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Abstrakt:

Pracovni spokojenost z pohledu osobnostnich determinant ¢lovéka

Diplomova prace se zabyva souvislosti pracovni spokojenosti s determinanty
osobnosti (vlastnosti osobnosti, rysy, demografické Cinitele). Prace vychazi z piedpokladu,
ze pracovni spokojenost ma fundament v osobnosti a vyplyva tedy z pfevazujiciho zaméieni

osobnosti, které vychazi mj. 1 z zivotniho nastaveni jedince.

Teoretickd cCast prace obsahuje vymezeni pojmu pracovni spokojenosti, popis
konkrétnich teorii pracovni spokojenosti a jejich faktord. Dale je v praci zminén vliv
spokojenosti zaméstnancl na pracovni vykon, fluktuaci a na dalsi jevy, které se K pracovni

spokojenosti vazi. Prace obsahuje také dosavadni empirické zjisténi a metodiku zjistovani

pracovni spokojenosti.

V empirické Casti prace je oveéfovan zejména vVztah osobnosti a pracovni spokojenosti
a vztah osobnosti a Zivotni spokojenosti jedince. Vysledky, v souladu s dosavadnimi
Setfenimi, osobnost jako vyznamny prediktor pracovni spokojenosti, potvrzuji. Dale se
ukézalo, Ze osobnost (neuroticismus) je také vyznamnd pro celkovou zivotni spokojenost
jedince. Studie neprokazala rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zameéstnani, véku,

pohlavi a rodinného stavu.

Klicova slova:

Pracovni spokojenost, osobnostni rysy, faktory pracovni spokojenosti, zZivotni

spokojenost.



Abstrakt:
Job satisfaction in terms of the determinants of human

The thesis is focused on connection between job satisfaction and personality
determinants (personality traits, personality features, demographic factors). The thesis is
based on the assumption that job satisfaction is founded in personality and therefore results
from dominating personality orientation, which is among other factors based on overall life
attitude.

Theoretical part of the theses defines the term job satisfaction and describes specific
theories of job satisfaction and its factors. Further in this part connection between job
satisfaction and work performance, work fluctuation and other phenomes related to job
satisfaction are mentioned. Chapter also includes recent empirical findings and methodology

of job satisfaction evaluation.

In the empirical part the relation between personality and job satisfaction as well as
relation between personality and well-being is examined. The results confirm personality as
a significant predictor of job satisfaction, which is in line with recent research. Furthermore,
the results show that personality (neuroticism) is also significant for overall life satisfaction
of person. The study did not confirm differences in job satisfaction connected to seniority,

age, gender or family status.

Keywords: Job satisfaction, personality traits, factors of job satisfaction, life

satisfaction.
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Uvod

Jako téma své diplomové prace jsem si vybrala pracovni spokojenost z pohledu
osobnostnich determinant ¢loveéka. Prace vychazi z predpokladu, ze pracovni spokojenost
ma fundament v osobnosti a vyplyva tedy z ptevazujiciho zaméteni osobnosti, které vychazi
mj. i Z zivotniho nastaveni jedince. Prace navazuje na bakalafskou praci s nazvem Pracovni

spokojenost — jeji pric¢iny a projevy z roku 2014.

Téma pracovni spokojenosti je v dnesni dobé velmi aktualni. Zaméstnani tvoii
mame pocit a jak nds prace jako takova uspokojuje. O pracovni spokojenost maji zajem jak
zaméstnavatelé, tak pracovnici samotni. Pro zaméstnavatele znamenaji spokojeni pracovnici
ptislib stability pracovnich sil, identifikaci pracovnikl s cili organizace, angazovanost, a
mozna také vyssi loajalitu. Spokojeni zaméstnanci pomahaji tvofit dobrou atmosféru na
pracovisti a také pfiznivé naladéni pro zakazniky nebo klienty. S témito predpoklady pracuji
alespon zaméstnavatelé ve spole¢nosti, kde bylo provedeno Setfeni pracovni spokojenosti
pro ucel této prace. Zaméstnavatelé si tedy kladou otdzku, zda a jak mohou nékteré rysy

osobnosti predikovat pracovni spokojenost.

Zajem o zkoumani moznosti propojeni osobnostnich rysti s pracovni spokojenosti byl
aktualni jiz v 30. letech 20. stoleti, naptfiklad May a Hartshorne (1926) zacali
Vv psychologickych bulletinech propojovat osobnostni rys svédomitosti s konzistenci a tudiz
s moznym predvidanim chovani, dtvéryhodnosti i S pracovitosti. Vyzkumy, které Staw
(1985) od osmdesatych let provadél, poukazuji na signifikantni vliv afektivity jedinct, ktera
koreluje s pracovni spokojenosti a subjektivnim pocitem pohody (well-beingem). McGregor
(1960) poukazuje na dllezitost osobnosti manazera a jeho nastaveni, které ovliviiuje pfistup
zaméstnancll a jejich spokojenost. V sedmdesatych letech bylo rozvijeno situaéni
paradigma, které odrazi myslenku, ze vysledné chovani a spokojenost zaméstnanct je dano
interakci osobnosti a situaci, ve které se jedinec nachazi (Schneider, 2007). V souvislosti
s determinanty pracovni spokojenosti se nejcastéji piSe o tfech faktorech, a to o extraverzi,

svédomitosti a neuroticismu.

Diplomové prace je rozdélend na dvé casti. Uvodni ¢ast prace obsahuje shrnuti
poznatkil pracovni spokojenosti, obsahuje vymezeni pojmu pracovni spokojenost, popis

konkrétnich teorii pracovni spokojenosti a jeji faktory. Pracovni spokojenost je zminéna také
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Vv kontextu Zivotni spokojenosti a well-beingu, dale je zminén vliv spokojenosti zaméstnancii
na pracovni vykon, fluktuaci a na dalsi jevy, které se s pracovni spokojenosti poji. Prace

obsahuje také dosavadni empirické Setfeni a metodiku zjiStovani pracovni spokojenosti.

Empirickd ¢ast prace navazuje na prostudovanou literaturu a stanovuje zakladni cile
prace spolu s vyzkumnymi otdzkami a hypotézami. Empirickd ¢éast prace se soustiedi na
vyzkum pracovni spokojenosti v nejmenované neziskové organizaci, ve které autorka prace
pusobi. Ambici empirické ¢asti prace je zjistit, zda pracovni spokojenost zaméstnancti mtize

byt ovlivnéna nékterymi rysy jejich osobnosti. Z tohoto zaméfeni prace byly stanoveny tyto

cile:

1. Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy zaméstnancli a pracovni
spokojenosti.

2. Zjistit rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani, v€ku, pohlavi

a rodinného stavu.

3. Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy a celkovou Zivotni spokojenosti

10



1. Stésti, well-being a Zivotni spokojenost ve vztahu k

pracovni spokojenosti
V této kapitole bychom radi pfiblizili koncepty S$tésti, well-beingu a zivotni
spokojenosti, protoze jsou ve vztahu k pracovni spokojenosti nadfazené. Zaroven se tyto

pojmy V literatuie pouzivaji nejednotné, pficemz jednoznaéné definice zatim neexistuji.

Pozitivni psychologie, jako jeden z nejmladsich obort psychologie, se pojmy $tésti,
zivotni spokojenost a osobni pohoda zabyva poslednich dvacet let. Odkazy je mozné
dohledat jiz mnohem dfive — naptiklad u Aristotela, ktery popisoval §tésti a blaho pramenici
z moralniho jednani. Svij vliv na formovani myslenek pozitivni psychologie méli zajisté
také humanisticti psychologové jako R. Maslov (1943), C. Rogers (1961), V. E. Frankl
(1988) a samoziejme také psychologové, ktefi se zabyvali koncepty zdravi jako je Lazarus
a jeho copingové strategie (1966), Kobasova a jeji koncept nezdolnosti (1979), a v

neposledni fadé Antonovsky a jeho salutogeneze (1979).

Psychologové 20. stoleti se zamétovali predev§sim na negativni jevy v psychologii.
Obrat nastal, kdyz tehdejsi prezident Americké psychologické spole¢nosti vyzval své kolegy
k vétSimu zkoumani ctnosti, silnych lidskych stranek a moznosti jejich rozvoje.
K Seligmanovi (1998) se piidal Csikszentmihalyi (2000) a brzy na to také Diener (1984,

2000), jehoz vyzkumy jsou zaméteny pravé na métfeni subjektivniho well-beingu.

Stésti je v literatufe asto pojimano jako subjektivni emoce, nicméné jak pise
Kftivohlavy (2013), potiz pii definovani pojmu je nesmirna a vychdzi mj. z jeho béZného
pouzivani v laickém jazyce. Stésti definuji Snyder a Lopez (2007, s. 128), jako: ,, pozitivni
emocni stav, ktery je subjektivné stanoven kazdou osobou . V literatufe se miizeme setkat s
terminy happiness (Stésti), subjective well-being (subjektivni/osobni pohoda), flourishing
(optimalni prospivani, vzkvétani), satisfaction (spokojenost), psychological wealth

(psychologické bohatstvi) a dalsi.

Well-being je spojovan zejména se jménem Dienera (2000), ktery pojem definoval a
zaméfil se také na jeho méfeni (Satisfaction With Life Scale - SWLS z roku 1985). V
soucasnosti je well-being chapan nikoli jako jednoduchy konstrukt, ale jako Siroka kategorie
psychologickych proménnych, které jsou ve vzajemné soucinnosti (Diener a kol., 1999;
Kebza & Solcova 2003; Biswas-Diener, Diener & Tamir, 2004, cit. dle Blatny, 2005) a
promitaji se jak do urovné emocni, tak v kognitivnich obsazich. Blatny a kol. (2005, s. 12)

uvadi, ze denotativné je tento pojem vysvétlovan vétSinou opisné, ve vztahu k dalSim
11



ptibuznym pojmim: v anglosaské terminologii nejcastéji k pojmu ,,satisfaction
(spokojenost), casto ve spojeni ,,life satisfaction* (Zivotni spokojenost), ale téz k pojmu
,welfare” (blaho), ,,pleasure” (radost), ,, prosperity“ (uspésnost, prosperita) ¢i k pojmu
., happiness “ (Stésti), casto téz ve vztahu ke zdravi, at uz v podobé substantiva ,, health*,
nebo riiznych variant slovniho spojent ,, state of being healthy*“ (Random House Webster's
College Dictionary, 1991; Merriam-Webster, 1992; Oxford Advanced Learner's Dictionary,
1995) .

Jak pisi Kebza a Solcova (2003), v Eeské literatuie se lze setkat napiiklad s témito
pieklady slova well-being: pocit blaha, subjektivni komfort, pocit i prozitek osobni pohody.
Autofi zaroven upozornuji, ze v Cestiné se postupné ustalil Gzus spojovat well-being
predevsim s dimenzi duSevni pohody, coz vSak tento pojem nevycerpava. V nasi praci
budeme uZivat bud’ mezinarodniho pojmu well-being nebo v souladu se Solcovou, Kebzou

a Blatnym, pojem osobni pohoda.

K popularité pojmu well-being ptispéla mj. Sveétova zdravotnickd organizace, ktera
definuje well-being pomérné obecné jako: ,,Stav uplné télesné, duSevni a spolecenské
pohody* (WHO 1948, cit. dle Kebza a Solcova, 2003). Definice byla v roce 1982 doplnéna
o dulezité charakteristiky zdravi, jako schopnosti vést socialn¢ a ekonomicky produktivni

Zivot.

Blatny (2005, s. 85) se opira o §iroce citované pojeti well-beingu Dienera, Suha a
Oishiho z roku 1997, které je definované jako ,, dlouhodoby ¢i pretrvavajici emocni stav, ve

kterém je reflektovana celkova spokojenost cloveka s jeho zZivotem ™.

Z psychologického hlediska fadi Kebza a Solcova (2003) well-being na pomezi mezi
afekty, ndlady a osobnostni rysy, jejichz Casovy rozsah se tyka delSich useki (tydni).
Zachycuje vSak 1 proménlivéjsi charakteristiky, souvisejici s aktudlnim psychickym stavem
a urcitou dynamikou a promeénlivosti nalad (Becker, 1991, cit. dle Kebza a Solcova, 2003).
Autofi proto dodévaji, Ze je na této urovni obtizné odd¢lit u osobni pohody emocni a
osobnostni slozku. Zaroven vsak pfipominaji i kognitivni dimenzi well-beingu, kdyz
zminuji, Ze v ramci utvafeni osobni pohody jde soucasn€ téz o pribézné se odehravajici

hodnotici vztahy, tedy o dilezitou slozku postojovou.

Pravé vysSe zminované dvé Urovnég, kognitivni a afektivni, jsou vétSinou soucasnych

badateltl v oblasti well-beingu shodné posuzovany jako bazalni dimenze osobni pohody —
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viz také Diener (2000), ktery tento pojem definuje jako kognitivni a emocionalni hodnoceni

naseho zivota. Dle jeho nazoru se well-being sklada ze tii komponent:

epozitivni afektivita
enegativni afektivita

e zivotni spokojenost, kterd obsahuje komponentu pracovni spokojenosti

Pficemz pozitivni a negativni afektivita jsou sdruzovany pod emocionalni slozky well-

beingu a zivotni spokojenost zase patii ke kognitivni slozce well-beingu.

Pti pohledu na diagnostické nastroje je potfeba zminit také pojem kvalita Zivota, ktery
se pouziva zejména pro hodnoceni zdravotnich a socidlnich intervenci u SirSiho spektra
onemocnéni, postizeni ¢i nepfiznivych Zzivotnich situaci a je tak trochu protikladem
nemateriadlniho pojmu well-being. Svétova zdravotnické organizace definuje kvalitu zivota
jako to, ,,jak ¢lovek vnima své postaveni v Zivoté v kontextu kultury, ve které Zije, a ve vztahu
ke svym ciliim, ocekdavanim, Zivotnimu stylu a zdjmum* (WHOQOL — 100, WHOQOL -
BREF cit. dle WHOQOL, 1994). Z této definice pak vychazi dotaznik méfici kvalitu Zivota,
ktery obsahuje 24 facet sdruzenych do 61 faktort (fyzické zdravi, prozivani, Urovei
nezavislosti, faktory socialni vztahy, prostiedi, spiritualita a celkova kvalita zivota).

Spokojenost s praci zde explicitné vyjadiena neni.

S 4

Ceského prostiedi pfiSel z Némecka. Rodny, Rodna (2001) uvadi, ze koncept Zivotni
spokojenosti je dosti vagné definovan a v anglosaské literatufe se Zivotni spokojenost klade
na roveil subjektivnimu zdravotnimu stavu (subjective well-being). Pfitom jsou (Lawrence
& Liang, 1988; Pavot, Diener, Colvin & Sandvik, 1991 cit. dle Rodny, Rodna 2001, s. 6)
rozliSovany 4 dimenze:
eZivotni spokojenost (kongruence) - tato dimenze je chapana jako Zivotni
spokojenost dand plnénim Zivotnich cili (kognitivni komponenta subjektivniho well-
beingu).
oStésti — dlouhodoby pozitivni afektivni stav (afektivni komponenta
subjektivniho dobrého zdravi).
ePozitivni afekt — pocit radosti, ktery je prechodny (pozitivni afektivni
komponenta).
eNegativni afekt — pfechodny pocit strachu, deprese a podobné (negativni
afektivni komponenta).
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Dotaznik zivotni spokojenosti (2001) mé deset skal (zdravi, prace a zaméstnani,
finan¢ni situace, volny ¢as, manzelstvi a partnerstvi, vztah k vlastnim détem, vlastni osoba,
sexualita, pratelé, znami a piibuzni, bydleni, celkova spokojenost) vzdy se sedmi polozkami

a celkovou hodnotu zivotni spokojenosti jako indexem celkové Zivotni spokojenosti.

Téma zivotni pohody a §tésti v souvislosti s pracovni spokojenosti zkouma naptiklad
Jaro Kitivohlavy (2013, s. 43), ktery uvadi: ,, Spokojenost s praci se preléva do celkové
spokojenosti se Zivotem a celkova spokojenost se Zivotem ovliviiuje spokojenost s praci*
(K#ivohlavy, 2013, 43). Kiivohlavy (2013) uvadi, ze vice neZ stovky experimentalnich studii

ukazuji, ze spokojenost s praci ma velice silny a trvaly vztah ke spokojenosti se zivotem.

Na tuto hypotézu pielévani a moznosti jejiho potvrzeni se zaméfili autofi Jeffrey, Rain,
Irving a kolegové (1991). Souvislost mezi spokojenosti s praci a Zivotni spokojenosti
piezkoumavali na zakladé dostupné literatury. V literatuie zkoumali uvedena teoreticka,
empiricka a metodologicka vychodiska. Jejich hodnoceni naznacuje, ze teoretické prace jsou
ptili§ Casto charakterizovany opakovanym potvrzovanim hypotézy pielévani pracovni a
zivotni spokojenosti s vylou¢enim pokroku v dal§im teoretickém vyvoji. Posudek autorti se
zamé&fuje na teoreticky a metodologicky vyvoj potfebny pro budouci vyzkum vazeb mezi

spokojenosti s pracovnim zivotem a zivotni spokojenosti.

Kiivohlavy (2013) dale uvadi, ze kdyZ pfihlédneme k soucasnému studiu vztahu prace
a pocitl Zivotni spokojenosti, vidime v podstaté to, co 1ze zahrnout terminem Zzivotni styl
préace. DuleZitou roli zde hraje aktivni stranka Zivotniho stylu — tedy toho, co se d¢l4, za
jakych podminek a pro¢. K otazce ,,pro¢* uvadi otazky oddanosti tomu, co ¢lovek déla a
uvadi pojem oddanost (commitment). Oddanost se projevuje riiznymi charakteristikami
pracovni aktivity. Jednou z nich je tzv. flow neboli totalni zaujeti danou ¢innosti. Casto se
tento postoj k praci, ktery je dilezity pro Zivotni spokojenost, radost z prace a pocit Stésti,
pfirovnava k pocitim zamilovanosti. Takova angaZovanost pak ma uzky vztah k pocitim
Stésti 1 ve chvilich, kdy nejde vSe dle nasich piedstav. Autor se takto dostava k problematice

kvality pracovniho zivota (Ktivohlavy, 2013).

Jak uz bylo uvedeno v bakalaiské praci (Konecna, 2014), jini autofi (Diaz-Serrano &
Cabral Vieira, 2005) zase podporuji myslenku zivotni spokojenosti jako prediktoru pracovni
spokojenosti. Wiswede (1995) pak shleddva pracovni spokojenost Zadoucim stavem
pracovnikil. Polemizuje vSak o tom, zda tento stav je spiSe dusledkem Zivota v organizaci

nebo také Cinitelem pracovni motivace.
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Soucasna oblast vyzkumu pracovni spokojenosti se zaméfuje nejen na prokazani vlivu
zivotni spokojenosti a pracovni spokojenosti, popisuje také efekt kompenzacni a prelévani.
Rogers a May (2003) popisuji, ze zvyseni spokojenosti v partnerstvi, jakozto jedné ze slozek
zivotni spokojenosti, ovliviiuje také spokojenost pracovni. Korekce jedné oblasti ma vliv na

oblast druhou.

V Ceském prostiedi se problematikou vztahu pracovni spokojenosti se spokojenosti
zivotni zabyva naptiklad Hamplova (2004), ktera v praci Zivotni spokojenost: rodina, prdce
a dalsi faktory testuje hypotézu, ze celkova zivotni spokojenost souvisi s tim, nakolik je
Cloveék spokojeny se svou praci. Pokud jsou lidé spokojeni v praci, jsou i celkové

spokojen¢jsi se svym Zivotem.

Hamplové (2004) uvadi, Ze je pomérné jasné, Ze zivotni spokojenost souvisi nejen s
tim, jak S$t’astni jsou lidé v roding, ale i s tim, jak spokojeni jsou se svou praci. Poukazuje
také na to, Ze problémy v praci ovliviiuji nejen fyzické, ale i psychické zdravi (Lerner et al.,
1994 cit. dle Hamplova, 2004). Podle n¢kterych starSich studii (napf. Near et al., 1978 cit.
dle Hamplova, 2004) vsak prace ovliviiovala celkovou zivotni spokojenost méné, nez se
obvykle pfedpokladd, a méla jen ,,primérny* vliv na zivotni spokojenost, tedy nepatiila k
nejvyznamnéj$im, ale ani k nejméné vyznamnym faktoram. Také uvadi zjisténi Steinera a
Truxilla z roku 1989, kteti dosli k celkem logickym zavérim, Ze mira, v niz prace ovliviiuje

Zivotni spokojenost, souvisi s tim, jak dilezita prace pro dané¢ho ¢loveka je.

Vyzkum Hamplové (2004) ukazuje, Ze mezi spokojenosti s rodinou a s praci existuje
souvislost, 1 kdyZ nepfilis silna (korelacni koeficient 0,30 statisticky vyznamny na hladiné
0,01). Vysledky by naznacovaly, Ze se rodinny Zivot odrazi v pracovnim Zzivot¢ silngji, nez
se pracovni zivot odrazi v rodinném. Vztah mezi spokojenosti s praci a s rodinou je vSak
siln€j$i u Zen nez u muZzd, a to plati jak o vlivu prace na rodinu, tak o vlivu rodiny na préci.
Ovétovana byla také hypotéza, jestli celkova zivotni spokojenost souvisi s tim, zda se
¢loveéku libi v praci. Tento predpoklad se potvrdil, ukazalo se vSak, Ze spokojenost s praci je
méné dulezitd nez spokojenost s osobnim zivotem. Zatimco jednobodovy posun ve
spokojenosti s rodinou zméni zivotni spokojenost o 0,44 bodu, jednobodovy posun ve

spokojenosti s praci zméni celkovou zivotni spokojenost jen o 0,11 bodu.

Hamplova (2004) ptedpokladala, ze prace bude vice ovliviiovat muZe nez Zeny,
hypotéza se nicméné nepotvrdila. Nepotvrdila se rovnéz ani hypotéza, Ze prace vic ovliviiuje
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celkovou Zivotni spokojenost u vzdélanéjSich lidi. Zda se vSak, Ze se vliv prace na Zivotni
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spokojenost méni s vékem. Kftivka je strméjsi v mlad$im veku, coz naznacuje, ze star$i lidé

se nechavaji praci ovliviiovat méng.

2. Pracovni spokojenost

V této kapitole se budeme zabyvat vymezenim pojmu pracovni spokojenost. Kapitola

je rozsifenim ptivodni bakalarské prace.

Pracovni spokojenost je klicovd komponenta pracovniho zivota, ktera se jiz od
tticatych let dvacatého stoleti stala pfedmétem mnoha vyzkumi. Vyzkumnici si kladli
otazky, zda pracovni spokojenost souvisi s osobnosti jedince (Spector, 1997; Judge,
Schneider & Dachler, 1978; Heller & Mount, 2002; Ayan & Kocacik, 2010), zda a jak
pracovni spokojenost souvisi s pocitem Zivotni spokojenosti (Schmitt & Pulakose, 1985) a
samoziejmé se také snazili pracovni spokojenost vymezit jako samostatny pojem (Rymes,

1998).

Pracovni spokojenost je hypoteticky konstrukt, ktery obsahuje socidlné-psychologické
dimenze, které se odrazi v moznych dopadech na pracovni chovani zaméstnanct (Konecna,

2014).

2.1 Vymezeni pojmu
Pojem jsme jiz vymezili v bakalatské praci, ktera je na pracovni spokojenost

zamé&fena. Nyni vymezeni pojmu doplnime a roz$itime.

Vymezeni pojmu pracovni spokojenost, a¢ pojem nezni komplikovang, neni
jednoznacné. Presto, Ze byla na toto téma napsana fada praci, neexistuje v nich jednoznacna
shoda, a to jak v samotném pojmu, tak ve vyzkumnych zjisténich. Naptiklad Muskova
(2009) upozoriuje, Ze jednotliva zjisténi jsou protichidna. Upozoriuje také na to, Ze néktera
zjisténi, ze kterych se doposud Cerpa, mohou byt jiz zastarald, vétSinou z divodu opominuti
ménici se spoleCenské situace a spoleCenského kontextu. Také metodologie nebyva
jednotna, coz muze ztizit ptipadnou komparaci vysledkti a tim padem i generalizaci

vyzkumnych zjisténi.

Pracovni spokojenost byva definovana jako souhrn postojt a pocita, které lidé maji ve
vztahu ke své praci (Armstrong, 2007, s. 228). Pauknerova (2012) uvadi, ze kromé
spokojenosti s praci je také dulezité vyjadiit, jaka je spokojenost s pracovnimi podminkami,

nebo jaky je celkovy piistup k praci zaujimany zaméstnancem (Byars & Rue, 1991, s. 301).
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Dale byva pracovni spokojenost definovana jako kombinace psychologickych,
fyziologickych a environmentalnich okolnosti, které¢ zptisobuji, Zze clovék mize po pravdeé

fici: ,,Jsem spokojeny se svou praci.* (Sacher, 2009, s. 46).

Pracovni spokojenost je podle Paulika (2001) zazitek podlozeny kognitivnim
zhodnocenim jak soucasné, tak celkové Zivotni situace jedince. Jednd se o subjektivné
vnimany disledek ptizptisobeni se svym pracovnim i zivotnim podminkdm a zaroven o
jeden z jevil ovliviiyjicich nasledny prubéh adaptace. Vyznamnym okamzikem je
posuzovani skutecnosti a ocekavani, coz se déje skrze vlastni hodnotovy systém (Paulik,

2001).

Podle Mayerové (1997) je pracovni spokojenost tvoiena souborem postojii. Souhrn
jednotlivych postojii vytvari postoj celkovy. Ten urcuje u pracovnika vysi spokojenosti.
Spokojenost s praci je na zaklad¢ toho mozné vnimat jako souhrnny postoj ¢lovéka k praci,
vznikajici pisobenim mnoha dil¢ich pracovnich postoji, kdy celkova spokojenost znamena
vic nez jednotlivé postoje, protoze je trvalejsi a pevnéjsi (Paulik, 2001; Jonge, Toon, &Taris,
2013). Vzhledem k tomu, Ze jde o postoje, pracovni spokojenost ma také svou kognitivni a
afektivni komponentu. Afektivni komponenta reflektuje emoce a pocity, které jsou
v souvislosti s praci vyvolané, a kognitivni komponenta zase hodnoti, co prace nabizi a jaka
je jeji variabilita (Jonge, Toon, &Taris, 2013). Celkova spokojenost pak nevylucuje, Ze
mame k néjakému aspektu prace negativni vztah, a ani naopak, pozitivni vztah k n¢jakému

aspektu neznamena celkovou spokojenost s praci. (Riissel cit. dle Jurovsky, 1971).

Pojeti pracovni spokojenosti vSak byva nejCastéji zaloZzeno na dvou schématech
(Kollarik, 1986), a to na jednofaktorovych teoriich (napiiklad Maslow, Vroom) a dvou a

vice faktorovych teoriich (nejznamé;jsi naptiklad Herzberg).

Jednofaktorové teorie chdpou pracovni spokojenost a nespokojenost jako krajni stavy
jedné dimenze. ,, Mira spokojenosti/nespokojenosti se miize kontinudlné pohybovat od uplné
spokojenosti po uplnou nespokojenost” (Rymes, 2003, s. 114). Jinymi slovy, dostatek
spokojenosti vyplyva z nedostatku nespokojenosti a opacné, coZ znamend piimou umeéru

dvou veliéin.
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Naproti tomu teorie dvoufaktorové rozliSuji dva typy faktort, které na pracovni
spokojenost ptisobi. Tyto teorie vychazi z predpokladu, Ze spokojenost a nespokojenost jsou
odlisné jevy, ovliviiované jinymi faktory prace na sobé nezavislymi. Autofi urcili dvé
skupiny faktorti (Konec¢na, 2014):

a) motivacéni faktory - samotnd prace, uspéch, uznani, zodpoveédnost, rist a povyseni

b) hygienické faktory - mezilidské vztahy, dozor, pracovni podminky, plat a bezpeci,

firemni politika

Rymes (1998) posuzuje pracovni jednéni ve dvou dimenzich: Prvni — objektivni
dimenze odréazi efektivitu Cinnosti, kterou mizeme vyjadfit pomoci mnozstvi vykonané
prace ajeji kvality. Druha — subjektivni dimenze vypovida o osobnim prozivani vykonavané
pracovni ¢innosti a podminek, které se k ni vztahuji. Vice specificky (Rymes, 1998, s. 46)
pak Ize definovat pracovni spokojenost jako: ,, Postoj k praci jako k celku a jednotlivym jejim
komponentam, jimz jedinec prisuzuje urcitou vahu nebo vyznam “. Pracovni spokojenost je
tedy nepochybné dilezitym Cinitelem stabilizace lidskych zdrojii v organizaci a mtize byt i

pfedpokladem pro motivaci a pracovni vykon zaméstnancu.

O dvou dimenzich pracovni spokojenosti pise také Kollarik (1986), kdy rozlisuje
spokojenost jedince s praci (samotna pracovni ¢innost a naroky na ni, odména, prestiz) a
spokojenost jedince v praci (vSechny slozky, které spoluptisobi v ramci celkové pracovni
¢innosti, pi1 zahrnuti pracovniho prostfedi, samotné pracovni ¢innosti, ale 1 osobnostnich

charakteristik dan¢ho pracovnika).

Podobné pak uvadi Pricha (2002), Ze pracovni spokojenost je psychicky stav jedince,
ktery je charakterizovan pocitem radosti, Stésti, sebedivéry a optimismu jak ve vztahu

K subjektim prace a jejim podminkam, tak k vlastnim vysledkiim prace.

Nakonecny (2005) uvadi pracovni spokojenost v obecnéjsi roviné takto: ,, Uspokojeni
z prace miize byt definovdano jako prijemny nebo pozitivni emociondlni stav, rezultujici
Z ocenéni z viastni prace nebo pracovnich zkusenosti . Nakonecny (2005) tedy povazuje
pracovni spokojenost za pojem zcela specificky, ktery udava spokojenost s pracovni ¢innosti
a vykonem. Spokojeny v praci dle n¢j mtze byt i ¢lovek, ktery nic neud¢lal, ale pracovni
spokojenost vyzaduje aktivitu — tedy praci a nasledné uspokojeni z této aktivity. Stikar a
kolektiv (2003) uvadi, ze uspokojeni a radost vychazi z naplinovani cila a potfeb a podobné
1 pracovni spokojenost vznika na zéklad¢ vyhodnoceni tspéchu, miry uspokojeni potieb v

pracovni oblasti.
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Autofi dale popisuji vztah postoje k praci a pracovni spokojenosti. Tyto dva pojmy
byly zpocatku pojimany jako synonyma. Napiiklad Robbins (cit. dle Kocianova, 2010)
uvadi, Ze pracovni spokojenost vypovida o postoji ¢loveka k praci. Lidé s vysokou trovni
pracovni spokojenosti maji vétSinou pozitivni postoj k vykonavané praci, a naopak lidé s

nizkou urovni pracovni spokojenosti maji spise negativni postoj k praci.

Autoti Stikar a kol. (2003), Vyrost a Slaménik (1998) pak uvadi, Ze pracovni
spokojenost je mnohem proménlivéj$i nez postoj, ktery je v Cloveéku silngji zakotven.
Bélohlavek, Kostan a Sulet (2001) predkladaji nazor, Ze u lidi se nejprve vytvaii postoje k
praci, organizaci, spolupracovnikiim, nadfizenym, a na zéklad¢ téchto postoji se formuje

pracovni spokojenost (Kogtan, Sulet, 2001).

Nekteti autoti (Provaznik et al., 1997; Rymes, 1998) interpretuji pracovni spokojenost
z hlediska ptsobeni ¢lovéka v organizaci a jeho pracovniho chovéni. Zminuji tzkou
souvislost mezi pracovni spokojenosti a subjektivni dimenzi vztahu ¢lovéka k praci: ,, Pro
objektivni vztah cloveka a prace ma rozhodujici vyznam mira souladu mezi ndroky
vykonavané prace a individualni predpoklady pracovniki, které jsou vyjadreny v jejich
pracovni zpusobilosti, kvalifikaci ¢i kompetenci* (Provaznik et al., 1997, s. 140). Provaznik
(1997, s. 140) dale uvadi: ,, Kazdy clovek ziskava ke své praci urcity subjektivni vztah. Vse,
co na néj pri prdci pusobi, se totiz nepromitd jen do jeho pracovniho vykonu, odrdzi se to
také v jeho prozivani . Tento subjektivni vztah dle autora pracovnik vyjadiuje specifickym
hodnocenim obsahu prace a jejich podminek, které se navenek projevuje v konkrétnich
postojich. Jejich soubor pak I1ze chapat jako méfitko vyjadtujici specifickou hladinu pracovni
spokojenosti. MlZe pii tom jit o dil¢i postoje k jednotlivym aspektiim prace nebo spiSe o
jakysi souhrnny postoj pracovnika. Hraje zde roli samoziejmé i individualita kazdého

pracovnika.

Mezi dalsi charakteristiky pracovni spokojenosti jsou uvadény pojmy celkova a dil¢i
spokojenost, kterou zminuje napiiklad Rymes (1998). Celkovou spokojenosti autor
vyjadiuje obecnou miru vztahu k vykondvané pracovni ¢innosti, zatimco dil¢i spokojenost
se vztahuje k jednotlivym faktorim ovliviwyjicim praci. Bedrnova (2007) pak uvadi, ze
celkova spokojenost neni pouze suma dil¢ich spokojenosti, je ovlivnéna subjektivni
vyznamnosti jednotlivych elementl pracovni spokojenosti pro clovéka. Rymes (1998) déle
rozeznava intenzitu spokojenosti, ktera vyjadfuje intenzitu prozitku a mize se pohybovat od
maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost, stalost spokojenosti, tedy jak jsou

prozitky spokojenosti stalé ¢i proménlivé a nakonec pracovni spokojenost jako aktudlni stav
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nebo jako ménici se proces. Tyto charakteristiky mohou byt pfinosem hlavné pro zjis§t'ovani

miry pracovni spokojenosti v praxi (Konecnd, 2014).

2.2 Pristupy k pracovni spokojenosti
Piida (2016) shrnuje, Ze ve vyzkumu dané problematiky existuji dve silna paradigmata,
jejichz ptivodni vyznam byl postupné pieklenut s vétsim ¢i mensim tspéchem interakénim
ptistupem. Dnes se spiSe pouzivaji jako dvé strany jedné (interakéni) mince, ale pii
klasifikaci pfedmétu vyzkumu a sledovani jeho linie jsou velmi uzite¢na. Interakéni
stanovisko je v soucasné dob¢ ve vyzkumu a na akademické pudé vSeobecné piijimano, ale
vaha, ktera je kladena na dispozi¢ni a situacni stranky u pracovni spokojenosti se v debaté

mezi zastanci obou tabort znaéné 1isi.

Dispozi¢ni pfistup hovoifi o pfevazujici skutecnosti, ze postoje k praci, celkové
prozivani a chovani jsou vyraznym zptisobem determinovany prostfednictvim charakteristik
osobnosti ¢i maji alesponl nepiimy vztah k t€émto charakteristikam. Zastanci tohoto ptistupu
jsou naptiklad George; Judge a Locke; Staw a Ross; Watson a Slack; Staw a Coheh-Charash;
Weiss a Adler atd.

Staw poukazuje na to, ze situacni pfistup naopak tvrdi, ze povaha prace, situace v
organizacich a ekonomické podminky ve svété prace ovliviuji lidi mnohonasobné vice, nez
rozdily mezi jednotlivci. Stoupenci situacni teorie jsou presvédceni o této podminénosti do

takové miry, Ze maji tendenci povazovat dispozi¢ni vyzkum za slepou uli¢ku (Ptda, 2016).

V soucasné dobé dominuje situaéni ptistup nad pfistupem dispozi¢nim. Nové se vyviji
pfistup interak¢ni, ktery ani jeden ptistup nehodnoti jako slepou uli€¢ku vyzkumu a snazi se
na jevy pohlizet jako na dvé strany jedné mince. Reprezentantem tohoto ptistupu je napiiklad
Nicodemus (2012), ktera popisuje a pracuje se vSemi zminénymi aspekty. Ve své studii si
klade otazky, zda dispozi¢ni faktory — tedy to, jak myslime, citime a jedname, jsou duleZité
pfi urovani spokojenosti s praci; zda existuji vyznamné udaje naznacujici vzajemny vztah
mezi osobnosti a pracovnim prostiedim a nakonec zda osobnost a pracovni prostiedi, které

si jedinec zvolil, dramaticky ovliviiuji Sance na spokojenost s praci.

3. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
V této kapitole uvadime nej€astéji zminované faktory pracovni spokojenosti a jejich
deéleni. Kapitola je ¢astené pievzata z predeslé bakalaiské prace. Pro podrobnéjsi obraz a

déleni faktorti pracovni spokojenosti odkazuji prave na ni.
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Pojem pracovni spokojenost je znacné nejednotny, v literatuie vSak miizeme najit
rozsahlé kapitoly s vycty faktorl, které se na pracovni spokojenosti vétsi ¢i mensi mirou
podili. Rymes (2003) poukazuje na fakt, ze faktory pracovni spokojenosti a jejich vyznamy
jsou proménlivé a jsou také ovlivnény specifiky v urCitych oblastech spolecenské praxe,
specifiky jednotlivych profesi a specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnostnich

preferencich.

Vétsina autorti (napt. Jurovsky, 1971; Kollarik, 1986; Rymes, 2003; Kocidnova, 2006)

rozdéluje faktory pracovni spokojenosti do dvou skupin, a to na faktory vnitini a vnéjsi.

Vnéjsi faktory podle Rymese (2003) jsou na jedinci nezavislé a patii sem naptiklad
plat, pracovni podminky, pracovni skupina a podobné. Tyto faktory jsou spjaty s celkovym
pracovnim prostiedim. Faktory vnitini pak souvisi s vlastni povahou pracovni ¢innosti a

reakci na né je pocit uspokojeni z prace a seberealizace ¢loveéka (Konecna, 2014).

Kollarik (1986) zahrnuje pod vnéjsi faktory naptiklad fyzikélni prostfedi, bezpecnost
a hygienu prace, druh a charakter prace, finanéni odménu, socialni prostfedi, vedouci
pracovniky, objektivni osobnostni faktory (v€k, seniorita, pohlavi, rodinny stav, charakter
povolani apod.). Mezi vnitini faktory pak fadi potfeby a jejich hierarchii, vyznamnost
jednotlivych faktorti dle osobnosti, odliSnou citlivost pracovnikii na konkrétni faktory,

ocekavani, zajmy, osobni vlastnosti a také schopnosti (Kollarik, 1986).

Kocianova (2006, s. 191 - 196) naptiklad uvadi déleni faktorti na organiza¢ni a

mimoorganizac¢ni. K faktorim organizacnim fadi:

e pracovni ¢innost (obsah a charakter prace)

e podminky a okolnosti prace: fizeni organizace, odmenovani, uznani a ocenéni prace,
moznost profesniho rozvoje a pracovniho postupu, pé€e o pracovniky, styl vedeni
lidi

e pracovni skupina a mezilidské vztahy, fyzikalni podminky prace, pracovni prostiedi
a bezpecnost prace

e individualni charakteristiky — v€k, pohlavi, rodinny stav, vzdélani, pracovni praxe,

e kulturni specifika, osobnostni charakteristiky, sebehodnocent,

e charakteristika osobnosti — potfeby, motivace, postoje, hodnoty, zajmy, aspirace,

e schopnosti, mira uspokojeni jako osobnostni dispozice, mira identifikace s praci jako

profesi.
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Mezi mimoorganizaéni faktory zatazuje:

mezinarodni a ndrodni politika, ekonomicka situace statu
e legislativu (zejména pracovnépravni)

e mezinarodni, ndrodni i mistni trh prace

e mzdovou uroven

e konkurenci v oboru ¢innosti organizace

Pro ucely diplomové prace uvadim stézejni déleni faktora pracovni spokojenosti, které
dostate¢n¢ akcentuji také osobnostni faktory jedince. Rao (2010) rozdéluje faktory pracovni
spokojenosti do tfi skupin, a to:

e osobni faktory — tyto faktory jsou pro kazdého Clovéka rozdilné a zatazuji se sem
napft. pohlavi, vék, vzdélani, rodinny stav nebo osobnostni charakteristiky

e faktory spojené s praci — zahrnuji obsah a charakter prace, pracovni podminky nebo
vliv interniho a externiho prostiedi na praci

e faktory ovliviiované vedenim organizace - bezpecnost prace, vztahy na pracovisti,
mzdovy tarif, pracovni doba, péce o zaméstnance nebo moznost kariérniho postupu

Toto déleni tedy dostatecné reflektuje predchozi déleni na vnitini a vnéjsi faktory a

také dostatecné reflektuje déleni faktor organizacnich a mimoorganizacnich.

3.1 Osobni faktory
V nasledujicich kapitolach se budeme zabyvat hloubé&ji osobnimi faktory jedince, které

budeme dale podrobovat vlastnimu zkoumani v praktické ¢asti diplomové prace.

3.11 Afektivita
Afektivita je v souvislosti s pracovni spokojenosti ve vyzkumech Casto provéfovana.
Naptiklad Judge a Locke (1993) tuto souvislost souhrnné provéfovali. Na rozdil od jinych
autord zkoumali v souvislosti s pracovni spokojenosti také subjektivni well-being. Jejich
priazkum souvislost afektivity s pracovni spokojenosti prokdzal, nicméné pouze nepiimo.

Dilezitym mediatorem byl subjektivni well-being.

Autofi Thoresen, Kaplan, Barsky a Warren z Tulanské univerzity provedli v roce 2003
metaanalyzu vztahu pozitivni a negativni afektivity a postoje k praci a pracovni spokojenosti.
Autofi poukazuji na kladny vliv pozitivni afektivity na pracovni spokojenost. Pozitivné
naladéni lidé maji podle autorii vice energie a jsou v praci angazovanéjsi. Mira korelace

pozitivné afektovanych osob s pracovni spokojenosti je 0,5. Pro negativné nastavené lidi
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byla mira korelace s pracovni spokojenosti -0,4. Tito lidé jsou v praci podrazdéni, nervozni
a vice se obavaji neuspéchu. Tito zaméstnanci také citlivéji reaguji na negativni aspekty
pracovniho prosttedi, coz v diisledku negativné ovliviiuje pracovni spokojenost (Thoresen

et al., 2003).

Turecky autor AKSIT ASIK (2017) také proved] analyzu vlivu pozitivni a negativni
afektivity a pracovni spokojenosti na miru identifikace jedince s organizaci. Vyzkum byl
proveden na 403 zaméstnancich pétihvézdickového hotelu v Turecku. Vysledkem analyzy
dat bylo zjisténi, Ze pozitivni a negativni afektivita a pracovni spokojenost predikuji miru
identifikace zam¢&stnance se spole¢nosti. Kromé toho bylo zjisténo, ze prediktivni schopnost

spokojenosti s praci na organizac¢ni identifikaci je vyS$i nez pozitivni a negativni afektivita.

Nicodemus (2002) uvadi v souvislosti s pozitivni a negativni afektivitou a faktory Big
Five nasledujici: Pokud podle autorky méa nékdo vyssi skor neuroticismu, je pravdépodobné,
Ze bude mit spiSe negativni pohled na svét, ktery pronika do vseho, co jedinec déla. Tudiz je
méné pravdépodobné, Ze bude obecné spokojen, a to i v praci. Naopak, ¢im vyssi skor
svédomitosti a extraverze, tim vétsi pravdépodobnost spokojenosti v praci. Paradoxné

vyplyva, ze pokud je jedinec aktivni (vyS$si mira extraverze) a vénuje velké usili pracovnimu

produktu (vyssi mira svédomitosti), $ance na spokojenost s praci je vyssi.

3.1.2 Vék
Souvislost pracovni spokojenosti a v€ku zaméstnance zkoumal naptiiklad Jurovsky
(1971), ktery doSel k ptekvapivému zavéru, Ze mladsi zameéstnanci, zejména muzi ve véku
20 az 29 let jsou v praci nejméné spokojeni. Jurovsky (1971) uvadi, ze vztah véku a
spokojenosti ale neni jednozna¢ny v porovnani s ostatnimi vyzkumy. Ve svém vyzkumu se
Jurovsky témét shoduje v tom, Ze mladsi pracovnici jsou méné spokojeni. Odkazuje se na
Superiv vyzkum (1939), ktery ale ukazal i to, Ze také star§i zamé&stnanci ve véku 45 — 54 let

jsou méné¢ spokojeni.

Autofi Kacmar a Michele (1989) ve svém vyzkumu potvrzuji kiivku ve tvaru U.

Mladsi a star§i zaméstnanci jsou v zaméstnani nejnespokojené;jsi.

Staw (1986) také uvazuje o veéku jako prediktoru pracovni spokojenosti. Autor uvadi,
ze s rostoucim vékem obvykle roste uspokojeni z prace a upozoriiuje také na to, ze se v

prib&hu ¢asu méni i aspekty prace, které pracovni spokojenost ovliviiuji.
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Oswald a Warr (1996) se taktéz pozastavuji nad otazkou, zda je kiivka pracovni
spokojenosti ve tvaru U. Autofi realizovali obrovskou vyzkumnou studii s mohutnym
vzorkem zaméstnancii ve Velké Britanii a U tvar kiivky potvrzuji. Autoii také uvadi mozné
divody, které vysvétluji vyssi pracovni spokojenost s rostoucim vékem. Souvislost vidi
napiiklad v tom, ze s rostoucim vékem se zaméstnanci ve spolecnosti etabluji a dostavaji se
na pozice, kter¢ jsou pro n¢ vyhovujici a uspokojujici. Obvykle jde o pozice vyssi, nez které
ziskavaji mladi zaméstnanci, ktefi Cerstvé vstupuji na trh prace. Dalsi divod, ktery autofi
uvadi je mozna zména hodnot. StarSi zaméstnanci veétSinou ocenuji stalost zaméstnani, ktera
pfispiva k pracovni spokojenosti, zatimco sluzebné mladsi kolegové vidi hodnotu spise u
vyse platu a v moznosti kariérniho ristu. Tretim diivodem je podle autort vyse oc¢ekavani.
Absolventi maji obvykle od pocatku vysoka ofekavani a také mnoho ptredstav o svém
zaméstnani. Vstup do zaméstnani pak Casto byva zklamanim, protozZe realita je od predstav
mnohdy velmi vzdalena. VEkove star$i zaméstnanci jiz vysoka oekavani nemaji, coz se
odrazi na vyssi mife pracovni spokojenosti. Autofi také zminuji ménici se osobni aspekty
zaméstnanct, které S praci pfimo nesouvisi a které se méni s rostoucim vékem. Mize jit
naptiklad o ménici Se socialni role v osobnim zivoté zaméstnancti, zménu hodnot, zmény ve
finanéni situaci a také zmény pojeti sebe sama. Oswald a War (1996) ale upozoriiuji na fakt,
7ze zamgéstnanci s vyS$Sim veékem byvaji ve zkoumanych vzorcich méné procentudlné

zastoupeni, protoze s vékem klesa jejich ekonomicka aktivita. Tyto méné reprezentativni

vzorky pak mohou zptisobit zkresleni celkovych vysledkl vyzkumu.

Hochwarter a kolektiv (2001) taktéZ ovéfovali souvislost pracovni spokojenosti
s vékem a potvrzuji nelinearni vztah mezi proménnymi. Také poukazuji na nesourodé
vysledky, které mohou byt zplsobovany nereprezentativnim zastoupenim vékovych
kategorii a nemozZnosti kontrolovat dané proménné. Autofi nicméné potvrdili U tvar kiivky,

ktera nejlépe charakterizuje vztah pracovni spokojenosti v souvislosti s vékem.

3.1.3 Délka zaméstnani
Délka zaméstnani (seniorita v zaméstndni) je podle literatury pro pracovni spokojenost
také vyznamna. Jurovsky (1971) doSel k zavéru, ze lidé, ktefi v organizaci pracuji kratky cas
(1-2 roky), jsou méné spokojeni nez lidé, ktefi pracuji v organizaci jiz delsi dobu a jsou
V praci jiz dobfe adaptovani. Nejvice spokojeni jsou podle Jurovského (1971) muzi nejdéle
zaméstnani. Zeny jsou nejspokojendjsi pii délce zaméstnani 6-10 let. Jurovsky (1971) také
upozoriiuje na to, ze seniorita v zaméstndni je v izkém vztahu s vékem zaméstnance (r =

0,6). Adaptace zaméstnance je pro pracovni spokojenost klicova pro obé pohlavi. Krom
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adaptace autor zminuje také vliv mladi — mladi lidé maji malo nebo zadné pracovni

zkuSenosti, cozZ mlze ovliviiovat rychlost adaptace v zaméstnani.

Ronen (1978) oproti predchozim zjisténim tvrdi, ze kiivka pracovni spokojenosti
v souvislosti s délkou zaméstnani (senioritou v zaméstnani) ma U tvar, stejné jako k¥ivka

pracovni spokojenosti v souvislosti s vékem.

3.14 Vzdélani

Podle prizkumu, ktery provedl Mozny v roce 1967, byly odkryty vyznamné rozdily
Vv celkové tirovni pracovni spokojenosti u jednotlivych kategorii vzdélani. Vysokoskolsky
vzdélani lidé byli v roce 1967 vyznamné nespokojeni se svou praci. Oproti tomu v roce 2002
jsou vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci spokojenéjs$i nez jini zamé&stnanci. ,, Deprivace
tykajici se spokojenosti s uplatnénim schopnosti, zjisténd u nich v roce 1967 dnes prakticky
zmizela “(Mare$ & Bénovcova, 2002, s. 48). Podle Marese a Banovcové (2002) stoupl podil
vysokoskolsky vzdélanych pracovniki, ktefi se citi byt spravné pracovné vytiZzeni a jsou
spokojeni s vy$i své odmény. U téchto lidi hraje v pracovni spokojenosti vysokou roli
spokojenost se socidlni (spolupracovnici, nadiizeny) a seberealizacni (zajimavost prace a
vyhlidky na postup) dimenzi prace. U lidi se zakladnim vzdélanim hraji roli materialné
organizacni aspekty prace jako je mzda, péce podniku o zaméstnance, organizace prace a

jeji namdhavost (Mare§ & Banovcova, 2002, s. 48).

Jurovsky (1971) neprokazal vztah mezi vzdé€lanim a pracovni spokojenosti u muzi.

cvwr

stupiii vzdélani. Tento vztah nicméné neni signifikantn€ vyznamny.

3.1.5 Pohlavi

Vliv genderu na pracovni spokojenost je v literatufe popisovan zejména v souvislosti
S tim, Ze Zeny obvykle maji horsi pracovni podminky nez muzi, zejména v oblasti finan¢niho
ohodnoceni a v moZnostech postupu. Tyto nerovné podminky by mély zplisobovat nizsi
pracovni spokojenost, nicméné nékteti autofi reportuji opacny efekt. O tomto efektu pisi
naptiklad Fry Grinfield, 1980; Mannheim, 1983; Moore, 1985; Hodson, 1989; Phelan, 1994
a dalsi. Tento paradox je v literatufe nazyvan jako ,, Gender paradox . Tento paradox nebyl
doposud uspésné a jednoznacné vysvétlen, byt se o to autoti pokouseli (napt. Phelan, 1994;
Mueller & Wallace, 1996). Phelan (1994), Mueller a Wallace (1996) identifikovali a
definovali pét moznych divoda pro vyssi pracovni spokojenost Zen, nicméné se ve finale

nenaSla opora ani pro jedno z vysvétleni. Mezi vysvétleni, které autofi definovali, patii
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napiiklad rozdilné pracovni vstupy (nizsi vzdélani zen, méné kvalitni trénink, nizs§i snaha
nebo vynalozené Usili), srovnavani se s vlastni genderovou skupinou (Zeny se srovnavaji
navzajem, nikoliv s muzi), rozdilné naroky na zaméstnani (zeny jsou vychované tak, aby pro
své nizsi vstupy do zaméstnani necekaly mnoho), rozdilné pracovni hodnoty, subjektivni
odmeénovani. V souvislosti s ovéfovanim téchto vysvétleni Phelan (1994) operovala s teorii
spravedlnosti (teorii ekvity), kterd zde nefunguje. Autorka piSe 0 mozném subjektivnim
prozivani ziskané odmény za praci a o subjektivnim vnimani znak prace, které mohou muzi
a zeny vnimat podobné, nezavisle na tom, jaka jsou objektivni méfitka, ktera zvyhodnuji
muze. Zavéry Phelan (1994), Muellera a Wallace (1996) ptezkoumal McDuff (2001), ktery
ve svych zavérech potvrzuje genderovy paradox, nicméné nenachazi dostateéné vysvétleni

pro tento paradox.

Mozny (1967) potvrzuje, Ze Zeny se jevi S praci spokojenéjsi nez muzi, nicméné v roce
2002 se podle MaresSe a Banovcové (2002) spokojenost muzi a zen srovnala (jejich indexy
pracovni spokojenosti se vyrovnaly téméf ve vSech oblastech prace). Mare§ a Banovcova
(2002) vysledky interpretuji tak, ze se zeny staly kriti¢téj$i, nebo se srovnaly pracovni

podminky u obou pohlavi.

3.1.6 Rodinny stav
Kollarik (2002) reflektuje, Ze manZzelstvi je spojeno s moznym vys$§im socidlnim
tlakem, spojenym s nutnosti zajistit prostiedky pro chod rodiny, coz miize pisobit jako faktor
stresu a ovliviiovat celkovou pracovni spokojenost. Jindy mize manzelstvi pisobit jako

stabiliza¢ni prvek v zivot¢ jedince.

3.1.7 Finanéni ohodnoceni
Finan¢ni ohodnocenti je zajisté dulezity faktor pracovni spokojenosti. Jak tvrdi teorie
spravedInosti, nejde tak o vysi platu nebo mzdy jako takové, ale spiSe o rozmezi, ve kterém
se finan¢ni ohodnoceni jednotlivych jedincl na pracovisti pohybuje. Jde opét o vzajemné

porovnavani vlozenych vstupt a vystupt jedince a kolektivu.

3.2 Osobnost jako prediktor pracovni spokojenosti
Schneider (2007) zminuje zdjem o zkoumani vlastnosti osobnosti v souvislosti
S pracovni spokojenosti jiz okolo roku 1930, kdy napiiklad May a Hartshorne (1926) zacali
v psychologickych bulletinech propojovat osobnostni rysy napiiklad svédomitosti
s konzistenci a tudiz s moznym predvidanim chovani, divéryhodnosti a také s pracovitosti.

Moznosti a dtlezitost propojeni osobnostnich ryst s pracovni spokojenosti byly tedy
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vysloveny jako jeden z moznych vyzkumnych cilt jiz v této dobé&. V dalsich letech byl ale
podle Schneidera fokus zaméfen spiSe na vyvoj osobnostnich inventdii nez na moznou
aplikaci osobnostnich ryst v oblasti psychologie a prace. Nasledujici obdobi bylo
poznamenano zejména druhou svétovou valkou, kde bylo poukazano na fakt, Ze osobnost je
usp&Snym prediktorem pracovni efektivity, zejména u lidri. Bohuzel tyto prediktory podle
Schneidera (2007) nékdy fungovaly (napiiklad u armadnich letci) a nékdy zase ne
(napiiklad u vedoucich studentskych koleji).

Schneider (2007) shrnuje, Ze ve Ctyficatych a padesatych letech byla pozornost
sméfovana spiSe na Skolni poradenstvi, kariérové poradenstvi a osobnostni rozvoj, coz
nevedlo ke kyzenému efektu a zkoumani osobnostnich ryst v souvislosti s pracovni
spokojenosti. Koncem padesatych let se zacalo stavét na piistupech z druhé svétové valky
ve snaze o validizaci vybéru vysokych leteckych distojniki, piloth a Spiont. Vyzkumnici
(Bray, Campbell, & Grant, 1974; Howard & Bray, 1988) zkoumali najaté manaZzery, které
podrobili osobnostnim testim, vykonovym testim, klinickym rozhovorim a pozorovani
v simultannich podminkach s cilem prozkoumat manazersky potencial. Po letech tytéz
manazery opét otestovali, pricemz vysledky ukdzali vyznamné korelace mezi celkovymi
ratingovymi hodnocenimi a manaZerskym progresem. Osobnostni prediktory manaZerského
pokroku zahrnovaly data zalozena na projektivnich technikach, které poukazovaly na
souvislost manazerského pokroku a pozitivni korelaci s potiebou tuspéchu, touhou po
vykonu a s dominanci. Negativni korelace vychazela se zavislosti a ponizovanim. Podobna
assessment centra se v souvislosti s odhalenim manazerského talentu nebo pro identifikaci

moznych rozvojovych potieb nyni jiz bézné pouziva.

V Sedesatych letech byla osobnost pojimana v $irSich souvislostech a podle Schneidera
(2007) se spojovala s typickym pracovnim chovanim v kontextu vyspé€losti dané osoby.
McGregor (1960) napiiklad hovofil o déleni manazerd na ty, ktefi pfemysli o svych
podtizenych jako o lidech, ktefi pracuji pro penize, nejsou motivovani vyzvami a nemaji
zajem se podilet na dulezitych rozhodnutich a ty, kdo to maji naopak — pfemysli o
podtizenych jako o lidech, kteti do prace chodi radi, maji dobry pocit z dobte odvedené prace
a zalezi jim na efektivité a vysledcich organizace. McGregor (1960) pak poukazuje na to, Ze
pokud manazefi pfemysli prvnim zplsobem, ovliviiyji tak pfistup zaméstnanct. V tomto
ohledu jsou tedy dilezité situacni faktory, nikoliv pouze osobnostni rysy daného jedince.
V sedmdeséatych letech bylo dale rozvijeno situacni paradigma, které odrazi myslenku, ze

vysledné chovani je dano interakci osobnosti a situaci, ve které se jedinec nachazi.

27



V osmdesatych letech byly ve vyzkumech hojné vyuzivany napiiklad pétifaktorové
modely osobnosti — tzv. five - factor model (FFM). Data byla ve velkém snimana
Vv priumyslovém odvétvi. Vysledky analyz ve zna¢né mite ptispély k porozuméni prediktivni
validit¢ FFM ve vztahu k pracovnim postojum a k pracovnimu chovani. Schneider (2007)
pise, Ze diky vyzkumim, které provedl naptiklad Staw a jeho kolegové (Staw & Ross, 1985;
Staw, Bell & Clausen, 1986), doslo ke zjisténi, ze pracovni spokojenost je jedna
z individualnich predispozic, ktera se zaklada jiz v raném mléadi a pretrvava dekady, nehled¢
na vykonavanou praci nebo pracovni zmény. Vyzkumy, které Staw od osmdesatych let
provadél, se tykaly emocionalniho blahobytu u mladistvych, coz bylo pozd¢€ji spojovano
S pozitivni a negativni afektivitou jedinci kterd signifikantné koreluje S pracovni

spokojenosti a subjektivnim pocitem pohody (well-being).

V devadesatych letech se podle Schneidera (2007) provadély vyzkumy
jednovajecnych dvojcat, které byly vychovavany oddélené€, nejlépe v odlisSnych zemich.
Osobnost téchto dvojcat byla podobna a vykazovala také stejnou miru pracovni
spokojenosti. Pracovni spokojenost tak byla propojovdna s vrozenymi rysy osobnosti.
Schneider (2007) v této souvislosti odkazuje na vyzkumy Boucharda a jeho kolegl
(Bouchard, Lykken, McGue, Segal, & Tellegen, 1990). Dale Schneider (2007) odkazuje také
na vyzkumy Judge a jeho kolegti (Judge, Locke, & Durham, 1997), ktetfi zkoumali propojeni
komponent vlastni G¢innosti (self-efficacy), sebehodnoceni (self-esteem), Locus of control,
stability (nizkého neuroticismu) a extraverze. Tyto komponenty podle autori ovliviuji, jak

lidé vnimaji situace, pticemz spokojenost je od nich odvozena (Judge, & Bono, 2001).

Judge a kolegové (1993) na zakladé revize dostupné literatury zminuji, Ze vyzkumy
zaméfené na dispoziéni faktory a pracovni spokojenost jsou velmi malo teoreticky
propracovang, a¢ je zifejme, zZe jsou dulezité. Autofi vyjadiuji litost nad tim, Ze se doposud
zadny vyzkum nepokusil postihnout, pro¢ jsou nékteti jednotlivel v praci neStastni nebo
nespokojeni. Judge a kolegové (1993) pisi, ze vyzkumy dosud necerpaly z dostupnych
poznatkl kognitivni psychologie nebo z poznatk socidlni psychologie, naptiklad o tom, jak
se afektivni stavy vytvaii. Je tedy potieba soustfedit se i na etiologii, nikoliv pouze na dany
fenomén. Judge s kolegy (1993) tedy navrhuje propojit vyzkum myslenkovych procesi —
jako relevantni by vidéli naptiklad kognitivni teorie deprese, které mohou ovlivnit

subjektivni blahobyt (well-being) a spokojenost s praci.
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Judge a Locke (1993) vytvorili tuto ilustraci (Obrazek 1), kde jsou podle nich

Znazornény jednotlivé proménné a jejich vlivy na pracovni spokojenost.

. — Present Wage
Ambition Salary I;tnnslc Compared to
z Ao Past Wages
Education
-
-13 .23 (-06) 54 ( 07) %
-.04 (.05) -.05 (.06) .06 (.06)
Affective Subjective 38 (13)* 1 Job 2 ]91;
i iti i i ') voidance
Disposition Well-being Satisfaction ~36 (06)
36(07)°"°
-.07 (.06)
LA
14 (.05) -30(06)" " 1309 " -.03 (.05)
. Dysfunctional Job F.m:f Ao Worked
White Thought . i
Dysfunctional Job of
ETOCEssES 60 .. Thought Comparable
(05) Processes Pay

Obrazek 1 - Strukturalni model hypotéz s reportovanymi vysledky vyzkumu. Obdélniky znazormuji
nezavisle proménné a kruhy zavisle proménné (Judge a Locke, 1993, s. 485).

Pida (2016) reflektuje, ze slozité vztahy mezi osobnosti, prozivanim a pracovnim
chovanim, a mezi povahou prace a prozivanim budou i1 nadale pfedmétem studii. Osobnost
dle jeho slov nesouvisi pouze s pracovnim vykonem, ale také urcuje subjektivni nebo emocni

vysledky, jako je praveé pracovni spokojenost.

4, Teorie pracovni spokojenosti

4.1 Lockeho teorie dil¢i pracovni spokojenosti neboli teorie cile
Teorie dil¢i pracovni spokojenosti neboli teorie cile zroku 1976 patii mezi
komplexnéji propracované anglosaské teorie pracovni spokojenosti. Locke (1976) definuje
pracovni spokojenost jako pfijemny, pozitivni emocionalni stav, ktery vznika pti zhodnoceni
vlastni prace nebo pracovni zkuSenosti. Pracovni spokojenost je funkci vnimaného vztahu

mezi tim, co pracovnik chce a co mu prace nabizi (Locke, 1969).

Locke (1969) vychazi z ptedpokladu, Ze pracovni spokojenost je determinovana
dvéma komponentami: popisovaného dil¢iho aspektu (facet description), coz je pouze
nehodnotici popis aspektu prace jako napiiklad moznosti rozvoje, mzda, spolupracovnici,
samostatnost, a pocitovaném aspektu prace (facet importance), ktery je subjektivnim

posouzenim diilezitosti aspektu prace. Podle Lockeho (1969) je dilezitost, kterou jedinec
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priklada dil¢imu aspektu prace faktorem, ktery ovliviiuje silu vztahu mezi hodnotou aspektu,

resp. aktualné pocitované Grovné, a spokojenosti.

Lockeho teorie cile podle Armstronga (2007) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
jsou-li jednotliveim zformulovany vys$i specifické cile, kterych je mozné dosahnout.
Dilezita je pritom zpétna vazba na vykon a participace jedincii na samotné stanovovani cile.
Pro udrzeni motivace a zvySovani cili je potfeba vedeni pomoci rad a doprovazeni, spole¢né

se zminénou zpétnou vazbou (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) dale piSe, ze teorie cile je propojena s koncepci fizeni podle cilt,
ktera pochézi z konce Sedesatych let. Ta idajné Casto selhdvala mechanickym pouzivanim
postupli bez hlubSiho porozuméni jejich vyznamii (porozuméni dévani podpory

pracovnikiim, ddvani zpétné vazby na vykon, spolecna prace na stanovovani cili a podobn¢).

4.2 Teorie ekvity (spravedinosti) J. S. Adamse
Teorie ekvity neboli teorie spravedlnosti je zalozena na principu srovnavani
spravedlivého zachdzeni s jedincem v porovnéni s ostatnimi referen¢nimi skupinami nebo

jedinci ve skuping (Tureckiovd, 2004; Armstrong, 2007).

,, Teorie spravedInosti ve skutecnosti tvrdi, zZe lidé budou lépe motivovani, jestlize se

S nimi bude zachdzet spravedlivé, a demotivovani, jestlize nastane opak “ (Armstrong, 2007,

5. 226).

Toto srovnavani by se dalo vyjadfit jednoduchym vzorcem: Vlastni vystup/Vlastni

vstup = Vystup druhé osoby/Vstup druhé osoby

Tureckiova (2004, s. 64) pak udava, co mize byt povazovano za vstupy a vystupy
podle Bélohlavka (1996):

e vstupy: vzdélani, zkusenosti, délka praxe, osobni image, vztah k firmé atd.
e vystupy: plat, mzda nebo jiné financni odmény, statusové symboly (vlastni kancelar,
automobil a podobn¢), participace na rozhodovani a také moznost dalSiho

osobnostniho rozvoje

Vysledkem porovnavani vstupli a vystupt sebe a druhych lidi je podle Tureckiové
(2004, s. 64) subjektivni dojem spravedlnosti nebo nespravedlnosti, coz muze zpusobit tii
situace, které se projevi v dal$im pracovnim usili, kvalit¢ pracovniho vykonu a ve vztazich

ve skuping:
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1. Z pocitu spravedlnosti nastdvd mozny rozvoj pracovniho usili a
vykonnosti, pfipadné setrvani na dané pracovni pozici. Za dobfe odvedenou praci
prichazi spravedliva odmeéna.

2. Z pocitu nespravedlnosti plynouci dojem podhodnoceni nastava
tehdy, kdy za stejné nebo vyssi pracovni Usili je pracovnik hodnocen stejn¢ nebo
mén¢, neZ ostatni.

3. Jako nespravedlivé byva také hodnocen opak — kdy pracovnik za nizsi
usili a vykon dostava vyssi odménu nez ti, co pracuji usilovnéji a nélezi jim nizsi

odmeéna.

Tureckiova (2004) pak také uvadi, Ze posledni dva piiklady ptsobi demotivaéné,
pficemz se vyskytuji zejména v podnicich, kde je nastaveny rovnostarsky systém hodnoceni
a odmeénovani (tabulkové platy). Autorka pak poukazuje na fakt, ze Adamsova teorie ekvity
se ve svych vychodiscich a zavérech opira o Festingerovu teorii kognitivni disonance (1957).
,, Terminologickym spojenim kognitivni disonance se rozumi nesoulad (vytvarejici napéti)
mezi minimalné dvema elementy vnimani (kognice), tj. napviklad rozpor mezi dvéma postoji
nebo zdavaznym postojem a ocekavanym projevem chovani (Tureckiova, 2004, s. 65).
Jedinec se v takovém ptipadé snazi o obnoveni konsonance (souladu), coz probiha v nasem

ptipadé¢ dle Tureckiové (2004, s. 65) takto:

e zmeénou chovani — zménou aktivity, usili, vedouci ve svém disledku ke sniZeni nebo
zvySeni vykonu

e zménou vnimani reality — zménou ohodnoceni vstupti a vystupt napiiklad
prostfednictvim obrannych mechanismi (racionalizace, selekce vnimani)

e zavedenim nového kognitivniho prvku, ktery disonanci zmirni nebo popie —

zavedenim novych kritérii pro hodnoceni vstupli a vystupt

Pocit nespravedlnosti podle autorky miize u pracovnika vyvolat také skute¢nost, ze se
mohou Vv otazce oc¢ekavaného vykonu a odmény obecné lisit oCekavani pracovnika a
organizace. Tento fenomén popsal Schein (1969) ve svém konceptu psychologické smlouvy,
ve které jde o ochotu (motivaci) zaméstnance pracovat v organizaci a pro organizaci, a
spociva ve vzajemnych, Casto nevyslovenych implicitnich ocekdvanich pracovnika a

organizace.

4.3 Vroomova expektacni teorie

Tento model pocita se ttemi promeénnymi: s valenci, s prostiedky a s ocekavanim.
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Pojem ocekavani byl piivodné soucasti teorie valence — instrumentalita — expektace
(VIE), formulované Vroomem v roce 1964 (Armstrong, 2007). Lidé zde voli mezi
alternativnimi formami chovani a tato volba neni podle Dédiny a Cejthamra (2005)
ovlivnéna pouze preferenci urcitého vystupu. Dilezitou roli zde hraje pravdépodobnost, zda

vystupu bude dosazeno.

Kdyz se hovofti o prostedcich, je podle Dédiny a Cejthamra (2005) nutné uvazovat o
vystupech prvni a druhé urovné. Vystupy prvni trovné se vztahuji k vykonu a tykaji se
mnozstvi vystupll nebo srovnatelné urovné vykonu. VétSinou vystupy vykonu ziskavaji
vys$i valenci vzhledem k ocekavani, Ze povedou jesté k dalSim vystupiim — vystuptim druhé
urovné. Vystupy druhé urovné se vztahuji k potfebam. Zavisi na aktualnim vykonu (lidé
dostavaji odménu za vystupy, nikoliv za to, jak moc se snazili). Sila valence vystupu zavisi
na tom, jak dany vystup pfispéje k dalSim vystupim. Prostfedky jsou propojenim mezi

vystupy prvni a druhé urovné (Dédina & Cejthamr, 2005).

Valence znaci atraktivitu cile, pfipadné preferenci urc¢itého vystupu pro jedince. Jde o

anticipované uspokojeni z urcitého vystupu.

Ocekavani je dano tim, Ze lidé voli mezi alternativnimi formami chovani a tato volba
neni ovliviiovana pouze preferencemi néjakého vystupu, ale také pravdépodobnosti, s jakou

bude vystupu dosazeno.

Sila motivace, kombinace valence a ofekavani, urcuje motivaci ¢lovéka k urcitému
druhu chovani. Vyjadfuje se rovnici, kde M je motivace, ktera je souctem produktti valenci
vSech vystupil V, ndsobené silou ocekavani, Ze jednani povede k dosazeni téchto vystupti E.
Je-1i valence nebo ocekavani nulové, je pak také motivace nulova. Pro jedno chovani se ¢asto
muze vyskytovat vice rozdilnych ocekavanych vystupd, pak je E x V sumou v§ech moznych

vystupt (Dédina & Cejthamr, 2005).

Vroomiiv model dopliuje napiiklad Lawler (1973), ktery k modelu piidava tadu

proménnych jako je naptiklad pracovni prostiedi a systém zpétnych vazeb.

4.4 Porteruv a Lawlertv pristup, vychazejici z Vroomova VIE

modelu atd.
Tento model zroku 1968 rozviji Vroomovu expektaéni teorii. Podle Dédiny a
Cejthamra (2005) jde dale za motivacni silu a pracuje s celkovou vykonnosti. Podle této
teorie vynaloZené Usili neni pfimo imérné vykonu, prostfedniky jsou totiz individudlni
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schopnosti a vlastnosti jedince, roli sehrava také vnimani roli danym pracovnikem. Dalsi
proménnou jsou odmény. Porter a Lawler vnimaji motivaci, uspokojeni a vykon jako

oddélené proménné a snazi se vysvétlit komplexni vztahy mezi nimi (Dédina & Cejthamr,
2005).

4.5 Lawleriiv revidovany model

U tohoto modelu Lawler pii rozhodovani o atraktivité cile predpoklada existenci dvou

typt o¢ekavani (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 150):

e (Ocekavani wsili — vykon (ofekavani E — P) je vnimani pravdépodobnosti,
S jakou bude vynalozené usili vést k zamyslené urovni vykonu. Toto
oc¢ekavani je dano schopnostmi jedince, jeho sebedivérou, ziskanymi
zkusSenostmi a také obtiznosti ukolu.

e (Ocekavani vykon — vystup (ocekavani P — O) je vnimani pravdépodobnosti,

ze dana uroven vykonu povede k uréitym vystuptim.

Oba druhy oc¢ekavani se méfi na Skale od nuly do jedné. Toto ocekavani je ovlivnéno

atraktivitou cile a divérou v lidi, ktefi vystupy kontroluji.

Vynalozené Usili je ur€eno vynasobenim E — P a P — O silou valence vystupu V

(Dédina & Cejthamr, 2005).

4.6 Bruggemannova teorie riiznych forem pracovni spokojenosti
Bruggemann (1974, 1976) ptedpokladal, Ze pracovni spokojenost je charakterizovana
riznymi dynamickymi strukturami a popisuje pét druhli pracovni spokojenosti, které

vyplyvaji ze tfi po sob€ jdoucich procest:

1. Soucasna pracovni situace je srovnavana s aspiracni Urovni jedince.
Stabilizovana spokojenost nebo nerozhodna nespokojenost se vyviji, v zavislosti na
shod€ mezi sou€asnou pracovni situaci a osobnimi aspiracemi.

2. Opétovné nastaveni urovné aspirace (zvySeni, snizeni nebo zachovani
puvodni urovné).

3. Pokud uroven aspirace ziistava zachovana ve stavu nespokojenosti,

dochazi ke zméné chovani s cilem zmény pracovni situace.
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Obrazek 2 - Bruggemanniiv model pracovni spokojenosti/nespokojenosti (Inauen, Jenny & Bauer, 2015, s.

Inauen, Jenny a Bauer (2015, s. 139) shrnuji Bruggemannovy formy pracovni

spokojenosti a nespokojenosti nasledujicim zptisobem:

Stabilizovana pracovni spokojenost - Jedinec se citi byt spokojen s praci, zarover je
vSak motivovan k udrzeni Girovné aspirace a pfijemného stavu spokojenosti.
Progresivni pracovni spokojenost — ZvySovanim urovné aspirace Se jedinec snazi
dosahnout jesté vyssi irovné spokojenosti.

Rezignovana pracovni spokojenost - Clovék citi nespokojenost s praci, snizuje svou
aspiracni uroven s cilem piizplsobit se negativnim aspektim pracovni situace na
niz8i aspirac¢ni Urovni. SniZzenim jeho urovné aspirace je jedinec schopen znovu
dosahnout stavu spokojenosti.

Konstruktivni pracovni nespokojenost - Clovék se citi nespokojen se svou praci. Pi
zachovani své urovné aspirace se snazi situaci zvladnout pomoci pokust o feseni
problémil v praci.

Upevnéna nespokojenost prace: Clovék se citi nespokojen se svou praci. Zachova si
svou uroven aspirace a nesnazi se zvladnout situaci pomoci pokusii o feSeni

problémii.
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Autofi reflektuji, Ze Bruggemanntv model se ¢asto vyuziva pii tvorbé dotaznika pro
zjistovani pracovni spokojenosti v Némecku a ve Svycarsku. Nicméng, vyzkumy, na které
autofi odkazuji (napiiklad Baumgartner & Udris, 2006), které mély za ukol tento model
potvrdit, doporucuji minimalizaci modelu a uziti pouze dvou dimenzi, a to obecné pracovni

spokojenosti a rezignace (Inauen, Jenny & Bauer, 2015).

5. Pracovni spokojenost a pracovni chovani

5.1 Pracovni vykon
Vztahem pracovni spokojenosti s vykonem se zabyva fada autorti a jde o typy
vyzkumu s Gctyhodnou tradici, zejména v oblasti industridlni psychologie prace. Tento
vztah byl popisovany jako "svaty gral" primyslovych psychologi (Landy, 1989). I pies

tradici, ani zde nepanuje jednotnost zjisténych zavéru.

Timto tématem se V ¢eském prostiedi zabyvaji naptiklad Bedrnova (2007), Kadl¢ik
(2001), Wagnerova (2008), Mayerova (2007), Kocianova (2010) a Rymes (1998). Autofi
obvykle nejprve definuji pojem vykon a nasledné pojem vykonnost. Po definovani pojmu
vykon a vykonnost by se dalo hovofit o mnoha pohledech na vztah vykonu a pracovni

spokojenosti.
Bedrnové (2007) a Kadl¢ik (2001) naptiklad uvadi prvni dva pohledy:

1. Spokojenost jako hnaci sila vykonu. V tomto pojeti je zdlraznén
vyznam uspokojeni ze smysluplné prace a pocit radosti a naplnéni z vlastniho
uplatnéni. Spokojenost zaméstnancli je mozné chépat jako podminku efektivniho
vyuzivani zaméstnancu.

2. Uspokojeni z dosahovani nizkych cilti — demobilizujici spokojenost.

Zde je spokojenost jako piekdzka Zadouciho vykonu.

Rymes (1998) v této souvislosti poukazuje na mozny vstup dalSich faktord do
diskutovaného vztahu a uvadi, ze tento vztah neni vzdy pfimy a vyznamné do n&j vstupuji
subjektivni proménné (pracovni postoje, moralka apod.). Nespokojeny pracovnik miize byt
vykonny (nemusi slevit ze své vykonnosti) i v podminkéch, které mu nevyhovuji (Rymes,

1998).
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Nakonecny (2005) pak uvadi, Ze pracovni spokojenost mize byt divodem i pfi¢inou

pracovniho vykonu.

odména

pracovni dsili, | - —
Uiy wykon

spokojenost

Obrazek 3 - Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. (Smith & Cranny, 1968, cit. dle
Nakonecny, 2005, s. 114).

Autofi tohoto modelu poukazuji na spojitost s odménou a pracovnim usilim. Odmeéna
a spokojenost mohou zvySovat pracovni usili a nasledné vykon. Zaroven pracovni vykon
muze zvySovat odménu a nasledné spokojenost. Oboustranné zavisly je jak vztah zamérného
pracovniho usili a pracovni spokojenosti, tak zdmérného pracovniho Usili a odmény

(Nakone¢ny, 2005).

Nakoneény (2005, s. 114) v souvislosti s touto problematikou uvadi nasledujici mozné

kauzalni vztahy:

e pracovni spokojenost je pfi¢inou pracovniho vykonu
e pracovni vykon je pfi¢inou pracovni spokojenosti

e pracovni spokojenost 1 vykon ovliviiuje jiny €initel — naptiklad sebehodnoceni

Autofi se tedy shoduji v tom, Ze existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem,
nicméné se neshoduji v kauzalité téchto dvou jevl. Pracovni spokojenost milize pozitivné
ovliviiovat vykon zaméstnanctli, diky cemuz lze efektivné vyuZivat pracovnich sil na
pracovisti. Tento vztah je jako téméf vzdy zase vyznamné ovliviiovan subjektivnimi

dispozicemi zaméstnancti (Konecna, 2014).

Judge, Bono, Thoresen a Patton (2001) provedli kvalitativni a kvantitativni
pfezkoumani vztahu mezi spokojenosti s praci a vykonem. Kvalitativni pfezkoumani
provedenych vyzkuml naznacuje minimdlné¢ sedm modeli vztahu mezi pracovni
spokojenosti a vykonem. N¢které modely ve vyzkumech ziskaly vice podpory nez jiné,
avSak prizkum neposkytl zddné presvédcivé potvrzeni ani nesouhlas s Zaddnym z uvedenych

modelid. VéEtsina z nich nebyla dikladné nebo systematicky testovana. Nevyhoda také je, Ze
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modely nikdy nebyly zkoumany dohromady, vyzkumy se spiSe zamétovaly na prokazani
jednoho z nich. Vzhledem k nejednotnosti takovych vysledkti vyzkuma byla provedena
nova meta-analyza, a to na 312 vzorcich s kombinovanym N 54,417. Primérnd korelace

mezi celkovou spokojenosti s praci a vykonem se odhaduje na 0.30.

Meodel 1 Job performance Model 5 Job satisfaction )*—F—b‘ Job performance I

1
{i}

Model 2 Job satisfaction Model 6 Job performance

Model 3 - Job performance Model 7 Job satmﬂfaction Job perﬁnnancc

Maodel 4

i
‘
i
Il
;
]
/
v

Job satisfaction | Job performance

Obrazek 4 - Sedm modeli vztahu mezi pracovni spokojenosti a vykonem (Judge, Bono, Thoresen &
Patton, 2001, str. 377)

Autofi upozoriuji, pies pocatecni zajem a badani v této oblasti, na spiSe klesajici
tendenci zkoumani. Publikovanych studii, které zahrnuji v klicovych slovech pracovni

spokojenost a pracovni vykon, je o 25% mén¢ v 90. letech ve srovnani s osmdesatymi léty

(Judge, Bono, Thoresen & Patton, 2001).

Christen a Soberman (2006) se nespokojili s dosavadni praxi davat do souvislosti
pracovni spokojenost a vykon pro jejich relativné slaby vztah a do rovnice ptfidali jeSté snahu
pracovnika. Podle autori by mélo vynaloZené usili pracovnikii negativné ovliviiovat
pracovni spokojenost, nebot’ zaméstnanec by mél za minimum vynalozenych prostfedki
chtit ziskat maximalni zisk — plat. Podle tohoto pfedpokladu by pak vysoké usili mélo
snizovat pracovni spokojenost. K podobnym zavérim dosli napiiklad Clark a Oswald
(1996), kteti slabou souvislost uvadéli (Gsili je platba, ktera mize délat zaméstnance méné
St'astné). Oproti tomu naptiklad Brown a Peterson (1994) uvadi usili jako prekurzor pracovni

spokojenosti.
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5.2 Motivace a stimulace
"Motivovani lidé jsou lidé s jasne definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, Ze povedou k dosazeni téchto cilii. V zaméstnani pracuji efektivné, nebot jsou si
vedomi, Ze jejich usili slouzi jak k uspokojeni potreb organizace, tak k uspokojeni jejich
viastnich zajmu" (Armstrong, 1999, str. 296). Armstrong dale pise, ze lidé podnikaji rizné
kroky ktomu, aby dosahli svych cili. Je tedy mylné se domnivat, ze jeden pfistup

k motivovani bude vyhovovat vSem.

Motivace a pracovni spokojenost jsou spolu uzce provazané, podobné jako pracovni
spokojenost a vykon pracovnikll. V této souvislosti existuje fada teorii motivace, nicméné
nebyla doposud zodpovézena otazka, zda je pracovni spokojenost diisledkem motivace nebo
je jeji pti¢inou. Také se ukazuje, ze v Ceské republice nemusi byt mezi témito vztahy piima
uméra. Pokud by pfima Uméra mezi témito jevy platila, znamenalo by to, ze kdyz je
pracovnik spokojeny, bude i motivovany. Svou roli tady sehrdvd minimalné i osobnost

jedince.

Teorie motivace jsou podle Kocidnové (2010) obvykle déleny na: teorie potieb a teorie

zaméiené na proces (kognitivni teorie).

Do teorii potfeb patii: Maslowova teorie lidskych potieb, Alderferova teorie ERG,

McClellandova teorie manazerskych potteb a Herzbergova dvoufaktorova teorie.

K teoriim zaméfenym na proces patfi: Vroomova expektacni teorie, teorie cile od

Lathama a Locka a Adamsova teorie spravedlnosti neboli ekvity (Kocianova, 2010).

Armstrong (2007) jesté dodava kategorii teorii instrumentality, které tvrdi, Ze odmény
a tresty slouZzi jako prostfedek zabezpeceni Zaddouciho chovani zaméstnanct. Zde by patfila

napiiklad Taylorova teorie.

Jak piSe Provaznik (1997), rizné teoretické koncepce zpravidla postihuji ur€ity aspekt
motivace, ktery ale v rliznych situacich a za rozdilnych okolnosti miize mit odlisnou vahu.
Spole¢né témto koncepcim je zdiiraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika

(Provaznik et al., 1997).

Témét kazdy vedouci pracovnik, ktery potfebuje pozitivné ovlivnit motivaci a vykon

svych podiizenych, fesi adekvatni stimulaci svych zaméstnancti. Podstatou stimulace je
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podle Provaznika (1997) zdmérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace pracovnikd,
tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva optimalni ve chvili, kdy

osobni zamé&feni ¢lovéka jsou v souladu s potiebami, zajmy a cili organizace.
Stimulaci k praci byva obvykle sledovano:

e podnécovani optimalniho ptistupu pracovnikii k pracovnim ¢innostem
e dalsi osobnostni rozvoj pracovnikli a dotvafeni jejich vlastnosti coby vykonnych

pracovnikl

Jak déle uvadi Provaznik (1997), pracovni ochotu ¢lovéka nelze ovlivnit snadno. Jiz
davno vime, ze nejde pouze o vysi odmény za préci nebo to, jak se prace stane pro ¢lovéka
zakladni zivotni potfebou. Stimulujici ucinek rozmanitych podnéti je u rtznych osob
rozdilny. Naptiklad stimulujici ucinek financni odmény je zavisly na zivotni urovni
pracovnika, respektive na jeho subjektivnim hodnoceni této trovné. Poklada-li pracovnik
svou zivotni Uroveil za ptiméfenou, podnécujici vliv hmotné odmény se snizuje ve srovnani
s pusobenim jinych skuteCnosti: naptiklad se zajimavosti prace, s klidem pro praci,
s dobrymi vztahy na pracovisti a podobné. Rymes (2003) pak uvadi, ze finan¢ni odména

muze byt spiSe diitvodem nespokojenosti nez spokojenosti.

Provaznik (1997) déle zdlraznuje, Ze zakladnim ptedpokladem ti¢inného stimulovani
je uplatnovani stimula¢nich podnéti ve shod¢€ s potiebami a motivacnim profilem
pracovnikt. To ptredpoklada, ze vedouci pracovnik své zaméstnance velmi dobie zna.
Obecné lze fici, Ze ¢im vyspélejsi spolecnost je, tim vyssi je rozmanitost ¢inné plsobicich
stimuld. Naopak méné vyspélé spolecnosti mohou 1épe stimulovat zase ekonomicky

(pozitivng 1 negativne).

Obecnym zékladem kazdé pracovni stimulace je zplsob, jak pracovnik pfijima
spolecenské hodnoceni prace a jak se s nim vyrovnava. Kazdé takové hodnoceni pak podle

Provaznika (1997, s. 145) obsahuje:

e bezprostiedni hmotné hodnoceni pracovniho vysledku

e hodnoceni pracovni zpusobilosti pfidélenou mirou osobni odpovédnosti

e spolecenské a moralni hodnoceni pracovniho profilu, osobnich a pracovnich aspiraci
a zajmového zaméfeni jedince

e celkové hodnoceni prace, jednotlivych podniki a profesi
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Provaznik (1997, s. 149) dale uvadi, ze stimula¢ni vyznam v ramci skupiny mohou

Ekonomicky a Casto i spolecensky prvotni faktor hmotny. Pro vedouciho pracovnika
je vhodné, aby m¢l moznost hmotné své pracovniky odménovat.

Neformalni provadéni pracovniho hodnoceni c¢innosti a osobnosti Clovéka
V pracovnim procesu.

Spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru. Toto hodnoceni je proménlivé.
Zavisi na kulturni, technické a ekonomické trovni spolecnosti.

Hodnoceni jednotlivce v pracovni skuping. Stimulujici G¢inek je negativni, pokud je
jedinec skupinou hodnocen negativné.

Porovnani vysledkti vlastni Cinnosti s pribéhem a vysledky c¢innosti druhych
pracovnik. Zde jde o vhodnou organizaci prace a prubézné vyhodnocovani
dosahovanych vysledkd.

Participace — aktivni ucast pracovnikil na fizeni ¢innosti pracovni skupiny.

Vlastni provadéni pracovni ¢innosti. Motivaéné plisobi zejména znalost prubézné
dosahovanych vysledkil prace, znalost spole¢enského vyznamu prace a presvédceni
0 jeji vyznamnosti, znalost vykonavané profese a také spolecenského vyznamu
profese, pfiméfend odborna ptiprava, takové pracovni zatfazeni, které¢ pracovnikovi
umoznuje kvalifikované uplatnéni.

Osobnost a jednani vedouciho pracovnika. Ptfedpokladem je sebevychova a

sebekontrola, a to ve vech relevantnich oblastech.

5.3 Fluktuace a absentismus

Vztahu pracovni spokojenosti S fluktuaci, pfipadné absentérstvi bylo vénovéano

doposud mnoho pozornosti, nebot’ jde o nezadouci projevy pracovnikl v podniku. Jak pise

Rymes (1998), piedpoklad piimé uméry pracovni spokojenosti, S vysokou produktivitou,

nizkymi absencemi a nepatrnou fluktuaci neni vzdy jednoznacny. Nejvyznamnéjsi zavislost

se podle téhoz autora prokdzala mezi spokojenosti a pfitomnosti na pracovisti. ,, Vyssi

pracovni spokojenost je predpokladem pro nizsi absentérstvi a naopak“ (Rymes, 1998, s.

50). Autor také uvadi, Ze mira neodiivodnénych absenci na pracovisti mize byt zndmkou

nedostateéné adaptace, nezajmu o praci a pracovni prostiedi a pracovni nespokojenosti.

Rymes (1998) zminuje pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a stabilitou pracovnika v

organizaci. ,, Dlouhodobéjsi pracovni nespokojenost je reSena odchodem z organizace.
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Priciny fluktuace vsak byvaji komunikované a odrazeji aktualni problémy, které v organizaci
existuji (napriklad nezdarile pripravend a provadend inovativni zmeéna“ (Rymes, 1998, s.
50). Autor dale uvadi, ze byt neni vztah pracovni spokojenosti, pracovniho chovani a
identifikace s organizaci pifimocary, je na personalnim managementu organizace provadét
pravidelny monitoring postoji zaméstnanct k nékterym stabilnim ¢i aktualnim problémiim,
Které se v organizaci vyskytuji. Diky pravidelnému zjistovan téchto postoji pak Ize

negativni faktory ovliviovat.

Fluktuace vSak nemusi mit pouze negativni disledky, pozitivnim aspektem miize byt
ptichod novych lidi s novymi myS$lenkami a napady pro organizaci (Branham, 2005). Autor
vSak pfevazné upozornuje na negativni nasledky. Zaméstnanci, ktefi odchazi z organizace,
predstavuji vycislitelnou financni ztratu, kterou je mozné vycislit cenou zaskolovani a
tréninku novych pracovnikli. V disledku odchodu zaSkoleného zaméstnance mohou byt
kratkodobé pietézovani stdvajici zaméstnanci, ktefi prebiraji ¢ast tkold po kolegovi, ktery
odesSel. Branham (2005) se snazi zamyslet nad moznymi odchody zaméstnanct a popisuje i
dil¢i pracovni nespokojenost s pracovnim prosttedim u manazerskych pozic, které

k fluktuaci vedou.

Judge a Locke (1993) vliv pracovni nespokojenosti na vyhybani se praci potvrdili ve
svém vyzkumu, kde respondenti odpovidali, ze by se v budoucnu s vyssi pracovni

spokojenosti mohli vice snazit do prace zapojovat.

Absentismus byva s pracovni spokojenosti ¢asto spojovan (naptiklad Holzl, 2005).
Zaroven vSak existuji studie, které tuto souvislost nepotvrzuji nebo ptimo vyvraci. Napiiklad
studie Leigha (1991) vliv pracovni nespokojenosti na absentismus zcela zamitla. Autor
poukazuje na §irsi souvislosti vychazejicich at’ uz z osobnosti jednotlivce, odlisné motivace

nebo z aktudlni situace.

Mathieu a Kohler (1990) studuje absentismus v souvislosti s integraci do pracovniho
tymu a tvrdi, Ze mira absentismu muiZe také vyznamnym zplisobem odraZet normy daného
tymu. Pokud je vtymu vysokd mira absentismu, také nové integrovany jedinec bude

pravdépodobné vykazovat vyssi miru absentismu.

Mezi dalsi negativni jevy by mohly patfit naptiklad tendence k negativnim ¢iniim na
pracovisti, jako je devastovani a rozkradani pracovnich pomucek a pracovniho vybaveni na

pracovisti, zaskodnictvi, vys$si mira nehodovosti nebo jinych mimofadnych situaci.
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6. Metodika zjiSt'ovani pracovni spokojenosti
Kapitola je rozSifenim plvodni kapitoly z bakalaiské prace a poskytujeme zde
zakladni vhled do metod zjisSt'ovani pracovni spokojenosti. Uvadime popis, v literatuie ¢asto

zminovanych, dotaznikd pracovni spokojenosti.

Nejcastéji pozivané metody zjiStovani pracovni spokojenosti jsou podle Rymese
(1998):

Dotaznikové metody — standardizované techniky, zpravidla uspofadané do
tematickych blokt, které zkoumaji rizné aspekty pracovni spokojenosti zminéné vyse v této

kapitole.

Metoda kritickych udalosti — ziskani popisti pracovnich udalosti, které vyvolavaji
spokojenost nebo nespokojenost. Pomoci obsahové analyzy jsou pak zjistény aspekty, které

zjevné vedou k pozitivnim nebo negativnim postojiim.
Interview — slouzi k hloubkovému zkoumani pti¢in pracovni spokojenosti.

Metoda zjist'ovani tendence k ¢intim — spociva ve vyjadieni postoju k jednotlivym
kladn¢ ¢i zaporné formulovanym vyrokiim, které se vztahuji k pracovni Cinnosti ¢i
organizaci. Prostfednictvim takto ziskanych informaci mohou byt zjiStovany postoje

pracovniki k préci a organizaci.

Armstrong (2007) uvadi dalSi moZnost zkoumat pracovni spokojenost, a to pomoci

anket, které se mohou zadat vS§em pracovnikiim nebo jen ¢asti.

Ke zjistovani urovné pracovni spokojenosti se pouzivd mnoha nastrojii. Jeden
z nejcastéji pouzivanych je naptiklad Job Description Index (JDI), ktery se zaméfuje na pét
zakladnich aspektii: mzda, moznost postupu, nadfizeny, prace samotna a spolupracovnici
(Lake, 2010). V ¢eskych podminkach byl jesté dotaznik doplnén o fyzické podminky prace,
organizaci prace a péci podniku o pracovniky (Pauknerova, 2006). JDI je tvofen seznamem
ptidavnych jmen a kratkych tvrzeni k jednotlivym oblastem prace a respondent vybira, zda

se tvrzeni hodi ¢i nikoliv.

Dals$im velmi cCasto uzivanym nastrojem je MSQ (Minnesota Job Satisfaction
Questionnaire), ktery byl sestaven na Minnesotské univerzité v roce 1957. MSQ podle
Weisse, Dawise, Englanda a Lloyda (1967) vychazi z ptedpokladu, Ze né&které pracovni

potieby zaméstnancli jsou shodné s profesnimi podminkami. Dotaznik vychazi
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z teoretického pfistupu, Ze celkova pracovni spokojenost je slozena z dil¢ich aspekti prace.
Ze stejného principu vychdzi i JDI. Existuje plnd verze dotazniku, ktera obsahuje 100
polozek a jeho zkracena verze s 201 polozkami. Dotaznik vyuziva pétibodovou Lickertovu

skalu.

U nas se nejéastéji vyuzivaji pavodni (zejména slovenské) gkaly: Skala OHP
a Jurovského Skala OAZ (Osobni analyza zamdstnani) z roku 1975, kterd se zabyva
spokojenosti se zaméstnanim a identifikaci se zaméstnanim. Kollarik (1986) dale popisuje
Need satisfaction questionnaire, ktery nazyva dotaznikem spokojenosti s nadiizenymi

pracovniky, protoze zjist'uje o¢ekavani vici nim.

V Ceském prostiedi existuje od roku 2007 i ¢aste¢né validizovany Manual pro méieni
a vyhodnoceni iirovné spokojenosti zaméstnanci, vyvinuty Vyzkumnym tstavem Prace
a Socialnich Véci (VUPSV) a mél by slouZit zejména pro potieby stfednich a velkych
pramyslovych podniki. Dotaznik se sklada ze soustavy ukazatelti méticich kvalitu lidskych
zdrojii a pracovniho zivota v podminkich podniku. Ukazatelé jsou soucésti nékolika
zékladnich tematickych celkii, tzv. modul (VUPSV, 2007). Vyhodou je moznost jeho

modifikace na miru dané spole¢nosti.

Za zminku stoji také kratky dotaznik Q 12, ktery byl vyvinut na Gallupové tstavu.
Dotaznik obsahuje 12 faktord/otazek, na zékladé kterych je mozné zaméstnance rozd¢lit do
tfti zdkladnich skupin: zaujaté (engaged), nezaujaté (not-engaged) a aktivné nezaujaté

(Actively-disengaged) (Thackray, 2001).

Skala JIG (Job in General Scale) byla vytvoiena v roce 1989 a obsahuje 18 polozek
(adjektiva ¢&i kratké véty), se kterymi zaméstnanci souhlasi ¢i nesouhlasi. Skélu Ize vyuzit

napiiklad ke srovnani mezi riznymi podniky ¢i profesemi (Ironson et al., 1989)

Dalsi metody, které se pro méfeni pracovni spokojenosti vyuzivaji, jsou napiiklad JSS
(Job Satisfaction Survey), Survey of Organizations, Job Satisfaction Blank, Faces Scale of
job satisfaction, a z némeckého jazykového prostiedi napiiklad Fragebogen zur

Arbeitszufriedenheit nebo Arbeits-Beschreibungs-Bogen.
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7. Dosavadni empirické nalezy

Tématem osobnostnich ryst jako mozného prediktoru pracovni spokojenosti se
vyzkumnici v poslednim desetileti pomérn¢ dost zaobirali, a to v riznych odvétvich. Pro
vyzkumy jsou Casto voleny jednoduché osobnostni dotazniky — nejcastéji pétifaktorové
modely osobnosti Big Five, jehoz dimenze maji pro pracovni spokojenost ¢asto prediktivni
charakter. V souvislosti s determinanty pracovni spokojenosti se nejéastéji piSe o tiech
faktorech, a to o extraverzi, svédomitosti a neuroticismu. Pro vyzkum vlivu osobnosti na
pracovni spokojenost byly pouzivany i jiné typologické rdmce — napiiklad MBTI, kde
nékteré faktory pozitivn€ koreluji se spokojenosti s praci, avSak prediktivni hodnoty téchto
faktortt byly minimalni. K tomuto zji$téni dospéli napiiklad autofi Watson a Slack (1993),
ktefi popsali vliv faktort “easy going®, (r = 0.18) and “orderly*, (r = 0.11) na pracovni
spokojenost.

V metaanalyze, zamétené na pétifaktorovy model osobnosti v souvislosti s pracovni
spokojenosti, Judge a jeho kolegi (2002) bylo uvedeno, Ze neuroticismus (r = -0,29),
svédomitost (r = 0,26) a extraverze (r = 0,25) byly nejvice korelovany se spokojenosti

S praci.

Klaus Templer (2011) publikoval metaanalytickou studii, kterd se opirala prevazné o
studie publikované v USA s vysledkem, Ze osobnost milize ¢astecné vysvétlit spokojenost s
praci. V této studii Templer (2011) zkoumal, zda metaanalyticka zjisténi pievazné
z americkych vyzkumu, budou odpovidat vztahu mezi spokojenosti se zaméstnanim a
osobnostnim charakterem Big Five v pevné a kolektivistické asijské spolecnosti. Autor
ocekaval, ze v tésné a kolektivistické spoleCnosti by piitomnost osobnostniho rysu
ptivétivost méla silny pozitivni vztah se spokojenosti s praci. Studie se zucastnilo 354
zamé&stnancu z organizaci v Singapuru. Vysledky potvrdily, Ze extraverze, svédomitost, non-
neuroticismus (emocni stabilita) a také privétivost souvisely s uspokojenim z prace. Studie
radi odbornikiim, ze dokonce i v tésné a kolektivistické asijské spolecnosti - navzdory
situacim, které vyzaduji dodrzovani norem a plné€ni povinnosti - je spokojenost se

zaméstnanim spojena se stabilnimi osobnostnimi rysy.

Smith, Patmos a Pitts (2018) reportuji své vysledky prizkumu z telekomunika¢nich
spole¢nosti. Priizkumu se ucastnilo celkem 384 lidi a autory zajimal vliv uZivani
telekomunikacniho kandlu s klienty, osobnost a pracovni spokojenost. Vysledky ukazuji, ze

spokojenost s praci vyznamné a pozitivné koreluje s otevienosti (r = 0.30, p < 0.01),
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ptivétivosti (r = 0.12, p < 0.05) a svédomitosti (r = 0.43, p < 0.01). Vyznamny pozitivni
vztah se ukazal s extraverzi (r = 0.46, p < 0.01). Spokojenost s praci nebyla vyznamné
ovlivnéna neuroticismem (r = -0,0, p > 0,05). Autofi tedy tvrdi, Ze pracovnici S vysokou
mirou extraverze, otevienosti, piivétivosti a svédomitosti prozivaji vySsi miru pracovni

spokojenosti.

Autofi Zhai, Qingguo a kolegové (2013) se zaméfili na zjistovani vztahu péti faktort
osobnosti podle dotazniku Big Five a pracovni spokojenosti. Zkoumany vzorek obsahoval
818 zaméstnancu ¢inskych mést. Vysledkem studie bylo potvrzeni pouze jednoho prediktoru
pro pracovni spokojenost, a to extraverze. Jak se ukazalo, extraverze je prediktorem pro
pracovni spokojenost a zaroven pro subjektivni well-being. Tento vyzkum byl realizovan v
Cing, ktera je typickd svym vysokym kolektivismem a velkou vzdalenosti od moci, coz
mohlo vysledek vyzkumu ovlivnit. Studie také prokazala vztah tfech faktorti Big Five —
extraverze, neuroticismu a svédomitosti se subjektivnim well-beingem, coz odpovida i

vysledkim prizkumu zapadni kultury (Zhai et al., 2013).

Hassan, Vina a Ithnin (2007) taktéz prokazuji, ze spokojenost, otevienost, extraverze
a svédomitost jsou pozitivne korelujici s uspokojenim z prace (r = 0,22; r = 0,23; r = 0,16; r
= 0,33 pii hladiné vyznamnosti 0,01). Autofi shrnuji, ze existuje piimy vztah mezi témito
¢tyfmi osobnostnimi rysy a spokojenosti s praci. Nicméné, ze Ctyi charakteristik osobnosti,
ma pouze piivétivost a otevienost vyznamny vztah s vnimanim organizaéni politiky (r = -
0,15; r = 0,13 pii hladiné vyznamnosti 0,05). Vyzkum byl proveden v Malaysii na vzorku
210i lidi, pracujicich v privatnich spole¢nostech. Cilem bylo provétit prediktivni vliv

vnimané organizacni politiky a role osobnosti na pracovni spokojenost zaméstnancti.

Jiny druh vyzkumu uvefejnil Bharat (2017), ktery zkoumal vliv osobnosti a
organiza¢niho klimatu na pracovni spokojenost. Autor se piiklonil k vyuziti klasifikace
osobnosti na dva typy — Typ A atyp B. K této klasifikaci vyuzili ABBP $kalu, konstruovanou
Upinder Dharem a Manishou Jainem vroce 2001. Typ osobnosti A zde piedstavuje
temperament charakterizovany excesivnimi ambicemi, extraverzi, agresivitou, soutézivosti,
drivem, netrpélivosti, potfebou kontroly, zaméfenim na kvantitu. Typ osobnosti B je naopak
charakterizovan klidem, easy-going postojem, niz§i mirou soutézivosti, touhou po baveni se,
niz$i tzkostnosti a niz§i mirou agitovanosti. Podle autora ma osobnost typu B pozitivni
vztah ke spokojenosti s praci a ma véts$i dopad na spokojenost s praci prumyslovych

pracovnikd.
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Nicodemus (2002) upozornuje ve své praci na propojeni konceptu pracovni
spokojenosti s Zivotni spokojenosti a reflektuje jejich souvislost. Vyzdvihuje afektivni
valence z obou stran rovnice a tvrdi, ze prace a zivot jsou stejné dilezité a ovliviiuji se
navzajem. Stejn¢ jako Kiivohlavy (2013) tedy upozornuje, Ze pokud jde dobie osobni zivot,

odrazi se to 1 v zivoté pracovnim a naopak.
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Empiricka ¢ast

8. Charakteristika organizace

Pracovni spokojenost v souvislosti s osobnostnimi rysy zaméstnanct byla zkouména
v neziskové organizaci, ve které autorka prace tii roky ptisobi. Organizace byla zaloZena v
roce 1997 a své sluzby poskytovala zejména v oblasti prevence drogovych zavislosti.
Vzhledem k tomu, Ze v Usteckém kraji byl o sluZby zjem, organizace postupné rozsifovala
pocet svych zatizeni do mést, kde bylo v ramci drogové prevence potieba zasadhnout. Od
roku 2000 podniklo sdruzeni fadu dalSich vyznamnych projektd, které vyraznym zptasobem
pozitivné ovliviiuji piisobeni v oblasti prevence socidlné patologickych jevi a také prevence
socidlnitho vylouceni. V pribéhu dalsich let rozsifila organizace své pusobeni na poli
prevence smérem ke skupiné déti a mladeze. Za tcelem zajisténi sluzeb pro uvedenou
cilovou skupinu bylo zfizeno nékolik nizkoprahovych zatizeni pro déti a mladez - v Kadani,

Chomutové€, Prunétové, Ostrov€. Pozdéji byla zavedena také sluzba Socidlné aktivizacni

sluzby pro rodiny s détmi v Chomutové.

V soucasné dobé poskytuje organizace celkem 15 registrovanych socidlnich sluzeb v
jizni ¢asti Usteckého kraje a v kraji Karlovarském. Naristajici agendou vznikly dvé sekce -

Sekce adiktologickych sluzeb a Sekce sluzeb pro déti, mladez a rodiny.

Organizace, ve které probihalo vyzkumné Setieni, se tedy zabyva primarni, sekundarni
a terciarni prevenci drogovych zavislosti, terénni praci v socialné vylouc¢enych lokalitach a

poskytovanim sluZeb v rdmci nizkoprahového zatizeni pro déti a mladez.
V ramci vySe uvedenych ¢innosti poskytuje organizace tyto sluzby:

* K-centra a Terénni programy pro uZivatele navykovych latek

* Poradnu pro osoby se zavislosti a jejich blizké

* Nizkoprahovéa zafizeni pro déti a mladez, zajmové kluby, program primarni
prevence, preventivni aktivity

* Terénni program

* Socialn¢ aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi

V organizaci pracuji zejména socidlni pracovnici a pracovnici v socialnich sluzbach,
ktefi plisobi v pfimé praci s klienty. Dale jsou zde zaméstnani vedouci pracovnici, kteti
vedou vySe jmenované sluzby a programy, a ktefi fidi pracovniky v piimé péci. Tito

pracovnici pracuji s kolegy v tymu, metodicky je vedou a okrajové také pracuji pfimo s
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klienty. Dal§imi zaméstnanci organizace jsou manazeti sekce (adiktologicka sekce a sekce
sluzeb pro déti, mladez a rodinu), ktefi metodicky tidi vedouci sluzeb v dané sekci. Tito
pracovnici spadaji do managementu organizace, kde spolupracuji s manazerem kvality
socialnich sluzeb, s technickym a odbornym feditelem sluzeb a s financnim a odbornym

feditelem organizace.

9. Zaméreni a cile vyzkumu
V empirické ¢asti bychom chtéli zjistit, zda pracovni spokojenost zaméestnancti miize
byt ovlivnéna nékterymi rysy jejich osobnosti. Z tohoto zaméfeni prace vyplyvaji

nasledujici cile prace:

1. Zjistit vztah mezi osobnostnimi rysy zaméstnanci a pracovni
spokojenosti.
2. Zjistit rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani, véku,

pohlavi a rodinného stavu.
3. Zjistit vztah mezi osobnostnimi rysy a celkovou Zivotni spokojenosti

Na zékladé informaci uvedenych v teoretické ¢asti prace a v souvislosti s cilem prace

muzeme definovat vyzkumné otazky a hypotézy:
Jak osobnostni rysy ovliviiuji pracovni spokojenost?

Jakeé jsou rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani, véku, pohlavi

a rodinného stavu.
Jak ovliviiuji osobnostni rysy celkovou Zivotni spokojenost?
Hypotézy:
H1: Osobnostni faktor pfivétivost ovliviiuje pracovni spokojenost.
H2: Osobnostni faktor neuroticismus ovlivituje pracovni spokojenost.
H3: Osobnostni faktor extraverze ovlivituje pracovni spokojenost.

H4: Pracovni spokojenost je rozdilné pro jednotlivé stupné vzdélani zaméstnanci.
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HS5: Pracovni spokojenost je rozdilnd u zaméstnancu, kteti v organizaci pracuji do

tiech let a u zamé&stnanct, ktefi v zaméstnani pracuji déle nez tfi roky.
HS5: Pracovni spokojenost je rozdilné u lidi Zijicich single a lidi Zijicich v paru.

H7: Pracovni spokojenost u pracovnikil, kteti v organizaci vedou lidi, je rozdilna

oproti pracovniktim, ktefi v organizaci lidi nevedou.
HS8: Osobnostni rysy ovliviiuji celkovou zivotni spokojenost.

Nezavisle proménné:

* Osobnost

* Kvalifikace

* Seniorita

* Rodinny stav

* Postaveni v organizaci
Zavisle proménna

* Pracovni spokojenost
« Zivotni spokojenost

Odiivodnéni vybéru hypotéz:

V teoretické Casti prace se vénujeme aktudlnimu stavu poznani dané problematiky a

na zaklad¢ této teorie proveétujeme stanovené hypotézy.

Predpokladame, Ze osobnost ma fundament v pracovni spokojenosti a tim padem také
v celkové Zivotni spokojenosti, kterd slozku pracovni spokojenosti obsahuje. Kfivohlavy
(2013) uvadi, ze vice nez stovky experimentalnich studii ukazuji, ze spokojenost s praci ma
velice silny a trvaly vztah ke spokojenosti se zivotem. Na podobné vysledky poukazuje 1

Hampalova (2004).

V souvislosti s osobnostnimi determinanty pracovni spokojenosti se nejéastéji pise 0
trech faktorech, a to o extraverzi, svédomitosti a o neuroticismu. Hypotézy podkladam
vyzkumnymi zjisténimi uvedenymi v teoretické ¢asti prace, za dulezité pokladame zejména
prace Judge a kolegli (2002), ktefi za pomoci provedené metaanalyzy uvadi vliv
nasledujicich faktorti na pracovni spokojenost: neuroticismus (r = -0,29), svédomitost (r =
0,26) a extraverze (r = 0,25).
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Co se tyCe dalSich vybranych proménnych, zde vyzkumy nevyjadiuji tak jasné.
Proménné kvalifikace, seniorita v zaméstnani (tedy délka prace), rodinny stav a postaveni v
organizaci (vedeni lidi) jsem zvolila s ohledem na neziskovou organizaci, ve které vyzkum
probiha. Kvalifikace je pro pracovniky v neziskovém sektoru dilezita zejména pro to, zda
mohou pracovat pouze na pozici, kde pracuji ptimo s klienty, nebo zda mohou byt povyseni
dale do vedouci pozice, kterd umozituje rozmanitéjsi pracovni ¢innosti jako je vedeni tymu,
metodické vedeni prace s klienty a také podil na rozhodovani o fungovani organizace jako
takové. Predpokladame, Ze moznosti, které jsou spojené s moznosti kariérniho postupu,
vedou i k vyssi pracovni spokojenosti. V tomto piipadé tedy ptedpokladame, ze dosazené
vzdélani pracovnika vede k vyssi pracovni spokojenosti. Tato kategorie mtize také korelovat
se senioritou v zamé&stnani — ¢im déle pracovnik v organizaci ptisobi, tim pravdépodobné;jsi
je jeho postup smérem k manazerské pozici, pokud spliiuje kvalifikaéni pfedpoklady — tedy
ukoncené vysokoskolské studium. Jurovsky (1971) upozorfiuje na to, ze seniorita v
zaméstnani je v Gizkém vztahu s vékem zaméstnance (r = 0,6). Cerstvi & novi pracovnici
mohou byt méné adaptovani na svou praci, tim padem méné spokojeni s praci, nejen proto,
ze nepracuji dlouho, ale 1 pro své mladi. VEk jako proménnou nestanovujeme, zejména pro
souvislost se senioritou v zaméstnani a s jeji korelaci. V organizaci také neni pro zkoumani

vlivu véku na pracovni spokojenost dostatecné velka variabilita. Také je mozny odkaz na

Kollarika (1986), ktery uvadi pehled vyzkumu vztahujicich se k této problematice.

Déle ptedpokladame, Ze postaveni v organizaci s pracovni spokojenosti souvisi.
Predpokladame, Ze lidé, kteti v organizaci vedou dalsi lidi, jsou s praci spokojenégjsi nezZ ti,

ktefi jsou pouze vedeni.

Rodinny stav je podle Kollarika (2002) spojen s moznym vyS$im socidlnim tlakem na
nutnost zajistit prostfedky pro chod rodiny, coz mize vést ke stresu, ktery mize ovlivnit
pracovni spokojenost. Upozorituje také na moznost, ze partnerstvi nebo manzelstvi mize
pusobit jako stabiliza¢ni prvek a taktéz pracovni spokojenost ovlivnit. O podobnych efektech
piSe i Kiivohlavy (2013) v ramci efektu celkové Zivotni spokojenosti v souvislosti s pracovni

spokojenosti.
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10.  Organizace sbéru dat

Organizace sbéru dat byla domluvena nékolik mésici dopfedu s vedenim, které

nasledné informovalo zaméstnance o probihajicim Setieni.

Zamgéstnanci byli pfed realizaci vyzkumného Setfeni informovani o zaméru vyzkumu
a o jeho smyslu prostfednictvim e-mailu. VSichni zaméstnanci byli informovani o diivodech
distribuce dotaznikového Setieni, o anonymité ziskanych dat a i o zpisobu jeho zpracovani
pro ucely diplomové prace. Respondenti byli dotazovani na bézné demografické ukazatele
vzdélani, pohlavi, délku pracovniho poméru a na usek, ve kterém pracuji. Tyto udaje vSak

nemohou vést k ptimé identifikaci zaméstnance.

Vyzkum a administrace dotaznikli probéhl v obdobi 5. 3. 2018 — 19. 3. 2018 v
neziskové organizaci, ktera maé pfiblizné sedmdesat zaméstnancii. Dotazniky byly
distribuovdny vSem zaméstnanciim organizace, pfi¢emz jeho vyplnéni bylo na dobrovolné
bazi. Sbér dotazniki probihal elektronicky, prostiednictvim webového portalu
www.survio.cz. Vyplnéni dotazniku trval primérné 24 minut. Zaméstnanci dostali instrukei,
aby dotaznik vyplnili do tydne od jeho obdrzeni. Vzhledem k tomu, Ze po tydnu vyplnilo
dotaznik pouze 42 osob, byl sbér dat prodlouzen. Diivodem mohla byt nizkd motivace

zaméstnancl vypliovat dotaznik, ktery obsahuje otazky zamétené na zkoumani osobnosti.

11. Zkoumany vzorek
Zkoumany vzorek byl netradi¢ni vzhledem k organizaci, ve které byl prizkum
realizovan. V organizaci pracuje celkem 75 zamé&stnancl. Reprezentativni vzorek nebylo
mozné zajistit, coz mize byt dano neziskovou povahou pomahajicich profesi v Ceské

republice i nizkym poctem zaméstnanct v dané organizaci.

Dotaznik vyplnilo celkem 64 respondentt (Tabulka 1), z toho bylo 84,4% Zen, coz
odrazi realnou situaci v organizaci, ve které pracuje naprosta pievaha Zen. Nedostate¢né
zastoupeni muzl tedy vyluCuje pouzivani této kategorie pro zkoumani vztahu pohlavi a

pracovni spokojenosti.

Tabulka 1 — Zastoupeni muZi a Zen ve zkoumaném vzorku

Pohlavi ‘ Pocet Procenta
Muz 10 15,6 %
Zena 54 84,4 %
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Z tabulky 2 vidime, ze pocet vysokoskolsky a stfedoskolsky vzdélanych respondentt
je ve zkoumaném vzorku témef stejn¢ zastoupen. Pouze dva respondenti uvedli, ze maji
zakladni vzdélani. Tato kategorie je pfili§ nepocetna, bude tedy ze statistického rozboru

vyfazena.

Tabulka 2 — Rozdéleni respondentii podle vzdélani

Vzdélani ‘ Podet Procenta
zakladni 2 3,1%
ukonéené stfedoskolské vzdélani 34 53,1 %
ukoncené vysokoskolské vzdélani 28 43,8 %

Podle tabulky 3 vidime, Ze ve zkoumaném vzorku ziji respondenti pievazné

Vv partnerském svazku. Pouze 17 respondentt uvedlo, Ze je single.

Tabulka 3 — Zastoupeni respondentu Zijicich single a s partnerem

Rodinny Zivot Pocet Procenta
Ziji s partnerem/partnerkou 48 75 %
jsem single 17 26,6 %

Z tabulky 4 vycteme, Ze v organizaci pusobi prevazné lidé, ktefi v ni pusobi do tfech
let. Tato kategorie je zastoupena z 56,3%. Pti obrovské fluktuaci, ktera je pro organizaci jiz
nékolik let tématem k feSeni, je stile dostatecné zastoupena kategorie seniornich

zaméstnanct, tedy zaméstnanc, ktefi v organizaci ptsobi tii roky a déle.

Tabulka 4 — Seniorita respondenti v dané organizaci

Kolik let jiZ v organizaci piisobim Pocet Procenta

do trech let 36 56,3 %
tfi a vice let 28 43,7 %




Tabulka 5 nam ukazuje pocty zaméstnanci ve vedouci pozici. Respondenti ve
zkoumaném vzorku zaujimaji pfedevsim nevedouci pozici (68,8%), coz je pro organizaci
pomérné vypovidajici. Vedouci tymii vedou primémé piiblizné 3 dal$i zaméstnance.
Zameéstnanci, ktefi dotaznik nevyplnili, spadali pravdépodobné do kategorie lidi, ktefi

nezaujimaji v organizaci vedouci pozici.

Tabulka 5 — Postaveni respondentii v organizaci

V organizaci zastavam vedouci

pozici Pocet Procenta
Ano 20 31,3%
Ne 44 68,7 %

Z tabulky 6 vyCteme, ze organizace je rozdélena na dvé sekce, pticemz adiktologicka

sekce je nepatrné mensi.

Tabulka 6 — Zastoupeni respondenti podle sekci v organizaci

Sekce Pocet Procenta
adiktologicka 22 34,4 %
pro déti, mladez a rodiny 42 65,6 %

12.  Pouzité metody
K ziskani relevantnich dat a pro moznost ovéteni hypotéz kvantitativniho vyzkumu
jsme pouzili ¢ast dotazniku - Manudl pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti

zamé&stnancli — Modul 1, Dotaznik Zivotni spokojenosti a dotaznik NEO-FFI.
NEO osobnostni inventai NEO-FFI

Pro zjisténi vlastnosti osobnosti jsme pouzili manual Hrebickové a Urbanka (2001),
ktery obsahuje Ceskou adaptaci inventafe NEO Five — Factor Inventory (NEO-FFI),
sestaveného Paulem Costou a Robertem McCrearem (1989, 1992). Jde o metodu, ktera byla
vytvofena pro méeieni péti obecnych dimenzi osobnosti, a to:

- neuroticismus (N)

- extraverzi (E)

- otevienost vuci zkusenosti (O)

- privétivost (P)
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- svédomitost (S)
Respondenti odpovidaji na celkem 60 polozek, 12 pro kazdou Skalu. Dotaznik i jeho

Skaly jsou vSeobecné dobie znamé. V analyze pracujeme s dosazenymi hrubymi skory.
Manual pro méieni a vyhodnoceni tirovné spokojenosti zaméstnancu

Manudl pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancii (dale Manual
VUPSV) byl vyvinut Vyzkumnym ustavem Prace a Socialnich Véci (VUPSV) v roce 2007

a m¢l by slouzit zejména pro potieby stiednich a velkych primyslovych podniki.

Dotaznik se skladd ze soustavy ukazateli meéficich kvalitu lidskych zdroji a
pracovniho zivota v podminkach podniku. Ukazatele jsou soucasti nékolika zakladnich
tematickych celkt, tzv. modult. Analyza vSech modult pak podava komplexni obrazek o
podnikovém klimatu prostfednictvim subjektivniho hodnoceni zaméstnanci podniku.
Dotaznik je uréen pro vSechny zaméstnance firmy, a to bez ohledu na jejich profesni
postaveni (VUPSV, 2007). Vyhodou je mozZnost jeho modifikace na miru dané spole&nosti.
Moduly jsou na sobé nezavislé a je mozné pouzit pouze ty, které pro vyzkumné ucely
potiebujeme. Pro Gcel této diplomové prace jsme zvolili pouze prvni modul dotazniku, ktery
pracovni spokojenost zkouma komplexné - jsou v ném zahrnuty vSechny podstatné faktory

pracovni spokojenosti.

Modul, ktery byl v praci pouzit, se jmenuje Spokojenost s praci a je rozdélen na dvé
Casti: na celkovou spokojenost s praci (zde jde pouze o jednu otazku, a to: ,,KdyZ zvazite
vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci? ) a spokojenost s dil¢imi
aspekty prace. Jednd se o modul, ktery podava souhrnné charakteristiky vnimani

podnikového klimatu prostiednictvim zaméstnanci (VUPSV, 2007).

Modul, ktery jsme pro ucel diplomové prace vyuzili, jsme rozsitili o dveé otazky, které
zjistuji vnimanou smysluplnost prace a vnimané vztahy s kolegy. Otazka na celkovou
spokojenost se vSemi aspekty prace byla upravena na znéni: ,,Jak jste celkové spokojen/a
s praci? ““. Nabizené moznosti odpovédi jsme rozsitili z pétibodové Likertovy Skaly na Skalu
sedmibodovou, a to za ucelem ziskani vétsi variability odpovedi na tuto otazku. Modul tedy
obsahuje samostatnou otdzku, jak jsou respondenti celkové spokojeni se svou praci a 15
otazek na rtizné aspekty prace, ke kterym se respondenti vyjadiuji na pétibodové Likertove

skale.
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Dotaznik Zivotni spokojenosti — spokojenost s praci

Dotaznik zivotni spokojenosti vznikl podle Rodného a Rodné (2001) v ramci
vyzkumného projektu, ktery byl zaméfen na psychologickou a lékaiskou rehabilitaci
pacientt, ktefi trpéli onemocnénim srdce v Némecku. Dotaznik byl velmi obliben a pozdé;ji
se dockal analyzy skal a také norem. Soucasny dotaznik obsahuje celkem deset Skal (Zdravi,
Préace a zaméstnani, Finan¢ni situace, Volny ¢as, Manzelstvi a partnerstvi, Vztah k vlastnim
détem, Vlastni osoba, Sexualita, Pratelé, Zndmi a ptfibuzni a Bydleni). Dotaznik tak
umoziuje zachyceni individudlni spokojenosti v raznych oblastech a porovnani s
reprezentativnimi normami némecké populace (Rodny Rodna, 2001). Kazdou $kalu tvoii
sedm polozek. Pro analyzu je pouzit celkovy soudet hrubych skorti z celkem osmi $kal. Skala
Manzelstvi a partnerstvi a Skala Vztah k vlastnim détem nebyla do celkového souctu

zapocitana, protoze nebyla ¢asto vyplnéna.

13. Vysledky
Pro zjisténi odpovédi na vyzkumné otdzky a testovani hypotéz jsme zvolili
kvantitativni typ vyzkumu v nejmenované neziskové organizaci, ve které autorka prace

aktudlné ptsobi jiz tfi roky.

Pro ovéteni vlivu osobnosti na pracovni spokojenost a také vlivu osobnosti na Zivotni
spokojenost jsme pouzili korelacni typ analyzy vyzkumu. Pro testovani hypotéz H1, H2 a
H3 a H8 (vliv osobnosti na pracovni spokojenost a na zZivotni spokojenost) jsme pouzili
mnohorozmérnou regresni analyzu, ktera ndm umoziuje objasnit, jak se zméni hodnota
zavisle proménné v ndvaznosti na zménu nezavisle proménnych. Piedpokladame, Ze mezi
osobnosti a pracovni spokojenosti/Zivotni spokojenosti existuje vztah, coZ potvrzuji nepfilis
Cetné zahrani¢ni studie. Osobnost se jevi jako prediktor pracovni spokojenosti, tim padem i
zivotni spokojenosti. I pies opakované snahy vztah téchto proménnych objasnit, nejsou
vysledky jednotné a na ¢eské populaci jsme podobné provedenou analyzu nenasli.

Pro testovani hypotéz H4, H5, H6 a H7 (pracovni spokojenost u seniority v
zamé&stnani, kvalifikace, postaveni v organizaci a U rodinného stavu), jsme pouzili T-testy a
neparametricky Wilcoxonuv test, ktery jsme pro zajimavost doplnili o vysledek Welchova
testu.

V nésledujici ¢asti této kapitoly popiSeme zjisténé vysledky jednotlivych proménnych

a pro lepsi predstavu je ilustrujeme pomoci grafi, tabulek a histogramt.
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Zékladni ukazatele ke zkoumanym proménnym muzeme vidét v tabulce 7, ktera
obsahuje deskriptivni data k naméfenym hrubym skorim jednotlivych dimenzi osobnosti
z dotazniku NEO-FFI, Manualu pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti
zamestnancl, Dotazniku celkové Zivotni spokojenosti a celkovou spokojenost s praci. Za
povSimnuti stoji rozptyl skord u kategorie s ndzvem Neuroticismus, ktery mé nejnizsi
pramér oproti dal§im osobnostnim dimenzim. Je zde také nejvétsi rozpéti dosazenych skora.
Rozdé€leni dat jednotlivych dimenzi osobnosti neni idedlni, pii vy$$im poctu respondentti Ize

podle centralniho limitniho teorému piedpokladat piiblizeni se normalnimu rozdéleni.

Tabulka 7 — Charakteristika zkoumanych proménnych s deskriptivni statistikou

- 25 46 36,31 5,58 2007 0,80
Privitivost 18 44 32,66 5.78 2034 0.15
et 12 40 27,69 6,62 -0,05 0,62

vuci zkuSenosti

Extraverze 13 44 32,53 6,80 -0,75 0,69
Neuroticismus 1 44 18,89 8,47 0,13 0,28
Spokojenost s| 7 559 117 -1,08 1,61
praci

Manual

- 7 75 57,72 10,74 -0,62 053
Zivotni 162 365 285,94 38,71 -0,22 0,60
spokojenost
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Graf 1 s frekvencemi dosazenych skor ukazuje rozlozeni odpovédi respondentti na
otazku: Jak jste celkové spokojen/a s praci (dale pouzivano jako Celkova spokojenost
s praci). Spokojenost muze dosahovat hodnot 1-7 (1 — velmi nespokojen, 7 — velmi
spokojen). Respondenti jsou podle odpovédi na tuto otazku s praci ,,spiSe spokojeni« a

,»Spokojeni.

Graf 1 — Frekvence dosaZenych skori Celkové spokojenosti s praci

Celkova spokojenost s praci
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Graf 2 také znazornuje frekvence hrubych skord pracovni spokojenosti z Manualu pro
meéfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnancii. Zde jsou data rozlozena podobné
jako u ptedchoziho histogramu, z tohoto rozlozeni miizeme vidét, Ze zaméstnanci maji spiSe

vys$§i troven spokojenosti. Data zde vice odpovidaji normélnimu rozloZeni.

Graf 2 — Frekvence dosaZenych skorid pracovni spokojenosti Manualu pro méfeni a vyhodnoceni dirovné
spokojenosti zaméstnancu

Manual pro méreni a vyhodnoceni Urovné spokojenosti
zaméstnancl

20
18
16
14
12
10

Frekvence

o N B Oy 0

[23,32,4] (32,4,41,8] (41,8,51,2] (51,2,60,6] (60,6, 70] (70, 79,4]

Manual pro méfeni a vyhodnoceni Grovné spokojenosti zaméstnanct
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Graf 3 znazoriuje prumérné skory, kterych zaméstnanci dosahovali u jednotlivych
polozek v Manudlu pro meéfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancu.
Respondenti méli u polozek zaSkrtnout, jak jsou s danou oblasti prace spokojeni na skale 1
— 5, kde 1 je rozhodné nespokojen, 5 znamena rozhodné¢ spokojen. Z grafu vidime, zZe
zameéstnanci jsou s dotazovanymi oblastmi prace spiSe spokojeni. Nejvice jsou zaméstnanci
spokojeni s pracovnimi podminkami, s organizaci pracovni doby, se stejnymi moznostmi

povyseni pro vSechny, s moznostmi dalSiho vzdélavani a se vztahy s kolegy na pracovisti.

Graf 3 — Prumérné dosaZené skory pracovni spokojenosti podle jednotlivych oblasti Manualu pro méieni a
vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnancu

Pracovni spokojenost - oblasti

Oblasti prace
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V grafu 4 mizeme vidét dosahované primérné skory u jednotlivych oblasti Dotazniku
celkové zZivotni spokojenosti. Z tohoto grafu je patrné, Ze respondenti jsou spokojeni
zejména u sledovanych kategorii vlastni osoba a bydleni. Mén¢ spokojeni jsou v oblasti
volného ¢asu a financi, coZ je moZzna dano neziskovym sektorem, ve kterém respondenti

pusobi.
Graf 4 — Prumérné dosaZené skory u jednotlivych oblasti Dotazniku celkové Zivotni spokojenosti

Zivotni spokojenost
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Z grafu 5 vidime, ze zivotni spokojenost ma v dané skupin¢ respondentii normalni

rozdéleni, blizici se k jeho idealu.

Graf 5 — Frekvence dosazenych skori Dotazniku Zivotni spokojenosti
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Po piedstaveni a ilustraci jednotlivych proménnych se budeme vénovat ovérovani
formulovanych hypotéz pomoci statistiky. Jako prvni jsme se podivali na vztah osobnosti a
pracovni spokojenosti. Déle jsme testovali, jaké jsou rozdily v pracovni spokojenosti u
seniority v zam¢&stnani, véku, pohlavi a rodinného stavu a na zavér jsme provétili vztah

osobnosti a celkové zivotni spokojenosti.

Nejprve jsme korelovali Celkovou spokojenost s praci, kterou respondenti vyjadiovali
na bodové skale 1-7, s vyslednym hrubym skérem Manudlu pro méfeni a vyhodnoceni
urovné spokojenosti zaméstnanct. Zde se ukazala velmi vysoka korelace r (62) = 0.78, p
<0.01, bylo by tedy mozné pouzit pouze jednu ze ziskanych hodnot pro nasledujici analyzy.

Pro zajimavost jsme vSak uvedli vysledky analyz s obéma skory.

Pro ucel testovani H1-H3 jsme pouzili vicedetnou regresi K prozkoumani vztahu
pracovni spokojenosti a 0sobnosti. Timto dokazeme odpovédét na vyzkumny cil €. 1: zjistit
souvislost mezi osobnostnimi rysy zaméstnanci a pracovni spokojenosti, respektive

odpovime na otdzku: jak osobnostni rysy ovliviiuji pracovni spokojenost?
H1: Osobnostni faktor privétivost ovliviiuje pracovni spokojenost.
H2: Osobnostni faktor neuroticismus ovliviiuje pracovni spokojenost.
H3: Osobnostni faktor extraverze ovliviiuje pracovni spokojenost.

Pro vicecetnou regresni analyzu jsme nejdiive ovéfili pfedpoklady normalniho
rozdéleni dat, linearitu vztahu mezi zavisle a nezavisle proménnou, multikolinearitu (VIF <

2), homoskedasticitu, provedli jsme Tukeyho test non-aditivity (p > 0,05).

Vysledky ukazuji, Ze linearni model vysvétlujici jednotlivé skéry NEO-FFI pomoci
Manuélu pro méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct je vyznamny pouze
pro extraverzi (p = 0,01) a pro neuroticismus (p = 0,047). Linearni model pro skor celkové

spokojenosti s praci je vyznamny pouze pro extraverzi (p = 0,05).
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Tabulka 8 — Statistika linearni regrese metodou enter se zavisle proménnou pracovni spokojenost (Manual
pro méieni a vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnancii)

Nestandardizované koeficienty
Nezavisle proménna - — T P-hodnota
B Smeérodatna
odchylka
(Konstanta) 21,234 14,397 1,475 0,146
Svédomitost -0,145 0,228 -0,636 0,528
1 Privétivost 0,345 0,235 1,465 0,148
Otevienost -0,083 0,19 -0,44 0,662
Extraverze 0,801 0,229 3,504 0,001
Neuroticismus |0,357 0,176 2,027 0,047

Data jsme podrobili jesté linearni regresi metodou postupného vkladani dat (stepwise).
Do modelu nejprve vstoupila nezavisle proménna extraverze, kterd vysvétluje nejvetsi podil
variance, a to 18%. Pfidame-li do modelu promé&nnou neuroticismus, R? se zvysi o 5,5%.
Nejde o vyrazné zvyseni, nicméngé je stale signifikantni (p = 0,041). Piivétivost dale vysvétli
2% variance, svédomitost 0,6% variance a otevienost vici zkuSenosti vysvétli 0,2%

variance. Rozdil mezi modely vsak jiZ neni vyznamny F(1,60) =1,78; p = 0,188.

Model, ve kterém jsme pouzili jednotlivé skory osobnostnich dimenzi NEO-FFI ndm

vysvétluje pouze necelych 26,5% celkové variance pracovni spokojenosti.

Pfijimame tedy H1 a H2. H3 nepfijimame, nemame dost podkladi pro zamitnuti

nulové hypotézy o neexistenci vztahu.

V dalSi ¢asti prace se budeme zabyvat vyzkumnou otazkou: jaké jsou rozdily u
pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani, kvalifikace, postaveni v organizaci a
rodinném stavu pracovniku? Timto splnime vyzkumny cil: zjistit souvislost mezi

senioritou v zaméstnani, vékem, pohlavim a rodinnym stavem a pracovni spokojenosti.

H4 — Pracovni spokojenost je rozdilna pro jednotlivé stupné vzdélani

zameéstnancu.

Kvalifikace obsahuje tii kategorie, pficemz lidi se zdkladnim vzdélanim jsou pouze
dva, proto jsou z analyzy vyfazeni. Pouzijeme dvou vybérovy T-test, ktery predpoklada

normalitu dat, pficemz vyuZijeme centrdlni limitni teorém, ktery tvrdi, Ze pfi dostatecné
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velkém vzorku se distribuce vybéru blizi normalnimu rozdé€leni. Leveneho test pro

homogenitu varianci je nesignifikantni u obou skoérti pracovni spokojenosti (p = 0,2).

Mezi vysokoskolaky a stfedoskolaky nebyl nalezen signifikantni rozdil v celkové
pracovni spokojenosti t(60) = 0,34; p = 0,738. U Manualu pro méfeni a vyhodnoceni urovné
spokojenosti zaméstnancti také nemame dost podkladii pro zamitnuti nulové hypotézy 0

neexistenci vztahu t(60) = -1.06, p= 0.293. Hypotézu H4 tedy nepiijimame.

HS5: Pracovni spokojenost je rozdilna u zaméstnanci, ktef'i v organizaci pracuji

do tiech let a u zaméstnanci, ktefi v zaméstnani pracuji déle nez tri roky.

U seniority v zaméstnani (délka pusobeni v organizaci) mame dvé kategorie — lidé,
ktefi v organizaci ptisobi do tfech let a lidé, ktefi v organizaci pracuji nad tfi roky (seniorni
zaméstnanci). Nyni muizeme pouzit T-test S asumpci centrdlniho limitniho teorému.
Leveneho test pro homogenitu varianci je nesignifikantni u obou skord pracovni

spokojenosti (p = 0,5).

Rozdil v pracovni spokojenosti u seniornich a juniornich zaméstnancii nebyl
vyznamny u skoru celkové spokojenosti s praci t(62) = 0.35, p = 0.728, ani u skoru Manualu

pro méteni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnancu t(62) = 0.31, p = 0.7608.

Mezi zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci nad tfi roky a zaméstnanci, ktefi

Vv organizaci pracuji do tiech let, neni v mife pracovni spokojenosti rozdil. H5 nepfijimame.
H6: Pracovni spokojenost je rozdilna u lidi Zijicich single a lidi Zijicich v paru.

Pro ovéteni hypotézy by bylo na misté pouzit dvou vybérovy T-test, nicméné pro

nedostate¢ny podil osob Zijicich single (17 z celkového poctu N = 64) nemliZzeme pouZit

centralni limitni teorém, zvolime tedy neparametricky Wilcoxoniv test.

Mezi lidmi Zijicich single a lidi Zijicich v paru se neprojevil signifikantni rozdil,
V pracovni spokojenosti, a to jak u Manualu pro méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti
zamé&stnanci (W=339.5, p=0,3653), tak u celkové spokojenosti spraci (W=343.5,
p=0,3772).

Welchiv test vySel také nesignifikantné F(1, 29) = 0.70, p = 0.410. Rozdil mezi lidmi

cey

zijicimi single a lidi Zijicich v paru neni vyznamny ani u parametrického testu.
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Nemame dostatek podkladi pro zamitnuti nulové hypotézy o shodnosti mediant.
Pracovni spokojenost u osob Zijicich single a osob zijicich v paru neni rozdilnd. H6

nepfijimame.

H7: Pracovni spokojenost u pracovnikii, ktefi v organizaci vedou lidi, je rozdilna

oproti pracovnikam, ktef'i v organizaci lidi nevedou.

Zde zkoumame dv¢ kategorie — zda respondent vede ¢i nevede v organizaci lidi. Ob¢
kategorie jsou dostate¢né zastoupené, mizeme tedy pouzit dvou vybérovy T-test. Leveneho
test pro homogenitu varianci je nesignifikantni u obou skort pracovni spokojenosti, mame

tedy stejnou varianci vzorkd (p = 0,8).

Postaveni v organizaci ve smyslu vedeni lidi nemé na pracovni spokojenost vliv — neni
rozdil v pracovni spokojenosti u osob, které lidi vedou a u osob, kter¢ lidi nevedou, a to jak
se skorem celkové spokojenosti s praci t(62) = 0.7, p = 0.474, tak se skorem Manualu pro
méfeni a vyhodnoceni Grovné spokojenosti zaméstnancti t(62) = 0.89, p = 0.375. H7

nepiijimame.

Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy a celkovou Zivotni spokojenosti a
odpovédét na otazku: jak ovliviiuji osobnostni rysy celkovou Zivotni spokojenost,

zajistime opét regresni analyzou.
H8: Osobnostni rysy ovliviiuji celkovou Zivotni spokojenost.

Pro viceCetnou regresni analyzu jsme nejdiive ovéfili predpoklady normalniho
rozdéleni dat, linearitu vztahu mezi zavisle a nezavisle proménnou, multikolinearitu (VIF <

2) a homoskedasticitu, provedli jsme Tukeyho test non-aditivity (p > 0,05).

V piipad¢ linearni regrese faktori osobnosti NEO-FFI s hrubym skérem Dotazniku
zivotni spokojenosti byl na hladin¢ vyznamnosti 0,05 signifikantni pouze neuroticismus (p
=0,042).

Pii podrobeni faktorti osobnosti se skorem Zivotni spokojenosti regresni analyze
pomoci postupného vkladani dat (Stepwise) nam model vysvétluje 19% variance. Do modelu
nejdiive vstoupil faktor neuroticismus, nebot’ vysvétluje nejvétsi podil variance, a to 16,1%.
Tento faktor mé negativni znaménko estimatoru! D4 se ptredpokladat, Ze ¢im vysSi miru

neuroticismu jedinec ma, tim niz8i skor v Dotazniku Zivotni spokojenosti dosdhne. Pfiddme-
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li proménnou svédomitost, R? se zvysi o 1,3%. Rozdil mezi modely vSak neni vyznamny

F(1,61) = 0,96; p = 0,331.

Tabulka 9 - Statistika linearni regrese metodou enter se zavisle proménnou Zivotni spokojenost

Nestandardizované koeficienty
Nezavisle proménna - — T P-hodnota
Smeérodatna
B
odchylka
(Konstanta) 244,201 54,486 4,482 0
Svédomitost 0,901 0,862 1,045 0,3
1 Piivétivost 0,242 0,89 0,272 0,787
Otevienost 0,194 0,718 0,27 0,788
Extraverze 0,675 0,865 0,78 0,439
Neuroticismus -1,387 0,666 -2,082 0,042
14. Diskuze a zavér

V této Casti se budeme vénovat interpretaci vysledkli zkouméni a diskuzi. Srovname
dosavadni vyzkumy s nasimi vysledky a pojmenujeme nékteré tuskali a limity naseho

vyzkumu.,

Zkoumani vlivii osobnosti na pracovni spokojenost bylo téma, které se od 30. let 20.
stoleti v zahrani¢nich vyzkumech ¢asto objevovalo — napiiklad Locke, E. A. (1969, 1976);
Diener, E. D., Emmons, R. A., Larsen, R. J. a Griffin, S. (1985); Judge, T. A. a Locke, E. A.
(1993); Watson, D. a Slack, A. K. (1993); Judge, T. A. a Bono, J. E. (2001); Judge, T. A,,
Heller, D. a Mount, M. K. (2002); Templer, K. J. (2012), nicméné pies metodologické
nejednotnosti a také nedostate¢né vymezeni pojma v literatufe bylo naro¢né dojit

K jednozna¢nym zavérum.

V soucasné dob¢ je osobnost béZzné pojimana jako fundament pracovni spokojenosti.
Pro vyzkumy jsou ¢asto voleny jednoduché osobnostni dotazniky — nejcastéji pétifaktorové
modely osobnosti Big Five, jehoz dimenze maji pro pracovni spokojenost ¢asto prediktivni
charakter. V souvislosti s determinanty pracovni spokojenosti se nejéastéji piSe o tfech
faktorech, a to o extraverzi (r = 0,25) svédomitosti (r = 0,26) a neuroticismu (r = -0,29)
(Judge, T. A., Heller, D., & Mount, M. K., 2002).

Z naSeho Seteni osobnost vysvétluje celkem 26,5% variance pracovni spokojenosti,

coZ je na socialni oblast védeckého zkoumani prekvapivé mnoho. Vysledky ukazuji, Ze
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linearni model vysvétlujici jednotlivé skory NEO-FFI pomoci Manualu pro méfeni a
vyhodnoceni Grovné spokojenosti zameéstnancti je vyznamny pouze pro extraverzi (p = 0,01)

a pro neuroticismus (p = 0,047).

V Ceské literatuie je téma pracovni spokojenosti uchopovano zejména v knihach o
managementu organizaci, nicméné osobnost je zminovana pouze jako jeden z faktort
pracovni spokojenosti bez detailngjsiho vysvétleni. Zkoumani vlivu osobnosti na pracovni

W w

spokojenost se okrajove vénuji autofi zaveérecnych praci vysokych skol, vyznamnéjsi ¢eskou

studii jsme ale nenasli.

Soucasna oblast vyzkumu pracovni spokojenosti se zaméfuje mimo jiné na prokazani
vlivu zivotni spokojenosti a pracovni spokojenosti. Autofi Diaz-Serrano a Cabral Vieira
(2005) podporuji myslenku zivotni spokojenosti jako prediktoru pracovni spokojenosti. Tim
se v ¢eském prostiedi zabyva naptiklad Hamplova (2004), ktera testuje hypotézu, ze celkova
zivotni spokojenost souvisi s tim, nakolik je ¢loveék spokojeny se svou praci a dochazi

k zavéru, ze pokud jsou lidé spokojeni v praci, jsou i celkové spokojenéjsi se svym zivotem.

My jsme vramci této prace testovali, jak osobnost ovliviiuje celkovou Zivotni
spokojenost. V ramci Setieni jsme dosli k zaveéru, ze osobnost vysvétluje pouze 19%
variance zivotni spokojenosti, z toho je 16% variance vysvétleno neuroticismem (p = 0,042).
Ostatni osobnostni dimenze NEO-FFI nebyli pro vysvétleni variance Zivotni spokojenosti

vyznamne.

Limitem naSeho Setfeni je zcela bez pochyb nizky a velmi uzky vzorek respondentt,
ktery neumoznoval vyssi miru explorace. Pfi vy$§im poctu respondentli by bylo mozné
provést exploracni analyzu a do regresniho modelu zahrnout vy$8§i mnozstvi proménnych.
Bylo by mozné vytvoftit predikéni regresni model. Vyhodou by byla také moZznost pouziti
hierarchické regrese pomoci postupného vkladani (Stepwise), kterd umoznuje hledani
nejvyhodnéjsiho modelu. Idealni varianta by nastala, kdybychom méli takové mnozstvi dat,
které by bylo mozné rozdélit na dvé poloviny. Na jedné poloviné bychom hledali idedlni
regresni model a na druhé poloviné bychom ho ovéfili. Takto by bylo mozné pracovat se
vSemi proménnymi — tedy S osobnosti, senioritou v zaméstnani, rodinnym stavem,
postavenim v organizaci a vzdélanim. VVzorek nebyl v zadném piipade€ reprezentativni, coz
je dano neziskovou organizaci, ve které bylo Setfeni provedeno. Diky nereprezentativnimu
vzorku nelze generalizovat naSe zjisténi. Limitem provedeného Setfeni je 1 ne zcela idealni

splnéni pozadavkl pro regresni analyzu, coz je déno jiz zmiflovanym malym mnoZstvim
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ziskanych dat. Navic u pouzité linedrni regrese musime pamatovat na to, ze hovoiime pouze

o linearni souvislosti, nikoliv o dokladani kauzalniho vztahu.

Vyssi pocet respondentli by mohl mit vliv také na prokézéani rozdilti mezi jednotlivymi
skupinami zavisle proménnych. Rozdily u vzdélani, rodinného stavu, seniority nebo u

postaveni v organizaci by mohly byt vyraznéjsi.

Dal§im limitem pro vyzkum je moznost vyuziti metod, které pracovni spokojenost
méii. V Ceském prostiedi je dostupnych metod pomérné malo, navic jsou jiz zastaralé.
Dotaznik, ktery jsme pouzili v této praci, byl sice vyvinut v roce 2007 Vyzkumnym ustavem
prace a socidlnich véci, nicméné obsahuje pouze Caste¢nou standardizaci a neodpovida
nejmodernéjSim metodam pouZzivanym V praxi. Pfi hledani vhodného néstroje pro méfeni
pracovni spokojenosti jsme hledali dlouho, zvazovali jsme pieklady dotaznikli do Cestiny,
piipadné tvorbu vlastniho néstroje. Manudl pro meéfeni a vyhodnocovani pracovni

spokojenosti zaméstnanci jsme nakonec vyuzili pouze ve zkracené formé.

V teoretické Casti prace jsme popsali zakladni vychodiska a teoretické koncepty
pracovni spokojenosti, zaméfujeme se na vyzkumné poznatky zamétené na zkoumani vztahu
osobnosti na pracovni spokojenost a zminujeme také souvislost Zivotni spokojenosti
s pracovni spokojenosti. Na zaklad¢ teoretickych poznatkli jsme formulovali cile prace, které

jsme v praktické ¢asti dosahli pomoci testovani hypotéz.

Nyni se v souhrnu postupné vyjadiime k jednotlivym cilim prace a ke stanovenym

hypotézam.

Cil prace ¢islo 1: Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy zaméstnanci a

pracovni spokojenosti.

H1: Osobnostni faktor pfivétivost ovliviluje pracovni spokojenost. Tuto hypotézu
nepiijimadme. Osobnostni faktor pfivétivost neni pro pracovni spokojenost signifikantné

vyznamny (p = 0,148).

H2: Osobnostni faktor neuroticismus ovliviiuje pracovni spokojenost. Tuto hypotézu

ptijimame. Neuroticismus je pro pracovni spokojenost vyznamny (p = 0,047).

H3: Osobnostni faktor extraverze ovliviiuje pracovni spokojenost. Tuto hypotézu

pfijimame, extraverze je pro pracovni spokojenost vyznamna (p = 0,01).
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Cil prace Cislo 2: Zjistit rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani,

véku, pohlavi a rodinného stavu.

H4: Pracovni spokojenost je rozdilné pro jednotlivé stupné vzdélani zaméstnanct. U
vysokoskolsky a stiedoskolsky vzdélanych lidi nebyl nalezen signifikantni rozdil v pracovni

spokojenosti. Tuto hypotézu nepfijimame.

HS5: Pracovni spokojenost je rozdilna u zaméstnanct, ktefi v organizaci pracuji do
ttech let a u zaméstnancu, ktefi v zaméstnani pracuji déle nez tii roky. Tuto hypotézu
nepiijimadme. Mezi zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci nad tii roky a zaméstnanci, ktefi

V organizaci pracuji do tech let, neni v mife pracovni spokojenosti rozdil.

H5: Pracovni spokojenost je rozdilna u lidi zijicich single a lidi zijicich v paru. Tuto
hypotézu neptijimame. V pracovni spokojenosti neni u lidi zijicich single a lidi Zijicich

V paru rozdil.

H7: Pracovni spokojenost u pracovnik, ktefi v organizaci vedou lidi je rozdilna, oproti
pracovnikim, ktefi v organizaci lidi nevedou. Tuto hypotézu nepiijimame. V pracovni
spokojenosti u pracovnikd, kteti v organizaci vedou lidi a u pracovnikd, kteti v organizaci

lidi nevedou, neni signifikantni rozdil.

Cil ¢cislo 3: Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy a celkovou Zivotni

spokojenosti.

H8: Osobnostni rysy ovliviiuji celkovou Zivotni spokojenost. Podle modelu, ktery
jsme vytvotili, ndm osobnost vysvétluje 19% variance zivotni spokojenosti, z toho Zivotni
spokojenost vysvétluje faktor extraverze z 16% variance. Osobnost ma tedy na zivotni

spokojenost vliv. Tento vliv je ale niZ§i, oproti pracovni spokojenosti.

VN

Cile prace jsme naplnili. Zavérem lze fici, Ze do budoucna by bylo pfinosné rozsitit
vzorek respondenti naptiklad o dal$i pracovniky v poméhajicich profesich, a to z dalSich
neziskovych organizaci. Pak by bylo mozné podrobnéji explorovat vliv osobnosti a dalSich

relevantnich proménnych na pracovni spokojenost.

68



69



Seznam pouZité literatury

Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy (Roé. 2007). Praha:
Grada.

Baumgartner, C., & Udris, 1. (2006). Das “Ziircher —Modell” der
Arbeitszufriedenheit (pp. 111-134). Hogrefe.

Bharat. The effect of personality types on job satisfaction of industrial workers. Indian
Journal Of Health & Wellbeing[serial online]. October 2017;8(10):1127-1132. Available
from: Academic Search Ultimate, Ipswich, MA. Accessed April 3, 2018.

Blatny, M. (2005). Osobnostni pfedpoklady sebehodnoceni a zivotni spokojenosti:
shody a rozdily. In Blatny, M., Dosedlovd, J., Kebza, V., & Solcova, 1. (Eds.),

Psychosocialni souvislosti osobni pohody, (83—107). Brno: Masarykova univerzita.

Blatny, M. (2005). Psychosocidlni souvislosti osobni pohody. Brno: Masarykova

univerzita ;: MSD.

Bouckenooghe, D., Raja, U., & Butt, A. N. (2013). Combined effects of positive and
negative affectivity and job satisfaction on job performance and turnover intentions. The
Journal of psychology, 147(2), 105-123.

Branham, L. (2005). The 7 hidden reasons employees leave. American Management,
New York, 172.

Bruggemann, A. (1974). Zur Unterscheidung verschiedener Formen von"
Arbeitszufriedenheit”. Arb Leistung, 28, 281-284.

Clark, A., Oswald, A., & Warr, P. (1996). Is job satisfaction U-shaped in age?. Journal
of occupational and organizational psychology, 69(1), 57-81.

Dédina, J., & Cejthamr, V. (2005). Management a organizacni chovani: manazerské
chovani a zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerske role a styly, moc a

vliv v Fizeni organizaci. Grada Publishing as.

Diener, E. D., Emmons, R. A,, Larsen, R. J., & Griffin, S. (1985). The satisfaction with

life scale. Journal of personality assessment, 49(1), 71-75.

Hamplova, D. (2004). Zivotni spokojenost: rodina, prdce a dalsi faktory. Sociologicky

tistav Akademie véd Ceské republiky.
70



Hamplova, D. (2006). Zivotni spokojenost, §tésti a rodinny stav v 21 evropskych
zemich. Sociologicky ¢asopis/Czech Sociological Review, 42(1), 35-55.

Hassan, H., Vina, T. M. H., & Ithnin, N. S. (2017). Perceived organizational politics

and job satisfaction: the role of personality as moderator. LogForum, 13(4).

Inauen, A., Jenny, G. J., & Bauer, G. F. (2015). Discriminating five forms of job
satisfaction: Investigating their relevance for occupational health research and

practice. Psychology, 6(02), 138.

Ironson, G. H., Smith, P. C., Brannick, M. T., Gibson, W. M., & Paul, K. B. (1989).
Construction of a Job in General scale: A comparison of global, composite, and specific
measures. Journal of applied psychology, 74(2), 193.

Judge, T. A., & Bono, J. E. (2001). Relationship of core self-evaluations traits—self-
esteem, generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability—with job
satisfaction and job performance: A meta-analysis. Journal of applied Psychology, 86(1),
80.

Judge, T. A., & Locke, E. A. (1993). Effect of dysfunctional thought processes on
subjective well-being and job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 78(3), 475.

Judge, T. A., Heller, D., & Mount, M. K. (2002). Five-factor model of personality and
job satisfaction: A meta-analysis. Journal of applied psychology, 87(3), 530.

Jurovsky, A. (1971). Spokojnost s prdcou a jej cinitele. Cs. vyskumny Gstav prace.

Kebza, V., & Solcova, I. (2005). Prediktory osobni pohody (well-being) u

reprezentativniho souboru ceské populace. Ceskoslovenska psychologie, 49(1), 1-8.

Kobau, R., Sniezek, J., Zack, M. M., Lucas, R. E., & Burns, A. (2010). Well-being
assessment: An evaluation of well-being scales for public health and population estimates
of well-being among US adults. Applied Psychology: Health and Well-Being, 2(3), 272-297.

Kollarik, T. (2002). Socidlna psychologia prace. (1. vyd.). Bratislava: Univerzita

Komenského.

Kollarik, T. 1. (1979). Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti (1. vyd.).
Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy.

71



Konec¢na, H. (2014). Pracovni spokojenost-jeji priciny a projevy (Bakalatska prace).

Praha: Univerzita Karlova v Praze.

Kozeny, J., Csémy, L., & Tisanska, L. (2007). Strukturdlni analyza modelu zivotni
spokojenosti adolescentii. Ceskoslovenska psychologie, 51(3), 224-237. Praha.

Lake, C. J., Gopalkrishnan, P., Sliter, M. T., & Withrow, S. (2010). The Job
Descriptive Index: Newly updated and available for download. The Industrial-
Organizational Psychologist, 48(1), 47-49.

Landy, F. J. (1989). Psychology of work behavior. Thomson Brooks/Cole Publishing
Co.

Lawler, 1. (1973). Motivation in Work Organizations. Brooks/Cole Publishing Co.,
540 Abrego Street, Monterey, California

Leigh, J. P. (1991). Employee and job attributes as predictors of absenteeism in a
national sample of workers: the importance of health and dangerous working
conditions. Social Science & Medicine, 33(2), 127-137.

Locke, E. A. (1969). What is job satisfaction?. Organizational behavior and human
performance, 4(4), 309-336.

Locke, E. A. “The Nature and Causes of Job Satisfaction” in Dunnette, M. D.
Handbook of Industrial and Organizational Psychology (1st Ed.), Chicago, IL: Rand
McNally. 1976. 1297-1349. 1976.

Mares, P., & Bancova, L. (2002). Spokojenost s praci — stav vnitinich dimenzi. Sbornik
praci fakulty socialnich studii Brnénské univerzity Socialni studia (8, 2002, 39-51) Brno:

Fakulta socidlnich studii Masarykovy univerzity

Mathieu, J. E., & Kohler, S. S. (1990). A cross-level examination of group absence

influences on individual absence. Journal of Applied Psychology, 75(2), 217.

McDuff, E. M. (2001). The gender paradox in work satisfaction and the protestant
clergy. Sociology of Religion, 62(1), 1-21.

72



McGregor, D. (1960). The human side of enterprise. New York, NY, US: McGraw-
Hill.

Mozny, 1. 1972. Povaha prdce — vychozi stav zdkladnich vnitinich dimenzi v CSSR

1967. Bratislava: Ceskoslovensky vyzkumny ustav prace.

Mueller, C. W., & Wallace, J. E. (1996). Justice and the paradox of the contented
female worker. Social Psychology Quarterly, 338-349.

Muskova, V. (2009). Faktory pracovni spokojenosti jako vychodisko pro strategii
persondlniho Fizeni organizace (Doctoral dissertation, Masarykova univerzita, Fakulta

socialnich studit).

Nicodemus, K. M. (2012). Personality type and job satisfaction. In Physicians’
pathways to non-traditional careers and leadership opportunities (pp. 11-17). Springer, New
York, NY.

Pauknerova, D. (2012). Psychologie pro ekonomy a manazery (3. aktualiz. a dopl.
vyd.). Praha: Grada Publishing.

Paulik, K. (2001). Pracovni spokojenost a jeji psychologické souvislosti. Psychologie
v ekonomické praxi, 36(1-2), 1-13.

Peeters, M. C., De Jonge, J., & Taris, T. W. (Eds.). (2013). An introduction to
contemporary work psychology. John Wiley & Sons.

Phelan, J. (1994). The paradox of the contented female worker: An assessment of

alternative explanations. Social Psychology Quarterly, 95-107.

Pond, S. B., & Green, S. B. (1983). The relationship between job and marriage
satisfaction within and between spouses. Journal of Occupational Behaviour, 4(2), 145-155.

Provaznik, V. (1997). Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada.

Rain, J. S., Lane, I. M., & Steiner, D. D. (1991). A current look at the job
satisfaction/life satisfaction relationship: Review and future considerations. Human
relations, 44(3), 287-307.

Rao, Subba P., (2010). Management and Organizational Behaviour. Mumbai:

Himalaya

73



Rodna, K., & Rodny, T. (2001). Dotaznik zivotni spokojenosti. Praha, Testcentrum.

Ronen, S. (1978). Job Satisfaction and the Neglected Variable of Job
Seniority. Human Relations, 31(4), 297.

Sacher, A. (2009). Organisation climate and managerial effectiveness. Global Media.

Schneider, B. (2007). Evolution of the study and practice of personality at
work. Human Resource Management, 46(4), 583-610.

Smith, S. A., Patmos, A., & Pitts, M. J. (2018). Communication and Teleworking: A
Study of Communication Channel Satisfaction, Personality, and Job Satisfaction for

Teleworking Employees. International Journal Of Business Communication, 55(1), 44-68.

Staw, B. M., Bell, N. E., & Clausen, J. A. (1986). The dispositional approach to job

attitudes: A lifetime longitudinal test. Administrative Science Quarterly, 56-77.

Stikar, J., Rymes, M., Riegel, K., & Hoskovec, J. (1996). Zdklady psychologie price

a organizace. Praha: Karolinum.

Stikar, J., Rymes, M., Riegel, K., & Hoskovec, J. (2003). Psychologie ve svété prdce.
1. vyd. Praha: Karolinum

Templer, K. J. (2012). Five-factor model of personality and job satisfaction: The
importance of agreeableness in a tight and collectivistic Asian society. Applied
Psychology, 61(1), 114-129.

Thackray, J. (2001). Feedback for real. Gallup Management Journal, 1, 1-5.

Watson, D., & Slack, A. K. (1993). General factors of affective temperament and their
relation to job satisfaction over time. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 54(2), 181-202.

Weiss, D. J., Dawis, R. V., & England, G. W. (1967). Manual for the Minnesota

Satisfaction Questionnaire. Minnesota studies in vocational rehabilitation.

Zhai, Q., Willis, M., O'shea, B., Zhai, Y., & Yang, Y. (2013). Big Five personality
traits, job satisfaction and subjective wellbeing in China. International Journal of
Psychology, 48(6), 1099-1108.

74



Seznam tabulek

Tabulka 1 — Zastoupeni muZii a Zen ve ZKOUmManém VZOTKU .......co.eiieiiirerininenieisesesesesese s es 51
Tabulka 2 — Rozdéleni respondenttl podle VZAGIANT ........ccceviiriiiiiiiciiseese e 52
Tabulka 3 — Zastoupeni respondentt Zijicich single a s partnerem..........ccocovveirereiineneiisienecseseese s 52
Tabulka 4 — Seniorita respondentll V dané Organizaci ...........ccuvereeiririeireneisieee et 52
Tabulka 5 — Postaveni respondentti V OFGANIZACH .........cviuirriiiiriiieiinieeeiesieeeii sttt 53
Tabulka 6 — Zastoupeni respondenttl podle seKci v OTganizaci.........ocvrveiririeirenieinineiseecse s 53
Tabulka 7 — Charakteristika zkoumanych proménnych s deskriptivni statistikou ...........ccocerveirieriiirieneiinnenn, 56

Tabulka 8 — Statistika linearni regrese metodou enter se zavisle proménnou pracovni spokojenost (Manual
pro méteni a vyhodnoceni Grovng spokojenosti ZameEStNAanCl) ........cuvevvrririenienieiese e 62

Tabulka 9 - Statistika linearni regrese metodou enter se zavisle promé&nnou Zivotni spokojenost.................. 65
Seznam grafi

Graf 1 — Frekvence dosazenych skortt Celkové spoKOJENOSti § PIaCi ......vcverveveverieisiirieisenieieee e 57
Graf 2 — Frekvence dosazenych skord pracovni spokojenosti Manualu pro méfeni a vyhodnoceni trovné
SPOKOJENOSET ZAMESTNANCTL. ... et eueesieeeteesteestees et s e te e st e et e e seeseesseesbe e bt e s e e s b e aseesbe e s b e e sReenbeenneenreaneenreenreenneanneas 58

Graf 3 — Pramérné dosazené skory pracovni spokojenosti podle jednotlivych oblasti Manualu pro méteni a

vyhodnoceni Urovn€ Spokojenosti ZAMESTNATNICT .........evvererreerieerieaire et seesreesre e e nnee e 59
Graf 4 — Praimérné dosaZené skory u jednotlivych oblasti Dotazniku celkové Zivotni spokojenosti ............... 60
Graf 5 — Frekvence dosazenych skortt Dotazniku Zivotni SPOKOJENOSH .....eveuvivirieiiririeisienieieeiesieeiese e 60

Seznam obrazku

Obrazek 1 - Strukturalni model hypotéz s reportovanymi vysledky vyzkumu. Obdélniky znazoriuji nezavisle

proménné a kruhy zavisle proménné (Judge a Locke, 1993, 5. 485). ..ooiiiiiiiiiiiiiie e 29
Obrazek 2 - Bruggemanniv model pracovni spokojenosti/nespokojenosti (Inauen, Jenny & Bauer, 2015, s.

I 1o ) TSSOSO TSR PR T POPRO 34
Obrazek 3 - Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. (Smith & Cranny, 1968, cit. dle
Nakone€ny, 2005, S. 114). .o e e 36

Obrazek 4 - Sedm modell vztahu mezi pracovni spokojenosti a vykonem (Judge, Bono, Thoresen & Patton,
B0 G i OSSOSO PSPPSRI 37



Prilohy:

Priloha €. 1: Dotaznik

Vézena pani/sle¢no, vaZeny pane,

obracim se na Vas s prosbou o nekolik minut Vaseho ¢asu k vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Ziskana data
vyuZiji pro zpracovani mé diplomové prace, ktera je zaméfena na zkoumani pracovni spokojenosti v souvislosti
S osobnostnim zamétenim jedince. Dotaznik je naprosto anonymni a ziskana data budou zpracovana hromadné
statistickymi metodami.

Vyplnéni dotazniktt Vam zabere piiblizné 30 minut. Otazky si pozorné pieététe a odpovézte, prosim,

na vsechny polozky podle skuteénosti, jak ji autenticky vnimate a posuzujete. V pripadé potfeby mne mizete

kontaktovat e-mailem na adrese konecna.hanicka@seznam.cz

S podékovanim za ochotu a spolupraci Bc. Hana Konecna

Zikladni udaje
Odpovezte prosim na nasledujici otazky tak, ze zaSkrtnete hodici se odpoved'.

Dosazené vzdélani

o zakladni
o ukoncené stiedoskolské vzdélani
o ukoncené vysokoskolské vzdélani

Rodinny Zivot

o ziji s partnerkou/partnerem
o jsem single
Kolik let jiZ v organizaci plisobim
o do tiech let
o tfi a vice let

V organizaci zastavam vedouci pozici

o ano
e} ne
Pisobim v sekci

o adiktologické
o pro déti, mladez a rodiny

NEO pétifaktorovy osobnostni inventar

Inventat obsahuje 60 vypovédi, kterymi byste mohli popsat sami sebe. Prectéte si pozorné kazdou
vypovéd’ a posud’te, do jaké miry Vas vystihuje. Odpovéd’ oznacte na $kale podle uvedenych intervali,
které vas nejvice vystihuji.

Jednotlivé vypovédi nelze posuzovat jako spravné, nebo jako nespravné, a proto neni mozné dosahnout
dobrych nebo $patnych vysledku.

1 — vibec nevystihuje; 2 — spiSe nevystihuje; 3 — neutrdlni; 4 — spise vystihuje; 5 — Gplné€ vystihuje

1.  Obvykle si ned€lam starosti. 012314
2. Mam rad(a) kolem sebe mnoho lidi. 0123 4
3. Nerad(a) ztracim ¢as dennim snénim. 0123 4
4.  Snazim se byt zdvorily(d) ke kazdému, s kym se setkam. 0123 4
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19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.

40.
41.

42.
43.

44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.

52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.

Své véci udrzuji v poradku a Cistoté.

Casto se citim horsi neZ ostatni.

Snadno se rozesméji.

Neménim vyzkousené zpiisoby, jak néceho dosdhnout.

Casto se dostanu do sporu se svou rodinou nebo spolupracovniky.
Sviij Cas si dovedu dobfe zorganizovat tak, abych vytidil(a)
vSechny nutné zalezitosti.

Pokud jsem vystaven(a) velkému stresu, mam obcas pocit, ze se zhroutim.
Nepovazuji sam (sama) sebe za piili§ veselého (veselou).

Jsem fascinovan(a) motivy, které nalézam v uméni a v piirod¢.

Nekteti lidé si o mné mysli, Ze jsem sobecky(4) a egoisticky(a).

Nejsem pfilis systematickym clovékem.

Malokdy se citim osamély(a) nebo smutny(a).

Velmi rada se bavim s jinymi lidmi.

Je zbytecné, aby clovek naslouchal rozdilnym ndzortim, protoze

si z nich stejné nedovede zadny vybrat.

Radg¢ji bych s ostatnimi spolupracoval(a), nez soupeftil(a).

Pokousim se o splnéni vSech svéfenych kol s maximalni svédomitosti.
Casto se citim napjaty(4) a nervozni.

Jsem rad(a) tam, kde se néco d¢je.

Poezie na m¢ ma maly nebo zadny Gcinek.

Vuci zamérim druhych jsem nedtvérivy(a) a rezervovany(a).

Mam piesné vymezené cile a pracuji systematicky na jejich dosazeni.
Nékdy se citim zcela bezcenny(a).

Radgji byvam sam (sama) nez ve spolecnosti.

Mam-1i moznost, rad(a) si ddvam nova nebo cizokrajna jidla.

Kdyz to ¢loveék dovoli, tak ho ostatni lidé zneuziji pro své cile.
Promarnim mnoho €asu, nez se pustim do prace.

Malokdy pocitim strach nebo uzkost.

Casto mam pocit, Ze piekypuji energii.

Malokdy si u sebe pov§imnu nalad nebo pociti vyvolanych okolnimi vlivy.

Vétsina lidi, které znam, mé ma rada.

Pracuji tvrdé na dosazeni svych cild.

Casto mé roz¢ili, jak se mnou lidé jednaji.

Jsem radostny, dobte naladény ¢lovek.

P1i feseni zavaznych zivotnich situaci se fidim nazory autorit.

Neékteti lidé mne povazuji za chladného (chladnou) a vypocitavého (vypocitavou).

Pokud néco slibim, vzdy to dodrzim.
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Pokud se néco nedari, az prili§ ¢asto se tim nechavam odradit a mam pocit, Ze to vzdam.

012
012
Pfi ¢teni poezie ¢i pohledu na umélecké dilo mi n€kdy naskakuje husi kiize a pocit'uji mrazeni.

Nejsem prili§ optimisticky(a).

Ve svych postojich jsem tvrdosijny(a) a netistupny(a).

Nékdy na mne neni takové spolehnuti, jaké by mélo byt.

Malokdy jsem smutny(4) a depresivni.

Casto Ziji v rychlém tempu.

Nemam zajem hloubat o podstaté svéta nebo smyslu existence clovéka.
Obvykle se snazim byt ohleduplny(a) a citlivy(a).

Jsem vykonny(4) a svou praci vzdy zvladnu.

Casto se citim bezmocny(a) a potfebuji nékoho, kdo by mi pomohl vyiesit mé probl

Jsem velmi aktivni.

Touzim po poznéni a védomostech.

Pokud n€koho nemam rad(a), dam to doty¢nému najevo.

Snad nikdy nebudu schopen (schopna) uspotadat si své zalezitosti.
Nekdy se tak stydim, Ze bych se nejradsi nevidél(a).

Nebavi mé vést druhé lidi.

Casto si rad(a) pohravam s teoriemi nebo abstraktnimi myslenkami.
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59. Je-li to nutné, nevaham manipulovat s lidmi, abych dosahl(a) toho, ¢eho chci.

o o
e
N N
w w
NN

60. Usiluji o dokonalost ve vSem, co délam.

Dotaznik Zivotni spokojenosti

Oznacte, prosim, u kazdého z tvrzeni vidy tu odpovéd’, ktera nejvice odpovida vasi spokojenosti ve

vztahu k danému tvrzeni.

1 — velmi nespokojen/a; 2 — nespokojen/a; 3 — spise nespokojen/a; 4 — ani spokojen/a ani nespokojen/a; 5 —

spiSe spokojen/a; 5 — spokojen/a; 5 — velmi spokojen/a

Zdravi
Se svym télesnym zdravotnim stavem jsem... 1234567
Se svou dusevni kondici jsem... 1234567
Se svou télesnou kondici jsem... 1234567
Se svou dusevni vykonnosti jsem... 1234567
Se svou obranyschopnosti proti nemoci jsem... 1234567
KdyZ myslim na to, jak ¢asto mam bolesti, jsem... 1234567
KdyZ myslim na to, jak ¢asto jsem az dosud byl(a) nemocny(a), jsem... 1234567
(osoby v diichodu: hodnot'te prosim své byvalé zaméstnani) 1234567
Prace a zaméstnani
Se svym postavenim na pracovisti jsem... 1234567
Kdyz myslim na to, jak jista je moje budoucnost v zaméstnani, jsem... 1234567
S uspéchy, které mam v zaméstnani, jsem... 1234567
S moznostmi postupu, které mam na svém pracovisti, jsem... 1234567
S atmosférou na pracovisti jsem... 1234567
Co se tyka mych pracovnich povinnosti a zatéze, jsem... 1234567
S pestrosti, kterou mi nabizi mé zaméstnani, jsem... 1234567
Financni situace
Se svym piijmem/platem jsem... 1234567
S tim, co vlastnim, jsem... 1234567
Se svym zivotnim standardem jsem... 1234567
S hmotnym zaji§ténim své existence jsem... 1234567
Se svymi budoucimi moznostmi vydélku jsem... 1234567
S mozZnostmi, které mohu vzhledem ke své finan¢ni situaci nabidnout roding, jsem...
1234567
Se svym budoucim o¢ekavanym (finan¢nim) zajisténim ve stafi jsem... 1234567
Volny ¢as
S délkou své kazdoro¢ni dovolené jsem... 1234567
S mnozstvim svého volného ¢asu po praci a o vikendech jsem... 1234567

S kvalitou odpocinku, ktery mi pfinasi dovolena, jsem... 1234567



S kvalitou odpoc¢inku, ktery mi pfinasi volny ¢as po praci a vikendy, jsem...

123456
S mnozstvim ¢asu, ktery mam k dispozici pro své konicky, jsem... 123456
S Casem, ktery mohu vénovat blizkym osobam, jsem... 123456
S pestrosti svého volného ¢asu jsem... 123456
ManZelstvi a partnerstvi
(Vypliite pouze pokud mate stalého partnera/partnerku)
S pozadavky, které na mne klade mé manzelstvi/partnerstvi, jsem... 123456
S nasimi spole¢nymi aktivitami jsem... 123456
S upfimnosti a otevienosti svého partnera/partnerky jsem... 123456
S pochopenim, které ma pro mne milj partner/partnerka, jsem... 123456
S néznosti a naklonnosti, kterou mi mij partner/partnerka projevuje, jsem...

123456
S bezpecim, které mi poskytuje mij partner/partnerka, jsem... 123456
S ochotou pomoci, kterou mi projevuje mtyj partner/partnerka, jsem... 123456
Vztah k vlastnim détem
(Vypliite pouze pokud mate vlastni déti)
Kdyz myslim na to, jak s détmi vzajemné vychazime, jsem... 123456
Kdyz myslim na Gspéchy svych déti ve skole a zaméstnani, jsme. .. 123456
Kdyz myslim na to, kolik radosti mam ze svych déti, jsem... 123456
Kdyz myslim na ndmahu a vydaje, které¢ m¢ mé déti staly, jsem... 123456
S vlivem, ktery mam na své déti, jsem... 123456
S uznanim, kterého se mi od mych déti dostava, jsem... 123456
S nasimi spole¢nymi aktivitami jsem... 123456
Vlastni osoba
Se svymi schopnostmi a dovednostmi jsem... 123456
Se zplsobem, jak jsem az doposud zil, jsem... 123456
Se svym vnéj§im vzhledem jsem... 123456
Se svym sebevédomim a sebejistotou jsem... 123456
Se svym charakterem (povahou) jsem... 123456
Se svou vitalitou (tzn. S radosti ze Zivota a zivotni energii) jsem... 123456
Kdyz myslim na to, jak vychazim s ostatnimi lidmi, jsem... 123456
Sexualita
Se svou télesnou pritazlivosti jsem... 123456
Se svou sexualni vykonnosti jsem... 123456
S Castosti svych sexualnich kontaktd jsem... 123456

S tim, jak ¢asto se mi muj partner/partnerka télesné vénuje (dotyka se mne, hladi mne), jsem...

123456
Se svymi sexualnimi reakcemi jsem... 123456
Kdyz myslim na to, jak oteviené mohu mluvit o sexualni oblasti, jsem... 123456
Kdyz myslim na to, jak se k sob¢ s partnerem v sexualité¢ hodime, jsem... 123456
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Piatelé, znami a pribuzni

Kdyz myslim na okruh svych piatel a znamych, jsem... 1234567
S kontakty se svymi pfibuznymi jsem... 1234567
S kontaktem se svymi sousedy jsem... 1234567
S pomoci a podporou, kterou mi poskytuji pratelé a znami, jsem... 1234567
Se svymi verejnymi a spolkovymi aktivitami jsem... 1234567
Se svou spoleenskou angazovanosti jsem... 1234567
Kdyz myslim na to, jak Casto se dostanu mezi lidi, jsme... 1234567
Bydleni

S velikosti svého bytu jsem... 1234567
Se stavem svého bytu jsem... 1234567
S vydaji za sviij byt (najem, piip. splatky) jsem... 1234567
S polohou svého bytu jsem... 1234567
S dosazitelnosti dopravnich prostredki jsem... 1234567
Kdyz myslim na miru zatéze hlukem, jsem ve svém byté... 1234567
Se standardem svého bytu jsem... 1234567

Dotaznik - Manual pro méieni a vyhodnoceni tirovné spokojenosti zaméstnanci

Kdyz zvazite v8echny okolnosti Va$i prace, jak jste spokojen/a s nasledujicimi oblastmi? Zakrouzkujte
ptislusnou odpovéd’ v kazdém tadku

0 — rozhodné nespokojen/a 1 — spiSe nespokojen/a; 2 — neutralni; 3 — spise spokojen/a; 4 — rozhodné spokojen/a

1. Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 0123 4
2. Pracovni zatéz (mnozstvi prace) 0123 4
3. Délka pracovni doby 0123 4
4, Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, piestavky) 0123 4
5. Platové ohodnoceni 0123 4
6. Moznost povyseni 0123 4
7. Jistota zaméstnani 0123 4
8. Stejné moznosti pro muze i zeny 0123 4
9. Zaméstnanecké vyhody 0123 4
10. Vztahy s pfimym nadfizenym 0123 4
11. Zajimavost prace 0123 4
12. Informovani ohledné hospodateni podniku 0123 4
13. Moznost dalsiho vzdélavani/ rozsifovani kvalifikace 0123 4
14. Vztahy s kolegy 01234
15. Smysluplnost prace 0123 4
16. Jak jste celkové spokojen/a s praci? velmi nespokojenfal 2 3 4 5 6 7 velmi
spokojen/a



Piiloha ¢&. 2: Statistika SPSS output

H1: Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy zaméstnancu a pracovni spokojenosti.
H2: Zjistit rozdily v pracovni spokojenosti u seniority v zaméstnani, véku, pohlavi a rodinného stavu.
H3: Zjistit souvislost mezi osobnostnimi rysy a celkovou Zivotni spokojenosti

Model R R Square Adjusted i:(ihfrror zt:tizt;l:: Sig. F Durbin-
R Square Estimate Cha(lge F Change |df1 daf2 Crgl]énge Watson
1{,425° 018 0167 9797 018| 13645 1 62 0
2|,485° 0,235 0,21 9,543 0,055 4,355 1 61 0,041
3],507° 0,257 0,22 9,482 0,022 1,777 1 60 0,188
4| 512° 0,263 0,213 9,527 0,006 0,44 1 59 0,51
5[ 515° 0265 0202 9593 0002 0193 1 58| 0,662] 2055
a. Prediktor: Extraverze
b. Prediktor: Extraverze, Neuroticismus
c. Prediktor: Extraverze, Neuroticismus, PFivétivost
d. Prediktor: Extraverze, Neuroticismus, PFivétivost, Své domitost
Collinearity Diagnostics®
Mo Dimension Eigenvalue condition L R Neuroticis Svédomito |Otevie
del Index (Constant) [Extraverze Piivétivost
mus st nost
1 1 1,979 1 0,01 0,01
2 0,021 9,745 0,99 0,99
1 2,83 1 0 0 0,01
2 2 0,159 4,214 0 0,06 0,47
3 0,011 16,188 0,99 0,94 0,52
1 3,795 1 0 0 0,01 0
2 0,176 4,645 0 0,03 0,48 0,01
3 3 0,02 13,783 0 0,58 0,05 0,71
4 0,009 20,351 1 0,39 0,46 0,28
1 4,767 1 0 0 0 0 0
2 0,18 5,152 0 0,02 0,47 0,01 0
4 3 0,029 12,728 0 0,34 0,1 0 0,4
4 0,019 16,039 0,01 0,23 0 0,96 0,08
5 0,005 29,741 0,99 04 0,42 0,03 0,52
1 5,724 1 0 0 0 0 0 0
2 0,182 5,612 0 0,02 0,48 0,01 0 0
s 3 0,041 11,769 0,01 0,01 0 0,02 0,06 0,95
4 0,029 14,029 0 0,38 0,12 0 0,35 0,04
5 0,019 17,58 0,01 0,22 0 0,94 0,08 0
6 0,005 32,668 0,98 0,37 04 0,03 0,51 0,01
a. Dependent Variable: Pracovni_spokojenost
Casewise Diagnostics?
Pracovni_spokoj
Case Number Std. Residual enost Predicted Value | Residual
|56 2,221 69 47,70 21,302




a. Dependent Variable: Pracovni_spokojenost

Residuals Statistics®

| Minimum [ Maximum Mean Std. Deviation
lPredicted Value 42,10 69,24 57,72 5,626 64
Std. Predicted Value -2,827 2,086 ,000 1,000 64
\S/t:lrzjclard Error of Predicted 1.363 4,998 2.820 828 64
Adjusted Predicted Value 42,06 69,44 57,69 5,776 64
IResidual -19,097 21,302 ,000 9,204 64
Std. Residual -1,991 2,221 ,000 ,959 64
Stud. Residual -2,190 2,365 ,001 1,018 64
Deleted Residual -23,102 25,776 ,027 10,393 64
Stud. Deleted Residual -2,266 2,466 ,002 1,035 64
Mabhal. Distance ,288 16,121 4,922 3,377 64
Cook's Distance ,000 327 ,023 ,050 64
Centered Leverage Value ,005 ,256 ,078 ,054 64
a. Dependent Variable: Pracovni_spokojenost
Scatterplot
Dependent Variable: Pracovni_spokojenost
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Regression Standardized Predicted Value
Enter celé:
Coefficients®
Standardiz
Unstandardized ed
Model Coefficients Coefficient t Sig.
S
B Std. Error Beta
(Constant) 1,808 1,598 1,131 0,263
SStV Sdomito] 4 415 0,025  -0,073 -0,6 0,551
Privétivost 0,035 0,026 0,175 1,348 0,183
Otevicenost 0,01 0,021 0,058 0,484 0,63
Extraverze 0,074 0,025 0,431 2,907 0,005
r':']ﬁls”o“c's 0,027 002 0194 1368] 0177

a. Dependent Variable: Celkova




HS8: Osobnostni rysy ovliviiuji celkovou Zivotni spokojenost.

Coefficients®

Standardiz
Unstandardized ed
Model Coefficients Coefficient t Sig.
S

B Std. Error Beta
(Constant) | 244,201 54,486 4,482 0
;V édomito 0,901 0,862 0,13 1,045 03
Piivétivost 0,242 0,89 0,036 0,272 0,787
Otevienost 0,194 0,718 0,033 0,27 0,788
Extraverze 0,675 0,865 0,119 0,78 0,439
r':ﬁ:mt'c's 1387 oee6| -0304] -2082] 0,042

a. Dependent Variable: Zivotni

Model Summary®

. Std. Error Change Statistics .
Adjusted R 9 - Durbin-
Model R R Square Square of the R Square ECh 4L dR2 Sig. F Watson
. ange
Estimate | Change 9 Change
1 ,401% 0,161 0,148 35,737 0,161 11,9 1 62 0,001
2 ,417" 0,174 0,147 35,749 0,013 0,959 1 61 0,331
3 ,433° 0,188 0,147 35,748 0,014 1,002 1 60 0,321
4 ,436d 0,19 0,12 36,305 0,002 0,088 2 58 0,916 2,218
a. Predictors: (Constant), Neuroticismus
b. Predictors: (Constant), Neuroticismus, Svédomitost
c. Predictors: (Constant), Neuroticismus, Svédomitost, Extraverze
d. Predictors: (Constant), Neuroticismus, Svédomitost, Extraverze, Otevienost, Pfivétivost
e. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost
Coefficients®
Standardize o " . .
Unstandardized Coefficients d 95,0% Confidence Correlations Colllr]egnty
- . Interval for B Statistics
Model Coefficients t Sig.
B std. Error Beta Lower Upper | Zero- | Partia Part Tolera VIF
Bound Bound | order | nce
(Constant) 320,569 10,988 29,174 0] 298,604 342534
Neuroticismus -1,833 0,531 -0,401 -3,45 0,001 -2,896 -0,771( -0,4| -0,4| -0,401 1 1
(Constant) 289,635 33,44 8,661 0| 222,766 356,503
2 Neuroticismus -1,739 0,54 -0,381 -3,219 0,002 -2,819 -0,659( -0,4| -0,38| -0,375| 0,968| 1,033
Svédomitost 0,803 0,82 0,116 0,979 0,331 -0,836 2,442| 0,184 0,124| 0,114| 0,968 1,033
(Constant) 251,099 50,997 4,924 0] 149,09] 353,108
Neuroticismus -1,378 0,65 -0,302 -2,121 0,038 -2,677 -0,079( -0,4| -0,26| -0,247] 0,67| 1,493
Svédomitost 0,961 0,835 0,139 1,151 0,254 -0,709 2,631| 0,184 0,147| 0,134| 0,934 1,071
Extraverze 0,799 0,798 0,14 1,001 0,321 -0,797 2,395| 0,293( 0,128| 0,116| 0,689 1,452
(Constant) 244,201 54,486 4,482 0] 135,135 353,266
Neuroticismus -1,387 0,666 -0,304 -2,082 0,042 -2,719 -0,054( -0,4| -0,26| -0,246] 0,657| 1,521
Svédomitost 0,901 0,862 0,13 1,045 0,3 -0,825 2,626| 0,184 0,136 0,123| 0,903 1,107
Extraverze 0,675 0,865 0,119 0,78 0,439 -1,057 2,407| 0,293( 0,102| 0,092| 0,604 1,655
Piivétivost 0,242 0,89 0,036 0,272 0,787 -1,539 2,023| 0,198 0,036/ 0,032 0,79 1,265
Otevienost 0,194 0,718 0,033 0,27 0,788 -1,243 1,631 0,075| 0,035 0,032] 0,926] 1,08

a. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost




Excluded Variables?

Partial Collinearity Statistics
Model Beta In t Sig. Correlatio Minimum
Tolerance VIF
n Tolerance
ftved‘)m‘“’ 116°] 0979 0331 0124 0968 1033 0968
1 Extraverze 110° 0,796 0,429 0,101 0,714 14 0,714
Privétivost 089° 0,727 0,47 0,093 0,915 1,093 0,915
Otevienost 066" 0,567 0,573 0,072 0,999 1,001 0,999
Extraverze ,140° 1,001 0,321 0,128 0,689 1,452 0,67
2 Piivétivost 077° 0,624 0,535 0,08 0,904 1,106 0,897
Otevienost ,062° 0,529 0,599 0,068 0,998 1,002 0,967
Privétivost ,042¢ 0,323 0,748 0,042 0,813 1,231 0,619
Otevienost ,039d 0,322 0,749 0,042 0,952 1,051 0,657
a. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost
b. Predictors in the Model: (Constant), Neuroticismus
c. Predictors in the Model: (Constant), Neuroticismus, Svédomitost
d. Predictors in the Model: (Constant), Neuroticismus, Svédomitost, Extraverze
Collinearity Diagnostics®
o Variance Proportions
Model Dimension |Eigenvalue Condition Neuroticis | Svédomito
Index | (Constant) s o Extraverze | P¥ivétivost| Otevienost
1 1 1,914 1 0,04 0,04
2 0,086 4,707 0,96 0,96
1 2,864 1 0 0,02 0
2 2 0,126 4,761 0,01 0,85 0,04
3 0,01 16,871 0,98 0,13 0,96
1 3,797 1 0 0,01 0 0
3 2 0,168 4,754 0 0,47 0,01 0,04
3 0,029 11,366 0 0,1 0,39 0,41
4 0,006 26,239 1 0,42 0,6 0,55
1 5,724 1 0 0 0 0 0 0
2 0,182 5,612 0 0,48 0 0,02 0,01 0
4 3 0,041 11,769 0,01 0 0,06 0,01 0,02 0,95
4 0,029] 14,029 0 0,12 0,35 0,38 0 0,04
5 0,019 17,58 0,01 0 0,08 0,22 0,94 0
6 0,005 32,668 0,98 04 0,51 0,37 0,03 0,01
a. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost
Casewise Diagnostics®
Std. Zivotni_sp | Predicted .
Case Number Residual okojengsf Value Residual
26 -2,443 238 326,71 -88,699
35 2,08 361 285,5 75,503
61 -2,623 162| 257,23| -95,227

a. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost



Residuals Statistics®

Minimum | Maximum | Mean S.td'.
Deviation
Predicted Value 243,61 326,7| 285,94 16,873 64
Std. Predicted 2,508 2416 0 1 64
Value
Standard Error
of Predicted 5,16 18,917| 10,672 3,135 64
Value
Adjusted
Predicted Value 226,7 338,71| 285,84 17,829 64
Residual -95,227 75,503 0 34,834 64
Std. Residual -2,623 2,08 0 0,959 64
Stud. Residual -2,885 2,156 0,001 1,017 64
Deleted 1152  81,136| 0009 39,225 64
Residual
Stud. Deleted 300 2208 -0002 1,04 64
Residual
Mahal, 0288 16121 4922| 3377 64
Distance
Cook's of o201 w0022 0045 64
Distance
Centered 0,005| 0256 0078] 0,054 64
Leverage Value
a. Dependent Variable: Zivotni_spokojenost
Scatterplot
Dependent Variable: Zivotni_spokojenost
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H4: Pracovni spokojenost je rozdilna pro jednotlivé stupné vzdélani zaméstnanci.
Independent Samples Test

Independent Samples Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Mean Ebr[r%'r Interval of the
Sig. (21 Differen | Differe
F Sig. t df |tailed) ce nce Lower | Upper
Pracovni  Equal 2,151| 0,152| -1,822| 34| 0,077| -14,941| 8,200| -31,605| 1,722
spokojeno variances
st assumed
(VUPSV) Equal -4,17112,022| 0,052| -14,941| 3,582| -30,196| 0,313
variances
not
assumed
Celkova  Equal 0,612| 0,439| -2,543| 34| 0,016/ -2,118| 0,833| -3,810| -0,425
spokojeno variances
st s praci assumed
Equal -3,938(1,338| 0,108/ -2,118| 0,538| -5,965| 1,730
variances
not
acciimaod

HS: Pracovni spokojenost je rozdilna u lidi Zijicich single a lidi Zijicich v paru.

Test Statistics®

Pracovni Celkova
spokojenost spokojenost s
(VUPSV) praci
Mann-Whitney U 339,500 343,500
Wilcoxon W 492,500 496,500
z -,913 -,891
Asymp. Sig. (2-tailed) ,361 373

a. Grouping Variable: Rodinny zivot 11, 22

Robust Tests of Equality of Means
Pracovni spokojenost (VUPSV)

Statistic? dfl df2 Sig.
Welch ,698 1 29,362 410
a. Asymptotically F distributed.

Vi



H6: Pracovni spokojenost je rozdilna u seniornich zaméstnanci.

for Equality of t-test for Equality of Means
Sig. (2{ Differen | Error | Interval of the
F Sig. t df |tailed) ce Differe | Lower | Upper
Pracovni  Equal 0,484| 0,489| 0,306 62| 0,761| 0,833| 2,725| -4,613| 6,280
spokojeno variances
st assumed
(VUPSV) Equal 0,299 52,279| 0,766/ 0,833| 2,788| -4,760| 6,427
variances
not
assumed
Celkova  Equal 2,668| 0,107| 0,349 62| 0,728 0,103| 0,296| -0,488| 0,694
spokojeno variances
st s praci assumed
Equal 0,335| 47,266| 0,739| 0,103| 0,308| -0,516| 0,722
variances
not
assumed

H7: Pracovni spokojenost u pracovnikii, ktefi v organizaci vedou lidi je rozdilna, oproti pracovnikiim,
kteri v organizaci lidi nevedou.

Independent Samples Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Sig. (2{ Differen | Error | Interval of the
F Sig. t df tailed) ce Differe | Lower | Upper
Pracovni  Equal 0,050| 0,823 0,893 62| 0,375 2,591| 2,900| -3,206| 8,388
spokojeno variances
st assumed
(VUPSV) Equal 0,907| 38,246| 0,370 2,591| 2,855| -3,188| 8,370
variances
not
assumed
Celkova  Equal 0,516| 0,475| 0,721 62| 0,474| 0,227| 0,315| -0,403| 0,857
spokojeno variances
st s praci assumed
Equal 0,680| 32,267| 0,501 0,227| 0,334| -0,453| 0,907
variances
not
assumed
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