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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva tématem efektivniho Fizeni lidskych zdrojl, pra-
covni spokojenosti a motivace. Jeji teoreticka ¢ast je vénovana vykladu téchto pojmd, krat-
kému pohledu do historie a jednotlivym teoriim. Déle se pak vénuje jednotlivym jejich
oblastem jako napf. cildim a Ukollm Fizeni lidskych zdroj, personalnim ¢innostem, fakto-
rm ovliviiujicich pracovni spokojenost a také motivaci v praxi. V praktické ¢asti je pak
pozornost zaméfena na dotaznikové Setfeni spokojenosti, které probéhlo v konkrétni spo-

le€nosti.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, Fizeni lidskych zdrojl, pracovni spokojenost, motivace, ko-

munikace, styl vedeni, firemni kultura, organizacni klima, dotaznikoveé Setfeni

ABSTRACT

This thesis deals with the effective management of human resources, employment
of satisfaction and motivation. The theoretical part is devoted to the interpretation of these
terms, short the point of view of history and different theories. It then focuses on particular
areas such as their objectives and tasks of human resource management, personnel functi-
ons, factors affecting pressed job satisfaction and motivation in practice. In the practical
part is focused attention on the satisfaction survey, which was carried out in a particular
society.

Keywords: human resources, human resources management, job satisfaction, motivation,

communication, leadership style, corporate culture, organizational climate, survey
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UvoD

Rizeni lidskych zdrojd je pojmem, ktery je dnes velmi Casto sklofiovan ve viech
padech. Ovsem neni jen ,,néjakych pojmem* ¢i ,,obratem“, ktery se manazer(im hezky vy-
slovuje, a proto jej s oblibou pouZivaji. Rizeni lidskych zdrojd je oblasti, ktera je velmi
dilezita pro kazdou (at’' uz malou ¢i mezinarodni) spole¢nost. A dnes je ji, vzhledem k sou-
¢asnym ekonomickym podminkam, vénovana stale vétsi pozornost. Je zfejme, Ze ne kazda
spolecnost si mlZe dovolit zFidit a vést personalni oddéleni. To ovSem neznamena,
Ze si jednatel, manaZzer nebo vedouci nemlze precist knihu napf. od Koubka ne-
bo Armstronga €i zaplatit schopného Skolitele, coZz mu mize pomoci zlepsit chod spolec-
nosti, tymu nebo svych podfizenych. Jde o to, Ze jakadkoli sebemensi investice do zamést-
nanct mé vliv na zlepseni jejich prace. To se pak odrazi v hospodarském vysledku spolec-
nosti a tim take v jeji Uspésnosti a konkurenceschopnosti v trznim prostfedi, coZ rozhoduje
0 jeji existenci. PéCe o zaméstnance se pak spoleCnosti vrati tak, Ze kvalitni, kvalifikovany
a spokojeny zameéstnanec bude také zaméstnancem oddanym a loajalnim. Nebude utikat
ke konkurenci, takZe se zmensi fluktuace a v neposledni fadé bude pro organizaci snadné;si

ziskat nove kvalitni pracovniky.

Jednim z dlivod( pro vybér tohoto tématu bylo to, Ze mi je problematika Fizeni lid-
skych zdrojtl, pracovni spokojenosti a motivace pracovnikid blizka a zajima mé. Ovlivnilo
mé také mé presvédceni, ze mi dlkladngjsi poznani této oblasti pom(ize usnadnit navrat
do pracovniho procesu po matefské dovolené vice nez kterékoli jiné téma z oblasti socialni

pedagogiky.

O spojitosti specialni pedagogiky a toho tématu snad nelze ani pochybovat. VZdyt
profese socialniho pedagoga se netyka pouze socialné vychovné Cinnosti orientované jen
na Skolni prostfedi, ale jde i 0 manaZerskou socialné pedagogickou Cinnost (tj. vzdélavaci,
metodickou, organizaéni a koncepéni) vramci rdznych instituci.® Navic vzhledem
k sou€asnému pohledu na vzdélavani, kdy hovofime o celoZivotnim uceni, u€ici se spolec-
nosti €i organizaci je dle mého ndzoru misto socidlniho pedagoga na jakékoli urovni Fizeni

lidskych zdroji opodstatnéné.

! MUHLPACHR, Pavel a kol. Sociélni pedagogika I1. Brno: Institut mezioborovych studif, 2011, s. 235
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Teoreticka Cast diplomové préce je Clenéna do tfi kapitol. Prvni kapitola se vénuje
problematice Fizeni lidskych zdroji. Tedy tomu, co tento pojem predstavuje, nasleduje
kratky pohled na historicky vyvoj této oblasti, dale jsou zminény také cile a Ukoly, kte-
ré pIni a v neposledni fadé personélni Cinnosti, které jsou zakladnim prostfedkem pravé
pro plnéni cilG a Gkoll Fizeni lidskych zdrojli. Druhda kapitola navazuje tématikou pracovni
spokojenosti, jejimi teoriemi a je uzaviena vyctem jednotlivych faktor, které ji ovliviiuji.
Posledni kapitola teoretické Casti je vénovana problematice motivace. Jednotlivym teoriim,
typdm motivace a jejimu uplatnéni v praxi. Cilem teoretické ¢asti je tedy definovat a vy-
svétlit pojem Fizeni lidskych zdrojd, ukazat jeho historicky vyvoj z pohledu nékolika autortd,
identifikovat jeho cile a Ukoly a charakterizovat jednotlivé personalni ¢innosti. Dale defi-
novat pojem pracovni spokojenosti a identifikovat dilezZité faktory, které na ni maji vliv.
Vysvétlit pojem motivace a nastinit jeji vyuZziti v praxi. Hlavnim smyslem je ukézat na cel-
kovou propojenost téchto jednotlivych témat a upozornit na dileZitost této problematiky
pro kazdou organizaci. Metodou, ktera byla pouZzita k vypracovani teoretické Casti diplo-

moveé prace, byla obsahova analyza material vénujicich se témto tématim.

Prakticka ¢ast diplomové prace je rozdélena na tfi Casti a je zaméfena na pracovni
spokojenost pracovnikl konkrétni organizace, a to regionalniho feditelstvi Brno 2 Allianz
pojistovny, a.s. Prvni ¢ast se vénuje cilim a metodologickym vychodiskdm, dale navazuje
interpretace a analyza vysledk( dotaznikového Setfeni a je uzaviena celkovym vyhodnoce-
nim. Cilem praktické ¢asti je zjistit, zda vék a délka doby prace pro organizaci ¢i pracovni
pozice respondentd ovliviiuje jejich pracovni spokojenost. Identifikovat, zda jsou pracovni-
ci organizace spokojeni s jednotlivymi oblastmi (faktory), které se do celkové spokojenosti
promitaji. Ziskat informace, jak vnimaji organizaci, pro kterou pracuji. Nalézt mista
Ci oblasti, které snizuji pracovni spokojenost. Cela prakticka Cast diplomové prace byla
koncipovana tak, aby co nejvice vyhovovala specifickému prostredi organizace a potfebam
jejim i jejiho vedeni. Jde v ni o to, ukazat vedeni spole¢nosti slaba mista, na ktera je tfeba
zameérit pozornost a tim zlepSit situaci v konkrétni organizaci. Pro zpracovani této Casti

diplomové préce byla vyuZita jiz zminéna kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni.

Pravé zaméreni celé praktické ¢asti ke konkrétni spole¢nosti sméfuje tuto praci pre-
devsim k vyuziti jejich vysledkl v praxi. Je tedy uréena predevsim vedoucim pracovnikiim

dané spolecnosti.
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|. TEORETICKA CAST



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 11

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Prvni kapitola této diplomové préace se bude zabyvat nejen samotnym obsahem pojmdi
lidské zdroje, Fizeni lidskych zdrojl, ale také struénou rekapitulaci vyvoje péce o lidské
zdroje a jeho soucasnymi ukoly a cily, jeZz si vyZzaduje dnesni narocné podnikatelské pro-

stfedi. Jeji zaveér je pak vénovan jednotlivym personélnim ¢innostem.

Nejprve je tfeba vymezit jednotlivé terminy. Jde predevsim o to, aby bylo zabréa-
néno nespravnému uzivani vyrazd. Dlvodem je pojmova Cistota, ale i fakt, Ze v literature
uvadéné terminy jsou velmi nejednotné a pfitom se vSechny vztahuji k ,,Fizeni lidskych
zdroji“. Nejcastéji uzivanymi terminy jsou personalni prace, personalistika, personalni
management, personalni Fizeni nebo jiz zmiriované Fizeni lidskych zdroji. Nékteré z nich
jsou pouzivany pro oznaCeni jednotlivych koncepci personalni prace pravé vzhledem
k jejich historickému vyvoji, kdy personalni prace nebo personalistika byla chapana jako
zakladni oznageni této oblasti.? Armstrong uvadi, Ze ,,terminy Fizenf lidskych zdrojd a lid-
ské zdroje do znacné miry nahradily termin personalni Fizeni ve smyslu oznaceni proces(
tykajicich se Fizeni lidi v organizacich.*® Jiny z autor(i pak vnimé termin Fizeni lidskych
zdrojdl tak, Ze jeho automatickou sougasti jiZ je personalni management.* Dle Koubka je

Fizeni lidskych zdrojtl personélni praci v té nejmoderngjsi podobé.”

V odborné literatufe se €asto rozliSuje mezi pojmem zaméstnanec a pracovnik, kdy je
zameéstnanec chapan v uzsim vyznamu nez pracovnik. Pro Ucely této diplomové prace jsou
viak oba pojmy brény jako rovnocenné. Rovnocenné také vyuzivdm oznaCeni organizace

Ci spolecnost.

Pod pojmem Fizeni lidskych zdrojd je uvadéna fada definic, jak bude zminéno dale.
V prvni fadé v3ak toto slovni spojeni podrobime analyze a podivame se na vyznam jeho

jednotlivych slov.

Lidské zdroje jsou chapany jako zaméstnanci organizace. Ale nevnimame tak jen sa-

motného Elovéka, ale predevsim to, co miZe organizaci prinést — jeho vlastnosti, schopnos-

2 KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 14

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnovéjsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27

* SIGUT, Zdenék. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. ISBN 80-7357-046-7, s. 51

® KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 16
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ti a postoje.® Lidské zdroje jsou dnes brany jako jedna z vyznamnych vyhod organizace

na trhu, jako pfidana hodnota, ktera je tvofena kvalitou a vykonnosti pracovni sily.

VLASTNOSTI
Jaky ¢lovék je?

CLOVEK
(nositel lidskych zdroj)

POSTOJE

Cemu tlovék vafi (nazory)
a co chee (motivy)?

SCHOPNOSTI

Co Elovék zna (znalosti}
a umi (dovednosti) ?*

Obr. 1. Grafické znazornéni lidskych zdrojd ’

Pojem Fizeni (v tomto smyslu lidi) Ize charakterizovat jako pInéni Gkoll druhymi,
ale nejen to. Skryva se zde také ,,schopnost si pracovniky spravné vybrat, dkoly i jejich
vyznam jim jasné vysvétlovat, presvédCovat se, Ze jim rozuméji a védi, jak pri nich postu-
povat, zajistit podminky, které k jejich vykonani potfebuiji ..., 0 jejich postupu a vysledcich

je v&as informovat apod.“ ®

Nyni jiz lze pristoupit k vysvétleni pojmu Fizeni lidskych zdroji jako celku.

Z literatury, kterd je pouzita ke zpracovani této préce, je na jedné strané viditelna rozdil-

® PLAMINEK, JiFi. Vedeni lidi, tym(i a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1092-7, s. 58

" PLAMINEK, JiFi. Vedeni lidi, tym(i a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1092-7, s. 59

8 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. Praha: Wolters Kluver, 2013.
ISBN 978-80-7357-925-8, s. 12
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nost jednotlivych definic tohoto pojmu, ale zaroven Ize vysledovat, jak si vSichni tito autofi

lidskych zdrojl vazi a jak jejich Fizeni povazuji pro organizaci za dlleZité.

Armstrong vysvétluje Fizeni z hlediska strategie personalni prace a jeji logiky: ,,Ri-
zeni lidskych zdrojl je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individual-

né a i kolektivné prispivaji k dosazeni cild organizace.

Vojtovi¢ naopak v zaméstnancich spatfuje hlavni vyrobni kapital: ,,Rizeni lidskych
zdrojl predevsim znamena, Ze v takovych podminkéach hospodarské vyroby, kde je vyrob-
nim produktem inovace, je pak jedinym a nezaménitelnym vyrobnim faktorem, hlavnim
vyrobnim kapitalem kreativni, tvofivy a vzdélany ¢lovék nebo zaméstnanec.“*® Déle také
vidi Fizeni lidskych zdroji jako ,,predevsim slozity systém, filosofie, popFipadé méné pate-
ticky koncepce (soustava zplsobl, hlavnich principl, nastroji, metod) Fizeni lidi
v organizacich v souladu s témi poZadavky, které jsou podminény zménami v hospodarstvi,

spole¢nosti a v lidech. ™

Koubek pak pojmem Fizeni lidskych zdrojli ,,vyjadfuje vyznam Clovéka, lidské pra-

covni sily jako nejdileZit&jsiho vyrobniho vstupu a motoru €innosti organizace. 2

Sigut se diva na celou véc procesng, kdyz se ve svém vykladu opira o definici autor(
Donellyho, Gibsona a Ivaniceviche: ,,Rizeni lidskych zdrojd Ize definovat jako proces do-
sahovani podnikovych cilli prostfednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje

a optimalniho vyuzivani lidskych zdrojd v organizaci.“"

Kocianova svou definici Fizeni lidskych zdroji posouva do ekonomické oblas-
ti, kdy o zaméstnancich mluvi jako o jméni a o vkladani financnich prostredkl jako o in-

vestici. Tvrdi o ném, Ze ,,sleduje dosazeni konkurencni vyhody prostfednictvim strategic-

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnovéjsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27

19 VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personalniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 172

1 VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personalniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 11

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojtl. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 15

B3 SIGUT, Zdenék. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha:ASPI, 2004. ISBN 80-7357-046-7, s. 52
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kého rozmistovani oddané a schopné pracovni sily.... Lidé jsou chdpéni jako jméni,

do kterého se investuje v zajmu dosaZeni cil(i organizace...“!

Dvorakova a kol. hovofi o tom, Ze ,,nejefektivnéjsi pristup k Fizeni lidskych zdroji ma
byt zaloZzen na (zké interakci mezi liniovym manaZerem a personalnim Gtvarem, v jehoz

kompetenci je rozsahla péce o lidské zdroje.*“*

Z vySe uvedeného je patrné, Ze kazdy autor se soustieduje trochu na néco jiného,
ale ve své podstaté se shoduji v dilezitost lidskych zdroji a v jejich Fizeni. Shrneme-li
podstatné z jejich uvaZzovani, je nutné uznat, Ze lidské zdroje jsou kapitadlem a jménim or-
ganizace. Proto dnes musi z logiky véci byt soucasti strategie veSkerého podnikani a cela

problematika se jevi jako nejdllezitéjsi ve své dynamice, procesu a z toho dlivodu hovofi-

me o neustalém pravidelném a systematickém Fizeni lidskych zdrojd.

1.1 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroj

Stejné jako u predchozi kapitoly i zde plati, Ze kolik autor(i o Fizeni lidskych zdroj(,
tolik také existuje rdiznych pohledli na historicky vyvoj této oblasti lidské ¢innosti. Nelze
fici, Ze jeden jediny je spravny a ostatni jsou Spatné. Kazdy z autor(l vychazi z jinych in-
formaci, zkusenosti ¢i material(l a kazdy z nich pojal zpracovani po svém. Nize uvadim
pohled na problém lidskych zdrojd, jeho Fizeni a etap historického vyvoje od ti rliznych

autord.

Thomson ve své praci hovofi o Sesti fazich historického vyvoje Fizeni lidi. Autorka

problém popsala na pozadi historickeé situace své zemé — Velké Britanie:

1. Pecovatelska faze (pfelom 19. a 20. stol.) - zaméstnavatelé se zacali vice starat
0 Své zaméstnance;
2. féaze pracovni efektivnosti (po prvni svétové vélce) — zékladem byla efektiv-

nost prace zaloZena na pfesnych postupech a analyze ¢innosti;

“ KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3,s. 11 a 12

> DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizenf lidskych zdrojd. Praha: C.H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9,
S. 6
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3. faze personalni spravy ¢i personalni administrativy (30. az 50. léta 20. stol.) -
rozSifily se administrativni Cinnosti, protoze kromé fizeni préce se zacCalo
i s Fizenim lidi;

4. faze kolektivnich pracovnich vztahll (50. az 70. léta 20. stol.) — zacalo
se uplatfiovat kolektivni vyjednavani pfi fizeni lidi;

5. féaze profesionalizace personalniho Fizeni (od 70. let 20. stol.) — rozvoj pora-
denstvi, zaméFeni se na motivaci, fluktuaci, roz8ifovani kompetenci apod.;

6. faze fizenf lidskych zdrojdi (od 80. let 20. stol.) — nejnovéjsi koncepce.*®

O trech zakladnich fazich hovofi ve své knize Kocianova. Uvadi zde personalni ad-
ministrativu, personalni Fizeni a kone¢né Fizeni lidskych zdrojd. Témto tfem etapam pred-
chazi jiz od pol. 19. stol. obdobi péce o pracovniky, kdy se zaméstnavatelé zacali zabyvat
pracovnimi podminkami zaméstnancll. Faze personalni administrativy (od 30. let 20. stol.)
,.predstavuje personélni préaci jako Cinnosti vyplyvajici z legislativy v pracovné pravni
oblasti, ¢innosti souvisejici se zaméstnavanim lidi, s povinnou péc&i o pracovniky ....“*’
Jednalo se tedy spiSe o administrativni praci nez o praci s lidmi jako takovymi. Od 40. let
20. stol. Ize hovofit o personalnim fizeni. Od pouhého ,,papirovani* se jiz pfechazi k praci
se zaméstnanci. Dochazi k vzdélavani, budovani pracovnich vztahl a propracovangjSimu
Fizeni pracovnikil. Rizeni lidskych zdrojti (od 80. let 20. stol.) je posledni a aktuélni fazi
fizeni lidi, jehoZz podstatou je strategicky pristup. Zameéfuje se na tymovou praci, flexibili-
tu, firemni kulturu, kvalitni komunikaci, vzdélavani, motivaci a na osobni rozvoj pracovni-
kd. ,,Lidé jsou chapani jako jméni, do kterého se investuje v zajmu dosazeni cilli organiza-
ce, pfidané hodnoty pomoci lidi se dosahuje prostfednictvim procesti rozvoje lidskych

zdrojdl a Fizenf pracovniho vykonu.**8

Dle mého nazoru nejucelenéjSi a vycerpavajici pohled na vyvoj personalniho fizeni
ucinil Vojtovi¢ v knize Koncepce personalniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojd. Cela kniha
je vénovana vzniku a rozvoji jednotlivych fazi personélniho Fizeni v souvislosti
s historickymi udalostmi a podminkami, které tu danou koncepci vyznamné ovliviiovaly.

Jednotlivé koncepce dle Vojtovice jsou nasledujici:

® THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. Prelozil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s.25a27

7 KOCIANOVA, Renata. Persondlni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 11

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 12
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1. Vznik technokratické koncepce personalniho Fizeni je ovlivnén priimyslo-
vou revoluci. Objevila se potfeba nového zplsobu organizace a Fizeni vyroby.
Smyslem bylo predeviim zvy3eni produktivity prace. Vznikd védecky ma-
nagement, ktery lze charakterizovat jako cilevédomou ¢innost, ktera je ,,zamé-
fena na vyzkum organizace, Fizeni prace a vyrobnich procesl za Gcelem jejich
zdokonalovani.“*® Tento pristup je typicky délbou prace, specializaci pracov-
nikd, oddélenim Fidicich ¢innosti, orientaci individualniho pracovnika a jejich
vybérem a pripravou dle presné stanovenych postupl. Hlavnimi predstaviteli
a prikopniky byli F. Taylor a H. Fayol.

2. Formovani sociélniho pristupu se za€iné objevovat od 20. let 20. stol. Vzni-
kaji odbory, jejichz smyslem je nalezeni dohody mezi zaméstnavateli a za-
meéstnanci. Dochazi ke zvySeni narocnosti préace v souvislosti s personalni ¢in-
nosti, s ¢imz souvisi také odborngjsi kvalifikace pfislusnych pracovnik(. Hlav-
nim dlivodem bylo to, Ze staty zaCaly stanovovat legislativu a pravidla pro za-
méstnavatele. ,,Motivy  kvySSimu pracovnimu vykonu zaméstnance
v organizaci je treba hledat v jeho mezilidskych vztazich.“% Jako vyznamnou
osobnost tohoto pfistupu lIze uvést T. Batu.

3. Personalni Fizeni v podminkéach védecko-technického pokroku se stava d-
leZitou Casti managementu kaZzdé organizace. Svou pozornost zaméfuje prede-
v8im na tymovou préaci, kterou chape jako nastroj pro zvySeni motivace pra-
covnikl. Déle se také vénuje individualnim vlastnostem zaméstnancli pfi utva-
feni pracovnich mezilidskych vztah(. Pro toto obdobi je charakteristicky pro-
ces automatizace a zdokonaleni systému odborného a vysokoSkolského vzdé-
lavani. Dale také behavioralni pristup v managementu, ktery je reprezentovan
jmény jako Maslow, Likert, McGregor a dalsi.

4. Féaze dospélosti koncepce personalniho Fizeni je charakteristicka kvalitativni
socialni zménou spolecnosti. Hlavni roli zde hraje také systémovy pfistup, kte-
ry se snazil sjednotit vSechny prfedchozi zminéné pfistupy. Organizace je

9 VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personalniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 19

20 \/OJTOVIC, Sergej. Koncepce personélniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 67
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dle n&j ,,proménna a historicka forma usporadani &innosti lidi.“** Objevuji
se nové pristupy v Fizeni (preneseni zodpovédnosti z manazerd na odborniky),
organizaci prace, rozvoji a planovani kariéry pracovnik.

5. Pro koncepci lidského kapitélu v podminkéach znalostni ekonomiky ,, je
Clovék s jeho schopnostmi a dovednostmi ... vstupnim vyrobnim faktorem a z&-
roven hlavnim vyrobnim zdrojem, ,,technologickym zafizenim““ pro vyrobu no-
vych poznatkd. %

6. Koncepce fizeni lidskych zdrojd je charakteristicka predevsim tim, Ze orga-
nizace zaCinaji chapat pracovniky jako hlavni faktor své prosperity a konku-
renceschopnosti. Dochézi k delegovani pravomoci shora doll, strategickému
pristupu fizeni lidi, stale se zvySujicimu vyznamu vzdélani a osobniho rozvoje

a k investicim do pracovnikd organizace.?

Uvedeny historicky exkurz ukdzal, jakou cestou vyvoje si tato oblast prosla. Lze fici,
Ze s dobou jdou jednotlivé etapy stale vice ku prospéchu zaméstnance, coz je velmi pozi-
tivni. Je od néj sice stale vice poZadovano, ale na druhou stranu je o néj také vice pe€ova-

no. Nezbyva nez doufat, Ze timto smérem pljde Fizeni lidskych zdrojd i nadéle.

1.2 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroj

Aby byla problematika Fizeni lidskych zdroji dostate¢né vysvétlena, je tfeba také vy-
loZit, jaké jsou jeho Ukoly a jak je postupné dle planovanych potfeb napliovat
k zabezpedeni GspéSnosti podnikatelskych subjektd na trhu. Nasledné pak také to, co je

vlastné cilem Fizeni lidskych zdrojtl.

21 VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personélniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 109

22 \VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personélniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 138

2 VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personélniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 987-80-247-3948-9, s. 146 — 164



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 18

1.2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojd

Vv s

To, aby organizace pracovala kvalitné a dosahovala stale vy3si vykonnosti, je
dle Koubka obecnym tkolem Fizeni lidskych zdroji. Nize uvedeny obrazek (Obr. 2) je

grafickym vyjadrenim tohoto Gkolu.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

l

: Y . y
[ Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich :
i zdroji zdroji zdroja zdrojl
B \ \
RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU l

ro0 24

Obr. 2. Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Samoziejmé nelze zlstat pouze u tohoto jediného obecného konstatovani, a proto
Koubek dale specifikuje pét hlavnich Gkol(, které predstavuji tzv. tradicni pristup k této

problematice.

Prvnim Gkolem je ,,usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit
se 0 to, aby byl tento ¢lovék neustale pripraven prizplisobovat se ménicim se pozadavkim
pracovniho mista.* ?°> Dnes se v3ak stale vice prosazuji snahy o to, aby byla konkrétnimu
zaméstnanci pFipravena pracovni pozice na miru, a tim bylo maximalné vyuZito jeho

schopnosti (tzv. tailoring).

#* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 17

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojdi. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 17
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Optimélni vyuZiti pracovni sily zaméstnance, a to konkrétné v oblasti pracovni doby

a jeho kvalifikace, je druhym UGkolem Fizeni lidskych zdroju.

Treti Gkol se tyka vytvoreni kvalitnich mezilidskych vztah(, efektivniho stylu vedeni

a vyuZzivani tymové prace.

Personalni a socialni rozvoj zaméstnancl je ¢tvrtym Ukolem Fizeni lidskych zdrojd.
Do této oblasti spada nejen rozvoj jejich schopnosti, osobnosti a kariéry, ale také vytvareni

pfiznivych pracovnich podminek, které vedou ke zlep3eni kvality jejich pracovniho Zivota.

A poslednim patym ukolem je dohled nad dodrZzovanim vSech platnych pravnich

predpist, které se tykaji ¢innosti organizace.?

V souvislosti s témito stanovenymi tradiénimi Ukoly se Fizeni lidskych zdrojd zabyva
také nasledujicimi Cinnostmi: stanovenim pracovnich mist s pravomocemi a odpovédnosti,
provadénim analyzy pracovnich mist a dale prognézy pracovnich sil, vyhledavanim no-
vych pracovnikd, nalézanim vhodnych pozic pro konkrétni pracovniky, vzdélavanim, mo-
tivaci a pripravou pracovnikil na zménu, nalézanim vhodnych systémi Fizeni, hodnoceni
a odménovani, zabezpetovanim personalniho a socialni rozvoje pracovnikl, vytvarenim
zdravych pracovnich vztahll s vyloucenim diskriminace, dohlizenim na bezpe€nost
a ochranu zdravi pracovniki pfi préci, vytvarenim funkcénich systémd komunikace a v ne-

posledni Fadé také personalni administrativou jako jsou analyzy, statistiky apod.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o tzv. tradiéni Gkoly Fizeni lidskych zdrojl, a aby byla
tato problematika vylozena komplexné, mély by zde byt uvedeny taktéz ukoly dle pristu-
pu nového. Jedna se o zlepseni kvality pracovniho Zivota, rozvoje pracovnik(, dale o zvy-

Seni produktivity prace, spokojenosti zaméstnanc a pripravenosti na zménu.?’
Na zéakladé nového pfistupu se Fizeni lidskych zdroji zabyva témito aktivitami: vzdé-
lavani a rozvoj pracovnikd, organizacni rozvoj, vytvéareni pracovnich mist, tkold a organi-

zaCnich struktur, prijiméani novych a péCe o stavajici zameéstnance, planovani fizeni lid-

%6 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 16-18

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 19



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 20

skych zdrojli, odmériovani zaméstnancl, vytvareni dobrych pracovnich vztah( a prostie-
di.®

Hlavni Gkol Fizeni lidskych zdrojd Ize také definovat ,,jako cilevédomou a aktivni
podporu plnéni hlavniho cile podniku.*?® Timto hlavnim cilem je dnes snad v kaZdé orga-
nizaci zajisténi chodu a dalSiho rozvoje tak, aby organizace byla v dnesnich trznich pod-

minkach konkurence schopna a ziskova.

1.2.2 Cile fizeni lidskych zdroj

Zajisténi toho, aby byla organizace schopna nejen splnit, ale predevsim spinit Gspésné
stanovené cile diky svym zaméstnancim, je dle Armstronga obecnym cilem Fizeni lid-
skych zdrojd. Mimo tento obecny cil pak existuje Fada jednotlivych cild, které definoval
takto:

= Efektivnost organizace — zde je cilem Fizeni lidskych zdrojd vytvofit politiku neu-
stalého zlepSovani a utvareni vztahl se zékazniky ¢i klienty;

» Yizeni lidského kapitalu — zde je Fizeni lidskych zdrojii zodpovédné za ziskani, udr-
Zeni a dal$i motivovani zaméstnanci tak, aby se stali oddanou a kvalitni pracovni
silou;

= Tizeni znalosti — hlavnim Ukolem je zde pro Fizeni lidskych zdrojli ,,podporovat
rozvoj pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procesl
uéeni probihajicich v organizaci**’;

= TFizeni odménovani — v této oblasti usiluje Fizeni lidskych zdroji o to, aby pracovni-
ci byli dostate¢né motivovani a aby za odvedenou préaci €i zvySeni kvalifikace na-
sledovala spravedliva odména;

= zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvorit takové pracovni prostfedi a podminky,
kde budou kvalitni zaméstnaneckeé vztahy;

= uspokojovani rozdilnych potfeb — hlavnim Ukolem je, aby organizace dokazala to-
lerovat a pochopit individualitu kaZzdého pracovnika a zajistit jim rovne pfilezZitosti;

= preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.®

%8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 19 — 20

2 DEDINA, Jifi. CEJTHAMR, Véclav. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4, s. 224

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Pfelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 31
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Heinova definuje zakladni cil Fizeni lidskych zdrojll tak, Ze je tfeba, aby organizace
,.pInila své poslani, realizovala poZzadované Ukoly a plnila svéfené povinnosti prostrednic-

tvim lidského potencialu...<** V tomto pojeti se shoduje s Armstrongem.

Z pohledu jedné z personalnich Cinnosti, a to personélniho planovani (bude blize rozebréna
v dalsi Gasti prace), je cil Fizeni lidsky zdroji takovy, Ze jde o ,,zabezpeceni jak kvantitativni
stranky lidskych zdrojii (podet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace), tak také

kvalitativni stranky (vykonnost, tvoFivost, motivace a identifikace s cili firmy).=

1.3 Personalni ¢innosti

Ukoly a cile Fizeni lidskych zdrojl, které jsou popsané v predeslé podkapitole, jsou
pak dale realizovany v jednotlivych personélnich Cinnostech. V literature Ize najit nékolik
rlznych pohledli na to, co ve do personalnich ¢innosti patfi. Z nepfeberného mnozstvi
knih, vénujicich se této problematice, nyni nabizim dva pohledy autor( a jejich pojeti per-

sondlnich Cinnosti v organizaci.

Prvni a obsahlejsi zpracovani problematiky personélnich ¢innosti uvadim dle naseho
vyznamného autora prof. Koubka, ktery hovofi o nasledujicich ¢innostech:

= Vytvareni pracovnich mist je procesem, kde se skryva stanoveni pracovnich
ukold, pravomoci a odpovédnosti pro dané pracovni misto. Patfi sem také je-
jich analyza, pomoci které je vytvaren obraz o pracovnikovi vhodném na kon-
krétni misto. Tato personalni ¢innost je umisténa na prvnim misté ne ndhodou,
nebot’ je povaZzovana za zékladni a jeji kvalita ,,rozhoduje o efektivnim vykona-
vani prace vorganizaci, o spokojenosti pracovnikdl s vykonavanou praci
a v neposledni fadé o vykonavani mnoha dalSich personalnich &innosti

i 0 Uspésnosti personalni préace v organizaci vilbec.“**

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnové&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 30 — 32

%2 http://www.cmkos.cz/data/articles/down_2533.pdf, citovano dne 16. 10. 2013 v 16:45 hod.

% http://k126.fsv.cvut.cz/predmety/126teri/teri_lidske_zdroje.pdf, citovano dne 16. 10.2013 v 17:00 hod.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 20, 43
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Persondlni planovani velmi Uzce souvisi s prvni zmifovanou personalni ¢in-
nosti, protoZe pravé planovani se od popist a specifikaci pracovnich mist odvi-
ji. Jeho ukolem je zajistit kvalifikovanou pracovni silu pro to, aby organizace
nejen nyni, ale i v budoucnu mohla plnit stanovené cile. Kromé toho v sobé
zahrnuje také plany personalniho rozvoje pracovnik( k prospéchu jejich i or-
ganizace.

Ziskavani, vybér a p¥ijimani pracovniki je personalni ¢innosti, ktera by sa-
ma mohla byt pfedmétem diplomoveé préace. Vzhledem k zaméreni této préce
se tedy pokusim o vysvétleni alespoii toho nejpodstatngjsino. Ukolem ziska-
vani pracovnik je to, aby volna pracovni mista v organizaci upoutala pozor-
nost dostate¢ného mnoZstvi potencionalnich pracovnikd, a to nejen z vnéjsiho
prostfedi organizace, ale také z prostfedi vnitfniho. Jedna se o strategicky
(dlouhodoby) proces, kdy jde o ziskani kvalifikované, motivované a loajalni
pracovni sily, kterd bude ztotoZznéna s cily, z4jmy a kulturou organizace. Pfi-
¢emz logicky jsou v tomto procesu dvé strany, a to zaméstnavatel se svoji da-
nou potfebou a pak také potenciondlni zaméstnanec se svymi potfebami a po-
Zadavky. Aby tento proces byl efektivni, je tfeba od osoby, kterd je za néj zod-
poveédnd, dokonala znalost prostfedi organizace, jednotlivych pracovnich mist
a také predvidani mozného vyvoje. V souvislosti s touto personalni ¢innosti
se dnes stale vice pouziva pojmu personalni marketing. ,,Personalni marke-
ting pFedstavuje pouZiti marketingového pfistupu v personalni oblasti, zejména
usili o zformovani a udrZeni potfebné pracovni sily organizace, které se opira
0 vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkumu trhu préace.
Jde tedy o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace.“* Ne-
jde tudiz jen o to dat dobrou mzdu ¢i jiné vyhody, ale také o povést organizace,
a to nejen jako zaméstnavatele, ale také jako obchodniho partnera. Vybér pra-
covnikd je proces, jehoz smyslem je vybrat z uchaze¢l o zaméstnani toho nej-
lepsiho. Toho, ktery by mél nejlépe odpovidat pozadavkim na dané misto,
a to nejen po odborné, ale také po lidské strance. Opét je dvoustrannym proce-
sem, kdy si vybira zaméstnavatel i zaméstnanec a také je procesem, jeZ ma ob-

rovsky vliv na kvalitu organizace, kterd je dana lidskymi zdroji. Prijimani

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 160
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pracovnikd je personalni Cinnosti, kterd nasleduje po vzajemné dohodé za-
meéstnance a zaméstnavatele o ndstupu pracovnika na dané misto. Lze na ni na-
hlizet dvéma rliznymi pohledy. Prvni pohled je takovy, Ze je tvoreno €innost-
mi, které souviseji s pocatecni fazi nového pracovnika. A druhy pohled se za-
meéfuje nejen na nového pracovnika, ale také na soucasného pracovnika orga-
nizace, ktery prechazi na nové misto. ,,Nejdllezitéjsi formalni nalezZitosti pri-
jimani pracovniki je vypracovani a pozdéjsi podepsani pracovni smlouvy, po-
pripadé jiného dokumentu, na jehoZ zakladé bude pracovnik pro organizaci
vykonavat praci....“® Dale sem patfi také uvedeni pracovnika na pracovist,
seznameni s jeho pravy a povinnostmi, s bezpe¢nosti prace a ochranou zdravi
pfi préci a dalsi.

* Hodnoceni pracovnikl se zabyva tim, jak zaméstnanec pracuje, zda plIni Giko-
ly a pozadavky, které jsou na néj kladeny, jak se chova k lidem, s nimiz pfi-
chazi pri vykonu své préce do kontaktu. Tyto zjisténé informace jsou
pak s pracovnikem konzultovany. Soucasti hodnoceni je také nalezeni zplisobu
ke zlep$eni, navrhli opatfeni a dale kontrola jejich pInéni. VV modernim pojeti
hodnoceni se stale vice zaméstnavatelé zaméfuji na pracovnikovy schopnosti
a rozvoj jeho pracovniho potencialu a také na to, aby hodnoceni mélo partici-
pativni charakter. Lze o ném také fici, Ze je to ,,velice G€inny néstroj kontroly,
usmériiovani a motivovani pracovniki.“* Vedle formalniho hodnoceni (sta&i
jedenkrat do roka) je také dobré hodnotit neformalné napf. na pracovnich po-
radach.

* Rozmist'ovani pracovnik(, ukoncovani pracovniho poméru je personalni
¢innosti, ktera prakticky realizuje hlavni Ukoly Fizeni lidskych zdroj, jez byly
zminény v pfedchézejici kapitole. Rozmist'ovani Koubek definuje jako ,,kva-
litativni, kvantitativni, Casové a prostorové spojovani pracovnikl s pracovnimi
Ukoly a s pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho

praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovéani individuélniho, tymové-

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 189

%" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 208
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ho i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu.** Jedna se tedy o povyseni, prefa-
zeni na jinou préci Ci prevedeni na nizSi funkci. Tato personalni Cinnost
je velmi Uzce spojena sjiz vySe uvedenymi cinnostmi, a to predevsim
s analyzou pracovnich mist, protoZe jedna strana rozmistovani pracovnikd
je dané pracovni misto s poZadavky na ur€ity vykon a dale také s hodnocenim
pracovnikl, protoZe druhou stranou rozmistovani je zaméstnanec se svymi
schopnostmi a vykonem. Zde je nutné opét zminit moderni pojeti tzv. tailo-
ring, ktery propaguje Siti pracovniho mista na miru pracovnikovi a jeho
schopnostem. A v neposledni fadé také staffing. Pod timto pojmem se skryva
formovani pracovni sily organizace. Mlizeme Fici, Ze rozmistovani pracovnikd
je vlastné soucasti staffingu, ktery vSak v sobé skryva navic i pfizplisobovani
pracovnikd, je tedy pojmem SirSim.

= Odmeénovani je velmi ddlezitou personalni ¢innosti jak pro zaméstnavatele,
tak i pro zaméstnance. Tvori velmi obsahlou oblast, které zde neni mozno veé-
novat tak velky prostor, ktery by ji naleZel. Je velmi vyznamnym motivacnim
faktorem, pokud je politika odménovani v organizaci nastavena primeéreng
a spravedlivé. V modernim Fizeni lidskych zdrojli odménovani ,,neznamena
pouze mzdu nebo plat, popFipadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou préaci.... Zahrnuje
povysSeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vykonu, pouze z titulu pracovniho pomeéru nebo jiného vztahu, na jeho? zakladé
pracovnik pro organizaci pracuje.**

» Vzdélavani je oblasti, které je tfeba vénovat taktéZ velkou pozornost, a to pre-
devsim v dnedni dobé, kdy o UspéSnosti organizace rozhoduje jeji flexibilita
a pripravenost na zmény. K této flexibilité a pripravenosti Ize zaméstnance do-
vést praveé diky kvalitnimu vzdeélavani, které je dnes jiZz brano jako celoZivotni
proces prohlubovani a rozsifovani znalosti a dovednosti. VVzdélavani v sobé
zahrnuje €innosti jako prohlubovéni a rozSifovani pracovnich schopnosti, for-

movani osobnosti zaméstnance, rekvalifikaci, apod. Aby bylo G€innym, je tFe-

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 235

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 283
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ba ho dobfe planovat, organizovat a systemizovat. Nasledné také hodnotit jeho
vysledky a G¢innost.

» Pracovni vztahy at uz formalni ¢i neformalni jsou samozfejmosti v kazdé or-
ganizaci. Dllezité je Fici, Ze jejich kvalita ma vliv na dosaZeni cilll organizace,
ale také cild jejich zaméstnanc(. Je logické, Ze dobré a kvalitni vztahy na pra-
covisti budou mit pozitivni vliv na pInéni pracovnich tkold konkrétnich za-
méstnancl a naopak. Do této oblasti spadd nejen péte o mezilidské vztahy,
ale také tfeba organizace jednani zaméstnancll se zaméstnavatelem, komunika-
ce v organizaci, feSeni konflikt(l apod.

= PéCe o pracovniky je personalni ¢innosti, ktera v sobé zahrnuje dobré pracov-
ni prostredi, bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci, personalni rozvoj pracovni-
ki, pracovni rezim a pracovni dobu, kulturni a spolecenské aktivity, Zivotni
podminky pracovnik(, ale také sem patfi i sluzby, které se poskytuji rodinnym
prislusnikm zaméstnancl. A jak jiZz bylo v této praci nékolikrat zminéno, lid-
ské zdroje jsou pfidanou hodnotou spole¢nosti, a proto se vyplati o né radné
pecCovat.

= Persondlni informacni systém je ,,uspofadany pocitatovy systém zjistovani,
uchovéavani, zpracovani a poskytovani informaci o viem, co se tyka personalni
prace v organizaci a co je pro ni potfebné. Jeho nedilnou soucasti je soubor
metod a postupll pouzivanych k praci s informacemi, véetné pravidel tykajicich
se pristupu k témto informacim.“*° Udrzovéni a rozvoj personalniho informag-
niho systému je vyznamnou soucasti personalni prace pravé proto, Ze je zdro-
jem dlezitych informaci.

*  Prizkum trhu préce je personalni ¢innosti, ktera se mezi vyse uvedené dosta-
la aZ v posledni dobé. Da se Fici, Ze se osamostatnila z oblasti personalniho in-
formacniho systému, protoze se diky ni zvySuje konkurenceschopnost organi-
zace. Jeji naplni je vyhledavani potencionalnich, vhodnych a talentovanych
pracovnikd, ktefi by obohatili organizaci, dale také sledovani nabidek konku-
rence, poznani situace a trendli na trhu préace.

= Zdravotni péce o pracovniky se také vycClenila z péfe o pracovniky jako sa-

mostatna personalni ¢innost aZz v nedavné dobé. Je obrazem pohledu spolec-

0 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 364 a 365
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nosti na komplikace spojené s pracovni neschopnosti Ci s pracovnimi Urazy
zaméstnancd.

= Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumd, zjistovani a zpracovani in-
formaci jsou opét dal$i oddélenou ¢innosti, ktera byla plivodné soucasti perso-
nalniho informacniho systému. DGvodem jsou specifické informace, které jsou
stale vice potreba k efektivnimu Fizeni lidskych zdrojli. Patfi sem harmono-
gramy personalnich praci, vyuZivani statistickych metod ¢i poCitacovych sys-
tém.

» Dodrzovani zakon( v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd je perso-
nalni ¢innosti, ktera slouzi nejen na obranu zaméstnancd, ale také organizace
samotné. V soucasnosti se velmi zaméfuje na ochranu pfed jakoukoli diskrimi-

naci.

DalSimi autory, jejichz pojeti personélnich ¢innosti v organizaci zde zminim, jsou Dé-

dina a Cejthamr. Ve své knize uvadi nasledujicich deset personalnich ¢innosti:

» Planovani pracovnik(;

= ziskavani a vybér pracovnik;

= rozmistovani pracovnik(;

* hodnoceni pracovnik;

= hodnoceni prace a popis pracovnich mist;
= odménovani;

= podnikové systémy vzdélavani;

= Kkolektivni vyjednavani;

= socialni péce;

= personalni informagni systém.*

V tomto pfipadé bude ponechén pouze vycet jednotlivych personélnich Cinnosti, ne-
budou dale rozepsany, protoze jak je z jejich nazvu patrné, vétSina z nich se shoduje s per-
sonalnimi ¢innostmi, které popsal Koubek. Nékteré jsou pouze jinak pojmenovany Ci zafa-
zeny. Napfiklad oblast kolektivniho vyjednavani (dle Dédiny a Cajthamra) Koubek zafadil

*! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 987-80-7261-168-3, s. 20 — 374

“2 DEDINA, Jifi. CEJTHAMR, Véclav. Management a organiza¢ni chovani. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4, s. 225
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do oblasti pracovnich vztah(l nebo oblast socialni pé¢e ma Koubek nazvanou péce o pra-

covniky.

Cela kapitola vénujici se personalnim ¢innostem je zna¢né prizplisobena potfebam této
diplomové préce, protoZe nékteré z nich by vydaly na préci samostatnou. Hlavnim smys-
lem této kapitoly bylo osvétlit, co se pod témito jednotlivymi Cinnostmi skryva. Proto jsem
se také zamérila pouze na dva autory a jejich pojeti personalnich ¢innosti. K dispozici jsem
meéla také napf. dvé knihy M. Armstronga (Cerpala jsem z nich v jinych kapitolach této

prace), ktery v obou na vice nez 800 stranach popisuje jednotlivé personalni ¢innosti.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Z predchazejici kapitoly vyplyva, Zze smyslem veSkeré personalni prace je to, aby byly
splnény cile, jeZ si organizace stanovila. Déje se tedy ku prospéchu zaméstnavatele. Z toho
dlvodu vlastné organizace personalistiku zfizuji a ¢im vice jim poskytuje konkurenéni
vyhodu na trhu, tim vice se ji pak vénuji. Zaméstnavatel vyhledava, pfijima, motivuje,
vzdélava zaméstnance jako velmi dileZitou pracovni silu, ale potfeba vénovat
se zaméstnanclim je stéle $irsi. Z toho ddvodu, Ze se od pracovni sily vyZzaduje stale vyssi
vykon, stabilizace, flexibilita, zvySovani vzdélani, odpovédnost aj., je nutné zamérit
se na spokojenost této pracovni sily, tedy zaméstnanctl, a to pfedevsim vzhledem ke vztahu
k pracovnimu trhu, co do moznosti byt zaméstnan, ale také co do moZznosti mit pro né

Ci jejich rodiny vyhody pracovni, finan¢ni, vzdélavaci, socialni, zdravotni a jiné péce.

Spokojenosti zaméstnancli by se organizace mély v rdmci personalniho marketingu
stale zabyvat, aby mély pfehled o jejich problémech, z ¢eho tyto problémy plynou a jak je
feSit. Pak z vySe uvedeného plyne, Ze musi o svoji organizaci pecovat, tedy pracovat
i ku prospéchu zaméstnance. Vyrobni stroje musi organizace také udrZzovat, aby pracovaly,
jak maji. Stejné tak musi peCovat o své lidské zdroje, pricemz lze jednoznacné konstatovat,
Ze tato Cinnost je pro né daleko naro¢néjsi a rozsahlejsi. Protoze pokud zaméstnavatel ne-
VEFi, Ze jsou zaméstnanci stejné dlleziti jako finance, marketing ¢i kvalita produktu, nem0-
Ze poCitat stim, Ze budou spokojeni a oddani. Zakladem fungujici organizace a kvalitné
odvedené prace je spokojeny zaméstnanec. Jen v pfipadé, kdy budou spokojeni zaméstnan-
ci, budou spokojeni také zakaznici, a pak je logické, Ze zisky organizace porostou.** Pro-
blematiku pracovni spokojenosti pracovniki Ize tedy jednoznacné zafadit na dllezité misto

v Fizeni organizace.

V (Gvodu této kapitoly se budeme zabyvat vyloZenim jednotlivych pojmd, tedy co to je

spokojenost a pracovni spokojenost.

Vykladovy slovnik definuje spokojenost jako stav uspokojeni a klidu.** Lze také Fici,

«c45

Ze ,,vyjadfuje miru vyrovnani se s Zivotnimi okolnostmi*“* a je individualni a subjektivni.

* MALLYA, Thaddeus. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5. 5. 171 a 172
“http://ssjc.ujc.cas.cz/search.php?hledej=Hledat&heslo=spokojenost&sti=EMPTY &where=hesla&hsubstr=n
0, citovano dne 25. 10. 2013 v 15:15 hod.
** KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody persondlni préace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3., 5. 34
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Lidskou spokojenost miizeme rozdélit do t¥i vrstev, a to na spokojenost vécnou, pro-
cesni a osobni. Spokojenost vécna se tyka vysledku Cinnosti ¢lovéka. Procesni pak samot-
ného procesu neboli cesty, kterou Clovék ke spokojenosti dojde. A osobni se soustfedi na
nas samotné a nase ,,uc¢inkovani“ v dané situaci. Pokud naSe osobni role byla distojna

a ocengna, lépe se pak dokaZeme vyrovnat s vécnou a profesni nespokojenosti (obr. 3).%°

Pojem pracovni spokojenost lIze v literatufe nalézt az v poslednich letech (od 50. let
20. stol.). Dfive se v této souvislosti hovofilo spiSe o pojmu pracovni morélka, kterou
47
|

se psychologoveé zabyvali jiz od 30. let minulého stoleti.”” Pohled na vyklad tohoto pojmu

neni mezi jednotlivymi autory jednotny.

Slozky spokojenosti

Obr. 3. Slozky lidské spokojenosti*®

Kocianovéa chéape pracovni spokojenost komplexné jako jev, ktery ,.je reakci ¢lovéka
na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho plsobeni, je vysledkem
hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovliviiovdna osobnostnimi charakteristikami

jedince, jeho individualnimi preferencemi a ma vliv na utvareni pracovnich postoji.«*

*® PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tym{ a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1092-7, s. 78

*" STIKAR, J. A KOL. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5., s. 111

8 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tym{ a firem. Prakticky atlas managementu. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1092-7, s. 79

* KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody personélni prace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3., s. 35
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Armstrongova spokojenost s praci je spojena s pocity a postoji, které lidé maji
ve vztahu ke své préci. ,,Pozitivni a pFiznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci.

Negativni a nepfiznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci.

Kollarik ve své praci upozorfiuje na odliseni pojmu spokojenost v praci od spokoje-
nosti s praci. Prvni pojem je tfeba bréat jako SirSi a tyké se osobnosti pracovnika a pracov-
nich podminek. Toto pojeti pracovni spokojenosti pfevaZzuje. Druhy pojem je naopak cha-

pan jako uZsi, protoZe v sobé zahrnuje pouze chapéani dané pracovni &innosti.>*

Kazdy z nds mlze ze své vlastni zkusenosti Fici, Ze spokojenost ¢i nespokojenost
v praci se prenasi také do naSeho dalSiho soukromého Zivota. Odrézi se na naSem zdravi,
ato jak po fyzické tak po psychické strance. Pracovni spokojenost ma svou objektivni
a subjektivni stranku, které jsou spolu Uzce spojeny. Projevem objektivni stranky jsou
vykonnost, efektivita, kvalita ¢innosti a dalSi. Subjektivni stranka pracovni spokojenosti
je tvotena individualitou jedince, jeho normami, hodnotami, aspiraci a oekavanimi.>* Mira
spokojenosti Cloveéka zavisi v ur€ité mife na jeho potfebach, ofekavanich a na prostfedi,
ve kterém pracuje. Obecné lze Fici, Ze za idealni je povaZzovana mirna spokojenost. Naopak

velka spokojenost &i nespokojenost jsou nezadouci a ur&itym zpdisobem skodlivé.>

Podobnost se zminénymi Plaminkovymi tfemi vrstvami lidské spokojnosti Ize nalézt
v trojdimenzionalnim pojeti pracovni spokojenosti Bedrnové a Nového. Prvni dimenzi
je obecny popis stavu, druhou je kritérium pro hodnoceni personalni politiky a posledni
dimenzi spatfuji jako hnaci silu €i pfekazku v praci jedince. Déle take tito autofi upozorfiuji
na blizky vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaci: ,,Ve vztahu mezi pracovni spoko-
jenosti a motivaci plati, Ze dobré pracovni podminky ve vétsing pFipadl alespori nepfimo

stimuluji motivaci k praci.«>*

Co se tyka spojitosti pracovni spokojenosti s pracovnim vykonem, Ize obecné Fici,
Ze spokojeny Clovék je vykonnéjsi nez nespokojeny. Toto tvrzeni vSak nelze povazovat
za jednoznacné platné. Autofi, z jejichZ dél bylo Cerpano pro tuto préaci, se shodnou spiSe

na tom, Ze k vysokému vykonu nevede ¢lovéka spokojenost, ale Ze vysoky vykon zplsobu-

%% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 228

! KOLLARIK, Teodor. Spokojnost’ v préci. Bratislava: Praca, 1986, s. 61

52 STIKAR, J. A KOL. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5, s. 111

¥ PROVAZNIK, V. A KOL. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN
80-247-0470-6., s. 114

% BEDRNOVA, E., I. NOVY a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2004, ISBN
80-7261-064-3., s. 260 a 261
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je, Ze je Clovék spokojeny. Nakonec€ny v této souvislosti uvadi pojem intrinsicka motiva-
ce, ktery vSak povaZzuje za nepfilis vhodné zvoleny. Jedna se o to, Ze ¢lovéka motivuje ur-

&ita Cinnost. Tu pak vykonava jen pro uspokojeni z ni a ne pro jakoukoli odménu.*®

Na zékladé vyse uvedeného Ize tedy konstatovat, Ze na spokojenost zaméstnancli ma
vliv cela fada objektivnich i subjektivnich faktor(i a zaméstnavatel by je mél viechny neu-
stéle sledovat, vyhodnocovat a provadét takova opatfeni, kterd se prostfednictvim spokoje-
nosti zaméstnancll projevi ve snizeni fluktuace, zlepSeni pracovni spokojenosti, vykonnosti
a vibec v celkovém vztahu k zaméstnavateli. VSechna tato naro¢na ¢innost mu mze byt

ku prospéchu pouze tehdy, pokud je vykonavana odborné a zodpovédné.

2.1 Teorie pracovni spokojenosti

Teorie pracovni spokojenosti Ize rozdélit do dvou zékladnich skupin, a to podle toho,
zda je vnimana jako jednodimenzionalni nebo dvojdimenzionalni. Lze tak ucinit i pfes onu

nejednotnost v pojeti pracovni spokojenosti, kterou lze v literature nalézt.

Jednofaktorova teorie vnima pracovni spokojenost z pohledu krajnich stavl v jedné
dimenzi. Z tohoto divodu se mira spokojenosti ¢i nespokojenosti pohybuje na jedné pfim-
ce od pIné nespokojenosti po spokojenost (obr. €. 4). Na zakladé tohoto pojeti Ize vytvofit
pfimo Umérny vztah mezi pracovnimi podminkami a spokojenosti. Pokud budou
v organizaci zajistény dobré pracovni podminky, budou pracovnici spokojenéjsi a naopak.
Za jednofaktorové lze oznaCit napf. motivaCni teorii Maslowa, kterd je popsana
v nésledujici kapitole vénované motivaci, nebo také Vroomovu expektanéni teorii.*®
K posledni zminéné Vroomové expektancni teorii jen nékolik struénych informaci. Tato
teorie je zafazena mezi kognitivni motivacni teorie a Fika, Ze motivace je funkci valence
a expektance.  Pricemz valence vyjadfuje  subjektivni  hodnotu  vysledku,
jenz je o¢ekavan a expektance subjektivni pravdépodobnost, Ze ocekavaného vysledku

bude dosazeno.®’

%> NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005, ISBN 80-247-
0577-X,s.114

¢ STIKAR, J. A KOL. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5, s. 113 a
114

" PROVAZNIK, V. A KOL. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN
80-247-0470-6, s. 199
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spokojenost nespokojenost

Obr. 4. Grafické znazornéni spokojenosti jednofaktorové

teorie>®

Dvoufaktorova teorie naopak fika, Ze pracovni spokojenost Ci nespokojenost
je ovliviiovéana rliznymi faktory, a proto méa spokojenost svou dimenzi, kdy existuje ¢i ni-
koli. A nespokojenost ma také svou, tedy druhou dimenzi, v niz je ¢i neni. Jeden z tvdrcd
této teorie Herzberg uvadi dvé skupiny plsobicich faktord. Prvni je tvofena tzv. motivac-
nimi faktory (,,dissatisfaktory*), které se tykaji obsahu samotné prace (samostatnost, uzna-
ni, uspéch, kariéra apod.). Tyto motivacni faktory pak primo ovliviiuji spokojenost pracov-
nik(. Do druhé skupiny patfi tzv. hygienické faktory neboli ,satisfaktory“ (vztahy na pra-
covisti, kontrola, pracovni podminky, mzda, personalni politika atd.) vztahujici
se k podminkam préace, a pravé ty plsobi na nespokojenost. Na zakladé Herzbergovi teorie

tedy naopak nelze nalézt primy vztah mezi spokojenosti a pracovnimi podminkami.>®

Herzbergova expektacni teorie vychazi z toho, Ze motivaci Ize ovlivnit spokojenost
Ci nespokojenost s praci. To oviem neznamend, Ze bude ovlivnén i pracovni vykon.
Aby se zlepsil vykon pracovnikl, je nutné, aby Véfili, Ze za fadné odvedenou praci bude
nasledovat spravedliva odména (obr. 5).%°

%8 $TIKAR, J. A KOL. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5, s. 113

¥ STIKAR, J. AKOL. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5, s. 114

8 THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. Prelozil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 100
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Usili  — Vykon — Odména

Obr. 5. Expektaéni teorie™

s~

Autofi vyse uvedenych teorii fesi spokojenost zaméstnancl jako takovou. PFili§ se ne-
zaobiraji vnéjSimi vlivy, jako jsou napfiklad ekonomicka krize, krize spole¢nosti a fadou
dalSich, které nuti zaméstnavatele zvysit péCi o své zaméstnance nebo ji naopak po urcitou

dobu i opomijet. Nelze tedy jednoznacné fici, Ze jedna z nich je spravna a vzdy platna.

2.2 Faktory ovliviiujici spokojenost

To, zda se Clovék citi s praci spokojen, ovliviiuje velké mnozstvi faktord. Jejich klasi-
fikaci pojima kazdy z autor(i jinym zplsobem. Armstrong hovofi o vnitfnich a vnéjsich
motivacnich faktorech, kvalité Fizeni, vztazich na pracovisti a UspésSnosti pracovnika v jeho
ginnosti.®? Kocianova je chape jako provazany komplex, kdy vétsinou piisobi vzajemné.
Jedna se o faktory tykajici se vlastni pracovni €innosti a podminek prace (obsah préace,
odmeénovani, pracovni prostfedi, mezilidské vztahy na pracovisti apod.), individudlni cha-
rakteristiky jedincl (vék, pohlavi, vzdélani, praxe, motivace, hodnoty, potfeby apod.)
a mimoorganizacni faktory (legislativa, politiky statu, postaveni na trhu, konkurence

atd.).%®
V nésledujici ¢asti jsou blize popsany ty faktory spokojenosti ¢i nespokojenosti pra-

covnikd, které povazuji za dlllezité, a jsou promitnuty do dotazniku, jemuz je vénovana

empiricka Cast této prace.

1 THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. PreloZil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 100

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 228

8 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody persondlni préace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 36
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2.2.1 Firemni kultura
Kazda firma ma svou osobnost, a tou je kultura.®*

Firemni kultura je dnes velmi modernim pojmem. V literatufe Ize nalézt také jeji
oznaceni pod pojmem kultura organizace nebo také podnikova kultura. A stejné jak rdzné

je jeji oznagent, jsou rdzné také jeji definice.

Armstrongovo pojeti organizacni kultury je nésledujici: ,,Kultura organizace neboli
podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédcéent, postojd a domnének,
kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale uréuje zplsob chovani a jednani lidi

a zpUsoby vykonavani prace.«®

Thomson ve své knize uvadi naopak velmi strucné pojiti firemni kultury tak, jak ji de-
finoval Bower, dlouholety feditel McKinsey & Co. Ten firemni kulturu vnimal jako ,,zp0-

sob, jak tady véci délame*.®®

LukaSova na z&kladé zobecnéni dostupnych pojeti definuje organizaéni kulturu jako
,»soubor zékladnich presvédcéeni, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny
v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenli organizace

a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.®’

Z vySe uvedenych definic Ize vysledovat prvky firemni kultury, které je mozné na-
zvat z&kladnimi kameny. Armstrong prvky firemni kultury nazyva slozkami a jsou jimi
hodnoty, normy, artefakty a styl vedeni.®® Lukésova pak za slozky firemni kultury oznacu-
je zékladni pfesvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty materialni (architektura, mate-
rilni vybaveni, propagacni broZury apod.) a nematerialni povahy (organizacni mluva, his-

torky, myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonie).
V souvislosti s firemni kulturou se také hovofi o jeji sile, zdrojich a funkcich. Silou fi-

remni kultury je mysleno to, jak jsou presvédceni, hodnoty, normy a chovani z nich ply-
nouci sdileny pracovniky. Pokud jsou sdileny ve vysoké mife, je organizacni kultura silna

% MALLYA, Thaddeus. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovéani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, s. 157

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Pfelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 257

% THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. PfeloZil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 18

7 LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-2951-0, s. 18

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Pfelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 259 — 261
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a naopak. Za zdroje jsou nejCastéji povazovany vliv prostfedi, zakladatele ¢i dominantni-
ho viidce, velikost a doba fungovani organizace a vliv technologii, které organizace vyuzi-
va. Déale jsou sem zafazeny také organizaCni struktura, metody a systém Fizeni
a v neposledni fadé styl vedeni, ktery je v organizaci upfrednostfiovan.®® Mallya ve své
praci uvadi ¢tyfi hlavni funkce firemni kultury, které definovali Kreiter a Kinicki:

= ,Davéa ¢lendm organizacni identitu, to znamen4, Ze pfitahuje a udrZuje talen-
tované lidi...

» Umoziiuje kolektivni prijimani zavazkl. Lidé s pocitem, Ze vlastni organizaci
jsou pripraveni vzdat se sami sebe...

= Podporuje stabilitu socialniho systému a striktni standardy. To znamena,
Ze pevnd kontrola je vice nez jen disciplina. Vasnivé pfijimani zavazku praco-
vat tvrdé znamena silnou identifikaci s firmou.

»  Formuluje chovani tim, Ze pomaha ¢lenlim vytvorit smysluplné okolni prostie-
dl’.u70

Davodem, pro¢ Ize firemni kulturu zaradit k faktorm ovliviiujicim pracovni spokoje-
nosti je to, Ze dobra kultura ma pozitivni vliv na chovani v organizaci, na spokojenost za-
méstnancd a jejich vykon. Je chépéna jako pojici prvek organizace, jako jakysi tmel.”* Di-
ky organizacni kultufe Ize redukovat konflikty a nejistotu pracovnikd. V pfipadé, zZe je
v souladu s hodnotami a vnitfnimi normami zaméstnanct, dokaze pozitivné ovlivnit jejich
emocionalni pohodu a tim také pracovni spokojenost. A mize byt také dilezitym motivac-
nim zdrojem a konkuren&ni vyhodou.”® Aby viak vée vyse uvedené platilo, musf organiza-
ce vytvofit takovou kulturu, ktera to bude podporovat. Jeji soucasti by mélo byt:

= Oteviené, zajimavé a dlivérné pracovni prostredi;
= podpora kreativity a novych myslenek;

= poskytovani kvalitnich informaci a zpétna vazba;
= pfiméfend kontrola;

» individualni hodnoceni pracovnik(;

% LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-2951-0,s. 18, 32a 33

" MALLYA, Thaddeus. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovéani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, s. 158

™ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnové&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 258.

2 LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-2951-0, s. 40
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» soulad mezi individualnimi zajmy pracovnikl a cily organizace;

= poznéni zaméstnancd, jejich hodnot, motivujicich faktord apod.”

D4 se tedy fici, Ze firemni kulturou zaméstnanci fikaji ,,to jsme my, jsme tym, patfime
sem do této organizace“. V citatu, kterym tato kapitola zaCina, je uvedeno, Ze firemni kul-
tura je osobnosti organizace. Jejimi nositeli jsou zaméstnanci organizace, z ¢ehoz jasné
plyne, Ze oni jsou ti, ktefi tuto osobnost organizace vytvari, a proto je dllezité, aby byli

spokojeni.

2.2.2 Organizacni klima

Po firemni kultufe je nutné zminit jako dalsi faktor, ktery ovliviiuje spokojenost pra-
covnikd, podnikové ¢i organizacni klima. Hlavnim divodem navaznosti organizacniho
klimatu po tématu firemni kultury je to, Ze velmi Casto tyto dva pojmy byvaji zaménovany.
Lze v8ak konstatovat, Ze pojem podnikové klima je uzsi nez pojem firemni kultura. A je
oproti kultufe vice viditelnym a proménlivym jevem.” Jednotlivi autofi, kterymi byla toto
prace inspirovana, se shodnou na tom, Ze se pracovni klima tyka pfedevsim pocitd pracov-
nik( vGci organizaci.

Dle Armstronga lze ,,povaZzovat za klima organizace to, jak lidé vnimaji kulturu
v organizaci (jak ji vidi a jak o ni smy3leji).’> Armstrong dale ve svém dile uvédi definici,
kterou na zékladé analyz vytvofil Denison ,,klima (atmosféra) se vtahuje k tém aspektdim

prost¥edi, které €lenové organizace védomé vnimaji, které si uvédomuji.*"

Thomson definuje organiza¢ni klima jako naladéni zaméstnancl, které je vysledkem
plsobeni rlznych vlivii na individualni osobnost kazdého z pracovnikli a projevuje

se v jejich my3leni a postoji k praci.”’

Jako néco, co se Spatné definuje a tyka se ,,atmosféry, moralky, pocitu sounalezitosti,
partnerstvi a védomi hodnoty firmy*, vidi podnikové klima Dédina a Cejthamr.™

® MALLYA, Thaddeus. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, 5. 173

™ THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. PreloZil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 20

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnové&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 258

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Prelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 258

" THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. PfeloZil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 20
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Je mnoho faktord, které maji vliv na organizacni klima. Tyto faktory Ize rozdélit

do nékolika skupin:

= Organizacni vlivy — pozice organizace na trhu, jeji image, dobré jméno, orga-
nizaCni strategie, politika, kultura a etika, organizacni struktura, komunikace,
fizeni, pracovni podminky;

= vlivy pracovni skupiny — role a pozice jedincl, skupinové normy, vztahy, ko-
munikace a kompetence ve skuping;

= vlivy jednotlivych osobnosti — jejich osobnostni charakteristiky a komunikace,
pracovni schopnosti a chovani, vykonnost, identifikaci s organizaci, pracovni
skupinou a praci;

= mimoorganizacni vlivy — mezindrodni a narodni politika, ekonomika statu, si-

tuace na trhu a trhu prace, situace jednotlivych profesnich skupin, apod.”

Organizacni klima mize byt také chapano jako vzajemna dlivéra a pochopeni mezi
pracovniky. Je tedy urCovano vztahy mezi pracovniky a také vtahy mezi nadfizenymi
a podfizenymi. Zdravé organizacni klima by mélo byt:

= integrujici osobni cile pracovnik( a cile organizace;
= s odpovidajici strukturou;
= nediskriminacni;
= oteviené, loajalni a divérné;
= respektujici pracovnika jako €lovéka s individualnimi odliSnostmi;
= pecujici o pracovni podminky;
= zajistujici rozvoj pracovnik( apod.®
Pokud organizaéni klima mlzeme nazvat jakousi ,,naladou organizace®, coz dle mého

nadzoru z vySe uvedenych definic a informaci vyplyva, pak je zcela jasné, Ze dobrou naladu
bude Sifit spiSe spokojeny zaméstnanec nez ten nespokojeny. Kazdy z nés ze své vlastni

® DEDINA, Jifi. CEJTHAMR, Véclav. Management a organiza¢ni chovani. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4, s. 269

" THOMSON, Rosemary. Rizeni lidi. PreloZil Josef Koubek. Praha:ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9,
s. 20

8 DEDINA, Jifi. CEJTHAMR, Véclav. Management a organiza&ni chovani. Praha: Grada Publishing, 2005.
ISBN 80-247-1300-4, s. 269
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zkusenosti mlize fici, Ze lepsi vykon poda tam, kde prostredi bude pUsobit pozitivné,

kde budou dobré mezilidské vztahy a dobra nalada.

2.2.3 Styl vedeni

Styl vedeni ¢i také Fizeni mizeme charakterizovat jako zplisob chovani, kterym mana-
zeri (vldci) jednaji, aby bylo dosazeno potiebnych vysledkd. Je to viastné styl ¢i zplsob
jejich chovani vici podfizenym. Ten pak plyne nejen z jejich osobnostnich charakteristik,
ale také z pFikladu chovani jejich nadfizenych a v neposledni fadé z norem a hodnot, kte-

ré organizace vyznava.

| zde plati stejné jako u vySe uvedenych faktor(, Ze kazdy z autor( styly vedeni klasi-

fikuje jinym zpGsobem. Z tohoto ddvodu je zde uvedeno nékolik druhl ¢lenéni.

Armstrong podal, dle mého nazoru, vyCerpavaji charakteristiku jednotlivych manaze-
r0 v nasledujicim textu: ,,Manazefi mohou byt autokraticti nebo demokraticti, tvrdi ne-
bo mékci, narocni nebo nedbali, direktivni nebo nechavat vécem volny pribéh, mohou za-
chovavat odstup nebo byt pFistupni, destruktivni nebo konstruktivni, orientovani na kol
nebo orientovani na lidi, nekompromisni nebo pruzni, ohleduplini nebo bezcitni, pratelsti

nebo chladn, strojeni nebo nenucent.*®*

Styly vedeni dle Likerta jsou nasledujici:

= Autoritativni — manazer direktivné urCuje a rozdéluje ukoly, chybi zpétna vaz-
ba, pracovni prostfedi je bez vzajemné dlvéry a komunikace probiha pouze
shora dold;

= benevolentni — manaZer vytvari partnerské prostfedi, kde je vyslySen nazor
ostatnich, ale rozhodnuti je vZdy na manaZerovi, ktery motivuje a komunikace
probiha stejné jako u stylu autoritativniho;

= Kkonzultativni — stejné jako u predeSlého stylu manaZzer vytvari partnerské pro-
stfedi, kde je naslouchano nazorlim ostatnich, posledni slovo pri rozhodnuti
vSak ma manazer, ktery ho odvozuje z nazor( svych podfizenych, komunikace

je obousmérna;

8 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. PreloZil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 361
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= participativni — manazer svym podfizenym poskytuje plnou divéru, rozhodnuti

jsou skupinové a komunikace jako v predeslém stylu je oboustranna.®
Deset rdiznych styld vedenti, definuje ve své praci Mallya:

» Vizionarské viidcovstvi — projevuje se jasnou predstavou manaZera o budouc-
nosti organizace, silnou vizi a entuziazmem;

= smérovy styl — pro néj je typické, Ze v kritické dobé umi manaZer nalézt sprav-
nou cestu;

= strategicky styl — je charakteristicky uménim manaZera vybrat vizi a rozdélit
ji na jednotlivé kroky k ni vedouci;

= Fidici styl — manaZer organizuje a déla poradek;

= motivacni styl — manaZer vyznavajici tento styl umi udrZet ve svém tymu vy-
soké pracovni tempo, déle poznat, kdo ztratil motivaci a ihned nalézt novou;

= pastyrsky styl — projevuje se péCi a podporou manazera o své podfizené a diky
ni je dokazZe kvalitné motivovat;

= styl pro tvorbu tymu — pfednosti manazera s timto stylem je to, Ze umi nalézt
ty sprdvné lidi a dosadit je na vhodné misto, ¢imZ je dosahovano vybornych
vysledkU;

= podnikatelsky styl — je typicky pro manaZery na pocatku podnikéni, poté
uz neni funkeni;

= styl reengineering — pfednosti takového vedeni je to, Ze manaZer vyborné zvla-
d& krizové situace a prostredi;

= styl tvorby mostu — vyuZivaji manazefi, jejichZ pfednost je v uméni dat dohro-

mady rozdilné skupiny pro spInéni spole¢ného cile.®

Lze konstatovat, Ze spravné zvoleny styl vedeni je nejen faktorem, ktery ovliviiuje
spokojenost, ale také vykon pracovnikd. Tim, jakym zplsobem vedeme své podfizené,
ovliviiujeme vzajemnou dlvéru, naladu a spolupraci. A to vée je klicem k Uspéchu pfi do-

sahovéni stanovenych cilli celé organizace.

8 http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396, citovano dne 2. 11. 2013 v 18.05 hod.
8 MALLYA, Thaddeus. Zaklady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, s. 139
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2.2.4  Firemni komunikace

..Clovék nem0ze nekomunikovat.*8*

Z vySe uvedeného citatu Watzlawicka plyne, Ze ¢lovék komunikuje neustéale. Komu-
nikace je pro néj samoziejmou soucasti Zivota, tedy i Zivota pracovniho. To, jak komuniku-
jeme nebo jak je s ndmi komunikovano, se pak také odrdzi na naSem chovani, pocitech
a mezilidskych vztazich. A pravé toto konstatovani mlize byt jeden z argumentd, pro¢ pra-
vé komunikace miZze ovliviiovat pracovni spokojenost, ale nejen ji (identifikaci pracovnikd

s organizaci, firemni kulturou apod.).

Sloveso komunikovat pochazi z latinského comunico, comunicare a znamena néco
oznamovat, init néco spole&nym, sdilet néco s nékym.®> Firemni komunikaci ¢i komuni-
kaci v organizaci Ize oznacit za komunikaci socialni tedy mezilidskou. Ta je nejdllezitéj-

Sim prostfedkem sociélni interakce, kterou Ize definovat jako neustaly kontakt s lidmi.

Socialni komunikace je procesem, jehoZ grafické vyjadreni ¢i popsané modely mlize-
me v literature nalézt v rliznych podobach. Pro Ucely této prace je pouzito tzv. interakéniho

pojeti komunikacniho procesu (obr. 6).

/ smér komunikace \

komunikator SDELENI komunikant

komunikacnl kanal

zpétna vazba

4 ?

Sumy

Obr. 6. Komunikagni proces dle Tureckiové %

Jen velmi stru¢né vlastnimi slovy feCeno - béhem tohoto procesu dochazi k prenosu
informace (sdéleni) od komunikatora (mluvéiho) ke komunikantovi (pFijemce). Cesta sdé-

leni je nazvana komunikaénim kanalem. PFi tomto procesu mliZze dojit k Sumlm, které také

8 BEDRNOVA, E., . NOVY a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2004. ISBN
80-7261-064-3, s. 193

8 LACA, S., L. PASTERNAJOVA. Komunikacia vo svete edukacie. Brno: Institut mezioborovych studif,
2012. ISBN 978-80-87182-30-7, s. 104

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247-
0405-6, s. 112
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byvaji oznacovany také jako komunikacni bariéry (hluk, nepochopeni). Velmi dilezita

je pak také zpétna vazba, ktera je reakci na prijatou informaci.
Vratme se ale jeSté k vysvétleni samotného pojmu firemni komunikace.

Tureckiova ji definuje jako ,,specificky druh komunikace realizovany uvnitf firmy
a ovliviujici vztahy mezi lidmi v organizaci i vztahy mezi firmou a jejim okolim nebo jako
systém propojujici (informacné a vztahové) organizaci, respektive jeji zaméstnance
na viech Grovnich organizaéni struktury.®” Lze tedy Fici, Ze Tureckiova firemni komuni-
kaci chape nejen jako prostfedek pro vykonnost spolecnosti samotné (vnitfni komunikace),
ale také jako prostfedek jeji komunikace s okolim (vnéjsi komunikace). To znamena,

Ze se podili na utvoreni celkové image spolecnosti.

Stejny pohled na ¢lenéni komunikace v organizaci ma také Bedrnova a Novy. Rozdé-
luji ji na vnitfni a vnéjSi komunikaci. Vnitfni komunikace probiha uvnitf organizace mezi
nadfizenymi, podfizenymi, ¢leny tymu apod. Komunikace vnéjsi se pak uskuteciuje mezi
organizaci a zékazniky, dodavateli, vnéjSim svétem. Obé tyto formy komunikace by mély

byt ve vzajemném souladu.®

Mikulastik firemni komunikaci chape jako sit, jeZ je soucasti firemni kultury a kon-
kurenéni vyhodou organizace, a ktera ,,umozfiuje nejen spolupraci, ale dokonce samotnou
existenci organizace.“® Zde se opét ukazuje celkova propojenost, kdy lidské zdroje pova-

Zujeme take za konkurencni vyhodu organizace.

Pro firemni komunikaci je velmi dllezitd jeji rychlost, kvalita a obousmérnost.
O to vice v dnesni dobé, kdy rychlost, kvalita a pfesnost rozhoduji o existenci €i neexisten-
ci spolecnosti. Nejen z téchto divod( by spole¢nosti méli mit vytvorenou komunikaéni
strategii Ci systém. Dle Armstronga by méla tato strategie vychézet z analyzy tfi zéklad-
nich oblasti, a to:

= ,,Toho, co chce Fici management;

= toho, co chtéji slySet pracovnici;

8 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247-
0405-6, s. 111

% BEDRNOVA, E., . NOVY a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2004. ISBN
80-7261-064-3, s. 201 a 202

8 MIKULASTIK, Milan. Komunika&ni dovednosti v praxi. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-2339-6, s. 214
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= problémd, které se vyskytuji pfi sdélovani a prijimani informaci.“*°

Z predchozich definic Ize vysledovat, co je cilem firemni komunikace. Jedna se pre-
dev$im o vztahové a informacni spojeni jednotlivych pracovnik(i organizace, ale také
0 jejich spojeni s okolnim svétem. Ve firemni komunikaci stejné jako v komunikaci bézné
Ize rozliSit dvé zakladni formy, a to verbalni a neverbalni. Ve firemni komunikaci tvofi
zaklad komunikace verbélni, ta je hlavnim prostfedkem pro pochopeni a dorozuméni se.
Rozdélujeme ji na astni (mluvenou) a psanou (dopisy, maily apod.). Komunikace never-
balni, kterou také oznacujeme jako Te€ téla, se sklada z riiznych slozek jako napt. kinetika,
optika, proxemika, paralingvistika atd. Jako dalSi mozné ¢lenéni forem firemni komunika-
ce Ize zminit komunikaci formalni a neformalni.®* Plati, Ze ,,formalni komunikace dopl-
nuje mocenské propojeni firmy dané jeji vnitfni hierarchii a spolu s neformalni firemni
komunikaci umozrfiuje a posiluje (nebo také oslabuje) informacni a vztahové propojeni or-

ganizace.*%

V souvislosti s touto problematikou je také nutné zminit systémy komunikace, kte-
ré jsou v organizacich pouzivany. Lze je rozdélit do tfi zakladnich typd, a to na intraneto-

Ve, pisemné (podnikové Casopisy, zpravodaje, nasténky) a ustni (porady, brifinky, diskuse).

V neposledni fadé je také velmi dllezité, aby firemni komunikace byla efektivni, pfi-
¢emz za efektivni je povaZzovana takova komunikace, kde se partnefi respektuji, kde jsou
pfedavany informace tak, Ze jsou spravné kédovany a dekddovany a jeji nedilnou soucasti
je také zpétna vazba. To, zda je komunikace efektivni takeé ovliviuji komunikacni doved-
nosti a pozitivni naladéni jednotlivych G&astnik(i a situa&ni kontext.** Pokud hovofime
o efektivni komunikaci, je nutné uvést také pojem networking, ktery Ize chapat jako
,».Schopnost a uméni metodicky vytvaret vztahy a mluvit s kymkoli, kdykoli a kdekoli s cilem

vytvorit podnét k tomu, co chceme.***

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. Pfelozil Josef Koubek. Pra-
ha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 663

8 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247-
0405-6, s. 116 — 123

%2 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247-
0405-6, s. 123

% BEDRNOVA, E., . NOVY a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2004. ISBN
80-7261-064-3, s. 197, 203 a 204

* VYMETAL, Jan. Priivodce spé$nou komunikaci. Efektivni komunikace v praxi. Praha: Grada Publishing,
2008. ISBN 978-80-247-2614-4, s. 148
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Zavérem je teba Fici, Ze neni dilezité jen to, co chceme zaméstnanclim sdélit, ale také
to, jak to provedeme. Je tfeba brat ohled na to, komu informace sdélujeme, protoze je
ziejmé, Ze k délnikm budeme hovofit jinak nez k akcionafim. Komunikace patfi k nasim
kazdodennim ¢innostem. Je dlileZité, aby byla pravidelna a systematicka, a to jak komuni-
kace v tymech, tak i osobni pohovory, informaéni schiizky, porady, jasné predavani poky-
nd, pripominek, odlvodnéni odmeén atd. Firemni komunikaci velmi ovliviiujeme zamést-
nance, a pokud je nefunkéni nebo je Spatné nastavena, vede k nespokojenosti, pasivité,
demotivaci apod. Pak ztracime onu konkurenéni vyhodu, kterou predstavuji lidské zdroje
nebo komunikace samotnd, jak uvadi Mikulastik.

2.2.5 Pracovni podminky

Za dalsi faktor, ktery ma vliv na pracovni spokojenost, ale také tfeba na vykon i spo-
lehlivost pracovnikd, Ize oznaCit pracovni podminky. Kazdy z nas, kdo pracuje, se pfi vy-
konu své prace pohybuje v pracovnim prostiedi. A toto prostiedi na nas urcitym zplisobem

at’ uz pozitivné ¢i negativné plsobi, coz se odrazi v nasem pracovnim jednani a chovani.

V literatufe Ize nalézt rozdéleni pracovnich podminek do rliznych skupin. Pauknero-

véa a kol. uvadi nasledujici ¢lenéni:

= Prostorové a funk¢ni FeSeni pracovisté;

= fyzickeé podminky préce;

= optimalizace techniky a pracovnich prostredk(;
= bezpecnost prace;

= organizacni podminky prace;

= zdravotné-preventivni péce o pracovniky;

= hygienické podminky;

= socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi.**

Nyni se seznamime blize s nékterymi skupinami. Prvni skupinu tvofi prostorové
a funk¢ni FeSeni pracovisté, ¢imZz je mysleno nejen pracovisté, ale také dané pracovni
misto. Patfi sem predevsim funk&ni konstrukce pracovniho mista na zékladé antropome-

trickych Gdajd. V souvislosti s prostorovym fesenim je dle mého nazoru treba zminit dnes

% PAUKNEROVA, D. A KOL. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN
978-80-247-3809-3, s. 114
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velmi moderni open space. Jedna se o velky otevieny prostor, kde jsou délici pFicky pouze
z nabytku €i nevysokych pricek. Za klady tohoto prostorového usporadani Ize povazovat
Usporu nakladd a vétsi kontrolu ze strany manazer(, ¢imz se snizuji Gasové ztraty. Je-
ho zapor je predevs$im v zaméstnancich, ktefi s open spacem nemaji zkusenosti.*® Svételné
podminky, barevné FfeSeni pracovisté, zvukové a mikroklimatické podminky lze zaradit
do druhé citované skupiny, tedy do fyzickych podminek préace. DalSi skupinou, kterou je
tfeba zminit podrobngji, jsou organizatni podminky prace. Patfi sem organizace na pra-
covisti vzhledem ke kvalitnimu pracovnimu vykonu, organizace prace na pracovisti, jejimz
smyslem je koordinace jednotlivych pracovnich ¢innosti a dale organizacni zajisténi plynu-
losti prace, coZ znamena zajisténi vseho, co je pro kvalitni pracovni vykon tfeba (materil,
energie atd.). Posledni velmi vyznamnou skupinou jsou socialné- psychologické faktory
pracovniho prostfedi. Do této skupiny lze zafadit mezilidské vztahy na pracovisti, komu-
nikaci, vzajemnou interakci, socialni klima, ale také socialni normy, tradice a hodnoty dané

pracovni skupiny.®’

Pokud jsou pracovni podminky nastaveny pro pracovniky priznivé, vedou ke zlepSeni
spokojenosti, motivace a chovani. Pozitivné plsobi na zdravi a vykon pracovnik(l. Déle
také u pracovnikll posiluji jejich sounalezitost nejen s vykonavanou praci, ale také s cili
organizace. Lze o nich takeé Fici, Ze zvysuji atraktivitu prace a zlepSuji povést zaméstnava-

tele.%

Pracovnimi podminkami Ize tedy nazvat vse, co na nas pfi praci plisobi. A mdzeme Fi-
ci, Ze plsobi ve znacné mire. Pokud budeme pracovat v prijemnych a kvalitné nastavenych
podminkéch, plijde nam préace ,,dobfe od ruky“. Ale podminky jako prili§ velké horko ne-
bo zima, tézka prace, Spatny stroj, nekvalitni suroviny a jiné nas rozhodné neovlivni pozi-
tivné. Zde se opét ukazuje nezastupitelna uloha personalniho marketingu, protoze pracovni
podminky nesmi plsobit proti oéekavani zaméstnance a byt vyrazné horsi ve srovnani
s okoInim pracovnim trhem. Jejich dileZitost také potvrzuje fakt, Ze pracovni podminky

zaméstnancl jsou také obsazeny v Zakoniku prace.

% WAGNEROVA, I. A KOL. Psychologie prace a organizace. Nové poznatky. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3701-0, s. 93 a 94

" PROVAZNIK, V. A KOL. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN
80-247-0470-., s. 154 — 180

% http://www. businessinfo.cz/cs/clanky/pece-0-zamestnance-a-pracovni-podminky-34157.html#!, citovano
dne 8. 11. 2013 v 17.14 hod.
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2.2.6 Pracovni skupina

Dle mého ndzoru ma nyni po pracovnich podminkach logickou navaznost zafazeni
faktoru, kterym je pracovni skupina. ProtoZe stejné jako na nas pfi praci plisobi vie okolo,
coz je spravné oznaceno jako pracovni podminky, plsobi na nas také to, skym
se v pracovnim procesu setkavame, potkavame a spolupracujeme. Jen velmi malo profesi
je o jednom Clovéku, ve vétsing pFipadd jsme vzdy soucasti urcité pracovni skupiny, kte-
ra je povazovana za zakladni stavebni jednotku kazdé organizace. Na to, Ze dobré mezilid-
ské vztahy na pracovisti jsou vyznamné a maji dobry vliv na vykon i na spokojenost pra-
covnikd, upozornil jiz Mayo svymi Hawthornskymi experimenty (1927 — 1932).%

Pracovni skupina ,,predstavuje specificky pripad malé formalni socialni skupiny.<%

Aby byla definice Nakonecného spravné pochopena, je tfeba kratce osvétlit jednotlivé jeji
pojmy. Jako socialni skupinu oznacujeme seskupeni lidi, ktefi vyznavaji podobné nazory,
postoje, hodnoty a jsou vici sobé v urcitych vztazich. Za malou miZzeme oznacit takovou
socialni skupinu, kterd je tvorena max. 30 osobami a tyto osoby se vzajemné znaji. For-
malni socialni skupina je vytvorena za Gcelem dosazeni urcitych cilli a funguje na zakladé

jasné stanovenych pravidel a struktury pozic a roli.**

Za urcitou formu pracovni skupiny lze oznacit dnes velmi oblibené tymy. Ty se lisi
pfedevsim tim, Ze nemaji tak presné urcenou strukturu, jsou flexibilnéjsi a byvaji vytvore-
na za UCelem spInéni urCitého Ukolu. Se zménou ukolu tedy také dochazi ke zméné ty-
mu. % Tymy existuji v rdiznych podobéach a nabizi sou¢asnym spole¢nostem velky potenci-

al, ktery Ize nalézt ,v jejich rozmanitosti a skrytych lidskych zdrojich*.**

Vstup do pracovni skupiny C¢i do tymu nezavisi na konkrétnim pracovnikovi.
Je do nich zafazen na zékladé svych schopnosti a dovednosti. Pokud pracovni skupina
¢i tym funguje efektivné, projevuje se u ni tzv. synergicky efekt. Bélohlavek ho vysvétlu-
je tak, Ze skupina spole€né dosahuje takové kvality ¢i vykonu, kterého by jednotlivi ¢leno-

% ViZDAL, Frantisek. Socialni psychologie I. Brno: Institut mezioborovych studif, 2010. s. 62

100 NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005. ISBN 80-247-
0577-X, s. 167

101 \/{ZDAL Frantisek. Sociélni psychologie I. Brno: Institut mezioborovych studif, 2010, s. 103 — 105

102 NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005. ISBN 80-247-
0577-X, s. 168

193 HAYES, Nicky. Psychologie tymové préace. PeloZila Pavla Cisafova. Praha: Portéal, 2005. ISBN 80-7178-
983-6,s. 175
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vé kazdy sam za sebe nikdy nebyli schopni dosahnout.’®* To, zda pracovni skupina je
¢i neni efektivni, je ovlivnéno nékolika dilezitymi faktory, a to jeji velikosti, sloZenim,

komunikaci, interakci a v neposledni fadé stylem vedeni.

Je tfeba take zminit, Ze velky vliv na ¢lovéka mé jeho postaveni v ramci pracovni sku-
piny, coZ je urceno jeho socialni pozici a roli. Pojem socialni pozice v sobé skryva misto,

které je v ramci pracovni skupiny uréeno konkrétni funkci ¢i pracovnim zarazenim.

Socialni role je pak ocekavany zplsob chovani a jednani ¢lovéka na té ¢i oné pozici.
Jednoduse Feceno, na pracovni pozici se ¢lovék dostane na zakladé svych predpokladd,
zkus$enosti a dovednosti a podle toho se také ocekava, Ze se bude uréitym zplisobem cho-
vat. Je logické, Ze pozadavky na chovani déInika budou diametralné odli$né od poZadavkii

na chovani ¢lovéka na pozici manazera.

Jiz Aristoteles fekl, Ze Clovék je tvor spoleCensky (zoon politikon). Proto je pro néj Zi-
vot ve spole&nosti zakladem. Stejné to plati i pro pracovni skupinu. Clovék je jeji sougasti
a tato pracovni skupina jej ovliviiuje, a to nejen v oblasti Zivota pracovniho ale také bézné-
ho. Kazdy z nas v préci stravi mnoho ¢asu a je pro néj dilezité, aby pracoval mezi lidmi,
se kterymi dokaze alespon Castecné nalézt spole€nou fe€. To, jaké podminky a nalada pa-
nuji v pracovni skuping, pak samoziejmé plsobi na vykon ¢lovéka a také na jeho pracovni

spokojenost.

2.2.7 Stres

Stres jako faktor ovliviiujici pracovni spokojenost v naSem vyctu nelze opomenout,
protoZe se domnivam, Ze nelze nalézt Clovéka, ktery by nékdy béhem svého pracovniho
plsobeni stres nezazil. Nestihdme, co je tfeba, chtéji toho po nds mnoho, dostavame
se v praci do konfliktnich situaci, délame chyby, na pracovisti jsou Spatné mezilidské vzta-
hy a dal$i podobné situace jsou pro stres jako délané. Ale stresovat se miiZzeme také z toho,
Ze nemame ,,do ¢eho pichnout* a citime se nevytiZzeni. Kazdopadné i zde plati, Ze kazdy

z nas je original, a proto nas stresuje néco jiného.

Ale vratme se 0 krok zpét a feknéme si, co stres je. Slovo stres vychazi z latinského

stratus, cOZ znamena vypjaty, napjaty, natazeny.'® Lze ho definovat jako ,,stav individua

104 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést svilj tym. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-1975-7,
s. 13
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vznikajici v ddsledku nadmeérné psychické anebo fyzické zatéze, €i ohrozeni organismu,

ktery sméFuje k obnoveni narusené psychické rovnovahy. <%

PFi negativnim plsobeni stresu na nasi ¢innost ¢i zdravi hovofime o tzv. distresu. Na-
opak o eustresu hovofime jako o pozitivnim stresu, ktery nas aktivizuje a posouva dale

pfi pfekondvani nejen pracovnich prekazek.
Jako hlavni priCiny stresu, ktery vznika pfi praci, Armstrong uvadi nasledujici:

= Samotnou praci (velky tlak, netspéch, zklamani);

= role v organizaci (nejasnost, konflikty);

= $patné vztahy;

= pocity spojené se zaméstnanim (nejistota, strach z odpovédnosti);

= vn&jsi tlaky napf. ze strany rodiny.*”’

Stres Ize zvladnout pomoci tzv. copingu, jehoZz smyslem je védomé snazZeni ¢lovéka
stres zvladnout, prekonat &i ho prijmout.'®® Jde o adaptivni chovani, které by v pracovnim
zivoté mohlo znamenat, Ze delegujeme ¢ast kol na nékoho jiného, nauc¢ime se konstruk-

tivné prijimat kritiku, ke konfliktlim a problém(m budeme pristupovat aktivné apod.

Ale jak by méla ke stresu pristupovat organizace? Je to rozhodné téma, kterému je tre-
ba vénovat pozornost, protoze vystresovany pracovnik nebude pravdépodobné pracovni-
kem vykonnym a spokojenym. Navic kazda organizace ma odpovédnost za kvalitu pracov-
niho Zivota svych zaméstnancli. Aby organizace dokazala stres minimalizovat, méla

by pFistoupit k nasledujicim doporucenim:

= Vytvaret pracovni mista tak, aby nedochazelo ke konfliktu roli;

= umistovat a rozmistovat pracovniky na zakladé jejich schopnosti;
= rozvijet kariéry opét s ohledem na schopnosti pracovniki;

= zafadit procesy Fizeni vykonu;

= uskuteCiovat konzultace, kde je mozné o problémech hovofit;

15 TRUCKENBRODT, Nicole. Stres? Nezndm! PreloZila Nora Martiskova. Praha: Grada Publishing. ISBN
80-247-1688-7, s. 14

196 pAL OVCIKOVA, Geraldina. Socialni psychologie 11. Brno: Institut mezioborovych studif, 209, s. 115

197 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Pfelozil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 278

198 pALOVCIKOVA, Geraldina. Socialni psychologie 1. Brno: Institut mezioborovych studif, 209, s. 116
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= vzdé&lavat nejen v oblasti zvladani stresovych situaci.*®

Z vySe uvedeného jasné vypliva, Ze stres nelze podcefiovat, a to ani individudlné
z pohledu kazdého z nés jako pracovnika Ci ¢lovéka a ani z pohledu organizace jako za-
meéstnavatele. Organizace, kde je stres béZznou soucasti pracovniho prostfedi, nebudou
pravdépodobné patfit k tém nejluspésnéjSim. A pokud ano, budou se rozhodné potykat
s velkou nemocnosti, vykyvy vykonnosti a fluktuaci svych pracovnikl. Dle mého nazoru
je stres do jisté miry i aktivatorem naSeho snaZeni, ale to se tyka pouze vyjimecnych situaci
a ne kaZzdodenniho stresového prostiedi. Jak jednotlivi pracovnici, tak také organizace
by méli nalézt optimalni pfistupy k tomu, aby stres redukovali a eliminovali. Pak budou

spokojeni pracovnici a také organizace.

Vycet vyse uvedenych faktorl ovliviiujicich pracovni spokojenost neni tplny. K velmi
dilezitym faktordm lIze také zafadit péci o zaméstnance, hodnoceni, vzdélavani a mnoho
dalSich. Nékteré z nich byly zminény v kapitole vénované Fizeni lidskych zdrojd. Lze také
fici, Ze je to zalezitost individualni, protoZe kazdy z nas je jiny, a proto naSi spokojenost
mize ovliviiovat néco jiného. Domnivam se vSak, Ze pro Ucely této prace neni tieba vice

plsobeni dalSich faktor( blize rozepisovat.

109 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Pfelozil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 812
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3 MOTIVACE

Vyse uvedena kapitola byla vénovana spokojenosti zaméstnance. Je vSeobecné znamé,
Ze lze daleko lépe a snaze motivovat spokojeného Clovéka, spokojeného zaméstnance.
Na druhé strané vhodné zvolend motivace se na spokojenosti zaméstnance primo podili.
ProtoZe se jedna o jednu z oblasti osobnosti ¢lovéka (dalSimi jsou pak jeho schopnosti,
hodnoty, emocionalita aj.), kterd ma vliv na jeho pracovni chovani a vykon, je problemati-
ka motivace dnes velmi vyhledavanou a oblibenou. Hlavnim dlivodem je pfedevsim to,
Ze motivace je dllezitym faktorem nejen pro pracovni spokojenost jedince, ale také
pro jeho pracovni vykon a kvalitu prace. Z tohoto dlvodu je problematice motivace véno-
vana samostatné kapitola této prace.

NejdFive se zde zaméFime na vysvétleni samotného pojmu motivace. Toto slovo po-

chazi z latinského moveo, co? znamené hnout, hybat, pohybovat, zahnat.**°

Nakonecny popisuje motivaci jako proces ,,urCujici zaméreni (zacileni), trvani a in-
tenzitu chovani (jednani). V tomto smyslu je to psychologicky hypoteticky konstrukt, popi-

sujici resp. vysvétlujici psychologické pri€iny chovani.«**

Toman naopak motivaci vyjadril velmi kratce a vystizné: ,,Motivace je prosté vile

jednat.«!*?

Kocianova ji charakterizuje jako jakysi hybny motor ¢lovéka, kdyz v definici uvadi,
Ze motivace je ,soubor Cinitell predstavujicich vnitfni hnaci sily ¢innosti Clovéka, kte-

ré usmérfiuji jeho jednani.«*

Hovofi se o dvou zakladnich principech motivace, které maji vliv na chovani ¢loveé-
ka. A to o principu udrZovani a obnovovani psychicke rovnovahy (jakékoli naruseni rov-
novahy pak vede k motivovanému jednani soustfedujiciho se na obnoveni homeostazy)
a dale o principu hédoismu (vyhybani se nepfifjemnému a vyhledavani prijemného).** Po-

tfeby, navyky, zajmy, idedly a hodnoty jsou povaZovany za zékladni zdroje motivace, které

10 http://latinsky-slovnik.latinsky.cz/latinsko-cesky/ 12.9.2013

" NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha:Academia, 1996. ISBN 80-200-0592-7, s. 15

12 TOMAN, Ivan. Motivace zvenéi je jako smrad. Praha: TAXUS International, 2010, s. 29

13 KOCIANOVA, Renata. Personalni ginnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 22

"4 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha:Academia, 1996. ISBN 80-200-0592-7, s. 106 a
115
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jsou oznagovany jako motivy (psychologické pficiny lidského chovani). ,,Ugelem motivace

je vzbudit nadsenti, zaujeti, zapal a dodat vnitfni energii k ¢innosti.«**®

Nyni je tfeba osvétlit pojem motivace pro potfeby této prace. Tedy ne z pohledu psy-
chologického, ale z pohledu Fizeni lidskych zdroji a pracovni spokojenosti. Je tfeba objas-

nit, ¢im a jak mlZe byt motivace a motivovani pracovnik( organizacim prospésna.

Definice pracovni motivace dle Bedrnové a Nového vyjadfuje to, jak se Clovék
chova v pracovnim procesu a je to ,,...pFistup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim Gkoldm, tj. vyjadfuje konkrétni podobu je-

ho pracovni ochoty. !

Nakonecny velmi stru¢né uvadi, Ze pod pojem pracovni motivace se skryva odpo-

véd na otazku, pro¢ vlastné lidé pracuji.*’

Lze Fici, Ze spravné motivovany Clovék stejné jako Clovék spokojeny je pro organi-
zaci a jeji kvalitni fungovani zakladnim prvkem nebo chcete-li zakladnim kamenem. Pra-
covnici, ktefi jsou spravné motivovani, jsou produktivngjsi a kreativngjsi ne ti ostatni.*®
Ale i zde, stejné jako u problematiky pracovni spokojenosti, ktera byla uvedena v predcho-
zi kapitole, plati pravidlo ,,v3eho s mirou”, protoZze nadmérnd motivace mé stejny efekt
jako motivace nedostate¢na. Proto je jednim z hlavnich kol organizace v této oblasti
,.Vytvofit motivani procesy a pracovni prostredi, které napomohou tomu, aby jedinci do-
sahovali vysledkd odpovidajicich ogekavani managementu.“!*® Armstrong dale uvadi,
Ze jde o to vytvorit takovou motivacni teorii, kterd ziskdva pridanou hodnotu diky zameést-
nancm a to za predpokladu, Ze hodnota vystupli zaméstnancd pfesahne naklady jejiho
vytvoreni. Svobodné jednani a rozhodovani, Fizeni se vlastnim dsudkem je pak z&kladem

120

pro dosaZeni zmifiované pridané hodnoty.” ,,Dobfe vytvoreny motivacni program po-

zvedne vykonnost pracovnik(, posiluje spokojenost, zlepSuje udrzeni kvalitnich zaméstnan-

Whttp://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/26 7-uvod-motivace-vedeni.html,
citovano dne 25. 10. 2013 v 10:10 hod.

116 BEDRNOVA, E., I. NOVY a KOL. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2004.
ISBN 80-7261-064-3, s. 383

17 NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005. ISBN 80-247-
0577-X,s. 120

118 MALLYA, Thaddeus. Z&klady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, s. 169

119 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Pfelozil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 295

120 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek.
Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 219
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cll, ktefi budou poskytovat kvalitni servis pro zakaznika, a tim se zvysi zisk organizace.“**

Vzhledem k soucasné koncepci Fizeni lidskych zdroji a ktomu, Ze dnes organizace
po svych zaméstnancich pozaduji zvyseni samostatnosti, vykonnosti, chovani zaméstnanc(
je ovliviiovano spiSe nepfimo nez natlakem a spolecnosti bojuji s financemi, je vyznam

kvalitniho motivacniho systemu o to vyssi.

Jak uz bylo vySe uvedeno, Ize motivaci nazvat naSim vnitfnim motorem. Tento motor
nas pohani k tomu, abychom uspokojili své potieby a dosahli vytycenych osobnich ¢i pra-
covnich cill. A pravé diky této své vlastnosti je motivace velmi Gzce spojena s oblasti Fi-
zeni lidskych zdrojli a pracovni spokojenosti. Motivovani zaméstnancl je dle mého nazoru
jednou z dllezitych oblasti, kterym je nebo alespoii by méla byt vénovéana v organizacich

velka pozornost.

3.1 Teorie motivace

Pokud budeme vychéazet z premisy, Zze motivace méa na fizeni lidskych zdroji a pra-
covni spokojenost velky vliv, pak je tfeba podivat se na vyvoj samotné teorie motivace

a jeji pfinos pro soucasnhou praxi.

Otazky o tom, pro¢ se ¢lovék urcitym zplsobem chova, Ize nalézt jiz u starovékych
feckych filosofli Sokrata, Platona a Aristotela. Poté je nasledovali osobnosti jako Pascal,
Hobbes, Rousseau a dalsi.*?* Dnes Ize v literatufe nalézt mnoho riiznych pohled na teorie
motivace a kazdy z autord je zpracovava jinym zplsobem. Nasledujici ¢ast prace se vénuje

dvéma autorlim a jejich nahledlim na tyto teorie.

Armstrong povazuje za nejvlivnéjsi nasledujici: teorii instrumentalisty, teorie za-
méfené na obsah a teorie zaméfené na proces. Teorie instrumentalisty vychazi
z Taylorovych metod védeckého fizeni. Jejich zékladem je pfedpoklad, Ze pracovni vykon
Clovéka je Uzce spojen s politikou cukru a bice tedy s odménami a tresty. Tento motivacni
pristup funguje za pfedpokladu vypracovaného systému kontroly a také nerespektuje lidské
potfeby a neformalni vztahy na pracovisti. Teorie zamérené na obsah se zaméfuji na ob-

sah motivace, ktery je tvofen potfebami. Proto byvaji také nazyvany teoriemi potfeb.

21 MALLYA, Thaddeus. Z&klady strategického Fizeni a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
978-80-547-1911-5, 5. 169

122 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha:Academia, 1996. ISBN 80-200-0592-7, s. 149 a
150
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Za nejvyznamnéjsi Ize oznagit Maslowovu hierarchii potfeb.*?® Dle Maslowa maji vSichni
lide stejné kategorie potieb, které rozdélil do dvou hlavnich skupin. Prvni skupinou jsou
potfeby odstrafiovani nedostatk(l (potfeby nizsi) a druhou potfeby dosazeni urcitych cill
(potfeby vyssi). Predpokladem pro uspokojeni vysSich potfeb je prvotni uspokojeni potfeb
nizSich. Pokud nedojde k uspokojeni potfeb nizSich, objevuje se u ¢lovéka napéti a Uzkost,
které lze odstranit pouze tak, Ze danou potfebu uspokojime, pficemz Clovék nepocituje
Zadné jiné pocity. U druhé skupiny potfeb, tedy potfeb vysSich, ¢lovék po uspokojeni po-
tfeby citi dobry pocit, ktery ma motivacni charakter. Maslow dale uvadél, Ze pokud ¢lovék

nema uspokojeny potfeby nizsi, nema zajem o jakékoli potreby vyssi.*?*

JAN

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje
samotného jedince
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Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rust, osobni naplnéni
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Estetické potfeby
krésa, harmonie, rovnovaha, ...
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Dosahovani potfeb

Poznévaci (kognitivni) potieby
znalosti, smysl, sebeuvédomeni, ...
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Potieba ucty a uznani
sebelicta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
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Potieby jistoty a bezpeci
bezpeél, jistota, zakon, pofadek, ...
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Biologické a fyziologické potfeby
zakladni Zivotnl potfeby jako jidlo, piti, ptistfesi, spanek, sex, ...

Obr. 7. Maslowova hierarchie potfeb'®

V souvislosti s touto teorii je zajimava nesouhlasnd Tomanova argumentace. Toman
uvadi ,,... spousta modelek tak touzi po uznani a slavé (socialni potfeby), ze kvdli tomu

nejedi (z&kladni potfeba). Tim popiraji zakladni potfebu preZit.“'?® Teorie zamérené

12 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek.
Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 223
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dne 23. 10. 2013 v 11:03 hod.
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na proces nebo také kognitivni teorie jsou zaméfeny na ,,psychologické procesy ovliviuji-
ci motivaci a souvisejici s oéekavanimi..., cili... a vnimanim spravedinosti...“**’ Do této
skupiny patfi expektacni teorie vychazejici z Vroomovy teorie valence, kterd fika,
Ze k motivaci dojde v pfipadg, Ze je Clovék za praci nalezité odménén. Tedy, pokud se do-
mniva, Ze odména je nalezitd jeho vynaloZzenému Usili. Tato teorie je také popsana v pre-
chazejici kapitole. Dale sem patfi teorie cile, ktera fika, Ze ke zlepSeni motivace a vykonu
dojde tehdy, pokud jsou pracovnikiim nastaveny narocné, ale dosazitelné cile a funguje
zpétnd vazba. A posledni je teorie spravedinosti. Hlavni mySlenkou této teorie je to,

7e pokud se s Elovékem zachazi spravedlivé, je 1épe motivovan.'®

Nakonecny ve sve knize uvadi tabulku vyznamnych teorii motivace nasledovng.

Tab. 1. Teorie motivace dle Nakone¢ného (vlastni zpracovani)

129

psychoanalyticka

(1900-1920)

princip slasti, princip

TEORIE AUTOR ZAKLADNI POJMY | EMPIRICKE
TEZISTE
S.Freud id, ego, superego, pud, | neurdzy, sny, obrana,

chybné ukony, nevé-

behavioristicka

reality domi
Hull, Spence, drive, habit, incentiva, | deprivacéni vlivy na
Miller redukce popudu (dri- | intenzitu chovani a

(1930-1950)

vu), anticipacni cilova

odpoved

rezistenci vyhasinani,
podminovani bolesti-
vych reakci, sekundar-

ni drivy

K. Lewin

tenze, valence, Zivotni

prostor, psychologicka

navrat

k nedokoncenym (ko-

anticipace, tendence

topologicka (1920-1940)
distance IGm, substituce, Uro-
veri aspirace, konflikt
Atkinson, McClead motiv, expektance, | persistence ve vyko-
vykon (1950-1970) incentiva, emocni | novych dkolech, prefe-

rence rizika, Uroven

aspirace

27 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek.

Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 221

122 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. Nejnov&jsi trendy a postupy. PreloZil Josef Koubek.

Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 224 — 227

129 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha:Academia, 1996. ISBN 80-200-0592-7, s. 149
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J.B. Rotter exspektance, generali- | zména expektanci a
socilni ugent (1955-1975) zovana exspektance, | jejich generalizace,
»lokus kontroly* hledani a wvyuziti in-

formaci
Heider, Kelley, Wer- | atribuce kauzality, | kauzalni inference,
atribuce ner (1960) schémata, dimenze | zmény  expektance,
expektance, afekt interpersonalni hodno-
cent, emocionalni

reakce
Maslow, Rogers pozitivni  sebepojeti, | diskrepance ego-ideal,
humanisticka (1950-1970) sebeaktualizace, hod- | otevienost zkuSenosti,
noty seberalizujici se osob-

nost

Co si tedy lIze z vySe uvedeného struéného vycCtu teorii motivace odnést do praxe?
JednoznaCné nelze Fici, Ze pravé tato jedna teorie je ta sprdvnd a univerzalné fungujici.
Pro manaZera je dobré védét, Ze existuje mnoho rdiznych pristupd a pohledl na tuto pro-
blematiku, protoZe kazdy ¢lovék je jiny, ma rlizné potieby a pak tedy Ize k uspokojenti je-
jich potfeb zvolit tu spravnou cestou.

3.2 Typy motivace

v v

Jako nejzakladngjsi ¢lenéni motivace Ize uvést rozdéleni na motivaci vnéjsi a vnitfni.
Vnitfni motivace je zaloZena na tom, Ze Clovék motivuje sam sebe ke kvalitni préci,
k urCitému vykonu €i dosaZzeni urcitého cile. Vychazi z Clovéka samotného, proto je stalejsi
a hlubsi nez motivace vnéjsi. Autonomie, zodpovédnost, rozvoj schopnosti, dovednosti
a vyuZiti prileZitosti jsou znaky, kterymi se u €lovéka vnitfni motivace projevuje.”*® Casto
se 0 ni také hovofi jako o sebemotivaci nebo automotivaci. ,,Vnitfni motivace je nespoko-

jenost se sou¢asnym stavem spojend s aktivnim odstrafiovanim pri€in nespokojenosti.«***

Vnéjsi motivaci jsou mysleny takové metody, kterymi nadfizeni motivuji své podri-

zené k lepSim a kvalitnéj$im vykontm. Prostfedkem této motivace mlze byt napf. pochva-

130 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Pfelozil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 298 a 299
31 TOMAN, Ivan. Motivace zvenéi je jako smrad. Praha: TAXUS International, 2010, s. 36
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la, penézitd odména nebo naopak trest. Tyto metody pdsobi bezprostfedné, ale pouze krat-
kodobg.™*? , Motivace zvenéi plisobi jako smrad. Za nékolik dni, nebo dokonce hodin sama

zmizi. 1%

Jak jiz z vySe uvedeného vyplyva, dlouhodobé nema vnéjsSi motivace sama o sobé
velky vyznam. U Clovéka je vZdy rozhodujici jeho vnitfni motivace. Jinak Ize take Fici,
Ze ,,...externi motivace...trva jen po tu dobu, pokud je podpofena interni inspira-
cf,...efektivni motivace potfebuje interni pohon.**3* Ti, ktefi maji vnitfni motivaci malou,
byvaji vétSinou méné aktivni, energicti a priibojni nez ti, jejichZ vnitfni motivace je velka.

V literatufe Ize nalézt take déleni motivace na obecnou a specifickou. Obecna moti-
vace se tyka kazdé lidské bytosti a jedna se prfedevsim o naSi snahu néco délat, ovliviiovat
nebo né¢eho dosahovat. Specifickd motivace se pak tyka urcitych osobnich cildi a zamérd.
,.Tato forma motivace prameni ze subjektivniho vyznamu cile dané osoby a rozhoduje

o vytrvalosti a energii, kterou vynaklada na jeho sledovani.«!®

Jako prostfedky obecné motivace, kterou Halik ve své knize nazyva motivaci plos-
nou, vyjmenovava napfiklad prispévky na stravu, dovolenou, nabidky vstupenek na kultur-
ni ¢i sportovni akce, bezuroc¢né pljcky, penzijni ¢i Zivotni pojisténi a dal$i. Specifické pro-
stfedky motivace jsou pak financni odmeény, zlepSeni pracovnich podminek, pochvala,
vzdélavani, povyseni apod. Jako jeden ze specifickych motivacnich prostfedkd uvadi diiveé-

i 136

ru v souvislosti s delegovanim pravomoci.” ,,Pokud budete delegovat urcité pravomoci

i na nejnizsi €lanek Fetézu, ktery Fidite, vzbudite v lidech vétsi odpovédnost a hrdost.**
Za timto doporucenim nasleduje také upozornéni, Ze je tfeba neustale kontrolovat. V tomto
tvrzeni se shoduje s Armstrongem, ktery spatfuje ve svobodném jednani, rozhodovani a
fizeni se vlastnim usudkem pfidanou hodnotu, ktera by méla byt diky kvalitni motivaéni

strategii organizace vytvorena.

132 ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Pfelozil Josef Koubek. Praha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5, s. 298 a 299

33 TOMAN, Ivan. Motivace zvenéi je jako smrad. Praha: TAXUS International, 2010, s. 21

B4 HEIDEMA, J. H., C. A., MCKENZIE. Prakticka pfirucka pro vedouci tymu a &leny tymu. The Passionate
Team. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-361-4, s. 214

35 NIERMEYER, R., M., SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. PfeloZil Petr Kunst. Praha:
Grada Publishing, 2005. ISBN 80-247-1223-7, s. 22 — 23

138 HALIK, Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2475-1, s.
82 - 83

BT HALIK, Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2475-1, s.
83
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Motivacni teorie zcela zfetelné potvrzuji dllezitost trvalé a systematické motivace

zaméstnance a z tohoto divodu je dalsi ¢ast této kapitoly zaméfena na feseni soucasné mo-

tivace zaméstnanc( v praxi.

3.3 Motivace v praxi

V odborné literatufe Ize nalézt velké mnozstvi zarucenych a fungujicich postupd,
jak motivovat své zaméstnance. Jednotlivi autofi jsou pokladani za odborniky, jsou Uspés-
nymi a uznavanymi manazery, ktefi pisi knihy pIné svych zkuSenosti a rad. Lze u nich najit
néco spole¢ného, ale na druhou stranu ma kazdy néjakou svoji ,,pfidanou hodnotu®.
To dllezité, na ¢em se vSichni shodnou je, Ze kazdy Elovék je jiny, a proto kazdého moti-
vuje néco jiného. DalSim prisecikem je to, Ze motivace se u ¢lovéka méni v priibéhu jeho
Zivota. Je logické, Ze to, co pro néj bylo podstatné napf. v puberté, je dnes mozné povazo-
vat dokonce aZ za smésné. Z toho tedy plyne, Ze chytry manaZer by se mél s motivaci pfi-
zplisobit vzdy ,,na télo* konkrétnimu ¢lovéku. A dale také to, Zze by mél dokazat odhléd-
nout od toho, co je hlavnim motivanim faktorem pro néj samotného a naopak se snazit
pochopit konkrétniho &lovéka.*® To vée se odviji od diileZitého a naroéného Gkolu - poznat
sveé podrizené. Pak teprve bude schopen pochopit jejich vnitfni postoje, osobni hodnoty
a potfeby. A tato myslenka nas opét vraci k propojenosti problematiky motivace s Fizeni
lidskych zdrojll, ale také spokojenosti pracovnik(l. VZdyt' ve spole¢nosti, kde pracuje napf.
300 osob nelze z pozice personalisty vSechny poznat tak, aby mohli byt kvalitné motivova-
ni. Tato ¢innost se pak prenasi na jednotlivé manazery, vedouci oddéleni, vedouci tymd,
ato uzZ jsme zpét v oblasti Fizeni lidskych zdrojd. Jsou to pravé oni, ktefi maji v oblasti
motivace ten nejddlezitéjsi tkol, tedy vhodné motivovat za vSech okolnosti. U zaméstnan-
cli se da Fici, ze diky vhodné zvolené motivaci vykonavaji svoji praci kvalitné, maji

z ni dobry pocit a jsou pak také spokojenéjsi.

Cilem motivace v praxi je tedy ,,...aktivovat jednotlivé pracovniky, podnitit jejich
vnitfni hnaci sily a usmérnit jeho chovani k dosazeni urcitého cile. Pro organizace je moti-
vovani jedincd jednim z kli€ovych faktor( tspéchu.“** Aby se toto manaZerovi nebo jiné-

mu vedoucimu pracovnikovi podafilo, mél by umét vyuZivat motivacni faktory, které jak

3% HEIDEMA, J. H., C. A., MCKENZIE. Praktické pfirucka pro vedouci tymu a &leny tymu. The Passionate
Team. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-361-4, s. 252
139 https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani, citovéano dne 25.10.2013 v 11:45 hod.
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uz bylo vyse feceno, vhodné a ,na télo“ prizplsobi konkrétnimu pracovnikovi. Nyni
si vyloZzme, co vlastné pracovnika motivuje a ¢im Ize jeho motivaci zvysit. Budeme tedy
hovofit o jiz zminénych motivaCnich faktorech. Jako prvni je tfeba uvést samozfejmé
mzdu, protoZe to je jeden z hlavnich ddvodd, pro¢ vétsina z nas do prace chodi. Ale nejen
financni stranka prace je dilezita. Patfi sem také to, jaké vzdélavani mame k dispozici,
jak je s nami komunikovano, jaka je flexibilita, pozitivni zpétna vazba a uznani. Motivaci
Ize zvysit tim, Ze zaméstnanci budou mit pocit, Ze jejich prace ma néjaky smysl, Ze jsou
kvalitné ohodnoceni a to nejen financng, ale také tfeba pochvalou, Ze maji urCitou davku
samostatnosti pfi pInéni svych pracovnich povinnosti, Ze mohou vyjadrit svllj nazor, kte-

ry bude vyslySen a Ze maji k praci dobré podminky.

Rlzni autofi uvadi rzny vycet motivacnich faktor(l. Napf. Heidema a McKenzie
piSi o dvanacti faktorech, které lidi pohani k Gspéchu. ,, Jsou to:

Uspéch — pocit z dobfe odvedené prace a ¢asu straveného s rodinou.
Nezavislost — prileZitost byt svym vlastnim panem.

Volny ¢as — mnozstvi ¢asu, ktery stravite u svych zajmd.

Penize — finan¢ni nezavislost, kdy miizete penize utrécet, za co chcete.
Osobni rist — pocit, Ze se intelektualng, dusevné a profesné rozvijite.
Moc — pocit kontroly nad situaci.

Tlak — neustaly pocit nebo potreba ukazat, Ze se i nadale zlepSujete.
Prestiz — respekt, ktery si ziskate od kolegll a nadFizenych.

Ocenéni — hmotné odmeény za dobfe odvedenou praci.

Zabezpeceni — jistota, Ze si udrZite svou praci nebo svou pozici.

«c140

Sebelcta — pocit vlastni hrdosti, jak se hodnotite oproti svym koleglm.

Jiny z autor(i pak uvadi pocetnéjsi vycet motivacnich faktor(, které se dle jeho nazo-
ru dlouhodobou praxi v managementu osvédcily. Jedna se o ,,cile, naplii prace, participa-
ce, pravomoc a odpovédnost, zpétna vazba, styl vedeni, osobnost manazera, informace,

socialni program a vedlejSi vyhody, kariéra, osobni rozvoj, vztahy na pracovisti, systém

10 HEIDEMA, J. H., C. A., MCKENZIE. Prakticka pfirucka pro vedouci tymu a &leny tymu. The Passionate
Team. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-361-4, s. 214
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odméfiovani a ocefiovani, image firmy, podnikova kultura a jistota pracovniho mista.“'*

V tomto vyctu je opét vidét vzajemna propojenost Fizeni lidskych zdrojd, pracovni spoko-

jenosti a motivace.

K motivacnim faktorlim, které plsobi na podfizené velmi individualné, jsou pak také
vytvoreny motivacni nastroje. O nich se da Fici, Ze jsou funkéni vici vétsiné zaméstnan-
cl. V kazdém pripadé zde velmi zalezi na jednani nadfizeného, protoZe to také urcuje,
jak jsou podfizeni aktivni a spokojeni. Urban hovofi o deseti zakladnich nastrojich:

Pochvala a podékovéani za dobre odvedenou praci.

Vyslechnuti podfizeného a jeho nazor(.

Poskytnuti zpétné vazby.

Poskytnuti informaci o tom, jak si spolec¢nost vede.

Informace roli zaméstnance v daném Ukolu, projektu.

Umoznéni osobniho a profesniho rozvoje zaméstnance.

Poskytnuti osobni zodpovédnosti a moznosti rozhodovani.

Podpora novych napadl a myslenek.

Oslava dosahnutého vysledku.*?

V literature se také velmi €asto hovofi o motivacnich pravidlech ¢i zakonech. Kaz-
dy z autor(l je nazyva a definuje jinak. Jsou to jakési rady a navody pro manaZzery,
jak spravné se k motivovani svych podfizenych postavit a na co si davat pozor. Urban
hovori o tfech dllezitych motivacnich pravidlech:

= Zaméstnanci zpravidla pracuji podle toho, jak jsou za praci odménéni.

= Pozitivni motivacni metody (odména) jsou UcinnéjSi nez metody negativni
(trest).

= Kazdy &lovék je jiny, a proto ho motivuje néco jiného nez ostatni.**®

14 http://www.dentalcare.sk/odbclan.asp?ctid=510&arid=981, citovano dne 27. 3. 2013

1“2 URBAN, Jan. Jak zvladnout 10 nejobtizngjsich situaci manazera. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN
978-80-247-2465-2, s. 55 — 56

3 URBAN, Jan. Jak zvladnout 10 nejobtizngjsich situaci manazera. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN
978-80-247-2465-2, 5. 49 a 51
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Devét motivacnich pravidel ve své préci definuje také Plaminek, ktery tato pravidla

vytvoril na zdkladé své dlouhodobé praxe a studia dostupné literatury:
,.Pravidlo €. 1: Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi.
Pravidlo €. 2: Neprizplsobuijte lidi ukol(m, ale dkoly lidem.
Pravidlo €. 3: Lidé museji byt spokojeni alespori s nécim.
Pravidlo €. 4: Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.
Pravidlo ¢. 5: Obava z neprijemného mdzZe motivovat stejné jako
touha po pFijemném.
Pravidlo €. 6: Mnohdy staci praci dobfe definovat a vysvétlit.
Pravidlo ¢. 7: Pod ,,nechci* se mlze skryvat ,,neumim‘ nebo ,,nemohu*.

Pravidlo €. 8: Pri motivaci myslete na druhé, ne na sebe.

Pravidlo &. 9: Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostfedi a situace.****

Vratme se nyni k témto pravidlim a pokusme se je vyloZit. Prvni pravidlo se tyka
odliseni pojmu motivace od stimulace. Jde zde pfedevsim o to, aby manaZer rozpoznal
vnitfni pohnutky (motivy) od vnéjSich podnétl (stimull). Druhé pravidlo, které sdm autor
oznacuje jako ,,zlaté pravidlo motivace®, se vénuje problematice zadavani ukoll. Doporu-
¢uje prizplsobovat pracovni Ukoly konkrétnimu ¢lovéku a ne naopak. Hlavnim dlvodem
je to, ze pak neni tfeba tolik vnéjsich stimulacnich podnétd a kontroly. Néasledujici pravidlo
tzv. ,,motivacni kotvy*“ fika, Ze je ddlezité, aby mél ¢lovék z prace alespoil malou radost.
Ta je pak pravé tou kotvou, kterd ho udrZzuje na daném pracovnim misté. Ctvrté pravidlo
~diferencovanych podnét(“ upozoriiuje manazery na to, Zze kazdého z nas motivuje néco
jiného. Toto pravidlo se shoduje s tfetim pravidlem Urbana, které je popséno vyse. Pravi-
dlo péaté, oznatené Plaminkem jako ,pravidlo dvoji cesty”, radi motivovat zaméstnance
nejen pochvalou (odménou), ale také kritikou (trestem). Co se tyCe této problematiky,
tak Urbanovo druhé pravidlo radi pouzivat spiSe odmeény, neZ tresty (viz vyse). Pravidlo
»ShadnéjSich alternativ“, tedy pravidlo Sesté, feSi komunikaci na pracovisti, ktera je nedil-
nou soucasti kvalitni motivace. To, Ze ¢lovék mdze a umi vykonat danou praci, by si mél

manaZer oVerit jeSté dfive, neZ jej zaCne motivovat, Fikd pravidlo sedmé, pravidlo ,dia-

1P AMINEK, JiFi. Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada Pu-
blishing, 2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 13 - 24
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gnostické triady”“. Osmé pravidlo upozoriiuje na nebezpeCi sklouznuti od motivace
k manipulaci. A kone¢né posledni pravidlo hovofi o motivacnim poli ¢lovéka, které je tvo-

Feno motivaénim nalad&nim, polohou a zaloZenim.**

Adair vytvofil tzv. pravidlo motivace 50:50, ve kteréem fika, Ze 50 % z motivace

v

je motivaci vnitfni a 50 % motivaci vnéjsi. Podle tohoto autora je pak motivace vngjsi

ovlivnéna predeviim stylem vedeni.*®

Jak je vySe avizovano, autofi nehovofi jen o pravidlech, ale také o zakonech motiva-

ce. Devét zakonl motivace zni nasledovné:
»Chcete-li motivovat, musite byt sami motivovani.
Uspéch motivuje.
Motivace méa dvé stadia — vytycit cil a ukazat, jak cile dosahnout.
Uznéni motivuje.
Motivace je nikdy nekon€ici proces.
Vlastni G¢ast motivuje.
Kazdy pokrok musi byt zFetelné viditelny.
Vyzva k akci motivuje jen tehdy, je-li mozno zvitézit.

Ztotoznéni se skupinou motivuje.«**’

Co se stane, pokud nebude manaZer dostateCné motivovat své zaméstnance? A jak
vlastné pozname demotivovaného podfizeného? Typickymi projevy jsou pasivita, nekva-
litn pInéni Gkold, nervozita, nepozornost, roztékanost a napjata atmosféra organizaci.**®
Urban v této souvislosti hovofi o deseti zarucenych ,,zabijacich* motivace, pficemz hlavni
vinu za demotivaci zaméstnancd dava manazer(im (tedy jejich nekvalitni préaci) a $patné

firemni kulture:

%5 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. Praha: Grada Pu-
blishing, 2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 13 — 24

146 ADAIR, John. Jak Fidit druhé i sam sebe. PfeloZila: Hana V&jmélkova. Brno: Computer Press, 2005.
ISBN 80-251-0784-1, s. 118

Y7 http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/motivace-a-motivacni-programy-v-pracovnim-procesu-19729.html,
citovano dne 28. 3. 2013, citovano dne29. 3. 2013

148 http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/motivace-a-motivacni-programy-v-pracovnim-procesu-19729.html,
citovano dne 28. 3. 2013, citovano dne 29. 3. 2013
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,,Uvadeéni nepravdivych informaci nebo zatajovani dllezZitych skute¢nosti.
Rozpor mezi slovy a Ciny.

Casté zmény cilli a tkold.

Nespravedlivé hodnoceni.

Zanedbavani ,,zpétné vazby**.

Hodnoceni zamérené jen na kritiku nebo predevsim na ni.

Tolerovani nizké vykonnosti nebo stejné odmériovani riizného vykonu.
Nedostate¢né vyuzivani vlastnich schopnosti.

Vytvareni zbyteCnych pracovnich pravidel a omezeni.

Projevy trvalého pesimismu. ‘4

Z toho vdeho automaticky plyne, Ze pokud se na pracovisti objevi pokles produktivi-
ty a kvality préace, nasledné dojde také ke zvyseni fluktuace. Organizace diky tomu nebude
tak vykonna, jak by byt chtéla, coz je v dneSni ekonomické situaci velmi nezadouci.

Vv s

Po viem vySe uvedeném lze shrnout, Ze motivace je jednou z nejsloZitéjSich, nej-
komplikovangjsich, ale také zaroven jednou z dlleZitéjSich oblasti Fizeni lidskych zdrojd
a ovliviiovani spokojenosti zaméstnancl. Vzdyt' kazdy z nés je jiny, a proto kazdého z nas
Zene k lepSimu vykonu néco jiného. Staci, kdyZ se rozhlédneme po svém pracovisti. Jed-
nomu z kolegll sta¢i pochvala pred ,,nastoupenou jednotkou®, pro druhého jsou ddlezité
pouze finance a naznak pfiplatku déla divy, dalSi kolegyné potfebuje naopak ,,vhodné“
pokarat, jina zase slySi na moznost vybéru volna za praci navic a takhle bychom mobhli
pokracovat dale. Je velmi dllezité, aby nadfizeny své pracovniky poznal, dokazal jim na-
slouchat a umél se v nich orientovat. Neustale je také nutné myslet na to, Ze se Clovék mé-
ni. Z téchto dlivodd Ize konstatovat, Ze nastavit motivacni proces v organizaci plosné je
velmi obtizné a ne UplIné idealni. Ano, urcit zédkladni pravidla, ale pak je tfeba ponechat
prostor a vybér vhodnych néstrojli na kazdém manazerovi. A druhou neméné duleZitou
véci je konkrétni manaZzer, ktery se v této oblasti patficné vzdélava, aby védél, co a jak
spravné délat.

% URBAN, Jan. Jak zvladnout 10 nejobtizngjsich situaci manazera. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN
978-80-247-2465-2, s. 56 a 57
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Je tfeba také zminit, Ze motivace se nas tyka nejen ve chvili, kdy manazZer potfebuje
dostateCné motivovat ke vzdélani, k rychlému zapracovani, ke snaze vyniknout, k tymové
praci, ke kvalitnimu vykonu, k péci o jméno firmy apod., ale provazi nas doslova na kaz-
dém kroku. Clovék motivuje sam sebe k tomu, aby si nasel nové lepsi zaméstnani. Perso-
nalni marketing dané organizace se snazi motivovat k tomu, aby organizace byla pro po-
tencionalniho uchazefe o praci zajimavou. PFijimaci pohovor by nas mél motivovat

k tomu, abychom se chtéli stat clenem tymu atd.

Na zavér si dovoluji zaradit citat, ktery mé osobné velmi zaujal a domnivam se,
Ze by mohl patfit k jednomu z motivacnich pravidel:

,,Motivovat znamena dat alespon tolik, kolik si vezmeme.“**°

150 pAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace — jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada Pu-
blishing, 2010. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 27
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II. PRAKTICKA CAST
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU

Studiem problematiky Fizeni lidskych zdrojd, spokojenosti a motivace ¢lovéka se nyni
v praktické Casti dostavame k celému jadru vlastni prace, které je obsazeno v jejim nazvu.
Celd prakticka cast diplomové prace byla koncipovana a také konzultovana tak,
aby co nejvice vyhovovala specifickému prostfedi konkrétni organizace a jejim potfebam
i potfebam vedeni. Na zakladé toho byly vytvoreny problémové okruhy a déle otazky, kte-
ré byly zkoumany. Vzhledem k poétu oslovenych respondentd bylo jako nejvhodnéjsi me-

toda zvoleno dotaznikové Setreni.

Dotaznik byl vytvofen pouze pro potieby této préce a je tedy nestandardizovany. Tvofi
ho celkem 27 uzavienych otazek. Prvni otdzky, které nas zajimaly, byly zaméfeny na zis-
kani informaci o respondentech — na jejich pohlavi, nejvyssi dokoncené vzdélani, vék, do-
bu prace pro spole¢nost a pracovni pozici. V dalsi Casti to byly otazky, které zkoumaly
spokojenost zaméstnance spiSe ze strany firemni kultury, Fizeni a komunikace v organizaci.
Treti a nejkratSi Cast dotazniku se soustfeduje na zjisténi informaci o hospodareni
s financemi, Casem a majetkem organizace. Posledni okruh otadzek, ktery nas zajimal, byly
otazky spojené s osobni spokojenosti pracovnikd.

Na zékladé odpovédi, jejich naslednému zpracovani a vyhodnoceni, mohly byt potvr-

zeny Ci vyvraceny stanovené hypotezy.

4.1 Cil a metodologicka vychodiska

Cilem praktické Casti diplomové prace je zjistit, zda vék, délka doby prace pro organi-
zaci Ci pracovni pozice respondentll ovliviiuje jejich pracovni spokojenost. Identifikovat,
zda jsou pracovnici organizace spokojeni s jednotlivymi oblastmi (faktory), kte-
ré se do celkové spokojenosti promitaji. Ziskat informace, jak vnimaji organizaci, pro kte-
rou pracuji. Nalézt mista Ci oblasti, které sniZuji pracovni spokojenost. Smyslem je tedy
poskytnout nejen anonymni Udaje tykajici se pracovni spokojenosti pro zpracovani této
prace, ale také zpétné vazby a namétll vedeni spolecnosti, které by mohly vést k jejimu lep-
Simu fungovéani, zvy3eni efektivity a pracovni spokojenosti. Vyzkum byl provadén tak,
aby byl opravdu pFinosem pro praxi.

Pro ziskani potfebnych dat k ovéreni platnosti nize uvedenych hypotéz bylo pouZito
kvantitativni vyzkumné metody, a to konkrétné dotazniku.
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Kvantitativni vyzkum, jak jiz jeho ndzev napovida, pracuje s Cisly. Jeho vyhodou je,
Ze se s Cisly da pracovat pomoci matematickych metod. Zaklad tohoto typu vyzkumu tkvi
v tom, Ze ndm umoZfuje zkoumat vztah mezi proménnymi, a to zavislou a nezavislou. PFi-
¢emz nezavisle proménnou lze charakterizovat jako pfi€inu a zavisle proménna je di-

sledkem. ™!

Velmi narocnym tkolem bylo samotné sestaveni dotazniku a sprdvna formulace oté-
zek. Dotaznik byl zvolen predevsim z toho diivodu, Ze pomoci néj Ize ziskat v pomérné
kratké dobé velké mnoZstvi odpovédi. K této volbé byl tedy hlavnim ddivodem podet oslo-
venych respondentt, tedy vSech pracovnik(i regionalniho feditelstvi Brno 2 Allianz pojis-
tovny, a.s., kterych je celkem 102. Dotaznik Ize charakterizovat jako peClivé a spravné
formulované a sefazené otazky, na které respondenti tedy dotazované osoby odpovidaji.

Pfed samotnym vyzkumem byl dotaznik konzultovin s regionalnim feditelem,
a to predevsim proto, aby jeho vysledky mély pro organizaci smysl a aby byly jednotlivé
otazky upraveny na miru podminkam, které ve spole¢nosti panuji. Dale byl proveden
predvyzkum, kdy byl dotaznik testovan na zkusebnim vzorku zaméstnancti — nejprve po-
moci rozhovoru s nékolika pracovniky, aby bylo zabranéno $patnému uziti vyrazli a ne-
spravnému pochopeni otdzek. Nasledné byl dotaznik rozeslan cca 20 pracovnikiim
s Zadosti 0 jeho vyplInéni a s informaci, Ze se jedna o predvyzkum. Poté na zakladé tohoto
prfedbézného Setfeni bylo nutné fadu otazek upravit do konecné podoby, a to jak formulac-
né, tak i z hlediska vécnosti, nebot bylo zfejme, Ze jsou nejednoznacné €i téZko vyhodnoti-
telné.

V souvislosti s vyzkumem je tfeba také zminit validitu a reliabilitu, které ndm urcuji
kvalitu dat vyzkumu a jsou nejdllezitéjSimi vlastnostmi vyzkumného nastroje. Hlavnim
cilem je samoziejmé to, aby data byla co nejkvalitnéjsi. Validita se tyka toho, zda dotaznik
opravdu zjiStuje to, co zjistovat ma a reliabilitu mizeme charakterizovat jako stabilitu

odpovédi nebo také presnost a spolehlivost vyzkumného néstroje.

Samotny vyzkum probihal na regionalnim feditelstvi Brno 2 Allianz pojistovny, a.s.
vterminu 19.11 - 8. 12. 2013. Z celkového poctu 102 oslovenych pracovniki, dotaznik

radné vyplnilo 72 respondentd, coZ predstavuje 70,6 % navratnost. Dotaznik byl adminis-

151 PUNCH, Keith F. Zaklady kvantitativniho etfeni. PFeloZil Jan Hendl. Praha: Portal, 2008. ISBN 978-80-
7367-381-9, s. 17

152 GAVORA, Petr. Uvod do pedagogického vyzkumu. Pfelozil Vladimir Jéva. Brno: Paido, 2000. ISBN 80-
85931-79-6, s. 73
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trovan pomoci webové stranky Vypliito.cz, ktera slouzi témto Gcelim. Hlavnim diivodem
k tomuto rozhodnuti bylo to, Ze neni mozné pracovniky pojistovny zastihnout v néjakém
vétSim pocCtu soucasné na jednom misté. Jsou po celé jizni Moravé ve svych kancelarich
a na regionalni feditelstvi se dostanou jen vyjimecné, a to pouze po tymech nebo pouze
vedouci tymd na poradu apod. Proto jim byl pfimo z feditelstvi rozeslan e-mail s odkazem
na vyse uvedené webové strdnky a se zadanim jak a pro¢ dotaznik vyplnit. Dotaznik nebyl
na Vyplnto.cz pfistupny pro vefejnost, ale pouze pro vybrané respondenty (proto byl roze-
slan mailem). Verejné pristupné nejsou tedy ani jeho vysledky, aby nebylo mozné cokoli
okopirovat €i jinak zneuZzit. VVSe je pFistupné pouze pod heslem zadavatele, které samozre-

jmé pro potieby ovéreni priikaznosti vyzkumu bude v pFipadé potreby dodano.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, dotaznikem byli osloveni vSichni pracovnici spadajici
pod regionalni feditelstvi Brno 2 Allianz pojistovny, a.s., kterych je 102. Pracovnici jsou
rozdéleni do jednotlivych obchodnich skupin (do 10 poradct), které fidi vedouci tymu.
Ti jsou pak podfizeni 4 oblastnim manazerim, ktefi fidi 3 — 5 vedoucich tym{ a VIP ob-
chodniky. V Cele regionélniho Feditelstvi stoji feditel Mgr. Petr Mréz. V této organizacni
strukture funguje regionalni feditelstvi Brno 2 od 1. 1. 2013, kdy bylo Feditelstvi Brno roz-
déleno na dva samostatné celky.

Na zakladé stanovenych cil praktické ¢asti diplomové prace jsem zvolila nasledujici
hypotézy:
Hypotéza €. 1: Pracovnici, ktefi pro spolecnost pracuiji tfi a vice let, jsou méné spoko-

jeni s komunikaci v rdmci spole¢nosti.

Hypotéza €. 2: Pracovnici vSech vékovych kategorii vnimaji spole¢nost jako kvalitni-

ho partnera pro klienty.

Hypotéza €. 3: Pracovnici na pozici obchodnika jsou vice spokojeni s Fizenim (vede-

nim) nez vSichni ostatni pracovnici.
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4.2 Interpretace a analyza vysledk( Setfeni

Tato kapitola je vyhrazena pro interpretaci a analyzu vysledkd, které z vyping-
nych dotazniku vyplynuly. Kompletni podoba dotazniku tak, jak byl distribuovan, je obsa-
hem pfilohy €. 1.

Otazka €. 1-5

Tyto otdzky byly v dotazniku zaméfeny na zjisténi tzv. tvrdych dat o jednotlivych re-
spondentech. Prvni otazka se tykala pohlavi. Z celkem 72 respondent( bylo 30 Zen. Druha
a treti otazka sméfovala na vzdélani a vék respondentl, pricemz vétsina respondentli ma
vzdélani stfedoSkolské (58,33 %) a patfi do vékové kategorie 21 — 30 let (41,67 %). Odpo-
védi na Ctvrtou otazku ukazuji, Ze 48 respondentd z celkového poctu 72 pracuje na pozici
obchodnika (Obr. 8). A otazka pata byla zaméfena na dobu, po kterou respondenti ve spo-
leGnosti pracuji. Ta ukazuje, Ze nejmensi pocet respondentd (15,28 %) pracuje pro spolec-
nost méné neZ jeden rok (Tab. 3).

Tab. 2. Pohlavi, vékova a vzdélanostni struktura respondentti

MuZi Zeny
>'5>5 | Z5| SS | vyssiodborné | VS | ZS | SS | Vyssiodborné | VS
Vzdélani
do 20 let - 1 - - - 1 - -
21-30 let - 15 6 - 3 1 5
31-40 let - 4 2 6 - 4 1 2
41-50 let - 1 - 1 - 8 - 3
51 a vice let 1 3 - 2 - 2 - -




UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 68

Pocet respondentt

obchodnik  vedouci tymu oblastni ostatni
manazer

Pracovni pozice

Obr. 8. Graf pracovniho zafazeni respondent(

Tab. 3. Doba prace respondent( pro spole¢nost

Doba prace pro spolec¢nost Pocet respondentt
méné nez jeden rok 11
1-2roky 18
2 - 3 roky 13
3 -4 roky 12
5 avice let 18
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Otéazka ¢. 6 - Od svého nadrizeného dostavam v€as a v dostateCném rozsahu

vSechny potfebné informace

Tato otazka byla zaméfena na firemni komunikaci, protoZe s firemni komunikaci sou-
visi nejen kvalitni a vEasné pInéni Gkoll, ale kvalitni komunikacni systém je v neposledni
fadé také prostfedkem k predchazeni konflikt(i na pracovisti, coz je jednim z Gkoll perso-
nalnich Cinnosti, diky kterym je realizovano Fizeni lidskych zdrojl. S tvrzenim, které bylo
zaméfeno na véasné a dostatecné predavani informaci, souhlasilo 18 respondentll a 40 re-
spondentd spiSe souhlasilo, coz v celkovém souctu ukazuje, Ze 80 % odpovédi je pozitiv-

niho charakteru. Pouze 5 osob s timto tvrzenim nesouhlasilo.

V souvislosti s dobou prace pro spole€nost byla hranice po konzultaci s regionalnim
feditelem stanovena tfi a vice let pfedevsim proto, Ze 90% pracovnik(i odchazi do jednoho
roku od néastupu, tedy vzhledem k velké fluktuaci pracovnikdl v tomto oboru v prvnich
dvou letech. Respondent(, ktefi odpovédéli, Ze souhlasi ¢i spiSe souhlasi a ktefi patfi do
skupiny pracujicich pro spolec¢nost do 3 let, bylo 88,1 % (celkem v této kategorii odpové-
délo 42 respondentll). V kategorii déle pracujicich celkem odpovédélo 30 respondenti
a pozitivné se jich vyjadfilo 70%.

18
16
214
5 12 st
c
s 10 [ nesouhlasim
g 8 B spide nesouhlasim
E 6 Enevim
S 4
o - P
2 W spiSe souhlasim
0 M souhlasim
méné 1-2 roky 2-3 roky 3-4 roky 5 avice
nezl let
rok

Doba prace pro spole¢nost

Obr. 9. Graf odpovédi tykajicich se predavani informaci
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Otézka ¢. 7 - Ve spolecnosti je vieobecnou samoziejmosti disledné dodrzovani

dohodnutych postuptl, smérnic a ostatnich pracovnich pokynt a tkolt, a jejich plnéni

vedouci pracovnici dodrzuji a aktivné prosazuji

Pouze 2 respondenti nesouhlasi a 13 spiSe nesouhlasi (celkem 20,84%) s tim,
Ze ve spolecnosti je dbano na dodrZzovani smérnic, postuptl a pokynd nadrizenych. Celkem
68,05 % respondentl s timto tvrzenim souhlasi ¢i spiSe souhlasi a zajimavy je podle mé
pocet respondentd, ktefi odpovédéli, Ze nevi (11,11 %). Snaha o dodrZovani veskerych
smérnic, postupll a pokynd by méla byt prosazovana nejen vedoucimi pracovniky,
kdy dle mého nadzoru souvisi s jejich schopnostmi vést a Fidit, ale také personalisty. Diky
tomu, Ze je vSe vyse uvedené respektovano a dodrzovano a pracovnici jsou k tomuto vede-
ni, Ize pak ve spolecnosti vytvorit pozitivni pracovni vztahy, které maji velky vliv nejen
na pracovni spokojenost.

V souvislosti se zaméfenim této otdzky na vedeni a Fizeni je tfeba zminit vysledky také
s ohledem na pracovni pozice respondentl. Pozitivni odpovéd na tuto otazku v kategorii
obchodnika mélo celkem 33 ze 48 respondentd, coZ je 68,8 %. V ostatnich kategoriich
dohromady se souhlasim ¢i spiSe souhlasim, tedy pozitivng, vyjadfilo 13 z 24 respondentt,
coz je 54,2 %.

M nesouhlasim

M spise nesouhlasim

[ nevim

W spiSe souhlasim
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g’@ W souhlasim

Pracovni pozice

Obr. 10. Graf odpovédi tykajicich se dodrzovani predpisti
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Otéazka €. 8 - Ve spolecnosti se nevyskytuje protekce, u vdech pracovniku jsou

stejné a spravedlivé hodnoceny jejich zasluhy i prohresky

Tvrzeni obsaZzené pod touto otdzkou je zaméreno na protekci a spravedlivé hodnoceni.
Kategorii hodnoceni Ize dle mého nazoru povazovat za jednu z nejdlleZitéjsich personal-
nich ¢innosti. Zameéstnanec nebude spokojeny, pokud se bude domnivat, Ze s nim neni za-
chazeno spravedlivé a rovnocenné jako s ostatnimi. Proto také nebylo moZno tuto proble-
matiku opomenout v dotazniku. Pozitivni odpovéd (tedy souhlasim Ci spiSe souhlasim)
vyjadrilo celkem 34 respondentll (47,2 %). Naopak negativni postoj (nesouhlasim ¢i spise
nesouhlasim) prezentovalo celkem 24 osob (33,3 %). Zajimavy byl pocCet osob, kte-

ré se patrné nad touto problematikou pfilis nezamyslely a uvedly neutrdlni odpovéd' nevim.

Pocet respondentt

Typ odpovédi

Obr. 11. Graf odpoveédi tykajicich se spravedlivého hodnoceni
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Otéazka €. 9 - Vasi nadrizeni dobte vedou, Fidi a pozitivhé motivuji pracovniky a

toto poslani nezanedbavayji

Problematika vedeni a Fizeni neodmyslitelné patfi do skupiny, kterd se pfimo odrazi
na pracovni spokojenosti. To, jak se nadfizeni a vedeni spolecnosti chova k pracovnikiim,
jaky styl Fizeni je vyuzivan, se pfimo odrazi zpét na chovani pracovnikd k nadfizenym,
ale i v celkovém postoji k préaci a organizaci. | v téchto odpovédich vyjadrili respondenti
pfevazné pozitivni stanovisko — celkem 72,22 % souhlasi Ci spiSe souhlasi s tim, Ze jsou

dobre vedeni, Fizeni a motivovani. Pouze jeden Clovék vyjadFil nesouhlas s timto tvrzenim.

Abychom se opét zaméfili na stanovenou hypotézu, je nize uvedeny graf (Obr. 12)
zpracovan na zékladé pracovnich pozic. Co se tyce respondent( na pozici obchodnika cel-
kem 72,9 % (35 ze 48 respondent(i) odpovédélo souhlasim ¢i spiSe souhlasim. Respondenti
na véech ostatnich pracovnich pozicich odpovédéli takto v 70,8 % (17 z 24 respondentl).

50
24
f=
3 35
5 30 .
2 )5 M nesouhlasim
£ 20 - .
£ 15 M spiSe nesouhlasim
8 10 ;
a g Enevim
0

W spiSe souhlasim

W souhlasim

Pracovni pozice

Obr. 12. Graf odpovédi tykajicich se vedeni, Fizeni a motivace
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Otazka ¢. 10 — Ve spolecnosti jsou jasné stanovené pravomoci a odpovédnost jed-

notlivych pracovnikd a v praxi nedochazi z tohoto diivodu k pracovnim problémdm

nebo zdrZzenim

Tato otdzka byla zaméfena na problematiku odpovédnosti a pravomoci v organizaci.
Je dUlezité, aby kazdy znal a chapal kompetence a odpovédnosti, které mu plynou z jeho
pozice Ci pracovniho mista. Zakladem je opét jedna z personalnich Cinnosti, kterd byva
Casto oznaCovana za klicovou, a to kvalitni analyza pracovnich pozic spolecnosti. Ta roz-
hoduje o efektivité préce, spokojenosti, ale také Casto i o kvalité dalSich personalnich Cin-
nosti v organizaci. Neutralni stanovisko k tomuto tvrzeni zaujalo celkem 9 respondent.
Negativné se vyjadrilo 15 pracovnik{ (21,1 %) a zbyvajicich 47 osob (66,2 %) odpovédélo

pozitivné.

Pocet respondentt

Typ odpovédi

Obr. 13. Graf odpovédi tykajicich se pravomoci a odpovédnosti
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Otéazka ¢. 11 - Vasi nadrizeni dobre prijimaji odliSné nazory, objektivné je vy-

hodnocuji, pfinosné uznaji a realizuji

Celkem 68,06 % respondentli se vyjadfilo pozitivné k tvrzeni, které se tykalo
naslouchani ze strany vedeni. Pracovnik{, ktefi se vyjadfili neutrdlné bylo 11,11 %.
Tato otdzka se stejné jako otdzka €. 6 vztahuje ke komunikaCnimu systému organizace,
a to konkrétné k vertikalni komunikaci, kter4 by spravné meéla fungovat nejen sestupné,
ale i vzestupné. Respondentd, ktefi odpovédéli, Ze souhlasi ¢i spiSe souhlasi a ktefi patfi
do skupiny pracujicich pro spole¢nost do 3 let, bylo 78,6 % (celkem v této kategorii odpo-
védélo 42 respondentd). V kategorii déle pracujicich celkem odpovédélo 30 respondentti
a pozitivné se jich vyjadrilo 53,3 %.
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Obr. 14. Graf odpovédi tykajicich se prijimani nazor( pracovniki
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Otazka €. 12 - Celkové prostiedi ve firmé plsobi priznivé na klienty v p¥ipadé, Ze

spole¢nost navstivi

To, jak spolecnost plsobi na své klienty ¢i zdkazniky, se samoziejmé pak odrazi
na jejich postoji k dané spolecnosti a k jejim produktim. Tuto problematiku lze zaradit
do oblasti firemni kultury, ktera je, jak uz bylo v jedné z pfedchazejich kapitol uvedeno,
také jednim z faktord ovliviujicich pracovni spokojenost. Nesouhlas s tim, Ze prostedi
ve spolecnosti plisobi na klienty priznivé vyjadrilo celkem pouze 7 respondentl, coz je
9,7 %. Nejvétsi poCet negativniho hodnoceni se objevil ve vékove kategorii 21 — 30 let,

kdy 4 z 30 respondent(i (13,3 %) odpovédéli nesouhlasim ¢i spiSe nesouhlasim.

M nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

@ nevim

Pocet respondentt

M spiSe souhlasim

W souhlasim

do20let 21-30 31-40 41-50 50 a
let let let vice let

Vék respondentti

Obr. 15. Graf odpovédi tykajicich se plisobeni firemniho prostiedi
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Otéazka €. 13 - Spole¢nost poskytuje zakaznikiim opravdu kvalitni sluzby

Celkem 70 respondentd souhlasi ¢i spiSe souhlasi stim, Ze spolec¢nost,
pro kterou pracuji, poskytuje svym zékaznik(im kvalitni sluzby. Pouze jeden respondent
vyjadfil negativni stanovisko spiSe nesouhlasim, patfi do vékové kategorie 50 let a vice
a zde predstavuje 12,5 %. Dle mého nadzoru je zde tfeba zdlraznit, Ze se ani jednou

nevyskytla odpovéd nesouhlasim.

M spiSe nesouhlasim
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Obr. 16. Graf odpovédi tykajicich se kvality sluzeb
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Otéazka ¢. 14 - Spolecnost je zakazniky vnimana jako seridzni a spolehlivy partner

Stejné jako predesla otazka se i tato zaméfuje na zjisténi postoje pracovnikl k tomu,
jak organizace na klienty plsobi a co jim mize nabidnout. A stejné jako v predeslé otazce
je dle mého nazoru vysledek pro vedeni velmi potéSujici. V odpovédich respondetd

se nevyskytla ani jedna negativni odpovéd' a pouze 3 pracovnici zaujali neutralni postoj.

[ nevim

M spiSe souhlasim

Pocet respondentt

W souhlasim

do 20let 21-30 31-40 41-50 50 avice
let let let let

Vék respondentti

Obr. 17. Graf odpovédi tykajicich se vniméani spole€nosti
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Otézka €. 15 - Spole¢nost dle svych moznosti klade diiraz na uspokojovani potieb

pracovnikl a zajima se o né

Oblast upokojovani potfeb svych zaméstnancli je pro kazdou organizaci velmi
ddlezita. VZdyt to, Ze Clovék jiz neni bran pouze jako faktor vyroby, ale jako subjekt
spolupréace se svymi potfebami, je podstatou moderni koncepce Fizeni lidskych zdroju.
Podle 50 respondentdl (69,5 %) je ve spolecnosti na jejich potfeby bran zfetel a naopak

18 respondent( (25 %) se v tomto smyslu vyjadFilo negativné.
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Obr. 18. Graf odpovédi tykajicich se uspokojovani potfeb
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Otéazka ¢. 16 - Ve spoleénosti se rozumné vyuzivaji finanéni prostfedky na sku-

tecné potiebné vybaveni, sluzby, propagaci, cesty atp.

Tvrzeni pod touto otazkou bylo zaméfeno na vyjadfeni ndzoru, zda je spolecnost
dobrym hospodéarem s financemi. Prekvapujici byl nejvétsi pocet repondentli (20 osob,
cozje 27,8 %) u varianty nevim. Stejny pocet respondentl (13 osob) odpovédélo,
Ze souhlasi a spiSe nesouhlasi. Zde lze pravdépodobné nalézt spojitost s organizatnim
schématem spolecnosti, kdy nejvice repondentt, ktefi na tento dotaznik opovédéli, patfi
do skupiny obchodnikd, ktefi nemaji ke konkrétnim informacim o hospodareni s financemi

pristup.

Pocet respondentt

Typ odpovédi

Obr. 19. Graf odpovédi tykajicich se vyuZivani financi
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Otéazka ¢. 17 - PFimo na mém pracovisti nevznikaji zadné Skody nebo zbyteéné fi-

nancéni ¢i majetkové ztraty vlivem Spatnych rozhodnuti nadrizeného nebo vedeni spo-

leGnosti

Stejné jako predeSla otdzka se i tato vztahuje k hospodareni spoleCnosti s financemi.
Respondenti zde vyjadfovali svlj souhlas ¢i nesouhlas s tim, Ze na pracovisti nevznikaji
Skody a ztraty zplsobené rozhodnutimi nadfizenymi ¢i vedenim. Celkem 62,5 %
respondentll s timto tvrzenim souhlasilo i spiSe souhlasilo. Nesouhlas vyjadrili
4 respondenti (5,5 %) a 13 pracovnik(i odpovédélo, Ze nevi (13,9 %).

Pocet respondentt

Typ odpovédi

Obr. 20. Graf odpovédi tykajicich se Skod na pracovisti
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Otazka ¢. 18 - Ovliviiuje pozitivné vasi spokojenost styl a zptsob, jakymi je spo-

le¢nost vedena?

Tato otazka je zaméFena stejné jako otazka €. 9 na styl a zplisob vedeni. Zde je vSak jiz
konkretizovana do podoby, zda pravé toto ovliviiuje pracovni spokojenost respondentd.
Procento pozitivnich odpovédi, tedy odpovédi ano Ci spiSe ano, je zde o cca 1 % vyssi
nez u predeslé otazky tykajici se této problematiky. Potvrzuje se tim tedy to, Ze vedeni
a fizeni je jednim z dllezitych faktord ovliviiujicich pracovni spokojenost.

V souvislosti se stanovenou hypotézou jsou vysledky prezentovany take dle pracov-
nich pozic. Celkem 34 ze 48 respondentd (70,8 %) pracujicich na pozici obchodnika odpo-
védélo pozitivné tedy ano Ci spiSe ano. Respondenti na viech ostatnich pracovnich pozi-
cich takto odpovédéli v poctu 19 z 24, cozZ je 79,2 %.
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Obr. 21. Graf odpovédi tykajicich se vedeni
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Otéazka ¢. 19 - Motivuje vas klima ve spole¢nosti k iniciativé presahujici vase pra-

covni povinnosti?

Organizacni klima je dalSim dllezitym faktorem, ktery se podili nejen na ovliviiovani
spokojenosti pracovnik(, ale také na jejich vykonech. Smyslem této otazky bylo zjistit,
zda v organizaci je takové klima, kterému se to dafi. Celkem 50 respondentd (69,5 %)

uvedlo, Ze ano Ci spiSe ano, 5 nevédélo a 17 odpovédélo ne Ci spiSe ne (23,6 %).
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Obr. 22. Graf odpovédi tykajicich se pracovniho klimatu
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Otazka ¢. 20 - Jste spokojen(a) s kvalitou a parametry technického vybaveni pra-

covisté s ohledem na bezproblémové a racionalni plnéni vasich pracovnich tkolt?

Tato otdzka se zaméfila na zjisténi spokojenosti pracovnikd s kvalitou a technickym
vybavenim pracovisté a byla do dotazniku zafazena predevsim sohledem na dalsi
vyznamny faktor ovliviiujici spokojenost pracovnikl, a to pracovni podminky. Oblast
pracovnich podminek opét patfi do jedné z vyznamnych kategorii personalnich €innosti,
protoze pokud nebudeme mit vhodné podminky pro plnéni pracovnich Ukold,
nejen Ze nebudeme spokojeni, ale také nebudeme podavat potfebné a kvalitni vykony.
Spokojeno s vybavenim pracovisté je celkem 42 respondent(i (62,5 %), oproti tomu 22

respondent(l uvedlo jako odpovéd ne ¢i spise ne (30,5 %).
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Obr. 23. Graf odpovédi tykajicich se technického vybaveni pracovisté
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Otazka €. 21 - Mate dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace a nevykonavate

SVou praci ve stresu?

Stres jako faktor ovliviujici pracovni spokojenost nelze vynechat. A stres
ve spojistosti s Casovou narocnosti prace je prdvé obsahem této otazky. Zde je ale nutno
dodat, vzhledem k vyzkumnému vzorku, Ze kazdy zrespondentli si prevazné praci
organizuje a planuje sdm s ohledem na potfeby klient(, takze v pripadé negativni odpovédi
je problém spise na strané jednotlivych respondent( nez na strané spolecnosti. V tomto je
prostiedi pojistovnictvi specificke. S dostatkem Casu a bez stresu préci vykonava 48
respondentll, coZ je 66,6 % (odpovédéli ano Ci spise ano), 20 osob (27,7 %) uvedlo

odpoveédi opacné.
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Obr. 24. Graf odpovédi tykajicich se ¢asu na préci
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Otéazka €. 22 - Zajimaji se vasi nadfizeni o VVase nazory v takové mire, 7e maji

vliv na jejich rozhodnuti?

Tato otazka je opét stejné jako predeslé otdzky €. 6 a 11 zaméfena na oblast
komunikace uvnitf spole¢nosti. Kazdy z pracovnikd by mél mit pravo vyjadFit svlj nazor
Ci stanovisko k pracovnim zélezitostem. Jesté lepSi variantou je pak to, Ze je o sdéleni
stanoviska k dané véci pracovnik poZadan svym nadfizenym. Proto je to, zda jsou
pracovnici vyslechnuti a zda jsou jejich nazory vyslySeny, obsahem této otdzky. Negativné
se vyjadrilo 29,16 % respondentd, 13,89 % poskytlo neutralni odpovéd a zbyvajicich

56,94 % respondentl odpovédélo kladné.

Abychom s otdzkou mohli dale pracovat pro potfeby potvrzeni €i vyvraceni hypotézy,
je graf (Obr. 25) zpracovan sohledem na dobu préce pro spole€nost. V souvislosti
s rozdélenim odpovédi do kategorii pracovniki pracujicich do 3 let a od 3 let a vice jsou
pocty nasledujici: pozitivné odpovédélo celkem 64,3 % respondentll z kategorie prvni tedy
s dobou prace do 3 let a celkem 46,7 % respondentll z kategorie prace od 3 let a vice.

18
16 %
3 14 %
(=
§ 12 % = Bne
3 10 %- . -
2 % . W spise ne
g8 ,
% 6 / l E nevim
o /
<) "
a 4 % l M spiSe ano
2 % Eano
0
méné nez 1-2roky 2-3roky 3-4roky 5 avice
1 rok let
Doba prace pro spole¢nost

Obr. 25. Graf odpovédi tykajicich se zajmu o nazory pracovnikii
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Otazka €. 23 - Domnivate se, ze vase prace je spravedlivé ohodnocena (posuzujte

souhrn vSech moznosti hodnoceni-finanéni, Ustni, jiné bonusy...)?

To, zda jsou pracovnici spravedlivé ohodnoceni za vykonanou préci, je obsahem této
otazky. Neni zde mysleno pouze ohodnoceni financni, ale také ostatni formy, které spolec-
nost vyuziva. Jak jiz bylo uvedeno u otazky €. 8, ktera se této problematice take vénovala,
je hodnoceni prace velmi dilezitou oblasti Fizeni lidskych zdroji majici vliv na pracovni
spokojenost. Nejvétsi pocet respondentl (47,2 %) uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Nespo-

kojenost vyjadfili pouze 4 respondenti (5,5 %).
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ano spiSe ano nevim spiSe ne ne

Typ odpovédi

Obr. 26. Graf odpovédi tykajicich se spravedlivého hodnoceni
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Otazka €. 24 - Domnivate se, Zze prace pro spoleénost vam zajistila moznost sta-

bilni Zivotni trovné nebo jeji zlepseni?

Pozitivni odpovéd na tuto otazku poskytlo celkem 54 respondentli (75 %), 5 jich nevi
a zbyvajich 13 respondent se vyjadrilo negativné (18 %). Tato otdzka souvisi nepfimo
s ohodnocenim prace. Pokud prace pro spole¢nost pomohla VétsSing pracovniki
ke stabilizaci Ci zlepSeni Zivotni drovné, Ize na ni dle mého ndzoru nahlizet pozitivné
a mizeme zde spatfovat spokojenost s ohodnocenim dané prace. Predpokladam, Ze pokud
by to mélo byt naopak, nebude pracovnik pro spolenost jiz pracovat. Je také tfeba opét
upozornit na specifickou oblast pojistovnictvi, ve které se pohybujeme, protoZe najit
klienta, uzavit obchod a vydélat si tak finance je ve vétsiné pripadd opét pouze v rukou
respondent(l samotnych.
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Obr. 27. Graf odpovédi tykajicich se Zivotni Grovné pracovniki
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Otéazka ¢. 25 - Jste spokojen(a) na svém konkrétnim pracovisti - souhrnné posud*-

te pouze prostfedim vhodnost vaseho konkrétniho pracovniho mista a osobni vztahy

primo na pracovisti (v mistnosti)?

Touto otdzkou je vdotazniku navdzano na predeSlou otazku vztahujici
se k pracovnimu prostfedi, a to otdzku €. 20. Zde je v3ak jeSté rozSifeni o osobni vztahy,
které se konkrétniho pracovisté tykaji. Spokojenost s konkrétnim mistem vykonu préace
a vztahy, které na ném panuji, vyjadfilo celkem 52 respondentl (72,2 %), coz je o deset
respondent( vice nez u predeslé otazky. Neutralngé se jich vyjadfilo 9 (12,5 %) a pouze

jeden respondent odpovédél ne.

w
o

N
w

N
o

Pocet respondentt
=
u

10
5
0
ano spiSe ano nevim spiSe ne ne
Typ odpovédi

Obr. 28. Graf odpovédi tykajicich se celkového pracovniho prostredi
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Otéazka €. 26 - Zajimal se v poslednim &tvrtleti vaS nadfrizeny o vasi praci a o

podminky, za kterych ji vykonavate?

Celkem 72,22 % respondentll uvedlo, Ze se v poslednich tfech mésicich o né a jejich
praci zajimal nadfizeny, 11,11 % jich uvedlo, Ze nevi a zbyvajici se domnivaji,
Ze ne Ci spiSe ne. Touto otazkou se v oblasti faktor(l ovliviiujicich pracovni spokojenost
dostavdme nejen do oblasti komunikace, ale také vedeni, hodnoceni a k pracovnim

podminkam.

Tato otdzka se tedy vztahuje ke dvéma stanovenym hypotézdm, proto jsou niZe
zpracovany dva grafy pro potfeby kazdeé z nich. V souvislosti srozdélenim odpovédi
do kategorii podle doby prace pro spoleCnost se v prvni kategorii (pracovnici pracujici do 3
let) pozitivné vyjadFilo celkem 85,7 %, coZ je 36 ze 42 respondentl a v kategorii druhé
(pracovnici pracujici od 3 let vice) takto odpovédélo 53,3 % tedy 16 z 30 respondentd
(Obr. 29).

Jak uz bylo vy3e uvedeno, Ize tuto otazku priradit i do oblasti vedeni, ve které se tato
prace soustfeduje na spokojenost respondentli na pracovni pozici obchodnika. Celkem
35 ze 48 respondentll (72,9 %) pracujicich na pozici obchodnika odpovédélo pozitivné
tedy ano €i spiSe ano. Respondenti na v3ech ostatnich pracovnich pozicich takto odpovede-
li v poltu 17 z 24, coz je 70,8 % (Obr. 30).
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Obr. 29. Graf odpovédi tykajicich se zajmu nadfizeného / doba préce
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Obr. 30. Graf odpovédi tykajicich se zajmu nadfizeneho / pracovni pozice

Otazka ¢. 27 - Doporucil(a) byste svému znamému spole¢nost jako dobré misto

pro praci?

Posledni otdzka v dotazniku byla sméfovana k celkovému postoji a pohledu

respondent( na organizaci. VZdyt' Ize predpokladat, Ze pouze takovou préaci, ve které jsme
spokojeni, doporucime svym zndmym. A vtomto smyslu se vyjadfilo pozitivné celkem
55 respondentli (76,4 %), pouze 6 pracovniki (8,34 %) by organizaci pro praci svym

pratelim nedoporucilo. Zbyvajicich 11 se vyjadfilo neutralng.
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Obr. 31. Graf odpovédi tykajicich se doporuceni prace
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4.3 Vyhodnoceni

Obsahem této Gasti je shrnuti vysledk(, které vzesly z dotaznikového Setfeni — tedy
vyvraceni Ci potvrzeni stanovenych hypotéz. Je tfeba také upozornit, Ze vysledky, kte-
ré z této praktické Casti plynou, maji pouze orientatni charakter a nelze je vzhledem

k velikosti vyzkumného souboru zobecnit na celou spole¢nost Allianz pojistovna a.s.

Hypotéza €. 1: Pracovnici, ktefi pro spole€nost pracuji tfi a vice let, jsou méné

spokojeni s komunikaci v ramci spole€nosti.

V souvislosti s touto hypotézou byly do dotazniku zafazeny otazky €. 6, 11, 22 a 26,
které se vztahovaly na oblast spokojenosti pracovnik(l s komunikaci a jejich odpovédi byly
zpracovany s ohledem na dobu prace respondent(l pro spole¢nost. Doba tfi a vice let byla
stanovena na z&kladé konzultace s regionalnim feditelem, a to pfedevsim vzhledem k velke
fluktuaci pracovnik{ v prvnich dvou letech. S tvrzenim, Ze od svého nadfizeného dostavaji
respondenti v€as potfebné informace, souhlasilo v kategorii pracujicich do 3 let 88,1 %
respondent( oproti 70 % téch, ktefi patfi do kategorie déle pracujicich (prace od 3 let vice).
Pozitivni odpovéd k tvrzeni, jez se vztahovalo na pfijimani nazor( pracovnikd a na uméni
je vyslyset ze strany nadfizenych, vyjadrilo 78,6 % respondentd, ktefi pro spolecnost pra-
cuji do 3 let. Respondenti pracujici od 3 let vice uvedli pozitivni stanovisko pouze
v 53,3 %. Zda nadfizeni maji zajem o nazory respondentli a rozhoduji se podle nich, bylo
obsahem otazky ¢. 22. Zde je opét vétsi poCet pozitivnich odpovédi respondentd pracuji-
cich pro spoleCnost do 3 let (64,3 %) neZ téch, ktefi ve spolecnosti pracuji déle (46,7 %).
K potvrzeni této hypotézy take prispiva posledni otazka, ktera se soustfeduje na zajem
nadfizenych o své podfizené. Kladné se v této souvislosti vyjadfilo 85,7 % respondentd,
jez pro spolecnost pracuji do 3 let a 53,3 % respondentd pracujicich pro spolecnost déle.
Bylo tedy zjisténo, Ze ti pracovnici, ktefi pracuji pro spole¢nost 3 a vice let, jsou vice ne-

spokojeni s irovni komunikace a tato hypotéza je tedy potvrzena.

Hypotéza €. 2: Pracovnici viech vékovych kategorii vnimaji spolecnost jako kva-
litniho partnera pro klienty.

To, Ze na klienty, ktefi spole¢nost navstivi, plsobi jeji celkové prostredi pFiznive,
se shodlo celkem 81,9 % respondenttl. O kvalité poskytovanych sluzeb se pozitivné vyjad-
filo 97,2 %. V souvislosti s timto tvrzenim se ani jednou nevyskytla odpovéd nesouhlasim
a pouze jeden respondent spiSe nesouhlasil. Posledni tvrzeni vztahujici se k této hypotéze
se tykalo vnimani spolenosti klienty. S tim, Ze klienti ji vnimaji jako kvalitniho a spoleh-
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livého partnera souhlasilo celkem 95,8 % respondentd. Ani jeden z respondentd nevyuzil
Zadnou z nabizenych variant negativni odpovédi. Lze tedy na zé&kladé vySe uvedeného
konstatovat, Ze pracovnici (bez ohledu na jejich vékovou kategorii) vnimaji spole¢nost
jako kvalitniho partnera, ktery svym klientdm poskytuje kvalitni sluzby a prezentuje
se dobrym prostfedim. Tuto hypotézu Ize tedy také potvrdit.

Hypotéza €. 3: Pracovnici na pozici obchodnika jsou vice spokojeni s Fizenim

(vedenim) neZ vSichni ostatni pracovnici.

Posledni stanovena hypotéza se vztahuje na spokojenost respondent( s oblasti Fizeni
(vedeni), a to s ohledem na pracovni pozici, kterou ve spole€nosti zastavaji. K jejimu po-
tvrzeni Ci vyvréceni jsou z dotazniku vyuZity otazky €. 7, 9, 18 a 26. Chovani nadfizenych
v souvislosti s dodrZzovanim postuptl, smérnic apod. hodnoti pozitivné 68,8 % respondentd
na pozici obchodnika a 54,2 % respondentll na ostatnich pracovnich pozicich. Kladné sta-
novisko k tvrzeni, Ze nadfizeni dobfe vedou, Fidi a motivuji, vyjadfilo celkem 72,9 % re-
spondentd obchodnikd a respondenti na ostatnich pracovnich pozicich takto odpovédéli
v 70,8 %. To, zda styl a zplsob vedeni piimo ovliviiuje pracovni spokojenost respondentd,
bylo népini dalsi otazky vztahujici se k této hypotéze. Pracovnici na pozici obchodnika
se vyjadfili kladné v 70,8 % a pracovnici na ostatnich pozicich odpovédéli stejné v 79,2 %.
Do oblasti Fizeni (vedeni) dle mého ndzoru patfi i zajem o své podfizené. Respondenti
na pozici obchodnika se k tomuto tématu vyjadrili pozitivné v 72,9 %. Stejné stanovisko
zastavaji respondenti na ostatnich pracovnich pozicich v 70,8 %. Tato hypotéza je potvr-
zena, i kdyZ rozdily v procentech nejsou nikterak velke.

Pokud se zaméFime na jednotlivé oblasti (faktory) pracovni spokojenosti, které jsou
zminovany v teoretické Casti diplomové prace nebo jsou obsazeny dotazniku, a zhodnotime

odpovédi respondentl, Ize uvést nasledujici:

Co se tyCe obecné oblasti komunikace, tak lIze na zékladé odpovédi respondentd
konstatovat, Ze dvé tfetiny z nich jsou s touto oblasti spokojeny. S komunikaci také neod-
myslitelné souvisi informovanost, a to nejen smérem dovniti spolecnosti, ale takeé ven
ke klientdim. Z odpovédi respondentll zde Ize vysledovat, Ze s tim, jak klienti danou spo-
leGnost vnimaji, jsou velmi spokojeni. Jeji postaveni v ocich verejnosti, nazor trhu a klientd
se pak také nepochybné odrazi ve spokojenosti pracovnik(i samotnych. Nékteré odpovédi
vsak na druhou stranu také ukazuji, Ze komunikace smérem k pracovnikiim, ktefi ve spo-

leCnosti pracuji déle, neni Uplné idealni. Je pochopitelné, Ze jsou povaZzovani za zkuSenéjsi,
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a proto jim jiz neni vénovana takova pozornost jako ,,novackim®, ale vyzkum jasné odhalil
toto slabé misto. A timto smérem jde také doporuceni k vedeni spole¢nosti — cilevédoma

a systematicka prace na komunikaci a informovanosti.

Dalsi dllezitou oblasti, kterou je tfeba zminit, je hodnoceni. A to jak spokojenost
s hodnocenim jako takovym - tedy z pohledu vyznamné personalni €innosti, tak také fi-
nanéni ohodnoceni prace. Spravedinost hodnoceni pracovniki nevyznéla pro spole¢nost
nejlépe. Méné nez 50 % respondentdl vnima, Ze hodnoceni je spravedlivé a nevyskytuje
se protekce. Na druhou stranu jako spravedlivé ohodnocenou nejen finan¢nég, ale i Ustné,
vnima svou praci téméf 70 % respondentd a jesté o 5 % respondentl vice se vyjadrilo,
Ze diky praci ma stabilngjsi Ci lepsi Zivotni Grovef. Z vySe uvedeného lze vysledovat,
Ze co se finanéniho ohodnoceni prace tyce, je prevazna vétsina respondentd s touto oblasti
spokojena. V této souvislosti je vSak opét nutné upozornit na specifi¢nost oblasti pojistov-
nictvi, kdy zaleZi na schopnostech a snaze kazdého jednotlivého pracovnika, protoze kolik
obchodll uzavie — tedy kolik si vydéla - je jen na ném samotném. Také Ize o této oblasti
fici, Ze Clovék neni nikdy zcela spokojen. Jakmile dosahne vytyceného cile, chce opét vic.

Oblastmi podilejicimi se na spokojenosti pracovnikd, které nelze opomenout, jsou
pracovni prostfedi a klima spole¢nosti. Zde Ize na zakladé odpovédi respondent( vysle-
dovat pfevazné pozitivni hodnoceni. Opét je tfeba poukazat na to, Ze v oblasti pojistovnic-
tvi nema kazdy pracovnik své pevné pracovni misto a to jaké zazemi ma k dispozici, zalezi

také hodné na ném samotném.

Styl vedeni, jako oblast, ktera se podili na spokojenosti pracovnikd, byl jiz predmé-
tem jedné z hypotéz. Obecné Ize shrnout, Ze vét$ina pracovnikl je s touto oblasti spokoje-
na, ale na druhou stranu asi Ctvrtina negativnich odpovédi odkryva urCité rezervy v fidici
praci. Proto by se mélo vedeni spolecnosti na tuto oblast zaméfit a zamyslet se, co Ize udé-
lat pro danou skupinu zaméstnanct, aby se jejich spokojenost s touto oblasti zlepSila. Do-
poruceni zni oblast dobfe analyzovat a vyvodit takové zavéry Ci pravidla, na jejichz z&kla-
dé bude vedoucim pracovnikiim umoznéno rozvijet fidici praci jednotlivcl, tymd a tim tak

celé spole€nosti.

Téma firemni kultury, jako oblasti ovliviujici pracovni spokojenost, se prolina ce-

leCnosti, Ize dle mého ndzoru z jednotlivych odpovédi vycist, Ze tato spole¢nost je vniméana
jako dobra a silna osobnost.
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ZAVER
Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bylo nejen vysvétlit jednotlivé pojmy skryva-
jici se v jejim nédzvu, ale také jejich obsah a vzajemnou souvislost. Dle mého nédzoru jed-

notlivé kapitoly ukazaly, jak blizko k sobé ma tato problematika a jak vyznamné je propo-

jena.

Jako jednu ze z&sadnich mySlenek lze uvést, Ze lidské zdroje jsou jednim
z nejddlezitéjSich zdroji kazdé organizace, protoze jejich kvalita vyznamné rozhoduje
o konkurenceschopnosti a postaveni spole¢nosti na trhu. MiZzeme je nazvat pridanou hod-
notou ¢i konkurenéni vyhodou. Pak tedy lze Fizeni lidskych zdrojii oznacit za dlleZitou
soucCast strategického Fizeni kazdé spoleCnosti. Pfedeviim sohledem na dneSni dobu,
kdy je dilezita dynamika a flexibilita, je nezbytné pFistupovat k Fizeni lidskych zdrojl sys-
tematicky. Jako efektivni Fizeni lidskych zdrojli pak Ize ozna€it takové, kde jsou prostred-
nictvim kvalitnich personalnich Cinnosti spInény cile a Ukoly, jenZ si spoleCnost stanovi.
A v neposledni fadé také takové, kde se Fizeni lidskych zdroji déje na zékladé kvalitni

a profesionalni spolupréace personélniho utvaru s jednotlivymi Fidicimi pracovniky.

Pravé Fizeni lidskych zdrojd se podili na ovliviiovani pracovni spokojenosti zamest-
nancl a jeho nedilnou soucasti je nebo by byt mélo také jeji sledovani. Rizeni lidskych
zdroji je tedy sméfovano nejen smérem k organizaci a splnéni jejich stanovenych cil(,
ale také smérem Kk jejim pracovniklim, protoze jednou z dlleZitych personalnich ¢innosti
je obsahla pece o né Ci jejich blizké. Radost z préce, tedy pracovni spokojenost, se objevi
pouze v pripadé, Ze spolecnosti berou zfetel na potfeby a hodnoty svych pracovnikl. Neji-
dealngjsim stavem pak je, kdyZ jsou hodnoty pracovnikd v souladu s hodnotami organiza-
ce. To je také podstatou moderni koncepce Fizeni lidskych zdroji — ¢lovék jiz neni chapan
jen jako jeden z faktor( vyroby, ale jako subjekt spoluprace se svymi potiebami. Po-
kud pracovnici nebudou spokojeni, logicky nebudou podavat tak kvalitni vykony,
jak od nich spolecnost ofekava. A pouze spokojeny zaméstnanec, ktery podava kvalitni
vykony, je zakladnim stavebnim kamenem pro fungujici a prosperujici organizaci. Pracov-
ni spokojenost je oblasti, ve které se velmi projevuje subjektivni pohled kazdého z nas,
a proto i jednotlivé faktory, které ji ovliviuji, vnimame rozdilné. KaZzdopadné Ize konsta-

7~z

tovat, Ze oblast pracovni spokojenosti je diilezitou soucasti Fizeni organizace.

V neposledni fadé jsem se v praci zabyvala také motivaci, protoZe dle mého nazoru
se problematika motivace velmi uzce poji jak s pracovni spokojenosti tak také s Fizenim
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lidskych zdrojd. Oblast motivace lze zaradit do personalnich ¢innosti spolecnosti (napf.
motivacni programy spolecnosti) a diky vhodné zvolené motivaci Ize ovlivnit i pracovni
spokojenost zaméstnancli. Kromé toho, Ze plsobi na pracovni spokojenost, se také podili
i na pracovnim vykonu Ci kvalité odvedené prace. A zde se opét vracime k tomu, Ze kvalit-
ni pracovni vykon a dobfe odvedena prace je pro kazdou organizaci stéZejni, protoze roz-

hoduje o jejim pFeZiti na trhu.

Prakticka ¢ast této diplomové prace byla zamérena na zjisténi spokojenosti s jed-
notlivymi oblastmi v konkrétni spole¢nosti. Byla pojata tak, aby vyhovovala potfebam
vedeni a specifickému prostiedi spolecnosti. V souvislosti se stanovenymi cily této Casti
prace bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky jsou obsahem jeji zavérecné
kapitoly. Pracovnici se k jednotlivym oblastem pracovni spokojenosti vyjadfovali pfevazné
pozitivné. Velmi dobrym se ukazal byt fakt, jak pozitivné vnimaji spolecnost, jeji produkty
a vedouci pracovniky. Ale na druhou stranu neni mozné nevidét, Ze i u pomérné dilezitych
otazek se zaporné stanovisko objevilo u 25 % respondentd, kdy s nejvétsi pravdépodobnos-
ti vychazeli z vlastnich zkuSenosti a znalosti prostfedi. Vedeni spole€nosti tak byla odkryta
slaba mista, na kterych je tfeba zapracovat.

7~z

Studium této problematiky mi ukazalo, jak Sirokou a bohatou oblasti Fizeni lidskych
zdrojl, pracovni spokojenosti a motivace je a kolik rdiznych obori a témat se zde soucasné
prolind - socialni pedagogiku nevyjimaje. Pravé s ohledem na obséahlost nebylo mozné
tuto problematiku pojmout v celé jeji Sifi, proto jsem se zaméfila na ta témata, ktera se mé

osobné zdala zajimava a v souvislosti se zadanim préace vhodna.
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http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/pece-o-zamestnance-a-pracovni-podminky-34157.html
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/pece-o-zamestnance-a-pracovni-podminky-34157.html
http://latinsky-slovnik.latinsky.cz/latinsko-cesky/
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/267-uvod-motivace-vedeni.html
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/267-uvod-motivace-vedeni.html
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html
http://www.phil.muni.cz/waia/home/aktivita3/ka3f
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
http://www.dentalcare.sk/odbclan.asp?ctid=510&arid=981
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v
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tab. tabulka
t]. to jest
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viz odkaz na jiny text, stranku Ci kapitolu
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Pl Dotaznik pracovni spokojenosti v organizaci



PRILOHAP I: DOTAZNIK PRACOVNI SPOKOJENOSTI
V ORGANIZACI
1. Pohlavi:
0O muz
O Zena
2. Mé nejvyssi dokonCené vzdélani je:
O z&kladni
O stfedoSkolske
COvysSi odborné
00 vysokoSkolske
3. Patfim do této vékové kategorie:
0O do 20 let
021 - 30 let
031 -40 let
041 -50 let
050 let a vice
4. Pracuji na pozici:
O obchodnika
0O vedouciho tymu
O oblastniho manazera
O ostatni
5. Pro spoleCnost pracuji:
0O méné neZ jeden rok
0 1-2roky
02— 3 roky

03 -4 roky



005 a vice let

6. Od svého nadfizeného dostavam vcas a v dostateCném rozsahu vSechny potfebné infor-

mace:
0O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0O nesouhlasim

7. Ve spolecnosti je vSeobecnou samozrejmosti disledné dodrzovani dohodnutych postu-
pd, smérnic a ostatnich pracovnich pokynl a Ukold, a jejich pInéni vedouci pracovnici do-

drZuji a aktivné prosazuji:
O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim

8. Ve spolecnosti se nevyskytuje protekce, u vsech pracovnikl jsou stejné a spravedlivé

hodnoceny jejich zasluhy i prohfesky:
O souhlasim
O spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim

9. Vasi nadfizeni dobre vedou, Fidi a pozitivné motivuji pracovniky a toto poslani nezane-

dbavaiji:
O souhlasim

0 spiSe souhlasim



O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0O nesouhlasim

10. Ve spole¢nosti jsou jasné stanovené pravomoci a odpovédnost jednotlivych pracovniki

a v praxi nedochazi z tohoto diivodu k pracovnim problémdm nebo zdrzenim:
O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim

11. Vasi nadfizeni dobre pfijimaji odlisné nazory, objektivné je vyhodnocuji, pfinosné

uznaji a realizuji:
O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim
12. Celkové prostredi ve firmé plsobi pFiznivé na klienty v pripadé, Ze spole¢nost navstivi:
O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim
13. Spolecnost poskytuje zakaznik(im opravdu kvalitni sluzby:
O souhlasim

0 spiSe souhlasim



O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim
14. Spole€nost je zdkazniky vnimana jako serizni a spolehlivy partner:
O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim

15. Spole¢nost dle svych moznosti klade diiraz na uspokojovani potreb pracovniki a zaji-

ma se 0 né:
0O souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0O nesouhlasim

16. Ve spolecnosti se rozumné vyuZzivaji financni prostfedky na skute¢né potrebné vybave-

ni, sluzby, propagaci, cesty atp.:
0 souhlasim
0 spiSe souhlasim
O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0O nesouhlasim

17. Pfimo na mém pracovisti nevznikaji Zadné Skody nebo zbytecné financni ¢i majetkové

ztréaty vlivem Spatnych rozhodnuti nadfizeného nebo vedeni spole¢nosti:
O souhlasim

0 spiSe souhlasim



O nevim
0 spiSe nesouhlasim
0 nesouhlasim
18. Ovliviiuje pozitivné Vasi spokojenost styl a zplsob jakymi je spole¢nost vedena?
0 ano
O spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
0 ne
19. Motivuje vas klima ve spole¢nosti Kk iniciativé pfesahujici vaSe pracovni povinnosti?
0 ano
0 spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
0 ne

20. Jste spokojen(a) s kvalitou a parametry technického vybaveni pracovisté s ohledem na

bezproblémové a racionalni pInéni vasich pracovnich tkol(?
0 ano
0 spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
O ne
21. Mate dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace a nevykonavate svou praci ve stresu?
0 ano
0 spiSe ano

O nevim



O spiSe ne
0 ne

22. Zajimaji se vasi nadfizeni o vaSe ndzory v takové mife, Ze maji vliv na jejich rozhodnu-
ti?

0 ano

O spiSe ano
O nevim

O spiSe ne
0 ne

23. Domnivate se, Ze je vaSe prace spravedlivé ohodnocena (posuzujte souhrn viech moz-

nosti hodnoceni — financni, dstni, jiné bonusy ...)?
0 ano
0 spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
O ne

24. Domnivéte se, Ze prace pro spole€nost vam zajistila moznost stabilni Zivotni Grovné

nebo jeji zlepSeni?
0 ano
0 spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
0 ne

25. Jste spokojen(a) na svém konkrétnim pracovisti — souhrnné posudte pouze prostfedim
vhodnost vaSeho konkrétniho pracovniho mista a osobni vztahy pfimo na pracovisti (v

mistnosti)?

[ ano



0 spiSe ano
O nevim

O spiSe ne
0 ne

26. Zajimal se v poslednim Ctvrtleti v&$ nadFizeny o vasi praci a o podminky, za kterych ji

vykonavate?
0 ano
0 spiSe ano
O nevim
O spiSe ne
O ne

27. Doporucil(a) byste svému znamému spole¢nost jako dobré misto pro praci?
0 ano
O spiSe ano
O nevim
O spiSe ne

0 ne



