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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti XYZ, a.s., V
souvislosti s vékem, pohlavim, pozici ve firm¢ a dosazenym vzdélanim. V prvni ¢asti této
prace jsou popsany teoretické poznatky z oblasti organizatniho chovani, pracovni
spokojenosti, motivace a osobnosti manazera. V praktické ¢asti je pfedstavena firma, ve které
probéhl vyzkum formou dotaznikového Setieni. Déle jsou analyzovana a interpretovana data a
nasledn¢ vysledky tohoto Setfeni jsou porovnany s provedenymi vyzkumy na Fakulté
informatiky a managementu Univerzity Hradec Kralové. V zavérecné cCasti jsou shrnuty

vyzkumné otazky bakalatské prace.

Annotation
Title: Psychology of organizational behavior

The bachelor thesis deals with satisfaction of employees in the company XYZ. The
effect of factors age, gender, job and education was explored. In the first part there are facts
about organization behavior, job satisfaction, motivation and personality of a manager. In the
practical part there is a description of the company, which was subjected to a questionnaire
survey. Further-more, there are data analysis and interpretations. The results are then
compared with data from researches on Faculty of Informatics and Management at the
University of Hradec Kralové. Questions about research are summarized in the final part of
the thesis.



Lo VOO ettt 1
2. POJEIM OFQANIZACE .....coveeiiiitieie ettt bbbttt b e bbbt nn e 2
3. Organizacni ChOVANT..........ccoiiiiiiiii e 2
3.1 Organizacni StrUKLULA ......ccoeiviiiiiiciice s 3
4, Pracovni SPOKOJENOST. ....uiiiiiiiiiiiieiiiie ittt sttt 7
4.1, PracoVni ProStiedi.....cueiiiie it 7
4.2, VZtANY N PIACOVISHL c.vveiieriiiiieiieie st esie ettt e e e e e e sae e beentesneenreenneanes 8
4.3, KOMUNIKACE .....c.cviiiiiiiiiieie e 9
4.3.1.  KOmMUNIKACHT PIOCES ... .c.viiiieiiiiiiiiiesiieie ettt 10
4.3.2.  TYPY KOMUNIKACE .......oviiiiiiiiiiieiesieeee e 10
4.3.2.1. Verbalni a neverbalni komunikace ............c.ccecovriiiiininiiniii e 10
4.3.2.2. Formalni a neformalni komunikace ...........c.cccoovviiiiininiiniciic e 11
4.3.2.3. Piima a zprostfedkovand komunikace ............ccocevviiiniiniiiniiccee 11

5. IMIOLIVACE ... 12
0.1, MOLIVACTT LROTIC .. uveeueiieiiieitee st e ettt ettt st sb e b e et e e nn e e nneesnneennne s 13
5.1.1. Maslowova teorie hierarchie potreb...........cccooeiiiiiiiiiiiiiiii i, 13
5.1.2.  Alderferova teorie tii kategorii potieb ..........ccovvvviiiiiiiiiiiiii 15
5.1.3. Herzbergova teorie dvou faktortl...........ccceviuiiiiiiiiiiiciic e 15
5.1.4.  MCGregorova tEOIE XY ..ottt 16

5.2, KATTEINT TUSE ...ueitiieeiiiieiee ettt 17

6. OSODNOSE MANAZETA .......cviiiiiiiice s 18
6.1. ManaZerské dovednosti a pfedpoklady...........cccoviiiiiiiiiiiiii 18
6.2.  ManazZerské ChOVANT ........ccooiiiiiiiii 19

7. Vyzkumy spokojenosti prace a motivace v zamé&stnani provadéné na FIM UHK............ 21
8.  Predstaveni SpoleCnosts XY Z, @.5.....ccciieiiiiiiieiiiii e 24
8.1. Organizacni kultura spoleCnosti XYZ, @.5.....ccccvrveririierieiieienienieeie e 24

9. DOtazniKOVE SEIENI.......eivieriiiiiiiieiii sttt 25
0.1, StANOVENT NYPOLEZ......eiiieiiiiie e 26
9.2, Analyza a interpretace dat .........cccooieiiiiiiiieiiei e 26
0.2.1.  Z&kladni infOrmace ..........ccoooviiiiiiiiiiic s 26
9.2.2.  Spokojenost s€ ZaMEStNANTML.........cccviiieiiiiiiiiieiie e 28

9.2.2.1.  Spokojenost podle pohlavi...........cccoiiiiiiiiiiiii s 28



10.
11.
12.
13.
14.
15.

0.2.2.2.  Spokojenost podle VEKU ..o 30

9.2.2.3. Spokojenost podle pozice Vv ZamEStNAN.............ceevveiiriiiiiiinieseeicseees 31
9.2.2.4. Spokojenost podle Grovn€ vzdelani ............ceciiiiiiiiiiiii 33
9.2.25. Celkova spokojenost vV ZamEStNANT ...........cccuervireirieiiniieiieieseeseee e 37
SRINUET @ ZAVEL ..ot 40
Seznam POUZILE IEETATUTY ....eeivviiiiiie ittt 42
SeZNAM ODTAZKIU ... 45
SezZNAM ADUIEK ..o 45
SEZNAM GIATUL....vii ittt e 45

SeZNAM PIILON ... e 46



1. Uvod

Tématem této bakalaiské prace je psychologie organizacniho chovani. Organizacni
chovani vychazi z potfeb organizace a jedna se o syntézu obora psychologie, sociologie,

managementu a ekonomiky.

Kazda firma je prosperujici podle toho, jak uspésni a spokojeni jsou jeji
zamestnanci. Jejich spokojenost nezavisi pouze na vysi jejich platu, ale je ovlivnéna 1
dalsimi faktory. Protoze kazdy jedinec stravi v praci velkou ¢ast svého zivota, je zapotiebi
mu vytvorit vhodné pracovni prostiedi, které na néj bude pisobit pozitivné a dostatecné jej
motivovat. Pravé motivace a spokojenost ovliviluje jejich pracovni vykonnost a tim i

ekonomickou pozici firmy.

V prvnich dvou kapitolach teoretické c¢asti prace jsou zpracovany pojmy
organizace, organizacni chovani a jednotlivé typy organizaéni struktury. Nasledujici
kapitola je zaméfena na pracovni spokojenost, ktera podrobnéji pojedndva o pracovnim
prostfedi, vztazich na pracovisti a komunikaci. Pata kapitola se zabyvd motivaci a
motivacnimi teoriemi. DalSi Cast prace se zaobird osobnosti manazera, jeho ptedpoklady,
dovednostmi a chovanim. V posledni kapitole teoretické Casti jsou popsany vyzkumy
spokojenosti prace a motivace v zaméstnani, které byly provedeny na fakulté Informatiky a

managementu Univerzity Hradec Kralové, dale jen FIM UHK.

V prvni ¢asti praktické prace je predstavena spolecnost a jeji organizacni struktura.
ProtoZze si tato firma nepfeje zvetejiovat své obchodni jméno, je nazvana pro ucely této
prace jako XYZ, as. Cilem této prace je zjistit spokojenost zaméstnancii ve firmé v
souvislosti s vékem, pohlavim, pozici ve firm¢ a dosazenym vzdélanim. Spokojenost v
zamé&stnani je zjiSténa pomoci kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni.
Dale jsou stanoveny hypotézy na zakladé vypracované teoretické Casti a analyzovana a
interpretovana ziskana data. Ty jsou nasledné porovnana s uz provedenymi vyzkumy na
FIM UHK v predchozich letech. Na zakladé teoretickych poznatkii a vysledka Setieni

budou navrzena doporuceni.



2. Pojem organizace

,,Organizace je pojem oznacujici zpravidla organizovanou formalni skupinu lidi, kteri maji
spolecné cile a motivaci, meri vlastni vykonnost a jsou vymezeni Vici okolnimu

v I4 )Jl
prostiedi.

Kazda organizace se tedy sklada ze Ctyi organiza¢nich komponent:

= [idé,
= prace,
= informace,

= technologie.

Pokud se ale nenajde vhodné skloubeni téchto komponent, je organizace

nevykonna, dochéazi ke konfliktim a koordinace a kooperace mezi lidmi je obtizna.?

3. Organizacni chovani

Organizacni chovani je pomérné nova véda, kterd se zabyva chovanim lidi a také
uzce souvisi s Usp&Snosti manaZerli 1 ostatnich pracovnikli v organizacich. Vznikla v
anglosaskych zemich v 70. letech 20. stoleti jako syntéza obort sociologie, psychologie,
managementu a ekonomiky. Skloubeni téchto véd ma poskytnout znalosti, které se vyuziji

ku prospéchu organizace.®

Psychologie prace Teorie fizeni
a organizace
ORGANIZACNT
CHOVANI
Sociologie prace Management

. |
a organizace r

Obrazek 1 - Organizacni chovani a jiné védy
Zdroj: vlastni zpracovani

! Management Mania. Organizace. Dostupny z: https://managementmania.com/cs/organizace

2 DEDINA, Jifi a Cejthamr Véaclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovaini a zvySovdni
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a viiv v rizeni organizaci, S. 26.

¥ BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji spolupracovnici, nadrizent,
podrizeni, obchodni partneri ¢i zakaznici, S. 9.
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e Psychologie priace a organizace - zkouma vztahy mezi lidskou psychikou a
pracovni Cinnosti, vénuje se teoriim organizace, podnikové kultuie a 1 pracovni
skuping.’*

e Teorie Fizeni a management - zahrnuje vedeni lidi, specifikuje funkce vedoucich
pracovniki, kde cilem je uspéSnost celé organizace. Sleduje tedy chovani lidi
podiizenych i1 nadfizenych.

e Sociologie prace a organizace - zabyva se chovanim velkych i malych skupin
pracovnikii, ale 1 vzajemnymi vztahy lidi z raznych urovni, profesi nebo

spoleenskych skupin.’

Organizacni chovani se Snazi vysvétlit problém ze SirSi perspektivy a vychazi na
rozdil od téchto oboril z praktickych problémul. Shromazd'uji se zde poznatky piedevsim z
empirickych vyzkumi a Setfeni, které se tykaji existence lidi v organizacich,
individudlnich rozdilti mezi lidmi v organizacich, jejich motivace, pracovnich nastroju,

kooperace a konflikti, organiza&ni struktury atd. ®

3.1 Organizacéni struktura

Organizacni struktura je nezbytnd pro fizeni vét§iho poctu lidi. Zahrnuje vztahy
nadfizenosti a podfizenosti, vzdjemné pravomoce a odpovédnost v rdmci organizacnich
utvard a vztah mezi Utvary v ramci organizace. Vyplyva z ni tedy naplii prace

. o . “ 1 e . 7
jednotlivych utvart za iicelem dosazeni spole¢nych cilii organizace.

Organizacni strukturu mizeme popisovat z riznych hledisek a rozliSovat tak rizné

typologie. Nasledujici typy organizac¢nich struktur jsou rozdéleny podle L. Ryzneras:

a) Podle pri¢iny vzniku
= Prirozené organizace - v takové organizaci se jedinci sdruzuji ke vzajemné

kooperaci na zéklad¢ urcitych piirozenych potieb.

*RUDA, Adéla. Psychologie préce a organizace, s 10.

® BELOHLAVEK, FrantiSek. Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji spolupracovnici, nadrizent,
podrizeni, obchodni partneri i zakaznici, S. 13

® DEDINA, Jifi a Cejthamr Véaclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovaini a zvySovéni
efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazZerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci, S. 21.

’ Management Mania. Organizacni struktura. Dostupny z: https://managementmania.com/cs/formalni-
organizacni-struktura

8 RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovani, s. 108 - 109.
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=  Zamérné ustavené organizace - zde maji jedinci jasn¢ definované vztahy a

¢innosti za dosazeni pfedem sjednaného cile.

b) Podle miry delegace pravomoci a zodpovédnosti

* Centralizovana organizaéni struktura - zde je pravomoc a zodpoveédnost
v rukou vrcholového managementu. Pokud je v takové struktuife vysoky
pocet hierarchickych urovni, miize to zasadné¢ komplikovat rozhodovaci
procesy a fizeni organizace.

* Decentralizovana organiza¢ni struktura - pouziva se u velkych
organizaci, kdy se organizace rozd¢li na organizacni celky, na které pak
jsou delegovany pravomoce a zodpovédnost. Vrcholové vedeni ma tak

predevsim funkci kontrolni a koordinacni.

c) Podle ¢asového trvani
* Docasna - je takova organizacni struktura, ktera je casové omezena. Jednd
se napiiklad o organizaéni tymy, které maji vyfeSit pouze konkrétni
problém.
= Trvala - je relativné stabilni organizacni struktura, kterd vyuziva doCasnych

organizacnich struktur.

d) Podle urovné vztahu mezi vedenim a fadovymi pracovniky
= Stihla - obvykle se oznaluje struktura, ktera ma mnoho urovni a kazdy
vedouci pracovnik ma maly pocet podfizenych. Vyhodou takové organizace
je rychld komunikace mezi vedoucimi a podiizenymi, ale diky vysokému

poctu organizac¢nich Grovni miize dochazet ke komunika¢nimu Sumu.

=1

I [ [ I I I
S i G e e
Obrizek 2 - Stihld organizaéni struktura
Zdroj: PRUKNER, Vitézslav. Manazerské dovednosti.




= Siroka - pro tento typ struktury je typicky maly po&et urovni a velky podet
podfizenych. Diky tomu jsou vedouci nuceni delegovat pravomoc, ale je tu
také riziko, ze vedouci ztrati ptehled. Proto jsou zde zapotiebi velice dobii

manazefi.’

| \ | Il\ | \ | \
e e e e e e e
Shdhdd D h Db

Obrizek 3 - Sirokd organizacni struktura
Zdroj: PRUKNER, Vitézslav. Manazerské dovednosti.

e) Podle tvaru struktury organizace
* Funkcionalni (funkéni) - tato organizac¢ni struktura je postavena na
specializaci a délbé prace. Myslenkou tohoto seskupeni je pracovniky
sdruzovat podle dovednosti, aktivit a podobnosti tkoli. Pracovnici tak
mohou efektivnéji fesit problémy diky sdileni informaci se svymi kolegy z
useku. Nevyhodou je, Ze se vedouci pracovnici zaméfuji na cile svého

useku a ne na cile organizace jako celku.™

* Divizionalni (divizni) - vznika vytvofenim relativné samostatnych divizi,
do kterych jsou rozdéleny jednotlivé odborné ¢innosti. Kazda divize ma
tedy svlij vlastni provozni, technicky, finanéni nebo obchodni usek. Tato
struktura se Casto vyskytuje u firmy, ktera se rozrostla a pro kterou se uz
nehodi funkcionalni struktura. Rozd€luje se napiiklad podle tzemniho

planu nebo druhu vyrobku.

* Maticova - kazdy pracovnik ma v této struktuie dva nadtizené - vedouciho
tymu a odborného vedouciho. Pracovnici z n€kolika tutvarti vytvoii odborné

tymy, které se podileji na feSeni jednotlivych ukoli a po skonceni projektu

® PRUKNER, Vitézslav. Manazerské dovednosti
19 BusinessiInfo. Typy organizacnich struktur a jejich clenéni. Dostupny z:
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-2840.html#!&chapter=4
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se pracovnici vraci na stald mista. Maticova struktura spojuje prvky z

y , o 11
ptedchozich dvou organiza¢nich struktur.

f) Podle hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti

= Liniova - jedna se o organizacni strukturu, kde je pravomoc a odpovédnost
pfimo na jednom vedoucim. Vyhodou je lepsi pfehled a kontrola vedoucim
pracovnikem. Nevyhodou je, Zze na takového pracovnika je kladena vysoka
naro¢nost na odbornost.

= Stabni - v této struktufe jsou odbornici, ktefi jsou specializovani na uréitou
oblast a nemaji zadnou fidici a rozhodovaci pravomoc. Maji za ukol byt
pouze pomocniky pro vedouci pracovniky.

= Liniové-Stabni - zde dochazi ke slouceni predchozich dvou struktur a
vznikaji, pokud liniova jednotka deleguje nékteré své pravomoce na Stabni

v rooxr s , o s 7 .o I vr 12
utvary. Rozhodovaci a fidici pravomoc stale zlstava na liniovém fizeni.

g) Podle formalnosti
* Formalni organizace - je zde urceno co ma kazdy pracovnik délat, kdo
komu davat piikazy a kdo ma koho poslouchat. ,,Formdlni organizace je
umély prostiedek koordinace aktivit vétsiho poctu lidi za urcitym cilem. 13
Clenové organizace se fidi souborem pravidel, smérnic, predpist a jejich
¢innost je popsana organiza¢nim fddem. Tento interni dokument stanovi

zakladni koncepty vnitini organizace a fizeni, pravomoci a odpovédnost

osob a organizac¢ni strukturu.

* Neformalni organizace - jednd se o osobni vztahy, vazby a interakce lidi
ovliviujici organizaci, které vznikly pfirozené a neformalné.Odehrava se

mimo ramec formalni organizacni struktury.14

Y Univerzita-online. Organizacni struktura podniku. Dostupny z:.http://www.univerzita-
online.cz/mng/zaklady-managementu/organizacni-struktura-podniku/

12 Nauka o podniku. Organizacni struktury z hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti. Dostupny z:
http://nop.topsid.com/index.php?war=cviceni_l&unit=organizacni_struktury

13 RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovdni, s. 109.

14 Management Mania. Neformdlni organizacni struktura.. Dostupny z:
https://managementmania.com/cs/neformalni-organizacni-struktura
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4. Pracovni spokojenost

Jestli existuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, se az
dosud nepodartilo prokazat. Pokud jsou ale lidé v praci nespokojeni, projevi se to i na
vykonu jejich prace. VysSe zminény divod vedl ke zkoumani vztahu mezi vykonem a
faktory, které zvysuji spokojenost lidi v zaméstnani. Doslo k vytvofeni vzorce ,,skore

motivacniho potencialu”, ktery se vyjadiuje jako soucin:

» smysluplnosti prace, ktera se ¢leni do tii oblasti:
o rozmanitost vykonavanych ¢innosti;
o urcitost ukolu;
o vyznamnost vykonavané prace pro organizaci,
= samostatnosti, kterou mé pracovnik pfi rozhodovani a zptsobech plnéni ukola,

= zpdtné vazby, jiz se mu dostava o jeho vykonu od okoli.™

4.1. Pracovni prostredi

Vysokého pracovniho vykonu v organizaci miize spole¢nost dosahnout vytvorenim
vhodného pracovniho prostfedi, které bude na zaméstnance plsobit pozitivné a bude je
dostate¢né¢ motivovat. Zajisténim lepSich pracovnich podminek a ptredchazenim
nejruznéjsich stresovych faktort zlepsuji i svou vlastni ekonomickou pozici. Je vSeobecné
zname, ze stres se v praci snadno pienasi 1 na dal$i pracovniky, ktefi musi Casto pracovat
za svého mén¢ vykonného kolegu. Diky stresu tedy dochazi k poklesu pracovni
vykonnosti, zaméstnanci jsou nespokojeni, a to vede k nejriizn&j§im stiznostem a

o 1
nepokojum. °

Manazeti takovym situacim mohou piedchdzet nebo alespofi minimalizovat

konflikty a stresové situace mnoha zptisoby.

* Jednoznacné urcit ocekavani od role, naptiklad psanim zprav o cilech, nastoleni

vhodnych pravidel a detailni popis prace atd.

> TURECKIOV A, Michaela. Organizacni chovdni: teoretickd vychodiska a trendy persondlniho
managementu, s. 23.
1 VOSAHLIK, Karel. Stres a jeho vliv na pracovni vykon, s. 23 - 24.
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» Kuvalitngji se pfipravit na nadbor a vybér pracovnikli, zaznamenavat si jejich
schopnosti, zajmy a osobnost.

* Rozvoj zaméstnanct a plany postupu v hierarchii.

= Lékaiské prohlidky zaméstnanct, které vcas odhali eventudlni zdravotni problémy
plynouci ze stresu.

* Zmény ve stylu vedeni.

=  Soustfedit se vice na faktory, které mohou zlepsit strukturu skupiny a jeji

soudrznost.t’

4.2. Vztahy na pracovisti

Vétsina lidi travi v préci vétSinu svého Casu, proto je dulezité¢ udrzovat mezilidské
vztahy na pracovisti urovnané a co nejlepsi. V organizaci vznika celd fada vztahii mezi

zameéstnanci.
Vztah nadfizeny - podFizeny

Nadtizeny by mél mit autoritu a umét delegovat praci na své podtizené. Podtizeny
by mél svého nadfizené¢ho respektovat a mél by mit vyjasnéno, pro¢ urcitou praci dela.
Tento vztah by mél byt zaloZeny na vzijemném respektu, srozumitelné komunikaci a

vyjasnénych kornpetencich.18
Vztahy mezi podfizenymi

Na rozdil od ptedchoziho vztahu, je tento vztah symetricky. Vztahy mezi
podiizenymi jsou bud kooperativni, zaloZené¢ tedy na spolecné spolupraci, nebo
kompetitivni, coz je vztah zaloZeny na soutéZeni. Jejich vztah mize byt spolupracujici a
sout&zivy soudasnd.’® Aby vztahy na pracoviiti byly pozitivn& ovlivnény, neméla by
organizace zapominat na udrzovani mezilidskych vztaht, ke stmeleni tymu dopomutizou

firemni vecirky, akce apod.

Y DEDINA, Jifi a Cejthamr Véclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovani a zvySovéni
efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,

s. 161-162.

'8 Devote365.cz. Pracovné pravni vztahy a vztahy na pracovisti. Dostupny z:
http://devote365.cz/novinky/2016/pracovnepravni-vztahy-a-vztahy-na-pracovisti/

Y BEDNAR, Vojtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 20.
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Vztahy mezi nadfizenymi

Vztahy mezi nadfizenymi byvaji komplikovanéjsi nez kterékoliv jiné, protoze
nenesou zodpoveédnost pouze za svou vlastni praci, ale také za praci svych podtizenych.

Jejich nazory se asto mezi sebou 1i§1. %
Vztah majitelé - management

I kdyz to na prvni pohled mize vypadat jako jasné definovany vztah, velice snadno
se stava komplikovanou zaleZitosti, ktera ovliviiuje efektivitu firmy, schopnost inovovat,
ale 1 vykonnost a odolnost proti nepfiznivym jeviim. Majitel¢ si najimaji management, aby
spliioval jejich pozadavky a fidil firmu dle jejich pfani. Management je tedy ,,vykonnou
rukou” majitelt spole¢nosti. Vyznamnym faktorem ovliviiujici vztah je mira, nakolik by

y 1 21
m¢l management rozhodovat o koncepénich vécech.

4.3. Komunikace

Komunikace v organizaci je vyména informaci mezi zaméstnanci za ucelem
predani zprav a faktt, ¢asto i postojil, pocitl a nazord. Je to cesta, jak predat informace a
jak udrzovat funk¢nost organizace propojenim, integrovanim, porozuménim a spolupraci.
Veskera komunikace v organizaci prochazi pres vedeni. Pravé vedeni komunikuje po
vetSinu svého Casu, kdy provadi proslovy, produkuje pisemnou komunikaci, naslouché a
hovoii s kolegy, sleduje a odpovida na potieby v organizaci. Formou jejich komunikace
nejsou jen slova, ale i jejich charisma. Dovednost komunikace a soucasné schopnost si
uvédomovat, jak lidé chapou slova a ¢innost, jsou zakladni dovednosti kompetentniho

. 22
vedouciho.

20 BEDNAR, Vojtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 21.
2 BEDNAR, Vojtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 22.
2 BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani, s. 154.
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4.3.1. Komunikaéni proces

Odesilatel Kédovani Média Dekédovani PFijemce

a # a
I
J

D <:l Sum E>

|
{ bl Zpétna
vazba

- 1 & 1 8 1 mowm| Odpovéd’

Obrazek 4 - Komunikacni proces
Zdroj: A. Peckova, https://zsnm.wordpress.com/2015/04/

Komunikacni proces by se nemohl uskutecnit bez zakladnich prvki, kterymi jsou:

odesilatel zpravy, zprava samotna, ptijemce zpravy a odpoveéd na zpravu.

V jakékoliv fazi komunika¢niho procesu muize dojit ke zkresleni informaci. Jedna
se 0 tzv. komunikaéni Sumy. Chyba muze byt na obou strandch, jak na stran¢ odesilatele,
tak na stran¢ pfijemce, ale i v komunika¢nim kanalu. Proto je pro zlepSeni komunikace
vhodné pozadat o zpétnou vazbu. Na zaklad¢ zpétné vazby mizeme zjistit, jestli ma

VI LA 23
pfedavana informace ocekavany efekt.

4.3.2. Typy komunikace

4.3.2.1. Verbalni a neverbalni komunikace

Zakladnimi formami komunikace je komunikace verbalni (slovni) a neverbalni

(mimoslovni), ktera se spojuje s vyjadfovanim citi a upfesiovanim vyznami.

Verbalni komunikace vyuzivd slov prostfednictvim pfislusného jazyka. Podle

vztahu k jejim aktérim rozliSujeme ¢tyii podoby: Ustni, psanou, slySenou a ¢tenou.

Neverbalni komunikace je Casto oznaCovana jako fe¢ téla nebo mimoslovni

nazor na ¢loveka vytvaii béhem nékolika malo vtefin. Sklada se z téchto casti:

e Kinezika - sledovani pohybu celého téla;

o Mimika - pohyby oblicejovych svali;

2 SOKOLOVA, Marcela a kol. Zadklady managementu, S. 126.
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o Gestika - pohyb a postaveni prstii, pazi, nohou a hlavy;
o Pantomimika - postoje, pozy a drzeni téla;
e Proxemika - vyjadfeni té€lesné vzdalenosti v prostoru,
e Haptika - vyznam dotek;
e Vizika - o¢ni kontakt, pohyby o¢i, vicek;
e |mage - uprava zevnéjsku, obleceni, liceni, kultura bydleni apod.;

o . N - . . 24, 25
e Tepelné a cichové podnéty - Cervenani, poceni, blednuti atd..

4.3.2.2. Formalni a neformalni komunikace

V ramci organizace vznikaji mezi jednotlivei, skupinami jednotlivcl atd. formalni a

neformdlni vztahy.

Formalni komunikace vyplyvd z organizaéniho schématu, je informacnim
propojenim skupiny s cilem naplnéni formalnich cila skupiny. Formalni vztah je tedy vztah
mezi nadfizenym a podfizenym, vedoucich pracovnikii navzajem, spolupracovnikii v rdmci

jednoho oddéleni apod. Jedna se o oficialni komunikacni kanal.

Neformalni komunikace se vyraznou mérou podili na utvafeni, udrzovani a
rozvoji pozitivnich socidlnich vztahii na pracovisti. Vznika na zaklad¢ socidlni interakce
jednotlivych pracovnikd, ¢i skupin v rdmci oddé€leni apod. Jedna se o komunikaéni sit,
kterd je vytvorend prostfednictvim vzajemnych osobnich kontaktli a na zdkladé téchto

kontakti dochézi k vyméné informaci neformalni cestou.?®

4.3.2.3. Prima a zprostredkovana komunikace

Komunikaci také 1ze délit na pfimou nebo zprostiedkovanou, podle toho, zda lidé

ke své komunikaci pouzivaji dalsi technické prostiedky.

Piima komunikace se uskuteciiuje na bazi pifimého socidlniho kontaktu mezi
dvéma jednotlivci, jednotliveem a skupinou atd., ktefi jsou ve stejném Case na jednom
misté. Navzdjem tak mohou sledovat verbalni i neverbalni projevy a uzivat okamzitého

zpétnovazebného mechanismu.

2 SRUTKOVA, Sotia. Mezilidskd komunikace. Dostupny z: http://sona-srutkova.webnode.cz/komunikace/
% SOKOLOVA, Marcela a kol. Zdklady managementu, s. 128.
2 VACKOVA, Edita. Viiv modernich informacnich a komunikacnich technologii na komunikaci v
organizaci, s. 24.
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Zprostiredkovana komunikace je komunikace, ktera mize nabyvat riznych podob
ve vztahu k pouzitému médiu. Udastnici jsou tedy propojeni technickymi prosttedky
(telefon, e-mail, atd.) a mohou spolu komunikovat ve stejnou dobu na riznych mistech.

Reagovat mohou ihned nebo s casovou prodlevou.27

5. Motivace

Motivace je jednim zdkladnim psychickym projevem, ktery usmeériiuje nasSe
o7 . oy v ’ wior ’ . . 7 . . s v sor 2
chovani a jednani pro dosaZeni uré&itého cile. Zdroje lidské motivace jsou velmi &lenité.?

Zakladni zdroje motivace jsou: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idedly.

e Potieby jsou v psychologii ptedevS§im chapany jako subjektivné
pocitovany nedostatek, respektive piebytek, tedy jako naruSeni
rovnovahy organismu. Az kdyz jsou potieby uspokojeny, dochazi k
obnoveni této rovnovahy.

e Navyky rozumime ¢innosti, které ¢lovék pravidelné opakuje v prubehu
svého Zivota, vétSinou ve stejnych ¢i obdobnych situacich, coz velice
asto vede k zautomatizovani a fixaci.

e Zijem je jakymsi trvalejSim zaméfenim jedince na urcitou oblast
pfedméti ¢i jevl a ¢innost s nimi spojena vede k jeho uspokojeni.
protoze smysl a vyznam ma pro kazdého konkrétniho ¢lovéka jiny.

e ldeal miZzeme chapat jako potencialni cil, kterého chce C¢lovek
dosahnout.?®

Motivace muze byt aktivovana pomoci ruznych stimuld a pobidek. Stimuly jsou
podnéty vychazejici z okolniho prostiedi vedouci k jednani lidi s urCitym cilem. Na stejny
stimul, napft. zvySeni platu, lidé reaguji odlisné€. Motivy piedstavuji vnitini pohnutky, které

uréuji nejen smér jednani lovéka, ale i intenzitu jeho &innosti.®

2" SRUTKOVA, Sotia. Mezilidskéa komunikace. Dostupny z: http:/sona-srutkova.webnode.cz/komunikace/
8 RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovani, s. 36.

» SOKOLOVA, Marcela a kol. Zdklady managementu, s. 113.

% SOKOLOVA, Marcela a kol. Zdaklady managementu, s. 114.
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Pracovni motivace tedy vyjadiuje piistup Clovéka k praci, kde ho ovliviuji jak
vnitini, tak vnéjsi kritéria. Do vnéjsi motivace zahrnujeme hmotné odmeény jako je plat
nebo socidlni vyhody, zajiSténi, podpora, pracovni smlouva, pracovni prostfedi a podminky
prace. Vnitini motivace souvisi s odménami jako je ptilezitost vyuzit své schopnosti, smysl
pro vyhledavani ukold a jejich plnéni, patfiéné ocenéni a uznani. Vnitini motivace na
rozdil od motivace vng&jsi byvaji vétsinou pod kontrolou jednotlivych manazerd.*

K praci mize byt pfistupovano jako ke zdroji materidlniho ¢i socialniho pohodli
(zplsob jak vydé€lat penize, zdroj obzivy) nebo jako pfileZitost k vykondvani moci,
popiipade jako k prostiedku hledani vlastni identity.V rdmci postojii k praci nemtiizeme
opomenout ani vliv sociodemografickych charakteristik, které vyznamné utvareji postoje

lidi k préci, naptiklad profese, vzdélani, vék nebo pohlavi.32

5.1. Motivacni teorie

5.1.1. Maslowova teorie hierarchie potreb

B

U

Potfeba
seberealizace

(formovat sebe, rozvijet
a vyuzivat schopnosti)

Potfeba uznani a ocenéni
(respekt, sebelcta, naklonnost, uznani,
S|

pokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci)

potfeby vyssiho fadu

-

Spoleéenské potreby
(laska, naklonnost, pratelstvi, g;:cit prislusnosti

k néjaké skupiné

P

Potieba jistoty a bezpeéi
(ochrana a stabilita materialniho prostfedi a mezil

N W &

potfeby nizsiho Fadu

Obrazek 5 - Pyramida potieb podle Maslowa
Zdroj: V. Halek, http://www.halek.info

3! DEDINA, Jiti a Cejthamr Vaclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovéni a zvySovini
efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,

s. 142.

%2 SIGMUND, Martin, Kvitova, Jana., a Safa¥, Michal. Vybrané kapitoly z manazerskeé psychologie.
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Tato teorie je zalozend na rozvoji a motivaci jedince. Maslow poklada potitebu za
podminku existence organismu a jeho dusevniho zdravi. Tvrdi, Ze 1idé chté;i stale vice a to,
co chtéji, zavisi na tom, co maji. Lidské potteby koncipuje podle dilezitosti do
hierarchického systému tzv. pyramidy, kde nejzakladngjsi potiebou jsou fyziologické

potieby a tou nejvyssi potieba seberealizace.

Clovéka motivuji pouze neuspokojené potieby, proto jakmile je uspokojena potieba
na niz$i trovni, pfestane fungovat jako motivator a motivatorem se stavaji potieby na vyssi
urovni. Maslow také upozorfiuje na faleSnou domnénku, Ze urcita potfeba musi byt plné
uspokojena pied uspokojenim dal$i. Procento spokojenosti se snizuje s vzrustajici irovni

pyramidy a dulezitost jednotlivych potieb se také méni s psychologickym vyvojem jedince.

Maslowova teorie ma velky vliv na manazersky pfistup k motivaci. Pomaha
nahliZzet na rtzné potifeby a ocekavani lidi podle toho, na jaké urovni v hierarchii se

nachazi. Steers a Porter®® predkladaji seznam hlavnich odmén a faktord, které poskytuji

uzitecny zéklad pro hodnoceni motivace v préci.34

Uroveii potieb Hlavni odmény Organiza¢ni faktory

1. Fyzické Jidlo, voda, sex, spanek. A plat
B pfijemné pracovni podminky
C bufet
2. Jistota Jistota, bezpeci, stabilita, ochrana. A bezpecné pracovni podminky
B podpora ze strany firmy
C jista prace
3. Socialni Laska, cit, potieba nékam nalezet. A soudrzny pracovni tym
B pratelsky dohled
C profesni svazy
Sebeucta, respekt k vlastni osobg, A spole¢enské uznani
prestiz, postaveni. B pojmenovani prace
C vysoce postavena prace
D zpétna vazba od prace samotné
5 Seberealizace Rust, pokrok, kreativita. A prace vyzadujici tkoly
B prilezitosti ke kreativité
C uspéch v praci
D postup v ramci organizace

Tabulka 1 - Seznam hlavnich odmén a faktorii k uspokojeni riiznych potiteb
Zdroj: vlastni zpracovani

%3 STEERS, Richard M. a Porter Lyman W. Motivation and work behavior.
% DEDINA, Jiti a Cejthamr Vaclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovéni a zvySovini
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,
S. 145 - 146.
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5.1.2. Alderferova teorie tii kategorii potreb

Tento model upravil Maslowovych pét urovni potieb do tfi, nékdy se také nazyva

RTG Theory, a to podle prvnich pismen vyrazi: Existence, Relatedness, Growth.

Potfebaseberealizace Réistové potieby

Potfebauznania ocenéni

Vztahove potieby

Spoletenské potfeby

Ptfebajistoty a bezpedi

Existenéni potieby
Fyziologické potfeby

Obrdzek 6 - Maslowova pyramida poti'eb a Alderferova modifikace
Zdroj: vlastni zpracovani

I Alderfer se podobné& jako Maslow domniva, Ze jedinec postupuje od uspokojovani
potfeb nizsi irovné k potiebam vyssi trovné. Na rozdil od Maslowa ale predpoklada, ze
spiSe nez o hierarchii se jedna o piimku, protoze ve stejném ¢ase muze byt aktivovano vice
potteb. Pokud jsou potieby na urcité irovni zablokovany, miize byt pozornost obracena k

jinym potfebélm.35

5.1.3. Herzbergova teorie dvou faktort

Tato studie byla zaloZena na zadklad¢ interview s 203 ucetnimi a inZenyry, ktefi
ziskavali stale dilezitéj$i postaveni v obchodnim svété v oblasti Pittsburgu. Na zaklade
pozorovani pak identifikoval Herzberg dvé vyznamné skupiny faktorti: motivatory a

hygienické vlivy.

Rozdil mezi motivaci a motivatorem je takovy, ze motivace je odrazem potieb,
motivatory jsou pak prostfedky k jejich uspokojeni. Tato skupina je spojena s naplni dané

prace. Motivatory ovliviiuji pocity a uspokojeni, ne vSak nespokojenost.

35 o . . o . . . .
DEDINA, Jifi a Cejthamr Vaclav. Management a organizacni chovani: manazerské chovani a zvySovani

efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,

S. 146 - 147.



Druhou skupinou faktor jsou hygienické vlivy, které jsou spojeny s kontextem
dané prace a s jejim okolim. Na rozdil od motivatort, slouzi k prevenci pocitu
nespokojenosti. Samo o sobé ale nevede k pozitivnimu pfistupu k praci nebo k motivaci,
jde spiSe o nulovy stav. Mezi hygienické vlivy spadd podnikové prostredi, vybaveni

pracovists, podminky prace apod.*®

Hygienické vlivy odpovidaji zhruba Maslowovym potfebam nizsi Urovné,
motivatory potfebam vyssi urovné. Faktory hygieny jsou tedy nezbytné k odstranéni
nepiijemnosti prace a neférového jednani. Naopak motivatory se vztahuji k tomu, co lidé

mohou délat a ke kvalité jejich pracovni zkugenosti.*’

5.1.4. McGregorova teorie XY

Podstata teorie X a Y je zaloZena na dvou krajnich ptistupech - X a Y, kdy manazer

ve skutecnosti musi najit vhodny kompromis mezi t€émito extrémy.

Teorie X (,,kratké voditko*) vychazi z piedstavy, Zze pruimérny ¢lovék nema chut
moc do prace, nema své zaméstnani rad, bere ho jen jako nutny zpusob obZivy. Manazefi
se tedy k podfizenym chovaji autoritativné, ukladaji ukoly, disledné kontroluji, vyzaduji
disciplinu. PouZivaji k motivovani odmény a tresty (metodu cukru a bice). Vyuzivaji
pozitivni motivacni faktory, jako jsou odmény, prémie a jiné hmotné vyhody a negativni

motivacni faktory jako tresty, sankce, omezeni a ostrou kritiku.

Teorie Y (,,volné voditko*) vychazi z ptedpokladii, Ze pracovnik ma dobry vztah k
zaméstnani, rdd pracuje, je loajalni k firmé, chce se v praci seberealizovat, chce mit
zodpovédnost za své rozhodnuti. Manazefi se tedy k podiizenym chovaji demokraticky ¢i
liberaln€, deleguji pravomoce a odpoveédnost na podiizené, podporuji iniciativu, stanovuji
pouze ramcove cile, postup nechavaji na podiizenych. Je nutno uspokojit nejen hmotné a

fyziologické potieby, ale také psychologicke, jako je odpovédnost, seberealizace, radost z

% Management,Marekting. 2) Predndska: Motivacni teorie. Dostupny z: http://managment-
marketing.studentske.eu/2010/03/2-prednaska-motivacni-teorie.html
% DEDINA, Jifi a Cejthamr Véclav. Management a organizacni chovdni: manaZerské chovini a zvysovéni
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,
s. 147.
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prace. Ulohou managementu je podporovat uspokojeni z prace a individualni rozvoj

“1 - x1... 38
¢lovéka.

5.2. Kariérni rust

Pojem kariéra je pouzivany pro oznaceni profesni drahy jedince, at’ uz celozivotni
nebo 1 urcité ¢asti jeho zivota. Jde o postup k jinak postavenému pracovnimu mistu, jinému
socialnimu postaveni spojenému s jinou prestizi, podilem na moci, ptijmech apod. Mnohdy
se chape pouze jako vzestupnd profesni draha jednotlivce. Kariéra miize mit ale i
sestupnou tendenci. Na kariérni dréhu jedince ma vliv celd fada faktorGi osobnich
(schopnosti, dovednosti, vzdélani atd.), ale také dal$i okolnosti v organizaci (postaveni a

schopnosti ostatnich lidi, ekonomicka a socialni situace v organizaci a dalsi).*

Moznost kariérniho rlstu, dal$iho vzdélani a osobniho rozvoje patifi v klasické
motivacni teorii k tzv. "vnitfnim odménam" plynoucim z pracovni Cinnosti. Podle
Herzberga spadaji do skupiny motivatorti. Podle prizkumu spole¢nosti Job.cz povazuji
Ctyfi petiny lidi pritbézné vzdelavani za dlouhodobé dilezité pro své pracovni uplatnéni.

Diky tomu zvySuji svou cenu na trhu praice.40

Né&kteti pracovnici ale kariéru nepovazuji za dulezitou, jini se dokonce povyseni
brani a viibec o né nestoji. Stoupani po hierarchickém Zebficku firmy totiZ pro mnohé
znamena posun od prace, kterou méli radi, k praci, kterd je méné atraktivni, Casto
charakteristicka premirou byrokracie a administrativy. PovySeni s sebou navic ¢asto pfinasi
1 zvySeny stres, tlak na vykon a ¢lovék musi byt mnohokrat schopen vyuZivat naprosto

odliné schopnosti, nez vyuzival jako fadovy zaméstnanec.*

%8 Management,Marekting. 2) Predndska: Motivacni teorie. Dostupny z: http://managment-
marketing.studentske.eu/2010/03/2-prednaska-motivacni-teorie.html

%9 Management Mania. Kariéra. Dostupny z: https:/managementmania.com/cs/kariera

* Novinky.cz. Kariérni riist a firemni vzdélavani jsou pro zaméstance motivaci. Dostupny z:
https://www.novinky.cz/kariera/370330-karierni-rust-a-firemni-vzdelavani-jsou-pro-zamestnance-
motivaci.html

* KYZLINKOVA, Renéta. DiileZitost kariérniho riistu a profesniho rozvoje: dva vzdjemné se vzdalujici
koncepty? Dostupny z:http://praha.vupsv.cz/fulltext/Do_1389.pdf

17



6. Osobnost manazera

Manazer je vedouci pracovnik, ktery zodpovida za provoz firem a organizaci. Jeho
napln je rozdilna na rGznych fidicich trovnich, ale vzdy zodpovidd za chod dané
organizace. Manazer zodpovida za praci svych podfizenych, motivuje je a snazi se o
soulad potieb jejich 1 potfeb firmy. Jeho Ukolem je informovat jak podfizené, tak i1

nadiizené, d&lat dilezita rozhodnuti a vyjednavat.*?

Podle rozsahu svéfené odpovédnosti a postaveni v organizacni kultufe muzeme

manazery rozd¢lit na:

¢ Vrcholové manaZery, ktefi maji odpovédnost za celou organizaci ¢i podnik.
Patfi sem zejména feditel spolecnosti. Pokud se jednd o velkou spolecnost,
pouziva se pojem generdlni feditel, kterému jsou zpravidla podiizeni dalsi
manazefti na trovni feditelti (Finan¢ni feditel, Personalni feditel atd.).

e ManaZery stredni linie, jejichZ odpovédnost je na urovni vétSich organizacnich
jednotek. Ve vétsich spolecnostech je stfedni management tvofen manaZerem
kvality, vyvoje, bezpec¢nosti a dalsi.

e ManaZery prvni linie, ktefi maji zodpovédnost na urovni nejmensich
organizaCnich jednotek nebo svéfené oblasti. Patfi sem naptiklad vedouci
uctarny, vedouci skladu atd.

Kromé tohoto rozdéleni manaZerti existuji 1 dalSi typy manaZeri, jejichz

zodpovédnost je tvofena jinak. Jednim z nich jsou $tdbni manazefi, ktefi jsou odpovédni za
Stabni utvary nebo projektovi manazefi, ktefi zodpovidaji za dany projekt a jsou typicti pro

. o 4
maticovou organiza&ni strukturu.®

6.1. Manazerské dovednosti a predpoklady

Ne kazdy ma v sob¢ pfirozenou autoritu a dovednost vést ostatni, aby mohl byt
manazerem. Tuto funkci miiZze vykondvat jen urCity okruh lidi s pfisluSnymi znalostmi a

dovednostmi. Existuji tfi okruhy manazerskych dovednosti:

* RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovdni, s. 120.
*8 Management Mania. Manazer. Dostupny z: https://managementmania.com/cs/manazer
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e Lidské dovednosti, které jsou dilezité pro vedeni lidi, motivaci, komunikaci,
spoluprace a vzajemné pochopeni. Tyto dovednosti jsou diilezité zejména pro
provozni manazery a personalisty.

e Technické dovednosti jsou schopnosti vyuzivat specifické vlastnosti, postupy,
znalosti techniky, vyuzivat specializované pracovniky. Aby manaZzer zajistil
provedeni pfislusné prace, m¢l by mit stejné dovednosti technického razu jako
maji lidé, které tidi.

e Koncep¢ni dovednosti zahrnuji schopnost fidit, integrovat a slad'ovat zajmy a

aktivity organizace. Je to schopnost vidét véci jako celek.

Manazer potiebuje ke své praci i urCité predpoklady, a to ziskané a vrozené.
Ziskané predpoklady jsou zkuSenosti, znalosti, asertivita a komunikace. Jsou to tedy takové
pfedpoklady, které jsou ziskané vychovou a vzdélanim. Mulzeme sem zahrnout i
intelektualni vlastnosti, které jsou sice vrozené, ale daji se ¢astecné ovlivnit i vychovou.
Mezi vrozené predpoklady patii fantazie, temperament, empatie a intelekt. Tyto

ptedpoklady se nedaji vychovou moc ovliviiovat.

Kazdy dobry manazer by mél mit i ur¢ité charisma - vyjime¢nou vlastnost
osobnosti ¢loveka, ktera se vyznacuje osobnim kouzlem a pfitazlivosti. Takovy ¢lovék ma
vysoce vyvinuté komunikaéni a pfesvédCovaci schopnosti, které pottebuje k rozhodovani,

fizeni a motivaci.**

6.2. Manazerské chovani

Manazerské chovani je jednou ze zékladnich vlastnosti manaZera. Jeho chovani a
manazersky styl ovliviiuji Gsili vynaloZené pii praci a Uroven vykonu podiizeného
persondlu. Pokud aktualni vykon neni idedlni, byva Casto vysledek toho, jak podfizeni
vnimaji pfistup svého managementu. Proto leZi na manazerech velkd odpovédnost za to,

jaky styl a systém fizeni pfrijmou.45 Mezi efektivni styly manazerského chovani patii:

* RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovani, s. 121 - 122.

* DEDINA, Jifi a Cejthamr Vaclav. Management a organizacni chovdni: manazerské chovani a zvySovini
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci,

s. 58.
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Byrokraticky styl, ktery ma maly zajem o ukoly a vztahy. Manazer se zajima
vétsinou jen o pravidla a procedury, kontrolu a byva velmi svédomity.

Laskavé autokraticky, ktery ma velky zdjem o tukoly, ale maly zijem o
vztahy. Manazefi pfijimajici tento styl védi, co chtéji a jak toho dosahnout bez
toho, ze by zpiisobili odpor.

Rozvijejici, ktery ma velky zajem o vztahy, ale maly z4jem o ukoly. Tito
manazefi maji zakofenénou duavéru v lidi a staraji se o jejich individualni
rozvoj.

Vykonny, kterd ma velky z4jem o vztahy a tUkoly. Manazefi, ktefi piijimaji
tento styl, jsou dobii motivatofi, urcuji vysoké standarty, jednaji s lidmi

individudlné a davaji pfednost tymovému managementu.

Obecné lze tedy fici, Ze manaZerské chovani miiZze byt zaméteno na dvé oblasti:

Orientace na ukoly, coZ je rozsah, v jakém manazer fidi Gsili zamé&stnanct, a
to prostfednictvim planovani, organizovani a kontroly.

Orientace na vztahy zavisi na osobnich pracovnich vztazich kazdého
manazera. Pro tuto oblast je charakteristické uvazovani o pocitech zaméstnanct,

,. r g0 vy , A
vzajemné divéte a také podpora. 6

*® RYZNAR, Ladislav. Psychologie a organizacni chovani, s. 126.
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7. Vyzkumy spokojenosti prace a motivace v zameéstnani
provadéné na FIM UHK

Spokojenost zaméstnancti patii mezi zékladni faktory pii dosahovani stanovenych
cilti organizace. Pro organizaci je to jednou z klicovych podminek pro vysokou vykonnost
a poskytovani sluzeb. Proto je méfeni spokojenosti zaméestnancli povazovano za zakladni
nastroj moderniho zplsobu fizeni lidskych zdrojfi.47 Touto tématikou se 1 intenzivné
zabyvaji na katedfe managamentu Fakulty informatiky a managementu Univerzity Hradec

Kralové (FIM UHK), ze které budou uvedeny nasledujici studie.

Prvni studie Organizational and Sociodemographic Determinants of Job
Satisfaction in the Czech Republic*® byla zaloZena na dotaznikovém Setfeni 1 776
respondentii v organizacich v severovychodnich krajich Ceské republiky. Vék respondenti
se pohyboval od 17 do 74 let a jejich primérny veék byl 36,3 let. Vzorek se skladal ze 762
muzit a 1 014 zen. Vyzkum byl proveden v roce 2012. Na zacatku byly stanoveny

hypotézy, které se snazili potvrdit nebo vyvratit.

Prvni byla stanovena hypotéza, Ze nejsou Zzadné vyznamné rozdily souvisejici s
vékem ve spokojenosti s praci. Tato hypotéza byla caste¢né potvrzena. Nejstarsi
zaméstnanci byli méné spokojeni s ohledem na nékteré aspekty spokojenosti s praci,
nicméné se nezjistily vyznamné rozdily mezi vékovymi skupinami.

Druhé hypotéza navrhovala, Ze nejsou zadné vyznamné rozdily mezi vzdélanim a
vzdélanymi zaméstnanci, ale neodhalila Zaddny linearni vztah mezi Urovni vzdélani a

pracovni spokojenosti. Proto i tato hypotéza byla ¢astecné potvrzena.

Tteti hypotéza navrhovala, Ze muzi jsou vice spokojeni se svou praci nez zeny.
Tato hypotéza byla potvrzena, muzi byli naptiklad vice spokojeni s platem nebo socidlnimi

vyhodami. Naopak Zeny byly vice spokojeny s komunikaci.

* BELONOHY, Ivo. Denik veiejné spravy. Setieni spokojenosti zaméstnancii. 2013. Dostupny z:
http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6597474

*® FRANEK, Marek, Mohelska, H., Zubr, V., Bachmann, P. a Sokolova, M. Organizational and
sociodemographic determinants of job satisfaction in the Czech Republic.
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Jako c¢tvrtd byla stanovena hypotéza, ze manazefi jsou vice spokojeni se svou praci

nez fadovi zaméstnanci. I tato hypotéza byla potvrzena.

Pata hypotéza navrhovala, ze nejvyssi uroven spokojenosti s praci lze nalézt v
malych organizacich. Vysledky odhalily, Ze spokojenost s platem a zaméstnaneckymi
vyhodami je nejvyssi ve vétSich organizacich. Naproti tomu nejmensi organizace maji

nejvyssi spokojenost s odménami a povahou prace. Hypotéza byla tedy ¢astecné potvrzena.

Posledni hypotéza navrhovala, Ze vefejné/statni organizace maji nejnizsi uroven
spokojenosti s praci. Byl odhalen vyznamny vliv typu organizace vlastnictvi na celkovou
pracovni spokojenost. Ukéazalo se, Ze celkovd spokojenost prace ve vefejnych/statnich
organizacich je nizsi, zatimco v jinych typech organizaci je tiroven celkové spokojenosti s

praci téméf shodna. Proto i posledni hypotéza byla potvrzena.

Data nasledn¢ byla porovnana s vysledky ze zapadnich zemi a byly zjistény nékteré
rozdily. Napftiklad oproti zjisténym vysledktim, nékteré zapadoevropské zemé vykazovaly
pracovni spokojenost s vékem do tvaru pismene U, nejnizs$i spokojenost byla tedy ve
sttednim vé&ku, zatimco severské zem¢ prokézaly linearni rust. To, Ze nejmladsi skupina
¢eskych zaméstnancli ma nizkou uroven spokojenosti ve srovnani se zapadoevropskymi
zememi, je spojovano s nespravnou pripravou ze strany Skol. Pro mladé zaméstnance, kteti

nejsou dostatené piipraveni, je to pak v praci neptfijemné a stresujici, cozZ mé za nasledek

v

Druha studie Personal characteristics and job satisfaction®® byla zaloZena na
dotaznikovém Setfeni 659 respondentii v organizacich v severovychodnich krajich Ceské
republiky. VEk respondenti se pohyboval od 18 do 73 let a jejich pramérny vek byl 34,6
let. Vzorek se skladal ze 302 muzt a 361 Zen. Vyzkum byl proveden v roce 2008. Cilem
této studie bylo také zkoumat spokojenost v zaméstnani v Ceské republice a zjiiténi

porovnat pifedevsim s vysledky Velké Britanie a USA.

Bylo zjisténo, Ze uroven spokojenosti v konkrétnich aspektech prace je témér stejna

jako v datech z vyzkumi provadénych v USA. Pracovnici jsou obecné spokojeni se svymi

* FRANEK, Marek, a Vedeta, J. Personal characteristics and job satisfaction. E&M Ekonomie a
Management, 2008, 11(4).
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spolupracovniky, povahou prace nebo komunikaci. Méné spokojeni jsou pak s platem,

povysenim, benefity a pracovnimi podminkami.

Dale se zjist'ovaly rozdily vzhledem k véku, pohlavi a vzdélani ve spokojenosti s
praci. Na rozdil od pohlavi, kde nebyly zddné rozdily, byl u véku zaznamenan linearni
pokles se spokojenosti v zaméstnani, a to S piibyvajicim v€kem. To mize byt i zpisobeno
vysSim tlakem na stars$i pracovniky naptiklad z divodu ménici se technologie. U vzdélani
data ukézala slozitéj$i vztah mezi urovni vzdélani a uspokojenim z prace. Spokojenost v
praci se zvySuje od zakladni Urovné vzdélani pracovnikli, ale u zaméstnanc s

vysokoskolskym titulem je hladina spokojenosti snizena.

Zjistovala se také spokojenost v zaméstnani podle typu organizace. Zaméstnanci z
mezinarodnich korporaci jsou vice spokojeni se svou praci, nez jsou zaméstnanci z jinych
typlt organizaci. Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci pracujici ve vefejné/statni
organizaci. Jednim z vysvétleni mize byt, ze organizac¢ni kultura v nadmezinarodnich

spole¢nostech je zcela odlisna od kultury jinych organizaci v Ceské republice.

Posledni studie Pay and offer of benefits as significant determinants of job
satisfaction — a case study in the Czech Republic®® byla zalozena na dotaznikovych
Setfenich, kterd prob&hla v roce 2013 a 2015 v organizacich v severovychodni oblasti
Ceské republiky. V této studii udaje ukazuji, Ze spokojenost s platem se mirné zvysila,
nebo ziistala stejnd. Ponckud vyrazny nariist spokojenosti s platem byl zjiStén napf. v
ptipadé€ Zen, starsich lidi a lidi s vyS$§im vzdélanim. K mirnému nartstu doslo i v oblasti
socialnich vyhod. Data ukazuji, ze primérna mira spokojenosti ze zaméstnaneckych vyhod

je vyssi nez v ptipadé platu.

Mzdové a zaméstnanecké vyhody jsou vyznamné faktory, které ovliviluji
spokojenost prace. Vysledky studie ukazuji, ze snizuji celkovou uroven spokojenosti v
zamestnani, protoze pramérna uroven téchto faktoru je nizsi nez primeérnd uroven celkové
spokojenosti s praci. Zaznamenavame proto rozvijejici trend zvySovani hladiny mezd, coz
je urcité¢ dobré pro zvySeni celkové spokojenosti, ale na druhou stranu, ta je ovlivnéna i

dalSimi faktory.

% SOKOLOVA, Marcela, Mohelska, H., Zubr, V. Pay and offer of benefits as significant determinants of job
satisfaction — a case study in the Czech Republic E&M Ekonomie a Management, 2016, 19(1).
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8. Predstaveni spolec¢nosti XYZ, a.s.

Spole¢nost XYZ podle oficidlnich webovych stranek XYZ (2017) byla zalozena v
roce 1991 v Libereckém kraji. Tato spolecnost se zacala zabyvat vyrobou punc¢ochového
zbozi, a tak v roce 1996 vznikla akciova spole¢nost XYZ jako rodinna firma s vyhradné
Ceskym kapitalem. SpoleCnost své zahranicni aktivity posilila zalozenim dcefinych

obchodnich spole¢nosti na Slovensku (2005), v Polsku (2009) a v Némecku (2014).

Konkurence mezi obchodniky s puncochovym zbozim je dnes piili§ velka, diky
dovozu tohoto zbozi z Ciny a jinych asijskych zemi. Firma se proto zaala zabyvat i
vyrobou zdravotnickych potieb. Svou ¢innost stale rozviji at’ uz formou vlastnich prodejen
nebo spusténim svych e-shopil. Je jiz rovnéz drzitelem certifikatu ISO 9001:2015 nebo
certifikdtem OEKO-TEX, ktery doklada, Ze z4dny z vyrobki neobsahuje zdravé Skodlivé
latky. Spolecnost XYZ také vydava a je opravnéna pouzivat znacku CE, prohlaseni k
zdravotnim vyrobkiim, které spliuji technické pozadavky dle pozadavkl evropské

smérnice 93/42/EEC.

8.1. Organizacni kultura spole€¢nosti XYZ, a.s.

Ptiloha €. 2 ukazuje organiza¢ni kulturu spole¢nosti XYZ. Tato struktura seskupuje
pracovniky do jednotlivych usekt podle ukold a odbornych schopnosti. Kazda skupina ma

svého vedouciho, ktery zaméstnance tidi a motivuje.

Reditel vyvoje zodpovida za kvalitu ve vyrobé, planuje vyrobu na pletacich strojich
nebo zajistuje dodrzovani limith zasob. Technické normy a zadani vyroby na jednotlivé
vyrobni zafizeni ma na starosti feditel vyroby a logistiky. Finan¢ni feditel fidi a kontroluje
zameéstnance finan¢niho oddé€leni a zodpovidd za spravnost podvojného ucetnictvi. Za
¢innost spojenou se spravou HW a SW ve spolecnosti zodpovida teditel IT a spravy
majetku. Reditel marketingu se zabyva propagaci a pééi o zakazniky. A generalni feditel
obchodu zodpovida za splnéni celkového planu prodeje spolecnosti, rozplanovava ro¢ni

plan prodeje na jednotlivé trhy a kontroluje jeho plnéni.

Generalni feditel pak dostava hlaseni od vedoucich jednotlivych oddéleni a fidi
celou organizaci, vytvaii politiku, strategické cile a dale zejména:
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a) jmenuje vedouci utvar,
b) vykonava karnou pravomoc ve smyslu zakoniku prace vici vSem zaméstnancim
spolecnosti,
C) zastupuje spoleCnosti v pracovné pravnich vztazich a zaméstnavatelskych
zalezitostech ve smyslu zdkoniku prace a zdkona o kolektivnim vyjednévani,
d) fizeni vedoucich useki,
e) fizeni spravniho useku,
f) tvorba a realizace celkové strategie spole¢nosti,
g) tvorba a realizace informacniho systému spolecnosti,
h) uréuje zastupovani vedoucich zaméstnanc.
Podle vyse uvedeného mizeme usoudit, Ze z hlediska miry delegace pravomoce a
zodpovédnosti se jednd o decentralizovanou organizacni strukturu, kdy generalni feditel
prebira predevSim funkci kontrolni a koordina¢ni. Mezi fadovymi pracovniky a

vrcholovym vedenim je mnoho trovni, proto se jedna o Stihlou strukturu.

9. Dotaznikové Setreni

Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit informace o spokojenosti zaméstnanci Ve
spolecnosti XYZ, a. s. Dotaznikové Setfeni se skladalo ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti byly
obsazeny Ctyii demografické otazky na pohlavi, v€k, Uroven vzdélani a na pozici v
zaméstnani. Druhd ¢ast zahrnovala 36 otazek tykajicich se prizkumu spokojenosti se
zamé&stnanim. Tato ¢ast dotazniku byla pfeloZzena M. Frainkem z anglitiny do CeStiny.
Autorem piivodniho dotazniku “Job Satisfaction Survey” byl P.E. Spector’’. Respondenti
méli na vybér ze Skaly odpovédi od 1 do 6, tedy od rozhodné nesouhlasim po rozhodné
souhlasim. Z té€chto otazek byly pak spocitany jednotlivé oblasti popisujici uspokojeni z
prace: finanéni ohodnoceni, moznost povyseni, benefity a uznani, spokojenost s
nadfizenymi, s pracovnimi podminkami a komunikaci ve firm¢ ale také na celkovou

spokojenost a na smysl a podstatu jejich prace.

51 SPECTOR, P. E. Measurement of human service staff satisfaction: Development of the Job Satisfactory
Survey. American Journal of Community. 1985. Psychology, 6, 693-713.
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9.1. Stanoveni hypotéz

Na zékladé prostudované teorie byly stanoveny nize uvedené hypotézy.

> Hypotéza 1: Muzi jsou vice spokojeni se svou praci nez zeny.

> Hypotéza 2: Nejsou zadné vyznamné rozdily souvisejici s vékem
zaméstnance a spokojenosti v praci.

» Hypotéza 3: Nadfizeni jsou vice spokojeni se svou praci nez podiizeni.

» Hypotéza 4: Nejsou zadné vyznamné rozdily mezi vzdélanim a Grovni

spokojenosti v praci.

9.2. Analyza a interpretace dat

9.2.1. Zakladni informace

Ve spole¢nosti XYZ, a.s., pracuje 89 zaméstnanctu. Dotaznik vyplnilo celkem 66
zaméstnancli. Navratnost dotazniku vzhledem k celkovému poctu zaméstnanci je tedy
74,16 %. Jak je patrné z nasledujiciho grafu, ve spolecnosti je vétsi zastoupeni zen nez

muzl, coz muze byt i ovlivnéno zaméfenim vyroby spolecnosti.

Pohlavi

B muz

M Zena

Graf 1 - Pohlavi zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani
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Véek respondentt se pohyboval od 20 do 58 let. Priméry veék zen byl 42,8 let a

muzii 37,4 let. Celkovy primérny vék pak byl 41,58 let.

Vék
6
5
4
3
2 [1]
1
0
20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58
® Muzi ®Zeny

Graf 2 - Vék respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci spolecnosti

ma nejvice respondentd stiedoSkolské vzdélani s vyucnim

listem, ti tvoii 42 %. Dalsi velmi poctenou skupinou tvoiici 38 %, jsou respondenti se

sttedoskolskym  vzdélanim

zakonfenym  maturitni

vysokoskolskym vzdélanim, ktefi maji 14 %.

2%

Vzdeélani

1%

zkouskou

a

respondenti s

m zakladni
M vyucen
M maturita
m VOS
LS

m SUPS

Graf 3 - Vzdélani respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni z demografickych otdzek byla zaméfena na pozici v zaméstnani.
Spolecnost XYZ, a.s. se skladd z 82 % ftadovych pracovniki a 18 % je vedoucich

pracovnik.

Pozice v zaméstnani

m vedouci praocvnik

W fadovy pracovnik

Graf 4 - Pozice v zaméstndani
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.2. Spokojenost se zaméstnanim

Nasledn¢ budou rozebirana data z druhé casti dotazniku, ktery se, jak uz bylo
uvedeno, zabyval vlastni spokojenosti v zaméstnani. V nasledujicich tabulkach jsou
vypocitany pruméry a smérodatné odchylky pro jednotlivé aspekty spokojenosti v

zameéstnani.

9.2.2.1. Spokojenost podle pohlavi

Prvni hypotéza uvadi, Ze muzi jsou spokojenéjsi ve své praci nez zeny. Jak je vidét
v nésledujici tabulce, muzi jsou vice spokojeni s platem, moznosti povySeni a benefity.
Zeny jsou naopak vice spokojeny s pracovnimi podminkami, smyslem a podstatou jejich
prace a se vztahy mezi spolupracovniky. Muzi i Zeny jsou nejméné spokojeni v oblasti
moznosti povySeni. Celkova spokojenost je ale mezi pohlavimi vyrovnana. Z tohoto

dtvodu je prvni hypotéza zamitnuta.
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Pohlavi
Oblasti spokojenosti v Muzi Zeny
zaméstnani smérodatna smérodatna
priamér odchylka prumér odchylka

Plat 3,35 1,21 3,00 0,92
Moznost povySeni 2,95 1,19 2,67 0,83
Vztah s nadfizenymi 4,33 0,99 4,27 0,87
Benefity 3,07 1,29 2,77 1,03
Uznani 3,67 0,87 3,56 0,71
Pracovni podminky 3,60 0,94 4,02 0,60
Vztah se spolupracovniky 3,75 0,95 4,16 0,86
Smysl a podstata prace 4,37 0,77 4,43 0,67
Komunikace 3,10 1,09 3,20 0,83
Celkova spokojenost 3,58 0,85 3,57 0,51

N 15 51

Priumérny vék 37,40 428

Tabulka 2 - Spokojenost v zaméstnini podle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

V grafech 5 a 6 jsou vysledky srovnany s prvni studii od Fraiika a kol.>* Z grafi je
patrné, Ze nejvice se data odliSuji v oblastech benefitli, vztaht s pracovniky a komunikaci,
kde spolecnost XYZ, a.s. dosahuje men$i spokojenosti v zamé&stnani. Naopak vétsi
spokojenost vykazuji muzsti respondenti spolec¢nosti v oblasti vztahli s nadfizenymi. A
Zeny pracujici ve spolenosti jsou vice spokojeny s pracovnimi podminkami nez

respondenti z prvni studie. U muZzii i Zen je nejvice vyrovnana spokojenost s platem.

2 FRANEK, M., Mohelska, H., Zubr, V., Bachmann, P. a Sokolovad, M. Organizational and
sociodemographic determinants of job satisfaction in the Czech Republic.

29



m Spolec¢nost XYZ, a.s.

m Studie 1

Graf 5 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u muzi
Zdroj: vlastni zpracovani

M Spolec¢nost XYZ, a.s.

m Studie 1

Graf 6 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u Zen
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.2.2. Spokojenost podle véku

Druha hypotéza navrhuje, Ze nejsou zadné vyznamné rozdily ve spokojenosti v
zaméstnani souvisejici s vékem. V nasledujici tabulce je zobrazena korelace mezi vékem a

spokojenosti. Korelace znéazoriuje statistickou zavislost dvou kvantitativnich veli¢in.
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Pearsonova korelace ukézala, ze korelace mezi vékem a celkovou spokojenosti v

zaméstnani je kolem nuly (r = -0,05).

Pro hladinu vyznamnosti a 0,05 a N 66 se kritickd hodnota pro korela¢ni koeficient
nachazi mezi hodnotami 0,232 - 0,250. Tuto hranici nepiekrocily Zadné uvedené hodnoty.
Z vysledku tohoto Setteni tedy vyplyvé, ze Zadna oblast neni statisticky signifikantni. Je

patrné, ze vék nema vyznamny vliv na uroven celkové spokojenosti.

Oblasti spokojenosti v Korelace mezi vékem
zaméstnani a spokojenosti
Plat -0,04
Moznost povyseni -0,09
Vztah s nadfizenymi -0,18
Benefity -0,13
Uznani -0,05
Pracovni podminky 0,16
Vztah se spolupracovniky 0,00
Smysl a podstata prace 0,12
Komunikace 0,00
Celkova spokojenost -0,05

Tabulka 3 - Korelace mezi vékem a spokojenosti v zaméstnani
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.2.3. Spokojenost podle pozice v zaméstnani

Tteti hypotéza navrhuje, ze nadfizeni jSou vice spokojeni se svou praci neZ
podfizeni. Z nasledujici tabulky je patrné, Ze podfizeni jsou vice spokojeni s benefity,
uznanim a komunikaci, naopak nejméné jsou spokojeni se smyslem a podstatou jejich
prace a platem. Podfizeni jsou ohodnoceni ¢asovou nebo ukolovou mzdou a maji
odpoledni pfiplatek ve vysi 30 K¢ na hodinu, no¢ni ptiplatek 50 K¢ na hodinu a za
mimotadné pracovni soboty padesatiprocentni pifiplatek. Oproti tomu nadfizeni jsou vice
spokojeni s platem, se vztahy s nadfizenymi, spolupracovniky a se smyslem a podstatou
jejich prace. Podle celkové spokojenosti je patrné, Ze nadfizeni jsou vice spokojeni v

zamé&stnani, hypotéza je tedy potvrzena.
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Pozice v zaméstnani
Oblasti spokojenosti v Pod¥izeni Nad¥izeni
zaméstnani smérodatna smérodatna
pramér odchylka pramér odchylka

Plat 2,95 1,00 3,69 0,75
Moznost povySeni 3,50 0,60 3,46 0,77
Vztah s nadiizenymi 3,05 0,86 4,56 1,13
Benefity 4,44 0,68 3,29 1,03
Uznani 4,03 0,93 3,92 0,64
Pracovni podminky 3,96 0,72 3,77 0,61
Vztah se spolupracovniky| 3,51 0,75 4,23 0,70
Smysl a podstata prace 2,74 1,08 4,31 0,75
Komunikace 4,22 0,83 3,77 0,78
Celkova spokojenost 2,57 0,88 3,89 0,49

N 54 12

Priamérny vék 42,65 36,75

Tabulka 4 - Spokojenost podle pozice v zaméstndni
Zdroj: vlastni zpracovani

V nésledujicich grafech 7 a 8 jsou vysledky porovnany opét s prvni studii a také s
druhou studii od Fraiika a Ve&eii*. I zde se nejvice shoduji v oblasti spokojenosti s platem
a u nadfizenych i v celkové spokojenosti. Podfizeni respondenti spole¢nosti ve srovnani se
studiemi jsou nejvice spokojeni s benefity, uzndnim, pracovnimi podminkami a moznosti
povyseni. Naopak méné spokojeni jsou se vztahy s nadfizenym, spolupracovniky a
smyslem a podstatou prace, ale i s celkovou spokojenosti. V grafu u nadiizenych tak velké
vykyvy nejsou. Nadfizeni spole¢nosti XYZ, a.s., jsou spokojenéjSi v oblasti vztahil s

nadfizenymi a uznanim. Méné spokojeni jsou pak s benefity a komunikaci ve firmé¢.

* FRANEK, M., a Veceta, J. Personal characteristics and job satisfaction. E&M Ekonomie a Management,
2008, 11(4).
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Podrizeni

m Spolecnost XYZ, a.s.

W Studie 1
m Studie 2

Graf 7 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u podiizenych
Zdroj: vlastni zpracovani

Nadrizeni

m Spolec¢nost XYZ, a.s.

W Studie 1
m Studie 2

Graf 8 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u nadiizenych
Zdroj: vlastni zpracovani

9.2.2.4. Spokojenost podle urovné vzdélani

Posledni hypotéza navrhuje, Ze nejsou zadné vyznamné rozdily mezi vzdélanim a
urovni spokojenosti v zaméstnani. Respondenti, ktefi jsou vyuceni, zastupuji ve
spolecnosti XYZ, a.s., nejvétsi skupinu a jsou nejméné spokojeni, predevSim v oblasti
platu a moznosti povySeni. Druha nejpocéetnéjsi skupina jsou respondenti s maturitou. Ti
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jsou nejvice spokojeni se vztahy s nadfizenymi a smyslem a podstatou jejich prace.
Respondenti, ktefi maji vystudovanou VOS, jsou nejvice spokojeni s platem, benefity a
smyslem a podstatou jejich prace, naopak nejméné jsou spokojeni s komunikaci ve firme.
Posledni skupinou jsou respondenti s vysokoSkolskym vzdélanim, ktefi jsou spokojeni se
vztahy s nadfizenymi, spolupracovniky a smyslem a podstatou jejich prace. Celkova
spokojenost se ale mezi jednotlivymi trovnémi vzdélani nijak neli§i. Proto je i posledni

hypotéza Castecné potvrzena.

Uroveri vzdé&lani
Vyuéen Maturita VOS VS
Oblasti - - - -
spokojenosti v . £S = £Eg = E g = £Eg
zam&stnani ERE e S 3 = S 3 = S3

= 25 2 5 2 £ 8 £5

= | 8 & £8 & £8 & £8
Plat 260 | 083 | 3,36 1,04 413 0,88 3,53 0,83
Moznost 244 | 076 | 2,62 0,86 3,75 0,71 3,61 0,88
povyseni
vztahs 301 | 086 | 463 063 450 | 177 | 444 1,19
nadfizenymi
Benefity 231 | 095 | 3,06 1,04 4,75 0,00 3,33 0,94
Uznéani 321 | 053 | 3,78 0,80 3,50 0,71 417 0,65
Pracovni 383 | 078 | 401 0,60 4,38 0,18 3,86 0,88
podminky
vztahse | 500 | 095 | 433 0.80 400 | 071 | 442 0,75
spolupracovniky
Smyslapodstata| , ,) | o5 | 463 0,59 488 | 088 | 428 1,02
prace
Komunikace 285 | 075 | 338 0,88 3.00 0,00 3,78 1,03
Celkova 323 | 048 | 375 0,55 410 | 061 | 394 0,62
spokojenost
N 28 25 2 9
Pramérny vék | 42,71 40,62 37,00 40,33

Tabulka 5 - Spokojenost podle iirovné vzdélini
Zdroj: vlastni zpracovani

V grafech 9 - 12 jsou srovnany vysledky dotazovani s prvni a druhou studii, kde

jsou grafy rozdéleny podle tirovné vzdélani respondentti.

Respondenti spole¢nosti s vyuénim listem jsou ve vétSiné oblasti méné spokojeni

nez jsou respondenti z piedeslych studii. O néco vice jsou pak spokojeni s pracovnimi
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podminkami a smyslem a podstatou prace. U respondentt, ktefi dosahli maturitniho
vzdélani, doslo k ponc€kud vyraznéjSim rozdilim. Ve spolecnosti jsou spokojenéjsi s
platem, vztahem s nadfizenymi, uznanim, pracovnimi podminkami i smyslem a podstatou

prace. Naopak nejméné spokojeni jsou s moznosti povySeni, benefity a komunikaci.

Vyucen

M Spolec¢nost XYZ, a.s.

m Studie 1
m Studie 2

Graf 9 - Porovnani spokojenosti v zaméstndani u vyuéenych zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani

Maturita

m Spolecnost XYZ, a.s.

m Studie 1
m Studie 2

Graf 10 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u zaméstnancii s maturitou
Zdroj: vlastni zpracovani
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Respondenti s VOS a vysokoskolskym vzdélanim jsou ve vét§ing oblasti
spokojen¢jsi nez respondenti z prvni a druhé studie. I v téchto urovnich vzdélani se ale
najdou oblasti s mensi spokojenosti, zejména oblast komunikace. Oproti piedeslé studii je
u vysokoSkolského vzdélani 1 men$i spokojenost s benefity, se vztahy mezi

spolupracovniky a smyslem a podstatou jejich prace.

VOS

6
5
4
3
2 .
1 M Spolec¢nost XYZ, a.s.
0 m Studie 1
m Studie 2

Graf 11 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u zaméstnancii s VOS
Zdroj: vlastni zpracovani

m Spolec¢nost XYZ, a.s.

m Studie 1

 Studie 2

Graf 12 - Porovndni spokojenosti v zaméstndni u zaméstnancii s VS
Zdroj: vlastni zpracovani
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9.2.2.5. Celkova spokojenost v zaméstnani

Celkovou spokojenost respondenti v jednotlivych oblastech ve spole¢nosti XYZ,

a.s., ukazuje graf ¢. 13.

Nejvice respondentd se 74 % je spokojeno v oblasti smyslu a podstaty prace, coz
znamena, ze ve firmé¢ jsou dobie srozuméni s naplni své prace a s cili spole¢nosti. Vysoka
spokojenost je i u vztahti s nadfizenymi. Za nejvice kritickou oblast oznacili respondenti
moznosti povySeni S 46 %. To miiZze byt zapfiCinéno tim, Ze vétSina respondentll jsou
fadovi pracovnic ve vyrobnim zavodé¢, kde neni mnoho moZznosti na povySeni. Méné

spokojeni jsou i s benefity, které dosahly 47 %. Spole¢nost XYZ, a.s., nabizi moznost

stravovani za 1 K¢ jako benefit, ktery mizou vyuZzit v§ichni bez ohledu na vék a pohlavi.

Celkova spokojenost ve spolecnosti XYZ, a.s.

80% 71% 74%

65%  68%
60% 53% i
50% —— —
40% I |
30% —— —
20% —— —
10% —— —
0%
& &
&
S Ny
d
LR
A’b

Graf 13 - Celkovd spokojenost ve spolecnosti XYZ, a.s.
Zdroj: vlastni zpracovani
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V grafu 14 je celkové spokojenost porovnana se tfeti studii od M. Sokolové a kol.>,

kde dotaznikové Setfeni probéhlo ve dvou vinach, a to v roce 2013 a 2015.

Respondenti spolecnosti jsou oproti tfeti studii ve vétSiné oblasti méné spokojeni.
Zejména v oblasti benefiti a komunikace. Naopak nejvice spokojeni jsou s pracovnimi

podminkami.

Porovnani celkové spokojenosti

m Spolec¢nost XYZ, a.s.
m Studie 3 rok 2013

m Studie 3 rok 2015

Graf 14 - Porovnani celkové spokojenosti v zaméstndani
Zdroj: vlastni zpracovani

> SOKOLOVA, M., Mohelska, H., Zubr, V. Pay and offer of benefits as significant determinants of job
satisfaction — a case study in the Czech Republic E&M Ekonomie a Management, 2016, 19(1).

38



6€

E % g 3 3
2 = ”n a \E = E} 3 = @© a _ics \c; 8
k= g o < 5 = < 2 £ c 3 D = S
= | 8% | 88| & ; S E g g 25 s 23
(=] 2 N o D =) & = N o E - E L X
= > o e g > 5 2R 5 g
= =) =) Y n
2, 2
7}
Pohlavi
Muz 3,35 2,95 4,33 3,07 3,67 3,60 3,75 4,37 3,10 3,58
Zena 3,00 2,67 4,27 2,77 3,56 4,02 4,16 4,43 3,20 3,57
Vvék
Korelace mezi
vékem a -0,04 -0,09 -0,18 -0,13 -0,05 0,16 0,00 0,12 0,00 -0,05
spokojenosti
Vzdélani
Vyucen 2,60 2,44 3,91 2,31 3,21 3,83 3,74 4,20 2,85 3,23
Maturita 3,36 2,62 4,63 3,06 3,78 4,01 4,33 4,63 3,38 3,75
VoS 4,13 3,75 4,50 4,75 3,50 4,38 4,00 4,88 3,00 4,10
ViS 3,53 3,61 4,44 3,33 4,17 3,86 4,42 4,28 3,78 3,94
Pozice
zaméstnani
Podrizeni 2,95 3,50 3,05 4,44 4,03 3,96 3,51 2,74 4,22 2,57
Nadfizeni 3,69 3,46 4,56 3,29 3,92 3,77 4,23 4,31 3,77 3,89

Tabulka 6 - Piehled priomérného skore celkové spokojenosti v jednotlivych oblastech
Zdroj: vlastni zpracovani




10. Shrnuti a zaveér

Cilem bakalaiské prace bylo teoreticky pojednat o jednotlivych otazkach chovani
lidi v organizaci a provézt vlastni vyzkum v této oblasti. Pro tcely prace byla zvolena
spolecnost XYZ, a.s., z Libereckého kraje. Pomoci kvantitativniho vyzkumu formou
dotaznikového Setfeni byla zkoumana spokojenost zaméstnanci této spolecnosti v
souvislosti s vékem, pohlavim, pozici ve firmé a dosazenym vzdélanim. Dotaznik se
skladal ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti byly obsazeny ¢tyfi demografické otazky na pohlavi, vék,
urovenn vzdélani a na pozici v zaméstnani. Druha ¢ast zahrnovala 36 otazek na prizkum
spokojenosti se zaméestnanim. Navratnost dotaznikli vzhledem k celkovému poctu zaméstnanci
byla 74,16 %, vyzkumu se zacastnilo 66 zaméstnanct. Na zakladé prostudované teorie bylo
stanoveno n¢kolik hypotéz a ziskana data byla nasledné€ porovnana s jiz provedenymi vyzkumy

na FIM UHK.

Prvni hypotéza navrhovala, Ze muzi jsou vice spokojeni se svou praci nez zeny. Ve
firmé je veétsi zastoupeni zen nez muzl, coz muze byt ovlivnéno zaméfenim vyroby
spole¢nosti. Primérny vék muza byl 37,4 let a zen 42,8 let. Spokojenost muzli a Zen se v
jednotlivych oblastech liSila, ale celkova spokojenost byla mezi pohlavimi vyrovnand. Prvni
hypotéza byla zamitnuta. V porovnani s prvni studii byla u muzd i Zen nejvice vyrovnana
spokojenost s platem. Celkova spokojenost ve spole¢nosti XYZ, a.s., byla niz8i nez v prvni

studii.

Jako druha byla stanovena hypotéza, Ze nejsou zadné vyznamné rozdily souvisejici s
veékem zaméstnance a spokojenosti v zaméstnani. Vek respondentti se pohyboval od 20 do 58
let, celkovy primérny vek byl 41,58 let. Tato hypotéza byla potvrzena. A zZadna oblast nebyla

statisticky signifikantni.

Ttieti hypotéza navrhovala, Ze nadfizeni jsou vice spokojeni se svou praci nez
podfizeni. Spole¢nost XYZ, a.s., se sklada z 82 % tadovych pracovnikl s primérnym vékem
42,65 let a z 18 % vedoucich pracovnikd s primérnym veékem 36,75 let. Nejvice se
spokojenost lisila v oblasti platu, smyslu a podstaty prace, kde jsou nadfizeni vyrazné
spokojenéjsi. Hypotéza byla potvrzena. V porovnéni se studiemi byla spokojenost opét nejvice

vyrovnand v oblasti platu a u nadfizenych i v celkové spokojenosti. U podiizenych byla ale
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celkova spokojenost mensi. Snizily ji zejména oblasti vztahy s nadfizenymi a smysl a podstata

prace.

Posledni hypotéza navrhovala, Ze nejsou zadné vyznamné rozdily mezi vzdélanim a
urovni spokojenosti v zaméstnani. Nejvice dotazanych mélo stiedoskolské vzdélani s vyuénim
listem, ti tvoii 42 %, a s maturitni zkouskou s 38 %. Nejvétsi rozdily byly v oblastech platu a
benefitll, kde jsou nejméné spokojeni respondenti s vyucnim listem. Celkova spokojenost se
ale mezi jednotlivymi urovnémi vzdélani nijak nelisila. Proto byla i posledni hypotéza Castecné
potvrzena. Jednotlivé tirovné vzdélani byly porovnany i s prvni a druhou studii. Respondenti s
vyucnim listem byli ve vétSiné oblasti méné spokojeni, neZ byli respondenti z piedeslych
studii. Naopak s maturitou byla celkova spokojenost vyrovnana a vyrazné vétsi spokojenost
byla ve vztazich s podiizenymi i s pracovnimi podminkami. Respondenti s VOS a
vysokoskolskym vzdélanim byli spokojengjsi ve vétsiné aspekti spokojenosti, coz mize byt

zpusobeno 1 malym poctem respondentl v této oblasti.

Celkova spokojenost se zaméstnanim ve spolecnosti XYZ, a.s., €inila 60 %. Nejvice
dotadzanych se 74 % bylo spokojeno v oblasti smyslu a podstaty prace, coz znamend, ze ve
firm¢ jsou dobfe srozumeéni s naplni své prace a s cili spolecnosti. Za nejvice kritickou oblast
respondentti jsou fadovi pracovnici, kteti pracuji ve vyrobnim zavod¢€, kde neni moc moznosti
na povySeni. Mén€ spokojeni jsou i s benefity, kde respondenti dosahli 47 %. Kromé
stravovaciho benefitu, ktery mohou vyuzivat vSichni bez ohledu na vék a pohlavi, firma
nenabizi nic dal§iho. Myslim si, Ze by zaméstnanci ocenili i dal$i benefity v podob¢ napiiklad
13. platu nebo 25 dni dovolené, kterou jim pted par lety zkratily na 20 dni. V porovnani s tieti
studii byla celkova spokojenost spole¢nosti jen nepatrné nizsi. Vyrazné vétsi byla pouze v
oblasti pracovnich podminek, naopak o néco mensi spokojenost byla i zde v porovnani s

benefity a komunikaci.
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Priloha ¢&. 1 - Dotaznik

PRUZKUM SPOKOJENOSTI
SE ZAMESTNANIM

Vazeni zaméstnanci,

prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni a vysledky poslouzi jako
materidl ke zpracovani mé bakalarské prace. Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co
nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku.

Ptredem dékuji za Vasi spolupréci.

Nikola Vanclova

Jakého jste pohlavi?

a) muz b) zena

Kolik je Vam let?

Jaké je VaSe dosazené vzdélani?

a) zakladni b) vyucen C) maturita d) VOS
e) VS f) jiné (uved'te)

Jaka je VaSe pozice v zaméstnani?

a) vedouci pracovnik b) fadovy pracovnik



. . . . . g
PROSIM, ZAKROUZKUIJTE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO 2 g
Z CISEL, KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS NAZOR. E % £ =
d g % £ 2
2 2 7z F E 2
2 EE 2 E 8
f 2 2 2 £ N
gz & & 3 &
1 Jsem presvédcen(a) o tom, Ze jsem spravedlivé finanéné ohodnocen(a) za 1 2 34 5 6
praci, kterou délam.
2 V mém zaméstnani jsou moznosti povySeni skute¢né mizive. 1 2 3 4 5 6
3 Mij nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 2 3 45 6
4 Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 3 4 5 6
5 Pokud odvedu dobrou préci, dostane se mi zaslouzeného uznani. 1 2 3 45 6
6 Mame mnoho vnitfnich pravidel a nafizeni, ktera ztéZuji praci. 1 2 3 4 5 6
7 Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 2 3 5 6
8 Obcas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. 1 2 5
9 Myslim si, ze komunikace v nasi firmé je dobra. 1 2 3 4 5 6
10 Nartst platu je mizivy a malo Casty. 1 2 3 4 5 6
1 Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou $anci na povyseni. 1 2 3 4 5 6
12 Muyj nadtizeny je ke mné nespravedlivy. 1 2 3 4 5 6
13 Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem. 1 2 3 4 5 6
14 Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostate¢né docenéna. 1 2 3 4 5 6
15 Moje tsili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbytecnou byrokracii. 1 2 3 4 5 6
16 Zjistil(a) jsem, ze kvili neschopnosti svych spolupracovnikli mam vic 1 2 3 4 5 6
prace.
17 Véci, které délam v praci, mé bavi. 1 2 3 5
Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 1 2 3 5 6

18




PROSIM, ZAKROUZKUIJTE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO

£
Z CISEL, KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS NAZOR. = . E
= £ 5 £ E
v Z 2 5 g g
s £ g 2 F £
T § = @2 8 7§
£ 2 2 8 5 £
g Z & & & &
19 Kdyz se podivam na vy$i svého platu, mam pocit, Ze moje prace je 1 2 3 4 5 6

organizaci nedocenéna.

20 Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. 1 2 3 4 5 6
21 Mij nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych podtizenych. 1 2 3 4 5 6
22 Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 1 2 6
23 Lidé, ktefti zde pracuji, jsou malo odménovani. 1 2 3 5 6
24 Mam pfili§ mnoho pracovnich ukold. 1 2 3 4 5 6
25 Citim se pfijemn¢ se svymi spolupracovniky. 1 2 3 5 6
26 Mam casto pocit, Zze nevim, co se d&je s nasi firmou. 1 2 6
27 Jsem hrdy(4) na svoji praci. 1 2 3 5 6
28 Jsem spokojen(a) s moznostmi platového ristu. 1 2 6
29 Existuji benefity, které nemame, piestoze bychom je urcit€¢ mit meli. 1 2 3 4 5 6
30 Mam rad(a) svého nadfizeného. 1 2 3 5 6
31 Mam pfili§ mnoho papirovani. 1 2 3 5 6
32 Nemam pocit, ze mé usili je odménovano tak, jak by mélo byt. 1 2 3 4 5 6
33 Jsem spokojen(a) s sancemi na povyseni. 1 2 3 4 5 6
34 V praci je pfili§ mnoho hasteteni a rozepfi. 1 2 3 4 5 6
35 Ma prace mé tési. 1 2 3 4 6
Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny. 1 2 3 4 5 6
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Ptiloha ¢. 2 - Struktura spole¢nosti XYZ, a.s
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