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Uvod

Diplomova prace se zabyva analyzou klimatu na konkrétnim pracovisti organizace XY
s ohledem na spokojenost zaméstnancti. Klima organizace ovliviiuje subjektivni
vnimani spokojenosti nebo nespokojenosti jednotlivell, ¢lenit tymi a pracovnich
skupin. Spokojeni zaméstnancCi vytvaii pfiznivé klima, projevuji sounalezitost
s organizaci, ochotu zkvalithovat vysledky prace a podilet se vytvafeni ptiznivé

organizac¢ni kultury.

Cilem prace je analyza klimatu pracovi§té nakladatelstvi na Gizemi CR a zjisténi
faktortt ovliviiujici spokojenost zaméstnanci. Prace podava vyzkumnym Setfenim
informace o urovni spokojenosti zaméstnancti s klimatem na pracovisti a toho, CO
konkrétné¢ pfispivd jako nejvice frekventovany Cinitel jejich spokojenosti

a nespokojenosti.

rowr

Teoreticka cast v prvni kapitole obsahuje souhrn poznatkt o klimatu organizace.
Popisuje druhy, faktory, vlivy a vyzkumy klimatu. Pracovni ¢innosti se odehravaji
V ramci organizace, pracovnich tymd a skupin, proto je druha kapitola vénovana
vymezeni pojmul organizace, organizacni kultura, prace, pracovni skupina a tym. Tieti
kapitola zahrnuje oblast spokojenosti. Vymezuje zakladni pojmy, obsahuje vné&jsi
a vnitini faktory spokojenosti. Poukazuje na faktory spokojenosti v souvislosti
s klimatem organizace. Védecké vyzkumy potvrzuji dalezitost fungovani
mezilidskych vztahii na pracovisti mezi spolupracovniky i mezi nadfizenymi
a podiizenymi. Diplomova prace zahrnuje mezi faktory ovliviiujici spokojenost
v ramci mezilidskych vztahti komunikaci, spolupraci, zpétnou vazbu i styl vedeni

nadfizeného.

Empiricka ¢ast zahrnuje kvantitativni vyzkum realizovany na pracovisti nakladatelstvi
prislusejici k vysoké Skole, na které autorka v oddéleni rektoratu v soucasné dobé
pracuje. Praktickd Cast ovéfuje stanovené hypotézy uvedené ve ctvrté kapitole.
Dotaznikem bylo osloveno celkem 29 respondenti. Vyzkumného Setfeni se zi¢astnilo
16 respondentli pracujicich na pracovisti nakladatelstvi. Pomoci stanovenych
indikatord a sbérem dat byla zjiStovana mira spokojenosti zaméstnancu s klimatem na
pracovisti. Respondenti vybérem z moznosti identifikovali faktor nejvice
a nejméné ovliviiujici jejich spokojenost. V otevienych otazkach subjektivnim

vyjadienim sdélili, s ¢im jsou na pracovisti nejvice spokojeni a jaké je individualni



doporuceni na zlepSeni klimatu pracovisté. Pata kapitola poskytuje prehled vysledkt

vyzkumu, interpretaci dat, doporuceni a diskusi.

Celkovy pfinos prace spociva v praktickém zjisténi aktualnich informaci ohledné
spokojenosti zaméstnanct na pracovisti nakladatelstvi, které mohou napomoci zavést
ucinné postupy smétujici ke zvySovani spokojenosti a kultivaci klimatu i celkové

kultury organizace.



1 Klima organizace

Prvni kapitola se vztahuje k tématu prostiedi, které ovliviiuje konkrétni pracovni
podminky jednotlivct, pracovnich skupin i celé organizace. Definuje pojem klima,
popisuje druhy klimatu, typy faktora a vlivy klimatu na zaméstnance. Zavér je vénovan

vyzkumu klimatu.

1.1 Prostredi

v

Vngjsi i vnitini prostiedi ovliviiuje fungovani organizace. Kazda organizace ma své
dodavatele, zakazniky, konkurenci a dal$i externi Cinitele. K faktoram vnitiniho
prostiedi Svétlik uvadi napf. management, technicky rozvoj, lidské zdroje, image
firmy, jeji finan¢ni situaci a dalsi (Svétlik, 1994, s. 21). Vnitini prostiedi spole¢nosti
tvoii zaméstnanci jejich kvalita a vedeni, podnikova kultura, organizaé¢ni struktura,
materialni prostiedi, etika a mezilidské vztahy (Kislingerova, 2005, s. 390). Kocianova
do vnitinich podminek uvadi napt. charakter prace a strukturu pracovniki, strategii
a politiku organizace, socialni, kvalifikacni a profesni strukturu pracovnikd, jejich

flexibilitu a mobilitu (Kocianova, 2012, s. 90).

Grecmanova popisuje prostiedi jako objektivni realitu, ve které plisobi soubor procesi,

vvvvv

a hodnoty (Grecmanova, 2008, s. 9).

Prostfedi ovliviiuje ¢lovéka v praci pii pracovnim vykonu i1 pifi subjektivnim
posuzovani vlastni spokojenosti. Vliv prostiedi pisobi na ¢lovéka pozitivné, negativné

nebo destruktivng. Cejthamr a Dédina mezi znaky zdravého prostiedi uvadi napt.:

e smysluplnost prace;

e kvalitni pracovni podminky;

e pozitivni motivace;

e moznost osobniho rozvoje a kariérniho postupu;
o loajalita a identifikace s firmou;

e vzijemny respekt, uznani, podpora a ditvéra;

e soulad mezi cili organizace a cili zamé&stnancti;

(Cejthamr, Dédina 2010 s. 262).
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Pracovni prostiedi popisuje Dvotakova jako fyzikalni biologické, chemické, kulturni
a socialni Cinitele. Jsou vymezovany charakterem vykondvané prace, technickym,
prostorovym a hygienickym vybavenim pracovisté, technologickymi postupy

1 estetickym feSenim pracovnich mist (Dvoirakova, 2012, s. 184).

., Pod pojmem pracovni prostredi se rozumi soubor cinitelu piisobicich na cinnost
cloveka v urcitém prostoru anebo také soubor podminek, za jakych se uskutecnuje
pracovni proces.“ Mezi ¢initele pracovniho prostiedi uvadi Stikar napi.
mikroklimatické podminky, osobni pomiicky, zafizeni pracovisté, pracovni prostredky
a to vsouladu shygienickymi, psychologickymi a estetickymi pozadavky
zaméstnancl. Zamérné upravy prostfedi pro vytvafeni nejvhodnéjSich pracovnich
podminek ptinasi vysokou produktivitu, kvalitu i kulturu prace, kultivaci schopnosti
a dovednosti ¢loveka véetné spolecenského rozvoje. Vhodné uspotfadani vyhovujiciho
pracovniho prostiedi zahrnuje zjiSténi potieb zaméstnanct konkrétniho pracovisté

a udinkd prostiedi na praci i na zdravi (Stikar a kol., 2003, s. 47).

V nejSirSim  pojeti uvadi Kocianovd mezi pracovni podminky technické
a technologické, socidlni a ekonomické, pracovni dobu, pracovni rezim a piimé
pracovni prostfedi. V uz§im pojeti zahrnuje do pracovnich podminek organizaci
pracovni doby vcetné rozvrzeni odpocinku, prostorové a fyzikalni podminky préce,
socidlné-psychologické podminky souvisejici s praci v pracovni skupiné nebo
individudlni ¢innosti. Kvalita mezilidskych vztahli vytvaii spoleCenskou atmosféru
ovlivitujici nédladu zaméstnancii, jejich chovani a vykon (Kocianova, 2010,

s. 180-181).

Shrnuti

Charakter pracovniho prostiedi a podminek ovliviiuje miru spokojenosti zameéstnanci
na konkrétnim pracovisti. Pracovni prostfedi obsahuje napt. technické
a technologické vybaveni potfebné pro vykon prace, ekonomické a socialni podminky,
prostor, kde se pracovni ¢innost odehrava a jeho uspotfadani. Soucasti pracovniho
prostiedi jsou spolupracovnici i zpiisob vzdjemné interakce. Prostfedi organizace je
prostorem, kde se rozviji klima. V diplomové praci je jednim ze zjistovanych faktort
uroven spokojenosti s kvalitou pracovniho prostfedi. Vyjadiuje spokojenost

s vybavenim na konkrétnim pracovisti.
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1.2 Vymezeni pojmu klima

Klima je kvalitou, ktera vyplyva z prostiedi a dostava se do kontaktu se zkusSenosti
clovéka. Rozhodujici Cinitel pfi chdpani klimatu je lidsky jedinec. , Klima
je psychosocialni fenomeén, ktery vznika odrazem objektivni reality (prostredi)
V subjektivnim vnimani, prozivani a hodnoceni jeho posuzovatelii. Klima nevznikad
samo o sobé, nybrz se vytvari. Jde o dlouhodoby jev* (Grecmanova, 2008, s. 9). Klima
se 1isi délkou trvani od atmosféry, ktera je situaéné podminéna a trva kratkodobé.
Spolecnym znakem je zavislost na prosttedi a lidském vnimani. ZjisStovanim
psychosocialni kvality klimatu ve vztahu ¢lovéka a prostiedi se zabyvali Lewin (1963,
1992), Moos (1979) a Muray (1963), kteti polozili zaklady svymi vSeobecnymi
teoriemi. Zjistili, Ze pro rizné osoby miize mit stejné fyzikalni prostiedi rizny vyznam.

(Grecmanova, 2008, s. 9-10).

Klima podle P. Hartla a H. Hartlové lze definovat jako podminky, které ovliviiuji
prozivani, pocity, naladu, vykonnost. Socialni klima oznacuje dlouhodobé ucinky
socialniho prostfedi na chovani lidi napt. v prostiedi organizace, skupiny, Skoly.

(Hartl, Hartlova, 2010, s. 249).

Nakone¢ny charakterizuje klima jako ,,celkovy dojem zaméstnance z prostredi
organizace, jiz je clenem, jeji mentdlni image, ktery ovSem miize byt interindividualné

odlisny, nicméné ma obvykle vyrazné spolecné znaky * (Nakone¢ny, 2005, s. 107).

Klima organizace lze tézko ptesné urcit, ale je jednoznacné vnimano. Tyka se moralky,
atmosféry, partnerstvi, pocitu soundlezitosti 1 hodnot spolecnosti. ,, Organizacni klima

je pomeérné trvalou hodnotou vnitiniho prostiedi:

e Zaméstnanci ho vnimaji,
e ovliviuje jejich chovani;
e muzeme ho popsat charakteristickymi rysy daného podniku “

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 262).

Organizacni klima podle autortt LukaSova, Novy je: , prevladajici atmosféra
V organizaci nahlizend z pohledu pracovnikii organizace, vztahujici se k mire
spoluprace, pratelskosti, vzajemné duvery, podpory a ovliviujici chovani

a motivovanost pracovnikit organizace** (Lukasova, Novy, 2004, s. 155).
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Organizac¢ni klima se vztahuje k organizaci, oddéleni nebo provozu, nikoli k pracovni
pozici nebo pracovnimu mistu. Je vétSinou odbornych badatelti povazovano za znak
organizace. Vyskytuje se Vv kazdé organizaci. Neni mozné piimé méfeni nebo

pozorovani (Grecmanova, 2008, s. 12).

Socialni klima popisuje Pauknerova jako socidlni jev, kde ptevlada vzajemny soulad

ve vztazich mezi ¢leny pracovni skupiny (Pauknerova, 2006. s. 199).

S pozitivnim socidlnim klimatem je spojovana vysokd mira pracovni spokojenosti
a soucasné 1 vysokd mira individualniho a skupinového pracovniho vykonu. Socialni
klima ovlivituji faktory jako je napf. komunikace, hodnoty, vztahy, jednéani

Vv organizaci i pracovni podminky (Bedrnova, Novy a kol. 2007, s. 123).

Velky sociologicky slovnik uvadi, ze socidlni klima , vyjadiuje kvalitu
interpersondlnich vztahii a soucinnost lidi v ramci konkrétni spolecenské skupiny.
V ramci pracovnich podminek je klima chapano ,,jako urcity svéraz skupiny, zavisly

predevsim na vztazich mezi jejimi cleny “ (Linhart, Petrusek 1996, s. 490).

,,Socidlni klima je vyslednice vzajemného piisobeni vsech stranek socidlniho systému
podniku. Je typickym znakem kazdého podniku, je u kazdého podniku jiné. Pozitivni
socialni klima podporuje plnéni funkci podniku, negativni socialni klima je brzdi.* Tti

stranky socidlniho klimatu podle Kolate:

e Socidlni hodnoty — jsou zdkladem kultury dané spolecnosti; kazda socidlni
skupina i spole¢nost vytvaii vlastni systém hodnot, jejiz interiorizace posiluje
socialni stabilitu;

e Socialni normy - charakteristické socidlni klima organizace vznika
regulovanim vzajemnych vztahti pravidly, statusy, pfijetim hodnot, pravidel
chovani; charakter socidlnich norem vypovida o socidlni urovni pracovniki
organizace;

e Styl fizeni - vztahy mezi lidmi fidicimi a fizenymi; socialni klima

je vysledkem Zivotnich a pracovnich procesti, které v organizaci probihaji;

(Kolét, 1968, s. 54, 72).
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Skupinové klima popisuje Stikar jako , komplexni socidlni fenomén* uréujici
spokojenost a efektivitu ¢lentt a zaroven ukazujici celkovou kvalitu skupiny
(Stikar a kol., 2000, s. 94). Skupinové klima piedstavuje pro Kollarika sdileni
dalezitych faktorti ovliviiujicich fungovani vysledkti a fungovani skupiny (Kollarik

akol., 2011, s. 128).

Shrnuti

Autotfi Hart, Hartlova (2010), Lukéasova, Novy (2004), Cejthamr, Dédina (2010),
Bedrnova, Novy (2007), Linhart, Petrusek (1996) a dalsi se shoduji v nazoru, ze
rozhodujici Cinitel klimatu je ¢lovek. Vytvaii v interakci s ostatnimi socialni klima
prostupujici celou organizaci. Charakter organiza¢niho klimatu je konstruovan na
zaklad¢ charakteristik chovani jednotlivci. Vlastni definici pojmu klima uvadi autorka
jako vysledek pisobeni jednotlivych ¢lenti pracovni skupiny na konkrétnim pracovisti
vytvatejici podminky pro vzajemnou spolupraci, motivaci a fungovani mezilidskych
vztahil zalozenych na diivéte, zodpovédnosti, radosti, ochoté a vzijemné podpoie
vSech Clenl se zaméfenim na realizaci spoleénych cili s pocitem sounalezitosti jak
K pracovnimu tymu, tak ke svému zaméstnavateli. Jinymi slovy klima znamena
subjektivni vyjadfeni vlastniho pocitu zaméstnance na konkrétnim pracovisti.
Spokojenost s klimatem se projevuje aktivni spolupraci na dosahovani stanovenych
cilt, mirou ochoty pro zaméstnavatele se zajmem pracovat a projevovat usili
s angazovanosti a ochotou. Klima jako subjektivni vyjadieni zaméstnancti vybraného
pracovisté ve vztahu Kk vlastni spokojenosti na pracovisti je analyzovano empirickym

vyzkumem.

1.3 Druhy a faktory klimatu

Klima kazdé organizace, pracovisté, tymu nebo pracovni skupiny je specifické

a originalni. Zakladni typy klimatu:

e ofevreneé,

® uzavrené.

Oteviené¢ klima je charakteristické spolupraci, angazovanosti a davérou. V tymu

funguje vzajemna spoluprace, zavedena pravidla i vstficné autentické jednani.

14



V uzavieném klimatu neni vysoka motivace k pracovnimu vykonu. Muze panovat

nechut’ k praci az apatie (Lasek 2001, s. 119).

Psychologické klima ,,se vztahuje k pracovni situaci jednotlivce, obsahuje nékteré
objekty vnimani, jez jsou pristupné jen tomuto clenu organizace.” Dalsi charakteristiky
urcujici klima organizace lze oznacovat jako pozitivni ¢i negativni, pfiznivé nebo
neptiznivé.

Druhy klimatu organizace podle styli vedeni:

e orientované na moc;
e orientované interak¢ne;

e orientované na vykon.

Zarozdilnost klimatu je zodpovédné vedeni svym chovadnim. Rzné organizace mohou
mit rizné druhy klimatu podle ucelu svého vyzkumu napt. klima prace a hodnot, klima

skupiny, klima inovace nebo klima dle zajmu o lidi ¢i zajmu o tGkoly.

Dalsi ¢lenéni faktori: subjektivni a objektivni. Subjektivni faktory umoziiuji ¢lovéku
chapat svét. Pomoci smyslovych vjemi a zkuSenosti vznikaji poznatky o procesech

v organizaci. Objektivni faktory se dale ¢leni na primarni a sekundarni.
Priméarni faktory:

e personalni — napf. individualni hodnoty, potieby, nazory apod.;
e situacni - oznacuji napt. velikost a strukturu organizace, pracovni podminky

a chovani ve skuping;
Primarni faktory se zamé&fuji na:

e rozdilné systémy hodnot;

e hierarchické pozice zaméstnanct;
e fizeni a sebefizeni v organizaci;

e procesudlni a strukturalni zmény;
e chovani vedeni;

e pusobeni pracovnich ukoli.

Do sekundarniho faktoru fadi napt. spolecensko-ekonomické podminky (Grecmanova

2008, s. 17-25).
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Mezi faktory ovliviiujici utvafeni klimatu v ramci mezilidskych vztahti na pracovisti

uvadi Velky sociologicky slovnik:

e strukturu pracovni skupiny;

e styl vedeni a organizaci prace;

e Zpusob odménovani a hodnoceni prace;
o velkost konkrétniho pracovisté;

e velikost pracovni skupiny;

e druh vykonavané prace;

e zpusob kooperace pracovnikd;
(Linhart, Petrusek 1996, s. 491).

Pauknerové se zamétuje na faktory utvarejici charakter klimatu v rdmci vztahli mezi

jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny:

e postaveni pracovni skupiny v systému organizace;
e socialni normy a zpUsoby jejich prosazovani;

e 0sobni specifika jednotlivci;

e styl fizeni,

e uroven UspéSnosti skupiny pii plnéni povinnosti;

(Pauknerova, 2006, s 206).

Shrnuti

Organizacéni a socidlni klima je vytvatreno jedinci, skupinami lidi 1 tymy, kde jsou
rozhodujicimi Ciniteli vzajemné interpersondlni vztahy. Oteviené klima umoziiuje
rozvijet kooperaci, vytvaii podminky pro divéru a sounalezitost. V uzavieném
klimatu klesa motivace zamé&stnanci, zajem o zkvalitiovani procesu i vysledki prace.
V pozitivnim klimatu vnimaji zaméstnanci vyssi aroven spokojenosti, nez v klimatu
negativnim. Autofi zabyvajici se klimatem se shoduji, Ze vyznamnym faktorem
klimatu je styl vedeni nadfizeného a zptisob chovani ke svym podiizenym. Ridici
management vytvaii klima zplisobem pifedavani informaci, pravidelnou zpétnou
vazbou, adekvatnim hodnocenim a vytvafenim podminek pro celkovou spokojenost

zaméstnancl. Pro ucely vystupti diplomové prace je sméfovano zacileni zjiStovani
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analyzy faktor( klimatu na konkrétnim pracovisti v ramci vybrané organizace v oblasti
mezilidskych vztahit na komunikaci, spolupraci, styl vedeni a zpétnou vazbu

nadfizeného.

1.4 Vliv klimatu

Klima organizace ovliviiuje chovani skupin i jednotlivcid. Pusobi na motivaci,

fluktuaci, celkovy pfistup k praci i na pracovni spokojenost (Grecmanova, 2008,
s. 21).

., Vyznamny viiv na pracovni klima ma i osobni angazovanost pracovniku. Pod timto
pojmem si Ize predstavit pozitivni spojeni pracovnika a organizace, které se projevuje
kladnym vztahem k prdci, kfiremnim hodnotam a loajalitou.” Zékladem
angazovanosti je diveéra v management, pocit sounalezitosti s organizaci a pocit
radosti z prace. ,,JSOU-li pracovnici vnitrné presvédceni o smyslu svého konani,
prispivaji nejen ke zvySovani vykonu, ale i ke zlepSovani pracovniho prostiedi.*
Angazovanost zvysuje jasnd, logickd a pravidelnd komunikace na vSech Urovnich
a mezi vSemi Clanky organizace, trénovani a vedeni podfizenych, jejich kontrola
a pomoc s pracovnimi povinnostmi v pfipadé potieby, jasné métitelné a realistické
cile, jasny dlouhodoby firemni cil, diraz na tymovou praci a zapojeni kazdého

pracovnika a finan¢ni zainteresovanost na uspéchu (Ceithamr, Dédina, 2010, s. 263).

., Od klimatu organizace muzZeme ocekavat, Ze podporuje, nebo omezuje projevy jeji
kultury. Kultura zahrnuje do jisté miry sdilené normy, presvédceni, ritualy, hodnoty,
pravidla apod. Klima je emocni reakci na kulturu* (Grecmanova, 2008, str. 27).
Autofi Conrad a Sydow uvadi, Ze pracovni spokojenost je spiSe vysledkem srovnani
predstavy idealniho klimatu s realnym klimatem. Porovnani poskytuje jednotlivec.
Vysledkem je bud’ spokojenost, nebo nespokojenost s pracovni situaci. ,,Klima
organizace lze povazovat za nadrazeny ramec k vysvétleni vztahi mezi redlnymi
strukturami a procesy, které zprostiedkoval jednotlivec. Pracovni spokojenost je

vetsinou vysledna promennad “ (In: Grecmanova, 2008, s. 22).

., Nejspise by jen malo lidi vypovédelo, ze pro né vztahy a atmosféra na pracovisti
nemaji vyznam.‘ Nekvalitni spoluprace a mezilidské vztahy na pracovisti jsou
stresorem. V1iv na pohodu, neklid nebo napéti maji osobnostni charakterové vlastnosti

jednotlivet. Chovani jednotliveli spoluvytvafi klima spoluprace nebo napéti.
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Neptiznivé klima na pracovisti mize byt divodem ukonceni pracovniho poméru

(Kocianova, 2010, s. 181).

Vliv adaptace do socidlniho a kulturniho prostiedi organizace ptindsi pracovni vérnost,
pozitivni integraci a soundlezitost s hodnotami spolecnosti, loajalitu, identifikaci
S organizaci, manifestaci projevenym zajmem zameéstnance podilet se na dosahovani
cili. Pracovni adaptace do prostfedi a klimatu organizace se projevuje zvySenym
sebehodnocenim c¢loveéka, kvalitou a kvantitou plnéni tUkoll, profesionalni
sebedlivérou, existenci pracovnich ambici, respektovanim skupinovych regulativ,
pracovni spokojenosti, ktera se promita do celkové Zivotni spokojenosti (Stikar a kol.,

2003, s. 89-92).

Elmhost a Adler (2002) poukazuji na skute¢nost souvisejici s diivérou, respektem,
virou v ocenéni zameéstnancii za svou praci a kvalitou utvareného klimatu ve skupiné.
Je prokazano, Ze i v nejhorsich pracovnich podminkach mtze existovat pozitivni klima
nebo naopak. V nejprestiznéjSich luxusnich pracovnich podminkach bez respektu,
davéry, ucty a soundlezitosti muze existovat klima nepratelské az destruktivni

(Kocianova, 2010, s. 182).

Shrnuti

Klima prostupujici organizaci ma vliv na chovani jednotliveti i skupin. Plisobi na
angazovanost a motivaci ke zkvalithovani pracovniho vykonu, ochotu vykonat pro
zamé&stnavatele vic, nez je nezbytné¢ nutné. Vliv klimatu se odrazi v pocitu
sounalezitosti s organizaci, projevuje se diveérou V management, radosti z prace,
zlepSovanim pracovniho prostfedi i kultivaci mezilidskych vztaht. Vliv klimatu
reflektuje kvalitu spoluprace a fungovani komunikace. Vliv pfiznivého klimatu
umoznuje zvySovat autenticitu vyjadfovani, tvofivost, piilezitost k rozvoji, ziskavani

uznani a prestize.

1.5 Vyzkumy klimatu
Ugely Setieni klimatu jsou zaméfené obecné nebo specialné. V obecné roving
je mozné zkoumat napf. pisobeni klimatu na chovani zaméstnanctd, vliv klimatu

na pracovni vykon nebo zaméfit vyzkumy specialné a sledovat specifické dimenze
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jako napft. mezi-skupinové klima, klima jistoty, zjiStovani soucasného stavu klimatu
pro nové zameéstnance a podobné. Mezi metody meéfeni klimatu organizace patii
standardizované dotazniky. Piiklady dotaznikd splnujici validitu, reliabilitu
i objektivitu:

e Nazev: Agency Climate Questionnaire (ACQ)
Pramen: B. Schneider, C. J. Bartlett (1970)

e Nazev: Business Organization Climate Index (BOCI)
Pramen: R. I. Payne, D. C. Pheysey (1971)

e Nazev: Climate Questionare (CQ)
Pramen: G. H. Litwin, R. A. Stringer (1968)

e Nazev: Profil of Organization Characteristics (POCh)
Pramen: R. Likert (1967)

e Nazev: Fragebogen zum Organisationsklima
Pramen: W. Forster (1978)

e Nazev: Organizational Climate Description Questionnaire (OCDQ)

Pramen: A. W. Halpin, D. B. Croft (1963)

e Nazev: Group Dimension Description Questionnarie (GDDQ)

Pramen: J. K. Hemphill (1956)
e Nazev: Fragebogen zum Betriebsklima (1982)
Pramen: L. Rosenstiel et al. (1982)

(In: Grecmanova, 2008, s. 22-25).

Vyzkumy klimatu se pouZivaji nejen v organizacich, ale i na zékladnich, stfednich

a vysokych skolach, kde se vyuzivaji napiiklad.:

e Nazev: Learning Environment Inventory (LEI)
Pramen: Anderson a Walberg (1974), Rraser, Walberg, Anderson (1982)

e Nazev: College and University Classroom Environment Inventury (CUCEI)

Pramen: Fraser, Treagust a Dennis (1986)

e Science Laboratory Environment Inventory (SLEI)
Pramen: Fraser (1986)

(Lagek, 2001, s. 50-51).
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Zjistovani motivace a demotivace zaméstnancli umoziuje persondlni audit. Je
ucinnym nastrojem zkvalithovani socidlniho klimatu a celkového fungovani
organizace. ,, Persondlni audit umoZiiuje nejen hodnotit dany stav, profesni

zpiisobilost zaméstnancii, ale umoznuje jeho zlepsovani v souladu s firemnimi zaméry *

(Bartak, 2007, s. 39-40).

Socialni audit zkouma socidlni chovani v organizaci. Zjistuje souvislosti a vzajemné
socialni  vazby. Na  zakladé¢  zjisténych  vysledki  prfedavd  obraz
socialné-psychologickych jevii a doporuceni s ndvrhy na feSeni a ucelné zmény.
Predmétem socidlniho klimatu je napt. analyza trovné tymové spoluprace v ramci
mezilidskych vztahidi, analyza stylu vedeni lidi, vztahi mezi nadfizenymi
a podiizenymi. Analyzuje pracovni spokojenost, socialni klima a miru informovanosti

pracovnikt (Kocianova, 2010, s. 202-203).

Diagnostickym nastrojem podnikového klimatu VUPSV (2007) je audit, ktery

zahrnuje moduly:

e, Spokojenost s praci;

o  Komunikace a sdileni informaci,;

e Profesionalni rozvoj a kariérni riist;

e Odmeénovani a hodnoceni — zdroje motivace;
o St Fizeni;

e Vztah k organizaci;

e Organizace prdce

e Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci.
(VUPSV, Spokojenost zaméstnancii, online, cit. 2019-02-02)

Jak potvrzuji empirické vyzkumy, jsou pro utvafeni pozitivniho klimatu skupiny
potiebné kvalitné vymezené kompetence a socialni normy, identifikace s cili skupiny,
fungujici komunikace a mezilidské vztahy. Pro zjiSténi Grovné skupinové atmosféry
se pouzivaji napt. sémanticky diferencial, sociometrické techniky a specializované
dotazniky. Celkovy piehled klimatu ve skupiné poskytuje sémanticky diferencial.
Zpracovana bipolarni adjektiva (napf. spolupracujici x nespolupracujici;
pratelska - nepratelska; vhodna - nevhodnd) vyhodnocuji jednotlivé slozky a dimenze

klimatu nebo celkovy obraz skupiny (Stikar a kol. 2000, s. 94-95).
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1.6 Shrnuti prvni kapitoly

Prvni kapitola pojednava o klimatu organizace. Klima se rozviji v prostredi
organizace, na které pusobi vné&j$i a vnitini podminky. Autofi zabyvajici se
zkoumanim klimatu se shoduji v nazoru, ze jednim z nejvice pusobicim faktorem na
klima organizace jsou mezilidské vztahy. Kvalita a fungovani vztaht ovliviiuje klima
a ma zasadni vliv na spokojenost zaméstnancti. Jednotlivei vyhodnocuji subjektivnim
vnimanim, jak se v organizaci citi. Vliv klimatu ovliviiuje loajalitu k zaméstnavateli,
zamér V organizaci dlouhodobé pracovat a podavat kvalitni vykony. Pozitivné ladéné
Klima s vyssi hodnotou spokojenosti tvoii pracovni atmosféru, kde se rozviji
vstiicnost, otevienost, angazovanost, fungujici formdlni 1 neformélni mezilidské
vztahy. Zdravé klima vytvaii prostor pro spokojenost zaméstnanci. Vliv negativniho
pusobeni klimatu procesuje nespokojenost, fluktuaci, zvySenou absenci, nezajem,
snizenou vykonnost a v piipadé dlouhodobé nespokojenosti mize vyustit k rozhodnuti
opustit pracovni pozici a svého zaméstnavatele. Vysledky vyzkumt klimatu pfinéseji
subjektivni vyjadieni oslovenych respondentli o aktudlnim stavu klimatu dle
sledovanych parametri. Mezi ovétené metody pouzivaji odbornici standardizované
nebo specializované dotazniky. Zjistuji pomoci auditii nebo sociometrickych technik
analyzu klimatu a informace pro zapracovani pozitivnich zmén. Vystupy védeckych
zjisténi poskytuji managementu podklady pro vypracovani inovativnich strategii ke

zkvalitilovani procest, systémt a postupti.
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2 Organizace

Organizace je prosttedim, kde jsou zaméstnanci soucdsti pracovnich skupin
a tymd, které spolecné realizuji cile spolecnosti. ,, Formalni organizace nevznikaji
a nerozvijeji se ve vzduchoprazdnu. ©“ (Keller, 2007, s. 95). V organizaci jednotlivci
i skupiny vytvari jedine¢né klima, a proto je druha kapitola vénovana vysvétleni

pojmim organizace, organiza¢ni kultura, prace, pracovni skupiny a tymy.

2.1 Vymezeni pojmu organizace

,, Organizace jsou dynamickym lidskym systémem. Lidské organizace se neustale meni,
mohou byt jednoduché i slozité, usporadané i neusporadané. Jakmile se organizace
rozrista, meni se jeji organizacni struktura. Velke organizacni systémy potiebuji
formadlni organizacni strukturu., protoze by jinak vdzla komunikace. Nékdy
se organizace mohou docela ztrdcet v ukolech, ve sloZitych strukturdach a informacnich
systémech. Mohou byt Fizeny schopnymi nebo neschopnymi manazery, coz ovliviiuje

vysledek spolecné prace** (Mikulastik, 2007, s. 218).

Organizaci tvoii skupiny lidi pracujicich pospolu. Dochézi k interakcim jak uvnitt
jedné skupiny, tak mezi vice skupinami a troven v jakém jsou procesy formalizovany,
se méni na zaklad¢ zmén v podminkach organizace (Armstrong 1999, s. 340).
., Efektivnost organizace je viak také ve velké mire zavisla na kvalité lidi v organizaci
a na tom, jak dobre jsou rizeni. Institute of Personnel and Development (1993) tvrdi,
Ze uspésnost organizace zavisi na zpiisobech rizeni lidi, které stimuluji a usmeérnuji:
iniciativu, tvorivost, motivaci, rozvahu, schopnosti, adaptabilitu, orientaci na podnik,

odpovédnost, ochotu spolupracovat*“ (Tamtéz, s. 114).

»Organizace je ucelové zaméreny socidalni utvar s formalni strukturou. Pokud
Jji chdapeme jako specifické prostiedi, ocekavame, Ze se vyznacuje urcitym klimatem,

ktery se odlisuje od jiné organizace“ (Grecmanova 2008, str. 11).

V organizaci probihajici procesy jsou snahou ,,0 koordinovani a harmonizované
propojeni  cinnosti  jednotlivcii  vedouci  kdosazeni  spolecného  cile,
a to prostrednictvim shromazdeni a efektivniho vyuziti vsech potiebnych a dostupnych
zdrojii, to je zdrojii materialnich, financnich, lidskych a informacnich (Tureckiova,

2004, s. 7).
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Organizace jako fungujici celek je produktem zamérné cilenych socidlnich interakei.
Pro dosazeni urcitého cile je potfeba pfispéni dalSich lidi zorganizovanych do urcitych
socialnich celki. V organizaci probihé planovana, koordinovana, cilena, kontrolovana,

funk¢né a ucelné fizena Cinnost (Nakone¢ny, 2005, s. 11-12).

,, Organizace vytvareji vseobecné klima, které miize byt zdravé ¢i zamorené, avsak
uvniti tohoto klimatu maji individuadlni vztahy sva mikroklimata“ (Kocianova, 2010,

5. 182).

Organizace dosahujici stanovené cile jsou védomé k cilim fizené. Management
popisuje Kocianova jako ucelené fizeni persondlnich, obchodnich, vyvojovych,
ekonomickych a dalSich aktivit. Management je soubor metod, nazord, doporuceni,
ptistupt, které manazefi pouzivaji ke své Cinnosti tj. fizeni k dosahovani cild
organizace. Psychologie fizeni je zaméfena na objektivni a subjektivni podminky

ovliviiyjici vedeni lidi a fizeni procest a zabyva se:

e Vedenim tymi — vytvarenim, motivaci, ovliviiovanim socialniho klimatu ve
skuping;

e Osobnosti manazera — schopnostmi a piedpoklady k fizeni a vedeni lidi;

e Aspekty fidicich procesti — rozhodovani, vyhodnocovani informaci, kontrolni

¢innost.

Psychologie prace a organizace zkoumd zékonitosti pracovni ¢innosti v ramci
pracovnich podminek i osobnosti ¢lovéka ve vztahu k praci jako napf. motivaci
Cloveéka k praci, jeho postoji, spokojenosti s praci, identifikaci s profesi a apod.
Zameétuje se na socialni klima na pracovisti, vytvareni a zajisSténi fungovani pracovnich

skupin, budovani organiza¢ni kultury (Kocianova, 2012, s. 13, 17).

Shrnuti

Organizace umoziuje zamé&stnanciim realizovat své potieby, cile i karierni rist. Kazda
organizace pro své fungovani potiebuje schopné, motivované zaméstnance
a soucasné kvalitni fidici manaZery. Spokojenost nebo nespokojenost pienasi
zameéstnanci na ostatni cleny. Kolektivné vytvarené klima prostupuje celou organizaci.
Souhrn ptfesvédéeni, hodnot, zvykl a chovani utvaii kulturu, o které pojednava dalsi

podkapitola.
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2.2 Organizaéni kultura

., Organizacni neboli podnikova kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni,
postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice asi
nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkach neexistence primych instrukci
formuje zpusob jednani a vzdjemného piisobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpiisoby
vykonavani prace.” VySe uvedena definice podle Armstronga zdlraziiuje tadu
abstraktnich pojma prostoupenych organizaci, a i kdyz nebyly formulovany
Vv konkrétni podobé€, mohou piesto vyznamné ovliviiovat chovani lidi. Kultura mtze
pusobit na vytvareni pozitivniho prostfedi a tim 1 zvySovani oddanosti a angazovanosti

zaméstnancll nebo vytvafenim bariér a puasobit tak v neprospéch organizace

(Armstrong 1999, s. 357-358).

Bélohlavek popisuje organizaéni kulturu jako soubor upevnénych zvyklosti, které se

staly normou kazdodenniho Zivota (B¢€lohlavek, 2006, s. 71)

, Kultura je vlastné kauzalnim polem, vV némz jsou obsazeny odpovédi na otdzku
,pro¢® jsou véci takové, jaké jsou. Vnéejsi, bezprostiedné pozorovatelné diisledky

téchto pricin jsou zpravidla oznacovany jako firemni klima* (Stikar a kol. 2003, 162).

Organizacni kultura znamena, jaké jsou mezi zaméstnanci vztahy, jaké hodnoty sdili
vétSina pracovniku, jak firma a pracovnici pusobi navenek, jak probiha v organizaci

komunikacni proces, jaké tu panuje klima (Zadrazilova, Khelerova 1994, s. 230).

, Zatimco podnikova kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida

o tom, co si o firmé mysli jeji zaméstnanci‘* (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 262).
Charakteristika dobré firemni kultury podle Rezage:

e Dtv¢éra a divéryhodnost;

e Spravedlivé hodnoceni a odménovani;

e Tymova spoluprace a informovanost — dostavat vc¢as pravdivé a Uplné
informace;

e Zdravi prospésné prostiedi;

e Soundlezitost s vizi firmy — soulad firemnich cila s cili zaméstnanci;

e Spokojenost zaméstnanci — S firmou, s nadfizenym, s praci, se mzdou

I spolupracovniky;

(Rezad 2009, s. 337).
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Firemni kulturu chape Plaminek ,,jako mnozinu vztahii ve firme. Mezi téemito vztahy
maji vyjimecny vyznam zejména vztahy mezi lidmi, kteri pro firmu pracuji a vztahy

techto lidi k myslenkam, na nich je firma zalozena *“ (Plaminek, 2008, s. 40).

Soucasni autofi (Kendy, Saxton, Trice, Alvesson, Hall, Brown, Quinn) uznavaji, ze

organizac¢ni kultura:

e Je nahromadénou zkusenosti organizace predavanou v procesu socializace;

e Je subsystémem organizace vyznamné pusobici na kvalitu pracovniho Zivota
¢lenil organizace;

e Je manifestovana navenek prostiednictvim chovani a artefakti jedinct;

e Nemad objektivni formu; existuje v podobé hodnot, norem, vzorcti chovani
sdilenych jedinci v rdmci organizace;

e Je skupinovym fenoménem s nadindividudlni povahou i piesto, Ze existuje
pouze prostiednictvim jedinct;

e Je vysledkem uceni pfi feSeni problémi integrace a adaptace;

e Redukuje konflikty uvniti organizace;

e Je spojujicim a stmelujicim faktorem;

e Harmonizuje organizaci napomahanim sdileni cili organizace
a zajistovanim zadouciho chovani a discipliny zaméstnanci;

e Ovlivilyje pracovni spokojenost zaméstnancli a emocionalni pohodu;
(In: Lukasova 2010, s. 39-40).

., Organizacni kultura neni jen vesela atmosféra mezi spolupracovniky a celd rada
humornych historek, jak si mozna mnozi mohou myslet, ale také dalsi kulturni atributy,
které jako celek prispivaji K realizaci firemnich cilu. “ Firemni kultura ma dlouhodoby
a znany Vliv na celkové fungovani organizace. Pokud maji zaméstnanci nefunkéni
pracovni prostiedi, chovaji se podobné¢ nefunkéné¢ (Ceithamr, Dédina 2010,

5. 194-195).

,, Kultura organizace je relativné trvaly, vzdjemné souvisejici, symbolicky systém
hodnot, minéni a akceptovani, které vznikaji z interakce clenu organizace. Kultura
se manifestuje v uzivdani spolecnych jazykovych pravidel, symbolu typickych pro
organizaci, myti, ritualii, obradii a legend, popripadé v jejich existenci®

(Grecmanova, 2008, str. 26-27).
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Organizacni kultura propojuje ¢asti podniku v celek a zaroven vyjadiuje specificky

charakter celku, kterym se odliSuje od ostatnich (Vesela, 2011, s. 107).

., Firemni kultura byva néekdy definovana také pomoci metafor jako ,,duch firmy,
socialni tmel organizace” ¢i ponékud méné poeticky jako vztahova dimenze
strategickych dokumentii.” Firemni kultura je soubor o¢ekavani a predstav jednotliveil
o svém uplatnéni v organizaci a systém vztahi k lidem a jeviim spojenych s pracovni

¢innosti (Tureckiova, 2004, s. 132-133).

Shrnuti

Kultura organizace piedstavuje sdilené pfesvédéeni norem, hodnot, zvyklosti, pravidel
a postupt. Projevuje se chovanim lidi ve spole¢nosti k sobé navzajem. S kulturou
organizace souvisi manifestovany zajem o spokojenost zaméstnancti, zpisob vedeni
nadiizenymi a dosahovani cilii, projevovani vzajemné davéry, tcty a pochopeni.
Kultura stmeluje a propojuje jednotlivé ¢asti organizace v jeden fungujici specificky

celek.

2.3 Prace, pracovni skupina a tym

Charakter prace, jeji obsah, mnozstvi, organizace i kolegové, to vSe ur¢itym zptisobem
ovlivituje klima na pracovisti i spokojenost zaméstnancll. V praci proziva ¢lovek vice
jak 8 hodin denn¢. Smysluplnost prace, s kym, pro koho a za kolik ¢lovek pracuje, jsou
otazky, které¢ si zaméstnanci pokladaji. Prace, ke které méa zaméstnanec ptiznivy
smysluplny vztah, se stava naplnénim. Vnitini pozitivni naladéni ¢lovék predava do

produkujicich ¢innosti i mezi ¢leny pracovni skupiny.

Lidska prace obsahuje fadu aspekti: cil prace, obsah prace, subjekt a objekt prace
véetné pracovnich prosttedkd, procesd, hodnoty prace a nejvice océekavanych

pracovnich vysledki (Stikar, a kol. 2003, s 16).

Identifikace s praci vyjadiuje vztah clovéka ke konkrétni vykonavané Einnosti.
Vykonavana prace ¢lovéka uspokojuje, ptijima ji za svou, je praci zaujaty a stava se
soucasti Zivota. Ztotoznéni s vlastni praci je posilovana rozmanitosti, stimulujicim

charakterem prace, moznosti podilet se na rozhodovani.
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Pracovni misto (pozice nebo funkce) je tvofena souborem odpovédnosti a ukoll na

uréeném pracovisti. Divody, proc¢ lidé pracuji:

e Vn¢jsi odmena;
e Vnitini uspokojeni;
e Socialni interakce;

e Seberealizace;
(Kocianova, 2010, s. 36, 42).
Faktory vykazujici vyssi identifikaci s praci:

e Vek — star$i zaméstnanci projevuji vySsi soundlezitost s pracovni ¢innosti;

e Vysoko umisténa pozice prace v hierarchii osobnich hodnot — z4jem o praci,
plynouci zZivotni naplnéni, spokojenost;

e Potieba rozvoje — zdokonalovat v praci své schopnosti, profesni dovednosti,
ziskavat zkuSenosti;

e Prace ve skupin¢ — preference pied izolovanou ¢innosti, pozitivni zp€tna vazba

na pozici v pracovni skuping;
(Stikar a kol., 2003, s. 93-94).

Podle Armstronga je prace , ucelové vynakladani usili a aplikace znalosti
a dovednosti. Vétsina lidi pracuje, aby si vydélavala na zivobyti — aby ziskala penize.
Kromé toho lidé pracuji kvuli uspokojeni, Gspéchu, prestize, uznani, pocitu moci,

zatazeni do spole¢nosti (Armstrong, 2007, s. 185).

Prace je uskute¢iiovana v pracovnich skupinach a tymech. Podle Simka je ,, klicovou
kategorii pro identifikaci skupiny spolecnd c¢innost“ (Simek, 2000, s. 81).
Clovék nevykonava praci v izolaci. V interakci s ostatnimi v socialnim prostiedi

uspokojuje své potieby, dosahuje stanovené cile, vytvari mezilidské vztahy (Kollarik,

2004, 5. 197).

Belz uvadi, Ze pracovni skupina je vykonnym uskupenim. Jednd se o tym lidi
pracujicich na spolecném cili. ,, Skupina je socialni jednotka sestavajici z néjakého
poctu osob, které maji ve vzajemném vztahu viceméné urcité role a socialni status.

Skupina je urcity pocet osob, které spolecné usiluji o néjaky cil“ (Belz, 2001, s. 38).
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Povaha pracovni ¢innosti umociiuje vyznam interakénich dovednosti a schopnosti
zamétenych na socidlni interakce, kooperaci, komunikaci, vedeni pracovniku,
postaveni ve skupiné. Na schopnost interpersondlné¢ adekvatné jednat poukazuje

socialni inteligence (Stikar a kol., 2003, s. 98-99).

Pti zkoumani skupin jsou ziskavany informace o soudrznosti, rozdéleni roli, rozdéleni
vedeni, produktivité i pfizpiisobovani. Pozornost je vnimana individualnim potfebam

jedinct 1 skupinovym vliviim. Faktory vykonnosti ve skupin¢:

e Vynalozené usili ¢lent skupiny na dosazeni cile;
e Osobnostni psychické a fyzické predpoklady ¢lent skupiny;
e Postupy a organizace prace pii plnéni ukold;
e Zpétné informacni vazby na vykonnost skupin;
- Individudlni — poskytnuta jedinci bez vazby na skupinu;
- Individudlni zpétnd informacni vazba zaméfend na zhodnoceni jednéni
v kontextu skupiny;

- Skupinova — zamé&fena na skupinu jako celek.

Zpétna vazba muze posilovat pracovni motivaci a presnéjsi rozhodovani o pracovnich

postupech &leny skupiny (Stikar a kol. 2000, s. 80-81).

., Pracovni skupina zaujima diilezité misto mezi faktory podilejicimi se na pracovni
spokojenosti. Socialni prostredi pracovni skupiny je velmi riuznorodé a bohaté.
Obsahuje sit’ formalnich a neformdlnich vztahii, zahrnuje ruzné formy kooperace, ma
svou atmosféru pohody nebo napéti, miize vytvaret priznivé, emocionalni zazemi svym
Cleniim, projevuje se funkcemi poradnimi, facilitacnimi a korektivnimi, v neposledni
rade umozinuje svym clenum ziskat prestiz, postaveni a ocenéni jejich aktivity. Dilci
spokojenost s pracovni skupinou silné ovliviiuje globdlni pracovni spokojenost.

Nespokojenost vyvolanou timto faktorem Ize obtizné kompenzovat“ (Stikar a kol. 2003,
s. 116).

Pojem skupina Kubatova charakterizuje jako seskupeni lidé majici mezi sebou socialni

vazbu. Stykaji se, maji spolecné hodnoty, cile sankce a normy (Kubatova, 2010,
s. 203).

Normy skupin definuji jejich socidlni chovani, vyjadiuji spolecné hodnoty a pomahaji

skupiné k celkovému fungovani a pieziti (Hayes, 2005, s. 43).
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Slozeni skupin vymezuje pocet Clenti, pohlavi, vék, profese i dalsi charakteristiky,
které zaujimaji ve skupinovém klimatu vyznamnou roli. Na klima pisobi mnozstvi
¢lent skupiny, vékové rozdily, zensky nebo muzsky kolektiv oproti smiSenému,
rozdily v z&jmech i profesnim zaméteni. ,, Zdkladnim faktorem skupinového klimatu je
charakter cinnosti skupiny, tzn. prevaha individudlnich nebo skupinovych kol nebo
cili. Predpoklada se, ze spolecné ukoly, tedy spolecné cile, vytvareji optimalni klima
a podporuji dobré vztahy, zatimco individuadlni (zejména stejna) cinnost lidi ve skupiné

podporuje konkurencni vztahy, tedy soupereni* (Kocianova, 2010, s. 181-182).

Mezi skupinové procesy patii soudrznost, skupinové uceni, koordinace, ti€innost,
kooperace i skupinové emoce. Koncept skupinovych emoci je odvozeny od skupinové
atmosféry jako vysledku emocionalnich projevii jednotlivci. Jeden ¢len tymu miiZze

zménit celkovou atmosféru a klima celé skupiny (Kollarik a kol., 2011, s. 130-131).

Mezi faktory spokojenosti a soudrznosti pracovni skupiny (tymu) patii ,, spokojenost
S materidlni odménou za prdci; spokojenost s vlastni pracovni cinnosti, spokojenost
se skupinou jakozto organizaci i s jednotlivymi cleny skupiny, spokojenost

se schopnostmi vedoucich “ (Kohoutek, 1998, s. 21).

Identifikace se skupinou nastava v pfipad¢é schvalovani ucelnosti a prace skupiny,
motivace byt soucasti postaveni skupiny ve spole¢nosti. Dilezitou souc¢asti ztotoznéni

se skupinou jsou pfiznivé vztahy se ¢leny skupiny (Armstrong, 2007, s. 252).

Rozdil mezi pracovni skupinou a tymem uvadi Cejthamr a Dédina v trvalosti struktur,
kdy pracovni skupiny pracuji v ur€itych oblastech dlouhodobé&ji nez tymy. V obou
seskupenich jsou nejzasadnéjsi vztahy mezi Cleny. V ptipadé¢ skupin je tieba odliSovat
neformdlni skupiny vzniklé¢ mezi zaméstnanci, kde se nejedna o dosahovani firemnich

cilt (Cejthamr, Dédina 2010 s. 62).

, Iym je urcity pocet lidi s komplementarnimi dovednostmi, kteri slouzi stejnéemu
ucelu, smerujici ke stejnému vykonnostnimu cili a maji stejny pristup, pricemz sdili
vzdjemnou odpovédnost.” Definice je uzitetna podle Brookse pro rozliseni mezi
skuteénymi tymy, kde existuje jasné chapani spoleénych cilti. Clenové tymu maji
schopnosti pro pInéni tymovych ukold, navzajem si veéti a respektuji se (Brooks, 2003,
S. 74-75). Na skupinovou atmosféru ptisobi diivéra jako jeden z nejsilngji pisobicich

faktort (Bélohlavek, 1994, s. 155). K efektivnimu fungovani tymu je potieba ,, klima
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dobré spoluprdce kam patii Cestnost, vzajemny respekt, diivéra, predvidatelnost

reakci i otevienost (Hermochova, 2006, s. 27).

Vyzkumy empirické sociologie a rozvoj psychologie pfinesly poznatky ohledné
vyznamu lidskych neformalnich vztaht, které ovlivituji fungovani formalnich
organiza¢nich utvarti (Vojtovic, 2011, s. 56). Pfi vyzkumu pracovnich skupin jsou
vyuzivany metody jako napiiklad rozhovory s fadovymi i vedoucimi pracovniky,

pozorovani, dotaznik, experiment, sociometrie (Stikar a kol. 2000, s. 82).

Vztahy na pracovisti rozliSujeme na formélni a neformdalni. Psychologicky
nejvyznamnéjsi formdlni vztah na pracovi$ti je nadfizeny versus podiizeny.
Spokojenost je vétsi pfi stylu vedeni umoznujicitho vétsi tcast na rozhodovani

(Nakonec¢ny, 2005, s. 103).

Osoba vedouciho pracovnika, jeho manazerské dovednosti, schopnost vést tym lidi,
ovliviiovat motivaci podfizenych, utvaret atmosféru na pracovisti a dal$i kompetence,
vyrazné ovlivituje Spokojenost zaméstnanci. Mezi typické vlastnosti a projevy

dobrych vedoucich patii:

e Jasné formulace pracovni naplné a pracovnich cilt;

e Nastaveni dosazitelnych standardl prace pro sebe a své podiizené;
e Poskytuji diiraznou zpétnou vazbu a chovaji se pratelsky;

e Stoji za svym nazorem a jsou upiimni

e Posilyji sebediivéru svych zaméstnanctli a divétuji jim;

e Umi vyuzivat rozdilnost ndzort a podporuji kreativitu;

e Projevuji a cti etické zasady a hodnoty; jsou moralni;

e Chovaji se pfirozené pii komunikaci s ostatnimi

(Slezackova, 2012, s. 238).

2.4 Shrnuti druhé kapitoly

Organizace je utvafena dynamickymi lidskymi skupinami v ramci organizacni
struktury. Efektivnost organizace zavisi na kvalité lidi a zptisobu jejich fizeni. Uroveii
organizac¢ni kultury tvoii postoje, normy, hodnoty, diivéra, Ssoundlezitost s firemnimi

cili a vizi spolecnosti. Kultura podnécujici spokojenost zaméstnancii ptispiva
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k fungovani tymové spoluprace, dodrzovani existujicich norem, adekvatni
informovanosti. Projevuje vyjadiovani ucty, zajmu, respektu a usiluje o spravedlivé
odménovani. Spolecné sdileni hodnot, informaci a aktivni spoluprace piispiva
ke zkvalithiovani procest a dosahovani cilt. Zajem o posilovani organiza¢ni kultury
umoznuje pracovnikim participovat na vytvaifeni zadouci kultury a klimatu na
pracovisti. Na spokojenosti jednotlivych ¢lenti pracovnich skupin a tymut se podili
nejen mnozstvi, charakter a naro¢nost prace, ale i kvalita spoluprace a komunikace
napfi¢ organizaci. Obsahuje chovani kolegli navzajem 1 nadiizenych pracovniki
k podiizenym. Zpétna vazba od nadfizeného reflektuje v pracovnim procesu zajem
vedouciho o zkvalitnovani vysledkd Cinnosti a fungovani tyma a skupin. Prace
nepiinasi pouze finanéni odménu. Umoziuje rozvoj dovednosti, schopnosti a znalosti,
postup v kariérnim zebficku a dosazeni spoleéenského postaveni. Zapojeni
Vv prestiznich tymech dava piilezitost ziskat vys$si ocenéni, ictu a prestiz. Zaméstnanci
S pozitivnim vztahem a pfistupem k praci povazuji pracovni ¢innost za poslan, které

zvysuje celkovou zivotni spokojenost.
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3 Spokojenost

Treti kapitola zahrnuje oblast spokojenosti. Vymezuje pojem spokojenost, popisuje
faktory pracovni spokojenosti, vyzkumy spokojenosti a shrnuje podminky pracovni

spokojenosti v souvislosti s klimatem organizace.

Spokojenost obecné obsahuje schopnost ¢lovéka vyrovnat se s Zivotnimi okolnostmi.
Predstavuje individualni pocity a subjektivni prozivani reality. Vyznamné aspekty

spokojenosti tvoii emoce, postoje, hodnoty a vlastni potieby (Kocianova, 2010, s. 34).

., Vseobecné pojem spokojenost vyjadruje wurcitou miru osobniho vyrovnani
se, osobniho Stésti a casto i miru osobniho piisobeni a zarazeni se do spolecnosti. *

Kollarik déle poukazuje na diileZitost rozliSeni obsahového pojeti pojmii:

e Spokojenost v praci — zahrnuje aspekty souvisejici s pracovni c¢innosti,
prostiedim na pracovisti, predstavuje soulad osobnich hodnot s hodnotami
spole¢nosti;

e Spokojenost s praci — zamétena na vykon konkrétni ¢innosti v konkrétnich
podminkach;

e Celkova spokojenost -  obecny vztah k praci, zahrnuje dil¢i slozky
spokojenosti, ovliviiuje dil¢i spokojenost;

e Dil¢i spokojenost — vztah k jednotlivym ¢innostem tykajici se pracovni situace

a ovliviiyje celkovou spokojenost;
(Kollarik, 2004, s. 196-198).

Kftivohlavy uvadi, , Ze spokojenost s praci se preléva do celkové spokojenosti
se zivotem a celkova spokojenost se zivotem ovliviiuje spokojenost s praci.“ Vysledky
vyzkumu ukazuji, ze spokojenost s praci ma vztah k zivotni spokojenosti. Pro
spokojenost s praci jsou dulezité aspekty: moznost pracovniho postupu, finanéni
ohodnoceni, charakteristika pracovni Cinnosti zaméstnance a spolupracovnici

(Kfivohlavy, 2013, s. 43-44).

., Uroveri pracovni adaptovanosti se vyrazné projevuje v sebehodnoceni clovéka,
Vjeho vztazich k druhym lidem, promita se v celkové Zivotni spokojenosti.” Mezi
objektivni faktory ovliviujici pracovni adaptaci fadi autofi zptsob vedeni pracovnikii,

hodnoceni a odménovani, pracovni skupinu a pracovni rezim, vnéjSi pracovni
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podminky, socialni vybaveni pracovisté, obsah, charakter a organizaci prace (Stikar

akol., 2003, s. 89).

Shrnuti

Spokojenost je dle autorky zivotni stav, ktery odrazi individualni situaci jedince. Dilci
spokojenost se odrazi v celkové Zivotni spokojenosti. Prace zaujima pomérnou ¢ast
Zivota, at’ uz ¢loveék pracuje individualné nebo ve spolupraci s ostatnimi. Spokojenost
S praci a v praci predstavuje subjektivni vyjadieni jednotlived. Pracovni spokojenost

je soucasti celkové Zivotni spokojenosti.

3.1 Pracovni spokojenost

Definici pracovni spokojenosti uvadi Velky sociologicky slovnik jako ,, prijemny pocit
vazici se kvykonavané praci, a to konkrétné kuplatnéni viastnich schopnosti;
financénimu  ohodnoceni  prdce; uZitecnosti  vysledkii  pracovni  cinnosti;

3

soc. a tech. prostredi, ve kterém je pracovni cinnost realizovina.” Souvisi
1 se zpiisobem fizeni a prestizi profese, vztahem k nadfizenym a spolupracovnikim,
obsahem prace, pracovnimi podminkami i systémem odménovani (Linhart, Petrusek

1996, s. 1193).

., Pracovni spokojenost (spokojenost v praci) je sloZity a bohaté strukturovany jev,

I3

ktery vytvari ucelenou soustavu.” Mnoho odbornikli povazuje pracovni postoj za
synonymum pracovni spokojenosti (Stikar kol. 2003, s. 111). ,, Pracovni spokojenost
predstavuje individualni proZitkovy odraz vlastniho piisobeni v organizaci, ktery se
vztahuje k jednotlivym pracovnim podminkdam, k cilium, ambicim a ocekavinim

pracovnika“ (Stikar kol. 2000, s. 90).

Spokojenost definuje Jurovsky jako ,,zevSeobecnény postoj cloveka ke svému
zameéstnani a ke vSemu, co s nim souvisi, nebo jako slozeninu vice detailnich postoju

‘

k jednotlivym strankam prdce, napr. k obsahu, k vedoucimu, ke spolupracovnikiim*

(Jurovsky, 1971, s. 19).

Celkova pracovni spokojenost obsahuje spokojenost s jednotlivymi dil¢imi slozkami
zahrnujici vztah k praci. Lidé s vyssi mirou pracovni spokojenosti maji vyssi tendenci

K projevovani spokojenosti i s dil¢imi pracovnimi aktivitami. Mezi zakladni znaky
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pracovni spokojenosti patii intenzita a trvalost. Intenzita spokojenosti se pohybuje od
maximalni spokojenosti do maximalni nespokojenosti. Z pohledu trvalosti je zadouci,
aby spokojenost zaméstnancti neméla klesajici tendenci, ale vyjadfovala pozitivni
vztah Clovék k aktudlnim situacim, podnétim 1 okolnostem pfichazejicich

s dynamikou pracovniho procesu (Kollarik a kol., 2011, s. 198-199).

Pokud je ¢loveku dovoleno v praci realizovat své vlastni svobodné urcené a kladné

hodnocené cile, mira spokojenosti se zvysuje (Kfivohlavy, 2013, s. 46).

Autofi Therry, Wolff, Drenthr (1998) rozliSuji obsahové pracovni spokojenost na ti

oblasti:

e Spokojenost jako vysledek chovani — odrazi hodnoceni vysledku s dosazenim
cilt, potfeb, hodnot.

e Spokojenost jako kontrolni a regulacni systém — v piipadé nespokojenosti
dochazi k hledani cesty vlastniho zdokonaleni.

e Spokojenost jako pfi¢ina dal$iho chovani — dlouhodobé nespokojenost mize

vést k odchodu zamé&stnance z organizace nebo K rizikovému chovani.
(In: Stikar a kol. 2003, s. 112).

Spokojenost z casového hlediska je mozné zohlednit jako aktualni stav nebo jako
proces. Situa¢ni reakce a vnimana spokojenost pedstavuje ¢asto osobnostni dispozici.
I pfes zménu pracovnich podminek u nékterych pracovniki mizeme pozorovat
dlouhodobou pracovni spokojenost a to vzhledem k osobnostnim preferencim,

vnimani a subjektivnimu posouzeni (Stikar a kol. 2003, s. 113).

., Lidé s vyssi mirou sebehodnoceni a sebepojeti jsou v praci obvykle spokojenéjsi.
Spokojenost se v praci projevuje fadou charakteristik chovani jako napf.: pravidelnou

dochazkou, pracovnim vykonem, kvalitou prace (Ktivohlavy, 2013, s. 45).

Shrnuti

Spokojenost zaméstnance je pro zaméstnavatele zpétnou vazbou na adekvatni uroven
vytvafenych pracovnich podminek, na které pracovnik reaguje svou motivovanosti,
iniciativou, ochotou pracovat nad ramec svych povinnosti. Spokojeni zaméstnanci

maji zajem o dalsi profesni a osobnostni rozvoj, vnimaji ve své praci smysl, ti¢elnost,
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projevuji iniciativu uplatiiovat tvofivé v pracovnich procesech sviij potencidl.
Vyjadieni miry pracovni spokojenosti je projevovano subjektivné na zaklad¢ vlastni
interni hladiny miry spokojenosti. Vyssi pracovni spokojenost se odrazi i ve
spokojenosti s dil¢imi pracovnimi aktivitami. V pracovnim procesu je zadouci, aby
mira pracovni spokojenosti nevykazovala klesajici tendenci, ale trvalost. Informace
o faktorech ovliviiujici spokojenost zaméstnancii pfinasi vedoucim pracovnikiim
potfebné¢ podklady pro zajisténi adekvatnich podminek pro idealné¢ trvalou

spokojenost.

3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Mezi skuteCnosti s nejvétsi trovni vlivu na spokojenost a nespokojenost podle

Pauknerové jsou:

o ,Obsah a charakter prace “—V profesich s vy$si mirou seberealizace, tviréiho
uplatnéni, s pocitem vyznamu a smysluplnosti vlastni prace byvaji obvykle
pracovnici spokojenéjs$i nez v malo atraktivnich profesich nebo pfi nesouladu
mezi zaméstnancem a charakterem préce.

e , Organizace prdace* — pro spokojenost je dilezitd moznost zorganizovani
pracovni naplné a rovnomérné rozloZeni pracovnich tkoll dle individuélnich
potieb zaméstnance, aby nedochazelo k pfepracovanosti a stresu z dusledku
nepfiméfenych prescasi nebo dalSich dusledki vyplyvajicich z fixni
organizace ¢innosti.

o ,Mzdové ohodnoceni” — neni nejzdsadnéj$i vySe mzdy, ale predevSim
objektivita hodnoceni, vazba odménovani na vykonnost, nadroky na pracovni
pozice a mzdové relace tymovych spolupracovnikd.

e, Pracovni perspektivy‘“ — moznost pracovniho postupu, povyseni, vzdélavani
arozvoje.

o, Vedouci pracovnik“ — podili se na vytvaieni a kvalité socialniho klimatu na
pracovisti, ovliviiuje motivaci svych podiizenych a tim 1 ochotu
k angazovanosti a vyss§i vykonnosti.

o Spolupracovnici* — jeden z nejdulezité;si

dle vyzkumt pfedevSim pro zeny a to vzhledem k dlouhodobému
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kazdodennimu kontaktu se ¢leny tymu na pracovisti se zacilenim na spolecné
uskute¢nény vysledek Cinnosti.

o Fyzické podminky“ — nespokojenost je spojena s neuspoiadanosti prostoru,
neuklizenym, nepfiznivym nebo $kodlivym prostfedim napt. vysoka hlu¢nost,

nizké osvétleni, vlhkost, Spatna vétratelnost apod.
(Pauknerova 2006 s. 183 -185)

Mezi faktory ovliviiujici spokojenost s praci fadi Armstrong socialni vztahy s pracovni
skupinou, kvalitu manaZerského fizeni a miru GspéSnosti nebo netispéSnosti ve své

praci (Armstrong, 2007, s 228).

., Vyznam faktorii a poradi jejich diilezitosti na utvareni spokojenosti / nespokojenosti

je proménlivé a zavislé na okolnostech, jez jsou dany: “

e Individualnimi specifiky — v souvislosti s osobnimi preferencemi jednotlivct
napiiklad s dirazem na kvalitu mezilidskych vztahi pted platovym
ohodnocenim prace. Finan¢ni ohodnoceni mé znaény vliv na pracovni
spokojenost. Za vsech okolnosti neni mzda rozhodujicim faktorem. Podminky

e Specificnosti profese a prostiedi — napf. u profesi, které vyzaduji specialni
podminky pro rozvoj spojeny s vyzkumnymi procesy vyzadujici laboratote
nebo inovativni postupy.

e Specifiky prace sohledem na oblasti praxe — napt. odlisnosti v odvétvi
zdravotnictvi nebo Skolstvi napf. oproti ocelafskému nebo hutnimu primyslu

apod.

Zajimava prace s vyS$i moznosti seberealizace, autonomie umoziujici samostatné
rozhodovani, pfinaSejici Zadouci socidlni statut, rozmanitost, vcetné¢ kariérového
postupu a zatfazeni do vySe postaveného pracovisSté jsou okolnosti ovliviujici

spokojenost v praci (Stikar a kol., 2003, s. 115-116).

Na dilezitost kvality mezilidskych vztahi pfispivajicich ke spokojenosti v praci

poukazuje Duttonova (2003). Pfinasi inspiraci pro navazéani a udrzeni pozitivnich

vztahil s kolegy. Naméty pro kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti:

e Chovat se ke svym koleglim na pracovisti zdvotile, ohleduplné, vstiicnég;
e Podporovat spolupracovniky v jejich ¢innosti, napomahat v pfipadé potieby;
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e Diveétovat, vyjadiovat spolehlivost a schopnost se na ostatni spolehnout;

e Umoznovat neformdlnim zptisobem posilovat pratelské pozitivni vztahy;
(In: Slezackova, 2012, s. 235).
Podle Kocianové patii mezi faktory posilujici pracovni spokojenost napi-.:

e Mezilidské vztahy a optimalni spoluprace;
e Ocenéni prace a finan¢ni ohodnocent;
e Pozice v organizaci a pracovni skuping¢;

e Jasné cile, riznorodost a vét$i autonomie vlastni prace;
Faktory zeslabujici pracovni spokojenost:

e Nerealizovatelné pracovni pozadavky a Vysokd pracovni zatéz;
e Mnozstvi neptedvidatelnych vlivi ovliviigjicich vysledky préce;
e Nevyhovujici vztahy mezi spolupracovniky a nadfizenym;

° Casovy stres a pracovni zahlceni;
(Kocianova, 2010, s. 35-36).

Zdrojem pracovni nespokojenosti dle Bartdka mohou byt $patné socialni a pracovni
podminky, neuspokojeni z prace, nedostatek perspektivy, nedostate¢né finan¢ni
ohodnoceni, ekonomické nejistoty, neduvéra ve firmu, nedostatky v fizeni lidi,

neuspokojivé fizeni tymi a pracovnich skupin (Bartak, 2007, s. 39-40).

Zjistovanim pisobeni osobnostnich faktort na pracovni spokojenost se zabyvali autoti
Kollarik (1986), Schultz nad Schultz (1994), Rambo (1988). Mezi prokazatelnymi
faktory ovliviiujici pracovni spokojenost uvadi: veék, vzdélani, pracovni zkuSenosti,

rodinny stav a dal§i (Stikar a kol., 2003, s. 117).
Tureckiova mezi faktory umocnujici spokojenost a ochotu k angazovanosti fadi:

e Spravedlivy systém hodnoceni a odménovand;
e Zpusob chovani manazera,
e Moznost osobniho i profesniho rozvoje;

e Fungovani mezilidskych vztaht a dalsi;

(Tureckiova, 2004, s. 71).
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Zakladatel humanistické skoly lidskych vztahti ve dvacatych a tficatych letech
minulého stoleti v USA Elton Mayo poukazal na faktory spokojenosti zaméstnanct
v souvislosti s vyznamem socialniho prostiedi pracovisté, dulezitosti kvality
mezilidskych vztahti a stylu vedeni. Vysledky experimenti rozsitily pohledy na
vyznam vztahl mezi lidmi na pracovisti, potfebu lidského pfistupu k podiizenym,
vyznam informovanosti, komunikace a spokojenosti ¢leni pracovni skupiny,
dalezitost vhodného socialniho klimatu jako vyznamné slozky pracovniho prostiedi

(Kollarik a kol., 2011, s. 13).

Mezi faktory ptispivajici ke spokojenosti patii samotna prace, podminky pracoviste,
rust, uznani, uspéch a takové, které se tykaji obsahu prace. Nespokojenost ovliviiuji

faktory vztahujici se k vn&j§im podminkam prace (Stikar a kol., 2003, s. 113).
Hygienické faktory (prevence pracovni nespokojenosti) obsahuji:

e Pracovni podminky

e Mzdu

e Jistotu pracovniho mista

e Bezpectnost a ochranu zdravi pfi praci

e Firemni politiku

e Vztahy s nadfizenymi, podiizenymi a spolupracovniky

e Kompetentnost nadiizenych pracovnika
Motivatory (zajisténi pracovni spokojenosti) obsahuji:

e Odpovédnost
e Osobni rozvoj a odborny a karierni rist

e Pracovni uspéchy a uznani

Mezi dalsi Cinitele ovliviiyjici spokojenost zaméstnancii podle Rymese (2003) patii
objektivni osobnostni faktory jako je napft. veék, pohlavi i osobnostni vlastnosti jako
napi. emocionalita, stabilita nebo vyrovnanost. Zaroven do faktoru fadi i motiva¢ni

faktory jako jsou oc¢ekéavani, plany do budoucna nebo osobni potieby (In: Jarkovska,

Pracovnd spokojnost a afektivita, online, cit. 2019-02-02).
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Teorii lidskych potieb stanovil A. H. Maslow do péti urovni:

e Fyziologické potieby;

e Potieby bezpeci;

e Potieby sounalezitosti,

e Potieby ucty;

e Potieby seberealizace.
Vytvafi hierarchicky uspofadané arovné. V pracovni spokojenosti jednotlivé trovné
vytvari potfeby zaméstnancl v nejnizsi trovni potieba finanéni odmény, adekvatniho
platu, dale socidlni zajisténi. Nasledna Uroven v pracovnim procesu poukazuje na
potfebu pfijeti a soundlezitosti s pracovni skupinou a fungovani formalnich
i neformalnich vztahti. Potfeba ucty v souladu suznanim, moznosti pracovniho
povyseni, ziskani statusovych symboli a nejvyssi Uroven pracovni seberealizace

a naplnéni.

Alderfer sestavil obdobu Maslowovy teorie potfeb do tii urovni, které nejsou
stanovené ho hierarchické po sobé& nasledujici irovné. Mohou se vzajemné dopliovat

a prolinat::

e Potfeba existence
e Potfeba vztahu

e Potfeba rastu

(Stikar a kol., 2003, s. 102).

Shrnuti

Autofi vénujici se faktorim pracovni spokojenosti (Pauknerova, Kocianova, Stikar,
Ryme$ a dal$i) se shoduji v tom, Ze mezi faktory snejvys$si mirou ovliviujici
spokojenost patii u zaméstnanci kvalita mezilidskych vztahl. V pracovnim procesu
se jedna o vztahy mezi spolupracovniky, nadfizenym a dal§imi kolegy v organizaci.
Obsahuji zptsoby chovani a jednani vedoucich pracovniki k podfizenym i ocenéni
jejich prace. Budovani vztahti prostupuje k zdkazniklim, dodavatelim, potencidlnim

dal$im uchaze¢im o zaméstnani v organizaci a do budovani celkové firemni kultury.
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3.3 Vyzkumy spokojenosti
Wrzesniewska (2003) se zabyvala otazkou spokojenosti zaméstnancti, kteii dobie
vychézi se svymi kolegy i zdkazniky, maji radi svoji praci, podavaji vysoky vykon

a vyhledavaji moznosti zlepSovani. RozliSuje typy pracovniki:

e Pracovnici orientovani na praci — primarni motivaci je pro né¢ mzda; délaji
pouze co je nezbytné nutné; je pro n¢ dilezity vlastni volny ¢as nez prace.

e Pracovnici zaméteni na budovani kariéry - svou praci vnimaji jako prostiedek
K vy$§imu postaveni a respektu; chtéji se zalibit svym nadifizenym
a postupovat v kariernim Zebticku co nejvys.

e Pracovnici, ktefi povazuji svoji praci za poslani — pokladaji svoji praci za
uzite¢nou a dtlezitou; je pro n¢ zdrojem naplnéni a uspokojeni; jsou svoji

praci nadSeni a veri v to, co délaji.

Podle vyzkuml Wrzesniewské povazuje ptiblizn¢ jedna ttetina pracovnikii jakékoliv
profese svoji praci za poslani. Psychologové se shoduji, ze kazda prace muze byt
zaroven 1 poslanim. Vzdy zélezi na individudlnim postoji zaméstnance, na jeho
pozitivnim vztahu k praci, k jednotlivym ¢innostem, k zadanym tkolim, ke kolegiim

(In: Slezackova, 2012, s. 234).

Vyzkumu souvislosti v€ku a pracovni spokojenosti se vénoval napiiklad Jurovsky
(1971). Mladsi pracovnici jsou v praci méné spokojeni, coz potvrzuji vyzkumy praci
napt. Besenové, Brownové, Path-Catsouphesové (2013). S rostoucim vékem se
spokojenost zvySuje. U souvislosti s vékem nelze jednoznacné urcit zaveér o veEtsi
pracovni spokojenosti u muzd nebo zen. Z vyzkumi vyplyva, ze lidé s vyssi pracovni
pozici jsou vice spraci spokojeni nez pracovnik Sniz§im postavenim
a zaroven jsou spokojenéjsi vysokoskolsky vzdélani pracovnici (In: Nyvltova,

2016, s. 25).

Studie provedena ve stovkach organizaci zaméfena na zjisténi faktorti ovliviwujici
pracovni chovani pfinesly zjiSténi ohledné nejvice demotivujicich faktorech

V nésledujicim znéni:

e Neustalé a netelné zmény — zbytecné, provadéné na posledni chvili,

bezvysledné akce s neopodstatnénim;
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e Nizka kvalita prace — nechut pracovat a pocit studu nastava v pripade nuceni
do vykonadvani nekvalitni prace; zaméstnanci maji potiebu hrdosti na
kvalitni vysledky své prace;

e Zadrzovani informaci — nizkd informovanost pfinasi nejistotu, obavy; je
zameéstnanci vnimana jako hrozba, ohrozeni;

e Pokrytectvi — jednani bez souladu s pfedem dojednanym vyvolava pocit
zrady a frustrace;

e Rozpolcené ocekavani — predavani nejasnych sdéleni, nejsou uréené jasné
vize, cile a priority;

A4

e Politikafeni — soutéZeni o vliv, moc a ptizen u nejvyssiho vedeni;
(Kocianova, 2010, s. 39).

Vyzkumy piindsi informace o tom, ze pozitivné orientovani zaméstnanci odvadéji
kvalitngj$i préci. Dle teorie pozitivnich emoci se ukazuje, Ze spokojenéjsi zaméstnanci
jsou kreativnéjsi, dosahuji lepSich vysledkl, produkuji vice ndméth na zkvalitnéni
prace, prinasi inovativni napady, jsou vice svymi nadiizenymi oceniovani. Spokojeni
zamé&stnanci zvySuji Uroven firemni kultury, jsou plné identifikovani s firmou,
podnikem nebo spole€nosti. H4ji zajmy organizace a nemaji ditvod pro hledani jiného
zamé&stnavatele. Spokojeni zaméstnanci vyrazné zvySuji efektivitu pracovniho
kolektivu a pfispivaji k systematickému a dlouhodobému rozvoji celé organizace.
Vyzkumy vnitinich a vnéj$ich ¢initelti podminujicich pracovni spokojenost se zabyval
Warr (2007). Zkoumal pisobeni podminek ze strany zaméstnavateli na spokojenost
zamé&stnancu. Zjistil, Ze podpora nadfizenych, pozitivni zpétna vazba, socialni opora,
jasn¢é formulované pozadavky, dostatek piilezitosti k profesnimu rlstu i vyse platu,
patii mezi dilezité aspekty spokojenosti. Pili§ vysoka pracovni naro¢nost prohlubuje
uzkost a napéti. Ptili§ nizké pracovni naroky vedou ke lhostejnosti a nud¢. Optimalni
mira naroc¢nosti je adekvatni pro vyuzivani schopnosti, dovednosti a moZnosti
jednotlived. Diener (2008) doporucuje pro pracovni spokojenost zhodnotit
adekvéatnost pracovni pozice s ohledem na osobni preference, zajmy a moZznosti.
Zaroven doporucuje uvazit krom¢ vyse platu 1 vzdalenost od pracovisté a ¢asovou
narocnost na dojizdéni. Vyzkumy dokazuji, Ze s délkou trvani dopravy na pracovisté

se snizuje mira spokojenosti (Slezackova, 2012, s. 235-236).
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Mezi pouzivané dotazniky k méteni spokojenosti Kollarik uvadi:

e Nazev: Job Satisfaction Scale

Pramen: Wernimont; dotaznik sestaveny podle modelu Herzberga
e Job Dimensions Inventory

Pramen: P. C. Smith
o Skila OAZ

Pramen: A. Jurovsky

Metody méfeni pracovni spokojenosti jsou riznorodé a pestré. Diferencujicimi znaky
jsou piimé otdzky nebo rizné varianty a kombinace. Postupy ziskavani miry
spokojenosti jsou zaméfené na subjektivni vnimani respondenti k pfedloZenym

polozkam vztahujici se k praci (Kollarik a kol, 2004, s. 205-211).

3.4 Shrnuti tfeti kapitoly

Spokojenost je subjektivnim vyjadienim jednotlivce o vlastnim aktudlnim prozivani
reality. Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti. Spokojenost
s klimatem na pracovisti obsahuje spokojenost s komunikaci a spolupraci, se stylem
vedeni nadfizeného, podavanim zpétné vazby a hodnocenim za odvedenou praci.
Zahrnuje spokojenost s pracovnim prostfedim a atmosférou na pracovisti a celkovou
spokojenost se zaméstnavatelem. Vyzkumy spokojenosti piinasi ucelené poznatky
o potfebach zaméstnancii. Vedouci pracovnici maji na zakladé zjisténych vysledk
vyzkumu informace pro vytvafeni podminek smétujic ke zkvalitiiovani interpersonalni
komunikace, spoluprace, budovani formalnich i neformalnich vztaht. Pracovnici
s vy$§i mirou sebehodnoceni jsou v praci spokojengjsi. Clovék, ktery je spokojeny
vyjadiuje adekvatni reakce. Nespokojeny cloveék ztrdci motivaci, nadSeni,
angazovanost, ochotu pracovat nad rdmec svych povinnosti. Preventivnimi opatfenimi
a zdjmem o zaméstnance dochdzi k jejich zainteresovanosti, iniciovani zajmu a ochoty
zkvalitiovat prostiedi a klima, ve kterém se v pracovnim procesu spole¢né s ostatnimi
nachazi. Usili vynaklddané na fungovani mezilidskych vztaht odrazi piatelské klima
zvysujici spokojenost, rozvoj komunika¢nich dovednosti, pfilezitosti k dalSimu

rozvoji.
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4 Analyza klimatu s ohledem na spokojenost zaméstnanct

Empirickd ¢ast diplomové prace obsahuje formulaci vyzkumného cile, hypotézy,
charakteristiku vyzkumného vzorku respondentii, metody zkouméni, postup zjistovani

dat, dotaznikové Setieni a celkové shrnuti kapitoly.

4.1 Vyzkumny cil a hypotézy

Cil: Analyza klimatu na konkrétnim pracovisti organizace XY s ohledem na

spokojenost zaméstnancii

Vyzkumna otazka:

Jaké faktory ovliviiuji spokojenost zaméstnancti na pracovisti?

Hypotéza ¢. 1
Zameéstnanci ve veéku 40 a vice let jsou spokojenéjsi s mezilidskymi vztahy na

pracovisti, nez mladsi zaméstnanci.

Hypotéza ¢. 2
Vedouci pracovnici jsou s klimatem organizace na pracovisti spokojenéjsi, nez

zameéstnanci bez vedouci pozice.

Hypotéza ¢. 3
Zaméstnanci pracujici ve spolecnosti vice jak 24 mésicil jsou se stylem vedeni

nadfizeného spokojenéjsi, neZ zaméstnanci pracujici ve spolecnosti kratsi dobu.

Hypotéza ¢. 4

Zeny jsou s klimatem na pracovisti spokojenéj$i, nez muZi.

4.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkum byl proveden u zaméstnancti konkrétniho nakladatelstvi, které je soucasti
vysoké $koly na uzemi CR jako uéelové zafizeni. Nakladatelstvi se zaméfuje na
vydavani védeckych monografii a sbornikd, ucebnich texti, odbornych casopist
1 beletrie. Za dobu existence nakladatelstvi vydalo témér Sest tisic publikaci. Ucebni
texty nakladatelstvi vyhledavaji studenti i z dalSich vysokych Skol. Zejména texty

1ékatskych oborti jsou nejcastéji vyzadovany jak Ceskymi, tak 1 zahrani¢nimi studenty.
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Nakladatelstvi spolupracuje s archivy, knihovnami a dal$imi kulturnimi pracovisti.
Nékteré edicni projekty zajistuje nakladatelstvi ve spolupraci s dalSimi nakladateli.
Spolupracuje se soukromymi odbornymi knihkupci a fadi se k vyznamnym
nakladatelstvim na tzemi CR. Tiskarna nakladatelstvi je specializovana na digitalni
a ofsetovy tisk. Nabizi zajemcim ztad Siroké vefejnosti tisk pozvanek, vizitek,
plakati, brozur i tiskopisi. Odborné prace zpracuje a preda v ptipadé zajmu na

multimedialnich nosi¢ich CD a DVD.

V odd¢leni pracovisté nakladatelstvi pracuje 31 zaméstnanct. Pii ureni ucelového
vybéru je potiebné jasné a presné definovat reprezentujici vzorek (Disman, 2002,
s. 113). Na zaklad¢ osobniho jednani s panem feditelem nakladatelstvi bylo
odsouhlaseno k osloveni 29 respondent. Pocet 29 vzhledem ktomu, Ze jeden
zameéstnaneC se rozhodl neprodlouzit pracovni smlouvu a od 1. ledna 2019 ukon¢il
pracovni pomér. Jeden zaméstnanec byl v dlouhodobé pracovni neschopnosti. Ostatni
zaméstnanci (29 osob) byli osloveni pisemnou formou po ptedchozim souhlasu
vedeni. Souhlas s uskuteénénim dotaznikového Setfeni a pisemnym oslovenim
zam&stnanci pracovi$té nakladatelstvi byl potvrzen a odsouhlasen podpisem

informovaného souhlasu.

Tabulka €. 1: Pracovni zafazeni oslovenych respondentl (vlastni zdroj)

Pracovni zafazeni oslovenych

respondenti
Reditel 1
Sekretariat 1
Ekonomika 2
Redakce 11
Vyroba 5
IT a propagace 3
Distribuce a sklad 3
Knihkupectvi 3
Celkem oslovenych 29

Vybér pracovisté nakladatelstvi byl zvolen zamérné. Autorka pracuje na rektoratu
pfislusné vysoké skoly a zdmeér je zkvalitiiovat podminky klimatu a tim i spokojenost
zamé&stnanci na konkrétnim pracovisti. Na zakladé vysledku zjisténi a ptredani

doporuceni vedeni tvaru je mozné efektivné a ucelné zkvalitiiovat klima pracovisté
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apusobit tak na zvySovani spokojenosti zaméstnanci. Vyssi spokojenost ptinasi hlubsi
zvnitinéni soundlezitosti s vizi a sméfovanim nakladatelstvi, vys$§i motivovanost
a efektivitu prace. Pivodné bylo zamérem uskute¢nit vyzkum na pracovisti rektoratu
vysoké Skoly, kde autorka pracuje. Na prvotnim setkani bylo s vedenim odboru
vyzkumné Setfeni odsouhlaseno, ale tyden pted realizaci vyzkumu byl souhlas zrusen.
Vzhledem Kk této situaci bylo osloveno vedeni nakladatelstvi. Zde bylo Zzadosti
o uskutecnéni empirické casti diplomové prace vyhovéno a dotaznikové Setieni

uskuteénéno.

4.3 Metoda zkoumani

V empirické ¢asti je pomoci dotaznikového Setfeni analyzovano klima s ohledem na
spokojenost zamé&stnancii konkrétniho pracovisté. Pro ziskdni analyzy byl zvolen
kvantitativni vyzkum. Otazky uvedené v dotazniku byly inspirovany manualem pro
méfeni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnancti a zvolené s ohledem na klima
s modifikaci na zkoumané prostiedi nakladatelstvi (VUPSV, 2007). Dotaznik
obsahuje Ctyfstuptiovou Skalu vyjadiujici miru souhlasu s tvrzenim: ano, spise ano,
spiSe ne, ne. Ve vyzkumu jsou pouzité¢ nezavislé proménné: pohlavi, vék, délka
pracovniho poméru, vzdélani a pracovni zafazeni. Pro potvrzeni nebo vyvraceni
hypotézy ¢. 1 je pouzita nezavisla proménna véku urceného ¢tyimi kategoriemi a to
vék v rozmezi 20-24 let, 25-39 let, 40-44 let, 45 a vice let. Pro potvrzeni nebo
vyvraceni hypotézy €. 2 je pouzita nezavisla proménna pracovni zatazeni rozliSené
kategoriemi: pracovnik a vedouci pracovnik. Zatazeni respondenti do kategorii je
zjisténo otazkou ¢ 5. K hypotéze ¢. 3 se vztahuje délka pracovniho poméru, zjistovana
otazkou ¢€. 4. Délka pracovniho poméru na konkrétnim pracovisti je v otazce
¢. 4 rozliSena ve tfech kategoriich. Délka 6-11 mésict, 12-23 mésici a 24 mésict
avice. Hypotéza €. 4 ovéiuje, zda jsou spokojené€jsi s klimatem na pracovisti vice muzi
nebo Zeny. Faktory ovlivilujici spokojenost jsou zjistovany otazkou €. 14 S vybérem
zZ moznosti. Mezi moZnost vybéru jsou uvedeny mezilidské vztahy, styl vedeni
nadfizeného, kvalita pracovniho prostfedi a hodnoceni (vySe mési¢ni mzdy). Z téchto
mozZnosti je mozné vybirat 1 v otazce €. 15, kde se jedna 0 urceni nejméné dilezitého

faktoru klimatu s ohledem na spokojenost oslovenych respondentt.
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4.4 Operacionalizace

Operacionalizace je vyjadiena popisem indikatort. Indikatory jsou sledovany
u jednotlivych otazek dotazniku. Vztahuji se kanalyze klimatu a spokojenosti
zaméstnanc na pracovisti. Sleduji faktory klimatu ovliviiujici spokojenost
zamestnancl na konkrétnim pracovisti. Vybér z moznosti faktort nabizi otazky ¢. 14

a C. 15. Subjektivni vyjadieni respondentli zjist'uji oteviené otazky €. 16 a €. 17.

Tabulka ¢. 2: Indikatory (vlastni zdroj)

Indikator Vyzkumna otazka

Pohlavi 1. Zena / muz

2. Do jaké vékové
kategorie patfite?
20-24 let

25-39 let

40-44 let

45 a vice let

Vek

3. Jaké je Vase nejvyssi

dosazené vzdélani?
o vyuéen/a

\dentifikatory | ¥ 20Hani stredozkolské

vyssi odborné

vysokoskolské

4. Jak dlouho ve

spolecnosti pracujete?

Délka pracovniho poméru 6-11 mésicl

12-23 mésicl

24 a vice mésicl

5. Jaké je vaSe pracovni
zarazeni?

pracovnik
vedouci pracovnik

Pracovni zafazeni

6. Jste spokojen/a s

komunikace komunikaci na pracovisti?
Mezilidské vztahy
7. Pomahaji Vam
spolupréce kolegové v ptipadé

potieby?
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vedeni nadfizenym

8. Jste spokojen/a se
stylem vedeni svého

Styl vedeni nadfizeného‘?
nadrizeného 9. Dostavate pravidelné
zpétna vazba zpétnou vazbu od
nadiizeného?
. oy 10. Mate na pracovisti
atmosféra na pracovisti v .
pratelskou atmosféru?
. . 11. Jste spokojen/a s
spokojenost s klimatem ) POKO] L
i klimatem na pracovisti?
Celkova
spokojenost .
s klimatem na . 12. Delate pr(; .
pracovisti angazovanost ;amestnav?te ¢ jen to co
je nezbytné nutné?

13. Doporucil/a byste
spokojenost se organizaci, kde pracujete,
zameéstnavatelem jako kvalitniho

zamé&stnavatele?
mezilidské vztahy

Preference styl vedeni nadfizeného 14. Jaky faktor klimatu je
faktoru klimatu pro Vas z nabizenych
spokojenosti pracovni prostiedi moznosti nejdilezitéjsi?
hodnoceni — vySe mésicni
mzdy
mezilidské vztahy
Ne'] mene : Styl vedeni nadfizeného 15. Jak}'/ faktor je pro vasi
preferovany . o
. spokojenost nejméné
faktor klimatu : cedi Jillexito?
spokojenost pracovni prostiedi y:
hodnoceni — vySe mési¢ni
mzdy
. . . 16. S ¢im jste na
spokojenost mimo uvedené L,
pracovisti nejvice
faktory . "
Doplitujici spokojen/a *

oteviené otazky

navrh na zlepSeni klimatu

17. Jaké je Vase
doporuceni na zlepSeni
klimatu?
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4.5 Vymezeni pojmi

Nize uvedené pojmy se vztahuji k operacionalizaci.

Mezilidské (interpersonalni) vztahy popisuje Velky sociologicky slovnik jako
pravideln¢ se opakujici nezprostiedkované kontakty mezi dvéma a vice lidmi (Linhart,
Petrusek, 1996, 1422). Harmonické, uspokojivé mezilidské a pracovni vztahy vytvari
klima, které ma pozitivni vliv na kolektivni, individualni i celofiremni vykon (Koubek,
2008, s. 326). Pro ucely diplomové prace jsou pro mezilidské vztahy urceny indikatory

komunikace (otazka ¢. 6) a spoluprace (otazka ¢. 7).

Komunikace — ,,v sirokém smyslu jakykoliv prenos informace* (Linhart, Petrusek,
1996, 507). Zakladni proces komunikace probiha od zdroje, ktery chce sdélit sviij
zamér. Ptijemce sd€leni dekoduje a dochazi k porozuméni (Friedmann, 2005, s. 19).
Firemni komunikaci popisuje Tureckiové jako ,, specificky druh socidalni komunikace *
probihajici uvniti organizace mezi zaméstnanci i smérem mezi organizaci a okolim.
Druhym aspektem komunikace je ,,systéem propojujici organizaci informaéné
a vztahové€ napfi¢ vSemi trovnémi organizacni struktury (Trureckiova, 2004, s. 111).
Pro ucely diplomové prace je komunikace vymezena subjektivnim hodnocenim
respondentti na spokojenost s komunikaci na pracovisti na skale: ano, spiSe ano, spise

ne, ne.

Spoluprace — systematickd integrace usili jednotlivell pro uskutecnéni spolecného
cile. Je spojenim faktorli sou€innosti a koordinace (Bélohlavek, 1994, s. 154).
Spoluprace je harmonicka souhra jednotlivych soucésti a ucastnikli celku se
zaméfenim na dosahovani spolecnych cili (Pichna, 1998, s. 32). Spoluprace ve
skupinkach a s ni spojena komunikace na realizaci spolecného tkolu zahrnuje aktivitu
jednotlivych Clent. Neni pouze souhrnem individudlnich aktivit jednotlivctl, ale
predstavuje dynamickou strukturu. Janousek a kol (1987) se zabyvali vyzkumem
postojii osobnosti pii zaclenéni do spolecnosti a charakteristikou spolecnosti jako
celku, konkrétné vyzkumy individudlnich postojii ke spolupraci (Hoskovec, 1992,
s. 130). Vymezeni pojmu spoluprace pro ucely diplomové prace: ochota pomoci. Mira
subjektivniho vyjadieni respondenti na pomoc od kolegii v piipadé potieby vybérem

na Skale: ano, spiSe ano, spise ne, ne.

Styl vedeni — ,,zpiisob, jakym jsou vykondvany funkce vedeni, tedy typicky zpiisob,

jakym se manazer chova ke clenum své skupiny.“ Vyvoj védy ukazuje, Ze podiizeni
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budou pravdépodobné vykonavat efektivnéji svoji ¢innost pro vedouciho, ktery piijme
urcity styl vedeni, nez pro ty, ktefi si osvoji alternativni (Cejthamr, Dédina, 2010,

s. 113). Likert rozliSuje ¢tyii styly manazerského fizeni:

o  Styl exploatacnée autoritativni - moc a vedeni pusobi jednostranné shora dolt,
tymova prace je nedostacujici

o Styl benevolentné autoritativni — prilezitost konzultovat potiebné s vedenim,
existuje vyssi produktivita prace

o  Styl konzultativni — probiha diskuse s podiizenymi obéma sméry, funguje
tymova spoluprace, casteCny podil zaméstnancti na rozhodovani, dobra
produktivita prace

e Styl participativai — umoziuje ztotoznéni s cili organizace, vyuziva motivacni

prosttedky s vysokou produktivitou prace
(In: Keller, 2007, s. 37-38).

Pro ucely diplomové prace je definice stylu vedeni uplatiiovaného nadiizenym jako
subjektivni vyjadieni zplsobu jednani vedouciho pracovnika se svymi podiizenymi.
Vztahuje se k operacionalizaci a otazce ¢. 8. Mira subjektivni spokojenosti se stylem
vedeni nadfizeného je vymezena vyjadienim respondentd na Skale: ano, spise ano,

spiSe ne, ne.

Zpétna vazba (feedback) — reakce ze socialniho okoli, slouzi pro budouci jednani
a rozhodovani. RozliSujeme zpétnou vazbu napf. bezprostiedni nebo odloZenou,
obcasnou nebo pribéznou, dil¢i nebo celkovou (Hartl, Hartlova, 2010, s. 655). Jednim
akol. 2007,s. 271). ,, Sezndmeni se s efektivitou viastniho vvkonu. * Je zakladem uceni.
Utinky se zvy3uji v piipadé poskytnuti zp&tné vazby neprodlen& (Hayes, 2013, s. 149).
Vyjadieni zpétné vazby se vztahuje k otdzce ¢. 9 a hypotéze ¢. 3. Zpétna vazba pro
ucely diplomové prace je urCena subjektivnim vyjaddienim respondentl ke
spokojenosti s pravidelnosti ziskavani zpétné vazby od svého nadiizeného na Skale:

ano, spise ano, spise ne, ne.

Atmosféra na pracovisti — kratkodobé piisobeni socidlniho prostfedi na jednotlivé

Cleny ve skupiné¢ nebo organizaci, ve kterém se projevuje socialni klima. Je

kratkodobym situa¢né podminénym jevem (Hartl, Hartlova, 2010, s. 20-53). Vyjadieni

zpétné vazby se vztahuje k otazce ¢. 10 a hypotéze &. 4. Uroveti spokojenosti je uréena
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subjektivnim vyjadifenim respondentll na existenci pratelské atmosféry na pracovisti

projevenou vybérem ze $kaly ano, spiSe ano, spiSe ne, ne.

Spokojenost s klimatem na pracoviSti — vyjadfuje miru aktualniho pocitu
spokojenosti zaméstnance na pracovisti. Vztahuje se Kk otazce ¢. 11 a hypotéze
¢. 2. Mira spokojenosti je umoznéna respondentim subjektivné vyjadfit vybérem na

Skale: ano, spiSe ano, spiSe ne, ne.

Spokojenost se zaméstnavatelem — piedstavuje subjektivni vyjadieni miry
spokojenosti se svym zaméstnavatelem a jeho doporuceni jako kvalitniho
zaméstnavatele na Skale: ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Vztahuje se k otazce

¢. 13 a hypotéze €. 2.

Angazovanost — Mira ochoty délat pro zaméstnavatele vic, nez je nezbytné nutné.
Vztahuje se k otazce &. 12 a hypotézam ¢&. 2 a 4. Urovei angaZovanosti je uréena

subjektivnim vyjadienim respondentd na skale: ano, spiSe ano, spise ne, ne.

Pracovni prostredi — piimé okoli ¢lovéka na pracovisti. Tématu pracovniho prostiedi
je vénovana podkapitola 1.1 na str. 10-11. Pracovni prostiedi obklopuje ¢loveéka
V pracovnim procesu a obsahuje socialni, kulturni, chemické, biologické a fyzikalni
ginitele. Uroveti spokojenosti &lovéka ovliviuje, zda ma na pracovisti dostatek svétla,
cerstvého vzduchu vhodné teploty, pfiméiené hlucné a Cisté pracovisté s usporaddnim
pracovniho prostoru pro dostate¢né plynulé a spolehlivé pInéni svéfenych ukolt
v souladu s bezpecnosti prace. Soucasti pracovniho prostiedi jsou mezilidské vztahy
ovlivitujici atmosféru, klima 1 celkovou pracovni iniciativu a chut’ v konkrétnim
pracovnim prostiedi pracovat. Kvalita pracovniho prostiedi pro ucely diplomové prace
obsahuje vybaveni pracovisté. Spokojenost s kvalitou pracovniho prostiedi urcuje

spokojenost s vybavenosti na pracovisti.

Hodnoceni — hmotnd odména, mzda nebo plat, odmény, prémie za vykony,
zaméstnanecké vyhody (Kocianova, 2010, s. 38). Armstrong (2002) uvadi: ,, Penize
a hmotné odmeény jsou vyznamnym stimulem, avSak nelze predpokladat, Ze motivuji
vSechny lidi stejnym zpusobem a ve stejné mire. ““ Pro nékteré lidi jsou dulezitéjsi jiné
stimuly (In: Kocianova, 2010, s. 38). ,, Nejzavaznéjsim faktorem hodnoceni je hmotna
a mordlni odmena* (Ruzicka a kol., 1972, 188). Pro ucely diplomové prace je pod
pojmem hodnoceni zahrnuta vySe mésicni mzdy — ¢astka, kterou zaméstnanec obdrzi

za pracovni vykon.
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4.6 Sbér dat

Pro kvantitativni vyzkum byl pouzit dotaznik. Respondentiim byl dotaznik odeslan
emailem jako odkaz na webové prostiedi k vyplnéni on-line. Znéni dotazniku bylo
zpracovano dle ptilohy €. 1 v€etné privodnich informaci o diivodu zaslani a prabéhu
dotaznikového Setfeni. Dotaznikovy formuldf respondenti vyplnovali anonymng.
Vysledky byly zon-line dotaznikového formulafe pievedeny do tabulkového
programu Excel. Vypliiovani dotaznikii probéhlo v dobé od 20. ledna 2019 do
30. ledna 2019. Dotaznikem byla zjiStovana analyza klimatu, mira spokojenosti
s klimatem na pracovisti a faktory nejvice ovliviujici spokojenost a nespokojenost.
Pro vybér z faktorG klimatu byly respondentim nabidnuté moZznosti: mezilidské
vztahy, styl vedeni nadiizeného, pracovni prostfedi a hodnoceni (vyse mési¢ni mzdy).
Vybér faktord byl inspirovan dle nastroje pro méfeni podnikového klimatu
»Spokojenost zaméstnanci z modulu: ¢. 2. Komunikace a sdileni informaci;
¢. 3. Interpersonalni vztahy na pracovisti; ¢. 5. Odménovani a hodnoceni a ¢. 6. Styl

fizeni a &. 7. Vztah k organizaci (VUPSV, Spokojenost zaméstnancti, online, cit.
2019-02-02).

Oslovenym respondentiim v poétu 29 byl zaslan dne 28. ledna 2019 dodatkovy e-mail.
Dtvodem zaslani pfipominkového e-mailu bylo informovat respondenty o moZnosti
vyplnit dotaznik do 30. ledna 2019. V dobé 28. ledna odeslalo vyplnény dotaznik
15 respondentti. Po zaslani pfipomenuti byl pfijat jeden dodate¢né vyplnény dotaznik.
Celkem vyplnilo z 29 oslovenych respondentii dotaznik 16 respondentii. Dotaznik
obsahuje 17 otazek. Zéakladni identifikacni Gidaje zjistuji prvni Ctyfi otazky. Otazka
¢. 5 je dichotomicka a tyka se pracovniho zatazeni. Urcuje, zda se jedné o pracovnika
bez vedouci pozice nebo vedouciho pracovnika. Dalsi otazky od ¢. 6 do ¢. 13 jsou
zamé&fené na: mezilidské vztahy, styl vedeni nadfizeného a celkovou spokojenost
s klimatem na pracovisti. U otazek je mozny vybér odpovedi na Ctyfstupiiové skale
s vyroky: ano; spiSe ano; spiSe ne; ne. Dvé otazky dotazniku jsou S vybérem

Z nabizenych moznosti a zavérecné dve dopliujici otazky s otevienou odpoveédi.
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Metodika vyhodnoceni odpovédi pro wurceni platnosti hypotéz je stanovena

nasledujicim zptisobem:

e U otazek €. 6 a €. 7 S moznosti vybéru ze Skaly ano a spiSe ano bude sectena
hodnota. V piipadé souctu hodnot vyssi nez 50% bude potvrzena hypotéza
¢islo 1, kterd zjistuje, zda jsou zaméstnanci ve veku 40 a vice let spokojenéjsi
s mezilidskymi vztahy na pracovisti, nez mladsi zaméstnanci. PfisluSnost
k v€kové kategorii ovéfuje otazka ¢. 2. Vysledek u ve€kovych skupin
porovnavame zjisténym pomérem vzhledem k moZznosti skupin s riiznym
poctem osob.

o U otazek ¢. 8 a €. 9 s moznosti vybéru ze Skaly ano a spiSe ano bude seCtena
vysledna hodnota. V piipadé souctu hodnot ano a spise ano vyssi nez 50% bude
potvrzena hypotéza Cislo 3, ktera zjistuje, zda zaméstnanci pracujici ve
spole¢nosti vice jak 24 mésictl jsou se stylem vedeni nadiizeného spokojené;si,
nez zaméstnanci pracujici ve spolecnosti krat$i dobu. Jak dlouho zaméstnanci
ve spoleCnosti pracuji, ovéfuje otazka ¢. 4. Vysledek porovnadvame
matematickym pomérem vzhledem k poctu osob, které se nachazi v riiznych
skupinach s délkou trvani pracovniho poméru.

e Uotazek¢. 10, 11 a 13 s moznosti vybéru ze Skaly ano a spiSe ano bude sectena
hodnota. U otazky €. 12 je souhlas vyjadfen vybérem z moZnosti spiSe ne, ne.
V ptipadé souctu souhlasnych hodnot vys$si nez 50% bude potvrzena hypotéza
¢islo 2 v souladu se zatfazenim do kategorie pracovnik a vedouci pracovnik,
kterou ovéfuje otazka ¢. 5. V piipadé soucCtu souhlasnych hodnot u otazek
¢. 10, 11, 12 a 13 (u otazky €. 12 je souhlas vyjadien vybérem spiSe ne, ne)
vyssi nez 50% bude potvrzena hypotéza Cislo 4, kterd zjistuje, zda jsou
s klimatem na pracovisti spokojenéjsi zeny nez muzi. Pohlavi je rozliSeno
otazkou dotazniku ¢islem 1.

e Nejdulezitéjsi faktor klimatu ovéfuje z vybéru nabizenych moZnosti:
mezilidské vztahy, styl vedeni nadfizeného, pracovni prostiedi a hodnoceni
(vyse mésiéni mzdy) otazka ¢. 14. Nejvyssi poCet oznaceni z uvedenych
zaméstnancl na vybraném pracovisti.

e Nejmén¢ preferovany faktor spokojenosti urcuje otazka ¢. 15. Nejveétsi pocet

oznaceni u ptisluSného faktoru z nabizenych moznosti: mezilidské vztahy, styl
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vedeni nadfizeného, pracovni prostfedi a hodnoceni (vySe mésicni mzdy)
pfindsi informaci o nejméné dulezitém faktoru klimatu pro spokojenost
zaméstnancl na vybraném pracovisti.

Oteviena otazka ¢. 16 zjist'uje, s ¢im jsou respondenti na pracovisti nejvice
spokojeni. Subjektivni vyjadieni nejvice frekventovaného zjisténi doplni
celkovy obraz spokojenosti zaméstnancii k analyze klimatu.

Oteviena otazka ¢. 17 zjistuje doporuceni na zlepSeni klimatu subjektivnim
vyjadienim respondentii. Informace pfinasi podnéty ke zkvalitnéni a zajisténi
ukonii ke zkvalithovani klimatu pro zvySujici se spokojenost zaméstnanc.
Podnéty ziskané vyjadifenim zaméstnancii pfinasi cenné podklady k zajisténi
ukoni, které zaméstnanctim poskytnou realnou zpétnou vazbu od nadfizeného

a zajem o zvySovani pracovni spokojenosti svych podfizenych.

Sbér dat probihal v dobé od 20. 1.2019 do 30. 1.2019. Zaznam prib&hu sbéru dat je

uveden v tabulce ¢. 2. Vizualni znazornéni prub&hu sbéru dat je zpracovano v grafu

¢. 1. Nejvice respondentti 50% odpovédélo dne 21. 1.2019. Se stejnymi hodnotami 6%
odpovédeéli tii respondenti a to ve dnech 20. 1.2019, 23. 1.2019 a 30. 1.2019.

Tabulka ¢&. 3: Casovy harmonogram sbéru dat (vlastni zdroj)

Harmonogram shéru dat
Datum odpovédi Pocet respondentli Vyjadieno v %

20.01.2019 1 6%

21.01.2019 8 50%

22.01.2019 3 19%

23.01.2019 1 6%

28.01.2019 2 13%

30.01.2019 1 6%
Celkem respondentil 16 100%
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Graf ¢. 1: Grafické zndzornéni ¢asového sbéru dat (vlastni zdroj)

Casovy harmonogram sbéru dat

6% 6%

m20.01.2019
M 21.01.2019
22.01.2019
23.01.2019
H 28.01.2019
m30.01.2019

4.7 Shrnuti ¢tvrté kapitoly

Praktick4 ¢ast empirického kvantitativniho vyzkumu sleduje naplnéni vyzkumného
cile. Cilem je analyza klimatu na konkrétnim pracovisti organizace XY s ohledem na
spokojenost zaméstnancti. Pro kvantitativni vyzkum byl pouzit dotaznik obsahujici 17
otazek. Odpovédi ovetuji stanovené hypotézy ve znéni: Hypotéza €. 1: Zaméstnanci
ve véku 40 a vice let jsou spokojenéjsi s mezilidskymi vztahy na pracovisti, nez mladsi
zamé&stnanci. Hypotéza ¢. 2: Vedouci pracovnici jsou s klimatem organizace na
pracovisti  spokojenéj$i, nez zaméstnanci bez vedouci pozice. Hypotéza
¢. 3: Zaméstnanci pracujici ve spolecnosti vice jak 24 mésicil jsou se stylem vedeni
nadfizeného spokojenéjsi, nez zaméstnanci pracujici ve spolecnosti krat$i dobu.
Hypotéza ¢&. 4: Zeny jsou s klimatem na pracovisti spokojenéji, nez muzi. Vymezeni
pojmil je zamétfené na: mezilidské vztahy, komunikace, spoluprace, styl vedeni, zpétna
vazby, atmosféra na pracovisti, spokojenost s klimatem na pracovisti, spokojenost se
zamé&stnavatelem, angaZovanost, pracovni prostfedi a hodnoceni. Vyzkum byl
proveden na pracovisti nakladatelstvi, které je soucasti vysoké skoly. Osloveno bylo
29 respondentl. Vyzkumného Setfeni se zlcastnilo 16 respondentl. Dotaznik byl
respondentim odeslan e-mailem s odkazem na vyplnéni on-line formulafe. Sbér dat
probihal v dobé od 20. 1.2019 do 30. 1.2019. Zpracovani bylo uskute¢néno do
20. 2.2019. Vysledky vyzkumu a jejich interpretace predklada pata kapitola.
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5 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Vyzkumu se zucastnilo 16 respondentt. Osloveno k tcasti na vyzkumném Setieni bylo
29 respondentti. Vysledky dotazniki byly zpracovany pomoci tabulkového

a grafického nastroje Excel.

5.1 Vysledky vyzkumu

Vysledky z formulafe vyhodnocené v tabulkovém editoru byly zpracované od
30. 1. 2019 do 10. 2.2019. Kromé odpovédi na prvni otazku, ktera popisuje mnozstvi
muzi a zen zucastnénych v dotaznikovém Setieni, jSou ostatni odpovédi zpracované

graficky se slovnim doprovodnym popisem zjisténych udaja.
Statistiky respondenti:

1. Pohlavi
Muzi: 7
Zeny: 9

Z celkového poctu ziskanych odpovédi od respondent v poctu 16 odpoveédélo na
prvni otazku 7 muza (44%) a 9 zen (56%).

Graf ¢. 2: Otazka €. 2 (vlastni zdroj)

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

20-24 let 0 = 0%
25-39 let 7 s 44.0%
40-44 let 2 = 12.0%
45 a vice let 7 s 44.0%
Celkem odpovedi 16

Ve druhé otazce 7 respondentil (44%) uréilo svou vékovou kategorii 25-39 let. Zadny
respondent na zkoumaném pracovisti nebyl z ve€kové kategorie 20-24 let. Dva
respondenti (12%) se zatadili do v€kové kategorie 40-44 let. 7 respondentli se oznacilo
do vékové kategorie 45 a vice let. Po rozdéleni vékovych kategorii pouze na 2 skupiny
pro rozliseni ,,mladsi ve véku od 20 do 39 let a ,,star$i” od 40 a vice let, je v prvni
skupiné mladSich 7 respondentl (44%) a ve druhé skupiné starSich 9 respondentl

(569%).
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Graf €. 3: Otazka €. 3 (vlastni zdroj)

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

vyucen/a 0 = 0%
stredoskolské 7 e 44.0%
vyss§i odborné 0 = 0%
vysokoskolské 9 s 56.0%
Celkem odpovédi 16

U otazky €. 3 je nejvyssi dosazené vzdélani vysokosSkolské v poctu 9 respondentil
(56%). 7 respondentii (44%) uvedlo stiedogkolské vzd&lani. Zadny respondent nepatii
do kategorie vyucen/a ani do kategorie s vy$§im odbornym vzdélanim. Po rozdé€leni
nejvyssiho dosazeného vzdélani je 9 respondentii s nejvysSSim a 7 respondentil

S nejniz§im vzdélanim.

Graf ¢. 4: Otazka €. 4 (vlastni zdroj)

4. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

6-11 mésicu 1 u 6.0%
12-23 mésict 2 W 13.0%
24 mésici a vice 13 81.0%
Celkem odpovedi 16

Otazka ¢. 4 vypovida o délce trvani pracovniho poméru respondentii. Nejkratsi dobu
ve spolecnosti je 1 respondent (6%), a to v délce trvani pracovniho poméru od Sesti do
jedenacti mésict. Dva respondenti (13%) uvedli délku trvani pracovniho poméru
Vv délce od dvanacti do dvaceti tii mésicli. Nejvice oslovenych respondentti v celkovém

poctu 13 (81%) je u spolecnosti zaméstnano 24 a vice mesict.

Graf ¢. 5: Otazka ¢. 5 (vlastni zdroj)

=

5. Jaké je vaSe pracovni zarazeni?

pracovnik 14 s 87.0%
vedouci pracovnik 2 13.0%
Celkem odpovédi 16

Otéazka €. 5 vypovida o poctu vedoucich pracovnikii nebo pracovniki bez vedouci
pozice. Celkem je na pracovisti 14 (87%) pracovniki, ktefi nemaji vedouci pozici.

Z celkového poctu respondentt jsou 2 (13%), ktefi maji vedouci pozici.
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Graf €. 6: Otazka €. 6 (vlastni zdroj)

6. Jste spokojen/a s komunikaci na pracovisti?

ano 3 19.0%
spiSe ano 7 e 44.0%
spise ne 6 s 37.0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovédi 16

Na otazku €. 6 respondenti odpovidali, do jaké miry jsou spokojeni s komunikaci na
pracovisti. Ano odpovédeli tii respondenti (19%). Spise ano odpovédélo 7 respondentii
(44%) a spise ne odpoveédeélo 6 respondenti (37%). Pfimy nesouhlas neuved] zadny
z respondentti. Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze na pracovisti je Spokojeno a spise

spokojeno celkem 10 respondenti (63%) a spise nespokojeno 6 respondenti (37%).

Graf €. 7: Otazka €. 7 (vlastni zdroj)

7. Pomahaji vam kolegové v pripadé potieby?

ano 11 s 69.0%
spise ano 5 31.0%
spise ne 0 = 0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovedi 16

Otazka ¢. 7 pfindsi subjektivni vyjadfeni respondentii o spolupraci od kolegli. Na
otazku ,,Pomahaji vam kolegové v ptipadé potieby?* odpovédelo ano 11 respondentti
(69%) a spise ano 5 respondentli (31%). Vyjadieni spiSe ne a ne nepouzil zadny
respondent. Z odpovédi vyplyva, ze s pomoci od kolegl souhlasi a spiSe souhlasi

vSichni osloveni respondenti v poctu 16.

Graf €. 8: Otazka €. 8 (vlastni zdroj)

8. Jste spokojen/a se stylem vedeni svého nadiizeného?

ano 3 a 19.0%
spiSe ano 9 56.0%
spiSe ne VI 25.0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovedi 16
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Se stylem vedeni nadfizeného jsou spokojeni tii respondenti (19%). Otazka
¢. 8 dale pfinasi vyjadieni deviti respondentti (56%), kteti se vyjadiili ke stylu a vedeni
svého nadiizeného hodnocenim spiSe ano. SpiSe ne hodnoti styl vedeni nadfizeného
Styfi respondenti (25%). Zadny zrespondenti neuvedl piimy nesouhlas se
stylem vedeni svého nadfizeného. Z uvedenych odpovédi vyplyva, ze se stylem vedeni

je celkové spokojeno 12 respondentt a 4 jsou spiSe nespokojeni.

Graf ¢. 9: Otazka ¢. 9 (vlastni zdroj)

9. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu od svého nadrizeného?

ano 4 s 25.0%
spise ano 4 s 25.0%
spiSe ne 1 & 6.0%
ne 7 — 44.0%
Celkem odpovédi 16

Pravidelnou zpétnou vazbu dostdvaji od svého nadfizeného ctyti respondenti (25%)
a dalsi ¢tyfi respondenti (25%) spiSe ano. SpiSe ne odpovédél jeden respondent (6%).
Z4dnou zpétnou vazbu dostava 7 respondentil (44%). Z uvedenych odpovédi na otazku
¢. 9 vyplyva, ze pocet respondentt, ktefi dostavaji zpétnou vazbu od svého
nadtizeného je 8 (50%). Hodnota je shodna jako od respondentd, kteti zpétnou vazbu

nedostavaji. Vyjadieni je vyrovnané.

Graf €. 10: Otazka ¢. 10 (vlastni zdroj)

10. Méte na pracovisti pratelskou atmosféru?

ano 10 62.0%
spiSe ano 6 . 38.0%
spiSe ne 0 = 0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovedi 16

Na otazku ¢. 10 odpovédelo 10 respondentti (62%) souhlasem ano. Na otazku ,,Mate
na pracovisti piatelskou atmosféru® odpovédélo spise ano 6 respondenti (38%).
Nesouhlas neprojevil zddny z respondentll. Z vysledkii je mozné konstatovat, ze

16 respondentll povazuje atmosféru na pracovisti za ptatelskou, tj. kladné¢ hodnocenou.
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Graf ¢. 11: Otazka €. 11 (vlastni zdroj)

11. Jste spokojen/a s klimatem na pracovisti?

ano 7 - 44.0%
spiSe ano 9 s 56.0%
spise ne 0 = 0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovédi 16

S klimatem na pracovisti je spokojeno 7 respondent (44%). SpiSe ano odpovédélo na
otazku ¢. 11 celkem 9 respondenti (56%). Ne a spiSe ne neodpoveédél zadny

respondent. Z odpovédi vyplyva, ze s klimatem je spokojeno 16 respondentt (100%).

Graf €. 12: Otazka ¢. 12 (vlastni zdroj)

12. Délate pro zaméstnavatele jen co je nezbytné nutné?

ano 0 = 0%
spise ano 3 = 19.0%
spise ne 4 s 25.0%
ne 9 — 56.0%
Celkem odpovédi 16

Mira angaZovanosti vyplyva z odpovédi na otazku €. 12. Pro zaméstnavatele déla nad
ramec svych povinnosti celkem 9 respondentti (56%). Otazka ve znéni: ,,Délate pro
zam¢stnavatele jen co je nezbytné nutné“ piinesla odpovédi spiSe ne od Ctyf
respondentt (25%). Spise ano odpovédéli tii respondenti (19%). Z odpovédi vyplyva,
Zze vice neZ je nezbytné nutné déla pro svého zaméstnavatele 13 respondentl

a 3 respondenti dé€laji jen co je nezbytné nutné.

Graf €. 13: Otazka ¢. 13 (vlastni zdroj)

13. Doporucil/a byste organizaci, kde pracujete, jako kvalitniho zaméstnavatele?

ano 3 a 19.0%
spiSe ano 11 s 69.0%
spise ne 2 = 12.0%
ne 0 = 0%
Celkem odpovedi 16

Organizaci (kde zaméstnanci pracuji) by doporudili jako kvalitniho zamé&stnavatele

3 respondenti (19%). Spise ano doporucuje 11 respondentt (69%), spiSe ne
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2 respondenti (12%). Na otdzku ¢. 13 zadny respondent neodpovédel pirimym
nesouhlasem. Z vysledkti odpovédi respondent vyplyva, Ze souhlasem ano
a vyjadfenim spiSe ano by svého zaméstnavatele doporucilo celkem 14 respondentt
(87%). Organizaci nedoporucuji jako kvalitniho zaméstnavatele dva respondenti

(13%).

Graf ¢. 14: Otazka ¢. 14 (vlastni zdroj)

vvvvvv

mezilidské Vztahy 13 s 82.0%
styl vedeni nadfizeného 1 & 6.0%
kvalita pracovniho prostiedi 1 & 6.0%
hodnoceni - vyse mésicni mzdy 1 = 6.0%
Celkem odpovédi 16

Otazky ¢. 14 a 15 byly respondentim nabidnuty k vybéru z nabizenych moznosti
faktori klimatu, které jsou pro spokojenost respondenti nejdilezité;si
a nejméné dulezité. Z nabizenych moznosti faktord klimatu jsou pro respondenty
nejdulezitéjsi mezilidské vztahy. Vybérem vyjadfilo subjektivni nazor celkem 13
respondentt (82%). Jeden respondent vybral jako nejdalezitéjsi faktor klimatu styl
vedeni nadfizeného (6%). Jeden respondent zvolil kvalitu pracovniho prostiedi (6%)
a jeden respondent hodnoceni (vySe mési¢ni mzdy) ve stejné hodnoté 6%. Kvalita
pracovniho prostfedi vyjadiuje miru spokojenosti s vybavenosti pracoviste.
Hodnoceni vyjadifuje vySi finanéni mési€éni mzdy za vykonanou praci:

viz. 4.5 Vymezeni pojmi.

Graf €. 15: Otazka ¢. 15 (vlastni zdroj)

=

15. Jaky faktor je pro Vasi spokojenost nejméné dulezity?

mezilidské vztahy 0 = 0%
styl vedeni nadfizené¢ho 2 = 12.0%
kvalita pracovniho prostiedi 11 s 69.0%
hodnoceni - vySe mésicni mzdy 3 B 19.0%
Celkem odpovedi 16

Nejmén¢ dulezity faktor klimatu je pro nejvice respondentd kvalita pracovniho
prostfedi vyjadiujici vybaveni pracovisté. Vyjadrtilo se 11 respondentii (69%). DalSim

Vv poradi nejméné dulezitym faktorem Klimatu je hodnoceni (vyse mési¢ni mzdy) pro
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3 respondenty (19%). Hierarchicky tfeti v pofadi v subjektivnim vyjadieni
respondentti ohledné nejméné dulezitého faktoru spokojenosti uvedli dva respondenti
(12%) styl vedeni nadiizeného.

Porovnani vysledkl vyjadieni faktord znazoriuje graf ¢. 16, kde jsou nejvice
dalezitym faktorem spokojenosti klimatu na pracovisti mezilidské vztahy a nejméné

dialezitym kvalita pracovniho prostiedi.

Graf ¢. 16: Porovnani faktort klimatu (vlastni zdroj)

Porovnani nejvice a nejméné dUlezitych faktor( pro
spokojenost respondentl s klimatem
hodnoceni - vyse mésicni mzdy

kvalita pracovniho prostredi

styl vedeni nadfizeného

T

0 2 4 6 8 10 12 14

Enejmeéne dulezity  ®nejdulezitéjsi faktor
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Oteviena otazka €. 16 zjistuje subjektivni vyjadieni respondenti a vlastni popis toho,

s ¢im jsou na pracovisti nejvice spokojeni.

Grafické znazornéni odpovédi na otdzku €. 16 vyjadiuje graf €. 17.

Graf ¢. 17: Subjektivni vyjadieni respondentt (vlastni zdroj)

Subjektivni vyjadieni respondentil

s kolegy, vztahy v kolektivu

s pratelskou atmosférou
stale nové vyzvy
klidné zazemi stabilni spolecnosti
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Otazka €. 16: S ¢im jste na pracovisti nejvice spokojen/a?
Nize jsou uvedené oteviené odpovedi respondentt:

e vSeobecna dlivéra a vstiicnost;

o s kolektivem;

s pratelskym kolektivem,;

o mezilidské vztahy a pracovni napli;
e skolektivem;
e klidné zazemi stabilni spolecnosti;
e s nasazenim nékterych mych kolegt;
e VveEtSinou pratelska atmosféra; stale nové vyzvy;
e s naplni prace;
e se zajimavou praci;
e mam rada své kolegy a oceniuji jejich lidskou i profesionalni stranku,
e pratelsky a relativné otevieny vztah mezi kolegy a jejich ochota pomoci,
e atmosféra, vztahy;
62



e s pratelskou atmosférou,
e skolegou;

e délam praci, kterda me¢ bavi v dobré spolecnosti.

Zvysledklt vyplyva, Ze nejvice jsou respondenti spokojeni na pracovisti
s mezilidskymi vztahy s kolegy. V souhrnu se vyjadrilo ke spokojenosti s pratelskym
kolektivem, otevienymi vztahy mezi kolegy a jejich nasazenim 9 respondenti.
Druhym v potfadi nejcastéji frekventovanym faktorem v oblasti spokojenosti na
pracovisti uvadéli respondenti spokojenost s naplni prace. Celkem se k tomuto faktoru
vyjadrili ¢tyfi respondenti. Tieti faktor spokojenosti je pratelska atmosféra, kterou
uvedli dva respondenti. Stale nové vyzvy hodnoti jeden respondent. Klidné zazemi
stabilni spole¢nosti uvedl jeden respondent. Dlvéru a vstficnost ocenuje jeden

respondent.

Zavé&re€na oteviena otazka €. 17 dava respondentim moznost vyjadfit se k doporuceni
na zlepSeni klimatu na pracovisti. Grafické zpracovani vyjadieni respondentli je

zpracovano grafem €. 18.

Graf ¢. 18: Doporuceni na zkvalitnéni klimatu (vlastni zdroj)
Doporuceni na zkvalitnéni klimatu od respondentt

zlepSeni komunikace od vedeni
zlepSeni organizace prace

zlepSeni komunikce mezi oddélenimi
ocenéni odevzdané prace

budovani kolektivu

home office

bez doporuceni

zkvalitnéni uklidu

definovani firemni kultury

karierni postup
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Otazka ¢. 17: Jaké je VasSe doporuceni na zlepSeni klimatu?

Nize jsou uvedené oteviené odpovedi respondentt:

jsem spokojen;

zlepseni komunikace a organizace prace;

leps$i organizace préce;

zpétnd vazba od nadfizeného; definovani firemni kultury; kariérni postup;
teambuilding;

nic mne nenapada,

vice otevienosti a lepsi komunikace vedeni - budovani kolektivu;

lepsi rozlozent sil a ukold; vyssi financni ohodnoceni pro ty, ktefi si na sebe
berou vice prace nez ostatni; zkvalitnéni vedeni tifedni agendy;

vEtsi otevienost v jednani; zlepSit komunikaci mezi jednotlivymi pracovisti;
lepsi finan¢ni ohodnocent,

lep$i komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,

pravidelna zpétna vazba; ocenéni odevzdané prace; oteviené a v€asné feseni
problému ze strany vedeni; moznost pravidelné prace z domova (home
office);

strany vedeni - napf. zpétnou vazbu;

kazdy mé mit sdm snahu spoluvytvaret dobré klima;

bylo by dobré vytvaret stmelovaci akce mimo pracoviste,;

lepsi komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi;

zkvalitnit tklid a tim zmensSit prasnost;

Respondenti vyjadfili jako nejcastéji frekventovany faktor pro doporuceni zkvalitnéni

klimatu zlepseni komunikace od vedeni vV po¢tu sedmi respondentti. Druhym v pofradi

nejfrekventovanéjSim faktorem uvadi ctyfi respondenti doporuceni na zlepSeni

organizace prace. Dal§i doporuceni uvadi respondenti shodné Vv oblasti zlepSeni

komunikace mezi odd€lenimi, budovani kolektivu a zvyseni ocenéni za odevzdanou

praci. V kazdé oblasti predlozili doporuceni tfi respondenti. Dva respondenti navrhuji

umoznit ob¢asnou praci zdomu (home office). Dva osloveni respondenti neuvedli

zadné doporuceni. Jeden respondent uvedl zlepsit uklid, jeden uvedl jako doporuceni

definovat firemni kulturu a jeden moznost karierniho postupu.
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5.2 Ovéteni platnosti hypotéz

Celkem byly stanoveny ¢tyii hypotézy. Pro ovéteni hypotéz bylo postupovano dle
metodiky uvedené v kapitole 4.6 na str. 52-53. U odpovédi na otazky od ¢isla 6 az
Cisla 13 ptevazuje souhlasné stanovisko ano a spise ano u kazdé z otazek kromé¢ otazky
¢. 9, ktera obsahuje rovnocenné hodnoty. Souhlas je vyjadien sou¢tem hodnot na skale
ano a spise ano. Nesouhlas je vyjadien sou¢tem hodnot na skale ne, spiSe ne. Po souctu

hodnot ano, spiSe ano bude hodnota vyssi nez 50%, hypotéza bude potvrzena.
Hypotéza ¢. 1

Zaméstnanci ve véku 40 a vice let jsou spokojenéiSi s mezilidskymi vztahy na

pracovis$ti, nez mlads$i zaméstnanci.

K hypotéze se vztahuji dle operacionalizace otazky €. 6 a €. 7.
Znéni otazek:

6. Jste spokojen/a s komunikaci na pracovisti?

7. Pomahaji Vam kolegové v piipadé potieby?

Vyjadfeni respondentd ve vékovych kategoriich vyjadiuje tabulka ¢. 4 a graf ¢. 19.

Tabulka €. 4: Vékové kategorie (vlastni zdroj)

Hypotéza ¢. 1 20-39 let 40 a vice let
Pocet respondentti 7 9
Souhlas respondentii s otazkou €. 6 4 7
Souhlas respondentl s otazkou ¢&. 7 7 9
Celkem souhlas 11 16
Nesouhlas respondenti s otazkou €. 6 3 2
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 7 0 0
Celkem nesouhlas 3 2

Grafické znazornéni spokojenosti s mezilidskymi vztahy respondentt ve véku 20-39

let je zndzornéno grafem €. 19.
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Graf ¢. 19: Respondenti ve véku 20-39 let (vlastni zdroj)

Respondenti vékové kategorie 20-39 let

B souhlas otazky ¢. 6 a 7

M nesouhlas otdzky ¢. 6 a 7

Grafické znazornéni spokojenosti s mezilidskymi vztahy respondentii ve vékové

kategorii 40 a vice let je grafem ¢. 20.

Graf €. 20: Respondenti ve veéku 40 a vice let (vlastni zdroj)

Respondenti vékové kategorie 40 a vice let

B souhlas otazky ¢. 6a 7

M nesouhlas otazky ¢. 6 a 7

Z grafii vyplyva, Ze z poctu respondentil nad 40 let je spokojeno 89% a nespokojeno
11% oproti respondentim ve véku do 39 let, ktefi vyjadrili souhlas 79% a nesouhlas
21%. V porovnani vékovych kategorii jsou spokojenéjsi zaméstnanci ve vékové
kategorii 40 a vice let. Z informaci ziskanych vyhodnocenim bylo zjisténo ovéfeni

hypotézy. Hypotéza €. 1 byla potvrzena.
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Hypotéza ¢. 2

Vedouci pracovnici jsou s klimatem na pracovisti spokojenéj$i, nez zaméstnanci bez

vedouci pozice.

K hypotéze se vztahuji dle operacionalizace otazky ¢. 10, 11, 12 a 13.

Znéni otazek:

10. Mate na pracovisti pratelskou atmosféru?

11. Jste spokojen/a s klimatem na pracovisti?

12. Dé¢late pro zaméstnavatele jen, co je nezbytné nutné?

13. Doporucil/a byste organizaci, kde pracujete, jako kvalitniho zamé&stnavatele?

Tabulka €. 5: Vyjadreni respondentti k hypotéze €. 2 (vlastni zdroj)

Hypotéza €. 2 Vedoucrl Pracovnik
pracovnik
Pocet respondentt 2 14
Souhlas respondenti s otazkou ¢. 10 2 14
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 11 2 14
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 12 2 11
Souhlas respondenti s otazkou ¢. 13 2 12
Celkem souhlas 8 51
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 10 0 0
Nesouhlas respondentd s otazkou ¢. 11 0 0
Nesouhlas respondentti s otazkou ¢. 12 0 3
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 13 0 2
Celkem nesouhlas 0 5

Graf ¢. 21: Vyjadieni pracovniki bez vedouci pozice (vlastni zdroj)

pracovnik

67

M souhlas

M nesouhlas




Graf ¢. 22: Vyjadieni vedoucich pracovnikl (vlastni zdroj)

vedouci pracovnik

M souhlas

H nesouhlas

Z vysledktl vyplyva, ze 100% vedoucich pracovnikll je s klimatem na pracovisti
spokojeno. Vedouci pracovnici jsou dva z celkového poctu oslovenych respondentt.
Pracovnikii bez vedouci pozice je celkem 14 (91%). Z tohoto poctu je s klimatem
nespokojeno 5 oslovenych respondentti (9%). Z vysledkd vyplyva potvrzeni hypotézy.
Hypotéza ¢. 2 byla potvrzena. Vzhledem Kk nizkému poctu respondentti ve vedouci

pozici je vysledek zjisténi orientacni.

Pro dokresleni obrazu spokojenosti k hypotéze €. 2 byla zvolena dopliujici hypotéza:
Vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci jsou spokojenéjsi nez stfedoSkolsky vzdélani.

Vysledky zjisténi dopliuje tabulka ¢. 6 a graf ¢. 23.

Tabulka €. 6: Vyjadieni vysokoskolakt a stfedoskolakt (vlastni zdroj)

Vysokoskolské | Stredoskolské

vzdélani vzdelani
Pocet respondenti 9 7
Souhlas respondentd s otazkou ¢. 10 9 7
Souhlas respondentd s otazkou €. 11 9 7
Souhlas respondentt s otazkou €. 12 7 6
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 13 8 6

Celkem souhlas 33 26

Nesouhlas respondentd s otazkou ¢. 10

Nesouhlas respondenti s otdzkou €. 11

Nesouhlas respondentd s otazkou ¢. 12

Nesouhlas respondentd s otazkou ¢. 13
Celkem nesouhlas

Wik NO|O
NP |k |O|O
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Graf ¢. 23: Vyjadieni vysokoskolsky vzdélanych respondenti (vlastni zdroj)

vzdélani vysokoskolské

M souhlas

M nesouhlas

Graf ¢. 24: Vyjadreni sttedoskolsky vzdélanych respondentt (vlastni zdroj)

vzdélani stredoskolské

B souhlas

M nesouhlas

Z vysledku Setfeni s ohledem na vzdé€lani vyplyva, ze jsou spokojenéjsi stiedoskolsky
vzdélani zaméstnanci s poctem 93% oproti vysokoskolsky vzd€lanym 92%.
Nespokojenost na pracovisti vyjadfili vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci hodnotou
8% a stfedoskolsky vzdélani hodnotou 7%. Vyjadieni je v tomto pfipadé velmi tésné.
Ciselné vysledky o 1% ukazuji na vyssi spokojenost s klimatem na pracovisti

u stfedoskolsky vzdélanych zaméstnanctl.
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Hypotéza €. 3

Zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti vice jak 24 mésicd jsou se stylem vedeni

nadiizeného spokoijenéjsi, nez zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti kratsi dobu.

K hypotéze se vztahuji dle operacionalizace otazky ¢. 8 a €. 9.
Znéni otazek:
8. Jste spokojen/a se stylem vedeni svého nadfizeného?

9. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu od svého nadiizeného?

Tabulka ¢. 7: Vyjadieni respondentt k hypotéze ¢. 3 (vlastni zdroj)

Hypotéza ¢. 3 6 - 23 mésici | 24 mésicl a vice
Pocet respondentl 3 13
Souhlas respondentt s otazkou €. 8 3 9
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 9 1 7
Celkem souhlas 4 16
Nesouhlas respondenti s otazkou €. 8 0 4
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 9 2 6
Celkem nesouhlas 2 10

Graf €. 25: Vyjadreni respondentii zaméstnanych 6-23 mésicu (vlastni zdroj)

ré o

délka zaméstnani 6-23 mésicu

M souhlas otazky ¢. 8a 9

M nesouhlas otazky ¢. 8 a 9
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Graf €. 26: Vyjadreni respondenti zaméstnanych 24 mésici a vice (vlastni zdroj)

délka zaméstnani 24 mésicu a vice

M souhlas otazky ¢. 8a 9

M nesouhlas otazky ¢. 8 a 9

Zvysledkti vyplyva, Ze v kategorii délky pracovniho poméru 6-23 mésicl je
spokojeno se stylem vedeni nadfizeného 67% respondenti a nespokojeno 33%
respondentli. Celkem jsou ve zminéné kategorii 3 zaméstnanci. V kategorii délky
pracovniho poméru 24 mésict a vice je spokojeno se stylem vedeni nadtizeného 62%
respondentll a nespokojeno 38% respondentli. Odpovidalo 13 respondentd.
Z porovnani vyplyva, Ze jsou vice spokojeni zameéstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti
krat$i dobu nez 24 mésic. Zaméstnanci pracujici ve spolecnosti vice jak 24 mésicti
nejsou se stylem vedeni nadfizeného spokojenéjSi nez zameéstnanci pracujici ve

spolecnosti kratsi dobu. Hypotéza €. 3 nebyla potvrzena.

Hypotéza ¢. 4

Zeny jsou s klimatem na pracovisti spokojenéjsi, nez muzi.

K hypotéze se vztahuji dle operacionalizace otazky ¢. 10, 11, 12 a 13.
Znéni otazek:

10. Mate na pracovisti pratelskou atmosféru?

11. Jste spokojen/a s klimatem na pracovisti?

12. Délate pro zaméstnavatele jen, co je nezbytné nutné?

13. Doporucil/a byste organizaci, kde pracujete, jako kvalitniho zaméstnavatele?
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Tabulka €. 8: Vyjadfeni muzi a Zen k hypotéze €. 4 (vlastni zdroj)

Hypotéza &. 4 Muzi Zeny
Pocet respondentti 7 9
Souhlas respondentti s otazkou ¢. 10 7 9
Souhlas respondentd s otazkou €. 11 7 9
Souhlas respondentd s otazkou ¢. 12 6 7
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 13 5 9
Celkem souhlas 25 34
Nesouhlas respondenttl s otazkou ¢. 10 0 0
Nesouhlas respondentd s otazkou €. 11 0 0
Nesouhlas respondenti s otazkou €. 12 1 2
Nesouhlas respondenti s otazkou €. 13 2 0
Celkem nesouhlas 3 2
Graf ¢. 27: Vyjadieni muza k hypotéze €. 4 (vlastni zdroj)
muZi
m souhlas
H nesouhlas
Graf ¢. 28: Vyjadieni Zen k hypotéze ¢. 4 (vlastni zdroj)
zeny
m souhlas
H nesouhlas
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Z grafického znazornéni vyplyva, ze muzi jsou s klimatem spokojeni v hodnoté 89%
a zeny 94%. Zeny vyjadfily vy$si spokojenost nez muzi. Nespokojenost vyjadiilo 11%
muzil a 6% Zen. Na otdzky odpovidalo 7 muzl a 9 Zen. Z vysledkl vyplyva, Ze jsou

zeny s klimatem na pracovisti spokojenéj$i nez muzi.
Hypotéza ¢. 4 byla potvrzena.
Pro celkovy ptehled je ptiloZena tabulka s vyhodnocenim otazek €. 6 az ¢. 13.

Tabulka ¢. 9: Celkové vyjadieni respondenti ke spokojenosti s klimatem

(vlastni zdroj)

Vyjadfeni respondentt k otazkam €. 6 az €. 13

Pocet respondenti 16
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 6 11
Souhlas respondentti s otazkou €. 7 16
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 8 12
Souhlas respondentti s otazkou €. 9 8
Souhlas respondentd s otazkou ¢. 10 16
Souhlas respondentd s otazkou ¢. 11 16
Souhlas respondentti s otazkou €. 12 13
Souhlas respondentt s otazkou ¢. 13 14
Celkem souhlas 106
Nesouhlas respondentii s otazkou ¢. 6 5
Nesouhlas respondentil s otdzkou ¢. 7 0
Nesouhlas respondentil s otdzkou ¢. 8 4
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 9 8
Nesouhlas respondenti s otazkou ¢. 10 0
Nesouhlas respondentii s otdzkou ¢. 11 0
Nesouhlas respondentil s otdzkou ¢. 12 3
Nesouhlas respondentti s otazkou ¢. 13 2
Celkem nesouhlas 22
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Graf ¢. 29: Piehled celkové spokojenosti zaméstnanct s klimatem na pracovisti

(vlastni zdroj)

celkovy stav spokojenosti respondentti s
klimatem

B spokojenost

H nespokojenost

Z grafického znazornéni je mozné interpretovat celkovy stav spokojenosti
respondentti. Spokojeno  83% oslovenych respondentd. Nespokojeno 17%
respondentl. Z vysledkli vyplyva pifevazujici spokojenost s klimatem na vybraném
pracovisti. Je mozné konstatovat, Ze zameéstnanci jsou na pracovisti prevazné

spokojeni s celkovym klimatem.

5.3 Doporuceni a diskuse

Vysledky Setfeni poskytuji idaje o stavu klimatu na pracovisti. Z vysledkt vyplyva
potieba respondentll na zkvalitiovani komunikace smérem od vedeni organizace
Kk pracovnikim na pracovisti nakladatelstvi, pfedavani pravidelné zpétné vazby

k vysledkiim prace a budovani tymové spoluprace mezi kolegy a oddélenimi.

Z vysledki Setfeni jsou vyvozeny navrhy na zkvalitnéni klimatu na pracovisti

do nasledujicich bodu:

e Zavedeni pravidelnych individudlnich setkdni nadiizeného pracovnika
s kazdym ze svych zaméstnanct pro zjisténi individudlnich potieb a predani
zpétné vazby.

e Zajisténi pravidelného setkavani celého pracovisté pro budovani a stmelovani

kolektivu. Soucésti team-buildingové akce je doporuceni piedlozit aktudlni
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vizi spolecnosti a strategie napliovani. Nasledné neformdlni aktivity umozni
navazani a upeviiovani vztahti a stmelovani vSech ¢lenti tymu pracoviste.

e Zjistit navrhy zameéstnancii na zlepSeni organizace prace. Ze zjisténych
informaci vyvodit dasledky a zavést konkrétni zmény pro zefektivnéni

kazdodenni prace.

Diskuse zahrnuje navrhy vyuzitelné pii realizaci vyzkumu s doporucenimi na

zkvalitnéni:

e Rozsitit pocet otazek dotazniku ke kazdému ze zjistovanych faktorti klimatu.
Vyznam zjisténi poskytne hlubsi a detailngj$i prehled o soucasném stavu
klimatu na pracovisti.

e Usilovat o zvySeni poctu respondentti, ktefi dotaznik vyplni a z(castni se
vyzkumného Setfeni. Dojednat moznost osobniho setkani s kazdym
zam¢estnancem pracovisté nakladatelstvi a dotaznik predlozit v pisemné
podobé. Nevyhodou je zvySena ¢asova narocnost a potieba dojednat s vedenim
variantu osobniho jednani s respondenty béhem pracovni doby.

e Vysledky potvrzujici hypotézu Cislo dve jsou orientacni vzhledem k nizkému

poctu respondentl prislusejici ke skupin€ vedoucich pracovniki.
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Zavér

Cilem prace bylo analyzovat klima na pracovi§ti nakladatelstvi na tizemi CR
s ohledem na spokojenost zaméstnancii. Prace poskytuje na zakladé¢ vyzkumného
Setfeni informace o nejvice a nejméné frekventovaném faktoru spokojenosti

zamestnanct a doporuceni pro zkvalitnéni klimatu.

Teoreticka ¢ast obsahuje souhrn poznatki o klimatu organizace, vlivu a vyzkumech
Klimatu, zabyva se definovanim termini organiza¢ni kultura, pracovni skupina,
spokojenost a nejdilezitéjsimi faktory klimatu a spokojenosti zaméstnancti. Clovék
konkrétnim chovanim a jednanim ovliviiuje atmosféru a klima na pracovisti.
Subjektivni vyjadieni vypovida o aktualnim stavu spokojenosti jednotlivce, které se

promita do spokojenosti prostupujici mezi ostatni spolupracovniky.

Empiricka ¢ast popisuje kvantitativni vyzkum. Dotaznikem bylo osloveno 29
respondentl.  Vyzkumného  Setfeni se  zGcastnilo 16  respondenti
pracoviste nakladatelstvi vysoké skoly, na které autorka v souc¢asné dobé na rektoratu
pracuje. Pomoci indikatorti a sbérem dat z dotaznikii byla zjistovana mira spokojenosti
zamé&stnancu s klimatem a ovéfovany stanovené hypotézy: Hypotéza ¢. 1. (ve znéni:
Zaméstnanci ve véku 40 a vice let jsou spokojenéjsi s mezilidskymi vztahy na
pracovisti neZ mladsi zaméstnanci.) byla potvrzena. Hypotéza €. 2. (ve znéni: Vedouci
pracovnici jsou s klimatem na pracovisti spokojenéjsi neZ zaméstnanci bez vedouci
pozice.) byla potvrzena. Vysledek zkoumani je vzhledem k nizkému poctu vedoucich
pracovniki orientacni. Hypotéza €. 3 (ve znéni: Zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti
vice jak 24 mésicil jsou se stylem vedeni nadiizeného spokojenéjsi neZ zaméstnanci
pracujici ve spolegnosti kratsi dobu.) nebyla potvrzena. Hypotéza &. 4 (ve znéni: Zeny

jsou s klimatem na pracovisti spokojenéjs$i nez muzi.) byla potvrzena.

Z vysledkli vyzkumu vyplyva potieba zkvalithovat klima na pracovisti formou
predavani pravidelné zpétné vazby od nadfizenych podfizenym pracovnikim
a zefektivnéni komunikace smérem od vedeni k zaméstnancam. Setieni prokézalo
potiebu respondentt stmelovat kolektiv a nadale zkvalithovat fungovani mezilidskych
vztaht, které jsou pro dotazované nejdilezitéjsim faktorem spokojenosti. Nejméné
dulezitym faktorem je troven vybaveni pracovniho prostiedi. S celkovym klimatem

na pracovi$ti jsou zaméstnanci spokojeni hodnotou 83% a nespokojeni v hodnoté 17%.
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Vysledky diplomové prace piinasi praktické informace, na zakladé kterych je mozné
zavést adekvatni a 1¢inné zmény pro zvySeni Spokojenosti zameéstnancti pracovisté.
Doporu¢enim je realizovat pravidelné individualni setkavani se zaméstnanci pro
predavani zpétné vazby, vytvaret prilezitosti pro setkavani zaméstnanct, prohlubovat
spolupraci a rozvoj formalnich i neformalnich vztaht. Piinos prace je v predlozeni
praktickych navrhti pro zkvalitnéni klimatu, projeveni zajmu 0 zlepSovani pracovniho
prostiedi, atmosféry a klimatu v nakladatelstvi. Manifestovany zajem o zvySovani
spokojenosti zaméstnancu piinasi  jejich zvySenou angaZovanost, loajalitu

a sounalezitost.

77



Seznam pouzitych zdroju:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.
10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada, 1999.
ISBN 80-716-9614-5.

BARTAK, Jan. Persondlni management v procesu zmén. Praha: UJAK, 2007.
ISBN 978-80-86723-28-0.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie iizent.

3., rozsit. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007.

ISBN 978-80-7261-169-0.

BELZ, Horst, SIEGRIST, Marco. Klicové kompetence a jejich rozvijeni.
Praha: Portal, 2001. ISBN 80-7178-479-6.

BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER.
Management. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2006. ISBN 80-251-0396-X.
BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovdni. Olomouc: Univerzita
Palackého, 1994. ISBN 80-7067-405-9.

BROOKS, |. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003,

ISBN 80-7226-763-9.

CEJITHAMR, Véclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani.
2., aktualiz. a rozs$. vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7.
DISMAN, Miroslav. Jak se vyrdbi sociologickad znalost: prirucka pro
uzivatele. Praha: Karolinum, 2002. ISBN 80-246-0139-7.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C. H. Beck, 2012.
Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. 2., rozsitené vyd. Brno:
Paido, 2010. ISBN 978-80-7315-185-0.

GRECMANOVA, H. Klima skoly. Olomouc: Hanex, 2008.

ISBN 978-80-7409-010-3.

GRECMANOVA, Helena. Organizacni klima fakult piipravujicich ucitele.
Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013.

ISBN 978-80-244-3863-4.

HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologicky slovnik. Praha:
Portal, 2009. 4. vyd. ISBN 978-80-7367-686-5.

78



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.
29.

HAYES, Nicky. Psychologie tymové prace: strategie efektivniho vedeni
tymui. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7178-983-6.

HAYES, Nicky. Zdklady socialni psychologie. Vydani sedmé. Praha: Portal,
2013. ISBN 978-80-262-0534-0.

HERMOCHOVA, Sona. Teambuilding. Praha: Grada, 2006.

ISBN 80-247-1155-9.

HOSKOVEC, Jifi. Tajemstvi experimentalni psychologie. Praha: Academia,
1992. ISBN 80-200-0359-2.

JARKOVSKA, Stanislava, Pracovnd spokojnost a afektivita [online].

[cit. 2019-02-02]. Dostupné z:
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Olostiak4/subor/Jarkovs
ka.pdf

JUROVSKY, Anton. Spokojnost’ s prdcou a jej cinitele. Bratislava:
Ceskoslovensky vyskumny Gstav prace v nakladatel'stve ALFA, n. p., 1971.
ISBN 63-061-71.

JUROVSKY, Anton. Osobnost cloveka pri praci. Bratislava: Praca, 1980.
ISBN 74-051-80.

KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha:
Sociologické nakladatelstvi, 2007. ISBN 978-80-86429-74-8.
KISLINGEROVA, Eva a Ivan NOVY. Chovdani podniku v globalizujicim se
prostredi. Praha: C. H. Beck, 2005. Beckova edice Ekonomie.

ISBN 80-7179-847-9.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac.
arozs. vyd. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-3269-5.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prdce.
Praha: Grada, 2010. ISBN 8978-80-247-2497-3.

KOHOUTEK, Rudolf. Zdklady socialni psychologie. Brno: Akademické
nakladatelstvi CERM, 1998. ISBN 80-7204-064-2.

KOLAR, Jaroslav. Sociologie podniku. Praha: Mir, 1968. ISBN 24-050-68.
KOLLARIK, Teodor a Eva SOLLAROVA. Metédy socidlnopsychologickej
praxe. Bratislava: Ikar, 2004. Pegas. ISBN 80-551-0765-3.

79


https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Olostiak4/subor/Jarkovska.pdf
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Olostiak4/subor/Jarkovska.pdf

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41

42.

43.

KOLLARIK, Teodor, LETOVANCOVA, Eva, VYROST Jozef a kol.
Psychologia prdace a organizacie. Bratislava: Univerzita Komenského 2011.
ISBN 978-80-223-3078-7.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.
4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management press, 2008.

ISBN 978-80-7261-168-3.

KRIVOHLAVY, Jaro. Psychologie pocitii §tésti. Praha: Grada, 2013.

ISBN 978-80-247-4436-0.

KUBATOVA, Helena. Sociologie Zivotniho zpiisobu. Praha: Grada, 2010.
Sociologie. ISBN 978-80-247-2456-0.

LASEK, Jan. Socidlné psychologické klima skolnich t¥id a skoly. Hradec
Kralové: Gaudeamus, 2001. ISBN 80-7041-088-4.

LINHART, Jiti, Alena VODAKOVA a Miloslav PETRUSEK. Velky
sociologicky slovnik. Praha: Karolinum, 1996. ISBN 80-7184-311-3.
LUKASOVA, Rtizena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010.
Expert. ISBN 978-80-247-2951-0.

LUKASOVA, Ruzena., Novy, 1. a kol. Organizacni kultura — od sdilenych
hodnot a cilu k vyssi vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004.

ISBN 80-247-0648-2.

MIKULASTIK, Milan. ManaZerskd psychologie. Praha: Grada, 2007.

ISBN 978-80-247-1349-6.

NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2005.
ISBN 80-247-0577-X.

NYVLTOVA, Soha. Analyza pracovni spokojenosti. Brno: Masarykova
univerzita, [online]. 2016. Diplomova prace. [cit. 2019-02-02]. Vedouci
diplomové prace: PhDr. Irena Komendova, Ph.D.

Dostupné z: https://is.muni.cz/th/houws/Magisterska_diplomova_prace.pdf

. PAUKNEROVA, Daniela a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery.

2. vyd. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1706-9.

PICHNA, Jan. Socioldgia podniku: spolocensky systém podniku. Trnava:
Trnavska univerzita, 1998. ISBN 80-967376-9-4.

PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem. 3. roz§. vyd. Praha: Grada, 2008.
ISBN 978-80-247-2448-5.

80


https://is.muni.cz/th/houws/Magisterska_diplomova_prace.pdf

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

RUZICKA, Jiii, Oldiich MATOUSEK a Ale§ HLADKY. Clovék a prace:
psychologické aspekty pracovni cinnosti. Praha: Svoboda, 1972.

REZAC, Jaromir. Moderni management Manazer pro 21. stoleti. Brno:
Computer Press, 2009. ISBN 978-80-251-1959-4.

SLEZACKOVA, Alena. Privvodce pozitivni psychologii: nové pristupy,
aktualni poznatky, praktické aplikace. Praha: Grada, 2012.

ISBN 978-80-247-3507-8.

SVETLIK, Jaroslav. Marketing: cesta k trhu. 2. vydani. Zlin: EKKA, 1994.
SCHULZ VON THUN, Friedemann. Jak spolu komunikujeme? : prekonavani
nesnazi pri dorozumivani. Praha: Grada, 2005. Psyché. ISBN 80-247-0832-9.
SIMEK, Dusan. Sociologie prace. Olomouc: Univerzita Palackého, 2000.
ISBN 80-7067-705-8.

STIKAR, Jiii, Milan RYMES, Karel RIEGEL a Jiti

HOSKOVEC. Psychologie ve svéte prace. Praha: Nakladatelstvi Karolinum,
2003. Ucebni texty Univerzity Karlovy v Praze. ISBN 80-246-0448-5.
STIKAR, Jiii, Milan RYMES, Karel RIEGEL a Jitif HOSKOVEC. Metody
psychologie prdce a organizace. Praha: Nakladatelstvi Karolinum, 2000.
ISBN 80-246-0048-X.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada,
2004. ISBN 978-802-4704-050.

VESELA, Jana a Petra KANIOKOVA VESELA. Sociologické aspekty
managementu. Praha: Grada, 2011. Sociologie. ISBN 978-80-247-2792-9.
VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii.
Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9.

VYZKUMNY USTAV PRACE A SOCIALNICH VECI. Spokojenost
zaméstnancu. [online]. 2007 [cit. 2019-02-02]. ISBN 978-80-87007-71-6.
Dostupné z: https://www.vupsv.cz/download/spokojenost-zamestnancu-
manual-pro-mereni-a-vyhodnoceni-urovne-spokojenosti-
zamestnancu/?wpdmd|=2604

ZADRAZILOVA, Dana a Vladimira KHELEROVA. Management obchodni
firmy. Praha: Grada Publishing, 1994. ISBN 80-85623-72-3.

81


https://www.vupsv.cz/download/spokojenost-zamestnancu-manual-pro-mereni-a-vyhodnoceni-urovne-spokojenosti-zamestnancu/?wpdmdl=2604
https://www.vupsv.cz/download/spokojenost-zamestnancu-manual-pro-mereni-a-vyhodnoceni-urovne-spokojenosti-zamestnancu/?wpdmdl=2604
https://www.vupsv.cz/download/spokojenost-zamestnancu-manual-pro-mereni-a-vyhodnoceni-urovne-spokojenosti-zamestnancu/?wpdmdl=2604

Seznam pouzitych tabulek:

Tabulka €. 1: Pracovni zarazeni oslovenych respondentll ....................coveeennin. 44
Tabulka €. 2: INdIKALOTY ....veeie i e e e 46
Tabulka ¢&. 3: Casovy harmonogram sb&ru dat ...............cceeuuveiueiiieiineiiini, 53
Tabulka €. 4: VEKOVE Kategorie .......ovuviiiiiii i e e e 65
Tabulka ¢. 5: Vyjadieni respondentti k hypotéze €. 2 .......ooviviiiiiiiiiiiiiii, 67
Tabulka ¢. 6: Vyjadieni vysokoskolaku a stiedoSkolaktl ....................ooeiininnn. 68
Tabulka ¢. 7: Vyjadfeni respondentt k hypotéze €. 3 ...............oooiiiiiinnnnn 70
Tabulka €. 8: Vyjadfeni muzia Zen k hypotéze €. 4 .......cc.oiiiiiiiiiiiiinn72
Tabulka ¢. 9: Celkové vyjadieni respondenti ke spokojenosti s klimatem ............. 73

82



Seznam pouzitych grafi:

Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

1: Grafické zndzornéni ¢asového sbérudat ..............oooeiiiiiiiiiiinn, 54
20 0tAZKA C. 2 o 55
3:OtAzZKa €. 3 o 56
4 OtAZKa C. 4 .o 56
S:OtAZKA €. 5 oo 56
B: OtAZKA €. 6 .o 57
T OtAZKA €. T e 57
B:OtAzZKa €. 8 .o 57
9: OtAZKA €. O . 58
10: OtazKa €. 10 ..o e 58
11: Otazka €. A1 oo 59
12: OtAZKA €. 12 oo e 59
13: Otazka €. 13 .o 59
15: OtazKa €. 15 oo 60
16: Porovnani faktort klimatu ... 61
17: Subjektivni vyjadieni respondentd ...........oooeeeniiiiiiiiiiiii 62
18: Doporuceni na zkvalitnéni klimatu ..................ccoooiiiiiii i, 63
19: Respondenti ve veku 20-39 1t ....o.vviieeeniiiii i 66
20: Respondenti ve véku 40 a vice let ........oooeieiiiiiiiiii 66
21: Vyjadteni pracovnikil bez vedouci pozice ............cooevviiiiiiiiiinnin, 67
22: Vyjadieni vedoucich pracovnikll .........ccooiiviiiiiiiiiiiiiiii . 68
23: Vyjadieni vysokoskolsky vzdélanych respondentli .......................... 69
24: Vyjadreni stiedoskolsky vzd€lanych respondentt .................cccoeeniee. 69
25: Vyjadreni respondentll zaméstnanych 6-23 mesicl ............coeevvenane. 70
26: Vyjadreni respondentll zaméstnanych 24 mésictia vice ................... 71
27: Vyjadieni muzi ke spokojenosti ...........ooevveiiiiiiiiiiiiiiiiiieneenn, 72
28: Vyjadieni Zen ke SpOKOJENOST ..vvvvnvienniiiieiiiiie e, 72
29: Prehled celkové spokojenosti zaméstnancti s klimatem na pracovisti ....74

83



Seznam priloh:

Ptiloha ¢. 1: Autorsky dotaznik

84



Priloha €. 1: Autorsky dotaznik (véetné privodnich informaci)

Vazeni,

v ramci zpracovani praktické ¢asti diplomové prace na téma "Klima organizace
a spokojenost zaméstnancu" si Vas timto dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery

je zaméfen na analyzu prevladajiciho klimatu na Vasem pracovisti.
Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity pro ucely diplomové prace.

Deékuji za spolupraci a vyplnéni tohoto dotazniku.

Bc. Lenka Benesova

Osobni udaje - zakrouzkujte

1 |Pohlavi zena muz

2 | Do jaké veékové kategorie patfite? 20-24 let ‘ 25-39 let | 40-44 let | 45 a vice
vyucen/a
stfedoSkolské

3 |Jake je vaSe nejvyssi dosazené vzdelani?
vy$$i odborné

vysokoskolské

6-11 12-23 |24

4 | Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete? o . .
mésicti | mésicl | mésictl a vice

5 |Jake je VaSe pracovni zatazeni?

pracovnik vedouci pracovnik
. o x “ spiSe | spiSe
Otazka - zaskrtnéte dle Vasi preference ano gno Ir)1e ne

6 |Jste spokojen/a s komunikaci na pracovisti?

7 | Pomahaji Vam kolegove v ptipad¢ potieby?

Jste spokojen/a se stylem vedeni svého
nadfizeného?

Dostavate pravidelné zpétnou vazbu od
nadfizeného?

10 | Mate na pracovisti pratelskou atmosféru?

11 | Jste spokojen/a s klimatem na pracovisti?
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12

Deélate pro zaméstnavatele jen co je
nezbytné nutné?

13

Doporucil/a byste organizaci, kde pracujete,
jako kvalitniho zamé&stnavatele?

Vyberte z moznosti

14

vvvvvv

a) mezilidské vztahy

b) styl vedeni nadfizené¢ho

¢) kvalita pracovniho prostiedi

d) hodnoceni - vySe mési¢ni mzdy

15

Jaky faktor je pro Vasi spokojenost nejméné dulezity?

a) mezilidské vztahy

b) styl vedeni nadfizeného

¢) kvalita pracovniho prostiedi

d) hodnoceni - vySe mésicni mzdy

Oteviené otazky

16

S ¢im jste na pracovisti nejvice spokojen/a?

17

Jaké je Vase doporuceni na zlepSeni
Klimatu?
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