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Anotace

Bakalarska prace shrnuje poznatky pracovni spokojenosti a analyzuje spokojenost
se zaméstnanim v konkrétni spolecnosti XYZ. Teoreticka ¢ast pojednava o pracovni
spokojenosti, faktorech ovliviiujicich pracovni spokojenost, teorii motivace, vliviim
osobnich charakteristik na pracovni spokojenost (napt. pohlavi, vék, uUroven
vzdélani, uroven prace) a popisem metod urcenych
k mérenim pracovni spokojenosti. Prvni cast praktické casti se zabyva
charakteristikou zkoumané spole¢nosti, metodikou sbéru dat a demografickym
popisem vyzkumného vzorku respondentli. Hlavni ¢ast praktické €asti je vénovana
analyze dotaznikového Setieni, kde jsme zkoumali celkovou pracovni spokojenost
ve spolecnosti XYZ, dale spokojenost s jednotlivymi factory a vliv osobnich
charakteristik na celkovou spokojenost. Na zavér jsme hodnotili jednotlivé casti,
provedli diskuzi a navrhli rliznd doporuceni, kterd by mohla pomoci ke zlepseni

pracovni spokojenosti ve spolecnosti XYZ.

Annotation

Title: Job satisfaction

This Bachelor thesis summarizes knowledge of job satisfaction and analyse job
satisfaction in a specific company XYZ. The theoretical part is dealing with job
satisfaction, motivation theory, influences of personal characteristics on job
satisfaction (e.g. gender, age, level of education, level of work) and description
of methods for measuring job satisfaction. The first part of the practical part
is dealing with characteristic of examined company, methodology of data collection
and demographic description of a survey of respondents. The main part
of the practical part is dealing with analysing of survey. We were dealing with total
job satisfaction in the company XYZ, satisfaction with individual factors and
influence of personal characteristics on total satisfaction in the survey.
In conclusion, we evaluated individual parts, made a discussion and suggested
some recommendation, which could help to an improvement of job satisfaction in

the company XYZ.
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1. Uvod

Spokojenost se zaméstnanim vzdy byla a vZdy bude jednim z nejdilezitéjSich cilt
kazdé organizace. Patfi mezi hlavni kritéria kazdého clovéka, jak v pracovnim
Zivoté, tak i vtom soukromém. Ovliviiuje nas pracovni vykon, jeho kvalitu, ale
i loajalitu. Rizeni a studium pracovni spokojenosti zaméstnancii proto lze
v souCasné dobé zaradit mezi zdkladni otazky potiebné fesSit pro spravny chod

spolecnosti, jeji konkurenceschopnost i Uspésnost na trhu.

Tato bakalarska prace je rozdélena do dvou casti. Vivodu se seznamime
s dostupnou literaturou zabyvajici se pracovni spokojenosti, jednotlivymi faktory
¢i vlivy osobnich charakteristik majicich vliv na spokojenost se zaméstnanim

a metodami méreni pracovni spokojenosti.

Prakticka Cast se zabyva popisem zakladnich charakteristik spolec¢nosti XYZ, jejim
zaméifenim a prizkumem spokojenosti se zameéstnanim, ve kterém se snazi
odpovédét na vyzkumné cile a vyzkumné otazky. Dale potvrdit ¢i vyvratit predem
stanovené hypotézy tykajici se vlivu osobnich charakteristik (vék, troven vzdélani
a uroven prace) na pracovni spokojenost. Cilem naseho vyzkumu je zjistit celkovou
miru spokojenosti se zaméstnanim ve spolecnosti XYZ, dale spokojenost
s jednotlivymi faktory pracovni spokojenosti, jako jsou plat, povyseni, vedeni,
benefity, odmény, pracovni podminky, spolupracovnici, pracovni prostredi

a komunikace. U problematickych faktorii se pokusime nevrhnout urcita

doporuceni, ktera by mohla zlepsit spokojenost se zaméstnanim u spolecnosti XYZ.
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2. Teoreticka cast

2.1 Pracovni spokojenost

Vyrost a Slaménik (1998) popisuji zacatky systematického studovani pracovni
spokojenosti od zacatku 30. let nasSeho stoleti. Dale rozliSuji plisobeni ¢lovéka
vorganizaci a jeho chovani do dvou dimenzi. Prvni dimenze odraZi efektivitu
vykonavané prace prostiednictvim jeji kvality, mnoZstvi a rychlosti. Naopak druha
dimenze podle autorl ,vypovidd o osobnim prozivani vykondvané pracovni

Cinnosti a podminek, které se k ni vztahuji*.

Velmi zakladni vysvétleni terminu spokojenost se zaméstnanim by se dalo vysvétlit

jako urcita mira, ve které maji lidé radi svou praci. (Spector, 2008)

Podle Adamse a Freedmana (1976) lze spokojenost se zaméstnanim vysvétlit,
pomoci teorie o rovnosti. Autoii uvadéji, Ze se teorie rovnosti tyka vyvazovani
nebo kalibraci vstupnich a vystupnich faktord. Vstupy jsou slozeny z usili, Casu,
schopnosti a loajality, které zaméstnanec vlozil do své prace. Vyménou za to obdrzi
zameéstnanec odménu ve formé platu/mzdy, benefiti, ale i bezpeci nebo radosti.
Dale autofi uvadi, Ze se jednotlivi zaméstnanci stanou demotivovanymi nebo
nespokojenymi v pripadé, kdy jejich vstupy nejsou spravedlivé kompenzovany

ve srovnani s osobou, ktera vykonava srovnatelnou praci.

Kollarik (1986) rozdélili dva vyznamové pojmy pracovni spokojenosti,
na spokojenost v praci, kam patfi veSkeré osobnostni rysy pracovnika, které
radime k pracovnim podminkdm pracovnika a dale na spokojenost s praci, kam
naleZzi odména za vykonanou praci, hodnota dané prace, ale i pracovni ukoly
a naroky s nimi spojené. Nakonec¢ny (2005) dale poukazuje na Sir$i smysl pracovni
spokojenosti s uzkym vztahem k socidlné-psychologickym aspektiim, zejména

kvili charakteristikdm pracovniho prostredi.



2.1.1 T¥i arovné spokojenosti

Plaminek (2000) zdaraziuje, Ze by jednim z hlavnich cil rozumného manaZera
méli byt spokojeni lidé. Chce poukazat na to, Ze spokojenost neni jednoduchy
pojem, protoZe se nejedna pouze o ovlivnéni vécnymi ¢i materialnimi aspekty. Dale

autor uvadi tri hladiny jednani mezi lidmi.

¢ Rovina vécna.
Prvni hladina vypliva z vécnych aspektl. Zde vychazi spokojenost z toho,
do jaké miry jsme spokojeni s vysledky jednani a jakou miru uspésnosti

naSe poZadavky mély.

¢ Rovina procesni.
Druhd hladina vychazi z procesnich aspektii. Souvisi se spravnosti jednani

a s tim, jak byla dodrZovana urcita pravidla.

e Rovina osobni.
Treti hladina vychazi z osobnich aspekti. Uvadi se jako nejhilife méritelna

hladina, ktera souvisi s tim, jakou roli pfi jednani jednotlivi G¢astnici hrali.

Celkova spokojenost je potom znazornéna vyslednici téchto tri hladin.

2.1.2 Charakteristiky pracovni spokojenosti

Vyrost a Slaménik (1998) doporucuji délat rozdil mezi charakteristikami pracovni
spokojenosti z divodu poznani Siroké Skaly tohoto jevu a zaroven kviili

praktickym dovednostem. Autoti doporucuji charakteristiky rozliSovat na:

e Celkovou dilci spokojenost.
Celkova spokojenost nam sdéluje miru vztahu k praci, ktera je vykonavana.

Dil¢i spokojenost se tyka jednotlivych faktori, které praci ovliviiuji.

¢ Intenzitu spokojenosti.

Jedna se o intenzitu prozitku, kterd muize nabyvat hodnot od maximalni

spokojenosti azZ po maximalni nespokojenost.



Stalost spokojenosti.
Vyjadiuje proménlivost ¢i stabilitu prozitki. Spokojenost je jev, ktery

miiZeme povaZovat za snadno ovlivnitelny rtiznymi faktory.

Spokojenost jako stav a proces.
Spokojenost milizeme oznacit jako aktudlni stav a jako proces, ktery

se vyviji, a lze na ného piisobit vnéjsimi zasahy.

2.1.3 Metody ke zjiStovani spokojenosti

Persondlni management by mél preventivné provadét Setfeni a zjiStovat

tak postoje zaméstnancli k nékterym stalym ¢i aktualnim problémim v chodu

organizace a dokazat vCas reagovat na neptiznivé vznikajici tendence. K takovému

sledovani slouzi zejména dotaznikové metody, metody Kkritickych udalosti,

interview a zjiStovani tendenci k ¢intim. (Vyrost a Slaménik,1998)

Dotaznikové metody.

Je to jedna ze standardnich technik ke zjiStovani spokojenosti
zameéstnanci. Je zpravidla uspotradavana do bloki serazenych podle témat,
zamérenych na rtizné aspekty pracovni ¢innosti. Respondent da najevo sviij

vztah a jeho intenzitu pomoci predem definovanych skal.

Metoda kritickych udalosti.

Tato metoda je urcena kziskavani popisti pracovnich udalosti, které
vyvolavaji spokojenost ¢i nespokojenost. Po zjisténi obsahové analyzy
se dozvime aspekty, které byly/jsou pricinou at kpozitivnim

nebo negativnim postojiim.

Interview.

Metoda pomoci interview slouZi spi$ k SirSimu a hlubSimu zjisténi pricin
pracovni spokojenosti-nespokojenosti.

Metoda zjistovani tendenci k ¢intim.

Respondentu je poloZeno nékolik vyroki vztahujicich se k pracovni ¢innosti

nebo k organizaci, a ten na né postupné kladné nebo zaporné reaguje.



2.2 Teorie motivace

2.2.1 Vyvoj teorie motivace

Plaminek (2010) popisuje vznik a prvni zndmky motivace lidi kolem roku 1960 po
obdobi druhé svétova valky v obdobi studené valky. V tento ¢as zacalo vznikat
mnoho publikaci, které se vyznamem motivace zacaly zabyvat. Do té doby
se podobnym vlivem =zabyvali pouze behavioristé, ktefi zkoumali clovéka
jako ,biologicky stroj“. Behavioristé postavili zdklady moderniho pfistupu
motivace pomoci hledani pri¢in - nasledkd a jejich souvislosti, ale hlavné také
pomoci hledani vztahli mezi podnétem a odezvou. Po tomto obdobi uz vsak nebylo

tématu motivace vénovano takové pozornosti jako drive.

Dle Armstronga (2007) teorie motivace zkouma otazky spojené s tim, co udélat pro
to, aby lidé dosahovali vétSich vykont. Tim divodem je podnitit vlidech
jiZ zminénou motivaci, dat jim urcity smysl k tomu, aby svou praci odvedli tak,
jak maji, a posunuli tim organizaci Kk jejim cilim. Z toho procesu samotného by
si potom méli odnést odménu nejen formou penéz, ale urcitého uspokojeni. Dale
autor popisuje zakladni proces motivace jako - ,Motiv je diivod pro to, abychom

néco udeélali.” - a rozklada ho dale do tri ovliviiujicich faktort:

e Smér.

To je zaméreni, kterému se konkrétni osoba rozhodne vénovat.

e Usili.
Energie, kterou je ¢lovék schopny vynaloZit k tomu, aby se dostal tam, kam se

dostat potiebuje.

e Vytrvalost.

Cas vynalozZeny Clovékem k dosaZeni urcitého cile.

Motivaci miZeme ziskat hned nékolika zplsoby. Bud' se vénujeme zaméstnani,
které nas bavi, a tim se dokaZzeme motivovat sami. Pokud tomu tak neni, v takové
fazi se o nasi motivaci pokousi organizace, ve které pracujeme. Proto dale autor

rozdéluje motivaci do nasledujicich dvou typi:



e Vnitfni motivace.
Je to urcity faktor, ktery si clovék vytvorii, a podle kterého potom dokaze jit
ke svym predem stanovenym cilim. MizZe to byt naptiklad nutkani
posunout se vy$ v pracovnim Zebri¢ku, mit rad svou praci, rozvijet své

zkusenosti nebo mit pocit, Ze jde Zivot smérem, kterym si pieje.

e Vnéjsi motivace.
O vnéjsi faktory motivace se snazi predevSim jiZ zminéna organizace.
ManaZer se zajima o své podrizené a snaZi se zjistit, jaky druh motivace by
mohl na konkrétniho Clovéka zaptsobit. Miize se jednat o faktory, jako jsou
napriklad zvySeni platu, osobni ohodnoceni, lepSi pracovni prostredi

nebo i zakladni pohnutka, jako je pochvala nebo povyseni.

Teorie motivace by se dale dala rozdélit do nasledujicich tri piistupd, které se
uZ po dlouhou dobu pouzivaji, a to na hierarchii lidskych potieb od Maslowa, dale

na Herzbergovu teorii dvou faktorii v oblasti pracovni motivace a na McGregorovu

teorii XY.

2.2.2 Maslowova hierarchie potreb

Maslovova hierarchie potieb je jednou z nejznaméjsich motivac¢nich teorii.

Armstrong (2007) formuloval Maslow svou hierarchii potfeb vroce 1954.
Pyramida je rozdélena do péti poschodi. Poschodi znazornuji diileZitost ¢i vadZnost
potieb. Zaklady jsou postaveny na fyziologickych potirebach, dalS$i poschodi
zndzornuji potreby jistoty a bezpeci, socidlni potfeby, uznani a nakonec

seberealizace. Jednotliva poschodi predstavuji nasledujici potteby:

1. Fyziologické.
Sem patri zakladni fyziologické potreby, jako je voda, potrava, sex.
2. Jistoty a bezpeci.

Potfeba citit bezpe¢i a mit jistotu ohledné ziskdni zakladnich

fyziologickych potreb nutnych pro preZiti.



3. Socidlni.

Potieba nékam patrit. Byt obklopen lidmi, laskou, kamarady apod.

4. Uznani.
Do tohoto poschodi patii potfeba uznani a respektu. Clovék ma pottebu
byt respektovan v ocich ostatnich a péstovat si svou sebedivéru

v porovnani s ostatnimi lidmi.

5. Seberealizace.
Clovék ma potiebu rozvijet se v konkrétni oblasti, ve které se pohybuje
a snazi se dosahnout urcitého cile. ZvySuje tak své znalosti, dovednosti,

schopnosti. Patfi sem zakladni metoda uceni se.

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

e
Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)
=
Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeti)

Zdroj: https://halek.info/prezentace/marketing-cviceni6 /mcvp6.php?l=05&projection&p=09

2.2.3 Herzberguv dvoufaktorovy model

Armstrong (2007) datuje Herzbergliv dvoufaktorovy model do roku 1959. Jednalo
se o vyzkum spokojenosti ¢i nespokojenosti se zaméstnanim. Jednalo se o profese
Ucetni a technik. Zakladem dotazovanych bylo zjistit podminky a obdobi,
ve kterych jsou spokojeni, ve kterych nikoli a po jak dlouhy ¢asovy horizont se tyto



pocity vyskytovaly. Autor uvadi: ,Bylo zjiSténo, Ze popisy ,dobrych“ obdobi
se nejcastéji tykaly obsahu prace, zejména uspéchu, uznani, povyseni, autonomie,
odpovédnosti a prace samotné. Na druhé strané popisy ,Spatnych“ obdobi

se nejcCastéji tykaly okolnosti a souvislosti prace.“.
Herzberg nazval dva zakladni faktory ovliviiujici spokojenost ¢i nespokojenost:

1. Hygienické faktory.
Hygienické faktory jsou ty, které ovliviiuji predevSim pracovni nespokojenost.

Patri sem napriklad plat, pracovni prostiedi nebo vztahy se spolupracovniky.

2. Satisfaktory (motivatory).
K satisfaktorim patii ty, které maji tendenci zameéstnance motivovat
¢i povzbudit ke spokojenosti. Patii sem napftiklad pochvala, povySeni nebo

uspéch z kvalitné odvedené prace.

2.2.4 McGregorova teorie XY

Dle Provaznika a kol. (1997) byla McGregorova teorie XY popsana v roce 1960.
Je to teorie, ktera se zabyva chovanim clovéka a jeho motivaci v pracovnim
prostredi. Je zaloZena na principu rozdéleni pracovnikii organizace do dvou
skupin, podle pristupu, ktery k ni maji. Podle pristupu potom manaZzeri organizace

prizplsobi své chovani a styl vedeni k nim samotnym.
e Znaky popisujici teorii X.

o Zaméstnanec chodi do prace jen kvili tomu, Ze z toho ma obzivu,
nema zameéstnani rad, neuspokojuje ho a spise se ji vyhyba.

o Zaméstnanec nema vici svému zameéstnani nebo organizaci Zadny
vztah ani ambice.

o Zaméstnanec odmita jakoukoliv odpovédnost.

Vici tomuto zaméstnanci potom manaZer zaujme autoritativni pristup. Nékdy
je tento pristup také nazyvan ,metoda cukru a bice“ nebo ,metoda odmény a
trestu“. Manazer uklada zaméstnanci jasné ukoly, pfi jejichZ spravném splnéni

dostane odménu a pii $patné je kracen napiiklad na odménach apod. Cinnost



zaméstnance musi byt Casto kontrolovdna a je neustdle nutné vést ho

k discipliné.
e Znaky popisujici teorii Y.

o Zameéstnanec chodi do prace kvili tomu, Ze ji ma rad, snaZzi se v ni
rozvijet a ma své cile, kterych se snazi dosahnout.

o Zaméstnanec ma vyznamny vztah ke své organizaci a ztotoZiuje se
s jejimi cili.

o Zameéstnanec chce mit moznost se sim rozhodovat.

Styl vedeni u teorie Y je spiSe demokraticky ¢i liberalni. ManaZer umozZnuje
svym zaméstnancim volnéjsi rozhodovani. Neni potieba neustalych kontrol.
Dale manaZzer vyuziva delegovani ukoli na své zaméstnance, pridéluje jim
urcitou zodpovédnost. ManaZer o metodach vedoucich kdosazeni cilt
organizace nerozhoduje sam, ale konzultuje je se svymi zaméstnanci. Kone¢né

slovo ma vsak vzdy on. V tomto piistupu je podporovan rozvoj zaméstnancu.

2.2.5 Pracovni motivace

Vyrost a Slaménik (1998) popisuji pracovni motivaci jako kombinaci ti{
nasledujicich faktort: clovéka, jeho pracovni c¢innosti a organizace, ve které

pracuje.

o Clovék.

Clovék si sdm od sebe b&hem uréitého ¢asu vytvari vztah a motivaci ke své
pracovni ¢innosti. Na to maji vSak vliv nejen jeho osobni pristup nebo cile,
ale také organizace, ktera mu poskytuje pracovni podminky, prostredi a
prostor pro ndaslednou seberealizaci. Je proto dillezité, aby manazer umél
odhadnout vlastnost, osobnost a touhy zaméstnance k tomu, aby mohl ovlivnit

jeho uspokojeni pomoci konkrétnich potreb.

e Pracovni ¢innost.
Pomoci pracovni Cinnosti, kterou clovék vykonava, se dostava do obklopeni
lidi, které maji stejné nebo podobné zajmy. Prostfednictvim lidi ze spolecné

organizace si Clovék vytvari nejen pratele a vztahy, ale také urcité socialni



zazemi a urcitou reputaci. Clovéku by jeho pracovni ¢innost méla prinaset

radost, uspokojeni a nebyt jenom zdrojem obzivy.

e Organizace.

Organizace pomaha zaméstnanci k naplnéni jeho cili. Poskytuje mu moZnosti,
prostfednictvim kterych se miiZe rozvijet jak v pracovnim, tak soukromém
Zivoté. Za to se na oplatku zaméstnanec zavazuje vykonavat své pracovni

povinnosti.

Obrazek ¢. 2: Model motivace

Hodnota odmény ‘ Schopnosti
v yry
Usili I LY > Vykon
[ |
Pravdépodobnost,
Ze odmena zavisi Ocekavani role
na usill

Zdroj: Porter a Lawler, 1968 (prevzato z Armstrong, 2007)

2.2.6 Motivacni zalozeni

Plaminek (2000) rozliSuje motivacni zaloZeni lidi podle dvou faktort. Nejprve je
treba rozliSit, zda clovék uprednostiiuje zameéreni spiSe na vysledky prace
nebo na vztahy s ostatnimi spolupracovniky. Nasledné je treba rozlisit, jestli jsou
dotycné osoby ochotny riskovat nebo se spoléhaji spis na jistotu. Kombinaci téchto

dvou faktorl autor rozliSuje mezi ¢tyfmi druhy osobnosti.

e Objevovatelé.
Objevovatelé jsou cilevédomi. Maji potfebu neustale riskovat a dosahovat
uspécht c¢i vysledki. Pochvalu piijimaji jako samoziejmost a nema na né
nijak vyznamny motivacni potencial. Radi ptijimaji vyzvy a jejich nejvétSimi
soupefi jsou oni sami sobé. Objevovatelé jsou typem clovéka, ktery nerad
pracuje ve skupiné, jsou to sélisti a spolupracovnici jsou pro né pouze

pF{tEi.
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Podmariovatelé.

Podmanovatelé jsou podobné osobnosti jako ,,Objevovatelé“ s tim rozdilem,
Ze uprednostnuji mezilidské interakce oproti vysledku prace. Maji ochotu
riskovat, ale nejdtlezitéjsi je pro né to, jak vypadaji v o¢ich ostatnich. Radi
ovliviiuji ostatni lidi, Fikaji jim své nazory. SnaZzi se ziskat obdiv ostatnich
a jsou takovym oZivujicim elementem pracovni skupiny. Jsou ve velké mire

zavisli na ostatnich lidech, neradi pracuji sami.

Slad’'ovatelé.

Slad’'ovatelé také uptednostiiuji kontakt s lidmi oproti vysledkim dosazené
prace. Jsou to lidi, ktefi se snazi co nejvice vyhnout riskovani a jde jim
naopak o co nejvétsi jistotu. Oproti jiz zminénym ,Podmanovatelim*
nemaji potrebu vynikat v o¢ich ostatnich, nejde jim o sebe samotné, ale na
prvnim misté je pro né jejich tym. Jsou obétavi, umi se vcitit do pocitt
ostatnich, radi si vyslechnou, co maji ostatni na srdci a pomohou jim, kdyz
maji jakykoliv problém. Neciti se dobte na vid¢ich pozicich, nemaji snahu

stat se viidcem tymu, neradi rozhoduji a prijimaji zodpovédnost.

Zpresnovatelé.

Zpresiniovatelé si jdou za svymi vysledky. Davaji prednost cilim pred
tymovou praci. Jsou soélisti stejné jako ,objevovatelé” stim rozdilem, Ze
potiebuji mit ve své praci jistotu. Nejsou ve velké mife samostatni, maji
radi poradek, a to samé ocekavaji od svych nadtizenych. Ke své praci

potiebuji jasné definovany cil a nejlépe i cesty k jeho dosaZeni.
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Obrazek ¢&. 3: Ctyri zakladni typy motivaé¢niho zaloZzeni lidi

potieba vnéjsiho
[spoletenského)
sebeprosazeni

potfeba vnitfniho
{individuglniho)
sebeprosazeni

K. R
A RIZIKA :
PODMANOVATELE| OBJEVOVATELE
CESTY CiLE
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
. JISTOTY .
4 AN

potieba vnéjsiho
[spolecenského)
zakotveni

potieba vnitfniho
(individu&lniho)
zakotveni

Zdroj: Plaminek, 2000

2.3 Faktory pracovni spokojenosti

Plaminek a kol. (1997) radi mezi zakladni faktory ovliviiujici pracovni spokojenosti
obsah a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy, vedouci
pracovniky, spolupracovniky, organizaci prace, fyzické podminky prace i droven
socialni péce. Dale vSak pripominaji, Ze urcité faktory se mohou v zavislosti na
profesi a pracovnim zarizeni liSit, jakoZ i na individualnich charakteristikach

kazdého pracovnika.

2.3.1 Vzdélavani a vycvik pracovniki

Armstrong (2007) definuje vzdélavani a vycvik pracovnikl jako ,systematické
prizptisobovani chovani uceni, ke kterému dochazi v disledku vzdélavani,
instruktazi, rozvoje a planovaného ziskavani zkuSenosti.“ Cilem vzdélavani je
investovat do lidi, ktefi pomohou organizaci dosdhnout jejich cili pomoci dosazeni
vysSSi urovné jejich vzdélani, schopnosti €i osobnich dovednosti. Autor uvadi tri

metody vzdélavant:

12



e Vzdélavani pri vykonu prace (na pracovisti).
To jsou pracovni metody pouZivané kazdodenni praxi jako soucasti

vzdélavaciho programu. Patii sem koucovani, demonstrovani, ale i mentoring.

e Vzdélavani mimo pracovisté.

Toto vzdélavani je zajiStovano ve vzdélavacich zarizenich, ve kterych jsou
ucastnici pod dohledem odbornikl, kteri vzdélavaci kurzy poskytuji.
Vzdélavani je provadéno formou prednasek, diskusi, prednaSek spojenych

s diskusi nebo i pomoci vytvareni pripadovych studii, objevovanim apod.

e Vzdélavani probihajici na pracovisti i mimo pracovisté.
Vzdélavani touto formou vznikd kombinaci obou predchozich metod
a zahrnuje vytvareni projektli, studium doporucené literatury, vzdélavani

s v

pomoci pocitact nebo instruktazi.

Dale autor rozliSuje dva druhy vzdélavani. Systematické vzdélavani a planované
vzdélavani. Uvadi, Ze systematické vzdélavani vzniklo koncem 60. let. Jedna se
o vzdélavani, které je urceno pirimo k uspokojeni urcitych potieb. Je organizovano
lidmi, ktefi védi, jak je vzdélavat a diisledek vzdélani diikladné vyhodnotit. Toto
vzdélavani je v organizacich neustdle vyuzivano. Dokaze v lidech formovat nejen
zkuSenosti a znalosti, které potrebuji kvykonu prace, ale také znich udélat
vyznamnou flexibilni pracovni silu. Toto vzdélavani je zaloZeno na jednoduchém

Ctyrfazovém modelu:

’

e Definovani potieb vzdélani.

e Rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélani je optimalni zvolit k uspokojeni
konkrétnich potieb.

e Investovat do zkuSenych lektord, ktefi zajisti potiebné planovani
a samotnou realizaci vzdélavani.

e PriibéZny monitoring a zavérecné vyhodnoceni kvality vzdélani za acelem

zjiSténi jeho efektivnosti.
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Planované vzdélavani je definovano jako posloupnost urcitych krokd, které jsou
predem promysleny za ucelem dosaZeni vzdélani, které je nezbytné ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Jak miiZzeme vidét na obrazku, proces se sklada z nasledujicich

kroku:

1. Identifikace a definovani potieb vzdélavani - obsahuje analyzu problémij,
které je vsoucCasné dobé nutné resit. Hodnoti se zde efektivita urcitého
vzdélani v kombinaci s jejimi finan¢nimi naklady.

e

2. Definovani poZadovaného vzdélani - je to velmi dilezity krok, kde je
potiebné co nejpresnéji pozadované vzdélani definovat, jaké dovednosti
a znalosti maji lidé ziskat, jaké schopnosti je tfeba rozvijet a jaké postoje

meénit.

3. Definovani cild vzdélavani - znazornuje urcity souhrn, ktery nam ika, co se
maji lidé naucit, ale i to, co by po absolvovani vzdélavaciho programu méli

byt schopni vykonat.

4. Planovani vzdélavacich programi - je treba vytvorit vhodnou kombinaci
vzdélavaciho programu, kterd bude schopna zabezpecit uspokojeni potieb

a splnéni vzdélavacich cilt.

5. Rozhodnuti o tom, kdo bude vzdélavani provadét - je zapotiebi ucinit
rozhodnuti, zda a vjaké mife se bude vzdélavani provadét v organizaci

a do jaké miry mimo ni.

6. Realizace vzdélavani - je potifeba vzdélavanym osobam zajistit pribéh

vzdélavani tak, aby ziskali urc¢itou miru vzdélanosti, kterou potfebuji mit.

7. Vyhodnoceni vzdélavani - pro vyhodnoceni efektivnosti vzdélavani jsou
v jeho priibéhu i na konci provadény kontroly, které ndm potvrdi, zda jsou

cile vzdélavani naplnény.

8. Zdokonaleni vzdélavani a pokracovani v ném pokud je to nezbytné - po
nasledném zhodnoceni se rozhodne, do jaké miry je potreba vzdélavani

zlepsit a jakym zplisobem bude pokracovat vzdélavani v budoucnu.
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Koubek (2007) popisuje vzdélavani dvéma zplsoby. Prvni ze zplisobti ,formovani
pracovnich schopnosti clovéka“ je popisovano jako celoZivotni vzdélavani,
ziskavani zkuSenosti a schopnosti Clovéka, bez ohledu na to, kdy, kde a na ¢i podnét
vznikd. Druhym zplsobem je ,formovani pracovnich schopnosti pracovnika“
které je podobné prvnimu ze zplisobi, avsak schopnosti clovéka jsou usmérnovany
organizaci za ucCelem splnéni jejich cilti. Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

autor dale rozvadi na tfi odliSné oblasti:

e Oblast vSeobecného vzdélavani.
Utvari se zde zakladni charakteristiky jedince, které mu umozni zaujmout
urcité misto ve spolecnosti a dale se tak svym zplsobem rozvijet. Je to stitem

usmeérnovana oblast bez zasahu organizaci.

e

¢ Oblast odborného vzdélavani.
Jednd se o oblast vétSinou fizenou organizacemi. V této oblasti se znalosti
a schopnosti jedince usmérnuji podle potieb a cili organizaci, ve kterych

se konkrétni jedinci angazuji.

e Oblastrozvoje.

Posledni oblast se tykd samotného pracovnika. Jednd se o termin, kdy
se pracovnik vénuje sam osobnimu rozvoji i mimo organizaci za ucelem
uspokojeni vlastnich potieb, jako je naptiklad kariérni rlst ¢i vyznamny vztah

k rozvoji organizace jako takové.

2.3.2 Pracovni prostredi

Duda (2008) popisuje pracovni prostiedi jako vesSkeré podminky, které nas
ovlivituji pfi vykonu prace. Velkou roli ve spokojenosti s pracovnim prostredim
hraje organizace prace, technologie a materialy, se kterymi pracujeme. Podle
autora ,tyto veli¢iny vytvari faktory fyzikalni, chemické, socialné-psychologické,
které ovliviiuji pracovnika v priibéhu pracovniho procesu.“ Uroven pracovniho
prostredi ma velky vliv na zdravotni stav pracovnika, ale i na jeho vykon

a spokojenost.
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Koubek (2007) doporucuje zamérit se zejména na nasledujici tri oblasti:
1. Prostorové reseni pracovisté.

o Vhodna pracovni poloha - je dilezité, aby mél pracovnik moZnost
stiidat polohy z diivodu jednostranné zatéze.

o Optimalni zorné podminky

o Vhodna vysSka pracovni plochy - pracovnik by mél mit narok
na zidli, kterd je prizplisobena jeho postavé a mit mozZnost
sijilibovolné upravovat, jak z pohledu vyska, tak pohodli.

o Optimalni manipula¢ni prostor - tim je mySleno, aby méli pracovnici
optimalni prostor pro praci, kterou vykonavaji, a neomezovali tak
ostatni pfi jejich ¢innosti.

o Pristup na pracovisté - pracovnik by nemél mit problém s véasnym

dostavenim se na své pracovisté ani s pohybem v ném.

2. Fyzikalnim podminkam prace.

o Pracovni ovzdusi - je podstatné, aby byly na pracovisti podminky
bez Skodlivin v ovzdusi, teplota v mistnosti by méla odpovidat
vykonu prace a osobnim charakteristikdm pracovniki nachazejicich
se v ném.

o Osvétleni - zde je sledovano mnoZstvi svétla na urcité ploSe, které je
vyprodukovano. Musi byt dbano na to, aby bylo osvétleni dostate¢né
a zaroven vénovat pozornost moznosti vzniku pripadného oslnéni.

o Hluk - hluk je popisovan jako zvuk, ktery ma nepriznivé uc¢inky na
pracovnika a na jeho zdravi. Méri se vkombinaci kmitoctu
v hertzech a hladiny v decibelech.

o Barvy na pracovisti - jsou ,nastroj signalizace, zlepSovani

’

svételnych podminek, psychologického ovlivnéni pracovnika
a dosazeni estetickych uCink(.“ Je dtlezité umét rozliSit mezi
chladnymi a teplymi barvami a na zadkladé pracovni ¢innosti, pohlavi
a véku urcit, jaké barvy pouZit. Napriklad chladné barvy podporuji

dusSevni praci, a teplé barvy podporuji jednotvarnou.
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3. Socialné-psychologické podminky prace.

o Vprvni fadé je dilezité si uvédomit, Ze existuji zaméstnani, kde
Clovék pracuje sdm bez kontaktu sjinymi lidmi, ale i zaméstnani,
které je na interakci a spoluprdci lidi zaloZeno. Dale se vSak musi
pocitat stim, Ze ne kazZdému pracovnikovi vyhovuje spoluprace
s ostatnimi, takZe by to pro ného mohlo mit Spatné psychologické

v

ucinky a prace by tak byla velmi neefektivni.

2.3.3 Odmeénovani

Koubek (2007) popisuje odménovani za velmi proménlivé. Diive odménovani
znamenalo predev$im mzdu, plat nebo jiné penézni odmény, ale v modernim pojeti
je odménovani velmi riznorodé. Mezi odmény uz patii krom penézitych napiiklad

i pochvala, povysSeni, vzdé€lani placené organizaci nebo ptidéleni lepsiho

pracovniho vybaventi ¢i pracovnich prostor.

Armstrong (2007) definuje odménovani podle uziteCnosti urcitého clovéka pro
organizaci. Clovék je odménén na zakladé hodnoty, kterou pro organizaci
predstavuje. Dale 1ik3, Ze ,Procesy fizeni odménovani zahrnuji vytvareni, zavadéni
a udrzovani systémii odmeénovani, které jsou zarazeny na zvySovani vykonu
organizace, tymd a jednotlivcl., a proto lidem nalezi odména, jako kompenzace
za jejich vykonanou praci. Celkova odména se sklada z nékolika prvku, do kterych

patfi:

e PenéZni odmény.

Zakladni penézni odménou je plat nebo mzda, ktera je tvofena sazbou
za urcitou vykonanou praci. Nejcastéji je rozliSovana na sazbu denni, casovou,
kde pracovnik dostava svou odménu za soucet ¢asu vénovaného pracovni
¢innosti, nebo tkolovou, ve které naleZi pracovnikovi odména za vykon. Dale
cast penézni odmény tvoii pohyblivé odmény, kam patii napriklad prémie,

provize, priplatky apod.
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7

¢ Nepenézni odmény.
Nepenézni odmeény jsou veskeré odmény, které maji za ucel povzbudit nebo
motivovat zaméstnance. Patii sem napriklad dny dovolené navic, mozZnost

prace z domova nebo nepenézni dary.

e Zaméstnanecké vyhody.
To jsou vyhody, které organizace nebo zaméstnavatelé poskytuji svym
zaméstnancim, jedna se napiiklad o sluzebni auto, prispévky na penzi a dalsi

neprimé odmény.
Dale autor rozlisuje tfi druhy odménovani:

e Odménovani podle schopnosti.

Jednd se o organizaci zavedeny zplisob odménovani, ktery zaméstnance
odménuje na zakladé jejich schopnosti. Véri, Ze zaméstnanci tak rozviji své
schopnosti a roste jejich efektivita pri vykonu prace. Vtomto pohledu
se zaméstnancim nezvySuje plat nebo mzda podle dosazenych vysledkd,

ale na zakladé jejich celkovych schopnosti a schopnosti pracovat.

e Odménovani podle dovednosti.

PouZivaji zejména organizace, které potrebuji pozvednout kvalifikovanost.
Jedna se opét o zplisob odménovani, ve kterém se nehodnoti vysledky
vykonané prace, ale uroven dovednosti, kterou zaméstnanec disponuje

a dokaze vyuzit pri plnéni jednotlivych ukolt.
¢ Odménovani podle prinosu.

Prinos je definovan jako néco, co prispéje urcitym zplisobem ke splnéni
predem urceného cile, ¢i ma vyznam pfti jeho dosazeni. ,Z finan¢niho hlediska
je prinos rozdil mezi trzbou za prodej néjakého produktu a s nim primo
souvisejicimi marginalnimi nebo variabilnimi naklady. Ukazuje tak, jaky prijem

vyrobek prinasi pro dosazeni zisku a pokryti fixnich nakladd.”

2.3.4 Mzda

Dle Duda (2008) je mzda definovana jako penéZni odména, kterou plati

zaméstnavatel zameéstnanci za vykonanou praci. Faktory jako je slozZitost pracovni
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Cinnosti, odpovédnost, narocnost, dopad na zdravi apod. maji vliv na vySi mzdy.
Cim vy3$i jsou naroky na zaméstnance, tim roste i mzda. Déle je mzda ovliviiovana
aktualni situaci na trhu prace, kde se stretava nabidka s poptavkou po prislusné

praci. Dale autor uvadi dva druhy ovlivnéni vySe mzdy v trzni ekonomice:

e Primarni.
Se zvySujici se poptavkou po nabizeném zboZi ¢i sluzbach roste i mzda

zaméstnanci organizace (zaméstnavatel si chce udrzet své zaméstnance).

e Sekundarni.
Mezi sekundarni vlivy majici vliv na vysi mzdy se fadi zejména poptavka na

trhu prace, riizné zakony stanovujici minimalni vysi mzdy, konkurence apod.

2.3.5 Funkce mzdy

Duda (2008) rozliSuje mezi ¢tyfmi funkcemi mzdy:

e Alokacni funkce mzdy.

Zaméstnancim je mzda prifazovana dle mzdovych tarifd. Mzdové tarify
rozdéluji zaméstnance do skupin podle sloZitosti, odpovédnosti, pracovnich
podminek, délky zaméstnani, po kterou zaméstnanec zastava urcitou funkci
v organizaci, nebo i dle jeho dovednosti, schopnosti resSit problémy, ale i dle

jeho vykonu a dosahovani cilli stanovenymi organizaci.

e Stimulac¢ni funkce mzdy.
Zaméstnavatel stimuluje mzdu kvili dosazeni cilG organizace prostrednictvim

zvySovani nebo sniZovanim mezd.

e Socialni funkce mzdy.
Zaméstnanci je poskytnuta odpovidajici vySe mzdy jako kompenzace
za zvySené zivotni ndklady zdvodu Spatnych pracovnich podminek

a pracovniho prostredi, ve kterém se pri vykonu pracovni ¢innosti pohybuje.

e Nakladova funkce mzdy.

Jsou to penize, které jsou vynaloZené na nakup pracovni sily. Tvori jednu

z hlavnich poloZek nakladt organizace.
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2.3.6 Vedeni lidi

Z4akladnim pracovnim faktorem velké vétSiny organizaci je ¢lovék. Clovék viak
potiebuje byt usmérniovan, motivovan a veden kurcitym cilim, ktomu mu
dopomahaji viid¢i osobnosti. Na tom zavisi uspéch nejen celych organizaci, ale

spolecnosti celkové.

Jak piSe Armstrong (2007) vedeni lidi lze popsat jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich
lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy piispivaji k dosazenti jejich cilid.“. Cilem
vedeni lidi je usmérnit je tak, aby jejich prostfednictvim organizace dosahovala
a plnila predem stanovené cile. Organizace, kterd umi lépe vést své lidi, ma velkou

konkuren¢ni vyhodu. O vedenti lidi v organizaci se staraji manazeri.

Styblo (1998) popisuje lidsky zdroj jako ,kapital, ktery se mlize ménit vlastnim
pri¢inénim a pod vedenim manaZzera tak, aby se stal vice produktivnim v oblasti
své pusobnosti.“. Dale rozliSuje dva druhy organizaci. Organizace, které si jsou
védomi velkého vlivu lidského faktoru na jeji ispéch. Snazi se své zaméstnance
vzdélavat, vyuZit potencialu a know-how, které nabizeji. A dale na organizace,
které se teprve vyznam lidského faktoru snazi pochopit a efektivné vyuZit pro své
dlouhodobé cile a uspéchy. Autor dale zminuje dutlezitou vlastnost tykajici se
vedeni, a to divéryhodnost. Zameéstnanci by méli mit nezkreslené informace
o jejich spolec¢nosti, situaci na trhu apod., k ¢emuz by méla dopomoci efektivni

komunikace od vrcholového vedeni aZ po béZné zaméstnance.

Plaminek (2011) studoval tlohu lidi v organizaci ne z hlediska lidskych zdrojg, ale
jako jednotku vykonu. Vykon je mnoha zplsoby lépe méritelny oproti lidskym
zdrojiim z diivodu potencialu, kterym jednotlivci disponuji, a je casto tézko
méritelny. Dale se autor zabyval vyzkumem pojmu ,lidské zdroje“, kde zjistil, Ze se
da popsat jako kombinace nasledujicich ti{ skupin: vlastnosti, schopnosti a postoji.
Kazdy clovék ma urcité vlastnosti (fyzické, psychickeé), které pomahaji urcit jeho
osobnost a jsou velmi tézko ménitelné, a podle kterych si manazeri vybiraji své
zameéstnance do firmy. Schopnosti jsou znalosti a dovednosti, které ziskavame
v pritbéhu Zivota at’ védomé ¢i nevédomé. Clovék, ktery umi vyuZit své schopnosti

v kombinaci s postoji, se tak stava pro mnoho firem velmi efektivnhim zdrojem
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vykonu. Postoji je mySlena snaha a peclivost k vykonu. Tito lidé jsou presvédceni
o tom, co délaji a dokaZi se neustdle motivovat. Dale se autor zaméruje na rozvoj
lidskych zdroji, které lze z pohledu manazera u zaméstnance rozvijet kombinaci
postoje a schopnosti (za predpokladu, Ze vlastnost se rozvijet neda) a rozdéluje je

do nasledujicich skupin:

e ,Umi, ale nechce”.

Jedna se o ty zaméstnance organizace, které se manaZer snazi co nejrychleji
urCitymi zplisoby dostat do kvadrantu ,Umi a chce, jinak predstavuji
nebezpecdi pro ostatni zaméstnance, kterym se stavaji vzory, ale pochyti spis tu

postojovou stranku ve formé Spatné loajality neZ tu stranku schopnostni.

e ,Umia chce”.
Toto jsou idedlni zameéstnanci, které chce kazda firma, proto se je snazi
za kazdou cenu udrZet. Zaméstnanci tohoto typu maji odpovidajici schopnosti

k vykonu a vysokou miru loajality k jejich praci.

e ,Chce, ale neumi”.

Jedna se o skupinu, kterou je zapotiebi také dostat do kvadrantu ,Umi a chce”,
ale nepredstavuje takovy problém jako ostatni skupiny. Vzhledem k tomu,
Ze disponuji snahou a loajalitou, je jen otdzkou casu, neZz ziskaji i potfebné
schopnosti. K tomu jim miZeme pomoct naprtiklad formou Skoleni nebo jinych

vzdélavacich kurzu.

e Neumi a nechce”.

To jsou zaméstnanci, ktefi nejsou pro organizaci ni¢im potiebni, a vétSina
organizaci se jich vzdy snaZi zbavit. Pokud to vSak neni snadné nebo si je
organizace chce z néjakého divodu udrZet, snazi se v nich nejdrive vzbudit
motivaci a odhodlani, tim je posunout do kvadrantu ,,Chce, ale neumi“ a potom
je pomoci ziskani potrebnych schopnosti posunout do kvadrantu ,,Umi a chce®,

coZ v nékterych pripadech mize byt v intervalu delsiho ¢asového horizontu.
Carnegie a spol. (2011) popisuji zakladni pravidla, kterymi by se spravny manazer
meél tidit pri rizeni lidskych zdroji. V prvni radé je velmi dtlezita eticka
pripravenost. Osoby, které jsou diikladné a svédomité, maji velky piredpoklad se

stat uspéSnymi manazery, protoze svou dikladnost a svédomitost prenesou i do
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svého zaméstnani a dokaZou se mu odevzdat. Dale by spravny manaZer mél jit
prikladem ostatnim, mél by se svym oddélenim dostate¢né spolupracovat,
informovat je o veSkerych zménach apod. Spravny manaZer musi umét
komunikovat na vysoké urovni, byt asertivni, umét motivovat nejen sebe, ale také
lidi okolo, se kterymi spolupracuje. Pfedpokladem je i umét prosazovat pozitivni
pristup jak k Zivotu, tak kzaméstnani. Na druhou stranu by mél byt razny,

nenechat se zastrasit a dotahnout véci do konce.

2.3.7 Spoluprace

Plaminek (2009) obecné popisuje spolupraci jako snahu nékolika lidi dojit
ke spolecnému cili. Spoluprace nas doprovazi takrka cely Zzivot, objevuje
se ve Skole, rodinég, sportu, ale predevsim i v naSem profesnim zZivoté. Dokdze mezi
spolupracovniky vytvorit diivéru, ktera dale ovliviiuje naladéni tymu ¢i pracovni
skupiny a prinasi do ni mnoho pozitivnich pocitli. Spoluprace jako takova existuje
mezi nami uz velmi dlouho a to nejen mezi lidmi, ale i mezi rostlinami
nebo ZivocCichy. V podstaté se neustale zdokonaluje. Autor dale definuje: ,Motorem
spoluprace je naplnéni urcitych zajmi ucastnikd spoluprace.” a rozdéluje zajem do

Ctyr kvadrant:

e SoutéZeni.

Kde vyhra jednoho znamena ztratu pro toho druhého.

e Destrukece.
Nastava vsituaci, kdy je jeden zucastniki posSkozen a ztoho divodu

neprejicné strhne s sebou i druhého tcastnika.

e (Obeétavost.

Nase ztrata ma pomoci druhé strané k zisku.

e Spoluprace.

Kooperace obou stran na dosaZeni zisku.

Jak dostat z tymu to nejlepsi? To je otazka, kterou se zabyval Newton (2008). Autor
zdlraznuje, Ze manaZer projektu neni od toho, aby projekt samotny vytvarel,

ale osoba, ktera je za néj zodpovédna a jejimz tikolem je predevsim ridit, motivovat
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lidi a odstranovat prekazky, které se v pribéhu projektu vytvori. ManazZer samotny
do projektu zasahuje pouze vstupy, jako jsou plany pripravy, rozvrZeni projektu,
popiipadé registrem problémi a teSeni, fizeni rizik apod. PriCemz po splnéni
projektu na samotném konci jsou veSkeré tyto plany k niCemu a hledi se pouze na
vysledek, ktery spolecnou silou tym vytvoril. Autor dale rozdéluje fizeni lidi na

nasledujici ¢tyri kvadranty:
1. Spravny zaklad (ziskat lidi se spravnymi schopnostmi a dovednostmi)
2. Vytvoreni tymu a jeho motivace (ptidéleni roli, definovani cili apod.)

3. Reseni prekazek projektového tymu (piredeviim pomoci komunikace a

rozptyleni)

4. Ostatni souvislosti vedeni tymu (spoluprace a komunikace s podnikem,

nasledné rozpusténi tymu)

2.3.8 Komunikace

Armstrong (2007) popisuje komunikaci jako jedno z dllezitych témat, na které je
stéZejni se zamérit pri zvySovani efektivity organizace. Dfive byla pozornost
komunikaci vénovana vyznamné vice, avSak potom ztratila oproti ostatnim
faktorim na dulezitosti. Vyznam organizace je zalozen na kooperaci lidi, kteri
sméruji k urcitym cillim at firemnim nebo z vlastniho presvédceni. Aby byl zajistén
efektivni chod organizace, je dilezitd spravné probihajici komunikace. Pomoci
komunikace miiZzeme zajistit informovanost, ktera ma velky vliv na celkovou
efektivitu a uUspésSnost organizace. Informace by mély putovat obéma sméry
firemni hierarchie, jak od zaméstnanci k manazeriim ve formé zprav o pribéhu
pracovni cCinnosti, tak i od manaZeri Kkzaméstnancim. ManaZeii by méli
zaméstnance informovat o podnikové politice, jejich cilech a zménach, kterymi
organizace prochazi. Komunikace je také zdkladem pro spravné formovani
pracovnich vztahl. Dale autor uvadi manaZerskou teorii ,spravné komunikace®,

ktera vznika na nasledujicich predpokladech:

e ,Potreby a cile jak pracovnikii, tak managementu jsou z dlouhodobého

hlediska ve vSech organizacich stejné. Predstavy a cile manazert
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a pracovniki mohou byt vSechny vhodné sladény a mohou vytvorit

jednotny koncep¢ni ramec.”

e ,VSechny nazorové odliSnosti mezi managementem a pracovniky jsou
zplsobeny nedorozuménimi plynoucimi  znedostatecné fungujici

komunikace.”

e ,Res$enim kolektivnich sport je zlepSeni komunikace.”

Dle autora Armstrong, (2007) rozliSujeme mezi nasledujicimi druhy komunikace:

e ManazZerska komunikace.

Do manaZerské komunikace patii jiZz zminénd komunikace od manaZert
k zaméstnanclim a naopak, dale sem vsak patii i komunikace mezi manazery
samotnymi. Ti si mezi sebou vyménuji informace, které se tykaji vysledki
vykonané prace. Cilem manaZerské komunikace je dostavat v¢asné informace
o aktudlnim stavu. Poskytovat instrukce, aby vSichni védéli, co maji délat.

A nasledné monitorovat postupy ke konkrétnim ciliim organizace.

¢ Interni komunikace.

Interni komunikace znamena veskerou komunikaci, ktera se odehrava uvnitr
organizace. Jedna se o probirané plany, cile apod. Zaméstnanci tak davaji
vedeni védét své pripominky nebo nazory tykajici se vytvorenych plant
zasahujicich do jejich pracovni Cinnosti. Cilem vnitrofiremni komunikace je

zajistit dostatecnou informovanost v ramci celé organizace.

e Externi komunikace.
Externi komunikace se zaméfuje na komunikaci s okolim. Radi se do dvou

skupin:

o Poskytovani informaci o organizaci.
Zde se organizace prezentuje okolnimu svétu. Patfi sem napriklad

informace o kvalité vyrobkil nebo vysledky hospodateni.

o Ziskavani informaci od okoli.
Organizace tak ziskdva informace ve formé zpétné vazby, co se tyce

vyrobkii nebo sluzeb, které nabizi. Analyzuje nazory lidi, které se
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vztahuji k organizaci nebo jejim ciltim.

Cilem externi komunikace je udrzovat kontakt s okolim. Patii sem i znalost
zdkonl ¢i jinych pravnich predpisu vztahujicich se k organizaci nebo jeji
¢innosti.
Zasady uspésné komunikace
Plaminek (2000) definuje zdklad dspéchu jako: ,Zvladnout dspésné komunikaci
znamena piredevSim dvé véci: udélat poradek na své strané hristé a naucit se
respektovat, Ze htisté ma i druhou polovinu, ze které vSechno miize vypadat uplné
jinak nez z té nasi.“. Pro aspésnou komunikaci je dllezité umét vyuzivat predem
provérenych komunikacnich technik. Autor dale rozdéluje zasady uspésné

komunikace na ¢tyri podstatné faktory, které ndm mohou pomoci:

e Rozumét sobé.

Prvnim a nejdfilezitéj$im krokem je porozumét sim sobé. Clovék, jeho mysl
a télo mohou vnimat rézné situace odliné. Clovék miZe pocitovat hnév, ale
rika, Ze je v Klidu, zatimco jeho télo rika opak. To vsak vidi jenom osoby, které
jsou ndm pobliZ, ale my sami si to neuvédomujeme. Proto je dileZité, aby jak

nase télo, tak nase komunikace (mysl) davaly najevo to samé.

e Mluvit pravdu.

DalS$im podstatnym faktorem je mluvit pravdu. Proto, abychom mohli
s Clovékem smysluplné komunikovat, potfebujeme byt upfimni. Pokud tomu,
co rikdme nevéfime a snaZime se o tom presvédcit dalSiho Clovéka, tak se
velmi Casto stava, Ze si protireCime. Nemame v hlavé srovnané myslenky
a snadno se zamotame, proto je zasadni mluvit pravdu. Clovék pak ptisobi

mnohem presvédcCiveéji.

¢ Rozumét ostatnim.

[ kdyZ se to mnohdy nezd4, ale porozuméni ostatnim je faktor, ktery je hodné
opomijeny. Clovék ¢asto skace do fe¢i pti rozhovoru s druhym ¢lovékem, nebo
uz predem premysli nad tim, co tomu druhému odpovi, ale nedokaZe tomu

druhému naslouchat. Zakladem je proto nepremyslet nad odpovédi, ale vZit se
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do situace toho druhého, byt dobrym posluchacem a snaZit se pochopit jeho
pocity. Pfred domluvenou schiizkou je dobré si zjistit, informace o druhém

clovéku, se kterym rozhovor povedeme, a podle toho se pripravit.

e Respektovat ostatni.

Jak uvadi autor, respektovani ostatnich znamena: ,Akceptace jiného pohledu
neznameng, souhlas s ¢lovékem, kterému rozumime, ani prijeti jeho odliSného
pohledu za sviij. Znamena pouze respekt k existenci rozdilti a uznani jejich

legitimity.”.

Co chtéji pracovnici slySet

Dle Armstronga (2007) chtéji pracovnici slySet predevsim to, co se tyka primo jich
samotnych. Jednd se predevSim o rtzné zmeény, jako jsou napriklad zmény
v odménovani, pracovnich postupech, metodikach apod. Spravny manaZer musi
proto znat své pracovniky a védét, jakou strategii pouZit. Jednou z ti¢innych metod
je pribézné zjistovani nazori pracovniki na danou oblast, bud formou
dotaznickli, riznych analyz, nebo nejlépe piimou diskusi. ManaZer ma potom
prehled o jednotlivych nazorech a ziskd tim nadhled potfebny pro konkrétni

sdéleni.

2.4 Osobni charakteristiky a spokojenost se zaméstnanim

Jednim z dllezitych faktort majicich vliv na spokojenost se zaméstnanim jsou
osobni charakteristiky daného jedince ¢i skupiny. To, po ¢em touZi jedna skupina

jednotlivci, se mize vyrazné lisit od toho, po ¢em touZi druha skupina.

2.4.1 Pohlavi a spokojenost se zaméstnanim
Existuje mnoho profesi, které jsou urceny spiSe pro muze, naptiklad kviili fyzické
naroc¢nosti nebo obdobné nékolik profesi, které jsou urceny spiSe pro Zeny.

Jak uvadéji Franék a Vecera (2008), existuje mnoho dostupnych vyzkumd, které se
zabyvaly vztahem mezi pohlavim a spokojenosti se zaméstnanim avsak vysledky

byly odliSné. Naprtiklad studie od autorii Murraye a Atkinsona (1981, prevzato

26



z Franék a Vecera, 2008) nebo Clarka (1997, prevzato z Franék a Vecera, 2008)
ukazaly, Ze Zeny jsou vice spokojeny se svym zaméstnanim nez muzi. Dalsi studie
od Forgionneho a Peeterse (1982, prevzato zFranék a Vecera, 2008) nebo
Weavera (1974, prevzato z Franék a Vecera, 2008) naopak ukazaly, Ze muzZi jsou
spokojenéjSi se svym zaméstndnim neZ Zeny. AvSak ve velkém mnozZstvi
podobnych vyzkuml zamérujicich se na toto téma nebyly zaznamenany zadné
vyznamné rozdily ve vztahu mezi pohlavim a spokojenosti se zaméstnanim. Viz
studie od Sanera a Sadikoglu (2016) nebo od Smithe a Planta (1982, prevzato
z Franék a Vecera, 2008).

2.4.2 Vzdélani a spokojenost se zaméstnanim

V soucasné dobé je velmi diskutovanym tématem, zda vyssi vzdélani zajisti ¢clovéku

vyssi spokojenost v praci, ¢i spokojenost s zivotem celkové.

Nékolika vyzkumy bylo zjisténo, Ze ¢im vyssi uroven vzdélani ¢clovék ma, tim méné
je spokojen se svym zaméstnanim. Viz Eskildsena, Kristensena a Westlunda (2003,
prevzato z Franék a Vecera, 2008) nebo Whartona, Rotoloa a Birda (2000, prevzato
z Franék a Vecera, 2008). Podle vyzkumi je to zptisobeno zklamanim z nesplnéné
touhy ¢i oCekavani, které lidé maji po dostudovani skol. Ocekavaji vyssi odmény ve
formé penéz, autority nebo prestize, které jim neni udéleno, coz zpusobi jiz

zminované zklamani. (Franék a Vecera, 2008)

2.4.3 Vék a spokojenost se zaméstnanim

Proti predeSlym vyzkumim tykajicich se pohlavi a vzdélani ve spojitosti se
spokojenosti se zaméstnanim, se zda, Ze existuje urcity vztah mezi vékem

a spokojenosti se zaméstnanim.

Studie Luthanse a Thomase (1989, prevzato z Franék a Vecera, 2008) zjistila, Ze
vztah mezi vékem a spokojenosti se zaméstnanim nebyla stoupajici primka.
Zaméstnanci pohybujici se svou vékovou hranici okolo 40 let a vySe jsou Casto
méné spokojeni se svym zaméstnanim. Miize tomu byt z divodu krize stiedniho

véku, kdy se za sebou pracovnici poohlédnou a v diisledku toho, Ze nejsou tam, kde
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si predstavovali, zacnou byt nespokojeni se svym zaméstnanim. DalSi z pricin
muzou byt také zdravotni divody. Dalsi studie od autora Clarka (1996, prevzato
z Franék a Vecera, 2008) zabyvajici se timto tématem v Britanii ukazala, Ze nejvyssi
spokojenost se zaméstnanim uvadéli mladSi a zaroven stars$i pracovnici, naopak
nejnizsi spokojenost byla zaznamenana u pracovnikl stiedniho véku. Vztah mezi
vékem a spokojenosti se zaméstnanim byl tedy ve tvaru ,u“. Naopak pro americky
trh prace je tento vztah odliSny. Nejmensi spokojenost se zaméstnanim
na americkém trhu prace uvadéji mladSi zaméstnanci. Viz Lee a Wilbur (1985,
prevzato z Franék a VeCera, 2008). Na zavér studie provadéné v severnich statech
dle Eskildsena, Kristensena a Westulda (2003, prevzato z Franék a Vecera, 2008)
vyplyva, Ze spokojenost pracovnikii se zaméstnanim stoupa s vékem. Podle jiz
zminénych studii to vypada, Ze spokojenost se zaméstnanim je kromé véku také

ovlivnéna kulturnimi a geografickymi rozdily. (Franék a Vecera, 2008)

2.4.4 Pracovni uroven a spokojenost se zaméstnanim

Podobné jako svékem, je i vriznych pracovnich drovnich zaznamenan rozdil
se spokojenosti se zaméstnanim. Pracovnici s lepSim pracovnim postavenim jsou
zpravidla mnohdy spokojenéjsi se svym zaméstndnim neZ zaméstnanci
na urovnich nizsich. Spokojenost na vysSich urovnich mize byt dana vyssi

sebedlivérou, dosazenou autoritou nebo prestizi.

Dle studie Ronena (1978, prevzato z Franék a Vecera, 2008) se s vyssi drovni prace
zvySuje i spokojenost. Dale podle autorti Neara, Rice a Hunta (1978, prevzato
z Franék a Veclera, 2008) je to pravé hodnost a vék, tim nejsilnéjSim faktorem
majicim vliv na spokojenost se zaméstnanim. Podobné jako nasledujici studie
autorti Kalleberga a Mastekaasa (2001, pievzato zFranék a Vecera, 2008)
nebo Eskildsen, Kristensen a Westuld (2003, prevzato z Franék a Vecera, 2008)
uvadéjici vysSi spokojenost u manaZzerd nezZ u béznych pracovnikd.

(Franék a Vecera, 2008)
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3. Prakticka cast

3.1 Cile vyzkumu, vyzkumné otazky a hypotézy

Vyzkumna cast nasi bakalarské prace je zamérena na spokojenost zaméstnancl
spolecnosti XYZ. Cilem bakalarské prace je tedy prostiednictvim dotaznikového
Setfeni zjistit, jak zaméstnanci hodnoti svou spokojenost se zaméstnanim,
odpovédét na nasledujici niZe uvedené vyzkumné otazky a potvrdit, ¢i vyvratit

hypotézy tykajicich se vlivii osobnich charakteristik na pracovni spokojenost.
1. Jaka je celkova mira spokojenosti se zaméstnanim ve spolec¢nosti XYZ?
2. Jaka je mira spokojenosti jednotlivych faktorii ve spolecnosti XYZ?

Na zakladé ziskanych poznatki tykajicich se pracovni spokojenosti jsme stanovili

nékolik zakladnich hypotéz:
1. H1: Neexistuji Zddné vékové rozdily ve spokojenosti se zaméstndnim.

2. H2: Pracovnici se stiedni skolou zakoncenou maturitni zkouskou jsou ve
spolecnosti XYZ vice spokojeni se svym zaméstndnim neZ kvalifikovani

zamestnanci.

3. H3: Lze predpoklddat vyssi spokojenost s praci u vedoucich zaméstnancti

neZ u béZnych zaméstnancti.

3.2 Charakteristika spole€nosti

Historie a struktura spolec¢nosti

Spole¢nost XYZ byla zaloZena 6. kvétna 1992 z Fondu narodniho majetku Ceské
republiky. Ve fazi vyvoje této prace se spolecnost bliZila ke dvacatému Sestému
vyrodi. Jedna se o akciovou spole¢nost, ktera dale kromé Ceské republiky piisobi
ve stiedni a jihovychodni Evropé, a to konkrétné ve Francii, Némecku, Polsku,
Slovensku, Mad'arsku, Rumunsku, Bulharsku a v Turecku. Spole¢nost na nasem

uzemi zaméstnava zhruba 30 000 zaméstnancu.
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Mezi vlastniky spolec¢nosti patif ze 70 % stat CR, dal$ich zhruba 29 % spole¢nosti
tvori ostatni pravnické a fyzické osoby a necelé 1 % vlastni sama spolecnost XYZ.
Nyni ve fazi vyvoje této bakalarské prace je spolecnost rozdélena na nékolik

dcerinych spolecnosti zajiSt'ujicich prodej, distribuci apod.

Zaméreni pracovni ¢innosti spolecnosti

Spole¢nost XYZ se pohybuje predevSim v energetickém odvétvi. Dalsi sluZbou
nabizenou touto spolecnosti milize byt napriklad mobilni volani. Mezi primarni
Cinnosti patii zejména vyroba elekttiny, jeji distribuce a prodej. Elektfinu vytvari
jak pomoci obnovitelnych, tak neobnovitelnych zdrojii. Co se obnovitelnych zdrojt
tyCe, spolecnost provozuje velké mnozstvi vétrnych, slunec¢nich, ale i vodnich
elektraren. Z neobnovitelnych zdroji spoleCnost cerpa z provozu jadernych
a uhelnych elektraren. Kromé elektrické energie spoletnost dodava svym
odbératellim i plyn a teplo. Dalsi Cinnosti, které spole¢nost podporuje, jsou vyzkum
a vyvojmoderni oblasti zabyvajici se otazkami spojenymi se ,SMART CITIES",

informac¢nimi a komunikac¢nimi technologiemi.l

Konkurence

Spolecnost XYZ zastava na trhu energetiky vyznamné misto. Na trhu s energiemi se
v Ceské republice pohybuje ptiblizné 50 dodavatelt. Mezi vyhody, kterymi
spolec¢nost oproti konkurenci disponuje, patifi napriklad spoluprace s vysokymi
Skolami. Spole¢nost nabizi studentim vysokych Skol ui¢ast na spolupraci s jinymi
studenty, feSeni konkrétnich problémt, za které skupina s nejlep$Sim fresenim
dostane urcitou odménu napiiklad ve formé dalsi spoluprace se spolec¢nosti nebo i
formou finan¢ni odmény. Pro stifedni Skoly jsou spolecnosti nabizené praxe, které
mohou studenti vyuzit pro ziskani zkuSenosti
a schopnosti dobie uplatnitelnymi po studiu. Dale se spolecnost od ostatnich
konkurentt odliSuje poradanim a sponzorovanim velké $kaly riznych sportovnich,

kulturnich a spolec¢enskych akci.

1 VSechna data uvedend v této casti bakaldfské prace jsou cerpana z internetovych stranek
spolecnosti XYZ, pokud neni uvedeno jinak.
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Nabor zaméstnancu

Nabor zaméstnanci spolecnosti XYZ probiha nejprve interni formou, kdy se mohou
na volnou pozici prihlasit zaméstnanci, ktefi o ni maji zdjem. Pokud zaméstnanec
spliiuje podminky pro prijeti na uvedenou pozici, je s nim veden prijimaci pohovor,
na zakladé, kterého je rozhodnuto, zda je zaméstnanec na novou pozici prijat, ¢i ne.
Pokud interni zaméstnanec neprokaze zpusobilost a znalosti potiebné k vykonu
nabizené pozice, nebo se Zddny zaméstnanec o nabizenou pozici nezajima3, je dale
nabidnuta externé. SpoleCnost nabizi volné pozice nékolika zpusoby. VesSkeré
informace o volnych pozicich poskytuje spolecnost na svych webovych strankach.
Uchazeci zaslou sviij Zivotopis, motivacni dopis a v pripadé nutnosti dalsi doklady
o dosazeném vzdélani a praxi. Personalni oddéleni poté vyradi Zivotopisy, které
nespliuji podminky, a ostatni posle vedoucim pracovnikiim, ktefi maji nabor
novych zameéstnanci na starost. Ti stanovi termin pohovort, kdy se budou moct
potenciondlni zaméstnanci dostavit, a daji jim o ném informaci. Nasledné maji
uchazeci 30 minut na to, aby vedouci pracovniky piesvédcili o tom, pravé oni jsou
pro spolecnost prinosem. Potom povéreni pracovnici mezi sebou pohovory
vyhodnoti a prostiednictvim lidskych zdroji daji uchaze¢iim informaci o tom, zda
byli prijati, ¢i nikoliv. Vybrani uchazeci jsou pfrijati na dobu urcitou (1 rok), kde
jsou zauceni, zaskoleni a musi dokazat, zda na danou pozici maji. V ptipadé, Ze
nezvladnou svou praci, neni jim nadale smlouva prodlouzZena a pokud ano, vedouci
pracovnici jim nabidnou smlouvu na dobu neurcitou. Je zde i moznost zkusebni

dobu prodlouzit, ale to se déje pouze v ojedinélych pripadech.

Hodnoceni zaméstnanca

Jak vnimaji zameéstnanci hodnoceni je jednou zhlavnich casti, co se jejich
spokojenosti se zaméstnanim tyce. OvSem hodnoceni neznamena pouze mzdu, ale
také informace ¢i zpétnou vazbu od svych nadrizenych, kde se dozvi, jaky prinos

pro firmu maji.

Hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti XYZ se kond jednou za rok, a to vlednu.
Hodnoceni ma konkrétni formu a stanoveny postup. Vedouci pracovnik dostane
hodnotici arch, ve kterém jsou kladeny urcité otazky a jejich procentualni vaha.

Arch vyhodnocuje zaméstnancovu angazovanost a iniciativu ve spolecnosti, jeho
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chovani, pristup, spolupraci, ochotu vykonavat pracovni Cinnost, pristup k dalsimu
sebevzdélavani a zdokonalovani svych schopnosti a znalosti. Konkrétni
zameéstnanec dostane zpétnou vazbu, ke které ma moznost vyjadrit sviij nazor. Na
zakladé tohoto vyhodnoceni je zaméstnanci urcena vykonnosti slozka mzdy, ktera
spolu s tarifni slozZkou a prémiemi stvori celkovou mzdu. Tarifni sloZka je urcena
na zakladé doby, po kterou zameéstnanec pro spoleCnost pracuje, a dale na
spokojenosti s jeho odvedenou praci. Prémie jsou zaméstnanctim vyplaceny jednou
za tfi mésice. Jsou urCeny podle kolektivni smlouvy mezi odbory

a zameéstnavatelem a na zakladé odvedené prace zaméstnance. 2

Organizacni struktura
Spolecnost XYZ je rozdélena do nékolika nasledujicich pracovnich pozic:
e praktikant
e montér L. stupné, montér II. stupné
e technik
e hlavni technik
e vedouci oddéleni
e vedouci odboru
e reditel utvaru
e reditel useku

e generalni reditel

3.3 Metodika

3.3.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkum probihal na jednom ze $koleni zaméstnancti spolec¢nosti XYZ, kterého se
ucastnilo zhruba 200 zaméstnanci a jejich vedoucich pracovnikli. Naseho vyzkumu
bylo ochotno se zucastnit celkem 166 (83 % zcelkového poctu pritomnych
zameéstnancii), coz bereme velmi pozitivné, avsak 19 (9,5 %) vyplnénych dotaznikt

jsme museli vyradit z divodu chybného Ci ¢astecného vyplnéni. Pocet platnych

2 Informace tykajici se naboru a hodnoceni zaméstnanci byly ziskany na zakladé rozhovoru se
zameéstnancem spole¢nosti XYZ.
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zaméstnanci vyplnénych dotazniki vyuzitych ke statistickému zpracovani tedy
Cinil 147 (73,5 %). Osloveni zaméstnanci Zili prevazné v severovychodni casti
Ceské republiky, konkrétnéji kraji Kralovehradeckém, Pardubickém a v kraji
Vysocina.

Pohlavi

Z divodu ndaroc¢né pracovni c¢innosti zaméstnancii byl vysledek zkoumaného

vzorku pohlavi homogenni, a to 147 muzt a 0 Zen. Viz graf ¢. 1.

Graf ¢. 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi
0%

100%
muzi = Zeny
Zdroj: vlastni zpracovdn{
Vék

Vyzkumu se ucastnilo 10 % zaméstnancii ve véku méné nez 30 let, kterych bylo
ve vybérovém souboru nejméné. Dale 31 % zamés