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ABSTRAKT

Bakalarska prace se vénuje tématu emocni inteligence a pracovni spokojenosti. Cilem
prace je zjistit, zda existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti ¢eskych
zaméstnancu generace Y, pracujicich na plny uvazek v oblasti marketingu . Zaklad prace
tvori teoretickd Cast, jez definuje poyjmy EI, pracovni spokojenost a generace Y. V
praktické &asti je provedena analyza dotaznikového Setfeni, sestavajiciho z Ceského
multifacetového dotazniku pracovni spokojenosti a Genos inventare emocni inteligence, a
nasledné je provedena a vyhodnocena korelacni analyza. Vysledky prace potvrzuji
existenci pozitivniho vztahu mezi EI a pracovni spokojenosti ve zkoumaném vzorku. Nenf{
vSak prokazan rozdil v primérné urovni EI a pracovni spokojenosti na zakladé pohlavi. V
zaveéru prace jsou uvedena doporuceni, jak EI rozvijet, a to jak pro jednotlivce, tak pro

manazery tymda.

Klicova slova: emocni inteligence, pracovni spokojenost, generace Y, rozvoj emocni

inteligence, korelacni analyza



ABSTRACT

The bachelor thesis is dedicated to the topic of emotional intelligence and job satisfaction.
The aim of the thesis is to find out whether there is a relationship between emotional
intelligence and job satisfaction of Czech employees of generation Y, working full-time in
the field of marketing. In the practical part, an analysis of a questionnaire survey consisting
of the Czech Multifaceted Job Satisfaction Questionnaire and the Genos Emotional
Intelligence Inventory is carried out, followed by a correlation analysis. The results of the
paper confirm the existence of a positive relationship between EI and job satisfaction in
the sample studied. However, there is no evidence of difference in the mean level of EI
and job satisfaction based on gender. The paper concludes with recommendations on how

to develop EI, both for individuals and team managers.

Keywords: emotional intelligence, job satisfaction, Generation Y, emotional intelligence

development, correlation analysis
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UVOD

Emocni inteligence se v soucasném multigeneracnim pracovnim prostiedi stava ¢im dal
dulezitéjsim faktorem. Zahrnuje schopnost rozpoznavat, porozumét a fidit emoce své
vlastni i emoce ostatnich lidi. Dle nékterych autori se jedna dokonce o jednu z
nejdualezitéjSich dovednosti v dneSnim hektickém svété. Ve svété, kde generace Y tvori
vyznamnou Cast pracovni sily. A pro tuto generaci je nesmirné dilezita i pracovni
spokojenost. Tu lze definovat jako pozitivni postoj jedince k jeho praci a pracovnimu
prostiedi. Lidé s vys$si mirou pracovni spokojenosti maji vétsi tendence byt produktivni a

loajalni svym zaméstnavatelim.

Tématem této bakalarské prace je role emocni inteligence a jeji souvislost s pracovni
spokojenosti Ceskych zaméstnanci generace Y. Vyzkum emocni inteligence a pracovni
spokojenosti je zaméfen na zaméstnance generace Y, pracujici v odvétvi marketingu na
plny uvazek. Cilem prace je zjistit, zda existuje vztah mezi urovni emocni inteligence
jedince a jeho pracovni spokojenosti. Dil¢imi otazkami, kterymi se prace zabyva, jsou
skuteCnosti, zda se emocni inteligence a pracovni spokojenost zaméstnanct generace Y

1isi na zakladé pohlavi.

Téma prace bylo vybrano z nékolika divodu. Prvnim z nich je osobni zajem o emocni
inteligenci a jeji vyznam v lidském zivoté. Druhym je snaha porozumét tomu, zda maji
emoce jedince a jejich vnimani u ostatnich lidi takovou vahu, ze dokazi ovlivnit i pracovni
Zivot a pracovni spokojenost. Pokud by tomu tak bylo, nabizi se moznost rozvijet emocni
inteligenci jedince, aby tak doSlo k pozitivni zméné€ 1 v ramci pracovni spokojenosti.
Generace Y byla vybrana z pragmatického divodu. Jiz dnes predstavuje nezanedbatelnou

Gast pracovni sily v Ceské republice a v nasledujicich letech tento podil jests vice poroste.

Prace je rozdélena do dvou logickych celku, teoretické a praktické Casti. Teoreticka Cast
se zabyva emocni inteligenci, jeji definici, rozdilnymi pfistupy a metodami jejtho méteni
a také moznostmi jejiho rozvoje. Dale pak popisuje pracovni spokojenost a faktory, které
ji ovliviiuji. Kapitola 8 se vénuje vztahu mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti
a v zaveru teoreticka ¢ast uvadi charakteristiky generace Y, ktera pfedstavuje vybrany

stratifikacni vzorek prace.

Prakticka ¢ast obsahuje vyzkumny design prace, v ramci kterého jsou pfiblizeny pouzité

metody dotaznikového Setfeni emocni inteligence a pracovni spokojenosti a nasledna



korela¢ni analyza. Dale je obsazena syntéza vysledku dotaznikového Setfeni a korelacni
analyzy a na zaklad¢€ vysledkl Setfeni a teoretickych podkladi jsou navrzena doporucent,

jak emocni inteligenci rozvijet.

Tato bakalaiska prace se muze stat uziteCnym zdrojem informaci jak pro vedouci
pracovniky, tak pro zameéstnance v oblasti marketingu, ktefi se rozhodnou pracovat na své
emocni inteligenci. Rozsifuje povédomi o zpusobech chapani emocni inteligence a jeji
dulezitosti v pracovnim zivoté. Poskytuje vhled do slozitosti pracovni spokojenosti a
faktora, které ji vyrazné ovliviiuji. A v neposledni fadé prinasi odpovéd na otazku, zda
existuje korelace mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti Ceskych zaméstnanct

generace Y v oblasti marketingu.



TEORETICKA CAST
1. CO JE TO EMOCNI INTELIGENCE

Definice emoc¢ni inteligence se v odbornych zdrojich riizni a interpretaci je nespocet,
nicméné ,,vSechny modely EI tvofi jadro, jehoz soucasti jsou intrapersonalni komponenty
(napt.. regulace nalad, zvladani stresu) a interpersondlni komponenty (napf. vnimani

emoci, socialni dovednosti)“ (Schulze & Roberts, 2007, s. 128).

Jako psychologicky konstrukt se emocni inteligence (EI) objevila za¢atkem 90. let 20.
stoleti, kdy byla vytvorena jako pojem zahrnujici set schopnosti, velmi podobné jako

inteligence obecné. (O’Connor et al., 2019).

Rana prace, tykajici se emocni inteligence a majici vliv na jeji vnimani byla zpracovana
Peterem Saloveyem a Johnem D. Mayerem (1990). Ti ve emocni inteligenci definuji jako
,,schopnost sledovat vlastni 1 cizi pocity a emoce, rozliSovat mezi nimi a vyuzivat tyto
informace k vedeni svého mysleni a jednani.“ (O’Connor et al., 2019, s. 2). Piestoze
Salovey s Mayerem vytvorili pomérné jasnou definici emocni inteligence s koncepcnim
zakladem, rany vyzkum se vyznacoval predev§im vyvojem ruznych pfistupi a zptusobu

jejiho méteni. (Judge & Robbins, 2013)

Podle Timothyho Judgee a Stephena Robbinse (2013) je emocni inteligence schopnost
clovéka zaprvé vnimat emoce v sob& samém a ostatnich, zadruhé pochopit vyznam téchto

emoci a zatfeti podle toho regulovat své emoce.

Podobné i Goleman ve své knize Emoc¢ni inteligence (1997) nazyva emocni inteligenci
souhrnem schopnosti, kam patii hlavné schopnost sebeovladani, vytrvalost, schopnost
vyvinout usili a motivovat sam sebe. Déle také uvadi, ze v dnesni dobé, kdy mame moznost
vidét stale hloubé&ji do nitra nasi spoleCnosti, je emocCni inteligence dalezita predev§im
v souvislosti s propojenim naseho charakteru, moralniho instinktu a citu. Goleman (1997,
s. 8) se domniva, ze emocni schopnosti jsou pramenem zakladnich etickych postoji
v zivoté Cloveka. , Pohnutka je prostredkem emoce a seminkem vSech pohnutek je

naléhava potieba vyjadrit cit ve svém jednani.* uvadi.

1.1. JAK SE EMOCNI INTELIGENCE LISI OD IQ?
Pojem inteligencni kvocient, zkracené 1Q, predstavuje vycisleni inteligence jedince na

zakladé standardizovanych psychologickych testd. Tento pojem zavedl pied vice nez sto
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lety némecky psycholog Villiam Stern. Inteligencni kvocient se pohybuje na Skdle od 10
do 210 s tim, ze praiméme se IQ populace pohybuje mezi 90-130. (APAS-S.R.O., n.d.)

Testy lidského 1Q zkoumaji logické a analytické mysleni jedince dale pak jeho jazykové
schopnosti a v neposledni fade také prostorovou orientaci. IQ test méfi, do jaké miry je nas
mozek schopen pfijimat objektivni informace, uchovat je v paméti a nasledné si je
v ptipad€ potieby zpétné vybavit. Predpoklada se, ze v piipadé vysokych vysledkl se
zvySuje pravdépodobnost, ze ¢loveék dosahne dobrého vzdélani a aspéchu v pracovnim i

osobnim zivoteé. (Wilding, 2010)

Zjednodusené muzeme fici, ze IQ testy méfi nase schopnosti fesit problémy, pouzivat
logiku a komunikovat komplexni mySlenky. Testy emocni inteligence na druhou stranu
méti nasi schopnost rozpoznat emoce v nds samych a ostatnich a pouzit ji k vedeni nasich

rozhodnuti a chovéni. (Joy, 2021)

Marc A. Pletzer uvadi ve své knize Emoc¢ni inteligence, Jak ji rozvijet a vyuzivat (2009),
ze na rozdil od intelektudlni inteligence vyjadiené 1Q, ktera je védci vnimana jako
schopnost, kterou si ¢lovék v prib€hu zivota ziskava a osvojuje, je emocni inteligence
vrozena a predev§im u malych déti silné€ rozvinuta schopnost, ktera mize byt nasledné

rozvijena nebo potlacovana.

Prestoze se IQ a emocni inteligence fundamentalné 1isi, v bézném zivoté se dopliuji a
vzajemné spolupracuji. Jejich kombinace by mohla byt pfedpokladem obecného uspéchu
a Steésti v zivoté. (Wilding, 2010) I navzdory tomu, Ze pomér citového a racionalniho
mysleni je v naS§em kazdodennim zivoté velmi proménlivy, jejich souhrn tvoii nas duSevni
zivot. Oba dva typy mysSleni spolu harmonicky spolupracuji a vzajemné se kombinuji,

abychom se v zivoté dokazali co nejlépe rozhodovat a orientovat.(Goleman, 1997)

,,Najedné véci se shodnou lidovy 1 védecky pfistup, totiz ze dolozitelna emocni inteligence

rozsifuje nase chapani chytrosti. (Mayer et al., 1999)

1.2. BIOLOGICKY ZAKLAD EMOCNI INTELIGENCE
Jak jiz bylo zminéno v predchozi podkapitole, logické a citové vnimani jsou spolu uzce
propojeny a to nejen v abstraktnim svété lidského chovani, ale 1 pfimo v naSem mozku.
Citové i racionalni mysleni odrazeji aktivitu raznych, pfesto vSak uzce propojenych,

neuralnich okruht mozku. (Goleman, 1997)
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Lidsky mozek bychom mohli na zakladé evolucniho vyvoje rozdélit na tii Casti. Nejstarsi
je mozkovy kmen, také zvany jestéfi mozek. Ten zodpovida za nase nejprimitivnéjsi pudy
a ma na starost tzv. fight or flight reflex — tj. bojovat nebo utéct. O par set miliona let
mladsi ¢ast mozku se nazyva limbicky systém, nékdy oznacovan také jako sav¢i mozek.
Tato ¢ast mozku je sidlem naSich emoci. Limbicky systém je v usporadani celého
nervového systému velmi dilezitou soucasti, protoze prave z této ¢asti mozku se vyvinula
1 ostatni vysS§i mozkova centra. Limbicky systém piebira kontrolu pfedevsim
v ohrozujicich a naléhavych situacich. Posledni a nejmladsi ¢asti mozku je neokortex,
zvany také koncovy mozek. Neokortex nese zodpoveédnost za nase vnimani a rozhodovani,

projevuje se moralkou, rozumem a inteligenci. (Poléach, n.d.)

Prestoze aktivita mozkového kmene a limbického systému patii k nevédomym procesim,
neokortex nam umoziuje potlacovat a ovladat nejen emoce, ale 1 primitivni pudy. To vSak
neznamena, ze Clovék je schopen se rozhodovat vyluéné racionalné a bez emoci.
Z limbického systému vede do neokortexu né€kolikanasobné vice nervovych spoju, nez je
tomu na opak. To jasné€ prokazuje, ze ¢lovek neni fyziologicky schopen se rozhodovat bez

emoci. (Polach, n.d.)

Obrazek 1. Mozek z pohledu jeho historického vyvoje

——neokortex

—savCi mozek
(limbicky systém)

jestéri mozek

(mozkovy kmen)

Zdroj: Filozofie uspéchu (n.d.)
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2. PRISTUPY K EMOCNI INTELIGENCI

Jak jiz bylo feCeno v prvni kapitole, rizni védci pfistupuji k definici a charakteristice
emocni inteligence rizn€. Piestoze Salovey s Mayerem pfisli s prvni definici a pomérné
jasnym konstruktivnim zdkladem (1990), rany vyzkum fenoménu emocni inteligence se
vyznacoval predev§im rozvojem mnoha pfistupt k definici a méfeni emocni inteligence
vzdy s raznym stupném podobnosti (napt. Goleman 1996; Bar-On, 1997; Mayer a kol.,
1999; Petrides a Furnham, 2000). (Judge & Robbins, 2013)

Pravé velké mnozstvi odlisnych pfistupti umoziuje testovat EI z riznych ahla pohledu.
Kazdy z téchto pristupti se hodi na urc€ité ucely. Testy schopnosti mohou mit lepsi vyuziti
zjisténi existence souvislosti mezi emocni inteligenci a pracovnim vykonem zaméstnanct
pfipadné pro zjisténi miry pracovni spokojenosti jiz existujicich pracovnich sil dané

organizace.
V soucasné dobé existuji 4 nejpouzivané]si pristupy k pojeti emocni inteligence.

2.1. ELTJAKO SOUBOR SCHOPNOSTI (Salovey a Mayer)
Peter Salovey a John D. Mayer se fadi mezi prukopniky v oblasti emoc¢ni inteligence.
Pozdéji se k nim pfipojil také David R. Caruso a spolecné vytvorili model emocni
inteligence. V ném o EI hovoii jako o souboru schopnosti a konkrétné ji definuji jako:
,Podmnozinu socidlni inteligence, ktera zahrnuje schopnost sledovat své vlastni i cizi
pocity a emoce, rozliSovat mezi nimi a vyuzivat tyto informace k fizeni svého mysleni a

jednani“ (Mayer & Salovey, 1990, s. 189)

Jejich prvni model byl predstaven roku 1990 a obsahoval tii vétve, reprezentujici tfi
duSevni procesy, které tvotili jadro emocni inteligence. Témito procesy jsou: hodnoceni a

vyjadiovani emoci, vyuziti emoci adaptivnim zpisobem a fizeni/regulace emoci.

V roce 1997 autori kvili diskutabilit€é neékterych casti tento model piepracovali a vytvorili
novy, se Ctyfmi zakladnimi vétvemi. V tomto modelu jsou vétve schopnosti roztrizeny od
zdkladnich k nejvyssim a ke kazdé vétvi byly pfifazeny cCtyfi dil¢i a reprezentativni

schopnosti. (Schulze & Roberts, 2007)

Prvni vétev v tomto modelu predstavuje vnimani, hodnoceni a vyjadfovani emoci. Dil¢imi

schopnostmi této vétve jsou pak, schopnost identifikovat vlastni emoce, schopnost
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identifikovat emoce ostatnich, schopnost spravné vyjadiovat potieby a schopnost

rozliSovat mezi spravnym a nespravnym vyjadfovanim emoci. (Mayer & Salovey, 1997)

Druhou vétvi je pak emocni podpora mysleni. Sem patfi schopnost vyuzivat emoce ke
zjednoduseni mysleni zaméfenim pozornosti k dulezitym informacim, dale také schopnost
vyuzivat emoci pii rozhodovani a vybavovani si pocitl, a schopnost propojeni zmén nalad
a pohledu jedince. Posledni a nejvyssi dovednosti spadajici do této vétve je schopnost
vyuzivat emocnich stavll k podpore konkrétniho ptistupu pfi feSeni problémt. (Mayer &

Salovey, 1997)

Porozuméni a analyza emoci reprezentuje vétev tfeti. Jedna se o vyuziti emocnich znalosti,
kam patii schopnost jednotlivé emoce pojmenovat a rozpoznat jejich vztah se slovy, déle
sem spada také schopnost interpretovat vyznam téchto emoci v jednotlivych vztazich
jedince, dale schopnost porozumét i slozité€jS§im pocitim a nakonec schopnost vysledovat

pravdépodobné prechody mezi jednotlivymi emocemi, které jedinec zaziva.

Posledni vétvi je promyslena regulace emoci k podpote emocniho i intelektualniho rustu.
Tato vétev zahrnuje schopnost jedince byt otevieny ke vSem pocitiim, at’ uz jsou piijemné
nebo nepfijemné. Patii sem také schopnost poddat se dané emoci nebo naopak si od ni
ziskat odstup, to je posuzovano na zdklad€ informacni nebo uzitkové hodnoty dané emoce.
Dalsi z dilcich schopnosti je, do jaké miry je ¢loveék schopen promyslené sledovat emoce
ve vztahu k sobé samému 1 ostatnim. Posledni je schopnost zvladat emoce vlastni i
ostatnich zmirnénim negativnich emoci nebo naopak posilenim té€ch pozitivnich, aniz by
clovek vytésnil €i zvelicil informace v nichz ma dand emoce zaklad. (Mayer & Salovey,

1997)

Na zakladé tohoto modelu vyvinuli Mayer, Salovey a Caruso métici metodu MSCEIT.
(Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test), blize popsanou v kapitole 3. Méfeni

emocni inteligence.

2.2. RYSOVY MODEL EI (Petrides a Furnham)
V roce 2000 Konstantinos V. Petrides a Adrian Furnham predstavili svou teorii, kde na
zakladé pristupu Mayera a Saloveye navrhli déleni emocni inteligence na dva druhy,
respektive typy. RozliSuji emocni inteligenci schopnostni a rysovou. Tyto dva druhy EI

vnimaji jako dva odliSné konstrukty (Petrides & Furnham, 2000)
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Schopnostni emoc¢ni inteligence souvisi predevsim s kognitivni oblasti jedincovych
schopnosti. Proto je také nazyvana kognitivné-emocni schopnosti neboli emocéni
inteligenci zpracovavani informaci. Zahrnuje momentalni schopnost pfijimat, zpracovavat
a pouzivat informace. Autofi se domnivaji, Ze tento druh emocni inteligence by mél byt

méfen testy maximalni vykonnosti.

Rysova emocni inteligence zahrnuje sebevnimani a dispozice, které se vztahuji k emocim.
Popisuje EI jako soubor osobnostnich vlastnosti, které jsou stabilni a trvalé v chovéni
jedince napfi¢ rdznymi situacemi. Z toho vyplyva, ze se rysova emocni inteligence
vztahuje spiSe k osobnosti jedince a nejlep§im zptisobem métenti je sebehodnotici dotaznik.

(Petrides & Furnham, 2000)

Na zakladé tohoto rozdé€leni vznikl model emoc¢ni inteligence jakozto souboru
osobnostnich ryst a zahrnuje celkem 15 aspektt, které se s vyjimkou dvou (adaptabilita a

sebemotivace) daji rozdélit do 4 skupin faktort, kterymi jsou:

1. Emocionalita: jedinci s vysokou mirou emocionality jsou v kontaktu s emocemi
vlastnimi 1 ostatnich. Dokazi je vnimat a vyjadfovat a vyuzivaji je k rozvoji a
udrzovani vztahd s lidmi, ktefi jsou jim blizci. Radi se sem: vyjadfovani emoci,
vztahové dovednosti, rysova empatie a percepce emoci sebe a druhych.

2. Sociabilita: faktor zamétreny na socialni vztahy a vlivy. V centru zdjmu je jedinec
v souvislosti se socialnimi interakcemi. Hodnoti se komunikativnost a tspé€snost
jedince v socialnim prostfedi. Patfi sem: asertivita, fizeni emoci a socialni
kompetence.

3. Well-being/psychické zdravi a pohoda: tento faktor zahrnuje jedince, ktefi se citi
byt §tastni a naplnéni, zazivaji pohodu, ktera zahrnuje veskeré uspéchy z minulosti
1 o¢ekavani do budoucna. Zahrnuje: sebeuctu, §tésti a optimismus.

4. Sebekontrola: souvisi se zdravym stupném kontroly impulzii a pudi jedince,
zahrnuje také dobré zvladani stresu a tlak( zvnéjska. Patii sem: nizka

impulzivnost, zvladdni stresu a regulace emoci.

Samostatné stojici aspekty, nékdy také nazyvané pomocné, jsou adaptabilita, coz je ochota
a flexibilita v pfizpasobovani se novym podminkam a sebemotivace, ktera se da popsat
jako angazovanost a neochota se vzdat i za neptiznivych okolnosti ¢i pfi frustraci. (Schulze

& Robert, 2007)
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Rysovy model emocni inteligence zduraziuje vyznam emocnich vlastnosti v osobnosti a
klade duraz na fakt, Ze tyto vlastnosti jsou v procesu zvladani zivota stejné dulezité jako
schopnosti kognitivni. Tento model mize byt uziteCny k identifikaci silnych a slabych
stranek emocni inteligence jedince a mize slouzit k rozvoji emocionalnich kompetenci a

dovednosti. (Schulze & Robert, 2007)

2.3. SMISENE MODELY EI (Bar-On, Goleman)
Modely zalozené na smiseném piistupu zahrnuji kromé emocni inteligence 1 socialni
kompetence jedince. Kombinuji tak prvky z obou pfedchozich modelt. Hlavni roli zde
hraje soubor osobnostnich charakteristik, které mohou mit zdsadni vliv na UspéSnost
cloveéka v zivoté. Smisené modely vychazi z predpokladu, ze mezi tim, jak se Clovéku
v zivote dafi, pfedevsim na poli emoci, a jeho schopnostmi a charakterovymi rysy existuje
urcita spojitost. Mezi nejznamé;jsi predstavitele smiSeného modelu patfi Reuven Bar-On a

Daniel Goleman.

2.3.1. Model Daniela Golemana
Daniel Goleman ve své knize Emocni inteligence (1997) vychazi z poznatki Howarda
Gardnera, vedouci osobnosti Project Spectrum, coz je studijni plan pro déti predskolniho
véku, ktery ma za cil védome rozvijet razné druhy inteligence. Goleman (19997, s. 43)
uvadi: ,Project Spectrum dokazuje, ze lidské schopnosti daleko presahuji uzkou oblast
pocetnich a slovnich dovednosti, na které se skoly tradi¢né zameétuji. Poukazuje na to, ze
schopnosti, jako je vyjimecna socialni vnimavost, patfi mezi talenty, které maze vzdélani

posilovat a ne jen ignorovat ¢i zklamavat, jak tomu tak casto byva.*

Stejné jako Gardner i Goleman je zastdncem nazoru, ze kliCovou skupinou vlastnosti, které
maji vice nez dulezitou roli pfi urCovani uspéchu Clovéka v zivoté, je pravé emocni
inteligence. Goleman pfedstavil také pojem emocni kompetence. Domniva se, Ze emocni
kompetence vychazi z emocni inteligence a jsou s ni izce spjaty. Vztahuji se k socidlnim
a osobnostnim dovednostem vedoucim k Uspéchu, a to predevS§im v pracovnim Zzivoté.

(Goleman, 1997)

Goleman ve svém modelu, déli emoc¢ni inteligenci na pét skupin schopnosti, které jsou dale
definovany dil¢imi kompetencemi, jez jsou v jednotlivych skupinach obsazeny. Prvni tfi
skupiny schopnosti jsou zamétrené predevsim k vlastni osobé Cloveka. Témito skupinami

jsou:
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1. Sebeuvédoméni: schopnost rozpoznat vlastni emoce a orientovat se v nich. Lidé,
ktefi nejsou schopni si uvédomit své pocity, se proti nim stavaji bezbrannymi a
ztraceji nad nimi kontrolu. Naopak 1idé s hlubsim sebe porozuménim jsou jistéjsi a
jsou schopni se v zivoté 1épe rozhodovat. Do této skupiny se fadi kompetence jako
sebeuvédomeéni, sebeduveéra a realné sebehodnoceni.

2. Sebeovladani: zahrnuje piedev§im schopnost kontrolovat a fidit své emoce tak,
aby odpovidaly dané situaci. Lidé s dobfe vyvinutym sebeovladanim se dokazi Iépe
a rychleji zotavit ze zklamani a nepfijemnych zivotnich Sokt. Sebeovladani
zahrnuje tyto kompetence: spolehlivost, svédomitost, inovace a pfizplisobivost.

3. Motivace: schopnost zapojit emoce v procesu snazeni se, podpoife dlouhodobé¢;si
soustfedénosti na cesté za stanovenym cilem. Souvisi s emoc¢nim sebeovladanim a
schopnosti odlozit odménu ¢i uspokojeni a potlacit zbrklost. Lidé ovladajici
schopnost motivace byvaji produktivnés§i a vykonnéjsi. Kompetence, které patii

do této skupiny jsou: ctizadostivost, loajalita, iniciativa a optimismus.

Nasledujici dveé skupiny schopnosti se vztahuji k oblasti mezilidskych vztaht a jsou to:

4. Empatie (vciténi): zahrnuje vnimavost vici pocitim a potfebam ostatnich. Je
jednou ze zdkladnich lidskych kvalit a prohlubuje se s rostoucim sebeuvédoménim.
Kompetence spojené s empatii jsou predev§im pochopeni, stimulace osobnostniho
ristu ostatnich, orientace na lidi (zakaznika), snaha o rozvoj uplatnéni a vyuziti
diverzity. V neposledni fadé také cit pro fungovani organizace na emociondlni
roving.

5. Uméni mezilidskych vztahu: Schopnost navazovat a udrzovat zdravé vztahy
s ostatnimi a fesit konflikty. Tato skupina tzce souvisi se schopnosti vcitit se do
emoci ostatnich a prizpusobit tomu své jednani. Ma-li ¢lovék dobré empatické
schopnosti, jeho mezilidské vztahy budou pravdépodobné uspokojivé. Lidé, ktefi
jsou spolecensky obratni, vynikaji v situacich, pfi kterych je nutné spolupracovat
s ostatnimi. Goleman je nazyva spoleCenskymi hvézdami. Mezi kompetence uméni
mezilidskych vztaht patii: ovliviiovani, komunikace, ochota ke zménam, zvladani
konfliktnich situaci, vudcovstvi, vytvafeni vazeb, spoluprace a prace v tymu.

(Goleman, 2000)

Model Daniela Golemana byl pozd¢ji pifepracovan na zakladé zjisténi, ze urcité emocni

kompetence nelze rozliSit. Z ptivodnich péti skupin dvaceti péti kompetenci tak vznikly
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Ctyti skupiny tvorené dvaceti kompetencemi. Ty byly dale rozd€leny na zakladée toho, zda
se jednd o poznani nebo regulaci a zda souvisi s osobni nebo socidlni rovinou zivota

jedince.

Tabulka 1. Pfepracovany model emocni inteligence podle Daniela Golemana

Osobni kompetence Socialni kompetence
Sebeuvédoméni Socialni dovednosti (Social
(Self-Awareness) Awareness)

Poznani e Emocni sebeuvédoméni e Empatie
e Piesné sebehodnocené e Orientace na sluzby
e Sebeiicta e Organiza¢ni dovednosti
Rizeni vztaht
., . Relationship Management
Seberizeni (Self-Management) ( P & )
e Rozvoj druhych
e Sebeovlddéni ZVO) CTURYe
. e Vliv na ostatn{
e Duivéryhodnost .
Regulace N ) e Komunikace
e Svédomitost s o
o e Zvladani konfliktd
e Adaptabilita X .
oy . e Vidcovstvi
e (tizadostivost .. .
e Iniciativa e Iniciator zmén
v e Tvorba vazeb
e Tymov4 price a spolupréce

Zdroj: Dosatél, 2012

2.3.2. Model Reuvena Bar-Ona
Reuven Bar-On patii mezi autory, ktefi emocni inteligenci asociuji s inteligenci socidlni a

cely koncept tak ve svém modelu nazyva emocné-socidlni inteligenci (ESI).

Bar-On véfi, ze emocni 1 kognitivni inteligence jsou soucasti obecné lidské inteligence a
spolecné pak maji vliv na uspéSnost Clovéka v zivoté. Ve svém modelu zkouma hlavné
emocni a socialni funkce pocitu a jak 1ze emoc¢né-socialni inteligenci vyuzivat v praxi.
Domniva se také, ze uroven emocné-socidlni inteligence 1ze v pribéhu zivota zvySovat

pomoci tréninku a terapie. (Bar-on, 2006)

ESI definuje jako ,,soubor vzajemné propojenych emocnich a socialnich kompetenci,
dovednosti a chovani, které urcuji, jak dobfe rozumime sami sobé&, vyjadiujeme se,
rozumime druhym, jak s nimi vychdzime a jak se vyrovnavame s kazdodennimi
pozadavky, vyzvami a tlaky.“ (Bar-On, 2006, s. 14) R. Bar-On se zajimal o lepsi pochopeni

psychologickych faktori, které souvisi hlavné€ s pohodou a psychickym zdravim. Jeho
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teorie se zaklada na osobnostnich vlastnostech jako je vitalita, optimismus a mnoho dalSich
charakteristik. Cely jeho koncept se tak zaklada na presvédceni, ze osobnost clovéka muze

mit vyznamny vliv na jeho emo¢ni kompetence. (Bar-On, 2006)

Bar-Onav model tvoii pét zakladnich komponentu, které jsou tvofeny patnacti subskalami,
kterym pfisuzuje kliCovou roli pfi sestavovani samotného konceptu emocné-socidlni

inteligence. Péti zakladnimi komponenty jsou:

1. Intrapersonalni dovednosti: sebeucta, uvédomeéni si vlastnich emoci a
porozumeéni jim, asertivita, sebeaktualizace, nezdvislost

2. Interpersonilni dovednosti: empatie, socidlni dovednosti — identifikace se
socidlni skupinou, interpersondlni vztahy

3. Adaptabilita: flexibilita, testovani reality, feSeni problému

4. Zvladani stresu: stresova tolerance, fizeni impulzt

5. Obecné rozpolozeni (nalada): Stésti a optimismus (Bar-On, 2006)
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3. METODY MERENI EMOCNI INTELIGENCE

Na rozdil od jednoznacnych testovacich pokust, které zjiStuji matematicko-logickou
inteligenci jedince, kde existuje na ulohu vzdy alespon jedno spravné feseni, je problém
méfeni emocCni inteligence o néco slozit&jsi a komplexnéjsi. Vnimani emoci se odehrava

<

v nitru ¢lovéka a na komplexni problém emocionalniho obsahu neexistuje “spravné*
feSeni. Proto existuje mnoho riznych nastrojii pro méfeni emocni inteligence. (Kanitz,

2008)

Tato kapitola priblizuje metody vychazejici z pfistupi chapani emocni inteligence

uvedenych v prechozi kapitole.

3.1. METODA MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test)
Jde o jednu z prvnich a nejpouzivanéjSich metod méfeni emocni inteligence vytvorenou
trojici Mayer, Salovey a Caruso . Prestoze méfi emocni inteligenci, spliiuje klasicka
kritéria vykonového testu. Test obsahuje 141 polozek, ty jsou rozdéleny do osmi kategorii
ukolt. Dve z osmi kategorii vzdy predstavuji jednu ze Ctyt vétvi emocni inteligence, podle
modelu Mayera a Saloveye. Témito vétvemi jsou: vnimani, hodnoceni a vyjadfovani
emoci; vyuzivani emoci k podpote mysleni; porozuméni a analyza emoci; emoc¢ni podpora

mysleni.

Pro otestovani urovné prvni vétve jsou testovanému jedinci predstaveny obrazky krajin,
uméleckych dél a fotografie obliceju. Jeho ukolem je vybrat z péti emoci, ktera a v jaké
intenzit€ je podle n&j vyjadiena danym obrazkem nebo fotografii. V ramci druhé vétve je
pomoci dvou subtestli zkoumana nejdiive schopnost jedince popsat emocni citéni pomoci
barev, teplot, chuti a podobné¢. Nasledné musi testovany jedinec urcit, jaké emoce mohou
byt v urcitych situacich potfebné a uzitecné k feSeni konkrétnich problému. Stejné jako
druhou 1 tfeti vétev reprezentuji dva subtesty. Prvnim je analyza komplexu emoci
testovaného jedince, druhym je zjiStovani zmén v emocnich reakcich testovaného. I
posledni vétev zastupuji dva subtesty. Nejdiive jsou otestovany schopnosti socialniho
managementu jedince a nakonec se pomoci testu emocniho managementu zjistuje, jak

dokaze jedince ovladat vlastni emoce. (Brackett & Salovey, 2006)

3.2. METODA TEIQue (Trait Emotional Intelligence Questionnaire)
Tato metoda byla vyvinuta na zakladé rysového modelu emocni inteligence autori

Petridesa a Furnhama. Jednd se o sebepopisny, sebehodnotici rysovy dotaznik, ktery se
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sklada ze 153 polozek hodnocenych testovanym jedincem na sedmimistné Skale. Jedinec
v dotazniku hodnoti polozky souvisejici se ¢tyfmi skupinami faktorti: emocionalitou,

sociabilitou, psychickym zdravim a sebekontrolou.

Vysoké skore v oblasti emocionality podle autorti znamena, ze je jedinec schopen pfijimat
a vyjadfovat své emoce a tuto svou schopnost vhodné vyuziva k udrzovani a rozvoji
vztahli. Na druhou stranu nizké skore znaci, ze ma jedinec problém s vyjadfovanim svych
pocitd nebo neumi své emoc¢ni schopnosti tak dobfe vyuzivat. V ramci sociability se
k vysokému skore dostanou predevsim lidé uspé$ni v komunikaci, schopni reagovat na
potieby jinych a celkové obratni v socidlnich interakcich. Nizkého skore se pak dockaji
lidé nejisti, stydlivi a rezervovani. Mira psychického zdravi a zivotni pohody ukazuje, jak
se dany jedinec citi od minulosti az po budoucnost. Lidé §t'astni, naplnéni a pozitivni
logicky dosahuji vyss§iho skore, nez lidé nespokojeni, kriti€ti a pesimisticti. V oblasti
sebekontroly vysoké skore vyjadiuje schopnost jedince regulovat kontrolovat své vasné a

touhy i schopnost regulovat okolni tlaky a stres. (Petrides & Furnham, 2001).

3.3. METODA ESCI (Emotional and Social Competency Inventory)
Jedna se o test vytvoreny Danielem Golemanem ve spolupraci s Richardem Boyatzisem
na zékladé Golemanova modelu emocni inteligence. Existuje vice méficich metod, které
vychdzi ztohoto modelu emocni inteligence, nicméné metoda ESCI spolu s jeji

predchudkyni ECI patfi k t€m, na jejichz tvorbe se podilel sam Goleman.

Prvni verze této metody zvand ECI (Emotional Competency Index) byla vytvorena jako
360° model, ktery kromé& sebehodnoceni vyuziva i hodnoceni osob, které jsou testované
osobé blizké. Jedinec je hodnocen na zakladé souboru dvaceti kompetenci, které Goleman
povazuje za stézejni. Metoda ECI byla primarné vytvorena pro métfeni kompetenci jedince

predevsim v oblastech spojenych s praci. (Schulze & Roberts, 2007)

Pozdé&jsi vylepSenou variantou je metoda ESCI (Emotional and Social Competency
Inventory). Tato verze je zalozena na pozdé€jsi verzi Golemanova modelu emocni
inteligence. Obsahuje 72 polozek, které jsou rozdéleny do Ctyf zakladnich okruha
kompetenci, jimiz jsou sebeuvédomeni, sebefizeni, socialni uvédomeéni a fizeni vztahi.

(Wolff, 2005)
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3.4. METODA EQ-i (Emotional uotient Inventory)
Tento test se podle modelu Reuvena Bar-Ona zaméfuje na pét hlavnich oblasti emocni
inteligence: intrapersondlni dovednosti, interpersonédlni dovednosti, adaptabilita, zvladani
stresu a obecna nalada. Testovani probih4 formou sebehodnotici metody 360°, podobné

jako u ESCI (De Weerdt & Rossi, 2012)

Klasickd verze EQ-1 obsahuje 133 polozek ve formé kratkych tvrzeni. Na tato tvrzeni
testovani odpovidaji pomoci pétibodové stupnice, kde hodnoti jak velmi pravdiva ¢i
naprosto nepravdivd tato tvrzeni jsou s ohledem na jejich osobu. EQ-i je vhodné pro
jedince ve véku sedmnacti let a star§i a zabere priblizné Ctyficet minut. Vystupem této
meéfici metody je skore emocniho kvocientu (EQ) se standardni odchylkou 15, stejné tak
jak je tomu u IQ. Tyto vysledky vyjadfuji uroveni emocni inteligence ve vztahu k populaci.

(Bar-On, 2006)

VySe zminéné metody méfeni emocni inteligence mohou byt uzite€né pro posouzeni
emocnich schopnosti jedinci v riznych souvislostech, vCetné pracovniho prostiedi Ci

vzdélavacich instituci.
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4. PRISTUPY K TRENINKU EMOCNI INTELIGENCE

Lidé se casto domnivaji, ze emocni inteligence je néco vrozeného. Na rozdil od 1Q, které
se po dosazeni urcitého véku jiz moc nemeéni, je emocni inteligence schopna se déle vyvijet
a zrat. Jednotlivé dovednosti spadajici do emocni inteligence je mozno rozvijet a
pravidelnym tréninkem se na nich da dlouhodobé pracovat. Tyto dovednosti se tedy daji

do urcité miry naucit. (Goleman, 2000)

Bylo dokazano, ze emocni a socialni kompetence zaméstnance maji vyznamny vliv na jeho
odolnost vuci stresu a celkové na jeho zdravi a naladu. Trénink emocni inteligence mize
znacn€ pomoci rozvinout obecné emocni schopnosti, coz ma za vysledek zlepSeni
psychické pohody jedince a zvySeni kvality jeho socialnich vazeb. (Turner & Walker,
2008)

Kotsou et al. (2019) uvadi, ze tréning emocni inteligence mimo jiné vede 1 ke zlepSeni
tymové prace, zvladani konflikt, manazerskych schopnosti, pracovniho vykonu a

pracovni spokojenosti.

Na zakladé toho Lim a Lau (2021) provedli studii 25 vyzkumu, které spliiovaly kritéria
tréninku emocCni inteligence a k méfeni EI vyuzivaly metody méfici emocni inteligenci
jakozto soubor schopnosti (naptf.: MSCEIT). Vramci studie identifikovaly 2

forméty tréninku EI.

4.1. EDUKACNI FORMAT TRENINKU
Jde o format tréninku zameéteny na rozvoj dlouhodobych emocnich schopnosti predevsim
prostfednictvim vyuky a uceni. Trénink tohoto formatu zahrnuje formalni vzdelavaci
seminaf, edukativni sezeni nebo prednasku, vSe se zpusobilym instruktorem. Edukativni
trénink emocni inteligence obsahuje na zkuSenosti zalozena cviCeni, ve kterych si
zacastnéni vyzkousi aplikovat naucenou teorii v praxi. Tato cviceni jsou jak individualni,
tak skupinovd, proto je pro tento format tréninku potieba skupinova tcast. Mezi tréninky
tohoto typu patii naptiklad Gilar-Corbiho “Emotional Intelligence Training Program‘

(2019). (Lim & Lau, 2019)

4.2. ELEKTRONICKY FORMAT TRENINKU
Tento format tréninku se zaméfuje na zlepSeni pfimych neuro-kognitivnich procesu, které
pokladaji zaklad emocni inteligenci, pomoci tréninku mozku. Ve srovnani s pfedchozim

formatem, ktery zahrnuje Sirokou skalu aktivit od workshopt po prednasky a cviCeni,
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vyuziva elektrizovany trénink jednotny format aktivit, vétSinou ve formé& pocitatového
programu. Mezi tréninky tohoto typu patii napiiklad online tréninkovy program zvany
SocialVille, vyuzivany naptiklad pro rozvoj kognitivné-emocnich schopnosti u jedinct se
schizofrenii. (Lim & Lau, 2019)
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5. CO JE TO PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Pracovni spokojenost (anglicky job satisfaction) je definovdna jako mira spokojenosti,
kterou zaméstnanci citi ve svém zaméstnani. (Spiceworks, 2021). Jednoduseji feeno jde
o pozitivni pocit z prace, plynouci z evaluace jejtho charakteru. Lidé s vysokou mirou

pracovni spokojenosti pocit'uji vii€i své praci pozitivni emoce. (Judge & Robbins, 2013)

stoleti. Je dulezité zdaraznit, ze pracovni spokojenost muze byt chapana dvéma zpusoby.

1. Spokojenost v praci: Tento zpusob chapani predstavuje obsahové o néco S§irsi
vyznam a zahrnuje pfedevsim rysy souvisejici s osobnosti zameéstnance. Déle také
zahrnuje pracovni podminky, at uz obecné nebo konkrétni.

2. Spokojenost s praci: Toto chapani méa obsahové uzsi vyznam a je spojeno
s konkrétni pracovni Cinnosti. Zahrnuje veskeré fyzické i psychické naroky prace,

pracovni rezim nebo spolecenské ohodnoceni. (Nakonecny, 2005)

Pred vymezenim faktort ovliviiujicich pracovni spokojenost je dilezité rozlisit jeji znaky.
O to se pokusil T. Kollarik ve své knize Spokojnost’ v praci (1986), kde uvedl poznatky

souvisejici s pracovni spokojenosti a jejimi charakteristikami.
Mezi znaky, které je dilezité rozliSovat patfi:

1. Celkova a dil¢i spokojenost: spolu Gizce souvisi a vzajemneé se ovliviiuji. Celkova
spokojenost predstavuje miru vztahu k vykonavané praci vice obecné, kdezto dilci
spokojenost je spojovana s jednotlivymi faktory, které maji vliv na praci. Mize
sem patfit napiiklad kvalita pracovniho prostfedi, firemni kultura, uwroven
mezilidskych vztaha na pracovisti atd.). Souhrn jednotlivych dil¢ich spokojenosti
se zrcadli v celkové spokojenosti.

2. Intenzita spokojenosti: Predstavuje miru pozitku a emoci, které mohou existovat
v podobé extrémni spokojenosti az intenzivni nespokojenosti.

3. Stalost spokojenosti: Muze se v priubéhu Casu pusobenim jednotlivych faktort a
vlivii ménit nebo si zachovavat stabilitu. Muze se pohybovat od maximalni stability

po krajni nestdlost.

Pracovni spokojenosti je mozné vnimat i z psychologického hlediska obsahu tohoto

pojmu. To znamena, ze jedinec ve své praci vidi zasadni hodnotu, jezZ mu umoziuje
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uspokojit specifické potieby. Tim je uréeno postaveni pracovnika nejen v samotné
organizaci, ale i v celé spolecnosti. Tyto skutecnosti se nasledné odrazi na psychickém
stavu zameéstnance a maji zasadni vliv na jeho chovani. Zle ale na pracovni spokojenost
nahlizet 1 ze sociologického hlediska, kdy se socialni vyznam tohoto pojmu projevuje
ve chvili, kdy odrazi mezilidské vztahy zaméstnanct a faktory jejich Cinnosti ve firme,
které se tykaji napfiklad ekonomického, zdravotniho ¢i organiza¢niho hlediska.

(Kollarik 1986)

V navaznosti na to, se nabizi zminit dalsi dva znaky pracovni spokojenosti.

4. Spokojenost jako stav: Jde o zpisob chapani vazany na konkrétni pracovni situaci
a pocity spokojenosti a nespokojenosti, které se s touto situaci poji.

5. Spokojenost jako proces: Proces, ktery nam umoziuje sledovani vyvoje celkové
spokojenosti a zmén dil¢ich spokojenosti v uritém casovém useku. (Kollarik,

1986)
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6. TEORIE PRACOVNI SPOKOJENOSTI

K teorii pracovni spokojenosti existuji rozdilné postoje a s tim spojend nejednotnost teorie
tohoto konceptu. Na zakladé nazori odbornikli lze teoretické pristupy k pracovni
spokojenosti rozli§it na jednofaktorovou teorii a dvoufaktorovou teorii. (Kollarik,

2002)

6.1. JEDNOFAKTOROVA TEORIE
Tato teorie vyjadiuje pfimou tméru mezi dvéma proménnymi. Tyto proménné piedstavuji
dva krajni stavy jedné dimenze, kdy se urovern spokojenosti mize pohybovat od intenzivni

spokojenosti aZ po naprostou nespokojenost. (Stikar et al., 2003)

Protoze jsou krajni hodnoty ve vzajemném poméru, dojde v ptipadé snizeni nebo zvySeni
hodnot jednoho jevu, ke zvySeni ¢i snizeni hodnot jevu druhého. Vyraz absolutni

spokojenost tak predstavuje uplnou absenci nespokojenosti a naopak. (Kollarik, 2002)

Urcité charakteristiky prace a pracovniho prostfedi hraji kliCovou roli v ovliviiovani
pracovni spokojenosti zaméstnance. Negativni prvky prispivaji k nespokojenosti a naopak
pozitivni podporuji spokojenost. Proto je je dalezité vytvaret vhodné pracovni podminky,
které umozni zvyseni pracovni spokojenosti a vyhnout se negativnim vlivim. Vztah mezi
pracovnimi podminkami a spokojenosti zaméstnance je klicovym prvkem jednofaktorové

teorie. (Kollarik, 1979)

Z této teorie se postupem Casu vyclenilo nékolik dalSich pristupti, kam patfi napriklad i

motivacné orientované teorie Maslowa, Vrooma a Stodgilla.

1. Maslowova hierarchie potreb: Tato teorie je zalozena na péti urovnich lidskych
potieb, kdy nelze uspokojit vyssi potreby dokud nebudou uspokojeny potfeby
predeslych urovni. V tomto piipadé je tedy prace vnimana jako prostredek
uspokojeni potfeb a pracovni spokojenost je vysledkem uspokojeni potieb

jednotlivych drovni. (Kollérik, 1979)

2. Vroomova teorie o¢ekavani: Podle této teorie je pracovni spokojenost zavisld na
trech faktorech, kterymi jsou ocekavani, hodnota a vykon. Ocekavani se tykaji
toho, jak zaméstnanec vnima své schopnosti a moznosti dosazeni urcitych

vysledki. Hodnota predstavuje zaméstnanciiv nazor na odmeény, které za svou praci
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obdrzi a vykon zahrnuje miru usili, které zaméstnanec vynalozi pii praci a jak dobte

se mu dafi dosahovat predem stanovenych cilt.

Podstatou teorie oCekavani je fakt, ze motivace dané¢ho pracovnika je umeérna
vyznamu, ktery pro né€j predstavuje dosazeni danych cilt. Jedinec je motivovan k
ur¢itému cili tehdy, ma-1i pro n¢j ureny cil hodnotu a pokud existuje realna
moznost tohoto cile dosdhnout. Dosazeni cile, ktery mé pro zaméstnance vyznam,

pak piinasi jeho pracovni spokojenost.

Vroomova teorie se v dneSni dobé vyuziva i v realné praxi, pfedevsim v oblasti
fizeni lidskych zdrojii a motivace pracovnikd. Manazefi jsou diky této teorii
schopni 1épe porozumét tomu, co motivuje jejich podfizené a jak mohou prispét ke

zvySeni jejich pracovni spokojenosti. (Nakonecny 2005)

3. Stogdillova teorie: Teorie je zalozena na poznatcich, Ze souvislost mezi vykonem
a pracovni spokojenosti je pfili§ nejednoznana. Chovani zaméstnance je proto
vniméno v kontextu fungovani celé organizace. Podstatnymi faktory, jsou podle
Stogdilla vykon a pracovni moralka v ramci pracovni skupiny. Vliv téchto faktora
na pracovni spokojenost je v§ak podminén tim, ze kroky které zaméstnanec ucini
k naplnéni spokojenosti, budou v souladu s ofekavanim daného pracovnika.

(Kollarik, 1979)

6.2. DVOUFAKTOROVA TEORIE
Dvoufaktorov4 teorie pracovni spokojenosti, zndma také jako Hrzbergova teorie motivace
a hygieny, definuje spokojenost jako dva protichidné jevy, které se nedopliiuji. Na rozdil
od jednofaktorové teorie, kdy jsou spokojenost a nespokojenost vinimédny jako dva krajni
stavy jedné dimenze. To znamena, ze protikladem maximalni spokojenosti neni, jak by
tomu bylo v pfipadé jednofaktorové teorie, maximalni nespokojenost, ale minimalni
spokojenost. Tato teorie formuje dvé skupiny faktort, které mohou mit vliv na pracovni

spokojenost a nespokojenost. (Stikar et al., 2003)

6.2.1. Hygienické faktory (vnéjsi faktory)
Prvni skupinou jsou faktory hygienické, také oznaCovany jako vnéjsi. Jedna se o faktory
tykajici se vn&jSich podminek, které maji vliv na pracovni aktivitu jedince. Patfi sem
napfiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy na pracovisti, adekvatni plat nebo

politika a zpiisob fizeni organizace. V pfipad€, Ze tyto faktory maji negativni charakter,
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zaCne se u zaméstnanci projevovat pocit nespokojenosti a to mize nepiijemné ovlivnit
motivaci pracovniku. Pracovni spokojenosti neni dosazeno ani tehdy, maji-li tyto faktory
pozitivni charakter. Hygienické faktory jsou vnimény jako zdkladni podminky, které musi
byt splnény, aby se zaméstnanci necitili se svou praci nespokojeni. Lze tedy fici, ze

v pozitivnim pripadé€ neexistuje pracovni nespokojenost. (Vyrost & Slaménik, 1998)

6.2.2. Motivacni faktory (vnitini faktory)
Druha skupina faktord jsou faktory motivacni nebo vnitini. Tyto faktory souvisi s obsahem
samotné prace a jsou spojovany s pocitem spokojenosti. Definuji pracovnikiv vztah
k tomu, co déla. Do této skupiny faktort se fadi naptiklad uznani, Gispéch a zodpovédnost.
Mira uspokojeni, zapti¢inéna uspéchem jedince, je odrazem toho, jakého se mu dostava
uznani. Uspé&ch jedince je viak podmin&n ddlezitosti prace a jeho postoji k dané préci. Tyto
postoje jsou do jisté miry ovlivnény odpovédnosti, kterou pii praci cloveék nese. Tyto
faktory tzce souvisi s osobnim i profesnim ristem a seberealizaci jedince. Pokud maji tyto
faktory pro daného Cloveka pozitivni podobu, je se svou praci spokojen a do jisté miry se
zvySuje 1 jeho motivace. V opacném piipade€, kdy maji faktory negativni podobu,
nedochdzi k tomu, ze by byl jedinec nespokojeny, jedna se o neexistenci spokojenosti.

(Vyrost & Slaménik, 1998)

Tabulka 2. Motivacni a hygienické faktory dle Herzbergovy dvou faktorové teorie

Motivacni faktory Hygienické faktory
Samotnd price Mezilidské vztahy
Uspéch Dozor
Uznéni Pracovni podminky
Zodpovédnost Plat a bezpeci
Rist a povyseni Firemn{ politika
spokojenost neexistence| nespokojenost neexistence
spokojenosti nespokojenosti

Zdroj: Stikar et al., 2003

29




7. FAKTORY OVLIVNUIJICI PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je komplexni a mnohostranny koncept, ktery je ovlivnén fadou

faktora. Dulezitost téchto faktora se liSi v zavislosti na danych okolnostech. Napfiklad:

e Specificky charakter prace v konkrétnim oboru spoleCenské praxe (rozdilnost ve
zdravotnictvi, zemédélstvi, Skolstvi, lesnictvi).

e (Qdlisnosti jednotlivych profesi a prostfedi ve, kterém jsou realizovany (obvodni
1ékat, specialni pedagog) .

e Charakter individualnich potfeb a osobnich preferenci (vyznamné&jsi roli maji

vztahy na pracovisti, neZ mzdové ohodnocenti). (Stikar et al., 2003).

Existuje nékolik pristupt k déleni faktord ovliviiujicich pracovni spokojenost. Jednim z
nich je ¢lenéni na faktory vné&jsi a vnitrni, které je do urcité miry shodné s Herzbergovou

teorii a jeho d&lenim na motiva&ni a hygienické faktory. (Stikar et al., 2003).

7.1. VNEJSI FAKTORY
Vnégjsi faktory jsou dany pracovnim prostiedim a jsou zcela nezavislé na zaméstnanci.

Mezi vnéjsi faktory se fadi:

e finan¢ni ohodnoceni

e samotnd price — jeji obsah a charakter
e pracovni postup

e zpusob vedeni

e pracovni skupina

e pracovni podminky. (Stikar et al., 2003)

D. Pauknerova (2012) uvadi §irsi rozdé€leni téchto faktorti. Do kategorie faktort, které
zahrnuji zaméstnanecké vyhody, navic zafazuje pracovni perspektivu, organizaci prace

nebo uroven péce o zamestnance.

Podle nékterych dalSich autori ma na pracovni spokojenost vliv také pracovni doba.

(Thomson, 2007)
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7.2. VNITRNI FAKTORY

Vnitini faktory, nékdy také nazyvané osobnostni faktory, jsou spjaty s osobnostnimi

charakteristikami clovéka. Tyto charakteristiky se pfimo netykaji prace, tudiz mohou byt

nazvany mimopracovnimi. Maji pfimou souvislost s osobou samotného zaméstnance, jeho

subjektivnimi potfebami a postoji. Vnitini faktory jsou jednim z divodt, proc se pracovni

spokojenost dvou kolegu ze stejného pracovi§té muze ruznit. Kazdy z nich ma odlisné

potieby a specifické osobnostni charakteristiky. (Stikar et al., 2003)

Vnitini faktory se déli do tfi skupin jimiz jsou:

Vnitini subjektivni faktory: Sem patfi prevazné osobnostni vlastnosti. Ty
zahrnuji celou osobnost ¢loveka a na pracovni spokojenosti maji zasadni vliv. Mezi
vlastnosti, které se podili na urovni pracovni spokojenosti patii pfedevsim vyska
inteligence, emocionalni stabilita, extroverze, (ne)pfizpusobivost, negativismus a
neuroticismus. (Stikar et al., 2003)

Motivacni determinanty: Vnitini motivy jsou zdrojem lidského chovani. Lidské
jednani ma za cil uspokojit nase potteby, proto kazdy clovek jedna v souladu se
svymi hodnotami a snazi se co nejvice priblizit svym idealim. Diky témto faktoram
je jedinec motivovan k urcité Cinnosti. Motivacni determinanty tedy podmifiuji
pracovni motivaci kazdého ¢loveka a utvareji jeho motivacni strukturu. Mimo jiné
zahrnuji 1 psychické jevy, jako jsou potfeby, postoje, oCekavani, hodnoty a
podobné. Motivaéni determinanty tak maji vliv na vykonnost ¢lovéka, schopnost
vytvaret a udrzovat dobrou atmosféru ve skuping a tedy i na pracovni spokojenost
zaméstnancu. (Stikar et al., 2003)

Vnitini objektivni faktory: Zde je mozno zaradit napiiklad veék. Je vSeobecné
znamo, ze mladsi zaméstnanci byvaji spiSe nespokojeni a pfipadnéa spokojenost u
nich nariista az asem. Dal§im vnitfnim objektivnim faktorem je pohlavi. Zeny jsou
spokojen¢jsi tam, kde maji moznost vytvaret socialni vazby a dostava se jim uznani
a urCitého stupné popularity. Muzi jsou na druhou stranu orientovani spiSe na feSeni
problémi, moznost uplatnit se a dal§i kariémi postup. Vyznamnou roli ma i
seniorita, tedy délka zaméstnani pracovnika v dané organizaci. Pracovnici se
novému prostiedi a podminkam adaptuji pfiblizné€ dva roky od nastupu do prace a
jejich pracovni spokojenost se muze s mnozstvim odpracovanych let lisit. Dal§im

vyznamnym faktorem je troven vzdélani. Urovent vzdélani se Casto projevuje na
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kvalité¢ zamé&stnani. S vyS§Sim statusem zaméstnani stoupd i odméfovani a prestiz
zaméstnancud, coz muze mit vliv na jejich pracovni spokojenost. Vyssi vzdélani s
sebou vSak pfinasi také urcita o¢ekavani a orientaci na uspokojovani potieb, jez
nemusi byt vzdy dostate¢né€ uspokojeny. MiiZe se jednat naptiklad o kariérni postup
pracovnika v dané organizaci. Pracovni spokojenost se tedy muze liSit na zakladé
postaveni zaméstnance v hierarchii spolecnosti, kde pracuje. Dale do skupiny
vnitinich objektivnich faktort patii rodinny stav zaméstnance, ktery ma predevsim
vliv na jeho zivotni spokojenost, ktera se nasledné promitd i do pracovni
spokojenosti. Prestoze rodinny zivot muze predstavovat urCité stabilizacni prvky,
zaroven jej lze chapat i jako vyznamny stresor, v podobé obav o zabezpeceni

rodiny. Proto se nazory na piisobeni tohoto faktoru lisi. (Stikar et al., 2003)
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8. EMOCNI INTELIGENCE A PRACOVNI SPOKOJENOST

Existuje mnoho studii, které dokazuji ur€itou miru pozitivni korelace mezi emocni

inteligenci a pracovni spokojenosti.

Goleman (1997) uvadi, ze Clovék, ktery si dokaze uvédomovat své emoce a je schopen je
ovlddat, ma obecné spokojenéjsi zivot. Mezi schopnosti, které pfispivaji k vysSimu
uspéchu ve Skole nebo v prici, fadi schopnost tymové prace, oteviené komunikace,
naslouchani a asertivni vyjadfovani svého nazoru. Je zastancem teorie, ze schopnost
porozumét svym emocim ma nezanedbatelny vliv nejen na uspéch clovéka v zivoté, ale i

na jeho celkové dusevni zdravi.

Emocni schopnosti na urovni intrapersonalni, tedy ve vztahu k samotnému jedinci, jako je
schopnost uvédomovat si a nasledné regulovat své emoce, mohou snizit mnozstvi
negativnich prozitkl a stresu. Emoc¢ni dovednosti na interpersonalni tirovni, tedy ve vztahu
k okoli, umozuji jedinci lépe fungovat v oblasti mezilidskych vztaha jak v zivoté, tak
v pracovnim prostiedi. Tyto vztahy pak mohou clovéku pomoci vyrovnavat se s pracovnim

stresem, coz muze vést k vys$si pracovni spokojenosti. (Kafetsios & Zampetakis, 2008)

Jak jiz bylo v této praci feCeno, jednim z faktort ovliviyjici pracovni spokojenost je také
vedeni. Lidé na vedoucich pozicich a zptsob jejich vedeni mize do zna¢né miry ovlivnit
postoj jejich zaméstnanct k praci. Pro emocné inteligentni manazery je jednodussi
nadchnout a spravné motivovat své podfizené. Zaroven jsou schopni vyuzivat vice slozek
komunikace a dokazi si tak se svymi zaméstnanci vybudovat vzijemny respekt.
(Nyirendova & Plechatd, 2020) Na toto téma vznikla 1 studie, kdy autofi zkoumali Groven
El feditelt §kol, ve vztahu k pracovni spokojenosti ucitelt a prostiedi skoly. Studie vychazi
z pfedpokladu, ze feditelé s vysokou emocni inteligenci maji pozitivni vliv na uroven
pracovni spokojenosti svych podfizenych. Je to zapficinéno predevsim jejich schopnosti
odhadnout vnitini nuance nezbytné k vytvoteni fungujici organizace, ktera zajisti pozitivni
pracovni prostiedi. Reditelé s vy$si emoéni inteligenci jsou schopni 1épe motivovat sami

sebe i ostatni. (Amsyari et al. 2019)

Emocné inteligentni zamé&stnanci, u kterych se prokazala véts§i pracovni spokojenost, citi
vuéi organizaci, které jsou soucasti, vétsi zavazek a tim se snizuje Sance, ze budou chtit

z firmy odejit. (Nyirendova & Plechatd, 2020)
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9. GENERACE Y (MILENIALOVE)

Vymezeni generace Y je na zakladé riznych zdroju, jak literarnich tak internetovych,
nejednotné. Pro potieby této bakalaiské prace bylo zvoleno vymezeni podle Oxford
Advanced Learner’s Dictionary (2020), kde pojem generace Y oznacuje kohortu lidi
narozenych od pocatku 80. do konce 90. let 20. stoleti, tedy mezi lety 1981-1999.

Generace Y se ne¢kdy oznacuje také jako milenidlové, jelikoz se jedna o skupinu lid{
narozenych nebo dospivajicich blizko pfelomu 20. a 21. stoleti (nového milénia). Jde o
prvni skupinu lidi, kterd se narodila do digitalniho svéta, proto jsou lidé této generace

povazovani za digitalni domorodce/natives. (Chen, 2022)

Zastupci této generace jsou prvni, ktefi vyrastali v klidném, stabilnim prostfedi, obklopeni
technologiemi, které se staly kazdodenni soucasti jejich zivotl, a byti on-line na socialnich

sitich je pro tuto skupinu charakteristické. (Kubédtova & Kukelkova, 2013)

Diky vyruastani v digitalnim svéte jsou milenidlové zvykli byt propojeni s celym svétem,
to prispiva k jejich rasové a etnické liberdlnosti. Jde o ambiciézni, ekonomicky aktivni
pro né, spolu s vyvazenym osobnim a pracovnim zivotem, jednou z priorit. (Vorlicek,

2018)

Podobné, jako tomu bylo i u pfedchozi generace, chtéji milenidlové vyuzivat vSech
moznosti, které jim oteviena spolecnost nabizi. Proto kladou diraz na vzdélani, at uz v
pracovnim ¢i osobnim zivoté. S negativnimi vlivy, které mély dopad na generaci X, se
milenialové jiz nesetkali, a tak u vétSiny predstavitelt generace Y prevlada optimismus.

(Rezlerova, 2009)

9.1. GENERACE Y A PRACOVNI SPOKOJENOST
V dnesni dobé jsou skupiny pracovniki v organizacich velmi diverzitni. Pracovni sily tvori
lidé z odlisnych generaci od Baby boomers, ptes generaci X a Y az k nejmlads$i generaci
Z. Jednotlivé skupiny se vSak lisi jak zivotnimi, tak pracovnimi zkuSenostmi. (Cennamo

& Gardner, 2008)

S ohledem na to, jak dilezitou roli hraje pro milenialy takzvany "work life balance", tedy
rovnovidha mezi soukromym a pracovnim zivotem, je pro tuto generaci typicka vyssi mira

fluktuace v pripadé, kdy jejich zaméstnani tuto rovnovahu nenabizi. Alesso-Bendisch
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(2020) ve svém clanku nabizi rady nadfizenym, jak milenialim praci zatraktivnit a udrzet
si je v tymu. Vedouci pracovnici by podle ni neméli zapominat na dalezitost vyvazenosti
soukromého a pracovniho zivota a méli by se aktivné snazit této rovnovaze porozumet.
Dale by se méli snazit o vytvoreni idealniho pracovniho prostredi, zabyvat se o nové pojeti
rodinného Zivota a poskytnou svym zaméstnancim pracovni ukoly, které jim pfinasi

smysl. Jedna se tedy o holisticky pfistup k pracovni pohod¢ s ohledem na technologie.

Jeden z nékolika faktora, ovliviiujici pracovni spokojenost zaméstnanct, je ocekavani.
Studie provedend v roce 2018 doktorkou Ruchi Sao, ptedstavila 5 hlavnich ocekavani,
kterd ma generace Y v rdmci zaméstnani. Do této skupiny oCekéavani patii: dobré mzdové
ohodnoceni a vyhody, jistota zaméstnani, pétidenni pracovni doba, rovnovaha mezi

pracovnim a soukromym zivotem a v neposledni fadé moznost byt inovativni.

Pro generaci Y je také typické, ze je hladova po zméné. Milenidlové chtéji v zivoté délat
néco smysluplného, ale zaroven chtéji mit svou praci radi. Velky vliv na pracovni
spokojenost této generace ma poskytnuty prostor pro flexibilitu, kreativitu a pozitivni

vztahy s kolegy. (Latham, 2018)

Milenialové chtéji pracovat v organizaci, ktera je podporujici a oteviend. Takova, kterd jim
poskytuje moznosti coachingu a mentoringu v jejich ¢asto naro¢né, av§ak povzbuzujici a
smysluplné prici. Ve spoleCnosti, kterd jim zajisti rovnovdhu mezi pracovnim a
soukromym zivotem, a zaroven jim umozni pracovat v kolektivu pfijemnych kolega.

Generace Y ocekava také konkurenceschopné odmény. (Ngotngamwong, 2020)

9.2. GENERACE Y A EMOCNI INTELIGENCE
Generace Y je charakteristicka svym optimismem, dirazem na work-life balance,
netrpélivosti, schopnosti multitaskingu a orientaci na tym. (De Vaney, 2015) Pohanéni

zajimavou a vyzyvavou praci maji chut pfispivat spolecnosti.

Podle Sarah Landdrum (2017) si lidé patfici do této generace velmi silné uvédomuji, ze
v prvé fadé€ maji odpovédnost vii€i sob€ navzajem a teprve az pak vici sobé€ samotnym.
Byt produktivni, racionalni, socialné uvédomély a zvédavy jsou vlastnosti, na. kterych si

milenidlové zakladaji.

Charakteristiky generace Y naznacuji, ze jde o skupinu lidi, ktefi na pracovisti prozivaji

ur¢ité mnozstvi emoci, které je nezbytné dobfe chapat a zvladnout. (Goleman, 20006)
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Emocni inteligence se v soucasném multigeneracnim pracovnim prostiedi stava ¢im dal
dulezitéjsim faktorem. S jeji pomoci pracovnici mohou lépe zvladat potencidlni konflikty
mezi zastupci jednotlivych generaci. (Szekely et al., 2016) Existuje studie, kterd dokazuje
vliv emocCni inteligence na zavazek, jenz generace Y pocituje vaci svému zaméstnani.
(Damayanti et al., 2019). Milenidlové s vysokou mirou emoc¢ni inteligence jsou schopni
vést ostatni, regulovat emoce své i ostatnich, a proto muze byt mira jejich pracovni
spokojenosti  vys§i. (Aydogmus, 2016). Emocni inteligence patii mezi jednu
z nejdulezitéjSich dovednosti v dnesSnim svéte. A jelikoz generace Y tvoii vyznamnou ¢ast
svétové pracovni sily, je nezbytné, aby touto dovednosti disponovali. K Gspéchu je totiz

zapotiebi jak obecna inteligence, tak i inteligence emocni. (Pollet, 2019)
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PRAKTICKA CAST

1. VYZKUMNY DESIGN
1.1. CILE PRACE A DILCI VYZKUMNE OTAZKY
Hlavnim cilem praktické Casti této bakalarské prace je zjistit, zda existuje korelace mezi
pracovni spokojenosti a emocni inteligenci Ceskych zaméstnanci generace Y, pracujicich
v marketingu na plny tvazek. Na zakladé hlavniho cile byly pak stanoveny dil¢i vyzkumné
otazky:
1. Jestlize u respondentd existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni
spokojenosti, je tento vztah pozitivni ?
2. Lisi se na zakladé pohlavi EI Ceskych zaméstnanci generace Y, pracujicich
v marketingu na plny uvazek?
3. Lisi se na zakladé pohlavi pracovni spokojenost ¢eskych zaméstnanci generace Y,

pracujicich v marketingu na plny dvazek?

1.2. METODOLOGIE VYZKUMU
Uroveli emoéni inteligence a pracovni spokojenosti byly zistovany pomoci
dotaznikového Setfeni. Pro ucely této prace byl pomoci online programu Google formulare
vytvoren soubor obsahujici oba tyto dotazniky. Kromé otdzek tykajicich se pracovni
spokojenosti a emocni inteligence obsahuje dotaznik 1 pét sociodemografickych otazek pro
zjisténi pohlavi, roku narozeni, oboru zaméstnani, formy uvazku a pracovni seniority
respondenta na dané pracovni pozici. Tyto otazky umoznily blizsi stratifikaci zkoumaného

vzorku.

1.2.1. Cesky multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti
Pro méfeni vyse pracovni spokojenosti byl pouzit Cesky multifacetovy dotaznik pracovni
spokojenosti. Za jeho vznikem stoji doc. Jakub Prochazka a skupina studenti Masarykovy
Univerzity v Bmé. Ti vytvorili tento ¢esky standardizovany multi-facetovy dotaznik na
zakladé prozkoumani fady zahranic¢nich dotaznikd méficich pracovni spokojenost. (Nohel,

2022)

Dotaznik je tvofen 32 otazkami, které jsou dale rozdeleny do sedmi oblasti, tykajicich se
raznych aspekta prace (spokojenost s ndplni prace, spokojenost s podminkami pro vykon
prace, spokojenost s finanénim ohodnocenim, spokojenost s vedenim, spokojenost se
spolupracovniky, spokojenost s moznosti kariérniho ristu a spokojenost s komunikaci

v organizaci) a jedné oblasti, ktera obsahuje otazky ohledné celkové pracovni
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spokojenosti. Kazda z téchto oblasti je tvofena ¢tyfmi otazkami. Respondenti odpovidaji
na zaklade toho, do jaké miry s danym tvrzenim souhlasi, na §kale od 1 do 7, kdy 1 = zcela

nesouhlasim a 7 = zcela souhlasim.

Vysledky budou vyhodnoceny na zakladé celkového priméru vSech zodpovézenych
otazek, za pouziti sedmibodové Skaly u jednotlivych tvrzeni. Nejvyssi praimérna hodnota

pracovni spokojenosti je tak rovna sedmi, nejnizsi pak jedné.

1.2.2. Genos Inventdr emocni inteligence (souhrnnd verze)
Pro zjisténi emocni inteligence byl v této praci pouzit Genos Inventar emocni inteligence.
Konkrétné pak jeho souhrnnd verze. Jednd se o méfici nastroj, ktery umoziuje zkoumat
emocné inteligentni chovani lidi, a to predevSim na pracovisti. Oficialné byl Genos
Inventat EI predstaven v roce 2002 a jeho autory jsou doktor Palmer a profesor Stough

z Australie.

Genos inventai emocni inteligence zahrnuje sedm faktord emocni inteligence, jimiz jsou:
emocni sebeuvédomeéni, emocCni vyjadfeni, emocni uvédomeéni si druhych, emocni
zdtivodiiovani, emocCni fizeni sebe, emocni fizeni druhych a emocni sebeovladani. (Gignac,

2010)

Model pouzity v bakalarské praci ma sebehodnotici shrnujici formu a sklada se z 31
tvrzeni. Respondenti odpovidaji na zakladé toho, jak Casto pro né toto tvrzeni plati, na

Skale od 1 do 5, kdy 1 = téméf nikdy a 5 = témert vzdy.

Vysledky budou vyhodnoceny na zakladé celkového praméru vyjadieného v procentech,
za pouziti pétibodové Skaly u jednotlivych tvrzeni. PfiCemz hodnota 155 = 100%. Na
zaklad€ procentualniho vyhodnoceni je pak Skala emocni inteligence rozdélena do péti
kategorii: velmi nizka (0-20%), nizka (20-40%), primérna (40-60%), vysoka (60-80%),
velmi vysokd (80-100%).

1.2.3. Korelacni analyza
Pro zodpovézeni hlavni otazky této bakalarské prace, zda existuje korelace mezi emocni
inteligenci a pracovni spokojenosti, byla pouzita metoda korela¢ni analyzy. Jako vstupni
data poslouzily vysledky Genos Inventafe emoéni inteligence a Ceského miltifacetového
dotazniku pracovni spokojenosti. Korelace vyjadfuje linearni zavislost urcitych

proménnych. Dvé proménné jsou korelované v piipad€, ze maji urcité hodnoty jedné
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zkoumané proménné tendenci objevovat se spolecné s urCitymi hodnotami druhé
zkoumané proménné. Mira korelace se vyjadiuje pomoci tzv. korela¢niho koeficientu,
ktery nabyva hodnot od -1 do 1. Cim bliZe je hodnota korelaéniho koeficientu bliZe 1 nebo

-1, tim je vztah zkoumanych veli¢in siln&jsi.

e Hodnota 0: V pfipadé tohoto vysledku neexistuje mezi veliCinami linearni
zavislost.

e Kladné hodnoty: Tento vysledek naznacuje existenci pozitivniho vztahu mezi
veli¢inami. To znamena, ze s rastem hodnot jedné veli€iny, rostou i hodnoty
veli¢iny druhé.

e Zaporné hodnoty: Tento vysledek reprezentuje existenci negativniho vztahu mezi

veli¢inami. S ristem hodnot jedné veli¢iny, hodnoty veli¢iny druhé klesaji.

Korelace neni to stejné jako pfi¢inna zavislost, dvé korelujici veliiny, nemusi nutné

znamenat, ze jedna ovliviiuje druhou. (Fiftova, n.d.)

1.2.4. Sbhér dat a distribuce dotazniku
Sbér dat byl realizovan formou dotaznikového Setfeni. Z praktickych divodua byly dva
dotazniky spojeny vizudlné do jednoho a byly prevedeny do digitalni podoby pomoci
programu Google Forms. K distribuci dotazniku byla vyuzita metoda snéhové koule. Sbér
dat byl realizovan v obdobi od 12. do 16. dubna 2023. Jako komunikaéni kanaly pro sdileni
elektronického dotazniku poslouzily elektronicka posta, socidlni sité, interni komunikacni

kanaly firem a v neposledni fad¢ také oborova skupina Holky z marketingu na Facebooku.

1.3. ZKOUMANY VZOREK
Pro zachovani homogenniho vzorku, s dostateCnou vypovédni hodnotou, byli v této praci
pro potfeby vyzkumu osloveni zaméstnanci generace Y, pracujici na plny tvazek v oblasti
marketingu. Dotaznik pracovni spokojenosti a emocni inteligence vyplnilo celkem 117
respondentd. Z celkového po¢tu obdrzenych dotaznikt bylo nutné sedm vyftadit, jelikoz v
téchto pripadech respondenti bud’ nepracovali v oblasti marketingu nebo nepracovali na
plny tvazek. Vysledna data tedy byla tedy analyzovana ze 110 zbyvajicich, vyplnénych,

dotazniku.

Jak jiz bylo zminéno dfive, v dotazniki bylo obsazeno také pét sociodemografickych
otazek, pro zji§téni pohlavi, roku narozeni, oboru zaméstnani, formy uvazku a seniority na

respondenta na dané pracovni pozici.
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100% respondenti pracuje v odvétvi marketingu, na plny uvazek. Z celkovych 110
respondentd 38 respondentti zkoumaného vzorku tvoii muzi, 71 respondentil jsou Zeny a
1 respondent odpoveédél, nepieji si uvést. Na otazku ohledné roku narozeni 35 respondentt
uvedlo rok mezi lety 1991-1995 a 32 mezi letopoCty 1981-1985, 24 respondentti uvedlo
rozmezi 1996-1999, zbyvajici a nejmensi skupina 19 respondentil uvedla rok narozeni
mezi lety 1986-1990. Na otazku seniority 35 respondentt, odpovédélo, ze na momentalni
pracovni pozici pracuje v ¢asovém rozmezi 3-5 let, druhou nejpocetnéjsi skupinou je pak
32 respondentq, ktefi na své aktualni pozici pracuji 1-2 roky. 19 respondentl pracuje na
své nynéjsi pozici méné nez rok. 5-10 let pracuje na nynéjsi pozici 17 respondentd.

Zbylych 7 jedincii, pracuje na své aktualni pozici vice nez 10 let.
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2. ANALYZA DAT A INTERPRETACE VYSLEDKU

V této kapitole byla provedena analyza dat sesbiranych v dotaznikovém §etfeni a ndsledna
interpretace vysledki. Jelikoz se elektronicky dotaznik skladal ze dvou samostatnych
dotaznik, kdy jeden zkoumal Groven emocni inteligence a druhy pracovni spokojenosti,
jsou v jednotlivych podkapitolach tyto dotazniky vyhodnoceny nejprve kazdy zvlast a poté

se dalsi podkapitola vénuje korelacni analyze téchto dvou veliin.

2.1. VYSLEDKY DOTAZNIKU PRACOVNI SPOKOJENOSTI
Prvni &ast elektronického dotazniku piedstavoval Cesky multifacetovy dotaznik pracovni
spokojenosti. Jelikoz byl ke sbéru dat pouzit nastroj spolecnosti Google - Google Forms,
bylo mozné sesbirana data zobrazit v nastroji Microsoft Excel a provést naslednou analyzu

vysledku.

Respondenti odpovidali pomoci sedmibodové skaly. Pro ucely této prace byla celkova
pracovni spokojenost zkoumaného vzorku vyhodnocena na zakladé souctu bodového
hodnoceni jednotlivych respondenti a nasledného zprimeérovani. Takto byla ziskana
findlni hodnota reprezentujici pracovni spokojenost generace Y pracujici v marketingu na
plny uvazek. Z vysledka dotaznikového Setieni vyplyva, ze celkova pracovni spokojenost
po zaokrouhleni odpovida hodnoté 5,06, ktera je pomérné blizko maximalni mozné
hodnoté 7. Z toho vyplyva, ze celkova pracovni spokojenost respondentu je relativné
vysoka. Nejvyssi naméfenou hodnotou pracovni spokojenosti byla hodnota 6,94. Oproti

tomu, nejniz§i naméfenad hodnota odpovidala ¢islu 1,75.

Pfi bliz§Sim prozkoumani jednotlivych oblasti bylo zisténo, Ze nejspokojenéjsi jsou
respondenti se svymi spolupracovniky, priméma hodnota pracovni spokojenosti v této

oblasti byla rovna 5,5.

Oblasti, ve které se u respondenti projevila nejvétsi nespokojenost, byla spokojenost

s finan¢nim ohodnocenim, kde primérna naméfena hodnota odpovidala ¢islu 4,6.
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V tabulce nize jsou uvedeny primérmé naméfené hodnoty vSech oblasti, véetné vysledné

hodnoty pracovni spokojenosti respondent.

Tabulka 3. Primérné naméfené hodnoty, v jednotlivych oblastech pracovni spokojenosti

Primérna naméfena hodnota

SPOKOJENOST S NAPLNI PRACE 5,01146789
SPOKOJENOST S PODMINKAMI PRO VYKON PRACE 5,46559633
SPOKOJENOST S FINANCNIM OHODNOCENIM 4,600917431
SPOKOJENOST S VEDENIM 5,038990826
SPOKOJENOST SE SPOLUPRACOVNIKY 5,52293578
SPOKOJENOST S MOZNOSTI KARIERNIHO RUSTU 4,800458716
SPOKOJENOST S KOMUNIKACI V ORGANIZACI 4,857798165
CELKOVA PRACOVNI SPOKOJENOST 5,144495413

VYSLEDNA HODNOTA 5,055332569

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki dotaznikového Setfeni

Jednou z dil¢ich otazek této bakalarské prace je, zda se pracovni spokojenost zameéstnancu

generace Y, pracujicich na plny tvazek v odvétvi marketingu, lisi na zaklad€ pohlavi.

Pro ziskani odpovédi na tuto otazku bylo potfebné si vyzkumny vzorek rozdélit podle
pohlavi. Jelikoz si jeden z respondenti nepial uvést své pohlavi, pracujeme se vzorkem

Citajicim 109 respondenttl, z nichz 65,14% tvoii zeny a zbylych 34,86% tvoii muzi.

Na zakladé odpovédi respondenti byla celkova pracovni spokojenost u Ceskych
zaméstnankyn generace Y, pracujicich na plny uvazek, v odvétvi marketingu, vypocitana
na zakladé primeéru a po nasledném zaokrouhleni rovna 5,12. Nejvy$si namétrena hodnota,

byla rovna 6,94. Nejnizsi pak 1,75.

U muzskych respondent byla celkova hodnota pracovni spokojenosti na zakladé praimeéru
rovna 4,97. Nejvys$si naméfenou hodnotou pak bylo Cislo 6,66. Naproti tomu nejnizsi

namétend hodnota byla vyS$si nez u zen a rovnala se Cislu 2,31.

Na zakladé téchto vysledka lze fici, ze pracovni spokojenost zaméstnancu generace Y,
pracujicich na plny tvazek, v oboru marketingu, se né&jak zasadné nelisi na zakladé
pohlavi, jelikoz rozdil mezi primérnymi hodnotami obou pohlavi je pouhych 0,15 bodu,

coz je rozdil cca 2%.

2.2. VYSLEDKY TESTU EMOCNI INTELIGENCE
Druhou ¢ast distribuovaného elektronického dotazniku tvofila souhrnna verze Genos

inventafe emocni inteligence, kde bylo 32 tvrzeni rozdéleno podle 7 faktori (emocni
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sebeuvédoméni, emocni vyjadieni, emoc¢ni uvédoméni si druhych, emocni zdivodnovani,

emocni fizeni sebe, emocni fizeni druhych a emocni sebeovladani).
. 'V této verzi dotazniku obsahovaly jednotlivé faktory 4-5 otazek.

Priméma hodnota celkové naméfené emocni inteligence ve zkoumaném vzorku
predstavuje 73 %. Na hodnotici Skale: velmi nizkd (0-20 %), nizka (20-40 %), pramérna
(40-60 %), vysokd (60-80 %) a velmi vysoka (80-100 %), spadd tento vysledek do intervalu

znacici vysokou emocni inteligenci.

Faktorem, jehoz priméma naméfena hodnota byla nejvyssi, byl faktor emocniho
sebeuvédomeéni, kde vysledna hodnota odpovidala 79,9 %. Naopak faktor, jehoz vysledna
hodnota byla nejnizsi, bylo emocni fizeni sebe, kde se primérna naméfena hodnota rovnala
67,4%. Prestoze 1 tato hodnota spada do kategorie vysoké emocni inteligence, je oproti

faktoru emocniho sebeuvédomeni podstatné slabsi.

V celkové emocni inteligence odpovidala nejnizsi namefena hodnota 44,5 %, coz znaci
prameérnou uroven emocni inteligence. Na druhou stranu nejvyssi naméfenou hodnotou

bylo 99,35 %, coz znaci velmi vysokou miru emocni inteligence.

V tabulce nize je uvedena celkova hodnota emocni inteligence respondentti, vcetné hodnot

nameéfenych v ramci jednotlivych faktora.

Tabulka 4. Hodnoty namérené v jednotlivych oblastech pracovni spokojenosti.

Primérna hodnota %

Emotional Self-Awareness (ESA) 3,995412844 79,90825688
Emotional Expression (EE) 3,555181787 71,10363575
Emotional Awareness of Others (EAO) 3,827981651 76,55963303
Emotional Reasoning (ER) 3,889908257 77,79816514
Emotional Self-Management (ESM) 3,370642202 67,41284404
Emotional Management of Others (EMO) 3,667889908 73,35779817
Emotional Self-Control (ESC) 3,559633028 71,19266055

Celkova hodnota 3,678307191 73,56614383

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledki dotaznikového Setfeni

Dalsi z dil¢ich otazek této bakalarské prace je, zda se li§i mira emocni inteligence Ceskych

zaméstnancu generace Y, pracujicich v marketingu na plny dvazek, na zakladé pohlavi.

Na zaklad¢é odpovedi muzskych respondentt byla priméra hodnota emoc¢ni inteligence

muzi rovna 74,54 %. Tato hodnota predstavuje vysokou miru na Skale emocni inteligence.
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U Zenskych respondentek odpovidala primérna naméfena hodnota emocni inteligence
73,28 %. Coz stejn€ jako u muza spada do rozmezi vysoké emocni inteligence. Nicméneé
je to 0 1,26 procentniho bodu méné nez v piipadé€ muzskych prot€jska. Nicméné je nutno
zminit, ze rozdil v naméfenych hodnotich je velmi maly a zkoumany vzorek nebyl
dostatecné veliky na to, aby se z tohoto zji§téni dal ud¢€lat jednoznacny zavér. Bylo by
zajimavé opakovat méfeni na podstatné veétsim vzorku dané stratifikacni skupiny, aby se

tento vysledek potvrdil ¢i vyvratil.

2.3. KORELACNI ANALYZA
Pro zodpovézeni otdzky, zda existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni
spokojenosti Ceskych zaméstnanci generace Y, pracujicich na plny avazek, v oboru

marketingu, bylo potieba provést korelacni analyzu. K tomu byla v programu Excel

vyuzita funkce = CORREL.

Vysledny korelacni koeficient zaokrouhleny na 0,285 znaci, ze mezi témito veliCinami
v rdmci zkoumaného vzorku existuje vztah. Jednou z dil¢ich otazek této bakalarské prace
bylo, zda v piipadé, ze existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti, je
tento vztah pozitivni? Jelikoz vysledny korelacni koeficient je roven 0,285, coz je hodnota
vyssi nez 0, lze tak fici, ze vztah mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti je
pozitivni. Je vSak potfeba tyto vysledky spravné interpretovat. Korelace neznamena
pti¢innou zavislost. Tzn. nelze fici, ze diky vysS§i emocni inteligenci nastava také vyssi
pracovni spokojenost. Analyza ndm pouze prokazala, ze tam, kde je vys§i emocni
inteligence, nachazime také vyssi pracovni spokojenost. Pokud bychom chtéli porozumét
pti¢inné zavislosti, bylo by potieba dalsiho vyzkumu, ktery by musel pouzit jiné metody

zkoumani.
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3. ZAVERECNA DOPORUCENI

Predchozi kapitola prace popsala nalezenou pozitivni korelaci mezi emocni inteligenci a
pracovni spokojenosti Ceskych zaméstnanci generace Y, pracujicich v marketingu na plny
uvazek. Jelikoz 1ze vysledek interpretovat tim zpusobem, Ze tam, kde je vys§i emocni
inteligence, 1ze najit také vyS§si pracovni spokojenost, pfinasi tato kapitola doporuceni, jak
emocni inteligenci rozvijet. Ne vzdy muze jednotlivec ovlivnit v§echny faktory, které se
podili na pracovni spokojenosti, co v§ak ovlivnit mize, je uroven své emocni inteligence.
Proto se prvni podkapitola vénuje doporuc¢enim pro jednotlivce. V druhé kapitole jsou
nabidnuty moznosti rozvoje emoc¢ni inteligence manazeram, ktefi tak mohou pomoci svym
tymam.

3.1. DOPORUCENI PRO JEDNOTLIVCE
V pripadé tréninku emocni inteligence jednotlivcd existuje mnoho moznosti, které mohou

prispét k jak k rozvoji celkové emocni inteligence, tak k rozvoji jednotlivych jejich oblasti.

Jednou z moznosti je cilené vyhleddvani zpétné vazby. Predevs§im od lidi, jejichz nédzor je
pro jedince relevantni a dulezity. Zpétna vazba muze vyznamné pomoci uvédomit si vlastni
emoce, jejich fizeni a zpusob jakym ¢lovek reaguje. Na zaklade toho, pak muze jedinec
zacit délat patficné zmeény. Pro poskytovani 1 pfijimani zpétné vazby existuji pravidla,
ktera je nutné respektovat. V opacném piipadé muze na strané pfijimajiciho dojit k vétsi
Skodé nez uzitku. Zpétna vazba nemusi byt nutn€ jen negativni, respektive rozvojova, ale
rovné€z pozitivni. V takovém piipadé muze jedinci pomoci zafixovat pozitivni chovani,
které si sam nemusel uvédomovat. Zpétna vazba by méla byt poskytovana pravidelné a

idealné bezprostiedné po situaci, ke které se vztahuje.

Dale je velmi dulezité procvicovat sebereflexi, ktera souvisi s emo¢nim sebeuvédoménim,
emocnim zdivodinovanim a emoc¢nim sebefizenim. V ramci sebereflexe mize byt velmi
uziteCnym nastrojem, v dnesni dobé pomeérné oblibeny, journaling. Jedna se o zapisovani
mySlenek, nalad a pociti. Journaling mize byt uzitecny piedevs§im pro vysledovani toho,
co zpusobuje konkrétni nalady a jak tyto nalady dale ovliviiuji jedincovo chovani a

myslenky.

V ramci emoc¢niho uvédomovani si sebe, ale 1 druhych, mohou k rozvoji emocni
inteligence pfispét predevsim tréninky aktivniho naslouchani, komunikace a asertivity.
Aktivni naslouchani jedinci umoziuje nejen poslouchat, ale 1 vnimat pocity ostatnich. Jeho

trénink muze prispét k osvojeni schopnosti vcitit se do druhych a podivat se na véci z jejich
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strany. Trénink komunikace rozviji emoéni inteligenci hned v n&kolika oblastech. Clovék
se diky nému nauci nejen komunikovat své vlastni pocity a nazory, ale zaroven se dozvi,
jak spravné reagovat a komunikovat s lidmi, jejichz nazory a pocity mohou byt odlisné. S
tim do znacné miry souvisi trénink asertivity. Asertivita je komunikacni dovednost, diky
které se Cloveék dokaze prosadit, ale zaroven je schopen u toho respektovat potieby
ostatnich. Cilem tréninku asertivity je docilit zdravého sebevédomi a citlivosti vici
vlastnim pocitim a potfebam. Asertivni Cloveék se umi prosadit a je schopen pievzit

zodpovédnost za své jedndni, se snahou fesit nastalé problémy.

Obecné muze k rozvoji emocni inteligence prispét také Cetba odborné, ¢i popularné naucné
literatury. Konkrétnim pfikladem muize byt kniha Vztahy a myty od Ceského autora Jana
Vojtka nebo déle dilo Paula Ekmana, Odhalené emoce. V knize Jesté to promysli od
Adama Granta se pak jedinec muze naucit, jak byt otevieny vici rozdilnym pohledim a
nazorum lidi kolem né&j. V dnesnim digitalni svété jsou moznym zdrojem informaci také
podcasty, které jiz dnes pokryvaji mnoho oblasti, véetné psychologie, vztahi a emoci.
Z zminku stoji podcasty jako je napfiklad Psycho zédpisnik, Psychologicky podcast nebo
Brain We Are CZ,

K praci i zivotu pfirozené patii stres, ktery z dlouhodobého hlediska mize byt velmi
nebezpeCny a nezdravy. Byt schopen zvladat stres patii mezi dovednosti emocni
inteligence, kterou je mozné rozvijet pomoci tréninku tzv. stress managementu. Ten
zahrnuje spektrum technik zamétenych na regulaci urovné stresu. Jednou z dal§ich praktik,
jak zvladat stres, je védomé dychani. Koncept védomého dychéani osvétluje a vyucuje
napfiklad autor bestselleru Ledovy muz, Wim Hof. Na trhu jsou dostupné také aplikace do
chytrych telefont a tabletd, jednou z nich je naptiklad Mindfullness, které uzivatele

jednoduse procesem specialniho dychani provedou.

V soucasné dobé existuji také instituce, které poskytuji rizné formy rozvoje emocni
inteligence nebo jejich oblasti, jako jsou napfiklad seminare, kurzy, e-learningové
materidly nebo online kurzy. Mezi takové instituce patii naptiklad Mindset, APAS-S.R.O.
nebo Educity.
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3.2. DOPORUCENI PRO MANAZERY
Emocni inteligence hraje pfi praci v tymu, kdy je dulezité, aby spolu lidé byli schopni
vychdzet, vyznamnou roli. Tymy, které maji zvlddnutou spoluprici, komunikaci a

mezilidské vztahy, byvaji produktivnéjsi a efektivné)si.

Jednim ze zpusobu, jak se mohou manazefi dozvédét vice o fungovani svych tymi a
pomoci svym zaméstnancim rozvijet emocni inteligenci, je absolvovat v ramci tymu Test
talentové dynamiky. Jedna se o osobnostni diagnostiku, kterd napomaha pochopit pracovni
a komunikacni preference jednotlivct. Kazdému diagnostikovanemu jedinci vyjde urcity
osobnostni profil. V pripadé, ze se tyto vysledky nasledné sdili napti¢ tymem, dochéazi k
prohloubeni vzajemného pochopeni rozdilnych talentd clend tymi. Na zaklade této
diagnostiky pak mohou tymy efektivnéji komunikovat a spolupracovat. Idedlni je Test
talentové dynamiky doplnit o nalezité vysvétleni jednotlivych hodnot a vyslednkd a
néasledné si ukézat jednotlivé odliSnosti a silné a slabé stranky v ramci interaktivniho
workshopu. V Ceské republice existuje n&kolik firem, které se touto problematikou

zabyvaji a za uplatu jsou schopni pfipravit Skoleni tymim na miru.

Manazefi mohou svym zaméstnancim zprostiedkovat také dalsi interaktivni tymova
Skoleni a workshopy. V ramci téchto Skoleni mohou pracovnici rozvijet své emocni
dovednosti, vCetné komunikace, motivace, empatie a podobné. Tato Skoleni mohou
zamestnancum poskytnou také trénink podavani zpétné vazby, ktery je nauci jak spravné
podavat kolegiim zpétnou vazbu, kdy je vhodné davat zpétnou vazbu a kdy naopak ne,

zameéstnanci se v ramci tohoto tréninku nauci také zpétnou vazbu pfijimat.

V ramci doporuceni pro manazery, respektive zamestnavatele, je vhodné zminit také snahu
o zavedeni kultury oteviené komunikace, ktera muze pfispét jak k rozvoji emocni
inteligence, tak k pracovni spokojenosti zameéstnancu. Oteviena komunikace predstavuje
schopnost mluvit nejen tak, aby bylo pro ostatni pochopitelné, co ¢lovék tika, ale zaroven
byt schopen naslouchat druhym, s cilem porozumét tomu, jaké jsou jejich zameéry a co je
jejich motivaci. Ve firmach, které mezi své hodnoty fadi pravé otevienou komunikaci, se
aktivné snazi o vybudovani prostiedi, které zaméstnancim poskytne psychologicky
prostor bezpeci, kde se nemusi bat sdilet své napady, myslenky, ale 1 naptiklad kritiku.

Kulturu oteviené komunikace lze povazovat za protiklad kultury strachu, kde jsou
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potlacovany kritické hlasy zameéstnanct. V ramci zavedeni kultury oteviené komunikace
je mozno se inspirovat knihou Radikalni otevienost: Jak byt skvélym Séfem, a pfitom si
zachovat lidskost, jejiz autorkou je Kim Scott, spoluzakladatelka firmy Candor Inc. Tato
firma vytvari nové nastroje, které manazerim a firmam usnadnuji zavedeni oteviené

komunikace v rdmci firemni kultury.
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Tato bakalarska prace se vénovala tématu role emocni inteligence a jeji souvislost s
pracovni spokojenosti. Cilem prace bylo zjistit, zda existuje vztah mezi emocni inteligenci
a pracovni spokojenosti Ceskych zameéstnanci generace Y, pracujicich na plny tvazek

v odvétvi marketingu.

Teoreticka Cast prace uvedla pojem emocni inteligence, vcetné jejiho biologického zakladu
a odlisnosti od IQ. Byly zminény 4 nejpouzivanéjsi pfistupy chapani emocni inteligence a
na zakladé téchto pristupti byly predstaveny méfici metody, které z nich vychazi. Jedna se
o metody MSCEIT, TEIQue, ESCI a EQ-i. Déle byl osvétlen pojem pracovni spokojenost
a s nim souvisejici jednofaktorova a dvoufaktorovd teorie. Pfedstaveny byly také zjiSténi
jiz provedenych vyzkumu, které se zabyvaly vztahem emocni inteligence a pracovni
spokojenosti. V zavéru teoreticka ¢ast popisovala skupinu lidi narozenych mezi lety 1981-

1999, souhrnnym nazvem oznacovanych jako generace Y.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky a naplnéni cile prace bylo v praktické ¢asti zapotiebi
provést dotaznikové Setfeni a nasledné korelacni analyzu. Zkouména byla nejen hlavni
otazka, zda existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni spokojenosti ve zvoleném

stratifikacnim vzorku, ale také dalsi tfi dil¢i otazky. A to tyto:

1. Jestlize u respondentll existuje vztah mezi emocni inteligenci a pracovni
spokojenosti, je tento vztah pozitivni ?

2. Lisi se na zakladé pohlavi EI Ceskych zaméstnanci generace Y, pracujicich
v marketingu na plny uvazek?

3. Lisi se na zakladé pohlavi pracovni spokojenost ¢eskych zaméstnanci generace Y,

pracujicich v marketingu na plny uvazek?

Dotaznikové Setieni sestavalo ze dvou dotaznikd, Ceského multifacetového dotazniku
pracovni spokojenosti a Genos inventafe emocni inteligence, které byly pro potieby této
prace vizualné sjednoceny do jednoho online dotazniku. Zkoumany vzorek cital 117
respondentl. Pro zachovani homogenniho stratifikacniho vzorku bylo vsak nutno z téchto
117 sesbiranych dotaznikti 7 vyfadit, jelikoz respondenti bud’ nepracovali v oboru

marketingu, nebo nepracovali na plny dvazek.

49



Provedena korelacni analyza prokazala existujici vztah mezi emocni inteligenci a pracovni
spokojenosti Ceskych zaméstnancti generace Y, pracujicich na plny Gvazek v marketingu.
Cil préace lze timto povazovat za splnény. Jelikoz vysledna hodnota korelace byla rovna
0,29, na prvni dil¢i otazku této bakalarské prace je tak mozno odpoveédét kladné. Je vSak
potieba mit na paméti, ze prestoze byl prokazan pozitivni vztah mezi emocni inteligenci a
pracovni spokojenosti, nejedna se o pri¢innou zavislost. Nelze tedy fici, ze diky vyssi EI

nastava také vyssi pracovni spokojenost.

Pro zodpovézeni druhé a treti dil¢i otazky této bakalarské prace bylo nutné vyhodnotit
vysledky obou dotazniki s ohledem na pohlavi respondentd. U pracovni spokojenosti
nebyl u zkoumaného vzorku nalezen vyrazny rozdil mezi pracovni spokojenosti zen a
muzd. Zeny sice mély pramémé vy$§i pracovni spokojenost, nicméné rozdil byl pouhych

0,15 bodu, coz je cca 2%, a to lze povazovat za zanedbatelny rozdil.

Ani v pfipadé emocni inteligence nebyla prokdzdna znatelnd diference mezi vysledky
jednotlivych pohlavi. Primérna hodnota emoc¢ni inteligence muzskych respondentt byla
rovna 74,54 %, u Zen to bylo 73,28 %. Prestoze se v obou piipadech jedna o vysokou miru
emocni inteligence, mize byt prekvapujici, ze Zeny mély v praméru o 1,26 procentniho
bodu nizsi vysledek, coz je jaksi v rozporu se zazitym vnimanim Zzen, jakoZzto
emocionalnich bytosti. Nicméné je nutno zminit, ze rozdil v naméfenych hodnotach je
velmi maly a zkoumany vzorek nebyl dostateCné veliky na to, aby se z tohoto zjisténi dal
udélat obecné platny zavér. Bylo by zajimavé opakovat métfeni na podstatné vét§im vzorku

dané stratifikacni skupiny, aby se tento vysledek potvrdil ¢i vyvratil.

Jelikoz byl v této praci prokazan pozitivni vztah mezi emocni inteligenci a pracovni
spokojenosti zaméstnancti, obsahuje text také doporuceni, jak emocni inteligenci rozvijet.
Kazdy jednotlivec mize na urovni své emoc¢ni inteligence zapracovat, a to napiiklad
cetbou odborné literatury, tréninkem aktivniho naslouchdni nebo tréninkem tzv. anger
managementu a vyhledavanim zpétné vazby. Rovnéz zaméstnavatelé mohou ptipravit pro
své tymy Skoleni ¢i workshopy, které nendsilnou formou umozni rozvoj emocni
inteligence zaméstnancti a pomohou s tymovou kooperaci a vztahy na pracovisti, které jsou

pro generaci Y tak dilezité.
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PRILOHY

Priloha 1. Online dotaznik

Role emoc¢ni inteligence a souvislost s pracovni spokojenosti

zamestnancy generace Y

Dobry den,

Vénujte prosim par minut vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi, jako podklad praktické
bakalarské prace na téma Role emocni inteligence a souvislost s pracovni spokojenosti
Ceskych zaméstnanct generace Y.

Cilovou skupinou vyzkumu jsou milenidlové, pracujici v oboru marketingu, na plny
uvazek.

Dotaznik se sklada ze dvou casti. Prvni ¢ast je vénovana pracovni spokojenosti a druha

samotnému testu emocni inteligence.

ZaSkrtnéte, prosim, spravné odpovédi u nasledujicich udaju.
Pohlavi :

O Zena 4 muz

Rok narozeni

O 1981-1985 0 1986-1990 Q1 1991-1995 Q 1996-1999

Pracujete v oblasti marketingu?

O Ano O Ne

Pracujete v tomto oboru na plny tvazek:

O Ano O Ne

V momentalnim zaméstnani pracuji
U méng nez rok

O 1-3 roky

O 3-5let

O 5-10 let

O vice nez 10 let
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Nyni Vas ¢eka test pracovni spokojenosti

Dotaznik, ktery budete vypliiovat, obsahuje celkem 32 tvrzeni rozdélenych do 8 oblasti
tykajicich se riznych aspektt Vasi prace: napln prace, podminky pro vykon prace, finan¢ni
ohodnoceni, vedeni, spolupracovnici, moznost profesniho rastu, komunikace v organizaci

a celkova pracovni spokojenost.

Na skale 1 (zcela nesouhlasim) az 7 (zcela souhlasim) u kazdého tvrzeni posoudite, do jakeé

miry s nim souhlasite.

Spokojenost s naplni prace

Jsem spokojen/a s pracovnimi tkoly, které ve své praci plnim.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s obtiznosti mych pracovnich ukola.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jaky objem prdce musim zvladnout.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, co ve své praci délam.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Spokojenost s podminkami pro vykon prace

Jsem spokojen/a s pracovnim prostiredim.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s kvalitou zdzemi, které mam pro svou praci.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s podminkami, které mi organizace pro mou praci vytvari.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jak je zajiSténa bezpecnost mé prace.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Spokojenost s finanénim hodnocenim

Jsem spokojen/a s celkovou vysi financniho ohodnoceni mé préace.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jak organizace urcuje vysi mého platu a odmén.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a stim, jak jsem financné ohodnocen/a vzhledem ke kvalit€ mnou

odvedené préce.
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1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s celkovou vysi svého finan¢niho ohodnoceni ve srovndni s jinymi lidmi,
vykondvajicimi podobnou prici.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Spokojenost s vedenim

Jsem spokojen/a se svymi nadfizenymi.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a se zptisobem, kterym nas nasi nadfizeni vedou.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jak semnou vedeni zachdazi.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jaké vztahy ma vedeni se zaméstnanci.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Spokojenost se spolupracovniky

Jsem spokojen/a s tim, jaké mam spolupracovniky.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jak se mnou mi kolegové spolupracuji.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a se vztahy s mymi spolupracovniky.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s praci kolegi na spoleCnych ukolech a ukolech, které ovliviiuji mou
préci.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Spokojenost s moznosti profesniho rustu

Jsem spokojen/a s tim, jak se mohu v ramci organizace kariérné posouvat.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s moznosti naplnéni kariérnich cilti v ramci mé organizace.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, jak mohu rozvijet schopnosti a dovednosti potiebné pro mu; dalsi
profesni rust.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s moznostmi kariérniho rozvoje v ramci organizace.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
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Spokojenost s komunikaci v organizaci

Jsem spokojen/a s mnozstvim informaci, které v nasi organizaci dostavam.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s kvalitou informaci, které pottebuji pro svou praci.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, ze dostavam dostatek informaci potfebnych pro mou praci.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, kdy se ke mné dostavaji informace potfebné pro mou praci.

1 —Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Celkova pracovni spokojenost

Ve své praci jsem celkoveé spokojen/a.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Jsem spokojen/a s tim, co mi soucasna prace piinasi.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Celkové¢ jsem spokojen/a, ze d€lam praveé svou praci pro svou organizaci.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim
Domnivam se, ze jsem v soucasné praci spokojenéjsi, nez bych byl/a jinde.

1 — Zcela souhlasim 2 3 4 5 6 7 — Zcela nesouhlasim

Nyni Vas ¢eka dotaznik pro méireni emocni inteligence
Dotaznik, ktery budete vypliovat, obsahuje celkem 31 tvrzeni ohledné vaseho emoc¢niho

fungovani na pracovisti.

Oznacte, jak Casto pro Vas dana tvrzeni plati, pomoci nasledujici stupnice:

1 — Témér nikdy

2 — Zridka
3 — Neékdy
4 — Obvykle

5 — Témét vzdy

Vase odpoved by méla vychazet z toho, jak se bézné chovate, ne z konkrétni situace,

kterou jste zazil/a.
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Déavam ostatnim najevo, ze pii rozhodovani beru v ivahu jejich pocity.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Dokézu rozpoznat, jak mé pocity ovliviiuji mé chovani.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Na udalosti, které mé frustruji, reaguji pfimetfene.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Je pro mé jednoduché identifikovat mé pocity v souvislosti s problémy.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Své pocity vyjadiuji spravnym lidem.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Dokazu efektivné zvladat stresové situace.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Dokazu vyjadfit, jak se citim, kdyz mé né€kdo rozrusi.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Beru v dvahu, jak by mohli ostatni reagovat na rozhodnuti, ktera jim sdéluji.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Kdyz mé néco frustruje, jsem schopen o tom néalezité diskutovat.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
I kdyz jsem ve stresu, dokazu jednat s rozvahou.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Dokazu rozpoznat, jak na meé lidé pfi budovani vztaht reaguyji.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Rozumim vécem, které v lidech vyvolavaji optimismus.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Kritiku od kolegt si neberu osobng.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Umim ostatnim pomoci, aby se citili dobfe.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Rozhodnuti sdéluji zptisobem, ktery ostatni zaujme.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Pro rozhodnuti, ktera délam v praci, ziskavam davéru zucastnénych stran.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Nalezit¢ komunikuji rozhodnuti v§em zacastnénym stranam.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
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To, jak se citim, vyjadiuji ve vhodnou dobu.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Chapu, diky cemu se lidé citi ocenéni.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
S vécmi, které mé rozciluji, se dokazu efektivné vyporadat.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Na kolegy, ktefi mé frustruji, dokdzu vhodné reagovat.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Je pro mé jednoduché identifikovat, co lidi motivuje.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
V obtiznych situacich dokazu zachovat klid..

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Jsem si védom/a své nalady.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Pomaham lidem fesit problémy, které jim zpasobuji frustraci.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Zustavam soustiedény/a, i kdyz mé v praci néco znervoziuje.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
Emocionalni situace dokazu efektivné fesit.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy

Uvédomuji si, jak mé pocity ovliviiuji rozhodnuti, ktera ¢inim.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy

Nedéla mi problém nalézt spravna slova k vyjadreni toho, jak se citim.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy

I kdyz jsem rozruseny/a, dokazu jasn¢ myslet.
1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy

Vim co délat nebo fici, kdyz se lidé roz€iluji.

1 — Téméf nikdy 2 3 4 5 — Témért vzdy
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