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UvoD

Clovék je bytosti spoletenskou, jakakoliv ¢innost, tedy i ¢innost pracovni, je
mu vlastni. Zdravy c¢loveék travi vétSinu svého produktivniho véku v ramci néjaké
organizace, jejich podminek, formalnich i neformalnich vztahti, je soucasti pracovnich
tymt, soucasti vyssich spolec¢enskych celkd.

Prace jako takova je pro ného ve vétSin€ ptipadi nejen prostiedkem k
uspokojeni zakladnich fyziologickych potteb, ale sou¢asné mu umoziuje formovat svou
vlastni osobnost v interakci s jinymi faktory (vztahy s kolegy, nadfizenymi, postoji ke
stylu vedeni lidi, zptisobu odménovani). Clovék spokojeny v praci a se svou praci
zvysuje nejen Zivotni uroven a zlepSuje psychickou pohodu, ale soucasné rozviji svou
osobnost, ziskava nové zkusenosti, schopnosti a ve vétsiné piipadi i odborné znalosti.
Pti vykonu nékterych povolani je mu umoznéno uspokojovat i takové vyssi potieby
jako je sebeuplatnéni nebo seberealizace.’

., Vysledky vyzkumu C VVM? z roku 2006 ukazuji, Ze v ceskych podnicich je 54%
zaméstnancii se svou praci spokojeno, 39% pocituje spokojenost i nespokojenost a 7%
nespokojenost. Jako nejspokojenejsi je mozné oznacit skupinu kvalifikovanych a
vedoucich pracovnikii, nejméné spokojeni jsou nekvalifikovani a zemédeélsti pracovm’ci.3

Prace je rozdélena do dvou rovin, nejprve roviny teoretické a nasledné
empirické (praktické).

Teoretickou casti, ktera se stala vychodiskem pro naslednou ¢ast praktickou,
bych rada podala uceleny pohled na problematiku pracovni spokojenosti, v€éetné jejich
teorii, které se ji zabyvaji. Soucasn¢ prace pojednava o personalnim a socidlnim rozvoji
pracovnikii, planovani kariéry, fizeni kariéry, pracovni ¢innosti a pracovnim vykonu,
jakoZto 1 0 motivaci a jejim piipadném vlivu na pracovni spokojenost jedince.

Cilem empirické c¢asti je konfrontovat ziskané poznatky s informacemi
dosazenymi v ramci proveden¢ho vlastniho prizkumu. Vyzkumny soubor tvofi
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1 BELOHLAVEK, F. Jak ¥idit a vést lidi, s.150
2 CVVM - Centrum pro vyzkum vefejného minéni

3 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s.186



prikazi a cestovnich dokladl, kterd se zabyva ptredev§im sluzbami pro Sirokou
vetejnost.

Zaver prace je vénovan vyhodnoceni informaci, které byly shromazdény
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a vyhodnoceny pomoci riiznych statistickych

metod, a diskusi vysledkd.
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1. SPOKOJENOST

Spokojenost je stav blaha (tedy pocit Stésti, lasky) jedince, kdy mu nic béhem
svého zivota neschdzi. Kdy doséhl toho, o co cely zivot usiluje. Spokojenost je také
ukazatel, ktery v sobé syntetizuje hodnoceni vétSiny aspektti pracovniho zivota, jakymi
jsou platové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity, pracovni podminky a celkova
atmosféra na pracovisti.

Spokojenost zaméstnanci je jednim ze zdkladnich pilifi, na kterém stoji
existence kazdé firmy. Spokojeny zaméstnanec si vazi svého mista a funkce ve firmé a
snazi se udrzet si ho. Podava tedy pracovni vykon v dostate¢né nebo nadprimérné
kvalité, je iniciativni a aktivné se zajima o déni ve firmé a zapojuje se do né&j. Setfeni
spokojenosti pracovnikii je metodou kvantitativniho, ale 1 kvalitativniho vyzkumu
zaméfenou na pozndni vnitiniho prostiedi firmy, na poznani postoji a nazort
zam&stnancti m&feni jejich spokojenosti.*

Velkym piinosem Setfeni spokojenosti zaméstnancii je informovanost o jejich
postojich a nazorech k jednotlivym dotazovanym aspektiim, o hodnoceni téchto aspekt
zaméstnanci, o mife téchto zaméstnanci s témito aspekty. Vysledkem je zjisténi
aspektl, které zaméstnanci vnimaji jako problematické a ve kterych je tedy tieba
dosahnout zmény a zlepSeni. Zjisténi problematickych aspekti, u kterych je naopak
tfeba se orientovat na zvySeni informovanosti zaméstnancti o divodech nepopuldrnich
opatfeni a jejich nezbytnosti a tim dosahnout jejich lepsiho pochopeni zaméstnanci a
jejich prijeti. Vysledkem je 1 zjiSténi téch stranek organizace, které zaméstnanci hodnoti
kladné a pokladaji je za silnou stranku organizace a je tedy dobré tyto stranky zachovat
¢i dale posilovat a rozvijet. Organizace ma reakci na zjisténé skute¢nosti moZnost
ukéazat svilj zdjem o zaméstnance a jejich nazory a posilit zpétné jejich spokojenost,
motivaci a kladné hodnoceni organizace. Pfinosem pro vSechny vedouci pracovniky
organizace na vSech urovnich fizeni je zpétnd vazba od jimi fizenych zaméstnancu.
Vedouci pracovnici se dozvédi, jak jejich podfizeni hodnoti jejich zplisoby vedeni,
zpiisoby organizace prace, co pokladaji za problematické, s ¢im jsou spokojeni a ¢eho si

vazi. Vedouci pracovnici reakci na zjisténé ndzory podiizenych mohou doséhnout

4 STIKAR, J. Psychologie ve svété prace, s. 108



lepsich vysledkii ve své fidici a organiza¢ni praci, lepSich vzajemnych vztahii s
podiizenymi nebo fizenymi tymy. Mohou dosdhnout zlepseni vzajemné komunikace a
zvyseni ochoty podiizenych k vzajemné spolupraci.’

Spokojenost pracovnika se nemusi vzdy zkoumat pouze k uréitému ¢asovému
okamziku, tedy jako aktudlni vztah, ale pracovnik mize byt pozorovan i v delSim
casovém intervalu. Z téchto tdaji Ize odvodit nejen postupny vyvoj celkové pracovni
spokojenosti, ale také kolisavost a zmény jednotlivych dil¢ich pracovnich spokojenosti.
Svij subjektivni pocit pracovni spokojenosti, nespokojenosti, spojuje zameéstnanec
predev§im s moznosti seberealizace a sebeuplatnéni, radosti z prace na jedné strané a na
stran¢ druhé s uspokojenim ze souCasného stavu a jistou mirou pasivity. Ve vétSing
organizaci neprovadi pracovnik svou c¢innost zcela oddélené, je soucésti pracovnich
tymd, spolupracuje s jinymi zaméstnanci podniku. Z tohoto pohledu povazujeme
spokojenost za psychologicky obsah vztahujici se k jedinci 1 jako socidlni jev. Zatimco
jedinec jako takovy uspokojuje prostfednictvim pracovni €innosti své potiteby a cile,
utvari se v ramci organizace a v neposledni fad¢ se spokojenost odrdzi také v jeho
psychice. V ramci organizace je spokojenost chapana jako odraz vztah zaméstnance k
ekonomickym, organiza¢nim, fyzikalnim nebo zdravotnim hlediskéim.®

Existuje fada zptsobii, jak méfit spokojenost zaméstnanct, ale jedna véc
zlstava stejna-meieni spokojenosti zaméstnancti musi byt provedeno presné¢ a musi se
spoléhat na piesné a platné data a statistiky. Jeden z nejcastéjSich pri¢in padi
spolec¢nosti a podniki, je spolehnout se na své vlastni zaméstnance, aby si vytvoftili sviij
pocit spokojenosti zaméstnancti. Diky spokojenosti zaméstnanci mizeme zmapovat
firemni kulturu, zptisob komunikace ve spolecnosti, zjistit kvality prostfedi dulezité pro
pracovni vykonnost. Dale ukazuje, jak je uplatiiovdna strategie spoleCnosti, cile
spole¢nosti, jak je vnimana firemni kultura. Ziskdme konkrétni poznatky o tzv.
indikatorech pracovisté (cile, kvalita, fyzické a psychické prostiedi, uznani a odmény).
Muzeme zjistit, ¢im jsou zaméstnanci motivovdni a jak to napliiujeme my, jako

X 7
spolecnost.

5 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
6 STIKAR, J. Psychologie ve svété prace, s. 108
7 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s 158
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Prizkum spokojenosti zaméstnancti je ucinny ndstroj, ktery umoznuje zjistit
nazory zameéstnanci na uroveil komunikace ve firmé, jejich motivaci, spokojenost,
stupent ztotoznéni s firemni kulturou, s realizovanymi zménami a dulezité faktory.
Vystupem daného prizkumu spokojenosti je plosny popis faktorti spokojenosti a
vyprofilovanych rozdili mezi jednotlivymi skupinami (diferenciace podle pohlavi,
véku, doby puasobeni ve spole¢nosti, pozice). Dle firemnich zkuSenosti je jednim z
nejcastéjSich ndvaznych krokd revize systému vzdélavani nebo hodnoceni a
odménovani vcetné benefitl. Standardné byvaji sledovany nasledujici oblasti: penize
(platové podminky, hodnotici systém), ¢innost (napli prace, vzdélavani a trénink,
pracovni podminky), vztahy (komunikace, spoluprace a vztahy, celkova atmosféra),
smysl (dlouhodoby rozvoj a seberealizace, diivéra vici firmé¢ a jejim produktim,
loajalita a sounalezitost s firmou), soucasti mapovani je zjiStovani postoji zaméstnancii
k firmé, jejich ochoty podilet se na zménach a otevienosti viici ptipadné zméné
zaméstnani, resp. konkurencnim nabidkam.®

Déle miizeme spokojenost ukdzat na alternativach, které jsou ptizptisobeny
konkrétnim pozadavkiim i podminkam. MiiZze obsahovat Casti zaméfené na tii oblasti.
Prvni je zaméfena na spolecnost, kterd vznikd na zaklad¢ dohody se zadavatelem.

Je prizptuisobena specifickym pozadavkiim dané spolecnosti, jejim aktudlnim otazkam,
které navazuji na nékteré predchozi prizkumy. Druha ¢ast je zaméfena na pracoviste,
ve kterém vyuzivdme know — how. Zaméstnanci zde hodnoti své konkrétni pracoviste,
praci nejbliz§tho pracovniho tymu, oddé€leni. Tteti Cast je zaméfena na motivacni
faktorti ze strany spole(“:nosti.9

V dnesni dobé mizeme rozdé€lit spokojenost na dva typy. Za prvé, kdy
nadfizeny dospéje k opatfeni, Ze zaméstnancova spokojenost ¢i nespokojenost, mize
musi méfit zpisobem, ktery ovliviiuje chod prace a ten potom piinasi vysledky.
NejlepSim zplsobem, jak ziskat pfesné méfeni spokojenosti zaméstnanci, pak je
vyhledat odbornou pomoc. Tato odbornd pomoc mize nejen méfit spokojenost

zaméstnancl, ale také muize detailnim zplGsobem dojit ke zvySeni spokojenosti

8 NOVY, I. Lidé kultura a management, s. 143
9 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojt, s. 158
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zamestnancd, a tim mize zvysit produktivitu zaméstnancti. Témét v kazdém Gspesném
podnikani nebo organizaci jsme si velmi dobfe védomi spokojenosti zaméstnancti.
Profesionalni pomoc na méteni a zvySovani spokojenosti zaméstnanct, je ndkladové
efektivni, snadno k nalezeni, a nejlepsi zptsob, jak uSetfit Cas i penize v dlouhodobém
horizontu. Stejn¢ jako neexistuje zadna nahrada za spokojenosti zaméstnancti, neni
mozno nahradit ziskani odborné pomoci pro méfeni, detail a zvySeni spokojenosti
zaméstnanci spole¢nosti kurzu.'

Cilem spokojenosti v jakékoliv firmé je udrzovat spokojenost zaméstnancti ve
spolec¢nosti, zvySovat spokojenost ve firmé¢, orientovat se na uspokojovani potieb

zaméstnanc podle dilezitosti, kterou jim ptisuzuji a ktera je v souladu se strategii

spole¢nosti.

2. CLOVEK, PRACE A PRACOVNI CINNOST

Jesté pred tim, nez budou podrobné rozebrany a popsany oblasti pracovni
spokojenosti, jakoz i faktory, které je determinuji, vymezuji, je dualezité¢ vysvétlit

nekteré zédkladni pojmy. Mezi ty nejdulezitéjsi patii bezesporu pracovni ¢innost a prace.

2.1. Pracovni ¢innost

Jakékoliv lidskéa ¢innost je Cloveéku vlastni, umoziiuje mu rozvijet a vyuzivat
svych schopnosti a dovednosti, zatézovat psychickou i1 fyzickou stranku, formovat
lidské vlastnosti. Pracovni Cinnost je tedy , cilevédome, systematické a zamérné
plisobeni na vnéjsi svet. Jejim prostrednictvim clovek ziskava nezbytné prostiedky k

eev v ro. .. ry ’ . 11
zajisteni své individualni a druhové existence. “

2.2. Prace

Clovék behem svého Zivota vykonava celou fadu Cinnosti, od svého narozeni

prochazi détstvim, kde je hlavni naplni jeho dne hra, pfes dospivani (u€eni), az dozraje

10 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojt, s. 158
11 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
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do produktivniho véku, ve kterém travi vétsinu svého Casu praci. A prace jako takova je
naplni ¢innosti kazdé organizace. Lidska prace je stalym objevem zkoumani, vzdy byla,
je a bude velmi dilezitou soucasti kazdého z nds a pomahad udrzovat urcity zivotni
standard.

Mnoho lidi povazuje praci v prvé fadé za zdroj obzivy, plni tedy predevsim
funkci ekonomickou. Prace, diive chdpana velmi jednostranné, je v zivoté cloveka
velmi diilezita, byva jeho hlavni zivotni aktivitou, ovliviiuje zivot jedince i v dal§ich
oblastech chovani a konani, nez jen v roviné financni.

V soucasné dobé se poukazuje také nato, Ze prace neni jen prostiedkem pro
uspokojeni zdkladnich existencnich potieb Cloveka, ale soucasné umoziuje ziskat
zaméstnanci urCité spoleCenské postaveni, dava mu prostor pro seberealizaci,
zprosttedkovava nové moznosti traveni Zivota, dava zivotu smysl. Na druhé strané miize
vzniknout fakt, Zze ne kazda prace je pro ¢lovéka motivujici a poskytne mu Spatny pocit
seberealizace. **

Prace mize byt jednak namahava, znechucujici, jednotvarna, ale 1 na druhou
stranu také smysluplnd, zajimava, ptitazliva ¢i zajimava. Stejné tak mtize asociovat
pocity unavy, nechuti, odporu nebo naopak uspokojeni, spokojenosti, napInéni.

Kazda prace musi mit bezesporu sviij cil a smysl. Obecné se jedna o realizaci
stanovenych cili a rozvoj a uspokojovani individudlnich a spoleCenskych potieb,
pozadavki a zajml Soucasné plni nékolik psychologickych funkci. Mezi né patii.

Aktivita a kompenzace — ¢lovék ziskava schopnosti, dovednosti, pocit obohaceni
a pracovni kompetence, dale osobni identita — pracovnik vykonava zadané ukoly,
ziskava rizné pracovni pozice a ty pomahaji utvaret a formovat jeho pocit seberealizace
a sebeidentity, socidlni uzndni — zaméstnanec nabyva uznani od ostatnich
spolupracovnikti. Mezi dalsi patfi kooperace a interakce - spoluprace v pracovni
¢innosti a schopnost vélenéni se (zapojeni se) do kolektivu a spoluprace uvniti néj,
Casova strukturovanost — prace ovliviiuje lidsky biorytmus, rozvrhuje ¢as a ovliviiuje
planovani vSech ostatnich aktivit pfedev§im v zéavislosti na tom, jaké je pracovnikova

. “ g . y . 13
soucasna nebo ocekavana pozice ve spole¢nosti.

12 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
13 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery, s. 186
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N 24

psychické, tim vyzaduje vys$i ndroky na pracovnika a do jisté miry také ovliviiuje

pracovni vykon, tedy pracovni ¢innost.

2.3. Pracovni vykon

,,Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitém case ua
urcitych podminek. 14

Vykony lidi jsou ovlivnény celou fadou okolnosti, méni se dokonce u v pomérné
kratkych Casovych intervalech,a to 1 za relativné objektivnich podminek. Na pracovni
vykon pusobi jak vlivy vnéj$iho prostiedi, tak i osobni pfedpoklady pracovnika. Vlivy
vnéjsiho prostiedi jsou predevsim tyto. Technické, organizacni a ekonomické podminky
— objektivné ovliviiuji pracovniky a ve spolupraci s jejich osobnostnimi piedpoklady
patii mezi nejvyznamnéjsi Cinitele. Jedna se o technické vybaveni pracovisté a pracovni
prostiedi, fyzické podminky prace a pracovni postupy, mzdové ohodnoceni a motivaéni
podnéty, atd. Dalsi spoleCenské podminky — zde lze zahrnout ptedev§im soubor
socialnich norem a pravidel, tzn. zplisob vedeni a Groven vedeni lidi, pozici pracovnika
v profesi a ve spolecnosti, kvalitu mezilidskych vztaht, podminky osobniho a rodinného
zivota, atd. Tteti jsou situacni podminky — jednd se o aspekty, které piisobi na
pracovnika v urCitém okamziku, nejCastéji to byva reorganizace a restruktualizace
organizace, rekvalifikace pracovnika, inovace celospoleCenska udalost jako je hrozba
ztraty prace. s

Druhou vyznamnou skupinou jevt, které ovliviiuji pracovni vykonnost (pracovni
vykon) jsou tzv. osobnostni determinanty pracovnika. Prvni je zdravotni stav, druhy
jsou odborné vzdélani, fyzické a psychické piedpoklady, pak morélni a charakterové
vlastnosti, posledni motivace.

Pravé motivace je z hlediska pracovniho vykonu velmi dulezitd. ProtoZze
predevs§im vnitin€ motivovani pracovnici jsou aktivni, vykonavaji svou praci efektivné,
jsou vykonni a snazi se dosdhnout urcitych cild, proti tomu nemotivovani pracovnici

. NN s 1o - - .16
jsou ve vétsing piipadl netecni a neaktivni.

14 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
15 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
16 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojt, s. 150
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2.4, Pracovni motivace

Motivace je vnitini pohnutkou, potiebou, kterd modifikuje a usmérnuje lidské
chovani. Motivace je ve své podstaté vnitini hnaci silou, kterd ¢lovéka vede urcitym
smérem, aktivizuje ho, urcuje jeho dynamiku a flexibilitu. Motivace dava kazdé ¢innosti
urcity cil.

Pracovni motivace je ovliviiovana vnitinim a vnéj§im prostfedim. Motivy
nepusobi na Clovéka izolovang, vytvareji mezi sebou rizné interakce, jsou zdrojem
energie a sou¢asnd sméfuji pracovni jednani zadoucim smérem.*’

Primarni motivaci (vnitini) mizeme zjednodusené popsat jako radost z ¢innosti
samotné. Pracovnikovi pfinasi uspokojeni zejména mnozstvi jeho kompetenci, dosazené
spolecenské postaveni, vysokd mira autonomie. Je typickd pro pracovniky, kteti se
pohybuji v oblasti vykumné prace, vrcholové manaZery a dalsi profese, které soucasné
umoziiuji vysokou miru seberealizace.'®

Vnéjsi (sekundarni) motivace je zaloZena na tzv. pobidkach. Clovéku nepiinasi
uspokojeni Cinnost jako takova, nicméné jeji vysledek (ohodnoceni) v podobé platu.
Pobidky mohou byt jak pozitivni, tak 1 negativni, pfiCemz jsou ve vétSing piipadu stejné
ucinné. Mezi nejvyznamnéjsi patii. Penézni odména — mzda, plat, podily na zisku. Dalsi
je pracovni ohodnoceni — ocenéni perspektivy a vykonu pracovnika. Poté pracovni
podminky — rezim prace, struktura pracovni doby, piispivaji k pracovni pohodé nebo
pracovni nespokojenosti. Dale ohodnoceni skupinou — uznani a respekt. Poté porovnani
svého vykonu s ostatnimi — umoziuje sebehodnoceni, sebeocenéni. Dalsi moznost
samostatné prace — vyssi podil vlastniho rozhodovani, vétsi odpovédnost. V neposledni
fad¢ jsou to socialni vyhody — motivacni faktor zde piisobi kratkodobé.

. . , o o . o 19
V souvislosti s pracovni motivaci se vytvoftila celd fada raznych teorii.

2.5. Teorie pracovni motivace

V soucasné dob€ nelze ani fici, Ze by jedna teorie pievladla vyhradné nad
ostatnimi. V zasadé€ se rozliSuji dvé zékladni skupiny téchto teorii. Co ¢loveka motivuje

k praci a jeho vztah k pracovni ¢innosti — autofi se zde zabyvaji problematikou lidskych

17 STIKAR. J. Psychologie pro ekonomy a manazery, s, 108
18 STIKAR. J. Psychologie pro ekonomy a manazery, s, 108
19 STIKAR. J. Psychologie pro ekonomy a manazery, s, 108
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potieb, jejich vzajemnych vztaht a preferenci a urcuji, do jaké miry ovliviiuji vykonnost
a spokojenost v praci. Mezi nejvyznamnéjsi patii Maslowova teorie potieb. Proces
pracovni motivace — kladou diiraz na teoretické vymezeni pracovni spokojenosti. Do
této teorie patii Adamsova teorie spravedlnosti.

Budeme se ted’ vénovat vyhradné teoriemi pracovni motivace jako takové.

Maslowova teorie hierarchie potieb - je jednou z nejvice pouzivanych teorii ve
své dobé. Zakladnim vychodiskem této teorie je predpoklad, Zze c¢loveéka v zivoté
podnécuji potteby. Soucasné¢ vychazi z pyramidového uspotfadani. Nejprve jsou
uspokojeny zdkladni fyziologické potieby, potieby nizsi Urovné. AZ poté ma Clovek
z4jem na uspokojovani potieb urovni vyssich.

Maslow rozdé€luje potieby do péti urovni, v zdvorce jsou uvedeny potieby, které
¢lovéka stimuluji v pracovni ¢innosti. Jako prvni jsou potieby fyziologické. UmoZziuji
biologické preziti a patii sem napiiklad potfeba potravy, tekutin, spanku, sexu (penézni
ocenéni — mzda, plat). Jako druhé sem fadime potteby bezpeci. Jsou to potieby ochrany
zivota pied hrozbami, uchovani fyzického i psychického bezpeci (socialni a dichodové
pojisténi). Mezi tieti typ potfeb bereme potieby sounalezitosti a lasky. Zamétuji se na
mezilidské vztahy, potfeby milovat a byt milovan, pfijiman urcitou skupinou (ptijeti
pracovni skupinou ve formalnich vztazich). Dalsi jsou potfeby uznani a tcty. Jedna se o
ocenéni druhymi lidmi, potfeby respektu a uznani (pochvaly, tituly, povyseni,
vyznamenani). Poslednim typem jsou potieby seberealizace a osobniho rozvoje. Jako
piiklad uvadim nalezeni smyslu zivota, sebeuplatnéni, snaha dosahnout hlubsiho
poznani (vlastni pocit z pracovni seberealizace).?

Adamsova teorie spravedlnosti - rozliSuje pracovni spravedlnost, ktera vede k
motivovanosti pracovnikl a jejich aktivité, a pracovni nespravedlnost, kterd ma vyrazné
demotivujici G€inky. Teorie je zaloZena na principu socidlniho srovnavani pracovnikii
ve skupinach. Kazdy pracovnik ma sklony k porovnavani své osoby se svymi kolegy,
muze se jednat o srovnani vstupii nebo vystupt.

Mezi vstupy fadime ptredevsim schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, charakterové

vlastnosti, znalosti, praxi. Vystupem, ktery porovnavame casté¢ji, je zejména plat, mzda,

20 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
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osobni ohodnoceni a prémie, osobni rust, pochvaly a vyznamné ocenéni, kariérni rast,

a2l
druh vykonavané prace.

3. FAKTORY PERSONALNIHO A SOCIALNIHO
ROZVOJE PRACOVNIKU PODNIKU

Rozvojem pracovnikti mame na mysli pfedevS§im rozvoj kvalitativnich stranek
jejich pracovni sily, kvalitativni rozmér rozsifené reprodukce pracovni sily, vcetné
rozvoje osobnosti. Rozvoj ¢lovéka se netyka pouze rozvoje jeho pracovnich schopnosti
nebo osobnosti, ale zahrnuje také biologicky a zdravotni rozmér, tykd se rovnéz
prubéhu celé jeho Zivotni drahy. Dana problematika je redukovana pouze na nékteré
otazky, které souvisi predevSim s jeho aktivitami v urcité organizaci v pracovnim
procesu, ktery probihd za urc¢itych podminek. Pod uhlem tohoto pohledu mizeme jej
rozliSit ze dvou hledisek a to z hlediska personalniho rozvoje a z hlediska socidlniho
rozvoje.?

Pod pojmem persondlni rozvoj pracovnikii rozumime formovani pracovnich
schopnosti, cestou zvySovani kvalifikace — pomoci vzdé€lavacich programii a
ziskavanim zkuSenosti. Vzd€lavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani
zaméstnanct zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje nejen znalostni potencial, ale i motivaci
zaméstnancl, spokojenost se zameéstnavatelem, loajalnost vici nému — planovani
personalniho rozvoje pracovniki, tedy planovani osobni kariéry a nastupy do funkci. To
vSe zvySuje atraktivitu a perspektivu prace v podniku, napomaha rozvoji pracovnich
schopnosti jedincii 1 pracovnich skupin a tim snizuje mnozstvi a frekvenci nezadoucich
odchodii pracovniki.?®

Socialni rozvoj chapeme to jako opatfeni podnikového rozméru, kterd smétuji
k rozvoji zaméstnanct podniku, relativné uzavieného firemniho kolektivu také v oblasti

socidlni. Tento termin se obsahové prekryvd s pojmem péfe o zaméstnance, kterou

21 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 186
22 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
23 NOVY, I. A LUKASOVA, R. Organiza¢ni kulura, s. 174
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rozumime pé¢i podniku o pracovniky v oblasti pracovnich podminek, pracovniho a
zivotniho prostiedi, bezpe€nosti a ochrany zdravi pracovnikd, pracovnich vztaht,
vyuziti volného casu, bydleni a rodiny. Tyka se to napiiklad komunikace vedoucich
pracovniki s ostatnimi pracovniky a vytvareni dobrych pracovnich vztahti. Poskytovani
pracovni socidlni péce souvisi se zjistovanim a diferencovanim potieb jednotlivych
pracovniki, protoze vSichni pracovnici nepotiebuji nebo nechtéji stejnou péci. Neékteri
preferuji moznost rozSifovani svého vzdélani, jini moznosti rekreace, a podobné.
Socialni a personalni rozvoj pracovnikti podniku patfi mezi dilezitou agendu podnikové
personalni prace. Je zdkladem pro zajisténi kvalitativnich charakteristik pracovnich sil z
hlediska soucasnosti a jejich pifedvidani z hlediska budoucnosti, zjednoduSuje planovani
potieby pracovnikil, planovani pracovnich mist a vytvafi dobrou atmosféru u vhodné
nastroje pro vedeni lidi.**

Spole¢nym jmenovatelem, ktery ptedchozi otazky spojuje je vazba na pracovni
vykon a motivaéni faktory, které ho ovliviiuji. Podnik stanovuje urcité cile a jednim z
cili je usmérnovani pracovnikil k dosahovani danych vykonti a zddouciho chovani.

O tom jak dosdhnout toho, aby pracovnici dosahovali vysledktl, kterych
organizace zada je motivacni profil pracovniki.

Motivace — wvnitini hnaci sila ¢lov€ka, ktera usmériiuje jeho jednani a
prozivani. Organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem k
vyty¢enému cili. Motiv je pak pohnutka podnécujici, aktivizujici jedndni Cloveéka
obvykle k dosazeni urcitého cile. Motiv, ktery na ¢lovéka plisobi, neptsobi obvykle
izolovang, ale jako soucast celého souboru motivii.?®

Stimulace — je souhrn vngjsich podnétu, pobidek, impulzd, které maji
ovliviiovat motivaci daného clovéka. Smyslem pouzivani stimuli je podnitit urcitou
aktivitu u pracovnika, nebo ji omezit. Stimulace plisobi na motivaci pracovnika
nepiimo, nebot’ vn¢jsi podnéty se vzdy lomi ptes vnitini podminky pracovnika, atak ne
viechny stimuly motivaci skuteén& ovlivni.?

Motivaéni profil — soubor jednotlivych motivil, které ma clovek v sob€. Jedna

se relativné o ustadlené motivy, jez vSak postupem €asu se mohou ménit. V motivacnim

24 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
25 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroja, s. 158
26 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroja, s. 158
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profilu zkoumame dimenze riznych charakteristik. Mezi zakladni moznosti sem patii
situaéni zaméfeni, individudlni orientace, osobni orientace, ¢inorodost, orientace na

Gisp&ch, ekonomicky prospéch, zamékeni k podniku.?’

3.1. Faktory ovliviiujici vyznam personalniho a socialniho rozvoje
pracovnikii podniku

Personalni a socidlni rozvoj pracovnikli podniku se vyraznym zplisobem
promitad do dosahovani konkuren¢nich vyhod na trhu. Konkurenceschopnost je mozZno
rozdélit do dvou ¢asti. Prvni Cast tvoii doddavané vyrobky a sluzby. Druhou ¢asti je
konkurenceschopnost na trhu prace. Kterou zejména piredstavuje kvalita manazert,
riznych specialist a vykonnych pracovniki, kteti pracuji ve firme. Pokud se kvalita
konkurenceschopnost doddvanych vyrobkli nezlepsi, podnik se dostane do problémti,
protoze ho predbéhnou konkurenti. Pokud se nezlepsi kvalita manazerti tak vysledek
bude stejny az na ten rozdil, Ze zaostavani rozvoje lidskych zdroji zistava problém
poklesu dlouho skryt a projevi se az jeho nasledky. Proto vznikd potteba sladit a
zorganizovat toky vSech zdroji, a to jak lidskych, tak i materidlnich a finan¢nich a
systematicky je provazat ve smyslu optimalizace celku, nikoli jejich ¢asti. Podnik musi
v prvé tfad¢ najit a potom udrzet konkurencni vyhodu na trzich findlnich produkti.
Jednim z prostredkil k tomu je zabezpeceni aktudlni urovné vzdélavani, kvalifikace a
socialnich vztahi svych zaméstnanct.

Ptizplisobenim zmény se nejedna jen o zménu letopoctu, ale o periodu, ktera
zahdjila a urychlila fadu zmén ve spole¢nosti. Rozhodujicim faktorem ekonomického
uspéch firmy je jeji schopnost a rychlost pfizplisobeni zménam, ktera se odrazi v
systému persondlni prace a tedy 1 ve zpisobu persondlniho a socidlniho rozvoje
zaméstnancl firem. V evropskych podminkéch je tradici, ze o rozvoj podnikovych
rozvojovych lidskych zdroji pecuje do znaéné miry podnik sam.?

Hlavni odpovédnost za sviij rozvoj si nese kazdy manazer, kazdy specialista a
kazdy pracovnik sam. Dlvodi je né€kolik. Konkurence na trhu prace — moznost pfesunu

¢asti pracovnich mist do jinych zemi vytvoii nové prostfedi. Zaméstnavatelé si mohou

27 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojt, s. 158
28 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroja, s. 158
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stale vice vybirat z rostouci nabidky prace u béznych pracovnikli a manazerd a zaroven
celi stale rostoucim pozadavkim Spickovych specialistli a skute¢nych manazerskych
videt. Jak roste zatéz a naroky na pracovni schopnosti Clovéka ze strany
zaméstnavatele, tak zaroven rostou naroky pracovnikii na mzdové odménovani a
souCasn¢ na odménovani nemzdové, tj. na Groven personalni a socialni péce o né. Je to
jakasi uroven reprodukce jejich pracovni sily ze strany zaméstnavatele. Mluvi se Casto
o tom, Zze mezi primérnymi platy téch, ktefi nejsou schopni na trhu prace nabidnout nic
zvlastniho a téch, ktefi jsou Spickami ve svém oboru, je vic a vic. Dnes to do zna¢né
miry zavisi na vzdélani a schopnostech pracovnika.29
Uroven personalniho a socialniho rozvoje pracovnikti méa vliv na spokojenost
pracovnikil a ta ma, za urcitych podminek vliv na jejich vykon. K vysvétleni vztahu
mezi vykonem zaméstnanci a jejich spokojenosti slouzi vykonova rovnice pracovnika.
Je to vztah mezi schopnostmi pracovnika, dostate¢nou mirou motivace a vykonem.
Vykonova rovnice pracovnika: V=M xS /P
kde V —vykon
M — motivace
S — schopnosti
P — jisté pracovni podminky 30
Kdyz je motivace pracovnika nulova, tak at’ schopnosti jsou jakékoli, bude
vykon také nulovy. Schopnostmi se mysli znalosti a dovednosti pracovnika. Znalosti
zavisi na pfistupu k informacim a na kvalit¢ a mnozstvi ziskanych informaci.
Dovednosti se odvijeji od konkrétnich zkuSenosti. Spokojenost pracovnika se projevuje
piedevSim v pocitu zavazku a odpovédnosti k firm¢. Nespokojenost pracovnika se
projevuje v nizkém pracovnim vykonu, fluktuaci, nedochvilnosti, nehodami, stiznostmi
nebo sabotdZzemi. Mezi nejvyznamnéjsimi faktory, které ptispivaji ke spokojenosti nebo
nespokojenosti pracovniki s praci jsou: dosazené vysledky, uznani, prace sama,
odpovédnost, funkéni postup, odborny rist, podnikova politika, dozor, vztahy s

~7 Iq . r ~r  ee 31
nadfizenymi, postaveni, bezpeci, jistota, mzda.

29 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroja, s. 158
30 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
31 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s 158
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4. PLANOVANI A RIiZENI PERSONALNIHO
ROZVOJE KARIERY

Pod pojmem kariéra si lidé nejcastéji predstavi dosazeny vysoky hmotny
standard. Kariéra znamena urc¢itou volbu, volbu cesty zivotem, zajmovou cestu, hledani
urc¢itého koridoru, v némz chce jedinec svou existenci obhajovat. V prabéhu kariéry
méni ¢lovek misto, zaméstnavatele, postupuje na vyssi nebo na nizsi pozici v podniku,
piechéazi z jedné oblasti do druhé. Tyto procesy nazyvame kariérovy postup a mame na
mysli jakoukoliv zménu pracovniho mista.*

S pracovni kariérou tzce souvisi Zivotni draha ¢lovéka. Kazdy €lov€k chce v
zivoté néceho dosdhnout, ale pouze néfeho z toho dosahuje. Tak se tvoii jeho dréha,
kterda miize vyjadfovat Clov€kem interpretovany a prozivany prubéh zivota, ktery se
udava v urc¢itém Casovém obdobi a urcitych spolecensko — ekonomickych podminkéch.
Pracovni kariéra je slozkou zivotni drahy ¢lovéka a je vdzana na jeho pracovni aktivitu.
Urcité zivotni obdobi souvisi s ur¢itym typem kariéry nebo s ur¢itym modelem kariéry.
Znalost téchto fakt napomadha jak efektivnimu planovani individudlni kariéry, tak
procesu ftizeni kariéry, kdy se podnik snazi ziskat, vybrat a stabilizovat perspektivni
pracovniky. Pracovni, profesni kariéra je dilezitou slozkou Zivotni drahy ¢loveka, ktera
je spjata s jeho efektivnim pracovnim, profesnim uplatnénim. Piedstavuje jeho pracovni
zafazeni od vstupu do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého ukonceni,
zpravidla odchodu do dachodu. Kariéra je posloupnost ziskavani urcitych zkusenosti
béhem pracovniho zivota. Kariéra znamena sekvenci pracovnich funkci, praci, které
jedinec zastaval v pribéhu svého pracovniho zivota. Kariéru Ize chapat i jako pojem,
ktery se vztahuje k procesu sociadlniho vzestupu a sestupu.®

Kariéru miizeme rozdélit z hlediska objektivniho a subjektivniho pohledu. Tu
kariéru, kterou nalézame v materidlech persondlniho oddéleni, tzn. Osobni Zivotopisy,
pracovni hodnoceni a formuldfe s udaji o absolvovanych Skoldch a kurzech,

pfedchozich zaméstnani miizeme pojmenovat jako kariéru vnéjsi — objektivni. Na rozdil

32 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
33 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s.130
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od této vyjadfuje kariéra vnitini — subjektivni postoj pracovnika, jeho zkuSenosti i
osobni rust.

Kariéra probiha vétSinou stupiiovité, obvykle v souladu s postupnym
zvySovanim odpoveédnosti a celkové naro¢nosti vykonavané prace. Vzestupna kariéra s
sebou pifindsi kromé vyznamnéjSiho spoleCenského postaveni, rovnéz tadu
manazerskych vyhod a vyS§i pracovni pfijmy diferencované podle vysledki
dosahovanych firmou. *

S kariérou souvisi rovnéz efektivnost a etika. V normalné fungujicich
ekonomikach stac¢i chyba v hodnoceni daného konkuren¢niho prostiedi, zpomaleni
rustového trendu, nesplnéni planu trzeb nebo rozpory ve vedeni spoleCnosti, aby
zastupci velkych investorii ve statutarnich orgénech okamzité prosadili personalni
vymeény topmanazert nebo celych manazerskych tymu.

V Ceské republice je situace zatim jina. Rada neuspé$nych manazert, ktefi
neuspéli v jedné firmé se vSak také ptfesouva do jinych vrcholovych fidicich postl v
jinych formach na zakladé kontaktli z pfedchozich funkci a z principu ptislusnosti k
manaZerskému femeslu, zaloZeného na setrvani na manaZerské pozici po uréitou dobu.®

Vyvoj kariéry zahrnuje planovani a fizeni kariéry. Proces, v némz zaméstnanci
definuji a uskutecnuji jednotlivé kroky a k realizaci cilii kariéry, se nazyva planovani
kariéry. Pouziva vSechny informace o pozadavcich organizace, o hodnoceni pracovniho
vykonu a o planech v manazerskych funkcich. Pod pojmem fizeni kariéry beerme
proces, ve kterém organizace vybira, hodnoti, orientuje a rozviji své zaméstnance tak,
aby si zajistila urcité mnozstvi kvalifikovanych pracovnikl. Z tohoto vyplyva, ze pti
procesu planovani kariéry hraje nejdalezitéjsi tlohu sdm pracovnik, kdezto pro procesu
fizeni kariéry je to podnik.

Do procesu planovani a fizeni kariéry vstupuji rizné subjekty, jejichz role a
ulohy jsou rizné, v zavislosti na délbé prace ve struktuie organizace. Subjekty procesu
planovani a fizeni kariéry jsou zaméstnanci, manazefi a organizace. Pfi¢emz manazer se

oy . Y 36
muze vyskytovat v roli zaméstnance.

34 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
35 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
36 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
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Jako prvni je uloha zaméstnance. V procesu planovani je zapotiebi uvédomit
si a ohodnotit své vlastni schopnosti, z4jmy a hodnoty, dale analyzovat zaméteni své
kariéry. Pak rozhodnout se, jak rozvijet své potfeby a jak dosdhnout svych cild,
naplanovat si sviij rozvoj po dohodé s pfislusSnym vedoucim pracovnikem, dodrzovat
stanovené kroky podle planu. V procesu fFizeni kariéry je nutné davat svym
nadfizenym piesné informace tykajici se vlastnich dovednosti, pracovnich zkusenosti,
zajmu a inspiraci.’

Druhou je tloha manazera. V procesu planovani kariéry je dulezité plnit roli
vedouciho, motivovat zaméstnance k planovani jeho osobniho rozvoje. Stejné tak je
dobré posoudit realnost cilii stanovenych zaméstnancem, po dané konzultaci a shod¢ se
zaméstnancem vytvofit plan osobniho rozvoje, stejné 1 sledovat dodrZzovani planu,
analyzovat divody jeho ptipadného neplnéni a vyvozovat z toho ptisluSna opatieni.

V procesu Fizeni kariéry je nutné si ovefit informace ziskané od zaméstnance, ale také
1 informovat zaméstnance o nabizenych pracovnich ptilezitostech spadajicich pod jeho
fizeni.
Dal$i moznosti je na misté pouzit vSech ziskanych informaci k vybéru vhodnych
kandidatd a k navrzeni moznosti rozvoje pro nové zaméstnance (nova mista, vycvikové
programy, systém pracovnich mist).38

Tteti Gloha je v organizaci. V procesu planovani kariéry je dilezité poskytovat
dané modely rozvoje kariéry, zdroje, poradenské sluzby a veskeré informace potiebné k
planovani kariéry. Dale organizovat Skoleni o planovani rozvoje kariéry pro
zaméstnance 1 zaméstnavatele. Stejné tak 1 moznost organizovat vycvik dovednosti,
poskytovat prakticky vycvik v pracovnim procesu.
V procesu fizeni kariéry je nutné poskytovat sluzby na pomoc manazerim pfi jejich
rozhodovani, shromazd’'ovat a aktualizovat informace z této oblasti, ale také zajiStovat
efektivni vyuziti informaci a to pouzivanim vhodnych metod jejich sbéru, sledovanim a

, ) .y 39
hodnocenim efektivnosti celého procesu.

37 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
38 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s. 158
39 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s. 150
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4.1. Planovani kariéry

Timto srovname kariéru s zivotni drahou, kterou muzeme rozdélit do téchto
zivotnich obdobi.

Jako prvni je détstvi (stddium rtstu) - dochédzi zde k vymezeni kulturniho,
moralnitho vzhledu c¢loveéka, k nalezeni jeho charakteristik, zacind se profesné
orientovat. Druhé je dospivani (stddium orientani) — pro toto obdobi je typické, ze
¢lovék dokoncuje skolni povinnosti, nachdzi prvni zaméstnani, zkousi pracovni role a
ujastiuje si pracovni zajmy .Tteti fazi je dospéelost (stddium ustalovaci) — uskuteciiuji se
zde konkrétni kroky ke splnéni piedstav kariéry, tzn. finan¢niho ohodnoceni,
spoleCenského uznani. Znamena pro vétSinu lidi stabilizaci v osobnim, ale tak i v
pracovnim Zivoté. Ctvrtou jsou Zivotni zralosti (stddium udrzovaci) — jedna se o
kone¢né napliiovani osobnich cill, pokles fyzickych a psychickych. Oslabuje se potteba
zvitézit, byt uspéSny a vykonny. Posledni je stafi (stadium ustupu) — doba klesajiciho
pracovniho zapojeni. Lidé byvaji davani do tymu s mlad$imi a jsou vyuzivani jako
poradci a konzultanti, protoZe maji bohaté zkuSenosti, kterych je Skoda nevyuiit.40

Po tomto je jasné, Ze pro ucely kariéry mizeme vyuzit posledni Ctyii faze
zivotni drahy.

Miizeme rozlisit nasledujici stupné pracovni kariéry. Priprava — faze se shoduje
s druhou fazi zivotni drahy clovéka. Mlady clovek, zkousi rizné a pak pracovni
moznosti, je v roli uéné, ktery se uci, sleduje nebo pomaha ostatnim pracovnikiim. Dalsi
je rozvoj — v tomto moment¢ se z u¢né stava nezavisly pracovnik, kolega, ktery testuje
své vlastni schopnosti a naléza v praci své uplatnéni. Od zkusenéjSich spolupracovnikii
dostava cenné rady, ziskava odezvy na svou praci nebo svij vykon. Clovék ma
nejnovejsi odborné znalosti, ma hodné energie a motivace tietim typem je vrchol —
pracovnik se stava ¢lenem organizace, jsou mu svéfovany dulezitéjsi ukoly a ovliviiuje
chod organizace. Clovék pfehodnocuje zaméfeni své kariéry a zaGind nékde jinde,
upln€ s jinym zamétenim. Poslednim typem je Gtlum — pracovnik se jesté dlouho pied
odchodem do dichodu na tento odchod psychicky ptipravuje. Tato faze je shodna s

posledni fazi zivotni dréhy &loveka.*!

40 NOVY, 1. Lidé kultura a management, s. 143
41 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
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Stejné jako uspéch v pracovni kariéte mize ¢lovéka potkat, tak ale i divody k
neuspéchu mohou byt u pracovnika samotného. Do jisté miry miiZze organizace ovlivnit
¢i predejit zbyteCnym selhdnim pfii realizaci pracovni kariéry. Netspéch mize mit
nékolik podob. Prvni je subjektivni netispéch — jedinec hodnoti svou pracovni kariéru a
negativné to proziva. Nejdulezitéjsim faktorem, ktery se na tomto hodnoceni podili je
sam pracovnik, jeho touhy, zajmy a hodnoty. Na téchto hodnotach sim hodnoti svou
kariéru jako netspésnou, oproti lidem z okoli, kteti mohou mit opa¢ny nazor. Druhy je
objektivni neuspéch — pracovnik hodnoti negativné své pracovni zafazeni a vysledky na
ném dosazené. Toto hodnoceni miize vést bud’ k akceptaci svého hodnoceni a vyrovnani
se s tim nebo odmitnuti tohoto hodnoceni, coz mize vést aZ k psychickym porucham.
Ttetim a zaroven poslednim je kombinace — pracovnik hodnoti negativné svou pracovni
kariéru a pracovni vysledky jednak sdm, ale 1 jeho socidlni okoli.*?

Pfi¢iny neuspéchu a jejich duasledky. Pokud jde o prvni piipad, pficina je v
pracovnikovi. Nejcastéji divodem neuspéchu jsou nepiimétené vysoké nebo naopak
nizké aspirace spolu s nizkymi piedpoklady pro jejich naplnéni. Zdrojem miize byt
nepiiméiené sebehodnoceni, ale mize k tomu piispivat 1 rodina. Disledkem muze byt
ztrata sebedvéry, pocit vlastni neschopnosti a tieba i ztrata smyslu zivota. Mohou se
odrazit v soucasné jeho praci a mize se stale prohlubovat. Pracovnikovo okoli mé vliv
na pracovnika.
Nejcastéji se jedna o neuspokojeni ambic rodicii pracovnika a jejich snaha realizovat se
diky umisténi svého ditéte. Pracovnik tak pomalu ale jisté ztraci své pratele a mozna i
svého partnera. Pracovnik se zcela nerozhoduje sim. Maji na néj vliv jeho nadfizeni v
podniku, spolupracovnici a cely systém pracovniho fizeni. Jednd se o nedostatky v
odbornosti, nebo to mohou byt nedostatky 1 v osobach ve vedeni, které brani v realizaci
uspéSné kariéry. Pro podnik to znamend ztratu jeho vykonnosti a pracovni
spokojenosti.*®

Dal$imi pfi¢inami netspéchu, které jsou spole¢enskymi podminkami, mohou byt
celkové uroven vzdélavaci a vychovna péce. Pro spole¢nost neni neuspéch jedince az
tak ziejmy, ale v komplexnim pohledu to miize znamenat i ztratu vykonnosti celého

podniku, a to uZz je viditelné&;si.

42 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s. 158
43 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdrojd, s. 158
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4.2. Rizeni kariéry

Jednd se o proces, kde si organizace vybird, hodnoti, orientuje a rozviji
zamestnance tak, aby zajistila ur¢ité mnozstvi kvalifikovanych pracovnikd. Ti mohou
odpovidat budoucim pozadavkiim vyvoje v podniku.

Takovéto ziskavani v pribéhu kariéry probihd v rédmeci jiz existujiciho
pracovniho poméru pracovnika ve firm¢. Dand firma ho mize informovat o novych
pracovnich moznostech a cekat, zda nékoho dané pracovni misto zaujme. Druha
moznost je délat pracovni nabor, na zdklad¢é konkrétnich charakteristik zaméstnanct
a vytipovat si vhodné kandidaty a oslovit je.**

Podle metod interniho ziskavani pracovnikli délime je na zaklad¢ toho jak dat
pracovnikim védét o novych moznostech. Patii sem vnitini vybérové fizeni — firma
vyuzivd pro nabidku pfilezitosti své nasténky nebo podnikové publikace, kde
zaméstnavatel jasné uvede jasné formulované pozadavky na konkrétni pracovni misto.
Ti pracovnici co projevi zajem jsou pak zafazeni do vnitiniho vybé&rového fizeni.

Dalsi je kontrola schopnosti a znalosti pracovnikii — provadi se na zaklad¢
hodnoceni pracovnikti ve firmé. Ugelem je zjistit znalosti potencial viech pracovnikt
firmy. Konkrétni potieba vzdélani a rozvoje zavisi na podnikatelské a organizacni
filozofii firmy a po jaké linii by se jednotlivi pracovnici mohli pohybovat.*

Je to nominace zaméstnancii na nabizend pracovni mista — existuji dvé moznosti
nominace pracovniki, které se 1isi tim, kdo tuto nominaci provadi. Prvni je nominace
pracovnikii jejich bezprostiednimi nadifizenymi — nadfizeny ma jasn¢ definované
povinnosti via¢i podiizenému i1 v oblasti fizeni jeho kariéry. Nékdy se stava ze
pracovnici nevédi, Zze jsou posuzovani témito hledisky nebo se nadiizeny o kariérovy
rust vliibec nestara. Naopak existuje i situace, kdy nadiizeni svym vlivem a védomostmi
podporuji rozvoj podiizeného pii sledovani budoucich z4jmt. Dal§i je nominace
samotnymi pracovniky — pracovnici ukazuji u svého nadfizeného nato, Ze by chtéli
pracovat na jiném misté neZ na jejich sou¢asném misté. Mohou to davat i formou
dopist' Plati zde stejna pravidla jako pii vybéru ze zdroji externich, ale s rozdilem, ze

pracovnici, ktefi byli odmitnuti, zlistavaji v organizaci.

44 NOVY, 1. Lidé kultura a management, s. 143
45 NOVY, 1. Lidé kultura a management, s. 143
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Principy vybéru pracovnikli pro dalsi kariérovy rast. Vybér pracovnika na
zaklad¢ principu seniority — vychazime z ptedstavy, ze ¢loveék ¢im déle v organizaci
pracuje, tim ma vice zkusSenosti a zddoucich pracovnich ndvyku. Pracovnik je si védom,
ze délka praxe je v této firmé spjata s pracovnim rustem. Dalsi je vybér pracovnika na
zakladé¢ jeho vykonu — pracovnik sam vi, zda jeho vykon odpovida ¢i presahuje
pozadavky organizace. Zaméstnavatelé mohou urcit, kdo je nejvhodnéjsim kandidatem
vzhledem ke moznostem méteni V}'/konu.46

Nejcast¢jsi metody vybeéru pracovniki jsou tyto nasledujici. Vybér pracovniki

na zikladé jejich referenci a dosavadnich zkuSenosti — v Ceské republice je tato
metoda velmi populdrni. Spociva v tom, Ze soucasny nadfizeny pracovnika doporuci
tohoto u pracovnikova budouciho nadfizeného a zaroven se za n¢j svym zplsobem
zaru¢i. Nestrukturované rozhovory — tato forma nechava tazateli volnou ruku v tom,
na co se bude tdzaného ptat. Téazany je uvolnénéjSi, nez v piipad¢ striktné
strukturované¢ho rozhovoru. Je pouZivdna v organizacich nebo ji také pouZziva jako
dopln€k k jiné metod€. Strukturované rozhovory - tazatel ma piipraveny konkrétni
otazky doptedu a Casto je jeSté zaznamenava do predem piipravené¢ho formulare.
Na jedné stran€¢ ma tato metoda pevnou strukturu, na druhé tato struktura pfispiva k
dobré porovnatelnosti vyplnénych formulari a ke zvySeni platnosti jejich vysledk.
Tyto rozhovory mohou byt zaméfeny na chovani pracovnika v minulosti nebo na postup
pracovnika v ur¢ité situaci.*’ Testy znalosti, schopnosti a dovednosti — principem
téchto testi je pisemné zjiSténi intelektualnich schopnosti, testli piesnosti vnimani,
motorickych a mechanickych vlastnosti a prostorového vidéni. Znalostni testy vychdzeji
z analyz pracovnich ¢innosti, ze kterych se dana prace sklada.

Assessment Centre — jsou to vycvikové programy, které¢ v posledni dob¢ jsou
velmi popularni. Tyto AC hodnoti pravé ty faktory, které organizace potiebuje k
navrzeni povySeni. Pokud je kandidat vybran, znamena to, ze byl uspésny a ziskdva
pocit sebedivery, coz vlastné utvaii jeho postoje a motivaci, kterd je potiebna k dobrym
vykoniim. Je tfeba zabezpecit i moZznosti pro ty kandidaty, ktefi neuspéli, protoZe i oni

, ’ v . . 48
mohou byt velkym pfinosem pro organizaci.

46 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
47 BELOHLAVEK, F. Rizeni lidskych zdroji, s. 158
48 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
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Mame-li pred sebou vybér pracovniki do uréitych pozic, mizeme stanovit
obecné platna kritéria vybéru pracovnikd. Usp&snost ve vykonu minulych zaméstnani, u
absolventd uspésnost studia. Déle je to zdjem a ochota pracovat ve firm¢, tfeti moznost
je prijeti pracovnich a kulturnich norem prace, také dobry zdravotni stav. Dalsi je
upfednostnéni pracovnikl vlastniho podniku, splnéné kvalifika¢ni pozadavky a praxe v
oboru.*® Tato obecna pravidla umozni vytvofit pomyslnou startovni ¢aru pro vstup do

prvniho pracovniho mista — pro kazdého nového pracovnika.

49 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje, s. 130
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5. STATUTARNI MESTO OLOMOUC

5.1. Charakteristika

Statutarni mésto Olomouc patii mezi zdkladni Gzemni samospravné celky
Ceské republiky.

Je to sdruzeni ob¢and tohoto mésta, kteti si ze svého stiedu voli své zastupce,
kteti budou po ctyfleté volebni obdobi zastupovat pii spravovani méstskych zalezitosti.
Statutarni mésto Olomouc je pravnickou osobou a vystupuje tedy v pravnich vztazich
svym jménem a na svou odpovédnost. Svoje zdlezitosti spravuje samostatné a pfi
vykonu této Cinnosti se fidi pouze zakony a obecné zavaznymi pravnimi piedpisy
vydanymi k jejich provedeni. Mésto ma sviij majetek a finan¢ni zdroje a hospodati s
nimi podle podminek stanovenych zvlastnim zakonem. Hospodaii podle sestaveného
rozpoCtu a vyuctovani hospodateni provadi do tfi mésicii po skonceni kalendarniho
roku.

Mésto je spravovano Zastupitelstvem mésta Olomouce, které je nejvySSim
organem v samostatné ptsobnosti a jeho Clenové jsou voleni obfany ve volbach do
obecnich zastupitelstev. Zastupitelstvo ma celkem 45 ¢lent a schazi se zpravidla jednou
za tfi mésice. Vykonnym vyborem v samostatné ptisobnosti je Rada mésta Olomouce,
jejiz ¢lenové jsou voleni zastupitelstvem. Rada mésta Olomouce ma 11 ¢lenti a schazi
se zpravidla jednou za ctrnact dni. Statutdrni mésto Olomouc zastupuje navenek
primator, ktery je volen zastupitelstvem mésta, popf. mésta zastupuji ve stanoveném
rozsahu naméstci primatora. VSechny tyto funkce jsou zastavany zastupci zvolenymi
obCany. DalSim organem statutarniho mésta je magistrat.

Magistrat mésta Olomouce je tvofen primatorem, jeho naméstky, tajemnikem a

zaméstnanci statutarntho mésta zafazenymi do magistratu. Nadfizeny vSem
zaméstnanciim zafazenym do magistratu je tajemnik, ktery plni funkeci statutarniho
organti podle zvlastnich zdkonii (napt. Zakoniku prace) a je odpovédny zapInéni tkold
magistratu v samostatné i prenesené plisobnosti primatora. Magistrat se vnitin€ ¢leni na
odbory a oddéleni. Na magistraté je 20 odborli, mezi néz patii: odbor agendy fidicl a

motorovych vozidel, odbor dopravy, odbor ekonomicky, odbor evropskych projekti,
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odbor informatiky, odbor investic, odbor kancelaf primatora, odbor koncepce a rozvoje,
odbor majetkopravni, odbor ochrany, odbor pamatkové péce, odbor socidlni pomoci,
odbor socialnich sluzeb a zdravotnictvi, odbor spravy, odbor stavebni, odbor Skolstvi,
odbor vnéjSich vztaht a informaci, odbor interniho auditu, odbor zivnostensky, odbor
zivotniho prostfedi. Tyto odbory se d€li na jednotlivd oddé€leni. Odbor spravy tidi
vedouci odboru, pracuji zde samostatni zaméstnanci. Odbor se dé€li na tyto oddé€leni:
odd¢leni ekonomické, oddéleni evidence obyvatel, ob¢anskych priikazii a cestovnich
dokladi, oddéleni informace a ostraha objektti, oddéleni matrika, oddé€leni personalni a
pravni, oddéleni prace a mzdy, oddéleni piestupkové, oddéleni spisové sluzby, oddéleni

sprava budov.

5.2. Cile a strategie magistratu mésta Olomouce — Oddéleni

evidence obyvatel, obéanskych prikazii a cestovnich dokladu

Cilem a strategii tohoto oddéleni je maximaln€ vyhovét a vyjit vstiic veskerym
pozadavkim svych zakazniki. To vSe vykonat a provést v ur¢itém Casovém useku.
Zakaznici na zakladé sluzeb oddéleni jsou s jejich sluzbami spokojeni a vyuzivaji jejich
sluzby nadale nebo doporuci tohle odd€leni svym pratelim ¢i znamym. Tim padem by
oddéleni dostalo skvélé doporuceni a ziskalo vim zakaznikd. Mtize také dojit k opacné
alternativé a odchazi ke konkurenci, ktera jim nabidne lepSi podminky pro jejich
zékladni pozadavky.

Na oddéleni momentalné pracuje 6 zameéstnancu. V pracovni kompetenci
oddéleni nic nezajistuje. Pracovnici oddéleni se zodpovidaji vedouci Oddéleni evidence
obyvatel, obcanskych pritkazii a cestovnich dokladl. Ta za své zaméstnance ruci a se

splnénymi tkoly se zodpovidé vedoucimu Odboru spravy.
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6. DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU ODDELENI

V dnesni dobé kazdy zaméstnavatel vi, Ze jen spokojeny pracovnik mutize
odvadét ty nejlepsi vykony. Prave toho si je také védoma vedouci odd€leni Magistratu
mésta Olomouce. Proto také projevila zajem a uvitala, ze prizkum bude probihat.

Vysledkem Setfeni bylo, ze vétSina pracovnikll byla se svym zaméstnanim spokojena.

6.1. Cile, hypotézy a operacionalizace prizkumu

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit aktualni stav a Uroven spokojenosti
zaméstnanci Magistratu mésta Olomouce oddéleni evidence obyvatel, obcanskych
prukazii a cestovnich dokladi s ur¢itymi faktory, zaroven také jejich postoje, nazory, a
napady pro zlepSeni urcitych skutecnosti. Dotaznik byl anonymni, tudiz pro
zaméstnance 1 snadnéjsi vyjadieni svych nazord. Jednim z prvnich ukoli dotaznikového
Setfeni bylo vytyCeni hlavnich hypotéz, které se tykaji jednotlivych oblasti. Kazda

hypotéza ma sviij cil a operacionalizaci.

C1 Zjistit jaké je pracovni prostfedi na odd¢leni.

H1 Pracovni prostfedi je na oddé¢leni dobré. Panuji zde pratelské vztahy a vzhledem k
tomu, vedouci oddéleni se snazi budovat lepsi ptistup k zaméstnancim, snazi se tim
jejich spokojenost zvySovat.

H1 se potvrdi za piedpokladu, ze respondenti neoznaci ve vice nez padesati procentech

moznost lepsiho pracovniho prosttedi.

C2 Zjistit spokojenost zaméstnancti se stdvajicim systémem jejich motivace.

H2 Zaméstnanci se neciti byt dostatecné motivovani k pracovnim vykonlim, nebo jim
nevyhovuje zplisob, kterym jsou motivovani.

H2 se potvrdi, jestlize pracovnici nej¢astéji oznaci v otazce ¢.3 vice nez Sedesat procent

variantu c a d.
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C3 Zjistit spokojenost pracovnikll se zpiisobem jejich hodnoceni a odménovani.

H3 Zaméstnanci nejsou dostate¢né se svym platovym ohodnocenim spokojeni.

H3 se prokaze zda v otazce ¢.8 zvoli vice nez Sedesat procent moznost ¢ nebo d.

C4 Zjistit spokojenost s pé¢i o zaméstnance

H4 Pracovnici jsou nejvice spokojeni s moznosti jejich osobniho rozvoje a dalSiho
vzdelavani.

H4 se ukaze jako pravdiva, pokud respondenti vyjadii svou spokojenost s rozvojem

jejich profesni schopnosti a zkuSenosti.

6.2. Zpiisob realizace prizkumu

Pro zjiStovani spokojenosti zaméstnanci na oddéleni Magistrdtu mésta
Olomouce bylo pouzito dotaznikového Setfeni, coz je metoda nepiimého zjistovani.
Termin prizkumu byl béhem pracovni doby a pak i po pracovni dobé. Setfeni probihalo
na olomoucké pobocce na Dolnim ndmésti. V piipadné fazi vyzkumu byl zhotoven
dotaznik s dvaceti otdzkami. Otazky byly strukturované do Sesti tématickych okruhii,
kde se kazdy zamétoval na jinou problematiku. Jednalo se o okruhy Pracovni prostiedi,
Motivace a vedeni, Hodnoceni a odménovani, Péc¢e o pracovniky, Spole¢nost a Osobni
informace.

Uvod dotazniku se vénoval predstaveni a zadosti a vysvétlen diivod, pro¢ se
pracovnikii dostal do rukou. Nechybélo i1 zdiraznéni, Zze dotaznik je zcela anonymni.
Respondenti se setkali s otdzkami uzavienymi, tak i s otevienymi, byla zde moznost
odpovidat na otazky i Skalovanim, tzn. zndmkovanim jako ve Skole. Bylo rozdano malo
dotaznik, nebot’ na oddéleni pracuje maly pocet zaméstnanct, dalsi ¢ast byva na jiné
pobocce.

Prvni reakce respondenti vyplnit dotaznik nebyla pfili§ pozitivni. VétSina
pracovnikil se k tomu stavéla ne moc ochotné, protoze se domnivala, ze odpovédi na
néjaké otdzky by mohlo mit negativni vliv na jejich hodnoceni. Vysledky jsou popsany,

a zpracovany. Dotaznik je ptiloZen jako pfiloha k této bakalatské praci.
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6.3. Vyzkumny soubor

Pro ucely vyzkumu bylo celkem rozdéno 6 dotaznikii. Dotazniky byly po ustni
dohod¢ zaslany prostfednictvim emailové korespondence zaméstnancim. Pracovnici
byli seznameni a informovani o zpusobu vyplnéni predkladanych dotazniki a
ubezpeceni o dobrovolné ucasti na vyzkumu i naprosté anonymité odpovédi. Po predani
vyplnénych dotazniki byla provedena nejprve formalni kontrola spravnosti, netuplné
dotazniky byly vyfazeny, zbylé oclislovany a sefazeny. VSechny otazky byly
analyzovany zakladnimi statistickymi metodami, a to vyjadfenim absolutnich a

relativnich Cetnosti odpovédi prvkl zkoumaného souboru.

6.4. Interpretace vysledku Setfeni

Pro tucely naSeho malého vyzkumu byly sledovany 1 pohlavi a vék
respondentt.

Co se tyce pohlavi, tak na odd¢leni pracuji samé Zeny.

O veku tak vime, Ze z Sesti dotazanych je jedna vékove v rozmezi 26 — 35 let, 4
respondentky ve véku 36 — 45 let, a nejstarsi respondentka ma vice jak 45 let.

Vsechny respondentky pracuji na stejném oddé¢leni , kde je jejich hlavni ¢innost

dnes a denni styk s vetejnosti, s klienty.

6.4.1. Celkova pracovni spokojenost
Uvadim, Ze 6 respondentek vyslovilo spokojenost se svym stavajicim
zaméstnanim (2 jsou velmi spokojeny, 4 jsou spiSe spokojeny). Lze pfedpokladat, Ze

jsou spokojeny v zaméstnani i se svou pracovni naplni.
Hodnoceni at’ uz celkové nebo 1 dil¢i pracovni spokojenosti zaméstnance, je vzdy do

jisté miry ovlivnéno subjektivni sloZkou. V soucasné ekonomické situaci, kdy prudce

narlsta nezamé&stnanost v jednotlivych regionech, 1ze predpokladat, Ze jsou v této dobé
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pracovnici spokojeni se svou praci, i kdyz jim nebudou umoznény moc velké finan¢ni

obnosy.

Dale je uvedeno, Ze celkovou atmosféru na pracovisti jako vynikajici uvedly 4
respondentky, 2 zvolily Ze atmosféra je velmi dobrd. Nikdo z respondentek nezvolil, ze

by se jim atmosféra na pracovisti nelibila.

6.4.2.  Typ motivace

Jak nazorn¢ uvadi graf ¢€.3, vSechny respondentky uvedly divod, diky kterému
se umi namotivovat (4 dotdzané se dokdzi motivovat pokud ziskaji n€jakou odménu
nebo zvysi se jim plat, 2 se dokézi soustfedit na své osobni cile). Lze tedy predpokladat,

ze vzdy pokud je zaméstnanec n&jak namotivovan, tak dojde ke svému cili.

Jako dalsi co se ty¢e motivace bylo, zda vedeni pfispiva k lepSim pracovnim
vykontim. 3 respondentky uvedly, Ze je vedeni motivuje velmi, 2 odpovédé€ly ze spise

ano, a 1l respondentka si mysli, ze vedenti ji spiSe nemotivuje k pracovnim vykontim.

6.4.3. Spokojenost se zpitsobem jejich hodnoceni a odmériovani
Co se ty¢e hodnoceni a odménovani prace tak 3 respondentky jsou velmi
spokojeny s timto zplsobem, dalsi 2 jsou spiSe spokojeny a pouhd 1 ¢lenka vyjadtila

nesouhlas se zptisobem odménovani.
Dalsi co jsem hodnotila bylo, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym

souCasnym platem. P&t respondentek si mysli, ze maji dobry plat. Pouhd 1

zaméestnankyné si neni jista svym platem.
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6.4.4. MoZnost rozvoje

Otazka mozného kariérniho a osobniho rozvoje je nasledujici. 5 respondentek
souhlasi a mysli, Ze rozvoj by mohl byt velmi dobry, pouha 1 respondentka si mysli, ze

na rozvoj nikdy nedohlidne.

Dale jsem zjiStovala, zda maji zaméstnanci moZznost rozvijet svoje profesni
schopnosti a zkuSenosti. Tady uvedly vSechny respondentky, Ze mohou se timto

zpusobem zdokonalovat.

6.4.5. Nazor, zda oddéleni odvadi jako celek kvalitni praci

Byt zaméstnancem tohoto oddéleni je velkou vyhodou, protoze kazda z
respondentek uvedla, Ze jejich oddéleni odvadi maximalni dokonalou kvalitni praci.

Uvadi vSech 6 respondentek.

Posledni otazka, kterou jsem rozebirala, bylo, zda jejich oddéleni mé povést ve
svém okoli. 4 respondentky si mysli, ze jejich oddéleni ma vynikajici povést, tim
padem maji 1 diky tomu tolik klientl. 2 oznamili, Ze oddéleni maji povést spisSe dobrou.

Neveii tomu, Ze maji dost klientt.
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7. VYHODNOCENI VYZKUMU

Zaméstnanci, ktefi odpovidali v ramci mého anketniho vyzkumu pracovni
spokojenosti, jsou v praci velmi spokojeni, potvrdila to vice nez jedna tietina
dotazanych.

Atmosféru na pracovisti jako vynikajici potvrdily dvé tfetiny z dotazanych,
zbyla jedna tfetina ji oznacila jako velmi dobrou.

Motivaci za ziskanim odmény anebo zvyseni platu projevily souhlas dvé tfetiny
dotazanych, pouha tietina se dokaze motivovat v zaméstnani diky svym osobnim ciliim.

S motivaci u vedeni vedouci k lep$im pracovnim vykond, tak jedna polovina je
velmi spojena s timto tvrzenim, jedna tfetina spiSe spokojena, jedna Sestina spiSe
nespokojena s touto motivaci.

Se spokojenosti tedy se zpuisobem hodnoceni a odménovani je to ponékud
komplikovanéjsi. Pouha jedna polovina souhlasi velmi s timto zptsobem, jedna tietina
je na pomezi zda souhlasit ¢i nesouhlasit Se zpiisobem odménovani, jedna Sestina
vyslovné nesouhlasi se zptisobem, volila by né¢jakou lepsi variantu.

Spokojenost zaméstnancti a jejich soucasny plat tak pét Sestin je velmi
spokojeno, a jedna Sestina se domniva, Ze by mohla byt hodnocena Iépe.

Co se tyCe kariérniho a osobniho rozvoje tak pouhd jedna Sestina zdsadné
nesouhlasi s tim, ze by se jeji kariéra mohla rozvijet, zbylych pét Sestin je vice
optimistickych a véfi v rozvoj svych pracovnich zkuSenosti v budoucnosti.

Co se tyCe moznosti rozvijet profesni schopnosti a zkuSenosti tak s tim souhlasi
vSechny zaméstnankyné toho odd¢leni.

Je neuvéftitelné, ze vSechny respondentky se shodly na tom, ze jejich oddéleni
dle jejich ndzoru odvadi velmi kvalitni praci.

Povést ve svém okoli oznadily dvé ttetiny jako vynikajici, jedna tfetina si mysli,
7Ze je to spiSe dobré.

Na zdkladé porovnani teoretickych vychodisek a skutecného stavu z
dotaznikového Setteni, bylo zjiSténo, Ze celkova spokojenost zaméstnanct se nachazi na

dostatecné trovni, je vétSina spiSe spokojena. Piesto se najdou urcité faktory, které je
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potifeba zdokonalit a vénovat jim pozornost, aby se pracovnici citili na oddéleni

spokojeni na té nejvyssi rovni.
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ZAVER

Jakakoliv lidska ¢innost, tedy i ta pracovni, smefuje vzdy k uréitému cili. Prace
se pro cloveéka stala hlavni Zivotni aktivitou, a to bez rozdili pohlavi, véku, rasy,
nabozenského ¢i jiného vyznani. Stale plni funkci ekonomickou, je zdrojem obzivy a
uspokojeni zakladnich existen¢nich potieb Clovéka. Soucasné vSak v dne$ni moderni
spolecnosti zacala plnit funkci socidln€ psychologickou. Je prostfedkem seberealizace,
sebeuplatnéni 1 zdrojem sebehodnoceni, dava Zivotu smysl.

V této souvislosti byly vytvofeny Cetné teorie pracovni motivace, jejichZ autofi
se v pohledu na ni nazorové velmi lisi. Jedni preferuji problematiku lidskych potieb a
jejich vzajemnych interakci s vykonnosti a pracovni spokojenosti (Maslow).

Druzi zdiraznuji kognitivni proménné a jejich vztah k ostatnim proménnym.
Shoduji se vsak v pohledu na motivaci, jako na vyznamny ¢initel kvalitniho pracovniho
vykonu a spokojenosti. T¢ dosahuje ¢lovék tim, Ze svou pracovni ¢innosti uspokojuje
své vyrazné individudlni potfeby. S nejvétsi pravdépodobnosti plati, Ze spokojeny,
motivovany ¢lovek pusobi pozitivné na produktivitu prace organizace a pomaha utvaiet
jeji zdravy odraz. Pracovni spokojenost, ktera se zacala systematicky zkoumat az od 30.
let 20. stoleti, hraje dulezitou roli v zivoté jednotlivce 1 celé spolecnosti a vyrazné
piispiva k celkové Zivotni spokojenosti a psychické pohod¢. Nelze vSak na ni pohlizet
staticky, spokojenost v praci a s praci se mize v prubéhu urcitého Casového useku
vyvijet, jak vlivem osobnostnich vlastnosti kazdého pracovnika, tak i1 plsobenim
objektivnich podnétii jako jsou organizace prace, obsah a charakter prace.

Pravé obsahu a povaze prace, jako jednomu z determinant pracovni
spokojenosti, pfisuzuji v€dci znacny vyznam. U tvir¢i, rozmanit¢é a pro clovéka
zajimavé prace ovliviiuje predevSim tzv. spokojenost s praci. Dal$imi vyznamnymi
Ciniteli jsou pracovni perspektivy, mezilidsk¢é vztahy a socidlni klima, fyzické
podminky, Groven péce o zaméstnance a mzdové ohodnoceni. To se podle Herzbergovy
dvoufaktorové teorie pohybuje v intervalu pracovni spokojenost — nespokojenost. U
nékterych profesi (hlavné délnické profese) mize byt nejvyznamnéj§im faktorem

ovliviiujicim pracovnikovu spokojenost, jeho ucinek je vSak kratkodoby a vysoce
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proménlivy. Zaméstnanci se velmi rychle adaptuji a za¢nou povazovat finanéni odménu
pfimétenou své pracovni pozici, coZ ztraci prvotni ucel, tedy motivacni ucinek.

Nelze vsak opomenout osobnostni rysy, jako je vék, pohlavi, vzdélani, rodinny
stav ¢i pracovni zkuSenosti. N¢které studie dokonce tvrdi, ze az 40% dotazanych
ovliviiuje spokojenost zejména genetickymi faktory.

Zaroven se tedy da konstatovat, Zze vétSina pracovnikl je celkové spokojena.
Projevila se velk4d divéra na oddéleni v kvalité odvedené prace, coz je velice kladny
faktor a pro oddéleni vyhodou. Déle zaméstnanci vyjadtili spokojenost se vzdélanim,
Skolenim na rtizné problematiky.

Cil stanoveny v tvodu se podafilo splnit a doufam, Ze tato bakalafska prace
bude Magistratu mésta Olomouce — Oddéleni evidence obyvatel, ob¢anskych prikazi a
cestovnich dokladi do budoucna piinosem a zaznamenané negativni postoje

zaméstnancu bude brat jako vyzvu k néprave.
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Stru¢né a vystiZzné charakterizujte obsah prace v ¢eském jazyce (5-10 Fadkii)
Bakalaiska prace se zabyva problémem pracovni spokojenosti a faktory, které ji
ovliviuji. Prace se sklada ze dvou ¢asti, teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast se vénuje
pracovni spokojenosti, personalnimu a socialnimu rozvoji, kariéte, motivaci.

Druha cast, praktickd, se zabyva vlastnim prizkumem pracovni spokojenosti

v konkrétnim podniku. Soucasti je 1 sestaveni vlastniho dotazniku, vyhodnoceni a

zpracovani ziskanych dat a zavéreéné vyhodnoceni.

Strucné a vystizné charakterizujte obsah prace v anglickém jazyce (5-10 radki)
This bachelor’s thesis talks about the question of job satisfaction and the factors,

which affect it. The thesis consists of two parts, the theoretic one and the practical one.
The theoretic part talks about job satifaction, personal and social development, career
and motivation.

The second part, the practical one, talks about the own survey of job satisfaction in
concrete company. One part of this practical part is to built-up the own questionnaire,
data evaluation and processing and the final discussion about the results.
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Priloha A Deotaznik — Spokojenosti zaméstnanci Magistratu mésta
Olomouce - Oddéleni evidence obyvatel, obfanskych prikazi a cestovnich
dokladi

Vézeni pracovnici,
jsem studentkou 3. ro¢niku Moravské vysoké skoly Olomouc a pracuji v soucasné dobé
na své bakalaiské praci Spokojenost zaméstnanci v Magistratu mésta Olomouce —
oddéleni evidence obyvatel, obCanskych prukazii a cestovnich dokladi. V ramci
vypracovani praktické c¢asti bych Vas chtéla pozaddat o vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery mu poskytuje informace k potiebnému zpracovani tématu a
problematiky. Odpovédi, které uvedete, jsou anonymni, snazte se odpovidat co moZna

nejuptimnéji.

Pracovni prostredi

1. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim na VaSem oddéleni?

a)  velmi spokojena
b)  spiSe spokojena
C)  spiSe nespokojena
d)  nespokojena

2. Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?

a)  vynikajici
b)  velmi dobra
c) dobra

d)  normalni

e)  spise horsi



Motivace a prostiedi

3. Motivuje vas vedeni k lep$im pracovnim vykontim?

a) ano
b)  spise ano
C) spisene

d)  vibec
4, Jak Vs vedeni motivuje?
a) odmény, zvySeni platu
b) zaméfeni na osobni cile
C) zadnym zptisobem
d) jinym zptisobem

Hodnoceni a odménovani

5. Jak jste spokojen/a se zplisobem hodnoceni a odménovani?
a) velmi spokojena
b) spise spokojena
C) spise nespokojena

d) nespokojena

6. Jak jste spokojeni s Vasim soucasnym platem?
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
C) ujde to
d) spise nespokojen/a
e) nespokojen/a

Péce o pracovniky

7. Jak hodnotite moznost osobniho a kariérniho postupu na Vasem oddéleni?
a) velmi dobra
b) dobra
c) pfiméfena
d) horsi

e) Spatna



8. Mate moznost rozvijet svoje profesni schopnosti a zkuSenosti???

a) urcité ano
b) spise ano
C) spise ne
d) urcité ne
Spole¢nost
9. Jakou ma Vase oddéleni povest ve svém okoli?
a) vynikajici
b) spise dobrou
C) horsi
d) Spatnou
e) nevim

10. Odvadi Vase oddéleni jako celek kvalitni praci?

a) urcité ano
b) spise ano
C) spise ne
d) nevim

Osobni informace

11. Pohlavi
a) muz
b) zena

12. Vek
a) do 25
b) 26 — 35
C) 36 —45
d) 45 a vice

Velice Vam dékuji za vyplnéni dotaznikii a za Cas, ktery jste mu vénovali.
Pfeji Vam mnoho pracovnich i osobnich tspéchii.

Vendula Holikova



