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UuvoD

Predkladana bakalafska prace se zabyva tématem psychologie prace a fizeni ve
vybraném podnikatelském subjektu. Prubézné se lze setkavat s konstatovanim, ze jiz
nékolik desitek let zZijeme, tak jako jiné staty svéta, v globalizované spoleénosti.
V pocatcich této éry bylo vkladano do globalizace mnoho nadéji v budovani vyspélejsi
spole€nosti, ve které budou prohlubovany ekonomika, technologie, politika a dalSi
¢innosti. Pribéh mnoha let prokazal, Ze to snadné neni. Ekonomicka vyspélost mnoha
statd je rozdilna, co jinému pomaha, druhy stat ni¢i. Vysledkem bylo, Ze globalizaci
vnimaly staty rozdiln&. Ceska republika se zacala jeji politikou zabyvat intenzivngji az
v predvstupnim obdobi do Evropské unie a jesté vice po vstupu do Evropské unie dne
1. kvétna 2004. DalSi déjstvi rozvoje podnikani zacCalo se vstupem zahrani¢niho
kapitdlu do Ceské ekonomiky, které zajistovaly pfedevs§im nadnarodni spoleCnosti.
Dasledkem byla velka transformace tradiéniho &eského pramyslu. Cesky podnikatelsky
sektor zaznamenal znaény Upadek, ze kterého se dlouho vzpamatovaval. Nasledovala
svétova ekonomicka krize, ktera se do Ceské republiky dostala na konci roku 2009, jeji
nasledky pretrvavaly jesté vroce 2010. Lze se domnivat, Ze neni na Skodu
pfipomenout vSechny tyto udalosti, protoze na mnoho let poznamenaly vyvoj Ceské
podnikatelské sféry, ktera v mnoha ohledech musela zacit od zacatku. Ne kazdy
podnikatel mél dostatek finanénich prostfedkl. Z tohoto duvodu, a pravé proto, je
nutné ocenit vSechny podnikatele, ktefi zaCinali doslova na tzv. zelené louce. UCili se
marketingu, planovani, personalni praci, rizikovému projektovani a dalSim cinnostem.
Tato uvodni pasaz je pfipomenutim, co vSechno museli podnikatelé zvladnout, aby

v soucasné dobé mohli Uspésné podnikat.

Toto konstatovani je divodem, pro¢ bude bakalafska prace vénovana problematice
psychologie prace a organizace. Je vénovana Usili podnikatelll, ktefi se kazdodenni
praci snazi zajistit zaméstnani statisicdm lidi. Z tohoto divodu je nezbytné vénovat
pozornost strategii Fizeni, protoZze ta je nastrojem, ktery fidi pracovni vykony
zaméstnancu jako integrovany proces. DalSi cil podnikatelskych subjektu je zaméfen
na to, aby zaméstnanci byli podporovani ve snaze zvySovat si kvalifikaci, protoZe jsou
stale vice zavadény moderni technologie, které vyzaduji nové znalosti. Opravnény je
pozadavek na zvySovani flexibility a zapojeni se do tymové prace. Postupem let doslo
k odklonéni od po mnoho let tradiCniho personalniho fizeni smérem ke koncepci

personalni prace oznacované jako Fizeni lidskych zdroji. Cilem je, aby zaméstnanci



byli v praci spokojeni, aby se naucili tymové spolupracovat, rozvijet své znalosti
a schopnosti s ohledem na své osobnostni charakteristiky a moznosti. Spokojeni
zaméstnanci jsou pfedpokladem kvalitné odvadéné prace, zajmu o podnikatelskou
¢innost svého zaméstnavatele jako celku. Maji zajem aktivné se zapojit do feSeni
vzniklych problému, spole¢né hledat feSeni. Maji zajem efektivné a spolehlivé
komunikovat mezi sebou navzajem, ale také pfedevsim se svymi nadfizenymi vCetné
zajisténi efektivni zpétné vazby. Zaméstnavatelé maji zajem, aby vytvareli pro své
zaméstnance odpovidajici pracovni prostfedi, které bude charakteristické kladnym
postojem zaméstnavatelld k zaméstnancim a opacné. Bude také charakteristické
vytvafenim podminek pro rozvoj zaméstnanct napfiklad umoznénim dalSiho

celozivotniho vzdélavani se apod.

Hlavnim cilem bakalarské prace je analyzovat a zhodnotit kvalitu vyuzZivanych
metod a nastroju psychologie prace a fizeni ve vybraném podniku. Bakalafska prace
se bude skladat ze dvou Casti — teoretické a empirické. Teoreticka &ast se bude
zabyvat vSeobecnymi poznatky z psychologie prace a fizeni, pfiéemz se zaméfi na dvé
podkapitoly — na historicky vyvoj a na soucasné trendy psychologie prace a Fizeni.
Teoretickd Cast bude zpracovana metodou literarni reSerSe Ceské a zahranicni
literatury zabyvajici se stanovenym tématem prace. Studium odborné literatury
z problematiky psychologie a fizeni bude dopInéné poznatky ziskanymi v ramci studia
na vysoké Skole v pfedmétech psychologie, management, rozvoj lidskych zdroju
a personalistika. Empiricka Cast se bude zabyvat kvantitativnim prlizkumem se
zameéfenim na spokojenost zaméstnancl s pracovnim prostfedim, jejich fizenim a
faktory, které s nim maji souvislost. V uvodu bude stanoven cil kvantitativniho
prizkumu, podrobné popsana metodika. Nedilnou soucasti je hodnoceni problematiky
pracovniho vykonu a spravedlivého odménovani, moznosti uplatfiovani vlastni
iniciativy pfi plnéni Ukolu. Zavére¢nou &ast tvofi oblast motivace, ktera je rozhodujici
pro dal8i zefektiviiovani pracovniho vykonu. Vyzkumnym problémem je zjistit, zda
vedeni prezentované spoleCnosti vytvafi podminky pro celkovou spokojenost

zameéstnancu v pribéhu pracovniho procesu.
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TEORETICKA CAST

1 PSYCHOLOGIE PRACE V KONTEXTU TEORIE

S rozvojem primyslu a rozvojem ekonomiky rostly zaroven pozadavky na pracovni
silu bez ohledu na to, kterou pracovni pozici zastavala. Stale vice se ozyvaly nazory,
Ze stoupa zatizenost psychiky ¢lovéka vnéjSimi a také vnitfnimi podnéty. Jak lidé jsou
schopni reagovat, zalezi na biologickém zakladu kazdého jedince. Prudky rozmach
primyslové vyroby se pIné projevil na rozhrani 19. a 20. stoleti. VyCerpavajici prace
jako dlsledek vysokych narokd na rychlé tempo vyroby se zacCala stale vice
podepisovat na zdravotnim stavu zameéstnancu. Nebylo mozné tento stav prehlédnout,
proto zacal byt kladen velky diraz na psychologii fizeni, protoze dobfe psychologicky

vedeny zaméstnanec je spokojenéjsi a tim padem dokaze podavat vyssi vykony.

1.1 Historicky vyvoj psychologie prace

Za zakladatele psychologie je povazovan Sigmund Freud (1856-1939). Freud byl
prvni, kdo se zabyval zkoumanim povédomi, coz byl na svou dobu revoluéni €in. Jeho
zkoumani mélo Siroky zabér. Autofi Klein a Kresse (2008, s. 18) se z mnoha duvodu
domnivaji, Zze na zakladé Freudovych vyzkumu je ,dnes velmi tézké stanovit obsahlou
a v8eobecné platnou definici psychologie.“ Vyznamné se na feSeni pfi¢in spole¢né
s lékafi podilel F. W. Taylor (1856-1915). Zkoumal cesty, aby bylo mozné postupné do
pracovniho procesu zarfadit psychologii, jejiZz uplatnéni by pomohlo zlepSit pracovni
vykony zaméstnancl. Jeho postup byl pozdéji nazyvan ,taylorismem®. Pauknerova
(2012, s. 38) v souvislosti stzv. taylorismem* potvrdila, Ze jeho postupy byly pro
sracionalni organizace prace i pro pozdéjsi uplatnéni psychologie v hospodarské praxi*
nesporné. Na zacatku 60. let 20. stoleti se zaCalo vyrazné ménit pojeti psychologie
prace. Do centra pozornosti se dostal ¢lovék jako soucast pracovniho kolektivu. Pojeti
je oznaCovano jako psychologie organizace. K predstavitelim patfil napf. E. Schein.
Zabyval se studiem hospodarskych organizaci, procesy, které b&éhem pracovniho dne
probihaly mezi pracovniky navzajem. Pozornost vénoval pfedevSim tomu, jak
pfedchazet moznym konfliktdm v organizacich ve vztahu k jejim cilim a zajmdm.

Schein, (1988, s. 18). Konstatoval, Zze podminkou Usp&chu manazeru je konkrétni
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pfedstava o tom, jak bude organizacni kultura ve vztahu k zaméstnancdm fungovat, jak
se bude vytvarfet. Podminkou je jasna vize o ¢&innosti organizace, ucast vSech
zaméstnancl na jejim rozvoji. Schein (1985, in Lukasova, 2010, s. 37) tvrdil, ze
zakladem utvafeni organizaCni kultury je nutnost ucCit se feSit problémy, které
v pribéhu pracovniho procesu vznikaji. Podminkou Uspésnosti je ,redukce uzkosti
a pozitivni posilovani®. Pfikladem v ¢eskych podminkach muaze byt Tomas Bata, ktery
ve druhé poloviné 20. let 20. stoleti uvedl do praxe novy pfistup k fizeni v podminkach
hromadné strojové vyroby. Jeho teorie o fizeni vyroby a personalni ¢innosti je platna
az do dnesni doby (Vojtovi¢, 2011, s. 67).

1.2 Soucasné trendy psychologie prace

Po roce 1989 do Ceské republiky pfichazeji nadnarodni spole¢nosti. Jejich thel
pohledu na fizeni pracovnich kolektivii managementem byl v mnoha smérech odliSny
od Ceskych zvyklosti. Mnohem vétsi osobni odpovédnost za vysledky prace, vyrazny
dlraz na spolupraci s podfizenymi zaméstnanci, znalost osobnich i firemnich cild,
spoluu€ast na Fizeni, vy38i pozadavky na znalosti apod. Cipro (2009, s. 16)
okomentoval tento stav s tim, Ze si manazefi teprve nyni uvédomili, Ze se musi zaméfit
na osobnostni kvality manazer( bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii manazeru,
na dodrzovani etiky, na vyuku cizich jazykl, zvladnuti informacnich technologii a navic

také o interkulturni rozhled.

1.2.1 Psychologické discipliny

V prabéhu pracovniho procesu probihaji rGzné psychologické discipliny, kterych si
mnoho jedincd ani nemusi povSimnout nebo si je ani neuvédomi. Zabyvaji se
pfedevSim zakonitostmi vSech jevl, které se na pracovistich odehravaji, podileji se na
jejich tfidéni, feSi zakonitosti vztahujici se k Clovéku. Z psychologickych disciplin €erpa
také personalni fizeni (Kocianova, 2010, s. 17). Zku$enosti prokazaly, ze jednani
kazdého zaméstnance je zavislé na socialni struktufe organizace. Opacné plati, Ze
socialni struktura organizace je pIné =zavisla na aktivni ucCasti konkrétnich
zaméstnancu. Personalni psychologie patfi mezi jedny z nejstarSich disciplin

psychologie prace a organizace. Jeji kofeny pochazeji z prelomu 19. a 20. stoleti. Bylo
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to obdobi, ve kterém se Cast psychologll zacCala intenzivné zabyvat schopnostmi
a vlastnostmi osobnosti, ve kterych vidéli konkrétni inter individualni odliSnosti. Od
druhé poloviny 50. let se zaCala vyrazné zabyvat personalnim vyb&rem osob na
konkrétni pracovni pozice. Novou etapu znamenala 80. léta 20. stoleti. Do této doby
personalni psychologie shromazdila dostatek teoretickych poznatki a mohla se tak
aktivné zapojovat do personalniho fizeni organizace (Kocianova, 2012, s. 18). Pojem
psychologie prace se pouzival az do roku 1973, kdy byl zmé&nén na pojem psychologie
prace a organizace. V USA na zakladé mnoha vyzkumu ve spolupraci s psychology,
ktefi pracovali v organizacich a firmach, dospéli k nazoru, Zze je nutné pojem
psychologie prace rozsifit na psychologii prace a organizace, které se problematika
psychologie také vyrazné dotyka (Stikaf, 2000, s. 13). Psychologie préce organizace
zkouma vztahy mezi psychikou Clovéka a pracovni Cinnosti, kterou vykonava.
Porovnava je s objektivnimi podminkami, jakym zplsobem jsou pracovni c&innosti
regulovany. Re$i napt., zda jsou na pracovisti vytvofeny podminky pro dodrzovani
bezpe€nosti prace, zda nema zaméstnanec zruznych ddvod( potize se svym
pracovnim vykonem, zda je ze strany nadfizeného manazera spravné motivovan.
Zkoumany jsou postoje k praci, zda je zaméstnanec s druhem vykonavané prace
spokojen, jaké ma pracovni vztahy k ostatnim ¢lendm kolektivu. Pracovnika, ktery se
psychologii prace profesné zabyva, také zajima, jaky je ndzor zaméstnance na kulturu
organizace, zda ma vytvafeny podminky pro dalSi vzdélavani se apod. Psychologie
prace a organizace se stala béznou soucasti Cinnosti organizace. Na druhou stranu
nelze zastirat, Ze problematika je zaleZitosti velkych a vétSich firem, Zivnostnici, az na
vyjimky, psychologii prace nefesi. Nemaji k tomu dostatek teoretickych zkuSenosti ani

odborného personalu.

Mikulastik (2015, s. 19) zdUraznil, Ze nelze od sebe oddélit ekonomiku a pouziti
psychologie. Svlj nazor demonstroval na faktu, ze v kazdé ekonomické situaci je nutné
vidét lidskych faktor, ktery ovliviiuje vSechny &innosti. Podle jeho nazoru ,psychologie
ma obtizné postaveni, protoZe co ji zajima jako hlavni objekt zkoumani, je tim
nejslozitéj§im zkoumanym, vSeobecnym objektem vibec. Chovani a zkoumani jsou
velmi variabilni, pasobi na né velké mnozstvi viivi, které jsou variabilni
a velmi téZko postiZitelné).“ Shrnutim nazoru je, Ze lidska psychika je rozhodujici pro
ekonomické chovani. Stépanik (2005, s. 6) mj. hodnotil praci psychologt, ktefi
analyzovali slovni vyjadfovani pacientll, ktefi se potykali s komunikaci uvnitf
pracovniho kolektivu a ve vztahu k nadfizenym. Na zakladé ziskanych zkuSenosti

psychologové shrnuli své zavéry s tim, ze nejvétsi vypovédni hodnotu maji ,projevy
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neuvédomélé, védomé nestylizované, které se objevi v situacich citové angaZovanosti,
emocniho vypéti, stresu.“V praktické roviné se jedna o slovni projevy, které vznikaji na
pracovistich napf. pfi feSeni pracovnich problém0l, kdy se objevuji rizné nazory,
pficemZ je problém shodnout se na jednom spravném. Mnohdy takova situace usti az
ve slovni rozepre, ktera prertusta do osobni roviny. ,Zjednoduseni je pro psychologa

praxi s nebezpecnym uskalim.” (Tamtéz, s. 61).

1.2.2 Psychologicky zdravé pracovisté

Psychologie prace se od vzniku vénuje vztahu ¢lovéka k jeho praci, zaméfuje se na
co nejvetsi optimalizaci téchto vztahl véetné pracovniho prostiedi, ve kterém se kazdy
den nachazi. Hleda zplsob, jak nejlépe skloubit plsobeni pracovniho prostfedi na
zaméstnance. Schopny management si také musi uvédomovat, ze pro jeho podfizené
zaméstnance je dulezity psychologicky pocit duSevni pohody. Jedna se o faktor, ktery
ovliviiuje zaméstnance firmy, ale ma dosah na jejich rodinné pfislusniky, pfatele apod.
(Letovancova, in Ryme$ a Gillernova, 2015, s. 177). Podle mnoha vzor(i ze zahranici
zfizuji firmy v Ceské republice tzv. psychologicky zdrava pracovisté. Pracovi$té jsou
Uzce spojena s podnikovou Kkulturou, s aktivitami ve firmach. Vytvareji pfiznivé
prostfedi, diky kterému mohou nestresovani zaméstnanci odvadét kvalitni pracovni
vykon, mohou byt spokojeni se svou praci, maji nizkou fluktuaci a nemaji zajem
bezdlvodné rozvazovat pracovni pomeér se zameéstnavatelem. Cely projekt byl
zpracovan na zakladé pozitivnich zkuSenosti pfi uspokojovani potfeb zaméstnancu
a zvySovani jejich duSevni pohody. Cotton (2014) zdUraznil, Ze na takovémto pracovisti
jsou jasné vymezené pracovni ukoly, normy chovani, pravidelné se hodnoti pracovni
vykon a zpétna vazba, tymova prace, podil na rozhodovani kolektivu, profesionalni
rozvoj kazdého zaméstnance. Podle KozZené (2011) jsou zakladnimi predpoklady
shiZzovani stresu a posilovani dusevniho zdravi na pracovisti:

Jrodinny pfistup k zaméstnancdm,
= zapaleni personalisté a lékafi ZPP,
= pochopeni podniku pro soukromé potfeby zaméstnancd,
= vyrovnani rozdilt (muZi-Zeny, znevyhodnéné skupiny),
= zaméstnanci kontinualné a otevriené informovani, vtazeni do fungovani ,své*firmy,
= volny pfistup k vedoucim posiluje divéru pracovniku,

= péce o starnouci pracovniky — nabidka zaméstnani pri duchodu,
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= péce o fidici pracovniky samotné
=  programy domy$lené a dotaZzené do konce,

= moZnost samostatného rozhodovani na pracovisti.“

Také Ceska republika se podili na fadé program(i zaméfenych na psychologii prace
a zdravi pfi praci. Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci jiz
nékolik let organizuje kampan, v letech 2016-2017 Zdravé pracovisté bez rozdilu véku
pro v8echny. Kampan ma Cctyfi cile — propagovat udrzitelnou praci, pfedchazet
zdravotnim problémdm, zprostifedkovavat zaméstnavatellm a zaméstnancum
moznosti fidit bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci, podporovat vyménu informaci
a spravné praxe. (Osha.europa.eu, 2016). Cilem téchto pracovist je vytvofit pfiznivé
prostfedi pro duSevni zdravi v podniku, ovzdu$i davéry, spole¢né piekonavani
prekazek. Naroky jsou kladeny na manazery — musi mit zajem o lidi, nestaci
organizacni schopnosti, je nutné vnimat potreby lidi. Kazdoro¢né jsou vyhodnocovany
v organizacich. Skuteénosti je, ze v Ceské republice se do aktivity zapojuji vé&tsinou
vétsi a velké firmy. Dlvodem jsou finanéni prostifedky. Mezi nejstarSi zapojené firmy
v Ceské republice patfi napf. AGC Flat Glass Czech, a. s. (vyroba plochého skla a jeho
aplikaci), Siemens, s. r. 0., odStépny zavod Elektromotory Frenstat (vyroba elektrickych

strojli), ELLA-CS, s. r. 0. vyrob zdravotnickych prostfedku)

2.3 Psychologie prace
2.3.1 Pfedmét psychologie prace

Podle Kohoutka a Stépanika (2000, s. 7) k pfedmétu psychologie prace autofi
uvedli ze: ,z hlediska teoretického tvori psychologie prace soustavu poznatki
ziskanych zkoumanim zéakonitosti, kterymi lidska psychika fFidi pracovni c¢innost.
Z hlediska praktického pfedstavuje tato disciplina soubor poznatkut, vyznamnych pro
upravu pracovnich postupt, objektivnich vnéjSich i spole¢enskych podminek prace,
fizeni a organizace prace atp.“ Stru¢néji vyjadfil pfedmét psychologie prace Arnold
(2007, s. 45): ,Psychologie prace se zabyva interakci mezi jedincem a jeho praci

a vztahy mezi lidmi v pracovnim prostfedi.”
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2.3.2 Metody psychologie prace

Podle nazoru Cagky (2001) jsou Usp&Snymi pozorovateli lidé, ktefi jsou svym
charakterem vyrovnani, maji velké Zivotni zku3enosti, vSeobecny rozhled, z toho
vyplyva jejich tolerance, protoze umi byt stfizlivi a soudni pfi svych vyjadfenich, kterymi
hodnoti vzniklé situace. Cacka konstatuje, Ze zkuSenosti prokazuji, Ze Zeny jsou sice
emotivnéjSi, ale na druhou stranu umi Iépe posoudit druhé osoby. Ddulezitou

podminkou u obou pohlavi je rozvinuta schopnost sebepozorovani a vciténi.
Pozorovani

Byva povazovano za zdanlivé nejjednodussi metodu, ale to plati pouze v pfipadé,
Ze ho provadéji zkuseni posuzovatelé. Pozorovani musi spliovat nékolik zakladnich
podminek. Byva validni u velmi zkuSenych posuzovatelll. Jako psychologicka metoda

a diagnosticky prostfedek musi splfiovat fadu podminek (Cacgka, 2001):

= cilevédomost (pro¢ a co je nutné pozorovat),

= pfiprava (osvojovani poznatkt o pritomném jevu),

= planovitost a systematic¢nost (promysleny postup a harmonogram),
= dlouhodobost, dikladnost a podrobnost,

= védomé vylouceni vSech mozZnych chyb,

= prubézné fixace udaju (neporusovat zékaz o ochrané osobnich udaji atd.)

Rozhovor

Hlavni podminkou pro uspé3ny rozhovor je navazani kvalitniho vzajemného
kontaktu. Na vytvofeném prostiedi zalezi hodné. Proto je velmi vhodné zachovavat
oboustranné pratelsky ton a pfijemnou atmosféru. Osoba, ktera rozhovor vede, nesmi
klast subjektivni otazky tak, aby odpovédi neznély jako pouhé ,ano“ nebo ,ne“. Je

nutné si uvédomit, Ze rozhovor neni forma vyslechu (Caéka, 2001)
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Jiné metody

Mnohdy se uvadi vyuziti dotazniku, coz ale ne vzdy muaze byt uspéSny a hlavné
vypovidajici postup. Mezi dalSi metodami jsou uvadény specialni diagnostické techniky
(analyza psaného projevu, vytvarného sdéleni apod.), mozZnost vyuZiti projektivnich

technik. Vzdy je vyhodné kombinovat nékolik metod (Cacka, 2001).

Metody vybéru pracovnikt

Individualni pohovory - pohovor patfi mezi nejcastéji metody zejména u uchazecu
o0 zaméstnani do délnickych profesi. Nevyhodou je, ze vedouci pohovoru nema

moznost porovnat kvalitu uchazece s jinymi uchazeci (Armstrong, 2007, s. 361).

Pohovorové panely - ucast skupin dvou nebo vice lidi jednajicich pouze s jednim
uchazeCem. Za zaméstnavatele jsou uc€astni personalista a liniovy manazer. Vyhodou
pro zastupce zaméstnavatele je moznost okamzité konzultace a formulovani

spolec¢ného zavéru (Armstrong, 2007, s. 361).

Vybérova komise

Vytvofeni vybérové komise je urCena pro jednani s jednim uchaze¢ o zaméstnani
do vySSich pracovnich pozic. Hodnotit uchaze€e v komisi neni jednoduché. Divodem
jsou mnohdy odliSné nazory, takze je pomérné slozité shodnout se na spoleCném
vyjadieni (Armstrong, 2007, s. 361).

Assessment centre

PFi hodnoceni ucastnik(l Ize pouzit vice metod. Jsou stanoveny ukoly, na jejich
plnéni se podili vice ucastniki najednou, Ize tak Iépe porovnavat jejich pfistup k plnéni
stejného ukolu. Tento zplUsob je povazovan za velmi efektivni. Druhou moznosti je
plnéni ukolu jednim uchaze€em, vysledky hodnoti vice hodnotiteld. TFeti varianta je
vyuZziti kombinovanych metod. PfedloZeny jsou rizné modelové situace, u€astnici musi
prokazat svou schopnost pracovat v tymu a spole¢né fesit krizové situace. Pro firmu,
ktera tohoto centra vyuZziva, jsou dulezité finan¢ni uspory a uspory €asu (Armstrong,
2007, s. 361-361).
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Wagnerova (2011, s. 37) vénuje pozornost nékolika nejprogresivnéjsim metodam
pouzivanych v psychologii prace a organizaci. Na prvnim misté uvedla Wienna test
system, ktery ,pokryva celé spektrum psychologické praxe od klinické aZ po
poradenskou psychologii. Duraz je kladen na kvalitu, aktualnost a odbornou
dokonalost.“ Systém nabizi pfiblizné sto testovych metod. Jako doplnék pro vyssi
kvalitu slouzi 8kala perifernich zafizeni (reak&nich panell). Komfort pfedstavuje vysoky
stupen standardizace, ktera zkvalitiuje interpretaci testd. DalSi metodou je tzv.
Hoganlv test v personalné psychologické praxi. Daji se aplikovat v personalnim fizeni

podniku pfi vSech situacich. Treti metodou je dotaznik typologie osobnosti (GPOP).

2.4 Rizeni pracovniho vykonu
2.4.1 Uloha manazert

Armstrong (2007, s. 416) chape fizeni pracovniho procesu jako proces, ktery je
kontinualni, zahrnuje vSechny potfebné sloZky, definuje, co mohou manazefi od jeho
pribéhu ocekavat. Cely proces Fizeni je spojen s ur€itym stupném psychické vyspélosti
manazerd. Az do 60. let 20. stoleti byl management v Ceské republice chapan jako
ur€ity stagnujici prvek, ktery musel dodrZovat strikiné stanovena pravidla fizeni.
Management nemél moznost pracovat inovativngé, motivacni faktor byl uzce zaméfen
na spinéni planu. Chybél jakykoli prostor pro iniciativu mimo vymezené mantinely. Ve
srovnani s 90. lety 20. stoleti je nutné uvést, Ze se velké Casti firem podafilo zménit
pristupy v fizeni vyrobnich a dalSich firemnich procesu a zejména v fizeni lidskych
zdroju. Tento uspéch je vysledkem rlstu pozadavku na zaméstnance |épe reagovat na
pozadavky zaméstnavatell, aby jejich pracovni vykon byl pfinosem. Pozadavky
zaméstnavatelu rostou na vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pracovni pozici.
Zaméstnavatelé od manazerl oc€ekavaji nadstandardni pracovni vykony, schopnost
komunikovat s lidmi, uméni vysvétlit jim cile firmy, jak se na nich budou muset
zameéstnanci podilet, jak budou za svij odvedeny pracovni vykon odménovani. Je
nutna predevSim zména k pfistupu feSeni. ProSkova a kol. (2014, s. 20) uvedli, ze
provedeni zmény neni snadné, protoZe ten, kdo zménu organizuje, musi dokazat, Ze
bude mit prokazatelny efekt. Hodnoceni pracovniho vykonu kazdého zaméstnance je

nedilnou soucasti Fizeni lidskych zdroja.
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Nedilnou a rozhodujici soucasti fizeni jsou manazefi poCinaje manazery liniovymi
a konce top managementem. U manazerll zaméstnavatelé opravnéné ocekavaji, ze
budou fidit pracovni kolektiv na vysoké urovni. Ne kazdy manazer je ale schopny. Jako
je nutné rozliSovat mezi zaméstnanci na niZzSich pracovnich pozicich, je nutné, ale
s vétsi naro€nosti, rozliSovat u manazera. Ne vSichni umi sami sebe hodnotit. Kazdy
jedinec ma nastavena vlastni kritéria. Otazkou je, do jaké miry jsou nasledné schopni,
a také ochotni, pfijmout hodnoceni od druhych, zvlasté pokud je kritické. Vlastnici firem
jsou na ¢&innost manazer(i narocni, v pfipadé prokazani neuspéchu hledaji pficiny a
trvaji na jejich odstranéni. Urban (2010, s. 9) situaci okomentoval slovy, ze pokud
neumi dobfe Fidit podfizené zaméstnance, tém nasledné chybi motivace jako dlsledek
Spatné komunikace. Vina je na strané manazerll, ktefi neumi dobfe vystihnout
schopnosti svych podfizenych. Fairweather (2009, s. 23-24) vidi pfi¢inu neschopnosti
managementu jako celku, protoze plati, ze ¢im vysSi pozice, tim vétSi odpovédnost.
Navic manazefi musi byt schopni vytvofit podminky, aby zaméstnanci méli zajem nejen
dobfe pracovat, ale dale se vzdélavat, ucastnit se na fizeni. Blazek (2010, s. 14)
k tomuto tématu doplnil, ze manazefi musi byt schopni naucit zaméstnance, aby uméli
efektivné vyuzivat moznosti, které v ramci svych pracovnich povinnosti maji a vytvareli

si podminky pro pfipadny postup na vySSi pracovni pozice.

Soucasti Fidici prace managementu je dobré planovani veSkeré c¢innosti na
pracovisti. VétSina zaméstnancl negativnhé vnima zjisténi, Ze stoji na okraji zajmu
svych nadfizenych, Ze se pro né potfebné informace dozvidaji mnohdy na posledni
chvili, a co hdfe, mnohdy od jinych zaméstnancu na jinych pracovistich, kde
komunikace funguje mnohem Iépe. Cely tento proces je otdzkou efektivniho planovani
veskerych c¢innosti, které jsou s pracovnimi povinnostmi spojené. K tématu zaujal
stanovisko Knoblauch (2012, s. 43). Podle jeho nazoru je planovani procesem, ktery
umozni managementu, Zze nebude reagovat pribézné a ztracet tak zbyteCné Cas.
Planovani umozni, Zze se management dostane za zacarovaného kruhu, protoze bude
schopen reagovat ihned, ¢imZ se vyhne pfipadnym krizovym situacim. Psychologie
prace a organizace uci pfedchazet problémam, které vznikaji v souvislosti s naro¢nosti
prace, s pracovnim pfepracovanim. VSeobecné se u manazer( predpoklada, ze jsou
natolik na svou pracovni pozici pfipraveni, Ze jsou schopni zvladat i vlastni stresové
situace. Méli by byt schopni rozpoznat, kdy se u nich zacCinaji objevovat prvni pfiznaky
stresu, ale také pfiznaky stresu u podfizenych zaméstnancd. Musi umét zabranit
vypuknuti tzv. syndromu vyhofeni. Mezi hlavni pfiznaky patfi znaky emoc¢ni a znaky

fyzické (Stock, 2010, s. 20). Psychologie prace a fizeni jsou spjaty s otazkami etiky.
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Dodrzovani vSeobecné vSech etickych otazek a s jesté s vétSim dlrazem na praci
psychologa je dileZitou souéasti jeho prace. ,Ceskéa spoleénost se vyznaduje vysokou
toleranci k neetickému jednani a sou¢asné i zprofanovanosti pravniho systému. Presto
Je dodrzovani jak etickych, tak i pravnich norem zcela nezbytné, a to v zajmu ochrany
klienta i psychologa samotného.“ (Wagnerova, 2011, s. 11). Mezi prvnimi byl Eticky
kodex Americké psychologické asociace (American Psychological Association — APA),
ktery byl poprvé vydan v roce 1953. V Ceské republice existuje eticky kodex Asociace
klinickych psychologt vydany v roce 1998. Pro psychologii prace a organizace jsou
dllezité principy, které maiji pfimou souvislost s psychologii prace. V praxi to znamena,
ze pfi rozhodovani o pfijeti novych zaméstnancl musi byt pouzivané metody, které
odpovidaji pracovnici pozici, 0 kterou se zajemce o zaméstnani uchazi. Je nutné
dodrzet vhodné metody, adekvatni zachazeni a pristupy apod. (Stikar, 2000). Je nutné
uvést, ze testové psychologické metody pouzivaji velké firmy, protoze se jedna
o metody finan¢né nakladné. Proto jsou pouzivany vétSinou pouze v pfipadé osob,
které se uchazeji o vySSi manaZerské pozice. Metody vyuzivaji assessment

a development centra.

2.4.2 Osobnostni rysy

Pro zaméstnavatele jsou z hlediska podavaného pracovniho vykonu zaméstnancem
rozhodujici jeho osobnosti rysy. Pracovni postoj zaméstnance je charakterizovan
pracovnimi vystupy, napf. mirou absence v zaméstnani, ¢&innosti nad ramec
pracovnich povinnosti, pfinaseni novych pracovnich feSeni (Harrison, Newman, Roth,
2006, s. 305-325). Pracovnim postojem Ize také zjistit dalSi fakta, napf. zda
zaméstnanec nebude chtit dat vypovéd z pracovniho poméru, zda bude mit stale

predpoklady podavat kvalitni pracovni vykon apod. (Stanley a kol., 2013, s. 176-187).

Predmétem psychologie osobnosti ,je studium charakteru, temperamentu, schopnosti
a také konstitucnich viastnosti ¢lovéka. V teorii osobnosti se vSak standardné vyskytuje

zajem o osobnostni skladbu, procesy a vyvoj* (Cakirpaloglu, 2012, s. 18).

Zaméstnanec je ke svému zaméstnavateli vazan pracovnim smluvnim zavazkem.
McCrae a Costa (2003) pfipomnéli pétifaktorovy model osobnosti, pfiCemz
predpokladaji, ze jsou nezavislé v kultufe organizace. Jsou chapany jako zakladni

znaky chovani a jednani zaméstnance.
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Prvni faktor — extraverze. Podava informace o socialnim chovani a pozitivni

emocionalité. (McCrae a Costa, 2003).

Druhy faktor - privétivost. Je charakteristicky svou vypovédni hodnotou o spolupraci
a pratelském chovani. Na pracovisti se projevuje jako respektovani ostatnich, je pro ni
charakteristickd samoregulace emoci a prosocialni chovani (Grazziano a Tobin, 2009,
s. 46-61). Privétivost také souvisi s interpresonalnimi faktory pracovni spokojenosti
(Brook-Lee a kol., 2009, s. 156-189).

Treti faktor — svédomitost. Je spojovana s pozitivnimi vystupy v oblasti chovani,
emoci, motivace a prace, ma uzkou souvislost s pracovnim uspéchem (Roberts a kol.,
in Leary, 2009, s. 369-381).

Ctvrty faktor - neuroticismus. Spojen s negativnim prozivanim emoci, negativni
afektivitou i na pracovisti. Obavy ze selhani ohrozuji kvalitu pracovniho vykonu
(Widiger in Leary, 2009, s. 159-146).

Paty faktor - otevienost. Vypovida o originalité, potfebé riznorodosti, nekonvencnich
hodnotach. Lidé s vysokym skorem otevienosti neocefuji hodnoty, které byvaji
tradi¢né ocenovany (Bruk-Lee, 2009, s. 156-189).

2.4.3 Pracovni motivace zaméstnancu

Pojem pracovni motivace uzce souvisi s vykonem odvadéného pracovniho vykonu,
s vykonem zastavané konkrétni pracovni pozice zaméstnance a jeho pracovni roli.
Vyjadiuje také postoj zaméstnance k jeho pracovnimu uplatnéni a ke kvalité pinéni
pracovniho uUkolu (Provaznik a Komarkova, 1996, s. 83). Bedrnova a Novy (1998,
s. 75) chapou pracovni motivaci jako konkrétni pfedpoklad zaméstnance vykonavat
pfidélenou pracovni aktivitu, ktera bude vyjadfenim jeho zastavané pracovni pozice.
Odvadéni kvalitniho pracovniho vykonu je spojeno s motivaci zaméstnancl. Jejich
motivace je kli¢em k uspéchu firmy. Tento poznatek neni novodobou zalezitosti, to si
uvédomovali vlastnici firem jiZz pfed desitkami let. Coates (1997, s. 231) vyslovil na
zakladé svého zkoumani nazor, ze kdyz provedeme porovnani dvou firem, pfi¢emz
pouze jedna z nich bude mit motivované zaméstnance, druha ne, ale bude naopak
perfektivni organizaci, domniva se, Zze vzdy bude l|épe hodnocena prvni firma.

Motivovani zaméstnanci jsou zarukou, Ze spole¢né s vedenim budou umét vSechny
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nedostatky zvladnout. Koubek (2007, s. 24) uvedl, ze zkuSenosti firem dokazuji, ze
hlavni Ulohu musi mit personalni management. Divodem je, Ze subjektem, ktery
rozhoduje o kvalité nové pfijimanych zaméstnancl a v pracovnim procesu se stara

0 jejich zkvalithiovani napf. formou dalSiho vzdélavani.

V souvislosti s nutnosti motivovat zaméstnance se jen malo hovoii o demotivaci
zaméstnancu. Demotivace se nemusi dlouho v pracovnim procesu projevovat, protoze
ne kazdy dokaZe na rovinu uvést, Ze existuji urcité problémy. Casto se Ize setkat se
zatajovanim problém( pfed zaméstnanci. Ti se vétSinou informace dozvi z jinych
zdroju. Covey (1994. s. 28) potvrdil, Ze situace je dusledkem Spatnych rozhodnuti
manazer(, protoze si chybné planuji svij ¢as, ve kterém chybi komunikace
s podfizenymi zaméstnanci. Pracovisté je prostfedi jako kazdeé jiné, odehrava se v ném
také urgité procento rtiznych pracovnich i osobnich socialnich konfliktti. Podle Cakrta
(2000), konflikt je procesem, ve kterém se jedna strana snazi védomé vynakladat usili
vedouci ke zmareni snahy druhé strany s cilem ji poSkodit, pfekazit jeji naplanované
zaméry, pficemz k tomu ¢€ini védomé kroky. Mnohé zkuSenosti dokazuji, ze konflikty na
pracovisti vedou €asto k vykyvu v pracovnim vykonu a také prokazatelné k vykyvim
v dudevni rovnovaze, maji vliv na rozhodovaci procesy. Collins (2009) na zakladé
nékolika vyzkum( doSel k zavéru, ze konflikty v pracovnim prostiedi jsou
nevyhnutelné, neda se jim pIné zabranit, pouze je preventivhé eliminovat. Podle jeho
nazoru je proto spravné, aby se manazefi a také samotni zaméstnanci naudili fidit
komunikaci jako vyhody (konflikt napfiklad mohl byt veden jako pracovni spor o zvoleni
vyhodnéjsi varianty postupu apod.). Je pochopitelné, Ze nelze veSkerym pfipadnym
konfliktim zabranit. Kazdy jedinec na pracovisti reaguje riizné. Proto je vhodné, pokud
se prokaze, ze konflikt mize eskalovat, zabranit jeho pinému propuknuti (Hofreiter,
2008). V8echny konflikty maji v takovémto pfipadé vliv na psychiku lidi. K uloze
manazera, ktery patii k hlavnim subjektiim pracovni motivace, poznamenava Sulef
(2008, s. 17), ze nelze pfesné definovat jeden psychologicky typ manazera, protoze
mezi manazery jsou ruzné osobnostni typy. Pfesto je mozné definovat SirSi modely
kompetenci manazer(, které je budou od jinych skupin pracovniki odliSovat.
V souvislosti s personaini praci je vhodné pfipomenout jeden dullezity moment.
Persondlni prace je podle situace vice nebo méné spojena s psychologii. Odhadnout
spravné jednani ¢lovéka neni snadné. Je velmi dllezité, aby se personalisté neobavali
vyuzit novych poznatkd psychologické diagnostiky, ktera se zaméfuje na ,zjistovani
duSevnich viastnosti osobnosti, jejich psychickych stavi a dalSich osobnostnich a

socialnich charakteristik.“ (Evangelu a Neubauer, 2014, s. 22). Nelze pominout
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problematiku socializace lidi. Cilem je zajistit, aby veSkeré hodnoty zajiStovaly
prabézné pokraCovani ustfednich hodnot, které ma organizace k dispozici v€etné
vytvoreni podminek pro rozvoj nové pfichazejicim pracovnikim do organizace. Podle

Vojtovi¢e (2011, s. 53) mnohé organizace pfistupuji k této zaleZitosti spiSe neformalné.

PRAKTICKA CAST

3 PSYCHOLOGIE PRACE A RiZENi VE SKODA AUTO A.S
VRCHLABI

Moderni technologie ve vyrobé, neustale stoupajici konkurence na trhu prace, ale
také na spotrebitelském trhu, naroky vétSiny zaméstnavatelll na celozivotni vzdélavani
se, to vSe jsou faktory, které ovliviiuji nazory zaméstnancl u vétSiny zaméstnavateld.
Zakladni otazkou je, jak se s nimi umi zaméstnanci vyrovnat, jak jsou schopni se
aktivné zapojit do pracovnich procest, které u zaméstnavatele probihaji. Na tyto

a dalsi otazky hledal odpovéd nasledujici prizkum.

3.1 Charakteristika obchodni firmy
SKODA AUTO a.s. (,Spole¢nost®) byla zfizena dne 20. listopadu 1990 jako pravnicka
osoba ve formé akciové spolecnosti. Hlavnim pfedmétem hospodaiské &innosti je

VyVvo0j, vyroba a prodej vozidel a jejich pfisluSenstvi.

Spole€nost je zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Méstskym soudem v Praze,
oddil B, vlozka 332, pod spisovou znackou Rg. B 332.
Organizac¢ni struktura Spolecnosti se €leni na nasledujici hlavni oblasti:

—Oblast centralniho fizeni

—Technicky vyvoj

—Vyroba a logistika

—Prodej a marketing

—Oblast ekonomie

—Rizeni lidskych zdrojti

—Nakup
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Vedle hlavniho zavodu v Mladé Boleslavi ma Spole¢nost dva poboéné vyrobni zavody,
ve Vrchlabi a v Kvasinach.

SKODA AUTO a.s. je dcefinou spoleénosti spoleénosti VOLKSWAGEN FINANCE
LUXEMBURG S.A., zahrnutou v ramci vrcholové matefské spole€nosti a vrcholové
ovladajici spolecnosti do konsolidacni skupiny VOLKSWAGEN AG (,koncern

Volkswagen®) se sidlem ve Wolfsburgu, Spolkova republika Némecko

Spoleénost SKODA AUTO a.s. patii mezi nejvyznamnéjsi pramyslové podniky Ceské
republiky.

V sougasné dob& SKODA AUTO zaméstnava vice nez 25 400 osob. Znatka SKODA
je vice nez 20 let soucasti koncernu Volkswagen. BEhem této doby se objemy dodavek
spoleénosti SKODA AUTO podstatné zvétsily a jeji produktové portfolio se vyrazné
rozsifilo. Pfedmétem podnikatelské ¢innosti Spole€nosti je zejména vyvoj, vyroba a
prodej automobil(l, komponentl, originalnich dili a piisluenstvi znadky SKODA a

poskytovani servisnich sluzeb.

SKODA AUTO ma vyrobni zavody v Ceské republice. Vozy znacky SKODA se vyrabéji
také v Ciné, Rusku, Indii, na Slovensku, Ukrajiné a v Kazachstanu. Tato mezinarodni
zakladna vytvofila pfedpoklady pro planovany rist SKODA AUTO v pristich né&kolika
letech. Podminky k tomu jiz existuji, totiz skvélé vozy, silna znacka, motivovany a
schopny tym a schopnost pfeménit inovace v takovy pfinos pro zakazniky, ktery

odpovida heslu ,Simply Clever*.

Zkoumanym objektem je SKODA AUTO a.s. Vrchlabi, kde pracuje pfiblizng 800

zaméstnancu
3.2 Cil prazkumu

Pfed stanovenim cile pruzkumu jsem si polozila dvé zakladni otazky: ,Co budu
zkoumat?“ a ,Jak to budu zkoumat?“ Rozhodla jsem se k ziskani potfebnych informaci
vyuzit kvantitativni i kvalitativni prizkum a nasledné jsem si stanovila zakladni cil.
Cilem je zmapovat s vyuzitim dotaznikl spokojenost zaméstnancu prezentované
spoleCnosti ve tfech zakladnich aspektech tykajicich se kvality Fizeni, pracovniho
klimatu a vztahd na pracovisti a spokojenosti s praci. Cilem je zjistit, které faktory

v téchto tfech oblastech zaméstnance ovlivriuji nejvice.
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3.3 Metodika pruzkumu
3.3.1 Formulace vyzkumného problému a hypotéz

Metodika prizkumu zahrnuje informace o budoucim postupu kvantitativniho Setfeni.
Vychazi z teoretické ¢asti prace, ve které byly definovany zakladni faktory plsobici
z psychologického hlediska na schopnost zaméstnancu aktivné se podilet na pribéhu
pracovniho procesu. Zaméstnanci v pracovnim prostiedi jsou ovliviiovani mnoha

faktory, z nichz urcitou ¢ast nemohou ovlivnit.

K charakteristice prizkumu. Cilem je zjistit, zda vedeni prezentované spolecnosti
vytvafi podminky pro celkovou spokojenost zaméstnancu v prabéhu pracovniho

procesu.

Hypotézy:

H1: Spokojenost zaméstnancu se zplUsobem fizeni firmy nadfizenymi je statisticky

vys8i nez skute¢ny podil zaméstnancl na ucasti pfi Fizeni firmy.

H2: Zaméstnancl, ktefi jsou nazoru, Ze jsou schopni si na pracovisti vzajemné

pomahat, je vice nez téch, kdo se domnivaji, Ze toho schopni nejsou.

H3: Zaméstnanci, které prace t&3i, napliuje a uspokojuje, vykazuji statisticky vyssi

spokojenost s praci nez ti, kdo si chtéji ziskat respekt a uctu k nadfizenym.

3.3.2 Predmét a objekt prizkumu

Pfedmétem prizkumu byli zaméstnanci akciové spole€nosti rozdéleni podle
pohlavi, véku, vzdélani, délky doby zaméstnani u prezentované spole¢nosti. Objektem
prazkumu bylo zjisténi nazorl zaméstnancli na jejich spokojenosti se zaméstnanim
v prezentované spolec¢nosti s kvalitou fizeni, s pracovnim klimatem a vztahy na

pracovisti a spokojenost s praci.
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3.3.3 Rozhodnuti o populaci a vzorku

Dotaznik byl rozdan 100 zaméstnancum spolecnosti pres jejich nadfizené. Z tohoto
divodu nebylo mozné z jakychkoli divodu slozeni vzorku respondentl ovlivnit. Diky
tomu, Ze se zapojila do prizkumu vétSina zaméstnancu, kterym byl dotaznik rozdan,

Ize konstatovat, Ze byl k dispozici dostate¢né velky vzorek.

3.3.4 Harmonogram

Pfi tvorbé harmonogramu jsem postupovala standardnim postupem. V prvni fazi
jsem se musela seznamit s postupy, které jsou klasickym zplsobem u takovychto
prizkum( organizovany. Na zakladé zjisténych poznatki jsem vypracovala plan
prizkumu. Rozhodnuti se pfiklonilo na stranu kvantitativniho prizkumu, ale pro vétsi
vypovidajici hodnotu jsem zafadila i kvalitativni prizkum. P¥i této pfilezitosti
zdGvodnéni, pro€ je pouzivan pojem pruzkum, pfestoze i v mnoha studentskych
pracich je pouzivan pojem vyzkum, i kdyZ se jedna pouze o jednu zorganizovanou
akci. Vyzkum a prizkum, tato dvé slova, jsou €asto chapana jako synonyma, coz je
velky omyl. Vyzkum je dlouhodobou zaleZitosti, sloZzenou zasadné z nékolika dil€ich
vyzkum, pfi kterych se kombinuje vice postupl a metod. Na rozdil od vyzkumu je
prizkum jednorazovou zalezitosti, ktera zkouma aktualni situaci a organizatory je
vybrana pouze jedna vyzkumna technika. (Foret a Stavkova, 2003: 13). Druha faze
byla realizacni. Zaméfena byla na tvorbu a distribuci dotazniku. Jedinou nevyhodou
bylo, Ze nebylo mozné provést kontrolu spravného vyplnéni dotazniku s ohledem na
zpusob jejich odevzdani. Treti faze byla vyhodnocovaci. Tykala se zpracovani dat,
tridéni odpovédi v relativni a absolutni ¢etnosti a zpracovani dat z divodd nasledného

vyhodnoceni hypotéz.

3.3.5 Predprizkum

Zorganizovani se dotykalo omezeného poctu potencialnich respondentl. Bylo

mozné si vomezeném rozsahu ovéfit, zda formulované otazky jsou spravné
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formulované. Respondenti, ktefi se na pfedprizkumu podileli, se jiz hlavniho Setfeni

nezucastnili.

3.3.6 Rozhodnuti o technice a sbéru dat

Rozhodnuti o technice sbéru dat bylo ucinéno ve spolupraci s vedoucim
spolecnosti, ktery predlozil navrh, jakym zpusobem je z jeho pohledu nejvhodné;si
a také nejefektivnéjSi dotazniky distribuovat a zpétné od zaméstnancu-respondentd
ziskavat. Ugast v prizkumu byla dobrovolna. Dotazniky byly distribuovany
prostfednictvim vedoucich Usek(l podfizenym, zpétny sbér byl zajis§tén vhozenim do

schranek jednotlivych usek(l. Zaméstnanci méli zajisténu anonymitu sdélenych udaja.

3.3.7 Zpracovani dat

Pfed vlastnim zpracovanim dat byla provedena kontrola spravnosti vyplnéni vSech
dotaznikl, zda respondenti nékteré otazky nevynechali. Poté nasledovalo tfidéni dat
podle jednotlivych otazek, provedeni propoc¢td, u identifikacnich otazek byly

zpracovany takeé jejich relativni a absolutni cetnosti.
3.4 Interpretace vysledku

Tabulka 1: Respondenti dle pohlavi (N=86)

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
MuzZi 54 62,8
Zeny 32 37,2
Celkem 86 100,0

Zdroj: autorka, vlastni prizkum 2017

Z celkového pocétu 100 zaméstnancu se prizkumu zucCastnilo 86 osob. Pocet
respondentd byl ovlivnén dobrovolnou Ucasti zaméstnancu Z poctu 86 osob byli 32
(37,2 %) zeny a 54 (62,8 %) muzi — tabulka 1.

Tabulka 2: Respondenti podle vékovych kategorii (N=86)

Vék Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (%)
méné nez 25 let 8 9,3
25-29 let 29 33,7
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30-49 let 35 40,7
50 let a vySe 14 16,3
Celkem 86 100,0

Zdroj: autorka, vlastni prdzkum 2017

Podle tabulky 2 bylo 8 (9,3 %) zaméstnancl ve véku do 25 let, dalSich 29 (33,7 %)
zaméstnancu ve véku 25-29 let, na tfetim misté byla skupina 35 (40,7 %) ve véku 30-

49 let. Na Ctvrtém misté 14 (16,3 %) zaméstnancl ve véku 50 let a vyse.

Tabulka 3: Rozdéleni respondentl podle dosazeného vzdélani (N=86)

Vzdélani Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (%)
Neukonéené a zdkladni 2 2,3
Uc&novské a stfedni bez maturity 75 87,2
Stfedni s maturitou a vyssi
odborné 9 10,5
VysokoSkolské 0 0
Celkem 86 100,0

Zdroj: autorka, vlastni prizkum 2017

Tabulka 3 prezentuje vysledky podle nejvy3siho dosazeného vzdélani.
Nejpocetnéjsi byla skupina s u¢fiovskym a stfednim vzdélanim bez maturity — celkem
75 (87,2 %). Na druhém misté skupina se stfednim vzdélanim s maturitou a vy3Sim

odbornym — 9 (10,5 %). Na tfetim neukonCené a zakladni — 2 (2,3 %). Vysokoskolské

nemél Zadny respondent.

Tabulka 4: Respondenti podle délky zaméstnani ve spole¢nosti (N=86)

Pocet let ve spole¢nosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Do 1 roku 7 8,1
2-4 roky 12 14,0
5-9 let 16 18,6
10 let a vySe 51 59,3
Celkem 86 100,0

Zdroj: autorka, vlastni prazkum 2017

Dle tabulky 4 nejvice zaméstnancl pracuje ve spole¢nosti 10 let a vySe 57 (59,3
%), na druhém misté skupina v délce 5-9 let 16 (18,6 %), na tfetim misté skupina

s délkou zaméstnani 2-4 roky 12 (14,0 %) a nejméné je zaméstnancl do 1 roku 7 (8,1

%)
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A. CELKOVA SPOKOJENOST

Otazka 1: Myslite si, Ze jste pro firmu potfebny zaméstnanec, Ze s Vami pocita i do
budoucna?

Graf 1: Predpoklad dalSiho zaméstnavani

9%

O urdité ano
B spiSe ano
50% O urcité ne

O spiSe ne

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Na otazku 1 odpovédéli 43 (50 %) respondenti, ze jsou presvédceni, ze s nimi
zaméstnavatel i do budoucna pocita. DalSich 23 (27 %) respondenti uvedli, Ze s nimi
zaméstnavatel spiSe podita. Spise ne uvedlo 8 (9 %) respondent. Ze s nimi neni
uvazovano pro pokracovani pracovniho pomeéru. Celkem 12 (14 %) je pfesvédcCeno, ze

s nimi jiz zaméstnavatel do pfiStich obdobi nepocita.

Otazka 2: Byl/a byste ochoten/na doporudit firmu dalSim zajemcim o zaméstnani?

Graf 2: Ochota doporucit firmu dalSim zajemcim o zaméstnani
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10%

45%

O urcité ano
B spiSe ano
O urcité ne

O spiSe ne

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Podle grafu 2 je 32 (37 %) respondenti jsou urCité ochotni doporugit firmu, ve které

jsou zaméstnani, dalSim zajemcim o nové pracovni misto. Variantu spiSe ano uvedlo

38 (45 %) respondentdm, urcité ne 7 (8 %) a spiSe ne 9 (10 %) respondentu.

B. KVALITA RIiZENi

Otazka 3: Jste spokojen/a se zplsobem jakym Vas nadfizeni Fidi?

Graf 3: Spokojenost se zplsobem fizeni

9%

3%

24%

64%

O urCité jsem spokojen
B spiSe jsem spokojen
O urcit& nejsem spokojen
O spiSe nejsem spokojen

Podle vysledkl uvedenych v grafu 3 jsou 54 (64 %) respondenti urcité spokojeni se
zpusobem fizeni firmy, spiSe spokojen je 21 (24 %) respondent. Urcité nejsou
spokojeni 3 (3 %) respondenti, spiSe nespokojeno je 8 (9 %) respondentu. Otazka byla

formulovana tak, Ze hledala odpovéd na otazku v celém komplexu, nebyly dale

Zdroj: vlastni prizkum, 2017

hledany pficiny, pro¢€ respondenti jsou nebo nejsou s Ffizenim firmy spokojeni.
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Otazka 4: Mate moznost zu€astnit se rozhodovani pfi fizeni firmy?

Graf 4: Moznosti spolupodileni se na Fizeni firmy

14%

O urcité ano
0,
49% | spiSe ano

O urgité ne

O spiSe ne

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Graf 4 prezentoval vysledky na otazku, zda ma zaméstnanec moznost také se
podilet na fizeni firmy. Urcité ano uvedli 42 (49 %) respondenti. SpiSe ano 25 (29 %)
konstatovala dalSi ¢ast ze zkoumané skupiny. Celkem 7 (8 %) respondentl je nazoru,

Ze urcité nemaji moznost se podilet na fizeni firmy, spiSe ne uvedlo 12 (14 %) osob.

Otazka 5:Je s Vami na pracovisti spravedlivé zachazeno?

Graf 5: Spravedlivé zachazeni se zaméstnanci

17%

O urcité ano
B spiSe ano
O urcité ne

57%

O spiSe ne

Zdroj: vlastni priizkum, 2017
Podle grafu 5 je 39 (57 %) respondentl presvédceno, ze urcité je na pracovisti
s nimi spravedlivé zachazeno. DalSich 26 (21 %) uvedlo, Ze spiSe je s nimi spravedlivé

zachazeno. SpiSe ne uvedli 3 (5 %) respondenti, urcité ne potvrdilo 18 (17 %) osob.
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Otazka 5 byla polozena ve v3eobecné rovingé, nejsou na pokracovani pokladany dalsi

otazky, které by zjistily napf. kladné pfiklady spokojenosti.

Otazka 6: Mate moznost se vyjadiovat k riznym problémim na pracovisti?

Graf 6: Moznost vyjadfovat se k problémim na pracovisti

17%

@ urcité ano
9%
B spiSe ano

O urcité ne

13% 61% O spiSe ne

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Na zakladé vysledku grafu 6 lze konstatovat vyrazné prevazujici ¢ast kladnych
odpovédi. Celkem 52 (61 %) respondenti uvedli, Ze ur€ité maji moznost se vyjadfovat
k problém(m, které na pracovisti vznikaji. Celkem 11 (17 %) respondentl je spiSe
o tom presvédceno, 8 (9 %) naopak si mysli, Ze urcité nemaji moznost se k problémim

vyjadfrovat, spiSe ne uvedlo 15 (13 %) respondentd.

C. PRACOVNI KLIMA A VZTAHY NA PRACOVISTI

K této skupiné otazek je nutné uvést, ze pracovni klima a pracovni vztahy patfi
k nejvice citlivym oblastem lidského souziti. Na pracovisti se schazeji lidé s riznymi
osobnostmi a také charakterovymi vlastnostmi, které ne vzdy mohou byt v souladu
s pfedstavami ostatnich spolupracovniku. Proto také pfedstavy o spolupraci, vzajemné

pracovni vypomoci se mohou diametralné odliSovat.

Otazka 7: Mate kolem sebe lidi ochotné si na pracovisti vzajemné pomahat?

Graf 7: Ochota zaméstnancu si vzajemné na pracovisti pomahat

32



13%

O urcité ano
B spiSe ano
51% O urcité ne

O spiSe ne

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Graf 7 uvadi, ze 44 (51 %) respondenti jsou ochotni vzajemné pomahat ostatnim
spolupracovnikim, 22 (26 %) respondenti spiSe jsou ochotni pomahat ostatnim. SpiSe

ne uvedlo 11 (13 %) respondentld. Ddrazné ne uvedlo 9 (10 %) respondentu.

Otazka 8: Mate moznost pIné uplatnit své pracovni schopnosti a iniciativu?

Graf 8: Moznosti seberealizace v zaméstnani

17%

45% O urcité ano
| spiSe ano

16% O urgité ne

O spiSe ne

22%

Zdroj: vlastni prizkum, 2017

Podle grafu 8 celkem 38 (45 %) respondentd uvedlo, Ze maji v zaméstnani
moznost uplatnit své zkuSenosti, spiSe ano uvedlo 19 (22 %). Celkem 14 (16 %)

konstatovalo, ze urcité nemaji moznost seberealizace, spiSe ne 15 (16 %).
Otazka 9: Dokaze se pracovni kolektiv v pfipadé krizové situace jesté vice stmelit?

Graf 9: Schopnost stmeleni kolektivu v pfipadé krizové situace
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B spiSe ano
O urcité ne
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O spiSe ne

Zdroj: vlastni prlizkum, 2017

Graf 9 predklada odpovédi na otazku, zda si zaméstnanci mysli, ze v pfipadé
necekané krize se dokaze cely pracovni kolektiv jesté vice stmelit. Celkem 54 (63 %)
respondent( je presvéddeno, Ze urdité ano, daldich 18 (21 %) tvrdi, Ze spiSe ano. Ze
se pracovni kolektiv nedokaze spiSe stmelit, je pfesvédceno 9 (10 %) respondentd.

Zbyvajici ¢ast uvedla negativni hodnoceni, Ze urcité ne 5 (6 %).

D. SPOKOJENOST S PRACI
Otazka 10: Mate pocit, ze Vas prace té3i, naplfiuje a uspokojuje?

Graf 10: Prace zaméstnance tési, naplfiuje a uspokojuje

14%

45% O urcité ano
| spiSe ano
O urcité ne

O spiSe ne

31%

Zdroj: vlastni priizkum, 2017

Podle grafu 10 celkem 38 (45 %) respondentl prace zaméstnance téSi, napliuje
a uspokojuje. DalSich 27 (31 %) uvedlo, Ze je spiSe uspokojuje. Spise neuspokojuje

celkem 12 (14 %) respondentt. DalSich 9 (10 %) uvedlo variantu urcité ne.
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Otazka 11. Myslite si, Zze svym pfistupem Kk praci si ziskate respekt a uctu

nadfizenych?

Graf 11: Ziskani respektu a ucty nadfizenych

14%

O uréite
16% urcité ano
B spiSe ano

O urcité ne

O spiSe ne

33%

Zdroj: vlastni prazkum, 2017

Celkem 32 (37 %) respondentd uvedlo, Ze maji respekt a uctu svého
zaméstnavatele, 28 (33 %) mirné zapochybovalo, kdyZ uvedlo, Ze spiSe maji respekt a
Uctu zaméstnavatele. DalSich 14 (16 %) tvrdi, ze urcité nemaji respekt a uctu

zameéstnavatele vuci sobé, spiSe ne uvedlo 12 (14 %) respondentd .

Otazka 12: Pracujete v esteticky upraveném pracovnim prostiedi?

Graf 12: Zaméstnani v estetickém pracovnim prostiedi

8%

O urdité ano
| spiSe ano
5206 O urcité ne

O spiSe ne

Zdroj: vlastni priizkum, 2017

Podle grafu 12 celkem 44 (52 %) respondentl potvrdilo, Ze pracuji v estetickém
pracovnim prostiedi, spiSe v tomto prostfedi pracuji, uvedlo 26 (30 %) respondenta.
Jednoznacné urcité ne uvedlo 9 (10 %) respondentu, spiSe ne 7 (8 %) respondentd.
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Vyhodnoceni hypotéz

Hypotézy prezentuji vysledky kvantitativniho prizkumu mezi 86 respondenty, kterymi
byli zaméstnanci SKODA AUTO a.s. Soudasti praktické &asti je dale kvalitativni
prizkum mezi vybranymi respondenty téze spolecnosti. Po jeho vyhodnoceni bude

nasledovat ¢ast nazvana Diskuse, kde bude diskutovano k obéma metodam prizkumu.

H1: Spokojenost zaméstnanci se zpusobem Fizeni firmy nadfizenymi je statisticky
vy8Si nez skuteény podil zaméstnanct na Gcasti pfi Fizeni firmy. Z grafu 3 vyplynulo, ze
54 (64 %) respondentl bylo urcité spokojeno se zpusobem fizeni firmy odpovédnymi
manazery. Vysledky grafu 4 potvrdily, Ze 42 (49 %) respondentl maji moznost podilet
se ruznymi formami na fizeni firmy. Porovnanim vysledkd 64 % : 49 %, je nutné
konstatovat, Ze vyhrala prvni varianta, tj. ohodnoceni kvalitnéjSiho fizeni obchodni

firmy manazery spolecnosti. Prvni hypotéza se potvrdila.

H2: Zaméstnancdu, ktefi jsou nazoru, Ze jsou schopni si na pracovisti vzajemné
pomahat, je vice nez téch, kdo se domnivaji, Ze toho schopni nejsou. Graf 7 potvrdil,
ze 44 (51 %) respondentl jsou ochotni vzajemné pomahat ostatnim spolupracovnikim.
Podle grafu 8 celkem 38 (45 %) respondentl uvedlo, Zze maji v zaméstnani moznost
uplatnit své schopnosti a iniciativu. Porovnanim vysledkl 51 % : 45 % lze konstatovat,

Ze hypotéza se potvrdila.

H3: Zaméstnanci, které prace tési, naplriuje a uspokojuje, vykazuji statisticky vySsi
spokojenost s praci nez ti, kdo si chtéji ziskat respekt a tctu k nadfizenym. Podle grafu
10 celkem 38 (45 %) respondentd uvedlo, Ze je prace zaméstnance té&si, naplfiuje
a uspokojuje. Podle grafu 11 celkem 32 (37 %) respondentt uvedlo, Zze maji respekt
a uctu svého zaméstnavatele. Porovnanim vysledki 45 % : 37 % lze konstatovat, ze

hypotéza se potvrdila.
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4 KVALITATIVNi PRUZKUM

Zatimco prvni dil praktické ¢asti byl zpracovan metodou kvantitativniho prdzkumu
s vyuzitim dotaznikd, ve druhém dilu praktické ¢asti byl zvolen postup s kvalitativnim
prizkumem s vyuzitim metody focus group. Tato metoda umoznila v pruzkumu
spolupracovat s vybranym malym vzorkem zaméstnancu prezentované firmy, na
zakladé pFfimého kontakitu a Fizeného rozhovoru ziskat podrobnéjsi informace
a nazory, které z dotazniku neni mozné ziskat. S ohledem na skute¢nost, ze oproti
vyuziti dotaznikl se jedna o méné znamou metodu a pouzivanou metodu, v Gvodu jeji

struéna rekapitulace.

4.1 Focus group stru€éné v kontextu teorie

Zodpovédné jsem zvazovala, jakym zplsobem co nejefektivnéji navazat kontakt
s potencialnimi respondenty. Zasadou bylo, Zze to nesmi byt respondenti, ktefi se
zUcCastnili predprizkumu a kvantitativniho prazkumu. Po prostudovani rdznych metod
jsem se rozhodla pro vyuziti metody focus group jako bezprostfedniho kontaktu
s UCastniky formou fizeného rozhovoru. Na vyuziti této metody byly v minulosti od
odbornik(l na vyuziti rdznych metod rizné nazory, které byly pfedmétem mnohych
diskusi. Pfednosti hloubkového rozhovoru je zachyceni vypovédi v jejich pfirozené
podobé, coz je jeden ze zakladnich principu kvalitativniho vyzkumu (Lofland, 1971, cit.
dle Patton, 2002). Gerring (2007, s. 6) o této metodé uvedl, Zze jeho zasadni
pfipominkou je, Ze nema pevné stanoveny postup. Pfesto byla po mnoha diskusich
uznana jako plnohodnotnd metoda. Napf. Simonsova (2009, s. 21) ji hodnoti jako
Lhloubkové prozkoumani z rozmanitych perspektiv sloZitosti a komplexitu konkrétniho
projektu, politiky, instituce nebo systému v kontextu reality. Je zaloZzena na vyzkumu,
zahrnuje rizné metody a stoji na faktech.” Kvalitativnim prdzkumu jsem vyuzila formu
polostrukturovaného rozhovoru s tim, Ze jsem si pfedem pfipravila téma, na které bude
diskuse vedena a také otazky. Uvédomovala jsem si, Ze pfiprava moderatora je
uspéchem pro ziskani kvalitnich informaci od uc&astnikl diskuse. Pfi védeckych
vyzkumech je nutna znalost odborné tematiky ze strany moderatora, v pfipadé
nevédeckych prazkuma staci kvalitni pfiprava. To ostatné potvrdili ve svém pfispévku

Krueger a Caseova (2009).
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4.2 Uvedeni do problému

Prezentovana firma SKODA AUTO a.s. jejiz hlavni hospodaFskou &innosti je vyvoj,
vyroba a prodej vozidel a jejich pFisluSenstvi. Ve SKODA AUTO a.s. Vrchlabi je hlavni
¢innosti vyroba a vyvoj sedmistupniové automatické prevodovky. Vyhodou ve Vrchlabi
je, ze organizacni zajisténi veSkerych fidicich &innosti vykonava mala skupina osob,
jejiz Clenové jsou v kazdodennim kontaktu, takze fizeni je diky tomu, Ze nema
zameéstnancu, ktera je sloZzena prevazné z rlznych délnickych profesi potfebnych pro
zajisténi vyroby. Kazda vyrobni skupina ma svého vedouciho, ktery je kazdodenné
v pfimém kontaktu zejména s mistry a tymovymi koordinatory. Potfeby tykajici se
dodavek potfebného materialu zajistuje zavodova logistika. Ta provadi pfimou kontrolu
dodavek materialu v sou€innosti se zavodovou kvalitou. Vzajemna komunikace probiha
na kazdodennich vyrobnich poradach od porady jednotlivych Usek( az po poradu
vedeni, kde jsou feSeny pfipadné problémy eskalacnim zpusobem a toto fizeni se jevi

jako velice efektivni.

4.3 Formulace vyzkumné otazky

Zakladni vyzkumna otazka zni: Vytvafi vedeni spole¢nosti podminky pro
celkovou spokojenost zameéstnancu v pribéhu pracovniho procesu? Zakladni

vyzkumna otazka byla rozpracovana do dil€ich vyzkumnych otazek.
Diléi vyzkumné otazky znély:
1. Jak zaméstnanci, v€etné Vas, hodnoti zpusob Fizeni firmy nadfizenymi?
2. Jaké jsou nazory zaméstnancu na moznost aktivné se podilet na Fizeni firmy?

3. Jaké moznosti mate, abyste mohl uplatnit své pracovni schopnosti a iniciativu?

4.4 Zakladni vyzkumny vzorek

Zakladni vyzkumny vzorek tvofili zaméstnanci firmy, ktefi se nezucastnili ani
pfedvyzkumu a ani kvantitativniho vyzkumu. Jedna se o zaméstnance, ktefi jsou

rozdéleni do Ctyf vékovych kategorii, a doba zaméstnani u firmy je od dvou do dvaceti
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péti let. Jejich profese: dva délnici, jeden vedouci oddéleni, jeden mistr a jeden liniovy

manazer, ktery ma na starosti fizeni vSech mistri — tabulka 5.

Tabulka 5: Udastnici diskuse

Doba zaméstnani Pracovni pozice
u firmy
do 39 let Zdend&k 2 roky Délnik
Pavel 15 let Vedouci oddéleni
40-53 let Martin 20 let mistr
Otakar 18 let Délnik
54 let a vySe Lubo$ 25 let Koordinator

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

4.5 Interpretace vysledkt diskuse

Diskuse k prvni diléi vyzkumné otazce: Jak zaméstnanci véetné Vas hodnoti

zpusob fizeni firmy nadfizenymi?

Otakar. Pracuji v délnické profesi, takze zpusob fizeni nevnimam tak intenzivné
Jjako moji nadfizeni. Mame dobrého vedouciho, sice pedanta, ale jde to. O vSech
poZadavcich, co na nas nadfizeni maji, nas fadné informuje na kratkych poradach.
Pokud ma nékdo pripominky nebo dotazy vznese dotaz na svého mistra anebo pfimo
na ranni poradé na koordinatora. Po zjisténi, co a jak, nam da odpovéd. Funguje to

docela dobre. TakzZe zpusob rfizeni firmy hodnotim také dobre.“

Zdenék. ,Jsem ve firmé kratce, teprve dva roky. Predtim jsem pracoval u jedné
firmy, kterd ma plsobnost po celé Ceské republice. Prakticky témér nikdo si nas
nev8imal, jen jsme dostavali pridélenou préci. Ptat se, pripominkovat jsme se mohli,
ale azZ na vyjimky odezva Zadna. Tady je to, ale jiné. Osobné jsem velmi spokojeny. Na

jedné poradé se zeptam a na druhé dostanu vétsinou odpovéd.”

Pavel. ,Ve firmé pracuji uz radu let. Zacinal jsem na lince a postupné se vypracoval
aZ na vedouciho oddéleni a pfitom si dodélaval $kolu. Za ta léta se toho hodné zménilo
a to hlavné v oblasti fizeni. Dnes se vSe reSi okamZzité v soucinnosti s jednotlivymi
vedoucimi a muzZe tak dojit k okamzitému frfeSeni a opatfenim o kterych jsou

zaméstnanci informovani.*“
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Lubos. ,Ve firmé pracuji jako koordinator, ale zacinal jsem jako délnik. Vim, jak mi
Casto vadilo, Ze nejsme vcéas anebo dokonce vibec informovani. TakZe se snazim vse
fesit pokud mozno ihned a lidi o tom informovat. Myslim, Ze to pfinasi ovoce. Lidé jsou
spokojenéjsi a otevienéjsi. KaZdy tyden mame porady, takzvané desetiminutovky, kde

se kazdy muze zeptat, na co chce.”

Martin. ,Jako mistr jsem pravidelné informovan od svého vedouciho a poté
pfedavam informace dale na své lidi, které mam v tymu. Podle mych zkuSenosti,
informaci z hlediska pInéni ukoli mam dostatek. Jsem spokojen, protoze vim, Ze ne ve

vSech firmach tomu tak je.”

Zavér k prvnimu okruhu

Diskutujici ve stru¢nosti popsali své zkuSenosti tykajici se zplsobu informovani od
vedeni firmy. VSichni se shodli, ze v sou¢asné dobé jsou se stavem spokojeni. Dle
odpovédi tomu, tak vzdy, ale nebylo. Diskutujici se shodli, Ze v sou¢asné situaci jsou
se zpUsoby fizeni firmy nadfizenymi spokojeni. Shodli se také na tom, ze ke zlepSeni

situace museli pfispét samotni zaméstnanci.

Diskuse k druhé diléi vyzkumné otazce: Jaké jsou nazory zaméstnancl na

moznost aktivné se podilet na fizeni firmy?

Otakar. ,Protoze pracuji jako délnik, nesleduji, zda mam nebo nemam moznost se
aktivné podilet na rizeni firmy. Prosté na takové véci nemam Cas. Zajimam se o
informace, jak si firma ekonomicky vede, co je nového. Informace pravidelné

dostavame pres mistra na$i skupiny anebo koordinatora, a to mi dpiné staci.”

Zdenék. ,Je dobre, pokud maji zaméstnanci zajem podilet se na zakladé
stanovenych pravidel na Fizeni firmy. Na internetu jsem cetl, je to ted takovy hit. Jsem
rad, Ze pracuji konecné ve firmé, ktera se o zaméstnance stara a informuje je. Ale Ze
bych musel mit pfani pfimo povidat do Ffizeni firmy, tak to ne. Ale myslim, si, Ze pokud
chce kterykoli zaméstnavatel dosahovat ekonomickych tGspéchd, mél by ob¢as dat na
rady lidi z praxe. Ted tuto vétu nevztahuji na firmu, ve které pracuji. Jak jsem fekl, jsem

opravdu spokojeny.*
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Pavel. ,Osobné se na fizeni firmy podilim a myslim, Zze se s mymi nazory,
pfipominkami a navrhy k feSeni pocita. Vzhledem, k tomu, Ze ve firmé pracuji dlouho,
tak vim o lidech, Ze maji velké pracovni zkuSenosti a Ze jsou radi, kdyZ se na né
vedeni obéas obrati se Zadosti o konzultaci. Je vidét, Ze si uvédomuje, Ze neni nad

dlouhodobé Zivotni a pracovni zkuSenosti.”

Lubos. ,Myslim, Ze se ¢aste¢né na rizeni firmy podilim. Uz jenom tim, Ze mam pod
sebou vétsi mnozstvi podFfizenych. Vidim, Ze jen malo zaméstnancti se snazi aktivné
podilet na fizeni firmy, pokud nemaji dostate¢né impulzy od samotného vedeni firmy.
Vidim to i v této firmé. Vedeni se opravdu snaZzi poskytnout zaméstnancim informace,
které by je mohly motivovat k dalsim pracovnim aktivitam a hlavné zajmu

o podil na fizeni firmy. Je to ale tézke.”

Petr. ,Ve své pozici se podilim na fizeni firmy tim, Ze fidim své podrizené a vedu je
k dobrym pracovnim vykonum. Kazdy tyden mame alespori pul hodinu a povidame si o
firmé. Zadné drby, ale snazime se fesit problémy, které ve vyrobé méme. Diskutujeme,
pokud nam néco neni jasné, obratim se na naSeho koordinatora. Jesté se mi nestalo,
Ze by odpovéd’ neprisla. Proto si myslim, Ze i touto formou se podilime, byt nepatrné

na fizeni firmy.“

Zaver ke druhému okruhu

V diskusi jeji uCastnici vyjadrili nékolik rozdilnych nazorli a to vzhledem ke svému
pracovnimu zafazeni. Otakar a Zdené&k nemaji pocit, Ze by se podileli na fizeni firmy a
vlastné o to ani nestoji. Zaméstnanci informace o déni ve firmé pravidelné sleduiji,
protoZe je to zajimaji, tak jako zaméstnance jinych firem. Z rozhovora vyplynul jeden
fakt. Na nizSich pracovnich pozicich zaméstnanci ¢ekaji, az jim pfijdou informace od
vedeni firmy, se kterymi se nasledné seznamuiji, ale sami pfili§ iniciativné do fizeni
firmy svymi podnéty, napady apod. nepfispivaji. Naopak na vyS$Sich pracovnich
pozicich vnimaji, ze se na fizeni firmy podileji a sami k nému aktivné pfispivaji. Pouze

respondent Pavel uvadi, Ze ma zkuSenost s aktivitou z nizSich pozic.
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Diskuse k treti diléi vyzkumné otazce: Jaké moznosti mate, abyste mohli uplatnit

své pracovni schopnosti a iniciativu?

Otakar. ,Moznosti jsou vzdycky. Jen o nich vSech védét. Konkrétné vim, ze mohu
kdykoli poslat néjaky dotaz, Zadost o informaci apod. pfes mistra. Neni to o néjaké
cenzufe nebo néco podobného, ale je to o tom, Ze zji§téné nové informace se pri
nejbliz§i vhodné prilezitosti sdéluji celé skupiné. Co se ty¢e pracovnich schopnosti, tak
prosté pracuji dobfe a nemusim nikomu nic dokazovat. K pracovni iniciativé nevim, co

fici. Pracuji dobfe, abych spinil mné ulozeny denni plan.”

Zdenék. ,Jsem déinik, prili§ ambici nemam. Jsem rad, Ze mam praci, ktera mé
velice dobre uzivi, pracuji v dobrém kolektivu. Své pracovni schopnosti dokazuji kazdy
den v praci, zatim po celé dva roky nikdo Zadnou kritiku na mou adresu nevznesl. Jiz
tim, Ze jsem byl pred 2 roky do firmy prijat, prokazuji své schopnosti. Pfiznam se, Ze
nevim, jak a v éem bych mél projevovat iniciativu. Informace od vedeni mi staci, od
naSeho mistra také, pracuji intenzivné, abych spinil denni plan, a na dal$i iniciativy

nemam ¢&as. Pokud néjaka vznikne, rad se vzZdy pripojim.*©

Pavel. ,Z hlediska mé pracovni napiné a pracovnich povinnosti se u mé iniciativa
pfimo vyZaduje. Schopnosti a iniciativu jsem prokazal tim, Ze jsem se vypracoval aZ do
pozice, kterou dnes zastavam. Svoji iniciativu a schopnosti se snaZim prokazovat

kazdy den.”

Lubos. ,/niciativu a schopnosti musim vyvijet prakticky po celou dobu, co jsem
Vv praci. Snazim se, aby vS8ichni pracovnici, které mam po Fidici strance na starosti, byli
spokojeni, informovani a dobfe pracovali. Bavi mé jednat s lidmi, se kterymi pracovné
jednam, protoZe pfi rozhovorech vzdy hledame mozZnosti, jak nékteré véci vylepsit,

zrychlit.”

Martin. ,Vedu pracovni skupinu a kazdy den hned rano hodnotime, jak jsme spinili
ukoly predchéazejiciho dne a co nas ocekava soucCasny den. Pokud zjistim, Ze se
nékteré véci, vétsinou drobnosti nepodafilo minulého dne splnit, nebo pretrvava néjaky
problém, diskutujeme, jak vzniklou situaci odstranit. Myslim, Ze mam dostatek prostoru

prokazat svou iniciativu a schopnosti.”
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Zaver ke tretimu okruhu

V diskusi v tomto okruhu se probiraly dva pojmy — uplatnéni pracovnich schopnosti
a iniciativa. VSichni respondenti se shodli v ramci vlastniho sebehodnoceni, Ze jsou
presvédcCeni, Ze pracuji dobfe z vlastni iniciativy a odpovédnosti ke splnéni pracovnich
ukoll. Ve své profesi, kterou u zaméstnavatele vykonavaji, mohou pIné uplatnit své

odborné pracovni schopnosti.

5 DISKUSE

Bakalarska prace se zabyvala aktualni problematikou psychologie v pracovnim
procesu. S ohledem na skuteCnost, Ze Ceskd ekonomika prochazela v poslednich
letech nékolika zménami, je feSeni této problematiky aktualni tématem. Zpétné
z nedaleké historie Ize pfipomenout svétovou ekonomickou krizi, ktera ve druhé
poloviné roku 2008 postihla také Ceskou republiku, vyvrcholila v roce 2009 a nasledné
v roce 2010 se potykala ¢eska ekonomika stale jesté s jejimi dusledky, které postihly
v citelné mife nejen finanéni, ale také podnikatelsky sektor s vice nez pal milionem
nezaméstnanych osob. Zejména mali podnikatelé a Zzivnostnici se dostali do
existencnich potizi. Tato situace nepfispivala k psychické pohodé ani jejich a také
zaméstnancu, ktefi byli na né odkazani. Lze proto opravnéné potvrdit, ze teoretické
znalosti z psychologie prace a fizeni uvnitf podnikatelskych subjektt, by mélo patfit
k zakladnim pFfedpokladim osob, které jako pravnické nebo fyzické osoby podnikaji.
Kvantitativni prdzkum a formulace otazek v ném byl vysledkem zkuSenosti teoretickych
zaklad psychologie prace transformovanych do realného prostiedi podnikatelského
subjektu, ktery jako pravnicka osoba podnika vice nez dvacet let. Ve skuteCnosti se,
ale jedna o firmu s vice jak sto letou tradici Za tu dobu ma k dispozici fadu praktickych
poznatkl vyplyvajicich z fizeni spole€nosti, personalni prace se zaméstnanci a se
vSemi aktivitami, které k podnikatelské cinnosti patfi. Rozhodujicim faktorem v jeho
¢innosti jsou zaméstnanci. Spole¢nost si velmi dobfe uvédomuje, Ze tvofi jeho nejvétsi
zakladni kapital, protoZze zejména kvalifikovani zaméstnanci, ktefi jsou ochotni se dale
vzdélavat, tvofi celek, na ktery se muze spolehnout. Lidé sami o sobé jsou rlzni.
Néktefi se spokoji s tim, co maji, jini neustale hledaji jiné moznosti, na jejich splnéni si

sami sobé, ale i lidem okolo chtéji dokazat, Ze zvladnou vice. ,,Osobni efektivita neni
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samoziejma. Znacna ¢ast osob se vSak ve své praci bez této schopnosti docela dobre
obejde. Rostouci poéet pracovnich mist vSak vyZaduje, aby lidé byli schopni svou praci
alespori ¢astecné fidit sami.“ (Urban, 2012). Lze plné podpofit nazor Urbana, Ze ne
kazdy ¢lovék ma schopnost vytycit si dilCi cile, soustfedit se na né&, na pInéni ukoll tak,
aby se neodkladalo do budoucna plnéni potfebnych ukold. Ne kazdy ¢lovék ma také
schopnost vénovat se svému dalSimu rozvoji. Lze pochopit, Ze zaméstnavatel preferuje
zaméstnance, ktefi jsou samostatni, pfemysli nad praci, snazi se dobfe komunikovat

nejen se spolupracovniky, ale také s nadfizenymi.

Vlastni iniciativa zaméstnancu je spojena s motivaci. Nejde o to, aby se
zameéstnanec zacal zabyvat plnénim pracovnich ukoll, které mu nepfislusi. Jde o to,
aby se dokazal zamyslet nad tim, jak napfiklad optimalizovat néktery z pracovnich
procesl, na kterém se svou dil¢i Casti podili apod. Spolec¢nost ma velky dostatek
motivacnich faktorll a to nejenom formou finan¢ni. Zaméstnanci jsou dostate¢né
motivovani, aby vyvijeli vlastni iniciativu a ukazali své schopnosti. Dukazem toho je
mnoho zaméstnanci, ktefi se z prace na lince dostali na vySsi pracovni pozice a

v nékterych pfipadech dokonce do fidicich funkci ve vedeni firmy.

Diskuse prokazala, Ze zaméstnanci maji velky zajem o odvadéni kvalitni prace.
Uvédomuiji si, ze ve SKODA AUTO a.s. je vyborna pracovni piileZitost, a proto je
dodrzovani kvality odvadéné prace zakladnim profesnim zajmem zaméstnanci.
ZvIasté u prezentované spolecnosti lidé pracuji pfevazné vtymech, coZz ve svém
disledku znamena, Ze nezodpovédna prace jednoho ¢lena pohani dosud kvalitni praci
celého pracovniho kolektivu. Pozornost vénuji ziskdvanym informacim od vedeni firmy
a snazi se, pokud je to potfebné, na né adekvatné reagovat. Z diskuse vyplynulo, Ze je
pro né podstatna kvalitni fidici prace vedeni firmy, sami v této souvislosti pfilis
iniciativné nevystupovali a to v pfipadech na niz8ich pracovnich pozicich. Se
zvySujicim se pracovnim zafazenim se zvySovala i iniciativa Spole€nost je dokladem

toho, Ze pro uspéch celé firmy je nezbytné zapojeni celého pracovniho kolektivu.
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ZAVER

S pojmem psychologie prace si mnozi lidé predstavi lidi, ktefi se dostali do stavu,
Ze se z problém0 v zaméstnani zhroutili. Je to jen ¢asteCna pravda majici vazbu na
celkové psychické i fyzické vyCerpani Elovéka. Psychologie prace je, ale od toho, aby
lidem v pribé&hu pracovniho procesu pomahala s feSenim problému, aby se do toto
rozvrhnout svuj Cas, at se jedna o €as v zaméstnani anebo v soukromi. Vzdy je zde
moznost si €as usporadat tak, aby nebyly napf. naruSeny pracovni povinnosti. Vyuziti
Casu je jeden faktor. Druhym je umét €as vyuzit ke svému prospéchu. Osoby, které se
uchazeji o nové zaméstnani, jsou pod psychickym tlakem, protozZe nevi, co je oCekava,
prestoze jiz podobné feSeni musely absolvovat ne jednou, ale vicekrat. Po pfekonani
jedné bariéry a nastupu na nové pracovisté musi lidé ¢asto pfekonavat dalSi prekazky.
Seznamit se s mezilidskymi vztahy na pracovisti nepatfi ke snadnym zalezitostem. Lidé
jsou ruzni a také rizné reaguji na urcité podnéty. Adaptace v neznamém prostredi
vyzaduje urcity Cas, aby si nové pfichozi zaméstnanec utvofil vlastni nazor a poté se
bud’ pfizplsobil anebo se postupné a nenasilné snazil nékteré prvky jednani a chovani
mirné zménit. Psychologie prace je pro lidi v zaméstnani uzite¢na. Je védou, kterou
v praktické podobé mulze uplathovat kazdy jedinec na pracovisti, protoze se jedna
0 védu, ktera pravé takovéto podminky zkouma od pracovnich podminek, pfes

pracovni vysledky az po pracovni vztahy az k vykonu vlastni prace.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo analyzovat a zhodnotit kvalitu vyuzivanych
metod a nastroju psychologie prace a fizeni ve vybraném podniku. Bakalafska prace
se skladala ze dvou cCasti — teoretické a empirické. Teoreticka ¢ast se zabyvala
vSeobecnymi poznatky z psychologie prace a Fizeni lidskych zdroja, pficemz se
zaméfila na dvé podkapitoly — na historicky vyvoj a na soucasné trendy psychologie
prace a fizeni lidskych zdroju. Teoreticka Cast byla zpracovana metodou literarni
reSerSe Ceské a zahranicni literatury zabyvajici se stanovenym tématem prace. Knihy
z oblasti psychologie prace byly, az na vyjimky ¢tivé, srozumitelné pro ¢tenare laiky.

Proto bylo mozné z nich Cerpat dostatek podkladd pro praktické vyuziti.

Obsahem empirické ¢asti bylo provedeni kvantitativniho a kvalitativniho prizkumu
s cilem zjistit spokojenost zaméstnancl s pracovnim prostfedim a faktory, které s nim
maiji souvislost. V Uvodu byl stanoven cil kvantitativniho prizkumu, podrobné popsana

metodika. Nedilnou soucasti bylo hodnoceni problematiky pracovniho vykonu,
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spravedlivého odmeénovani, moznosti uplatiovani vlastni iniciativy pfi plnéni ukold.
ZavéreCnou Cast tvofila oblast motivace, ktera je rozhodujici pro dalSi zefektiviiovani
pracovniho vykonu. Pro praktickou ¢ast bylo vyhodou, Ze spolecnost je zarovefi mym
zaméstnavatelem a tudiz jsem se pohybovala ve znamém prostfedi a mezi znamymi
lidmi. Zejména jsem ocenila distribuci a zpétny sbér vyplnénych dotaznikd, vstficnost a
ochotu oslovenych ke spolupraci. Po zpracovani statistickych udajd jsem si mohla na
zakladé vypovédi vytvofit pfedstavu, jaké pracovni prostfedi ve spoleCnosti je. Zda se
asi az pfili§ idylické, ale ve skuteCnosti zase tak idylické neni, protoze pokud si nékdo
fadné neplni své pracovni povinnosti, tak je dle jasné nastavenych pravidel potrestan.
Vedeni umi, jak se fika i fadné zafvat. Ale kdyz nékdo néco udéla Spatné tak je to na
misté. Pofadek musi byt. Nékdo mize namitnout, Zze takovéto vyjadfeni nepatfi do
zavéru bakalarské prace. Jsem presvédéena, Zze ano. Ze Udinnost psychologie prace,
je o uméni jednat s lidmi. Je to také otazka efektivni komunikace s lidmi a zajisténi

zpétné vazby bez ohledu na to, kterou pracovni pozici jedinec ve spole¢nosti zaujima.

Do celkového shrnuti bakalarské prace Ize uvést nasledujici. Nehodnotim, zda byl
cil prace splnén nebo nebyl, protoZe jsem nazoru, Ze pfi takovéto pfileZitosti je to
zaleZitost jinych povéfenych osob. Samochvala nebo sebekritika nemusi byt pfi
takovéto pfrileZitosti odpovidajicim faktorem. Mohu pouze uvést, Ze jsem se snazila

uvést do souladu teoretické poznatky s praktickymi, vzit si z nich ponauceni i pro sebe.

46



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU
Seznam pouzitych ¢eskych zdroju

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

ARNOLD, John, 2007. Psychologie prace: pro manazery a personalisty. Brno:
Computer Press. Praxe manazera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.

BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY, 1998. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press. ISBN 80 859 4357-3.

BLAZEK, Ladislav, 2011. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani.
Praha: Grada. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3275-6.

CAKIRPALOGLU, Panajotis, 2012. Uvod do psychologie osobnosti. Praha: Grada.
Psyché (Grada). ISBN 9788024740331.

CIPRO, Martin, 2009. Delegovani jako zplisob manazerského mysleni. Praha:
Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-2945-9.

COATES, Charles, 1997. Efektivni fizeni. Praha: Grada. ISBN 80-7169-392-8

COVEY, Stephen R., 1994. 7 navyku vad&ich osobnosti pro uspésny a harmonicky
Zivot: navrat etiky charakteru. Praha: Pragma. ISBN 80-85213-41-9.

CACKA, Otto, 2001. Nastin psychologie: pro doplfiujici pedagogické studium. Brno:
Paido. Edice pedagogicke literatury. ISBN 808593194x.

DAIGELER, Tomas, 2008. Vedeni lidi v kostce: techniky vedouci k uspéchu. Praha:
Grada. ISBN 978-80-247-2158-3.

EVANGELU, Jaroslava Ester a Jifi NEUBAUER, 2014. Testy pro personalni praci:
jak je spravné vytvaret a pouzivat. Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-5056-9.

FAIRWEATHER, Alan M., 2009. Jak byt motivujicim manazZerem. Praha: Grada.
Manazer. ISBN 978-80-247-3002-8

47



FORET, Miloslav a Jana STAVKOVA, 2003. Marketingovy vyzkum. Jak poznévat
Ssvé zakazniky. Praha: Grada. ISBN 80-7169-255-7.

KLEIN, Hans-Michael a Albrecht KRESSE. 2008. Psychologie - zaklad tuspéchu v
praci. Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-2444-7.

KNOBLAUCH, Joérg, 2012. Time management: méjte svuj ¢as pod kontrolou.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-4431-5.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Personélini éinnosti a metody personalni préce. Praha:
Grada. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Personalini fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., preprac.
a rozS. vyd. Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

KOHOUTEK, Rudolf a Jaroslav STEPANIK, 2000. Psychologie prace a fizeni.
Brno: CERM. ISBN 80-214-1552-5.

KOUBEK, Josef, 2007. Personéalni prace v malych a stfednich firmach. 3. akt. a
rozs$. vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-2202-3.

KOUBEK, Ladislav, 2013. Psychologie v fizeni lidskych zdroju. Brno: Masarykova
univerzita. ISBN 978-80-210-6384-6.

KOZENA, Ludmila, 2011. Zakon&eni kampané Dusevni zdravi na pracovisti. Praha:

Statni zdravotni ustav, Centrum hygieny prace a pracovniho Iékarstvi.

LUKASOVA, Rizena, 2010. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada. ISBN
978-80-247-2951-0.

MIKULASTIK, Milan, 2015. ManaZerska psychologie. 3., pfepracované vydani.
Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.

PAUKNEROVA, Daniela, 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz.
a dopl. vyd. Praha: Grada. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

PROSKOVA, Petra, Jana Ada KUBICKOVA a Michaela DANKOVA, 2014.
Koucovani tymu: jak my to vedeme. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-4871-9.

48



PROVAZNIK, Viadimir a RdZzena KOMARKOVA, 1996. Motivace pracovniho
jednani. Praha: Vysoka Skola ekonomicka. ISBN 80-7079-283-3.

RYMES, Milan a llona GILLERNOVA, 2015. Psychologie prace a organizace.
Kvalita pracovniho zivota. Sbornik pfispévka ze 14. ro¢niku mezinarodni konference
konané ve dnech 20.-22. kvétna 2015 v Praze. Praha: MATFYZPRES UK Praha. ISBN
978-80-7378-309-9.

STEPANIK, Jaroslav, 2005. Uméni jednat s lidmi 2: komunikace. Praha: Grada.
Psychologie pro kazdého. ISBN 80-247-0844-2.

STOCK, Christian, 2010. Syndrom vyhorfeni a jak jej zvladnout. Praha: Grada.
Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3553-5.

STIKAR, Jifi, 2000. Metody psychologie prace a organizace. V Praze: Karolinum.
ISBN 80-246-0048-X.

STIKAR, Jifi, 2003. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-
0448-5.

SULER, Oldfich, 2008. 5 roli manazera a jak je profesionélné zviadnout. Praha:
Computer Press. ISBN 978-80-251-2316-4.

URBAN, Jan, 2010. 10 nejdraZzsich manazerskych chyb. Praha: Grada.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3176-6.

URBAN, Jan, 2012. Individualni pfedpoklady a jejich rozdily. Prace a mzdy, ro€. 60,
€. 10. ISSN 0032-6208.

VOJTOVIC, Sergej. Koncepce personalniho fizeni a fizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9.

WAGNEROVA, Irena, 2011. Psychologie préce a organizace: nové poznatky.
Praha: Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3701-0.

49



Seznam pouZzitych zahrani¢nich zdroji

BRUK-LEE, V., KHOURY, H. A., NIXON, A. E., GOH, A., SPECTOR, P. E. (2009)
Replicating and Extending Past Personality/Job Satisfaction Meta-Analyses. Human
Performance, 22, 156-189. ISSN 1532-7043.

COLLINS, S. D. 2009. Managing conflict and workplace relationships. Mason, OH:
South-Western Cengage Learning.

COTTON, Peter, 2014. Workplace psychological health and wellbeing: An overview
of key trends. InPsych 2014, Vol. 36, Isue 6. ISSN 1441-8754.

GERRING, John 2007. Case Study Research. Principles and Practices.
Cambridge: Cambridge University Press, ISBN 978-05-216-7656-4.

GRAZIANO, W. G., TOBIN, R. M. (2009). Agreeableness. in: Leary, M. R., Hoyle,
R. H. (Eds.): Handbook of Individual Differences in Social Behavior. New York: The
Guilford Press, 46—61.

HARRISON, D. A., NEWMAN, D. A., ROTH, P. I. (2006). How important are job
attitudes? Meta-analytic comparisons of integrative behavioral outcomes and time
sequences. Academy of Management Journal, 49(2), 305-325. ISSN 0001-4273

(print).

HOFREITER, L. 2008. Teoria a rieSenie konfliktov. Liptovsky Mikula$: Akademia
ozbrojenych sil gen. M. R. Stefanika. ISBN 978-80-8040-347-8.

McCRAE, Robert A. and COSTA, Paul T., 2006. Personality in adulthood: a five-
factor theory perspective. 2nd ed. New York NY [u.a.]: Guilford Press. ISBN 978-
15938-5260-3.

PATTON, Michael Q., 2002. Qualitative Research & Evaluation Methods. London:
Sage Publication. 598 s. ISBN 978-07-6191-971-1.

ROBERTS, B., JACKSON, J. J.,, FAYARD, J. V., EDMONDS, G., MEINTS, J.
(2009). Conscientiousness, in: LEARY, M. R., HOYLE, R. H. (Eds.): Handbook of
Individual Differences in Social Behavior. New York: The Guilford Press, 369-381.
ISBN 1593856474.

50



SCHEIN, Edgar H. Organizational Psychology. Englewood Cliffs: Prentice-Hall
1988. ISBN: 0-13-641192-4.

SIMONS, Helen, 2009. Case Study Research in Practice. London: Sage. ISBN
10-76196424-X.

STANLEY, L., VANDENBERGHE, CH., VANDENBERG, R. & BENTEIN, K. (2013).
Commitment profiles and employee turnover. Journal of Vocational Behavior,
82(3),176-187. ISSN 0001-8791.

WIDIGER, T. A. (2009). Neuroticism, in: Leary, M. R., Hoyle, R. H. (Eds.).
Handbook of Individual Differences in Social Behavior. New York: The Guilford Press,
129-146.

Seznam pouzitych internetovych zdrojt

AMERICAN PSYCHOLOGICAL ASSOCIATION (APA), 2015. Creating
a Psychologically Healthy Workplace. [online]. © 2016. [cit. 2016-11-20]. Dostupné
z http://www.apaexcellence. org/resources/creatingahealthyworkplace/

OSHA.EUROPA.EU, 2016. Kampar na obdobi 2016-2017: Zdravé pracovisté pro
vSechny bez rozdilu véku. [online]. © 2016. [cit. 2016-11-20]. Dostupné
z https://osha.europa.eu/cs/healthy-workplaces-campaigns/2016-17-campaign-healthy-

workplaces-all-ages

51


http://www.apaexcellence/

SEZNAM TABULEK A GRAFU

Seznam tabulek

Tabulka 1: Respondenti dle pohlavi ..., 29
Tabulka 2: Respondenti podle vékovych kategorii ...................ccl. 29
Tabulka 3: Rozdéleni respondentll podle dosazeného vzdélani.................. 29
Tabulka 4: Respondenti podle délky zaméstnani ve spoleCnosti ................ 30
Tabulka 5: UEastniCi diSKUSE ........c.ccrurirrerirrreiriseenessieeseseisssisseseseseeeseneens 41

Seznam grafua

Graf 1: Pfedpoklad dalSiho zameéstnavani ............ccccvevvvvviiiiieivieeeneeeeeeeeeeeeeee 30
Graf 2: Ochota doporugit firmu dal$im zajemcim o zaméstnani ................... 31
Graf 3: Spokojenost se zplsobem Fizeni ..........ooccivieieiieiiiiiie e 31
Graf 4: Moznosti na spolupodileni se na Fizeni firmy .........ccccccce. 32
Graf 5: Spravedlivé zachazeni se zaméstnanci .........cccccceeeiiiiiiiiiiiiicee e, 32
Graf 6: Moznost vyjadfovat se k problémim na pracovisti .............ccccecvvneeee. 33
Graf 7: Ochota zaméstnancUl si vzajemné na pracovisti pomahat ................. 34
Graf 8: Moznosti seberealizace v zameé&stnani ...........cccccceeeiiiiiiiiiiieeeieniis 34
Graf 9: Schopnost stmeleni kolektivu v pfipadé krizové situace .................. 35
Graf 10: Prace zaméstnance t&Si, naplfiuje a uspokojuje ..........cccoccvvveeeeen. 35
Graf 11: Ziskani respektu a ucty nadfizenych ...........cccoviiiiiiiinie, 36

52



Graf 12: Zaméstnani v estetickém pracovnim prostfedi

53



SEZNAM PRILOH

L w1 1) (T YN D L1 Y £: V4 1 1 1 <

54



Priloha A - Dotaznik

Vazeni pratelé,

jmenuji se Eva Fajstavrova. V sou€asné dobé dokoncuji vysokoskolska studia, jejichz
soucasti je vypracovani bakalafské prace na téma Psychologie prace a fizeni ve vybrané
firmé. Jedna se o téma, které se dotyka v8ech zaméstnanych osob, tedy i osob, které se
zadosti o spolupraci pfi vyplfiovani dotazniku oslovuiji.

Dotaznik je anonymni, striktné dodrzuje zakon o ohrané osobnich (dajl, ¢emuz
odpovidaji pouze zakladni identifikacni Udaje, které jsou hlavni pomulckou pfi tfidéni
odpovédi. Dotaznik neni dlouhy, otazky, jak jsem si ovéfila v pfedprizkumu, byly pro
vSechny srozumitelné. Informace, které z dotazniku vyplynou, budou k dispozici pouze pro
archivni potfeby vysokoskolskych praci.

Dé&kuji pfedem za spolupraci

Eva Fajstavrova



Dotaznik

A. CELKOVA SPOKOJENOST

1. Myslite si, ze jste pro firmu potfebny zaméstnanec, ze s Vami pog¢ita i do budoucna?
0 urcité ano [ spie ano T[] ur€ité ne [] spiSe ne

2. Myslite si, ze byste byl/a ochoten/a na zakladé presvédceni z vlastnich zkuSenosti
firmu doporucit dalSim zajemci o zaméstnani?
0 urcité ano [ spiSe ano [J ur€ité ne [ spiSe ne
B. KVALITA RiZENI
3. Jste spokojen/a se zpisobem jakym Vas nadfizeni ridi?
0 urcité jsem spokojen [ spiSe jsem spokojen [ urCité nejsem spokojen
[ spiSe nejsem spokojen

4. Mate moznost zucastnit se na rozhodovani pfi fizeni organizace?
0 urcité ano O spiSe ano 0 urCité ne J spiSe ne

5. Je s Vami na pracovisti spravedlivé zachazeno?
0 urcité ano O spiSe ano 0 urCité ne J spiSe ne

6. Mate moznost se vyjadirovat k riznym problémim?
0 urcité ano O spiSe ano 0 urCité ne J spiSe ne

C. PRACOVNI KLIMA A VZTAHY NA PRACOVISTI

7. Mate kolem sebe lidi ochotné si navzajem na pracovisti pomahat?
O urcité ano O spiSe ano 0 ur€ité ne [ spiSe ne

8. Mate moznost pIné uplatnit své pracovni schopnosti a iniciativu?
O urcité ano O spiSe ano 0 urCité ne J spiSe ne

9. Dokaze se pracovni kolektiv v pripadé krizové situace jesté vice stmelit?
O urcité ano O spiSe ano 0 urCité ne J spiSe ne
D. SPOKOJENOST S PRACI

10. Mate pocit, ze Vas prace tési, naplnuje a uspokojuje?
0 urcité ano U spiSe ano [ urcité ne U spiSe ne

11. Myslite si, ze svym pristupem k praci si ziskate respekt a uctu nadrizenych?
00 ur€ité ano [ spide ano [J urCité ne [ spiSe ne

12. Pracujete v esteticky upraveném pracovnim prostiredi?
[J ur€ité ano [J spiSe ano [ ur€ité ne [J spiSe ne



D. IDENTIFIKACNi OTAZKY

13. Jste: 3
0 Muz [ Zena

14. Kolik je Vam let?
[0 méné nez 25 let [0 25-29 let [J 30-49 let [J 50 a vice let

15. Zarazeni podle vékovych skupin
O méné nez 25 let o 25-29let o 30-49let o 50 letavyde

16. Nejvyssi ukonéené vzdélani
o neukonCené a zakladni o u¢iovské a stfedni bez maturity
stfedni s maturitou a vyS$Si odborné o vysokoSkolské

17. Jak dlouho jste zaméstnan v této firmé?
odo1roku o 2-4roky o 5-9rokd o 10 a vice let
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