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Uvod

Téma bakalarské prace ,,Vyznamni cinitelé prostfedi organizace” ma
pro mé profesni i osobni vyznam. Vice nez deset let se profesné vénuji
persondlni, mzdové a platové problematice. Hlavnim zajmem personalniho
oddéleni je spokojenost zaméstnancti nejen se svym pracovnim zafazenim,
naplni prace a odmeénovanim, ale mimo jiné také starost
o vyhovujici prostfedi, ve kterém zaméstnanci vykondvaji svou pracovni
¢innost pro zaméstnavatele. Osobni duvody pak vychazeji zmé role
zaméstnance v organizaci. Neni mi lhostejné, vjakém prostiedi
zaméstnanci (mezi které také patfim) pracuji a soucasné meé zajima
prostiedi, ve kterém se nachdzi samotnd organizace. Hlavni c¢innost
popisované organizace spociva v poskytovani sluzby verejnosti zamérené
na prevenci a ochranu bezpeénosti obyvatel Ceské republiky, vzhledem

k této skutecnosti zlistane v anonymité.

Cilem prace je zaméfit se na vyznamné ¢initele prostifedi organizace
a studiem odborné literatury vybrat nejvyznamnéjsi cinitele vnitiniho
prostfedi organizace. Pomoci kvantitativniho vyzkumu dotaznikovou
metodou potvrdit skutecnost vyplyvajici z teoretické casti, urcit potadi
vyznamnosti jednotlivych dil¢ich oblasti nejvyznamnéjsiho Ccinitele

a spokojenost zaméstnancti s povahou ciniteli prostfedi uvnitf organizace.

Pro sprdvné pochopeni obsahu prace je dulezité, aby ctenaf
porozumél pouZzitym pojmim ve stejném vyznamu, jak je vnimda autor
prace. Zacatek prace proto ma teoretickou povahu zabyvajici se vysvétleni
klicovych pojma. Zvolené téma obsahuje klicova slova prostiedi,
organizace, prostfedi organizace, Ccinitelé prostfedi organizace, vnéjsi
prostiedi organizace, vnitini prostfedi organizace. Prvni kapitola neni pfili$
rozsahla, nebot se jednd o kratké sezndmeni s obecnym pojmem prostfedi

z Sirokého thlu pohledu. Je v ni popsano prostfedi pfirodni, zivotni



a socialni. Povazuji za podstatné vénovat se tomuto pojmu, aby bylo
ztejmé, ze existence ¢ehokoli nevznikd ve vakuu, ale je zavisla na prostred,i,
jimz je blizce i vzdalené obklopena. Podobné je koncipovdna druha
kapitola, jez se zabyva pojmem organizace. Jsou zde popsany tfi rtizné
pristupy chapani pojmu organizace — organizace jako instituce, organizace
jako forma usporddani podniku, organizace jako organizaéni proces. Prvni
dvé kapitoly tvofi zdkladni pilif pro tfeti a ¢tvrtou kapitolu prace vénujici
se prostfedi organizace a jejich vyznamnym ¢initelim. VnéjSimu prostfedi
organizace je vénovana treti kapitola, zabyvajici se vyznamnymi ciniteli
vnéjstho prostfedi organizace obvykle zohlednovanymi pfi analyze
prosttedi, jimiZ jsou nap¥f. politické, ekonomické, socialni, technologické ¢i
ekologické ¢initele. S ohledem na cil prace, se ve ¢tvrté kapitole podrobnéji
vénuji vyznamnym ciniteldm vnitfniho prostfedi organizace. Podkapitoly
nesou nazev odpovidajici jednotlivym vnitfnim cinitelim, jimiz se prace
zabyva. Jako prvni jsem zvolila technologicky cinitel, ne z hlediska
vyznamnosti, ale z diivodu vlastni potfeby vytvofit pomyslnou materialni
zdkladnu pro nasledujici Ccinitele, jejichz podstata je méné hmotna.
Lidskému ¢initeli je vyhrazen nejvétsi prostor ve druhé podkapitole, nebot
zameéstnanci jsou stéZejni pro spravné fungovani zkoumané organizace.
Predevsim na lidském ciniteli zavisi, sjakym vysledkem jsou vize této
organizace napliovany. Vyznamnym cinitelem pro uvedeny vykon prace je
kvalitni technologické a technické vybaveni, nelze opomijet ani vyznam
finan¢niho cinitele, jemuz se vénuje podkapitola ¢. 4.6. VZdy to budou ale
lidé, na jejichz kvalifikovanosti, kompetentnosti, dovednosti a znalostech
zavisi efektivita a kvalita poskytnuté sluzby. VesSkerd c¢innost uvedené
organizace spociva vyhradné na lidech, ktefi ji vykondvaji. Zaméstnanci
vlivem svého pracovniho ptsobeni aktivné vytvafeji vnitfni prostfedi
organizace a jsou jeho nejvyznamnéjsim Ccinitelem. Cilem prace jsou

vyznamni cinitelé organizace. Pro vybranou organizaci, jak je vyse



vysvétleno, je nejvyznamnéjsi lidsky cinitel. V souvislosti s lidskym
Cinitelem existuje v organizaci velké mmnozstvi cinnosti zabyvajici se
fizenim lidskych zdroji, napf. ziskavani, vybér a planovani lidskych
zdrojli, ochrana zdravi a bezpecénost zameéstnanct, vzdélavani a rozvoj,
hodnoceni a odmeénovani, motivace, zaméstnanecké vyhody, pracovni
vztahy, interni komunikace a mnoho jinych. S ohledem na naplnéni cile
prace a jeji omezeny rozsah, jsem vybrala z prvki lidského ¢initele, jeZ jsou
pro zameéstnance i pro organizaci uzitecné, nasledujici: vzdélavani,
odménovani, pracovni vztahy a péce o pracovniky. Navazujici tfeti
podkapitola popisuje vyznamnost komunika¢niho cinitele. Komunikaci
jsem pro svou specificnost vénovala samostatnou podkapitolu, prestoze
velmi tzce souvisi s pracovnimi vztahy a tudiz by mohla byt pojata také
jako dalsi podkapitola lidského cinitele. Velmi vyznamnym Ccinitelem
vnitfniho prostfedi je také organizacni kultura, jiz se zabyvam
v podkapitole ¢. 4.4, neni ale cilem této prace, proto ji neni dan vétsi
prostor, jenz si jisté zasluhuje. Kulturu organizace vytvareji lidé, ktefi do ni
vnaseji své zvyklosti, hodnoty, postoje, charakter osobnosti apod. Cela
organizace se svymi vnitifnimi ¢initeli existuje v usporaddni nazyvaném
struktura organizace, jeZ je kratce popsana v paté podkapitole. Pro

v/

snadnéjsi predstavu o mozZnych tvarech organizacnich struktur jsou

jednotliva schémata znazornéna pomoci obrazk.

Vyznamtm kli¢ovych slov této prace se vénuje ve svych dilech v rizné
mife mnoho autori odborné literatury. Cilem prdce neni vycerpavajici
vycet autorti a citaci jejich pohledii na uvedené pojmy a neni to ani v silach
kterych budu vychazet. Pfedev$im se jednd o dilo Rizeni lidskych zdroji
od Armstronga (2002), Rizeni lidskych zdrojti: Nejnovéjsi trendy a postupy
také od Armstronga (2007) a dilo Koubka (2001) Rizeni lidskych zdrojt:



Zaklady moderni personalistiky. Dale budu cerpat z publikace Dédiny
a Odchazela (2007) Management a moderni organizovani firmy. Cennym
zdrojem k praci mi bude také kniha Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy od
autortt Horvathova, Bldha a Copikova (2016), Zaklady strategického Fizeni
a rozhodovani od Mallya (2007) nebo dilo Tylla (2014) Podnikova strategie.

Na predchozi teoretickou ¢ast prace navazuje a soucasné z ni vychazi
pata kapitola, jejimz obsahem je kvantitativni vyzkum. Je zde vysvétlena
vyzkumnd otdzka, na kterou bude hleddna odpovéd pomoci
kvantitativniho vyzkumu metodou dotazniku. Bude popsdna konkrétni
organizace, v niz bude vyzkum probihat. Volba velikosti a slozeni
vybérového souboru bude zdavodnéna v samostatné podkapitole.
Nasledovat bude seznameni s tvorbou dotazniku, kde je vysvétleno, jakym
zptusobem bylo dosazeno jeho vysledné podoby. Stanoveni kritérii
ajednotlivda ocekavani vysledkd analyzy jsou uvedeny v podkapitole
¢. 5.6.1. Nasledujici vyzkumné zavéry v podkapitole 5.7 jsou prehledné
rozdéleny shodné jako dotaznik na vyhodnoceni casti I. - dtlezitost
a vyhodnoceni ¢asti II. — spokojenost. Posledni kapitola prace je Diskuse,
vniZ budou empirické vysledky vyzkumu vztaZeny k teoretické casti

prace.

1 Prostredi

1.1 Pfirodni prostfedi

VétSinu znds prfi vyfceni pojmu prostfedi intuitivné napada
jednoduchy popis. Staci se rozhlédnout kolem sebe a vSe, co nas obklopuje,
celé nase okoli predstavuje prostiedi. Mdme obvykle na mysli pfirodni,
neboli geografické prostredi (Hefmanova, 1996, s. 869). Pro svou existenci

nepotfebuje vliv ¢lovéka. Prirodni prostfedi se vyviji podle prirodnich
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zakont. Sociologicky slovnik vysvétluje geografické prostfedi jako prostor
na zemském povrchu a zahrnuje do néj veskerou Zivou i nezivou pfirodu,
napiiklad ovzdusi, vodstvo, Zivocichy a rostliny atp. (Hefmanova, 1996,
s. 869). Prirodni prostfedi pfedstavuje Siroky prostor pro vSe, co na Zemi

existuje.

1.2 Zivotni prostfedi

Zivotni prostfedi je prostiedi, které je lidem o néco malo bliZ. Terminy
pfirodni prostfedi a zivotni prostfedi jsou si velmi blizké svym vyznamem,
zaménuji se a mohou byt povaZzovana za synonyma. Ze samotného nazvu
zivotni vyplyva, zZe se jednd o prostiedi tykajici se zivych tvorti. Od
prirodniho prosttedi, které obklopuje zivé i nezivé objekty je mozné Zivotni
prostfedi odlisit tim, Ze se jednd o prostor obklopujici Zivé tvory a také jimi
tvofici. Sociologicky slovnik udava, Ze se jedna o pfirodni jevy a procesy,
které obklopuji konkrétniho zivého jedince, ale také tfeba celou populaci
nebo jakykoli jiny Zivy systém (Lamser, 1996, s. 870). Zivotni prostfedi ma
bezprosttedni vliv na ¢lovéka a zpétné clovék plisobi na zivotni prostfedi
tim, Ze si ho upravuje podle svych potfeb. Nachdzi se ve volném
prostranstvi kolem néj. Za Zivotni prostfedi mize byt povaZovana napft.
vefejna zelen, feka protékajici méstem, lavicka v parku, zastavka méstské
hromadné dopravy, infrastruktura, pole za nasim domem ¢i les za méstem.
Z uvedenych piikladd lze vypozorovat, Ze do pojmu Zivotni prostfedi
zahrnujeme pfirozené prirodni prostfedi i prostfedi vytvorené clovékem

tedy prostredi umélé.

1.3 Socialni prostredi

Za socialni prostfedi lze pokladat jakékoli prostiedi, ve kterém ptichazi
jedinec do vzdjemné interakce s dal$imi lidmi, nejméné vSak sjednim
¢lovékem. I k pojmu socidlni prostfedi je mozné pfifadit termin, ktery je

obecné chapan jako jeho synonymum a tim je spolecenské prostiedi.
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Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky ve Slovniku socialniho
zabezpeceni popisuje pojem pfirozené socialni prostredi takto: , Za pfirozené
socidlni prostiedi je povaZovin souhrn vsech vztahovych vazeb a s tim souvisejicich
fyzickych prosttedi, ve kterych se osoba bézné pohybuje, tj. predevsim rodina
a socidlni vazby k osobdm v nejblizsSim okoli (pfedevsim piibuzni v fadé pFimé,
sourozenci, manzel/ka, registrovany/d partner/ka, p¥ipadné dalsi osoby),
domdcnost, a mista, kde osoby pracuji, vzdéldvaji se a realizuji béZné socidlni

aktivity.”(MPSV CR, 2017).

1.4 Shrnuti

Pojem prostiedi v jeho Sirokém pojeti je veskeré okoli, které existuje
okolo nds, mtzeme rozliSovat mezi pfirodnim, zivotnim a socidlnim
prostfedim. Pfirodnim prostfedim je myslena Zivd i neziva pfiroda,
vodstvo, rostlinstvo, vesmir, vSe v okoli, co vznika nezavisle na clovéku
ajeho dosazitelnosti. Zivotni prostfedi je takové prostfedi, ve kterém
¢lovék zije a nachazi se okolo néj. Zivotni prostfedi ptisobi na ¢lovéka
a ¢lovék jej svym chovanim a jedndnim ovliviiuje, pfetvari, chrani i nici.
Prosttedi vznikajici pfi vzdjemném setkani clovéka s ¢lovékem nazyvame
socidlni nebo spolecenské prostfedi. V socidlnim prostfedi dochdzi ke
vzajemné interakci jedince s dal$im nejméné jednim clovékem, vznikaji
vzajemné vazby s nejbliz§im okolim, s rodinou, spoluzaky, kolegy, sousedy

apod.

2 Organizace

Pojem organizace ma nékolik vyznam{i.

Jednim z nich je organizace jako uréity fad, uspofddani véci a vztaht,
které mezi nimi existuji. Ve své podstaté se jedna o cinnost organizovani.

Dédina a Odchazel (2007, s. 16) odkazuji na E. Daleyho, podle kterého je
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organizovani ¢innost, kterd vede k usporadani prvkii a vztahi mezi nimi

a také k zavedeni urcitého radu v organizovaném objektu.

Druhy vyznam maé organizace stejny s pojmy instituce, podnik nebo
také firma, které 1ze pouzit jako jeho synonyma. Armstrong a Taylor (2015,
s. 161) napsali, Ze organizace je subjekt umoznujici dosahovani vlastnich
cili prostfednictvim spolecného usili lidi pracujicich v organizaci nebo pro
organizaci. Dédina a Odchazel (2007, s. 16) charakterizuji pojem organizace
jako urcité socidlni usporddani, jehoZz jednani je fizeno za ticelem dosazeni
kolektivnich cilti. Socidlnim usporddanim je v tomto pfipadé myslen urdity
pocet clenti, ktefi spolecné jednaji a vzadjemneé se ovliviiuji, aby jejich prace
byla efektivni. Podle elektronického zdroje ManagementMania.com
oznacuje pojem organizace organizovanou formalni skupinu lidi se
spolecnymi cili a motivaci, vii¢i okolnimu prostfedi vymezenou, svij
vykon méfi a vzdjemné vztahy mezi lidmi jsou fizeny a organizovany

(2015).

Jako dynamicky lidsky systém, ktery se neustdle méni, a jeho podoba
miiZe byt jednoducha i sloZitd, uspofddand i neuspofadana, popisuje pojem

organizace z psychologické roviny Mikulastik (2015, s. 202).

Ctvrtou podobou pojmu organizace je jeho chapéni ve smyslu
vnitfniho systematického uspofadani podniku v podobé organizacni nebo
podnikové struktury. Armstrong a Taylor (2015, s.161) popisuji
organizacni strukturu jako rdmec umoznujici vykonavani prace. Formalni
organizac¢ni struktura je zndzornéna organizaénim schématem, které
jednoznacné odpovida hierarchii organizace a byva doplnéno popisy
pracovnich mist. Mikulastik (2015, s. 202) zd@vodnuje nezbytnou potiebu

existence formalni organizacni struktury u velkych organizacnich systému
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zdavodu rychlosti a kvality komunikace, tak aby mnedochdazelo

k dezinformacim.

Tyto ¢tyfi pohledy k vyznamu pojmu organizace prehledné shrnuli

Dédina a Odchazel (2007, s. 16 - 17):

1. ,Podnik je organizace” - instituce vzniklad spojenim jednotlivych
organizacnich prvkti se vzdjemnymi vztahy, koordinaci, fizenim
a samokontroly.

2. ,Podnik md organizaci” — uréitd forma uspofadani podniku formou
utvarové nebo procesni struktury, kdy kazdy organizacni prvek ma
stanovena sva prava a povinnosti odvozena z cilti organizace.

3. ,Podnik je organizovin”- organizacni proces vykondvany manaZerem.
Formou c¢innosti organizovadni a fizeni pomoci ndstroji motivace,
organizacni kultury apod. ovliviiuje manazer chovani jednotlivych
organizacnich prvka. Témito prvky jsou mysleny osoby, skupiny

organizacni jednotky a spole¢nosti.

Dvoracek a Sluncik (2012, s. 3) povazuji kazdy podnik za otevieny
systém majici vztah k okoli, ve kterém pusobi a vidi zavislost vysledki

podniku na vnéjsich faktorech v podobé pfileZitosti ¢i hrozeb.

2.1 Shrnuti

Na zakladé vySe uvedeného lze vyvodit, ¢im je organizace tvofena.
Ramec organizace tvofi organizaéni struktura, kterd hierarchicky
uspofadava jednotlivé pracovni role zastdvané zameéstnanci organizace.
Organizacni struktura je zndzornéna organiza¢nim schématem (viz obrazek
¢. 4,5 a 6 nas. 40 a 41). Lidé mohou pracovat individualné, v pracovnich
skupinach nebo ve vétSich organizacnich skupinach. K efektivnimu
fungovani organizace je nezbytné fizeni a organizovani pracovnich ¢innosti

a zaméstnancd, které ma ve svych kompetencich management organizace.
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Pro spravny tok informaci v organizaci je potfeba vypracovat a vyuzivat
odpovidajici komunikacni systém. Lidé pracujici v organizaci pouzivaji
k vykonu své prace materialni zafizeni a informacni technologie, které jsou
soucasti organizace. Kazdy z uvedenych cinitel organizace ma vyznamny
vliv na spoluutvareni firemni kultury, pfesto rozhodujici vliv na vytvareni

organizacni kultury ma management (Uzel, 2006, s. 10).

Organizace nenti statickd, je Zivym organismem, ktery se stejné jako vse
¢im je tvofena vyviji. Vyvoj organizace je ovlivnén také okolim, ve kterém

se nachdazi nebo ptisobi.

vewvy/s

3 Vnéjsi prostredi organizace

Z4dna organizace, podnik nebo firma se nevyskytuji izolované od
svého okoli. Naopak, vzdy je umisténa v uréitém prostfedi a je pro jeji
preziti a prosperitu dtlezité, aby své okoli pozorovala a snazila se
negativnim vliviim okoli pfedchdzet a pozitivni vlivy vnéjsiho prosttedi se

snazila vyuzit ve sviij prospéch.

Podle Dvotfacka a Sluncika (2012, s. 3) je okoli podniku vSe, co stoji
mimo organizaci a znalost podnikového okoli povazuji za duleZité pro
pochopeni vztahti s okolim, schopnost pfizplisobeni se okoli a schopnost
vyuzit moznosti k ovliviiovani okoli. Na obrazku ¢. 1 s. 16 rozdéluji stejni

autofi okoli podniku na vnitini a vnéjsi faktory.
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Obrazek ¢. 1 Vnéjsi prostiedi podniku

Obrazek 1.1 Faktory podnikového okoli

Faktory podnikového okoli

; ' )

Vnitini Vnéjsi
Cile podniku [
: v v
Ldroje
Mikrookoli Makrookoli

Organizacni struktura

Pracovni podminky

Dédina a Odchazel (2007, s. 24) oproti Dvorackovi a Sluncikovi navic
vidi vliv vnéjSiho prostfedi na chovani organizace nasledovné: ,Okolim
(okolnim prostiedim) jsou chdpdny vystupy, trendy a uddlosti, které se odehrdvaji
za hranicemi organizace a které zdroven pi¥imo C¢i nepfimo ovliviiuji chovani
organizace.”. Uvedeni autofi povazuji za nejvyznamnéjsi Cinitele vnéjsiho
prostiedi ovliviiujici organizaci v soucasnosti:

- Proces globalizace

- Rozvoj informacnich technologii

- Socidlni a demografické trendy (Dédina a Odchazel, 2007, s. 24).

Vnéjsi prostfedi organizace pozoruji, analyzuji a vyhodnocuji
predevsim stratégové firmy, aby mohli usmérnovat vyvoj organizace
(Mallya, 2007, s. 40). Je zajimavé, jak Mallya detailné rozliSuje vnéjsi

prostfedi organizace na obecné okoli a oborové okoli organizace (viz

obrazek ¢. 2 s. 17). Obrazek znazornuje ¢initele obecného okoli organizace,

kterymi jsou:
- Ekonomické - Ekologické
- Socidlni - Technologické
- Politické - Legislativni
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Bezprostfedni okoli, které pusobi na podnikatelsky subjekt, je
v obrazku nazvano jako oborové okoli a zahrnuje cinitele vnéjsiho prostredi
jako sila dodavateldi, hrozba substitut(i, sila odbératelti, rivalita v oboru,
hrozba vstupu novych firem. Uvedeni ¢initelé jsou soucasti
podnikatelského prostfedi, jemuZz se prace nevénuje, a proto se nebude
blize problematikou podnikatelského prostfedi zabyvat. Podnikatelskym
prostiedim nazyvdme takové prostfedi, ve kterém vystupuji subjekty
odpovidajici definici podnikani. Podle Dvoracka a Sluncika (2012, s. 1) mezi
takové subjekty patfi ty, které vykondvaji soustavnou samostatnou ¢innost
pod vlastnim jménem, na vlastni tcet a odpovédnost za ticelem dosazeni

zisku.

Obrazek ¢. 2 Podnikatelské okoli spolec¢nosti

it Ekonomické T
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s € - — - \'\
’ - -—— .
4 - - s - \'\
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Tyll (2014, s. 11) ve své monografii Podnikova strategie piSe, ze podnik
pro svou existenci potfebuje poznat a analyzovat vnéjsi prostfedi
organizace, proto jej neni mozné vnimat jako organismus nezdvisly na

okoli. Jako okoli organizace chape Tyll (2014, s. 11) vSe, co se nachazi mimo
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organizaci a soucasné je s ni v néjakém vztahu. Podobné jako Mallya (2007,
s. 40) rozliSuje Tyll dvé vrstvy vnéjstho okoli a to na makrookoli

a mikrookoli firmy.

Podle Tylla (2014, s. 11) je makrookoli tvofeno okolim politickym,

ekonomickym, socidlnim, technologickym, pravnim, demografickym

a pfirodnimi podminkami. V mikrookoli je obsazena konkurence,
zdkaznici, dodavatelé, stakeholders a klicovi hradi. Tito ¢initelé se podobné
jako v pfedchozim piikladu nachdzeji v oblasti podnikatelského prostredi,

proto jim nebude ddle vénovana pozornost.

K analyze vnéjSiho prostfedi uvadi Dédina a Odchazel (2007, s. 25)
metodu PESTLE (viz obrdzek ¢. 3), kde jsou zohlednény vySe uvedené

taktory vnéjsiho prostiedi organizace.

Obrazek ¢. 3 Metoda analyzy vnéjsiho prostftedi PESTLE

Politicke faktory okoli
« Politika viady, ideologie
= Valky

* Obcanské nepokoje

s Terorismus

« Zajmové skupiny

* Obchodni politika

Ekonomické faktory okoli
* Ekonomicky rist

* Chovani konkurence

* Chovani dodavateld

« Ceny materialu

+ Ménové kurzy

« Darovy rezim

* Mzdové tarify

— ¥ =
Organizace
—¥ x —

Socialni faktory okoli

« Demografické trendy

* Preference Zivotniho stylu
* Socialni hodnoty

« Posloj k praci

» Diskriminace

* Mobilita pracovniki

+ Odborna pracovni sila

Technologické faktory
okoli

* PouzZivani vypoceltni
techniky

* Nové vyrobky, zafizeni

» Inovace

* Internetové obchodovani

» Metody a procesy vyroby

= Logistika

Legislativni faktory okoli

s 7akony dané zemé

* Harmonizace zakoni
a dani

+ Mezinarodni pravo

« Mezinarodni obchodni
smiouvy

« DodrZovani lidskych prav

« Mistni vyhlasky

Ekologické faktory okoli

« Ekologické zajmové
skupiny

Regulace emisi, znecisténi
Prevence pfed
katastrofami

+ Hiuk

Obr. 2.2 Analyza PESTLE
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3.1 Politicky ¢initel
Mallya (2007, s. 47) zduaraznuje nezbytnost analyzy ptisobeni

politickych ciniteli, protoZe mohou vyrazné ovliviiovat rozhodovani
a ménit prostfedi dané zemé. Mezi politické cinitele fadi napt.:

- stabilitu vlady a politického prostfedi zemé,

- ekonomickou politiku vlady,

- vydaje vlady napf. na zdravotnictvi, vzdélavani, silnice,

- postoj vlady ke kultufe a ndboZenstvi,

- zamér vladni politiky ovliviiovat daniové zdkony v daném oboru,

- politické uasili riznych politickych stran apod.

Dvoracek a Sluncik (2012, s. 10) hovoii o politicko-pravnich faktorech,
které vymezuji pravidla pro podnikatelskou ¢innost podobné jako Mallya
(2007, s. 47), navic mezi né fadi napf-.:

- typ vlady a jeji stabilitu,

- svobodu tisku, miru byrokracie a korupce,

- smér regulace ekonomiky,

- pravni pfedpisy, apod.

Na rozdil od Mallyi (2007, s. 47), Dvoracka a Sluncika (2012, s. 10),
nahlizi Streckova a kol. (2005, s. 11) na vyznamnost politického cinitele
nikoli z pohledu podnikatelského prostfedi ale s ohledem na dopad pro
vefejny sektor. Pravé politicky systém v dané spolecnosti uvadi Streckova
a kol. (2005, s. 11) v souvislosti s efektivnosti vefejného sektoru jako hlavni
vngjsi faktor. Soucasné dodava, Ze nemtize byt samotnymi institucemi

ovlivnén (Streckova a kol., 2005, s. 11).

3.2 Ekonomicky ¢initel
Uspésnost podniku je do jisté miry ovlivnéna makroekonomickymi

trendy, které urcuji podobu pftilezitosti i hrozeb, jimz je podnik vystaven
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(Mallya, 2007, s. 44). Za ekonomické cinitele Mallya (2007, s. 45) povazuje

napr.:

charakter bankovnictvi v zemi, dostupnost tvérti a uspor
vySe daniového zatiZeni,

povaha cenové politiky,

podminky exportu a importu,

Vyvoj nezaméstnanosti,

mira ekonomického rustu,

pozice mény vici zahraniénim partnertim,

vySe hrubého domaciho produktu, apod.

Ekonomické cinitele déli Dvofacek a Sluncik (2012, s. 11) podle miry

stability na faktory ménici se v ¢ase, napt. faze ekonomického cyklu nebo

vyvoj cen a relativné stabilni faktory, jako charakter ekonomiky a jeji

aroven, apod.

3.3 Socialni ¢initel

Mallya (2007, s. 42) upozornuje na schopnost socialnich cinitel(i

vyrazné ovlivnit jak poptavku po zboZi a sluzbach tak nabidku. Socidlnimi

¢initeli md na mysli napft.:

zivotni styl a Zivotni iroven obyvatel,

zpusob, jakym obyvatelé vnimaji sebe, svét i danou organizaci,
dostupnost pracovnich sil a jejich kvalifikace,

zménu modelu rodiny,

pristup obyvatelstva k Zivotnimu prostfedi,

slozeni obyvatel z hlediska véku, pohlavi,

zpusob trdveni volného ¢asu obyvatel, apod.
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V obecnéjsi roviné, nez uvadi Mallya (viz vySe), jsou pojaty socialni
¢initele podle Dvoracka a Sluncika (2012, s. 11), pouZivaji nazev socialné-
demografické (kulturni) faktory a fadi mezi né napf.:

- historické pozadi,

- systém hodnot,

- mnozstvi a kvalita pracovnich sil,

- vékové, pohlavni ¢i ndbozenské sloZeni obyvatel,

- turoven vzdélani, apod.

3.4 Technologicky cinitel

Vliv technologickych pozadavki mtize byt pro uspésnost podniku
rozdilny, zmény v této oblasti vSak mohou velmi vyznamné ovlivnit okoli
podniku. Pfedviddni vyvoje technologii je jednim z vyznamnych ciniteli
uspéchu organizace (Mallya, 2007 s. 48). Technologickymi ciniteli jsou
napr.:

- rychlost zmény technologii,

- rychlost moralni zastaralosti technologii,

- vySe finan¢nich prostfedkii vénovanych na védu a vyzkum,

- inovace pracovnich metod a technik,

- snadngéjsi pfistup k informacim apod. (Mallya, 2007, s. 48).

Dvoracek a Sluncik (2012, s. 14) pouzivaji termin technicko-
technologické faktory, jez vnimaji v SirSich souvislostech jako vyuziti védy
a techniky pro ¢innost organizace a zahrnuji sem napf. také informacni

a komunikaéni technologie.

3.5 Legislativni cinitel
Zasadni roli ve vymezeni prostoru pro ¢innost organizaci ma podle

Mallyi (2007, s. 43) stat a to tvorbou legislativnich podminek v podobé
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zakond, pravnich norem a vyhlasek. Rozhodujici vliv na organizaci maji
napr.:

- regulace hospodarstvi statem,

- danova legislativa,

- antimonopolni zadkon,

- obdansky zdkonik,

- zakonik prace,

- ochrana osobniho vlastnictvi apod. (Mallya, 2007, s. 43).

3.6 Ekologicky cinitel

Podminky pro ochranu Zivotniho prostfedi jsou unikatni pro danou
oblast statu. Pro efektivni fungovani organizace je dulezité, aby nepfisla do
konfliktu s ekologickymi podminkami v daném prostfedi (Mallya, 2007,
s. 48). Ekologickymi ciniteli jsou podle Mallyi (2007, s. 48) napt.:

- ochrana zivotniho prostfedi,

- klimatické podminky a jejich zmény,

- obnovitelné zdroje energie,

- odpadové hospodarstvi, recyklace,

- moznost vyuZiti vodnich zdrojii apod.

3.7 Shrnuti

Chce-li byt organizace uspéSnd a konkurence schopnd, musi
monitorovat a nasledné reagovat na ménici se cinitele vnéjsiho prostredi.
Zmény a inovace provadéné vreakci na zmény vnéjsiho prostfedi

organizace pfimo ovliviiuji v riizné mife vnitini prostfedi organizace.

V odborné literatufe se lze setkat i sopanym nazorem. Dédina
a Odchazel (2007, s. 157) poukazuji na tvrzeni Johna Childa (1972, s. 4),

ktery popird vyznamné€jsi vliv vnéjSich cinitelt prosttedi na vysledky
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organizace. Zastava nazor, Ze se organizace sama stava aktivnim tvircem

zmén v okolnim prostredi.

Pro tspéch podniku je nezpochybnitelna nutnost vénovat vnéjsimu
prostiedi firmy pozornost, monitorovat jej a na zdkladé analyz vyhodnotit
dal$i vyvoj organizace. Bylo dtlezité popsat jednotlivé oblasti vnéjSiho
prostfedi, abychom si l1épe uvédomili, Ze kazdy podnik, firma ¢i organizace
nemuze existovat izolované od svého okoli a musi na své okoli reagovat.
Vnéjsi prostredi je velmi slozité ovlivnit, mozné ale je maximalné
pfizplisobit wvnitini prostfedi organizace, tak aby efektivné vyuzila
podminky vnéjsiho prostiedi. V tomto misté dochdzi k vzdjemnému
prolindani vnéjsiho a vnitfniho prostfedi organizace, jemuz je vénovana

dalsi ¢ast prace.

4 Vnitini prostredi organizace

V predchozi kapitole bylo popsdno, jak je slozité ovlivnit vnéjsi
prostfedi. Vétsi ¢ast prace bude vénovadna predevsim vnitfnimu prostredi
organizace a jeho vyznamnym ¢initeltim, jez také neni snadné ovlivnit, ale
je mozné je tvofit, rozvijet a pracovat s nimi ve prospéch organizace a ke

spokojenosti jejich zaméstnancii.

Prostfedi uvnitf organizace je tvofeno, jak je mozné vidét na Obrazku
¢.1 s. 16, cili podniku, vnitfnimi zdroji, organiza¢ni strukturou
a pracovnimi podminkami. Obrazek €. 2 s. 17 predstavuje vnitfni prostiedi,

do néhoz pafi struktura, kultura, zdroje organizace, apod.

Vnitini zdroje organizace podle Mallyi (2007, s. 53) zahrnuji napft.
zameéstnance, manazerské schopnosti, finan¢ni zdroje, budovy a zafizeni;
za dulezita aktiva podniku povaZuje také znalosti, schopnosti vSech

zaméstnancu.
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Dédina a Odchazel (2007, s. 30) na rozdil od technicko-ekonomického
pristupu Mallyi (2007, s. 30) nahlizi na prostfedi organizace jako na
otevieny socio-technicky systém, kdy je nezbytné se vénovat stejnou mérou
obéma slozkdm systému. Jednotlivym éastem socio-technického systému

pfifazuji zminéni autofi, napf. tyto prvky:

Technicka ¢ast systému: Socidlni ¢ast systému:

- materidlni zdroje, - schopnosti,

- stroje a zafizeni, - socidlni a psychologické potteby,
- slozitost operaci, - vztahy, komunikace,

- geografické umisténi, - vzdélavani,

- udrzba, - pestrost prace aj.

4.1 Technologicky c¢initel
Technologickymi ¢initeli pfevazné nazyvame rGzné technické
prostfedky. Jednou z nejrychleji se rozvijejicich a nejcastéji vyuzivanych
forem technologie, jak ve vztahu k vnéjsimu prostfedi, tak k vnitfnimu
prostfedi organizace, jsou informacni technologie. Dédina a Odchazel
(2007, s. 28) vsouvislosti s organizaci rozliSuji dvé samostatné oblasti
pojmu technologie:
- materidlni technologie — pfedstavuji pfistroje, nastroje a zafizen,
- socidlni technologie — techniky, metody, systematicky ovliviiujici
chovani a vztahy zaméstnancti pomoci organizacni struktury, fizeni

apod.

Mezi technické a technologické cinitele zahrnuje Horvathova (2016,
s. 41) nastroje a vybaveni — notebook, moderni operacni systém, ,chytry”
mobilni telefon, apod. Horvathova (2016, s. 40) se zabyva vlivem
materidlniho vybaveni na lidského cinitele, kdyz poukazuje na skutecnost,
Ze spravné navrzené fyzické pracovni prostfedi, konkrétné uspotfadani

zafizeni a vybaveni, umoznujici co nejméné zbytecnych presund, estetické
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feSeni, vramci moznosti i pohodli pozitivné ovliviuji to, jak se lidé
v zaméstnani citi. Podle Horvathové (2016, s. 41) mnozi pracovnici maji
potfebu pouzivat ke své praci moderni technologie, které jim usnadni ¢i
urychli préci a nemaji-li pfistup k témto technologiim, stava se, Ze za nimi
odchézeji za konkurenci. Technické a technologické Ccinitele tedy Ize
povaZovat za velmi vyznamné pro organizaci, postrada-li vSak organizace
kvalitni a kvalifikované lidské cinitele s dovednostmi a schopnostmi s nimi

pracovat, zlistava i ta nejvyspélejsi technika nevyuzita.

4.2 Lidsky cinitel

Mallya (2007, s. 179) popisuje lidsky faktor jako nehmotny lidsky zdroj,
ktery obsahuje znalosti, zkuSenosti, kreativitu, loajalitu atd. kazdého
zaméstnance a ukazuje na to, Ze stoupa vyznam lidskych zdroja pro
konkurenceschopnost organizace. Koubek (2015, s. 27) se o jednotlivych
zaméstnancich organizace vyjadfuje jako o lidském kapitdlu, ktery
disponuje znalostmi, zkuSenostmi, dovednostmi a schopnostmi. Tyto
¢initele dale zaméstnanci rozvijeji, predavaji si je mezi sebou a vytvareji tak
hodnotu organizace. Pro organizace je proto uzitecné dokazat lidsky
kapitdl ziskat, udrzet si jej, odpovidajicim zptisobem odménovat, rozvijet
jeho kvalifikaci, motivovat a poskytovat mu kvalitni péci. Soucasné je
nezbytné dbat na to, aby vSechny tyto schopnosti, znalosti, dovednosti
a zkudenosti byly efektivné vyuZivany ve prospéch organizace a aby v ni
zustavaly spolu sjejich nositeli, tedy zaméstnanci. Prace s lidmi,
poskytovani kvalitni a kvalifikované péce zaméstnanciim ve vsech vySe
uvedenych oblastech je velmi naro¢nd a odpovédna ¢innost. Proto tvori
prace slidmi neoddélitelnou soucdst pracovnich povinnosti vSech
vedoucich pracovnikti a odborného pracovisté specializovaného na fizeni

lidskych zdroj(, kterym je personalni atvar organizace.
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4.2.1 Vzdélavani zaméstnanci
Hlavni vyznam ve vzdélavani zameéstnancti spociva v zabezpeceni
vzdélanych, kvalifikovanych a angaZovanych pracovniki pro organizaci,
ktefi si tak snadnéji osvoji znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné pro
dosazeni strategickych cilti organizace (Armstrong, 2015, s. 336). Aby byli
lidé v organizaci ochotni se vzdélavat a rozvijet, je potfeba vytvofit lidem
vhodné prostfedi pro vzdéldvani a neopomenout individudlni potfeby
zaméstnancli, Armstrong (2015, s. 338) uvadi napft-.:
- vzdélani by mélo byt v souladu se strategii organizace a soucasné se
strategii lidskych zdrojq,
- investice organizace do vzdélani mda prindset prospéch vSem
zlcastnénym stranam,
- vzdélani souvisi s vykonem cinnosti zaméstnancti a tim pfispiva
k lep$imu vykonu celé organizace,
- kazdy zaméstnanec ma mit moznost se vzdéladvat, ma byt organizaci
podporovan v rozvoji svych znalosti, schopnosti a dovednosti,
- zaméstnanci by méli byt vedeni ke vzdélavani svymi nadfizenymi
popf. personalisty, pfesto hlavni odpovédnost za vzdélavani

a rozvoj lezi na nich samotnych.

Mimofadny vyznam ve vzdéldvani zaméstnancii spatfuje Koubek

(2015, s. 31) v pfimém nadfizeném, nebot se u svych podfizenych podili na:

- identifikaci vzdélavacich potteb,

- vzdélavani na pracovisti pfi pracovni ¢innosti,

- vzdélavani mimo pracoviste,

- vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce,

- vypracovani pland individualniho rozvoje kazdého zaméstnance,

- tvorbé podminek pro plnéni plant rozvoje pracovnika,

- kontrole pInéni planii rozvoje pracovnika.
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Vzdélavani zaméstnanci prispiva nejen k vyssimu a kvalitnéjSimu
pracovnimu vykonu, ale soucasné pfipravuje zaméstnance na neustalé
zmény podminek potfebnych kjejich pracovni cinnosti. Vynalozené
néklady na vzdélavani neopomfji Siky¥ (2014, s. 124), jeZ vidi vyznam
vzdélavani zaméstnanci i v uzké souvislosti s persondlnim rozvojem
zaméstnancli a zhodnocenim investici organizace do vzdélavani v podobé
pfipravenych vnitfnich zdrojia pro pokryti pldanovanych manazerskych

funkdi.

4.2.2 Odménovani zaméstnancii

Pod pojmem odménovani si mnozi obvykle pfedstavi mzdu, plat nebo
jinou finanéni odménu, kterou obdrzi od svého zaméstnavatele za
vykonanou praci. Soucasné pristupy odmeénovani jsou charakteristické
odménami penéznimi a materidlnimi, o kterych rozhoduje organizace
(tzv. vnéjsi odmény). Zaroven se soucasné piistupy zabyvaji odménami
vnitfnimi, jeZ nemaji materidlni podobu, ale vychdzi z osobnosti
zaméstnance a jsou ovliviiovany jeho potfebami, zijmy, hodnotami
a postoji (Koubek, 2015, s. 283). Vnéjsi a vnitini odmény spolu dohromady
tvofi celkovou odménu. V Tabulka ¢. 1 s. 28 jsou pro snadnéjsi orientaci

a nadzornost uvedené odmeény sestaveny.
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Tabulka ¢. 1 - Odmeéna

Celkova odména

Vnéjsi odmény Vnitfni odmény

Penézni Nepenézni

Finanéni odména | Povyseni Radost z prace

Uznani Pfijemné pocity z podileni se na
Zaméstnanecké | urcitych aktivitach

vyhody Pocit uzite¢nosti

Nadstandardni | Pocit ispésnosti

vybaveni Neformalni uznani kolegti

kancelare Pfijemny pocit ze svého postaveni
Velikost nebo Radost z pracovnich tspécht
umisténi Spokojenost se svou kariérou
kancelare Korektni  vztahy  zaméstnancti
Automobil i pro | s vedenim organizace

soukromé ucely | Korektni vztahy s kolegy
Vzdélavani Pocit spravedlivého odménovani
poskytované a hodnoceni

zaméstnavatelem | Spokojenost s péci o zaméstnance
atd. Pfiznivé pracovni podminky atd.

Podle Armstronga (2015, s. 414) je dtlezitd informovanost vedeni
i zaméstnancti o zakladnich zasadach odménovani, které jsou obvykle
schvalovany vrcholovym vedenim organizace. Vedouci zaméstnanci
potfebuji znat tyto zasady z diivodu uplatiiovani sjednoceného systému
odménovani a zaméstnanci musi mit pfedstavu o zptisobu a vysi odmény
za urcitou vykonanou praci ¢i pracovni chovani. Armstrong (2015, s. 423) je
presvédcen, Ze pristup k odménovani zalozeny na celkové odméné, kterad je
tvofena spojenim penéznich a nepenéznich odmén, pfispiva
k zatraktivnéni organizace jako zaméstnavatele a zvySeni zajmu
zaméstnancti pro organizaci pracovat. Podobné jako Koubek, ma
penéznimi odménami na mysli Armstrong (2015, s. 423) mzdy a platy,
penézni odmeény v zavislosti na vykonu, zaméstnanecké vyhody, pfispévek

na penzijni spofeni apod., nepenézni odmény mohou mit vnéjsi nebo
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vnitfni charakter a wumoZnuji individudlni volbu v zavislosti na
osobnostnich vlastnostech zaméstnance, napf. vnéjsi odménou miize byt
uznani za odvedenou praci a dosazené tuspéchy, kvalitni pracovni prostredi
a za vnitini odménu lze povazovat motivujici pracovni pozice, moznost

kariérniho postupu, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zZivotem apod.

Siky¥ (2014, s. 116) piiddva odménovani dal$i rozmér - spravedlivé
odménovani zaméstnancli, umoznujici odménit skuteény vykon
pracovnikit a podnécovat zaméstnance k vykondvani sjednané prace
a k dosahovani potfebného vykonu. Organizace musi zajistit odménovani
nejen spravedlivé, ale také efektivni, tzn. s ohledem na hospodafeni
organizace a v souladu s platnymi legislativnimi predpisy. Siky¥ (2014,
s. 117) podobné jako Koubek a Armstrong poukazuje na moderni systémy
odménovani zahrnujici penézni a nepenézni formy odménovani, pficemz
k nepenéznimu odménovani fadi také partnersky styl fizeni, dokonalejsi
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci nebo pratelské pracovni vztahy.
Dals$im dtilezitym c¢initelem vnitiniho prostfedi organizace souvisejicim se

zaméstnanci, jemuz se prace vénuje, jsou pracovni vztahy.

4.2.3 Pracovni vztahy

Vztahy mezi lidmi vznikaji uZ pfi sebemensi oboustranné interakci
clovéka s clovékem. Vztahy tedy existuji v bézném Zivoté pfi vzajemné
komunikaci, nebo pfi setkdni clovéka sjinym clovékem. V pfipadé
komunikace sjinymi lidmi na pracovisti vznikaji pracovni vztahy. Tyto
vztahy jsou nezbytné pro vykondvani pracovni cinnosti a maji velky
vyznam pro personalni préci a fizeni lidskych zdroja. Kvalita pracovnich
vztahti podle Koubka (2015, s. 326) ma vyrazny vliv na dosahovani cilt
organizace i profesnich a osobnich cilii jednotlivych zaméstnancti. Jsou-li
pracovni vztahy korektni a harmonické, maji pfiznivy dopad na pracovni

spokojenost a loajalnost zaméstnancti. Naopak, jsou-li vztahy mezi lidmi na
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pracovisti nezdravé, konfliktni, cile organice jsou dosahovany jen velmi

obtizné.

K vytvareni zdravych pracovnich vztaht uplatiiuje organizace zasady,
z nichz Koubek (2015, s. 327-328) uvadi napf. piisné dodrzovani zdkond,
povinnosti vyplyvajici z uzavienych smluv, respektovani lidskych prav, ¢i
trvani na dodrZzovani pravidel slusnosti. Takovy zptisob chovani a jednani
vyzaduje od vedoucich pracovnikil respektovani vsech svych obchodnich
partnert vcetné odborové organizace, zaméstnanct, spravedlivé
odmeénovani, rozvoj pracovniki, efektivni komunikace se zaméstnanci,

dbat na bezpecnost a zdravi pfi préci aj.

Pracovni vztahy vznikaji nejméné mezi dvéma stranami, proto by
snaha o vytvareni zdravych pracovnich vztahti vychazejici pouze ze strany
zaméstnavatele byla zbyteéna, pokud by stejny =zdjem nesdileli
zaméstnanci. Mezi zdkladni povinnosti pracovniki v organizaci fadi
Koubek (2015, s. 334) napt. pracovat svédomité, své znalosti a schopnosti
maximalné vyuzit pro vykon pracovni cinnosti, pracovat kvalitné
a efektivné, dodrzovat pravni predpisy, prohlubovat svou kvalifikaci,
jednat tak, aby nedochdzelo ke S8koddm na zdravi vlastnim ani

spolupracovnikii, na majetku zaméstnavatele apod.

Zatimco Koubek popisuje vztahy mezi zaméstnanci, Armstrong (2015,
s. 466) se ve svém dile zabyva zaméstnaneckymi vztahy z pohledu jejich
fizeni. Organizace se ve své strategii zabyva vytvdfenim harmonickych
a produktivnich vztahti s cilem uspokojovani potfeb organizace a soucasné
se vénuje potfebdm zabezpeceni spravedlivého a sluSného zachéazeni se
zaméstnanci. Podstatu zaméstnaneckych vztaht vidi Armstrong (2015,
s.467) ve vztazich mezi managementem a zaméstnanci, napf. kdy

zaméstnavatel vyzaduje od zaméstnanci oddanost a angaZovanost
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a zaméstnanci chtéji jistotu zameéstndni, pfiznivé pracovni podminky,
bezpecné pracovni prostfedi atd. Pfi vzniku moZného konfliktu zajmd,

musi byt zaméstnanecké vztahy fizeny ve shodé s pfijatymi ujednanimi.

Chovani  béhem  vzijemnych jednani jednotlivych  stran
zaméstnaneckych vztahti, kterymi jsou manazefi, zaméstnanci a pfipadné
odbory, spoluvytvari atmosféru zameéstnaneckych vztahti (Armstrong,
2015, s. 470). Atmosféra zaméstnaneckych vztahti mutze byt podle
Armstronga (2015, s. 470) dobrd, Spatnd nebo neutrdlni v zavislosti na:

- dGvéfe mezi managementem a zaméstnanci,

- spravedlivém a ohleduplném jednani managementu se svymi

zameéstnanci,

- otevieném a transparentnim jedndni managementu tykajicich se

zaméstnaneckych vztahd,

- zpusobu a vysledku feSeni pripadnych konfliktt,

- udrzovani pfirozenych harmonickych vztahti, vedoucich k ochotné

spolupraci a ne k neochotné poslusnosti,

- oddanosti zaméstnanci zdjmtim organizace, management chrani

opravnéné zajmy zameéstnanct,

- pristupu managementu k zaméstnancim jako zainteresovanou

stranou.

Za zlepSovani atmosféry zaméstnaneckych vztahii pfikldda Armstrong
(2015, s. 471) vyznamnou odpovédnost vedoucim tymu a liniovym
manazerim, ktefi by méli byt Skoleni v pfistupech, které musi dasledné

uplatiiovat.

4.2.4 Péce o zaméstnance
Pojem péce o zaméstnance byl uz zminén v souvislosti s odménovanim

zaméstnanci. Kvalitni péci o zaméstnance lze povazovat za urcity zptisob

31



odmeény, ktery se ale nevztahuje k vykonu prace, ale vyplyva z titulu
pracovniho poméru nebo jiného pracovniho vztahu s organizaci. Podle
Koubka (2015, s. 343) 1ze péci o pracovniky rozliSovat na povinnou péci
danou zadkony a smlouvami s vnéjsimi smluvnimi stranami, na smluvni
péci na zakladé smluvnich ujednani uvnitf organizace a dobrovolnou péci.
Organizace maji ve svych rukou vyznamny ndstroj v poskytovani
dobrovolné péce svym pracovniktim pro ziskavani, udrzeni si a motivovani
kvalitnich pracovnikdi, nebot pravé podobou poskytovani dobrovolné péce

maji moznost organizace zaméstnance zaujmout (Koubek, 2015, s. 344).

Zaméstnavatelé, ktefi plni svou povinnost pecovat o zameéstnance,
soucasné nejen zabezpecuji jednu zforem odménovani, ale podle
Armstronga (2015, s. 514) také zvySuji moznost, Zze zaméstnanci budou
zaméstnavateli odddni a budou pro néj radi pracovat. Koubkem pouzivany
pojem péce o zaméstnance, nahrazuje Armstrong (2015, s. 508) slovy

zabezpecovani pohody zaméstnanctim, jimz je mySleno:

vytvéafeni pfiznivého pracovniho prostredi,

- pfistup manazer( k zaméstnanctim,

- rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem,

- TfeSeni problémt na pracovisti,

- poskytovani individualnich i kolektivnich sluzeb zaméstnanctim,

zejména stravovacich, kulturnich a sportovnich zafizeni.

1844

Podobné jako vySe Armstrong pouzivd v souvislosti s péci
o zaméstnance vlastni termin zabezpecovani pohody zaméstnanctim,
piinasi i Siky¥ (2014, s. 130) sviij pojem smysluplnd péce o zaméstnance
a definuje ji nasledovné: , Péce o zaméstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele
o0 pracovni podminky zaméstnancii k vykondvani sjednané price a dosahovdni

pozadovaného vykonu”. Siky¥ (2014, s. 131) uvadi, Ze p¥iznivé pracovni
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podminky maji vliv na zdravi, spokojenost, motivaci, vysledky a chovani
zaméstnance, podporuji spokojenost spraci a zvySuji atraktivnost

zaméstnavatele.

Shodné jako Koubek (2015, s. 343) hovoii Siky¥ (2014, s. 131)
o rozdéleni péce o zaméstnance do dvou oblasti. Povinnd péce je stanovena
pracovnépravnimi pfedpisy a smluvni péce, ktera vyplyva ze smluvnich
ujedndni, jako je napf. kolektivni smlouva, pracovni smlouva, interni
smérnice zaméstnavatele apod. Patfi sem, napf. stanoveni pracovni doby,
pracovni prostiedi, pfedpisy tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi

praci, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, stravovani apod.

7N

Druhou oblast péce o zaméstnance lze nazvat dobrovolnou péci,
prestoze vramci konkurenéniho boje o ziskdni a udrzeni kvalitnich
a kvalifikovanych zaméstnancti je tato péce nezbytnd. Dobrovolna péce
o zaméstnance vyplyva, jak uvadi Siky¥ (2014, s. 131), z personalni politiky
zaméstnavatele a mtize znamenat péci o persondlni rozvoj zaméstnancd,
zaméstnanecké vyhody, pratelské vztahy na pracovisti, partnersky styl

fizeni, apod.

4.3 Komunikacni ¢initel

Bélohlavek (1996, s. 231) zdaraziiuje vyznamnost komunikace
v organizaci, kdyz uvadi, Ze kvalita komunikace podminiuje troven fizeni
organizace. Komunikaci popisuje Bélohlavek (1996, s. 232) jako proces,
ktery probiha v téchto trovnich:

- uroven vyznamu — zde vznikd myslenka u ptivodce informace,

- uroven kédu - kdédovani myslenky, pfetvofeni myslenky do podoby

srozumitelného jazyka pro pfijemce informace,

- uroven vnimani — vysilani zakdédované informace,
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- uroven prenosu - prenos, pfijem, dekodovani a pochopeni

informace prijemcem.

K pfenosu informaci jsou potfebnd komunika¢ni média, jezZ jsou volena
podle potfebné rychlosti pfedani zpravy, mnozstvi pfedavanych informaci
a finan¢ni ndroc¢nosti prenosu informaci (Bélohlavek, 1996, s. 236). Jsou jimi
napf.:

- psand komunikace (dopisy, zpravy, smérnice aj.),

- ustni komunikace (konverzace, schtize, telefonicky rozhovor aj.),

- vizudlni komunikace (gesta, postaveni, grafy, tabulky, videa aj.),

- elektronickd komunikace (elektronické sité, telekonference aj.).

Mikulastik (2015, s. 218) popisuje komunikovani z psychologické
stranky jako jedinou mozZnou cestu, jak si pfeddvat informace a udrzovat
tak firmu funkcéni. Zvlastni vyznam dobfe fungujiciho komunikacniho
systému pak Mikuldstik (2015, s. 218) zdliraziiuje v obdobi organizacniho
rozvoje a organizacnich zmén. Ve srovnani s Bélohlavkem (1996, s. 232),
jenz popisuje urovné procesu komunikace, Mikulastik (2015, s. 218) uvadi
urovné komunikovani podle obsahu nebo formy komunikace, napt.:

- odbornou - srozumitelnou pouze pro odborniky

- kompetentni — tykajici se urcité problematiky

- lidskou — respektujici partnera

- technickou — prostfednictvim techniky

- verbalni — slovni

- neverbalni — pomoci gest, postoje, vyrazu

- primou - tvari v tvar aj.

Co se tykd formy komunikace a komunikacnich prostiedkd,
s pfichodem elektronickych prostfedkt, dochdzi ke zrychleni, zpfesnéni

ajistym zptisobem k odlid$téni komunikace, coz snizuje jeji kvalitu na
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emocionalni, interakéni a mimo jiné také verbalni trovni komunikace

(Mikulastik, 2015, s. 219).

Komunikaci v organizaci Ize podle Dédiny a Odchézela (2007, s. 53-55)

rozliSovat na zdkladé miry jeji formalnosti a také podle sméru, kterym jsou

informace sdélovany.

Komunikace podle formdlnosti:

Formalni komunikace — informace jsou sdélovany pomoci oficidlné
stanovenych komunikacnich kandlti, jejichz forma muze byt tstni,
napft. pravidelné porady, ro¢ni hodnoceni apod. nebo pisemnd, napf.
podnikové noviny, vyroéni zpravy apod. Formalni komunikace je
velmi vyznamna pfedevSim v krizovém obdobi vyvoje firmy,
spociva predevsim v predchéazeni Sifeni nepravdivych a poplasnych
zprav, které mohou napachat nevratné Skody organizaci.

Neformalni komunikace — neoficidlni rozhovory, tzv. chodbové feci,
povésti, nezavislé na hierarchii organizace, nékdy nahrazuji
pfipadné chybéjici toky formalni komunikace. Mohou byt uzitecné
pfi zjistovani nalady v organizaci, predstavuji vSak riziko v pripadé
prevazeni nad formdlni komunikaci v podobé nedtivéryhodnosti

obsahu informaci.

Komunikace podle sméru sdélovani informaci:

Smér komunikace: dolii — jednd se o smér v ramci hierarchického
uspofdadani podniku od nadfizenych k podfizenym pfevazné
v podobé ptikazi ¢i usmérnéni.

Smér komunikace: nahoru — zaméstnanci sdéluji svym nadfizenym
zpravy o prubéhu vykondvani poZadovanych cinnosti, jednad se
o zpétnou vazbu podfizenych smérem k nadfizenym.

Smér komunikace: horizontdlni — vyména informaci probihd na

stejné zaméstnanecké trovni v rdmci organizacni struktury podnikuy,
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vyznacuje se neformalnosti, rychlosti a presnosti. Horizontalni
komunikace neni zatiZena formalitami a nerovnosti komunikujicich

stran, jimiZ trpi komunikace smérem dolti i smérem nahoru.

K vySe uvedenym smértiim komunikace autortt Dédiny a Odchézela
(2007, s. 53-55), pridava Bélohlavek (1996, s. 238) komunikac¢ni kanal
diagondlni — vymeéna informaci probihd mezi zaméstnanci na rdaznych
arovnich u rtiznych atvarti. Tento zptisob komunikace obvykle nepfipada
vuvahu uformalnich organizaci, které striktné dodrzuji komunikaci

predem danou hierarchickym postavenim zameéstnancti.

4.4 Kultura organizace

Souhrnnou definici pojmu kultura organizace uvadi ve svém dile
Armstrong (2015, s. 164): ,Kultura zahrnuje hodnoty, normy, presvédceni,
postoje a predpoklady, které nemusi byt nijak vyjadvené, ale rozhodné urcuji zpiisob

chovani lidi i zpiisob vykondvani price.”.

Kultura organizace je tvofena lidskym faktorem a podle Tylla (2014,
s. 201) je obdobou lidské osobnosti, protoZe predstavuje typické jednani,
smysleni a chovani zaméstnancti organizace, které se postupné utvarelo
uvnitf organizace od jejiho vzniku a stale se vyviji. Prestoze Tyll vidi
kulturu na rozdil od jinych, v praci uvedenych autorti (Armstrong, Cernék,
Bélohlavek), jako obdobu lidské osobnosti, prvky organiza¢ni kultury
uvadi podobné. Mezi prvky organizacni kultury pozorovatelné na venek,
avsak jejich vyznam miiZze byt nepozorovatelny, fadi Tyll (2012, s. 203)
napf.:

- Jazyk - specificka terminologie souvisejici napf. se strategii firmy

- Normy — vnitini psana pravidla, akty fizeni apod.

- Ritudly - vyro¢ni oslavy, udélovani ocenéni, firemni vecirky
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- Zptsob jednani a komunikace — napf. forma oslovovani, zptisob
telefonické ¢i pisemné komunikace, prostor vyhrazeny Kk praci,
k jednani, ¢i odreagovani ve volném case,

- Firemni tabu — urcité skutecnosti, o kterych se v organizaci nemluvi,
jsou Casta v konzervativnich organizacénich kulturach,

- Symboly - napf. logo organizace, feSeni vstupnich prostor do

organizace, zpusob oblékani, stejnokroj apod.

Kazdy podnik podobné jako kazdd socidlni skupina si vytvari svou
vlastni specifickou a originalni kulturu. Cernek (2013, s. 228) v dile
Pokrocilé fizeni lidskych zdrojii charakterizuje podnikovou kulturu takto:
,Podnikovd kultura je chdpdna jako soubor vseobecné reflektovanych hodnot,
predstav, pristupii, deklarovanych norem a vztahil, ktery se dlouhodobé projevuje
v individudlnim i skupinovém chovdni jeho zaméstnancii a odlisuje vhodné, resp.
pijatelné, chovdni od neadouciho.” Kulturni prvky pak Cernek (2013, s. 228)
déli na artefakty materidlni a nemateridlni povahy. Mezi prvky materidlni
povahy fadi architekturu budov, materidlni vybaveni, produkty vytvarené
organizaci, propagac¢ni materidly, loga apod. Za prvky nemateridlni povahy
pak Cernek (2013, s. 228) povazuje zékladni pfesvédceni, hodnoty

a postoje, normy chovani, ceremonidly, historky apod.

Bélohlavek (1996, s. 107) nazyva organizacni kulturou fadu zvyklosti,
které se v kazdodennim chovani zaméstnancti upevnily natolik, Ze se staly
normou chovani zaméstnancti v organizaci. Za silnou organizacni kulturu
pak povazuje normy chovani osvojené velkou vétsinou zaméstnanct
organizace. Takovd organizaéni kultura pfejima regula¢ni funkci
a vorganizaci neni urcitych nafizeni a pokynt potfeba. Jsou-li normy
chovani nejednotné, pripadné zna¢né rozdilné, hovoii Bélohlavek (1996,
s. 108) oslabé organiza¢ni kultufe s nezbytnymi pisemnymi nafizenimi

a pokyny.

37



4.5 Struktura organizace

Dédina a Odchazel (2007, s. 134) charakterizuji organizacni strukturu
jako sit vztahti podfizenosti, nadfizenosti a soucinnosti, kterd sjednocuje
technologie, pracovni tikkoly a zaméstnance organizace za ucelem realizace
cild organizace. Organizacni struktura byva obvykle vyjaddfena formou
organizacniho schématu nebo diagramu. Pfi sestavovadni organizacni
struktury zohledniuji Dédina a Odchazel (2007, s. 134) nasledujici

skutecnosti:

specializace — obsah a zaméreni jednotlivych ¢innosti,

- hierarchie — pocet stupnti fizeni potfebnych pro danou organizaci,

- seskupovani — tvorba oddéleni, Gitvarti na zdkladé vhodnych kritérii,
- integrace — efektivnost sjednoceni jednotlivych casti organizace,

- Tizeni — styl fidici ¢innosti, centralizace, decentralizace, delegovani

fidicich kompetenci apod.

Organizacni strukturu vidi Bélohlavek (1996, s. 91-92) jako
mechanismus slouzici ke koordinaci a fizeni ¢innosti clenti organizace

a umoznujici:

efektivni ¢innost organizace,

- sledovani aktivit organizace,

- rozdéleni odpovédnosti za jednotlivé aktivity zaméstnanct,
- sjednoceni ¢innosti riznych utvart organizace,

- reagovani na zmény okoli i uvnitf organizace apod.

4.5.1 Organizacni struktury podle tvaru

Rtzné organizace maji riiznou organizacni strukturu. Naptiklad
v zavislosti na poctu arovni fidicich a fizenych zaméstnancti je rozliSovdno
mezi Stihlou organiza¢ni strukturou a Sirokou organizacni strukturou.
Stihl4 organizaéni struktura se vyznaluje mnoha twrovnémi fFidicich

pracovnikti s nizkym poctem fizenych zaméstnancti a Sirokd organizacéni
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struktura je charakteristickd nejvyse ¢tyfmi trovnémi fizeni a vysokym

poctem podrizenych pracovniki (Bélohlavek, 1996, s. 92).

4.5.2 Organizacni struktury podle formy
Podle organiza¢ni formy uvadi Bélohlavek (1996, s. 92-94) tyto
organizacni struktury: funkciondlni strukturu, diviziondlni strukturu

a maticovou strukturu.

Funkcionalni struktura — zadkladni forma struktury, vztahy podfizenosti
a nadfizenosti podléhaji obsahu c¢innosti funkce, kterou zaméstnanci,
skupiny zameéstnanci nebo utvary vykondvaji. Schéma funkciondlni

struktury zndzornuje obrazek ¢. 4 (Bélohlavek, 1996, s. 93):

Obrazek ¢. 4 Funkcionalni struktura

obr. 5.1 Funkecionalni strukiura

GENERALNE
REDITEL
| ] -
TECHMICKY FImANCGHI PERSOMALRNI VYROBNI opcHODNI
REDITEL REDITEL REDFITEL REDITEL REDITEL

2 o

Diviziondlni struktura — vznikd rozdélenim velké organizace, kdy

centralizované fizeni pozbyva efektivnosti, na jednotlivé divize spole¢nosti.
Mohou byt rozdéleny napt. podle druhu vyroby ¢i sluzby, nebo v zavislosti
na geografickém rozmisténi nebo podle druhu klientely apod. (Bélohlavek,
1996, s. 93). Ptiklad schématu diviziondlni struktury organizace zndzornuje

obrazek ¢. 5 s. 40.
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Obrazek ¢. 5 Schéma divizionadlni struktury

obr. 5.2 Diviziondlni struktura

GENERALNI
REDITEL
r ] I
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL EEDITEL
PROVOZU 1 PROVOZU 2 PROVOZU 3 PROVOZU 4 PROVOZOS

el e N e e R ST

Maticova struktura — jejiz schéma je zndzornéno na obrazku ¢. 6 s. 41, je
kombinaci funkcionalni a diviziondlni struktury. Zpravidla se jedna o tymy
odbornikdl vytvorenych za tcelem feSeni spole¢ného tikolu, podléhajicich
dvéma nadfizenym, pficemz jeden znich je tymovy vedouci a druhy

vedouci je odbornikem v oblasti feSeného ukolu (Bélohlavek, 1996, s. 94).

Podle Mallyi (2007, s. 156) je potfebné, aby struktura organizace
odpovidala jejim ciltim, technologiim, prostfedi a velikosti. Struktura
organizace znazornuje rozdéleni pracovnich ¢innosti i odpovédnosti, ¢imz
soucasné urcuje smér formdalniho toku informaci jak mezi zaméstnanci tak

s ohledem na hierarchické uspofadani firmy.
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Obrazek ¢. 6 Schéma maticové struktury

obr. 5.3 Maticova strulttura

GENERALML
REDITEL

ASISTENT

4.6 Finan¢ni ¢initel

Organizace, které se tato prace vénuje, se nachazi v prostiedi verejné
spravy, jedna se o statni organizaci. Clenéni vefejné spravy zndzoriiuje
obrazek ¢. 7 s. 42 od autort Dvofacek a Sluncik (2012, s. 78), ktefi popisuji

vefejnou spravu jako soubor instituci, spravujici vefejné zaleZitosti ve
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vefejném zdjmu. Statni sprdva pak uskutecniuje svou cinnost jménem

a v zajmu statu.
Obrazek ¢ 7 Clenéni vefejné spravy CR

Obrazek 4.2 Glenéni vefejné spravy v Ceské republice

Vefejnd sprava
|

|

statni sprava prezident tizemni samosprava
vldda
|
| :
o 5 ' = : kraje obce
ministerstva ostatni dekoncentraty
ustfedni statni spravy

orgdny statu

Finanéni zdroje organizace, které je prace vénovana, jsou zcela zavislé
na statnim rozpoé¢tu Ministerstva vnitra Ceské republiky. Finanéni zdroje
jsou tedy cinitelem, ktery neni pfimo ovlivnitelny c¢innosti zkoumané
organizace. Z uvedeného diivodu se tato prace dale nebude vénovat

finanénimu ¢initeli, pfestoZe se jedna o velmi vyznamny cinitel.

4.7 Shrnuti

Vnitini prostfedi organizace je tvofeno mnoha vyznamnymi ciniteli.
Jednotlivé organizace jsou svymi vnitinimi ¢initeli charakteristické
v zavislosti na druhu organizace, velikosti organizace, pfedmétu své
¢innosti, svym geografickym umisténim apod. Nékteré vnitfni ¢initele vSak
maji organizace podobné. Protoze vnitfnich ciniteld organizace je velké
mnozstvi a cilem prace neni popsat co nejvice téchto ciniteli, uvadim
v praci jen nékteré z nich. Vybrala jsem ty ¢initele, které jsou vyznamné pro

zkoumanou statni organizaci. Kapitola charakterizovala technologicky
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Cinitel, lidsky cinitel, komunikacni ¢initel, organizaéni kulturu a strukturu
a financni cinitel. Divodem pro vybér téchto cinitelti je hlavni cinnost
zkoumané organizace, jeZ se zaklad4 na sluzbé obcantim Ceské republiky.
Nejdtlezitéjsimi Ciniteli této organizace jsou predevsim lidé, ktefi sluzbu
vykonavaji. Lidskym zdrojim je proto vénovan nejvétsi prostor. Jakkoli se
jednotlivi cinitelé vnitfniho prostfedi organizace mohou zdat odlisni,
existence a povaha kazdého z nich je zavisld na lidech - zaméstnancich.
Dominantné jsou ovliviiovany jedndnim vedoucich pracovnikti, jejich
chovanim, schopnostmi, kompetencemi a rozhodovanim. Je predevsim
v z4jmu organizace vytvaret svym zaméstnanctim, co moznd nejvhodnéjsi

prostfedi pro vykonavani ¢innosti ve prospéch zaméstnavatele.

5 Vyzkum

5.1 Cil vyzkumné casti

Z dtivodd uvedenych ve shrnuti teoretické ¢asti, je vyzkum zaméfen na
lidského ¢initele, jehoz diléimi oblastmi popsanymi v praci jsou vzdélavani,
odménovani, pracovni vztahy a péce o pracovniky. Cilem je potvrdit
vyznamnost lidského Cdinitele vyplyvajici ze studia literatury uvedené
v teoretické casti prace a stanovit pofadi duleZitosti jednotlivych dilcich
oblasti lidského cinitele. Aby bylo mozné lépe vyuzit vysledky vyzkumu
v praxi, je zkoumdna také mira spokojenosti zaméstnancti s uvedenymi

oblastmi lidského ¢initele v organizaci.

5.1.1 Vyzkumna otazka
Vyzkumna otdzka VOI:je formulovana nasledovné:
VOl1:1: Je pro zaméstnance vybrané organizace lidsky cinitel vyznamny?
Jaké je poradi vyznamnosti jednotlivych dil¢ich casti lidského

¢initele? Odpovidajici dotaznikové polozky: €. 1 az ¢. 23 v &asti L.

43



Z dtivodu rozdéleni dotazniku do ¢tyf dil¢ich oblasti a dvou casti

budou analyzovany nasledujici otazky:

VO21:

VO3u:

VO4:

VO>5u:

VO62:

VO72:

VO8::

VQO9:2:

Jsou pro zameéstnance vybrané organizace vzdéldvadni a rozvoj
vyznamné? Jaké je poradi vyznamnosti vzdélavani a rozvoje?
Odpovidajici dotaznikové polozky: €. 1 az ¢. 6 v ¢asti L.

Je pro zaméstnance vybrané organizace odménovani vyznamné?
Jaké je poradi vyznamnosti odménovani?

Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 7 az ¢. 12 v ¢asti L.

Jsou pro zaméstnance vybrané organizace vzdjemné vztahy
vyznamné? Jaké je poradi vyznamnosti vzijemnych vztaht?
Odpovidajici dotaznikové polozky: €. 13 az €. 18 v ¢asti L.

Je pro zaméstnance vybrané organizace péce o pracovniky
vyznamnd? Jaké je pofadi vyznamnosti péce o pracovniky?
Odpovidajici dotaznikové polozky: €. 19 az €. 23 v ¢asti L.

Jsou zaméstnanci spokojeni s lidskym ¢initelem ve své organizaci?
Jaké je poradi spokojenosti jednotlivych dilé¢ich oblasti lidského
¢initele? Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 1 az 23 v ¢asti 1L

Jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim a rozvojem ve své
organizaci? Jaké je pofadi spokojenosti se vzdélavanim a rozvojem?
Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 1 aZ ¢. 6 v ¢asti II.

Jsou zaméstnanci spokojeni s odménovanim ve své organizaci? Jaké
je poradi spokojenosti s odménovanim?

Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 7 az ¢. 12 v ¢asti II.

Jsou zaméstnanci spokojeni se vzdjemnymi vztahy v organizaci?
Jaké je potadi spokojenosti se vzajemnymi vztahy?

Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 13 az €. 18 v ¢asti II.

VO10::Jsou zaméstnanci spokojeni s péci o pracovniky ve své organizaci?

Jaké je potadi spokojenosti s péci o pracovniky?

Odpovidajici dotaznikové polozky: ¢. 19 az ¢. 23 v ¢asti Il.
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5.2 Charakteristika organizace

Zkoumana organizace je jednim =z utvarti suzemné vymezenou
ptisobnosti  vramci Ceské  republiky, jejiz  hlavni  cinnosti
je prevence, ochrana obyvatel Ceské republiky a jejich majetku. Pocatek
vzniku statni organizace je datovan rokem 1991. Popisovand organizace
jako samostatny organizacni ¢lanek s krajskou ptisobnosti vykondva svou
¢innost od roku 2010. Svym rozsahem i poétem zameéstnancti se fadi
k vyznamnym zaméstnavatelim ve svém kraji. V rdmci zachovani
anonymity nejsou podrobnéjsi informace uvadény. Uspéch a kvalita
vykonu organizace zcela zavisi na schopnostech, dovednostech, znalostech,
spokojenosti a oddanosti zaméstnancti. Cilem organizace je ziskat nové
kvalitni a oddané zameéstnance a zdroven si udrzet stavajici zkuSené

zaméstnance, coz je v dnedni dobé slozity tikol.

5.3 Metodologie vyzkumu

Pro ziskdni dat, kterd jsou potfebnd pro vyzkum zaméfeny na
vyznamnost vnitfnich dinitelti prostfedi organizace, je zvolena technika
dotaznikového Setfeni. K volbé dotazniku mé vedl ekonomicky nenaro¢ny
a relativné rychly zptsob sbéru dat od velkého mnoZstvi respondentti, coz

povazuji za vyhodu dotazniku Chréaska a Koc¢varova (2015, s. 41).

5.4 Vybér respondenti

Zakladnim souborem pro vyzkum jsou vSichni zaméstnanci zkoumané
organizace, jejichz celkovy pocet ke dni 31. 12. 2017 ¢ini 1737 (interni
evidence pocetnich stavli zaméstnancti). Idedlni, s ohledem na spolehlivost
vysledkti dotaznikového Setfeni, je podle Dismana (1993, s. 93) zkoumat
cely zadkladni soubor. Vysoky pocet zaméstnancil, nedostatek prostiedkii

i ¢asu je ditvodem pro provedeni vybéru respondentti.
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Ve snaze, aby vlastnosti vybéru respondentti odpovidaly, co nejblize
vlastnostem zakladniho vzorku, byl zvolen zamérny vybér, jenz se opira
o vyzkumnikovy zkuSenosti, védomosti a tsudek (Gavora, 2000, s. 64).
Jelikoz v organizaci byly provedeny vyzkumy orientované na ndzory
vedoucich pracovnikil, je mym zdmérem oslovit zaméstnance na béznych
pracovnich pozicich pfipadné vedoucich pracovniki na nejnizS§im stupni
fizeni zkoumané organizace. Dal$im urcujicim znakem zdmérného vybéru
respondenttl je rozsah tizemi, v némz organizace ptisobi. Cilem je oslovit
zaméstnance ptlisobici na vSech izemnich utvarech organizace. Divodem je
snaha pfedejit moznému vlivu na postoje zaméstnanci zpusobeného

vzdalenosti ¢i blizkosti titvaru od centra fizeni organizace.

5.5 Velikost vybérového souboru

Kajanovd, Dvofackova a Stransky (2017, s. 11) oznacuji za nezavisla
data provedena nahodnym vybérem a ziskana od nejvyse 10% respondentti
zdkladniho souboru. Velikost vybérového souboru zkoumané organizace

¢ini 10% z 1737 zaméstnancd, tedy 174 zaméstnancti.

5.6 Dotaznik

Sestavovani dotaznikovych otazek a konstrukce dotazniku neni
jednoduchy proces, proto za timto tcelem vyuZzivam odbornou literaturu,
jak doporucuji Kajanova, Dvorackova a Stransky (2017, s. 8). Formulace
jednotlivych tezi zafazenych v dotazniku nemaji podobu otazky, proto
bude dale v souvislosti s dotaznikem pouzivan pojem dotaznikové
polozky, jak doporucuji Chraska a Kocvarova (2015, s. 42). Podoba
dotaznikovych polozek je vytvofena na zdkladé ziskanych odbornych
poznatkti, jenz jsou obsaZeny v teoretické casti prace a za vyuziti

Armstrongem (2015, s. 874) uvedeného prikladu priizkumu ndzort.
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Dotazniky budou vyplnovany na pracovisti. S ohledem na uvedenou
skutecnost je dotaznik sestaven tak, aby potfebny ¢as na jeho vyplnéni byl
maximdlné 10 minut, znéni dotaznikovych polozek bylo srozumitelné
a odpovidani na né respondenty nezatéZovalo svou komplikovanosti.
K takto koncipovanému dotazniku mé vede snaha eliminovat chybné
odpovédi zptisobené nepochopenim predkladanych dotaznikovych
polozek a usili o ndvratnost zcela vyplnénych dotaznikd. Vzhledem
k poétu zaméstnanci v organizaci, velikosti vybérového souboru
a moznosti vyuzit vysledky vyzkumu pro konkrétni cilovou skupinu, je
stanoveno pét kategorii respondentti na zakladé délky zaméstnani
v organizaci - do péti let, do deseti let, do dvaceti let, do tficeti let a nad
30 let. Dotaznik obsahuje dvé casti, z nichZ prvni zjiStuje vyznamnost dané
dotaznikové polozky pro respondenta a druhd cdast zjiStuje miru
spokojenosti s dotaznikovou polozkou. Dotaznik je rozdélen do cétyf
tematicky zamétenych dil¢ich oblasti, jimiz jsou:

- vzdélavani a rozvoj,

- odménovani,

- vzajemné vztahy,

- péce o zaméstnance ve zkoumané organizaci.

Prvni tfi oblasti obsahuji Sest dotaznikovych poloZek a posledni z nich
obsahuje pét dotaznikovych poloZzek. Celkem obsahuje jedna dcast
dotazniku dvacet tfi dotaznikovych poloZek.

Respondent vybird z hodnotici skaly od 1 do 5 miru dtilezitosti, jakou
pro n& dand dotaznikova polozka ma. Cislice souhlasi s odpovédi
vzestupné zcela nedtlezité, spiSe nedtlezité, ani dulezité ani nedulezité,
spiSe dtilezité a zcela duleZité. Tato posuzovaci technika je pouZzita podle
R. Likerta, jeZ byla publikovana v tficatych letech dvacatého stoleti, kdy

véechny odpovédi maji stejnou vahu (Kapr & Safa¥, 1969, s. 128). Podobné
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vybira dotazovany na skale od 1 do 5 miru spokojenosti, jakou ma

s uvedenou dotaznikovou polozkou.

Lichd hodnotici Skdla je zvolena zdmérné, aby respondent mél
v pfipadé potieby moznost zvolit stiedni variantu. Ulelem je predejit
nevyplnéni odpovédi na dotaznikovou polozku. Pétistupriova skala je pro
splnéni cile prace dostacujici, v pfipadé vyhodnocovani vice stupriovité
skaly, by doslo ke slu¢ovani odpovédi a podrobnéjsi Skala by ztratila sviij

vyznam.

5.6.1 Zpracovani dat a stanoveni kritérii

Z dtivodu poskytnuti anonymity respondentiim a zajisténi vysoké
navratnosti zcela vyplnénych dotaznikt byl sbér dat proveden za pouziti
analogovych dotaznikti. Vzhledem k vysoké navratnosti, kdy ze 174
rozdanych dotaznikti, bylo vraceno 163, coz ¢ini 93,68 % vyplnénych
dotaznikd, byl tento postup hodnocen jako tspésny. Cty¥i dotazniky byly
vyplnény pouze véasti I. — dotazovani na dulezitost dotaznikovych
polozek, zatim co cast II. — dotazovani na miru spokojenosti vyplnénu
nemély. Vzhledem k poctu 159 zcela vyplnénych dotaznik®, coz ¢ini
91,38% ze vSech rozdanych dotaznikti, bylo ke ¢tyfem chybné vyplnénym

dotaznik(im pfistupovano, jakoby nebyly odevzdany.

Ziskana data byla zadana do programu pomoci tabulkového editoru
Microsoft Excel 2010, vytvofeném na zadkladé metodickych pokynt
Kajanové, Dvotackové & Stranského (2017, s. 14 —s. 22). Zadana data timto
zpusobem jsou ddle analyzovana. Ze zpracovanych analyz jsou vytvofeny
tabulky a grafy, jejichz vysledky poskytnou odpovédi na vyzkumné otazky

uvedené v kapitole ¢. 5.1.1.

Kritéria pro potvrzeni vyznamnosti lidského C(cinitele v prostiedi

organizace, jez vyplynula z teoretické ¢asti prace, jsou stanovena autorem
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prace na zakladé vlastniho rozhodnuti a zkuSenosti s prostfedim zkoumané

organizace.

Vyzkumné otdzky VO1: az VO5: budou povazovany za vyznamné,
jestlize na dotaznikové polozky ¢ 1 az 23 v casti I. dotazniku bude
odpovézeno z vice nez 70 % volbou spiSe nebo zcela dtlezité, coz odpovida

hodnotam 4 a 5 na hodnotici skale.

Spokojenost zaméstnancti formulovand vyzkumnymi otdzkami VO6:2
az VO10: bude naplnéna, jestlize na dotaznikové polozky ¢. 1 az 23 v ¢éasti
II. dotazniku bude z vice nez 60 % odpovézeno volbou spiSe nebo zcela

spokojen, coz odpovida hodnotdm 4 a 5 na hodnotici Skéle.

Hanzl (2012, s. 48) uvadi jako jednu ze zdsad obecné analyzy kategorii
ocekavani, bez niZ neni mozné spravné interpretovat ziskana data.
Nasledné jsou proto uvedeny ocekavané vysledky z analyzy vyzkumu:

1. Vyznamnost lidského cinitele pro zaméstnance bude potvrzena ve
vSech zkoumanych dil¢ich oblastech.

2. Jako nejvyznamnéjsi dil¢i oblast lidského cinitele bude potvrzena
dil¢i oblast odménovani.

3. Pofadi vyznamnosti dil¢ich oblasti lidského cinitele bude v rdmci
jednotlivych kategorii respondentii odlisné.

4. Spokojenost zaméstnancli s lidskym cinitelem ve zkoumané
organizaci nebude naplnéna.

5. Nejméné spokojeni budou zaméstnanci s oblasti lidského cinitele
tykajici se péce o zaméstnance.

6. Poradi spokojenosti s dil¢imi oblastmi lidského dcinitele ve
zkoumané organizaci bude vrdmci jednotlivych kategorii respondentt

odlisné.
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5.7 Vyzkumné zaveéry

5.7.1 Vyhodnoceni casti I. dotazniku - Dtlezitost

Vysledkem analyzy ziskanych dat jsou nasledujici zjisténi:

Cilem vyzkumné otdzky VO1: bylo zjistit, zda je pro zaméstnance
vybrané organizace lidsky cinitel vyznamny. Zjistovani odpovédi bylo

provadéno pomoci dotaznikovych polozek €. 1 az 23 v ¢asti I. dotazniku.

Pro upfesnéni uvadim, ze ve vyhodnocovacich tabulkdch bude
vzhledem k tspornosti, pouzivan misto pojmu dil¢i oblast lidského cinitele
pojem skupina. Podobné jsou pro tucely této prace povazovany pojmy

pracovnik a zaméstnanec za synonyma.

Tabulka ¢. 2 - Vyznamnost

Vyhodnoceni skupin Odpovédi4 nebo5 Procenta
Vzajemné vztahy 815 85,43%
Vzdélavani a rozvoj 752 78,83%
Odménovani 717 75,16%
Péce o pracovniky 564 70,94%
Primér 77,59%

Z Tabulka ¢. 2 je patrna odpovéd na vyzkumnou otazku VOI:
zabyvajici se vyznamnosti lidského cinitele:

Pro zaméstnance vybrané organizace je lidsky ¢initel vyznamny.

Soucasné Tabulka ¢. 2 poskytuje odpovédi na vyzkumné otazky:
- VO2y, tykajici se vyznamnosti vzdélavani a rozvoje, kdy bylo zjisténo, Ze
vzdélavani a rozvoj jsou pro zaméstnance vyznamné. Pocet odpovédi
s hodnotou 4 nebo 5 tvofi 78,83 % vSech odpovédi dané oblasti, coz
spliiuje stanovené kritérium ve vysi alesponi 70 % odpovédi s hodnotou 4

nebo 5.
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- VO3, tykajici se vyznamnosti odmeénovani, kdy bylo zjisténo, ze
odménovani je pro zaméstnance vyznamné. Pocet odpovédi s hodnotou
4 nebo 5 tvofi 75,16 % vSech odpovédi dané oblasti, coz spliuje
stanovené kritérium ve vysi alespont 70 % odpovédi s hodnotou 4 ¢i 5.

- VO4, tykajici se vyznamnosti vzdjemnych vztahti, kdy bylo zjiSténo, ze
vzdjemné vztahy jsou pro zameéstnance vyznamné. Pocet odpovédi
s hodnotou 4 nebo 5 tvori 85,43 % vSech odpovédi dané oblasti, coz
spliiuje stanovené kritérium ve vysi alesponi 70 % odpovédi s hodnotou 4
nebo 5.

- VOB, tykajici se péce o pracovniky, kdy bylo zjiSténo, Ze péce
o pracovniky je pro zaméstnance vyznamnd. Pocet odpovédi s hodnotou
4 nebo 5 tvofi 70,94 % vSech odpovédi dané oblasti, coZz splnuje

stanovené kritérium ve vysi alespon 70 % odpovédi s hodnotou 4 nebo 5.

Pofadi vyznamnosti je zndzornéno v Tabulka €. 3. Vypocet poradi byl
proveden pomoci aritmetického priméru hodnot vSech odpovédi
jednotlivych dil¢ich oblasti. Pro lepsi nazornost je poradi vyjadfeno také
procenty. Za nejvyznamnéjsi povazuji zameéstnanci vzajemné vztahy,

naopak za nejméné vyznamnou povaZzuji péci o pracovniky.

Tabulka ¢. 3 — Pofadi vyznamnosti

Vyhodnoceni skupin - poradi daleZitosti Pramér Procenta Poradi
Vzajemné vztahy 4,25 27,13% 1
Odménovani 4,12 26,32% 2
Vzdélavani a rozvoj 4,07 25,97% 3
Péce o pracovniky 3,87 20,57% 4

Ocekavanym vysledkem analyzy dat ¢. 1, bylo potvrzeni vyznamnosti
lidského cinitele ve vSech zkoumanych dilcich oblastech. Tabulka ¢&. 2 s. 50
prokazuje, Ze vSechny zkoumané oblasti jsou pro zaméstnance vyznamné,
tim je ocekdvany vysledek ¢. 1 potvrzen. Kazda z dilcich oblasti lidského

¢initele byla vice nez 70 % odpovédi zvolena jako spiSe nebo zcela dtlezita.
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Pficemz procentudlni vydcisleni bylo vypocitdno jako pomér souctu
odpovédi s hodnotou 4 a 5 a souctu vSech odpovédi za odpovidajici dilci
oblast. Vysledny vypocet je matematicky zaokrouhlen na dvé desetinna

mista.

Graf ¢. 1 ndzorné zobrazuje vyrovnanost vyznamnosti dilé¢ich oblasti

lidského cinitele zkoumané organizace.

Graf ¢. 1 Vyhodnoceni dil¢ich oblasti - vyznamnost

Vyhodnoceni skupin - dlleZitost

B Vzajemné vztahy

B Odménovani
Vzdélavani a rozvoj

B Péce o pracovniky

25.97%

Podle oc¢ekavaného vysledku analyzy dat ¢. 2 ma byt nejvyznamnéjsi
oblasti lidského C¢initele odmeénovani. Uvedené ocekavani nebylo
potvrzeno, nebot z Tabulka ¢. 3 s. 51 je patrné, Ze za nejvyznamnéjsi
povaZzuji zaméstnanci vzajemné vztahy. Oblast odménovani ziskala druhé

misto v poradi vyznamnosti.

Ocekavanim ¢. 3, je tvrzeni, Ze pofadi vyznamnosti jednotlivych oblasti
lidského cinitele z hlediska kategorii délky zaméstnani je odlisné. Udaje
v Tabulka ¢. 4 az Tabulka ¢. 8 s. 53 potvrzuji ocekdvany vysledek ¢. 3.
Pofadi vyznamnosti oblasti lidského cinitele je z hlediska kategorii délky

zameéstnani odlisné.
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Tabulka ¢. 4 - Vyznamnost - do 5 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - dileZitost do 5 let Primér Poradi
Vzajemné vztahy 4,26 1
Odménovani 4,24 2
Vzdélavani a rozvoj 4,12 3
Péce o pracovniky 3,77 4
Tabulka ¢. 5 — Vyznamnost — do 10 let délky zaméstnani
Vyhodnoceni skupin - dileZitost do 10 let Priimér Poradi
Vzdélavani a rozvoj 4,15 1
Vzijemné vztahy 411 2
Odménovani 3,93 3
Péce o pracovniky 3,65 4
Tabulka ¢. 6 - Vyznamnost — do 20 let délky zaméstnani
Vyhodnoceni skupin - dalezitost do 20 let Primér Poradi
Vzajemné vztahy 4,21 1
Odménovani 4,17 2
Vzdélavani a rozvoj 4,11 3
Péce o pracovniky 3,91 4
Tabulka ¢. 7 - Vyznamnost — do 30 let délky zaméstnani
Vyhodnoceni skupin - dalezitost do 30 let Primér Pofadi
Vzajemné vztahy 4,34 1
Odmeénovani 4,11 2
Péce o pracovniky 4,05 3
Vzdélavani a rozvoj 3,98 4
Tabulka ¢. 8 - Vyznamnost — nad 30 let délky zaméstnani
Vyhodnoceni skupin - daleZitost nad 30 let Primér Poradi
Vzdjemné vztahy 4,29 1
Odménovani 4,16 2
Péce o pracovniky 4,05 3
Vzdélavani a rozvoj 3,98 4
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Graf ¢. 2 pfehledné znazornuje odliSné poradi vyznamnosti oblasti

lidského cinitele tfidéné podle kategorii délky zaméstndni v organizaci

respondent.

Graf ¢. 2 Vyznamnost podle kategorii respondenti
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5.7.2 Vyhodnoceni casti II. dotazniku - Spokojenost

Vyzkumné otazky VO6: az VO10: jsou zaméfeny na miru spokojenosti

zameéstnanci s lidskym ¢initelem v organizaci a jeho jednotlivymi oblastmi.

Zjistovani odpovédi bylo provadéno pomoci dotaznikovych polozek ¢. 1 az

23 v casti II. dotazniku.

Tabulka ¢. 9 — Spokojenost

Vyhodnoceni skupin-spokojenost Odpovédi4 nebo5 Procenta
Vzajemné vztahy 665 69,71%
Vzdélavani a rozvoj 457 47,90%
Odménovani 273 28,62%
Péce o pracovniky 172 21,64%
Primér 41,97%

Tabulka ¢ 9 odpovidd na vyzkumnou otdzku VO6:, zda jsou

zameéstnanci spokojeni s lidskym ¢initelem ve své organizaci:
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Zaméstnanci nejsou spokojeni s lidskym cinitelem ve své organizaci,
nebot odpovédmi na dotaznikové polozky €. 1 az 23 v éasti II. dotazniku
nebylo dosaZzeno stanoveného kritéria vice nez 60 % piipadi s volbou spiSe
nebo zcela spokojen, coz odpovidd hodnotam 4 nebo 5 na skale. Odpovédi

volbou hodnoty 4 nebo 5 tvofi pouze 41,97 %.

Tabulka ¢. 9 poskytuje odpovédi na nasledujici vyzkumné otazky:

- VO7: dotazujici se na spokojenost zaméstnancti s oblasti vzdélavani
arozvoje ve své organizaci, kdy bylo zjiSténo, Ze se vzdélavanim
a rozvojem nejsou zameéstnanci spokojeni. Pocet odpovédi s hodnotou 4
nebo 5 tvori 47,90 % vSech odpovédi dané oblasti, coZ nesplnuje
stanovené kritérium ve vysi alespon 60 % odpovédi s hodnotou 4 ¢i 5.

- VOB8: dotazujici se na spokojenost zaméstnancti s oblasti odménovani
ve své organizaci, kdy bylo zjiSténo, Ze s oblasti odménovani nejsou
zaméstnanci spokojeni. Poéet odpovédi s hodnotou 4 nebo 5 tvofi 28,62
% vsech odpovédi dané oblasti, coZ nespliiuje stanovené kritérium ve
vysi alesponi 60 % odpovédi s hodnotou 4 nebo 5.

- VO9: dotazujici se na spokojenost zaméstnanct s oblasti vzdjemné
vztahy ve své organizaci, kdy bylo zjisténo, Ze s oblasti vzajemné
vztahy jsou zaméstnanci spokojeni. Pocet odpovédi s hodnotou 4 nebo
5 tvofi 69,71 % vSech odpovédi dané oblasti, coz spliiuje stanovené
kritérium ve vysi alesponi 60 % odpovédi s hodnotou 4 nebo 5.

- VOI10: dotazujici se na spokojenost zaméstnancti s oblasti péce
o pracovniky ve své organizaci, kdy bylo zjisténo, ze s oblasti péce
o pracovniky nejsou zaméstnanci spokojeni. Pocet odpovédi
s hodnotou 4 nebo 5 tvofi 21,64 % vSech odpovédi dané oblasti, coz
nespliiuje stanovené kritérium ve vysi alesponi 60 % odpovédi

s hodnotou 4 nebo 5.
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Graf ¢ 3 Vyhodnoceni dil¢ich oblasti - spokojenost prehledné

znazornuje rozdilnost ve spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi diléimi

oblastmi lidského ¢initele ve zkoumané organizaci.

Graf ¢. 3 Vyhodnoceni dil¢ich oblasti - spokojenost
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Potadi spokojenosti je znazornéno v Tabulka ¢. 10. Vypocet pofadi byl

proveden pomoci aritmetického praméru hodnot vSech odpovédi

jednotlivych dil¢ich oblasti. Pro lepsi nazornost je poradi vyjadfeno také

procenty. Nejvyssi miru spokojenosti vyjadfili zameéstnanci s oblasti

vzajemnych vztahli, naopak nejméné jsou spokojeni s oblasti péce

o pracovniky.

Tabulka ¢. 10 — Poradi spokojenosti

Vyhodnoceni skupin-poradi spokojenosti Pramér Procenta Poradi
Vzijemné vztahy 3,76 31,34% 1
Vzdélavani a rozvoj 3,26 27,21% 2
Odménovani 2,82 23,51% 3
Péce o pracovniky 2,58 17,94% 4

Ocekavany vysledek analyzy dat ¢. 4 - spokojenost zaméstnancii

s lidskym ¢initelem nebude naplnéna. Tabulka ¢. 9 s. 54 prokazuje, Ze

56




zaméstnanci nejsou spokojeni s lidskym cinitelem ve své organizaci, tim je
ocekavany vysledek ¢. 4 potvrzen. Spokojenost s lidskym dcinitelem je
zvolena jako spiSe nebo zcela dulezita 41,97 % odpovédi, coz nedosahuje
stanoveného kritéria alespori 60 % odpovédi s odpovidajici hodnotou 4
nebo 5. Procentudlni vycisleni je vypocitdno prumérem pomeéru souctu
odpovédi s hodnotou 4 a 5 a souc¢tu vsech odpovédi za odpovidajici oblast.

Vysledny vypocet je matematicky zaokrouhlen na dvé desetinna mista.

Podle ocekavaného vysledku analyzy dat ¢ 5 jsou zaméstnanci
nejméné spokojeni s oblasti lidského cinitele péce o zaméstnance, nebot
z Tabulka ¢. 10 s. 56 je patrné, Ze uvedené ocekavani bylo potvrzeno.

Nejnizsi spokojenost zaméstnanci vyjadfuji s oblasti péce o zaméstnance.

Ocekavanim ¢. 6, je tvrzeni, Ze pofadi spokojenosti s jednotlivymi
oblastmi lidského cinitele z hlediska kategorii délky zaméstnani je odlisné.
Udaje v Tabulka ¢ 11 az Tabulka ¢ 15 s. 57-58 vyvraceji ofekavany
vysledek ¢. 6. Pofadi spokojenosti oblasti lidského C¢initele z hlediska

kategorii délky zaméstnani se shoduje.

Tabulka ¢. 11 - Spokojenost — do 5 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - spokojenosti do 5 let Pramér Poradi
Vzajemné vztahy 3,92 1
Vzdélavani a rozvoj 3,44 2
Odménovani 2,80 3
Péce o pracovniky 2,73 4

Tabulka ¢. 12 - Spokojenost — do 10 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - spokojenost do 10 let Pramér Poradi
Vzajemné vztahy 3,76 1
Vzdélavani a rozvoj 3,35 2
Odménovani 2,68 3
Péce o pracovniky 2,51 4
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Tabulka ¢. 13 - Spokojenost — do 20 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - spokojenost do 20 let Primér Poradi
Vzajemné vztahy 3,72 1
Vzdélavani a rozvoj 3,07 2
Odménovani 2,76 3
Péce o pracovniky 2,50 4

Tabulka ¢. 14 - Spokojenost — do 30 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - spokojenost do 30 let Pramér Poradi
Vzijemné vztahy 3,64 1
Vzdélavani a rozvoj 3,17 2
Odménovani 2,82 3
Péce o pracovniky 2,53 4

Tabulka ¢. 15 - Spokojenost — nad 30 let délky zaméstnani

Vyhodnoceni skupin - spokojenost nad 30let Pramér Poradi
Vzdjemné vztahy 3,95 1
Vzdélavani a rozvoj 3,57 2
Odménovani 3,22 3
Péce o pracovniky 2,53 4

Shodné potadi spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi oblastmi
lidského cinitele tfidéné podle kategorii délky zaméstnani respondentti

v organizaci pfehledné znazornuje Graf ¢. 4 s. 59.
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Graf ¢. 4 Spokojenost podle kategorii respondentt
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5.8 Diskuse

Pred realizaci kvantitativniho vyzkumu a vyhodnocovanim zavéra
z analyzy sesbiranych dat pomoci dotazniku byl proveden predvyzkum.
Bylo osloveno pét respondentti, ktefi se nasledného kvantitativniho
vyzkumu jiZ nezucastnili. Na zakladé predvyzkumu bylo odstoupeno od
dotazovani na pohlavi respondenta, jeZ pilotni dotaznik obsahoval. Po
sbéru dat z pfredvyzkumu bylo zifejmé, Ze tato informace neni v dal$im
Setfeni Zadnym zplsobem vyuzita. V diasledku predvyzkumu byla
vynechana dotaznikova poloZzka ,Spojitost uskute¢fiovani vzdélavani
s vykonem”. Pfedvyzkumem bylo zjiSténo, Ze je tato polozka prilis sloZita,
respondenti ji nerozumi a po vysvétleni a pochopeni jejiho vyznamu vyslo
najevo, Ze nemaji védomosti ani informace potfebné k vyjadfeni svého

postoje.

Z vysledki analyzy dat ziskanych pomoci anonymniho dotazniku viz
Priloha ¢. 1 Dotaznik lze vy¢ist odpovéd na vyzkumnou otazku VO11 - Je

pro zaméstnance vybrané organizace lidsky cinitel vyznamny?
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Vyznamnost lidského cinitele pro organizaci vyplyva ze studia odborné
literatury uvedené v teoretické casti prace. Splnéni nastaveného kritéria ve
vysi alespori 70 % odpovédi volbou spiSe nebo zcela dtlezité pro
vyhodnoceni o¢ekdvaného vysledku ¢. 1, jimz bylo potvrzeni vyznamnosti
lidského cinitele ve vSech zkoumanych diléich oblastech, dava za pravdu

autortim nastudované literatury.

Prekvapivym zavérem pro autora prace je, Ze za nejvyznamnéjsi oblast
lidského cinitele zaméstnanci zvolili vzdjemné vztahy, ¢imz ocekavany
vysledek ¢ 2, kdy nejvyznamnéjsi oblasti bylo predpokladano
odménovani, nebyl potvrzen. Soucasné oblast vzdjemnych vztahti jako
jedind dosahla stanoveného kritéria spokojenosti vice nez 60 % odpovédi
s volbou spiSe nebo zcela spokojen. Na zakladé téchto vysledkti je mozné
usoudit, Ze si zaméstnanci vazi dobrych vztahti, jeZ na pracovisti existuji,

a dovedou jejich vyznamnost ocenit.

Za velmi zajimavé povazuji také porovnani vyznamnosti jednotlivych
oblasti lidského C¢initele z hlediska kategorii respondentti podle délky
zameéstnani v organizaci. Ocekdavanymi vysledky ¢. 3 a ¢. 6 bylo, Ze na
zakladé tridéni podle uvedenych kategorii, bude pofadi, jak vyznamnosti,
tak miry spokojenosti odliné. Analyza dat ovSem ukézala, Ze zatimco
pofadi vyznamnosti, viz Graf ¢. 2 Vyznamnost podle kategorii respondentti
s. 54, skutecné odliSné je, pofadi miry spokojenosti, viz Graf ¢ 4
Spokojenost podle kategorii respondentt s. 59, se u kazdé ze zkoumanych

oblasti shoduje.

Z analyzy dat ddale vyplynulo, Ze nejvyznamnéjsi dotaznikovou
polozkou pro zaméstnance je ,Vychdzet s kolegy v praci dobfe” viz Pfiloha
¢. 2 Vyhodnoceni dotazniku, oddil 2.5 Celkové vyhodnoceni ¢asti

dotazniku I. Tato skutecnost koresponduje se zjisténymi informacemi
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v teoretické casti prace, jeZ uvadi, Ze pro kvalitni vykondvani pracovni
¢innosti jsou harmonické zameéstnanecké vztahy nezbytné. ,Pratelské
vztahy na pracovisti” shodné s polozkou ,R4adné zaskoleni” jsou
hodnoceny zaméstnanci jako druhé nejvyznamnéjsi. Vzajemné vztahy jsou
celkové povaZzovany za nejvyznamnéjsi, presto je vysoka dutilezitost kladena
na fadné zaSkoleni. Osvojeni znalosti a dovednosti je potfebné
k vykondvani pracovnich cdinnosti a pfispiva klepsimu vykonu celé

organizace.

Nejméné vyznamnou polozkou v dotazniku je ,Zaméstnanecké
benefity zaméfené na kulturni vyziti”. Z teoretické céasti vyplynulo, Ze
benefity = vyuzivd organizace kziskdni a udrZzeni kvalitnich
a kvalifikovanych zaméstnancti, proto je uzitecné znat, jaky druh benefitu

je pro jeji zaméstnance vyznamny.

Z analyzy dat je mozné vycist mnoho dalSich zajimavych skutecnosti,
pro néz neni v této praci vice prostoru, je ale mozné vyuzit informace

v dalsi préci s lidskym cinitelem ve zkoumané organizaci.

Zaveér

Prace svym ndzvem ,Vyznamni ¢initelé prostfedi organizace” nabidla
Siroké téma ke zpracovani. Z mnoha cinitel(, jeZ se ve vnéjSim i vnitfnim
prostiedi organizace nachdzeji, bylo nezbytné vybrat pouze nékteré.
Nejlépe ty, s nimiz se zkoumanad organizace setkava. Prace byla rozdélena
do dvou hlavnich ¢asti. Prvni teoretickd c¢ast prace vychdzela ze studia
odborné literatury. Zabyvala se popisem a charakteristikou klicovych
pojmu prostredi, organizace, vnéjsi prostfedi organizace a vnitini prostredi
organizace. Cilem prvni dasti bylo pomoci odborné literatury ziskat
poznatky a nalézt néstroje, z nichZ ve druhé ¢asti prace vychdzel empiricky

vyzkum. Vysledkem redukce a postupné konkretizace pojmii v teoretické
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¢asti bylo zaméfeni vyzkumu na vyznamnost lidského cinitele v prostfedi
zkoumané organizace. V dtisledku konkretizace cile vznikl podndzev prace
, Lidsky ¢initel jako nejvyznamnéjsi ¢initel vnitfniho prostfedi organizace”.
Cil teoretické casti byl naplnén zameéfenim vyzkumu na vyznamnost
lidského cinitele prostfednictvim jeho dil¢ich oblasti — vzdélani a rozvoj,

odmeénovani, vzdjemné vztahy a péce o zaméstnance.

Druhd empirickd c¢ast popisovala kvantitativni vyzkum. Cilem
vyzkumné c¢asti bylo nalézt odpovéd na vyzkumnou otazku ,Je pro
zaméstnance vybrané organizace lidsky cinitel vyznamny?” a urcit potadi
jednotlivych oblasti lidského cinitele, pomoci nichz byla vyznamnost
zjistovana. Pro sbér dat byla zvolena technika dotaznikového Setfeni, coz
byla vhodna volba vzhledem k poctu respondentti a zptisobu zpracovani
dat. Nasledujici podkapitoly se vénovaly vybéru respondentti velikosti
vybérového souboru, tvorbé a vyhodnoceni anonymniho dotazniku,

stanoveni kritérii a ocekdvanych vysledkt vyzkumu.

Cil vyzkumné ¢asti prace byl naplnén. Analyzou ziskanych dat pomoci
vytvofeného programu v tabulkovém editoru Microsoft Excel 2010, bylo
zjisténo, Ze lidsky cinitel je pro zaméstnance vyznamny a zaroven je pro né
vyznamna i kazdd zkoumand oblast lidského Ccinitele. Porovnanim
vysledki vyzkumu bylo urceno poradi vyznamnosti jednotlivych oblasti:
1. Vzdjemné vztahy, 2. Odménovani, 3. Vzdélani a rozvoj. 4. Péce
o zameéstnance. Soucasné se zkoumdnim vyznamnosti byla posuzovadna
mira spokojenosti zaméstnanci s jednotlivymi oblastmi lidského cinitele
i celkova spokojenost s lidskym cinitelem v organizaci. Bylo zjisténo, Ze
zameéstnanci jsou spokojeni pouze sjedinou oblasti - vzijemné vztahy,
kterd splnila stanovené kritérium alespont 60 % odpovédi s volbou spise
nebo zcela spokojen. Ostatni oblasti nedosahly ani 50% odpovédi. Celkové

zaméstnanci s lidskym cinitelem ve zkoumané organizaci spokojeni nejsou.
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Diky vysledkiim analyzy dat, bylo moZné potvrdit ¢ vyvratit
ocekavané vysledky vyzkumu. Celkem bylo pfedvidadno Sest ocekavanych
vysledkli, znichz ¢tyfi byly potvrzeny a dva vyvrdceny. Zajimavym
zjisténim bylo tfidéni vysledk{i vyznamnosti i spokojenosti podle kategorii
délky zaméstndni v organizaci. Pofadi vyznamnosti jednotlivych oblasti
podle kategorii respondentt bylo rtizné, ale pofadi miry spokojenosti bylo
ve vSech péti kategoriich shodné. Veskeré vysledky lze vycist
z prehlednych tabulek a grafi v kapitole ¢. 5.7 Vyzkumné zavéry nebo

v Pfiloha €. 2 Vyhodnoceni dotazniku.

Téma ,Vyznamni cinitelé prostfedi organizace” je velmi rozsahlé
a bylo mozné se jej zhostit mnoha zptisoby, jeden z nich byl vybran pro
tuto praci. Nabizi velky prostor pro dalsi vyzkumy vyznamnych ¢initeli

prostiedi organizace.
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Piiloha ¢. 1 Dotaznik

Anonymni dotaznik
Vazena kolegyné/ vazeny kolego,

jmenuji se Eleni Svobodova. Pracuji na odboru personalnim a studuji
obor Andragogika v profilaci na persondlni management na Univerzité
Palackého v Olomouci. Prosim Vas o vyplnéni anonymniho dotazniku
potfebného k tvorbé bakalafské prace na téma Vyznamni cinitelé prostfedi
organizace.

Instrukce k vyplnéni dotazniku:

» Dotaznik nepodepisujte — je anonymni
> Dotaznik ma dvé ¢asti:

1) Cast L — dlezitost - uvedte jakou diileZitost pro vas dany vyrok
m4, zakrouzkujte na hodnotici skale ¢islici od 1 do 5, stim, ze
Cislice 1 odpovida nejnizsi dulezitosti a ¢islice 5 znamend nejvyssi
dtlezitost.

2) Cast I - spokojenost — uvedte, jak jste s uvedenym vyrokem
spokojena/spokojen. Zakrouzkujte na hodnotici skale ¢islici od 1
do 5, stim, Ze dislice 1 odpovida nejnizsi spokojenosti a cislice 5
znamena nejvyssi spokojenost.

» V piipadé, Ze omylem zakrouzkujete jinou variantu, neZz jste
zamysleli, preSkrtnéte ji jednou carou a zakrouzkujte tu, jenz
odpovida Vasi volbé.



Délka zaméstnani v organizaci:
> Svou volbu oznacéte zakrouzkovanim.

do 5 let do 10 let do 20 let do 30 let nad 30 let

Ve

CASTL
Jakou diilezitost pro Vas ma?

Hodnotici skala od 1 do 5 ma nasledujici vyznam:

1 = zcela nedulezité

2 = spiSe nedulezité

3 = ani nedulezité, ani dulezité
4 = spiSe dulezité

5 = zcela dulezité

Vzdélani a rozvoj

1. Radny vycvik. 1 2 3
2. Rédné zaskolent. 1 2 3
3. Dostatek pfilezitosti k profesnimu 1 ) 3
rozvoji v organizaci.
4. Prilezitost ke kariéfe, kterou organizace 1 ) 3
poskytuje.
5. Prilezitost projednat své potteby
profesniho rozvoje se svym 1 2 3
nadfizenym.
6. Podpora nadfizeného v mém profesnim 1 5 3
roZVvoji.
Odménovani
7. VySe odmény, kterou za praci
.y 1 2 3
dostavam.
8. Odpovidajici penézni odména za mu;j 1 ) 3
prinos pro zaméstnavatele.
9. Spravedlivé odménovani za vykonanou 1 ’ 3
praci u vSech zaméstnancii.
10. Rozumét systému odménovani 1 ) 3
Vv organizaci.
11. Systém odménovani podle vykonu. 1 2 3
12. Srovnatelna vyse odmény
u soucasného zameéstnavatele 1 2 3
s odménou u jiného zaméstnavatele.
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Vzajemné vztahy

13. Vychdzet s kolegy v praci dobfte.

14. Ochota nadfizeného pomoci v praci.

15. Efektivni spoluprace s kolegy.

16. Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu
od vedouciho.

17. Uznavani prace jinych.

18. Pratelské vztahy na pracovisti.

Péce o pracovniky

19. Zaméstnanecké vyhody, které
organizace nabizi.

20. Informovanost o vSech
zaméstnaneckych vyhodach, které
mohu vyuZzit.

21. Moznost vybéru z rtiznych
zaméstnaneckych vyhod.

22. Zaméstnanecké benefity zamétené na
sportovni vyziti.

23. Zaméstnanecké benefity zamétené na
kulturni vy?ziti.




CASTIL
Jaka je Vase spokojenost s?
Hodnotici Skala od 1 do 5 ma nasledujici vyznam:

1 - velmi nespokojen

2 — spiSe nespokojen

3 — ani nespokojen, ani spokojen
4 — spiSe spokojen

5 — velmi spokojen

Vzdélani a rozvoj

1. Radny vycvik. 1 2
2. Rédné zagkolent. 1 2
3. Dostatek pfilezitosti k profesnimu 1 )
rozvoji v organizaci.
4. Prilezitost ke kariéfe, kterou organizace 1 )
poskytuje.
5. Prilezitost projednat své potieby
profesniho rozvoje se svym 1 2
nadfizenym.
6. Podpora nadfizeného v mém profesnim 1 )
roZVOji.
Odménovani
7. VySe odmény, kterou za praci 1 )
dostavam.
8. Odpovidajici penézni odména za muj 1 )
pfinos pro zaméstnavatele.
9. Spravedlivé odménovani za vykonanou 1 )
praci u vSech zaméstnancti.
10. Rozumét systému odménovani 1 ’
v organizaci.
11. Systém odménovani podle vykonu. 1 2
12. Srovnatelna vySe odmény
u soucasného zaméstnavatele 1 2
s odménou u jiného zaméstnavatele.




Vzajemné vztahy

13. Vychdzet s kolegy v praci dobfte.

14. Ochota nadfizeného pomoci v praci.

15. Efektivni spoluprace s kolegy.

16. Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu
od vedouciho.

17. Uznavani prace jinych.

18. Pratelské vztahy na pracovisti.

Péce o pracovniky

19. Zaméstnanecké vyhody, které
organizace nabizi.

20. Informovanost o vSech
zaméstnaneckych vyhodach, které
mohu vyuZzit.

21. Moznost vybéru z rtiznych
zaméstnaneckych vyhod.

22. Zaméstnanecké benefity zamétené na
sportovni vyziti.

23. Zaméstnanecké benefity zamétené na
kulturni vy?ziti.

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.




Pfiloha ¢. 2 Vyhodnoceni dotazniku

2.1. Vyhodnoceni ¢asti dotazniku I - dtilezitost vzdélani a rozvoje

Vzdélavani a rozvoj Primér DuleZitost
Radné zaskoleni 4,38 17,9%
Rédny vycvik 4,21 17,3%
Podpora nadfizeného v mém profesnim rozvoji. 4,08 16,7%
Dostatek pFilezitosti k profesnimu rozvoji 4,04 16,6%
PFilesi - P fesnih : ;

fi efltos:c projednat své potreby profesniho rozvoje se svym 3.89 15,9%
nadfizenym.
PrileZitost ke kariére, kterou organizace poskytuje 3,81 15,6%

2.2.  Vyhodnoceni ¢asti dotazniku I - dilezitost odménovani

Odménovani Primér DileZitost
Vyse odmény, kterou za praci dostavam. 4,35 17,6%
Spravedlivé odménovani za vykonanou praci u vSech zaméstnancl. | 4,29 17,3%
Systém odménovani podle vykonu. 4,24 17,1%
Odpovidajici penézni odména za muj pfinos pro zaméstnavatele. 4,22 17,1%
Rozumét systému odménovani v organizaci. 3,87 15,7%
Srovnatelnd vyse odmény u sou¢asného zaméstnavatele 375 15,2%

s odménou u jiného zaméstnavatele.

2.3.  Vyhodnoceni casti dotazniku I - daleZitost vzajemnych vztahi

Vzajemné vztahy Primér  DuleZitost
Vychazet s kolegy v praci dobfe. 4,48 17,6%
Pratelské vztahy na pracovisti. 4,38 17,2%
Ochota nadfizeného pomoci v préci. 4,36 17,1%
Efektivni spoluprdce s kolegy. 4,32 17,0%
Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho. 4,01 15,7%
Uznavani prace jinych. 3,94 15,5%




2.4. Vyhodnoceni casti dotazniku I - dilezitost péce o pracovniky

Péce o pracovniky Pramér DllezZitost
Zaméstnanecké vyhody, které organizace nabizi. 3,99 20,6%
Inf Sech zaméstnaneckych vyhodach, které moh
n ovr’movanost o vsech zaméstnaneckych vy u 3.94 20,4%
vyuzit.
MozZnost vybéru z riznych zaméstnaneckych vyhod. 3,93 20,3%
Zaméstnanecké benefity zamérené na sportovni vyziti. 3,82 19,8%
Zaméstnanecké benefity zamérené na kulturni vyZiti. 3,65 18,9%
2.5. Celkové vyhodnoceni casti dotazniku I
Celkova diilezitost Cetnosti  Procenta
Zcela nedulezité 35 0,96%
Spise nedulezité 249 6,81%
Nemam nazor 525 14,36%
Spise dllezité 1411 38,58%
Zcela dllezité 1437 39,29%
Celkem 3657 100,00%
’ Vé (-] Ve
Celkové hodnoceni - dulezitost [%]
8 4s% 39.29%
0, .
3_ 40% 38.58% °
T
S 35%
[
8 30%
a
25%
20%
14.36%
15%
10% 6.81%
0,
59 0.96%
0% T T T T 1
Zcela nedllezité Spise nedllezité Nemam nazor Spise dllezité Zcela dilezité
Mira duleZitosti




Celkova dalezitost - sefazeni otazek

Otazka Primér DaleZitost
Vychazet s kolegy v praci dobfe. 4,48 4,77%
Radné zaskoleni 4,38 4,66%
Pratelské vztahy na pracovisti. 4,38 4,66%
Ochota nadfizeného pomoci v praci. 4,36 4,64%
Vyse odmény, kterou za praci dostavam. 4,35 4,63%
Efektivni spoluprdce s kolegy. 4,32 4,60%
Spravedlivé odménovani za vykonanou praci u vSech zaméstnancl. | 4,29 4,57%
Systém odménovani podle vykonu. 4,24 4,51%
Odpovidajici penézni odména za mUj pfinos pro zaméstnavatele. 4,22 4,49%
Radny vycvik 4,21 4,49%
Podpora nadfizeného v mém profesnim rozvoji. 4,08 4,34%
Dostatek pfrilezitosti k profesnimu rozvoji 4,04 4,30%
Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho. 4,01 4,26%
Zaméstnanecké vyhody, které organizace nabizi. 3,99 4,24%
Infovr,movanost o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které mohu 3.94 4,20%
vyuZit.

Uznavani prace jinych. 3,94 4,20%
Moznost vybéru z riznych zaméstnaneckych vyhod. 3,93 4,18%
Pr|Ief|tosjc projednat své potieby profesniho rozvoje se svym 3,89 4,14%
nadrizenym.

Rozumét systému odménovani v organizaci. 3,87 4,12%
Zaméstnanecké benefity zamérené na sportovni vyZiti. 3,82 4,06%
PtileZitost ke kariéfe, kterou organizace poskytuje 3,81 4,05%
Srovnavtelna vysel odmenY u soucasného zaméstnavatele 375 4,00%
s odménou u jiného zaméstnavatele.

Zaméstnanecké benefity zamérené na kulturni vyziti. 3,65 3,88%
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2.6. Vyhodnoceni dotazniku ¢asti I - skupiny

Vyhodnoceni skupin - dileZitost Primér Procenta
Vzdélavani a rozvoj 4,07 25,97%
Odménovani 4,12 26,32%
Vzajemné vztahy 4,25 27,13%
Péce o pracovniky 3,87 20,57%

Vyhodnoceni skupin - dileZitost

B Vzajemné vztahy

B Odmeénovani
Vzdélavani a rozvoj

B Péce o pracovniky

25.97%

2.7.  Vyhodnoceni casti dotazniku II - spokojenost se vzdélanim

a rozvojem

Vzdélani a rozvoj Primér Spokojenost
Radny vycvik 3,41 17,4%
Radné zaskoleni 3,40 17,3%

PrileZitost projednat své potreby profesniho rozvoje se svym

e, 3,40 17,3%
nadfizenym.
Podpora nadfizeného v mém profesnim rozvoji. 3,32 17,0%
Dostatek ptilezitosti k profesnimu rozvoji 3,04 15,5%
PtileZitost ke kariéfe, kterou organizace poskytuje 3,02 15,4%




2.8. Vyhodnoceni casti dotazniku II - spokojenost s odménovanim

Odménovani Primér Spokojenost
Odpovidajici penézni odména za muj pfinos pro zaméstnavatele. 2,97 17,5%
VysSe odmény, kterou za praci dostdvam. 2,91 17,2%

rovnatelnd vys mén ¢asnéh méstn |
Srov avte avysel odmé \V/u soucasného zaméstnavatele 282 16,6%
s odménou u jiného zaméstnavatele.

r livé odménovani konan raci u vSech

Sp avved |ve°od énovani za vykonanou préci u vsec 281 16,6%
zaméstnancu.
Rozumét systému odménovani v organizaci. 2,73 16,1%
Systém odménovani podle vykonu. 2,69 15,9%

2.9. Vyhodnoceni casti dotazniku II - spokojenost se vzajemnymi

vztahy
Vzajemné vztahy Primér Spokojenost
Efektivni spoluprace s kolegy. 3,99 17,7%
Vychazet s kolegy v praci dobfe. 3,98 17,7%
Pratelské vztahy na pracovisti. 3,96 17,5%
Ochota nadfizeného pomoci v praci. 3,69 16,3%
Uznavani prace jinych. 3,47 15,4%
Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho. 3,47 15,4%

2.10. Vyhodnoceni ¢asti dotazniku II — spokojenost s péci o pracovniky

Péce o pracovniky Primér Spokojenost
Moznost vybéru z riznych zaméstnaneckych vyhod. 2,85 22,1%
Zaméstnanecké benefity zamérené na sportovni vyZiti. 2,63 20,4%
Zaméstnanecké benefity zamérené na kulturni vyZziti. 2,62 20,3%
Zaméstnanecké vyhody, které organizace nabizi. 2,45 18,9%

Informovanost o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které mohu

v 2,36 18,3%
vyuZit.
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2.11. Vyhodnoceni casti dotazniku II

Celkova spokojenost Cetnosti Procenta
velmi nespokojen 286 7,82%
spiSe nespokojen 873 23,87%
nemohu se rozhodnout 931 25,46%
spiSe spokojen _
velmi spokojen 351 9,60%
Celkem 3657 100,00%

Pocet odpovédi

35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Celkové hodnoceni - spokojenost [%]
33.25%

0,
23.87% 25.46%
= I I =
velmi spise nemohuse spiSe spokojen velmi spokojen

nespokojen nespokojen rozhodnout
Mira spokojenosti
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Celkova spokojenost - vSechny dotaznikové polozky - sefazeni

Otazka Primér | Spokojenost
Efektivni spoluprace s kolegy. 3,99 5,54%
Vychazet s kolegy v praci dobfe. 3,98 5,53%
Pratelské vztahy na pracovisti. 3,96 5,50%
Ochota nadfizeného pomoci v praci. 3,69 5,12%
Dostavat pravidelnou zpétnou vazbu od vedouciho. 3,47 4,82%
Uznavani prace jinych. 3,47 4,82%
Radny vycvik 3,41 4,74%
Radné zaskoleni 3,40 4,72%
Prllei%ltosjc projednat své potieby profesniho rozvoje se svym 3,40 4,72%
nadfizenym.

Podpora nadfizeného v mém profesnim rozvoji. 3,32 4,61%
Dostatek pfrilezitosti k profesnimu rozvoji 3,04 4,23%
PrileZitost ke kariére, kterou organizace poskytuje 3,02 4,19%
Odp?VIdaJICI penéini odména za mQj prinos pro 297 4,12%
zaméstnavatele.

Vyse odmény, kterou za praci dostavam. 2,91 4,05%
MozZnost vybéru z rlznych zaméstnaneckych vyhod. 2,85 3,96%
Srovnavtelna vysel odmenY u soucasného zaméstnavatele 282 3.91%
s odménou u jiného zaméstnavatele.

Sprzivedllveoodmenovanl za vykonanou prdci u vSech 281 3.90%
zaméstnancu.

Rozumét systému odménovani v organizaci. 2,73 3,79%
Systém odménovani podle vykonu. 2,69 3,74%
Zaméstnanecké benefity zamérené na sportovni vyZiti. 2,63 3,65%
Zaméstnanecké benefity zamérené na kulturni vyziti. 2,62 3,64%
Zaméstnanecké vyhody, které organizace nabizi. 2,45 3,40%
Informovanost o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které mohu 236 3.29%

vyuzit.
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2.12. Vyhodnoceni dotazniku ¢asti II - skupiny

Vyhodnoceni skupin - spokojenost Primér Procenta
Vzdélavani a rozvoj 3,26 27,21%
Odménovani 2,82 23,51%
Vzajemné vztahy

Péce o pracovniky 2,58 17,94%

Vyhodnoceni skupin - spokojenost

B Vzijemné vztahy
B Vzdélavani a rozvoj
= Odménovani

B Péce o pracovniky
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