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1. Uvod

Ve své praci se zabyvam problematikou pracovni spokojenosti zaméstnanct
Vv souvislosti s pracovnim chovanim. Pracovni spokojenost je jednim ze zakladnich
hledisek zivota organizace. Dnes se stava i hlavnim a nejvyznamnéjsim kritériem pro
hodnoceni personalni a politiky v organizaci. Je to dulezity prvek, ktery souvisi se
vztahem ¢lovéka, jako zaméstnance, k praci. V soucasné dobé lze ze strany organizace
pozorovat zvySovani zajmu o tuto problematiku. Pravé v dnesni dob¢, kdy existuje na
trhu obrovska konkurence, se firmy snazi zvySovat svou vykonnost a uspét tak
V konkuren¢nim boji. VéEtSina firem si je védoma, ze nemiize dlouhodobé existovat bez
loajalnich a schopnych lidi, a Ze investice do lidského kapitalu jsou v soucasnosti
dialezitym faktorem tohoto Gspéchu. Sledovani a analyza pracovni spokojenosti se stale
vice stava soucasti fizeni lidskych zdroji, jeho nepostradatelnym nastrojem, nebot’ tizce
souvisi s pracovnim chovanim zaméstnanct a jejich pracovnim vykonem, i kdyz ne

zcela bezprostiedné.

Kazdy clovék je jedineény, ma své individualni rysy, charakteristiky, které
jednotlivé zaméstnance od sebe odliSuji a zaroven i urcuji rozdily v pracovnich
vysledcich. Mezi n¢ patii predevSim schopnosti, osobnostni vlastnosti a postoje. Kazdy
¢lovék mé sva jedine¢na prani, touhy a potfeby. Tyto touhy, pfani a potieby se ve
spojeni s jeho hodnotovym a nazorovym systémem vyznamné podileji na utvafeni jeho
vztahu a motivace k praci. A pravé porozuméni témto individualnim rozdiliim, poznani
téchto individudlnich potieb a jejich pochopeni pomaha organizaci k vytvoireni souladu

mezi jedinecnosti zaméstnancil a potifebami organizace.

V dne$ni dobé je klicovym tkolem nejen organizace jako celku, ale hlavné
kazdého vedouciho pracovnika, manazera, sméfovat ucelné ¢innost svych podtizenych
K napliovani cild a vize firmy. Tento hlavni a nejdilezitéjsi kol je velmi silné
ovlivilovan loajalitou, znalostmi a schopnostmi zaméstnancii v té které organizaci. Je
tedy nezbytné tyto jedince najit, ziskat je a zejména si je udrZet prostfednictvim velmi
kvalitnich podminek pro jejich dal$i rozvoj ¢i seberealizaci. Organizace tedy témto
schopnym zaméstnancim musi byt schopna nabidnout zpravidla vice, neZ jen finan¢ni

odmeénu.



K poznéni a porozuméni pravé onéch individualnich rozdild a potieb by méla byt
1 nezbytnou soucasti persondlni prace, jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdroja,
spoluprace a odborna pomoc ze strany odbornikii — psychologl, zejména z obort
psychologie prace a organizace, personalni psychologie. Jde o odbornou pomoc
zejména poradenskou, od napt. psychologickych vySetfeni a posouzeni vhodnosti
uchazect, konzultaci pro manazery v nékterych otdzkach fizeni lidi, az po individualni

poradenskou Cinnost pro jednotlivé zaméstnance.

Vlastni prace je rozd€lena do dvou casti. V prvni, teoretické casti, kterd se stala
vychodiskem pro druhou praktickou cast, bych chtéla podat uceleny pohled na
problematiku pracovniho chovani a pracovni spokojenosti, véetné jejich faktori, které
se na utvareni pracovni spokojenosti podileji. Dale se v této teoretické Casti zabyvam
problematikou pracovni spokojenosti z hlediska persondlni politiky organizace, tedy

fizeni lidskych zdrojt, zejména z pohledu psychologie a sociologie.

Ve druhé, praktické casti prace, je piedstavena spole¢nost z hlediska jejich
firemnich cili a vizi. Dale zde je pfedstaveno fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spole¢nosti. Blize se pak tato prakticka ¢ast zaméfuje na piibliZzeni jednotlivych oblasti
fizeni lidskych zdroji, které povazuji za kli¢ové z hlediska pracovni spokojenosti ve
vztahu k pracovnimu chovani. Dalsi oblasti praktické ¢asti prace jsou pak vyhodnoceny

poznatky ziskané vlastnim vyzkumem.

Zaver prace pak patii zavéretnému shrnuti a zhodnoceni vysledkill, vyvozeni
odpovidajicich zavéri a navrzeni pfipadnych opatfeni, které by mohly vést
k zefektivnéni G¢innosti Vv organizaci jiz nastavenych identifikovanych faktord (oblasti)

pracovni spokojenosti.



1.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zjisténi celkové trovné pracovni spokojenosti
zaméstnancll vybrané organizace a jeji vztah a souvislost s pracovnimi postoji a

pracovnim chovanim zaméstnancu.

Dil¢im cilem prace je zjisténi arovné pracovni spokojenosti s jednotlivymi faktory
pracovni spokojenosti a zjisténi, na které faktory pracovni spokojenosti je vhodné se

zamétit z pohledu persondlni politiky organizace.

Z téchto cilt byly nésledné stanoveny hypotézy, které jsou zhodnoceny v praktické ¢asti

prace.
H1

Finanéni ohodnoceni ma na pracovni spokojenost zanedbatelny vliv

H2

Existuje souvislost mezi pracovnim zafazenim a pracovni spokojenosti

H3

Doba zaméstnani ma vliv na pracovni spokojenost



2. Pracovni spokojenost a pracovni chovani - literarni reSerse

S pojmem pracovni spokojenost se v literatufe setkdvame pomérné casto, ale je
velmi obtizné jej pfesné vymezit a definovat, co se jim vlastné rozumi. Vétsina autort
se domniva, ze je tieba pracovni spokojenost chapat v Sirokém kontextu, kam spada i
vztah pracovni spokojenosti k postojim, motivaci, identifikaci s praci, identifikaci
S organizaci, péCi organizace o zameéstnance apod. V neposledni fadé¢ pracovni
spokojenost souvisi velmi tUzce se spokojenosti zivotni. D4 se fici, Ze mira pracovni
spokojenosti v sobé odrazi pozitivni i negativni pocity jednotlivee k praci, pracovnim

podminkam.

Miru napliiovani cild, potfeb a ocekavani kazdého jedince vyjadiuji pocity
uspokojeni, radosti, uspeéSnosti, ale i opaky téchto prozitkl a stavl. Lze fici, Ze vyjadiuji
uroveil osobniho vyrovndvani se s riiznymi podminkami a strdnkami Zivota. Téméf
kazdy dospély ¢loveék znacnou ¢ast svého aktivniho zivota pracuje, vykonava tedy
urc¢itou pracovni ¢innost. K pracovni ¢innosti, vykonu urcité profese, funkce se vztahuje
mnoho potieb, cilt. Proto i v pracovni sféfe, stejné¢ tak, jako v soukromém Zzivoté,
dochazi k pocitu uspokojeni ¢i neuspokojeni téchto potieb. Kazdy jednotlivec v pribéhu
svého Zzivota vnima a vyhodnocuje prubéh vykondvané cCinnosti, jeji vysledky a
podminky. Dosahuje tedy Gspéchii (netispéchi) a tim i uréité miry spokojenosti. Urovefi
pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti velmi vyrazné ovliviluje 1 obecnou kvalitu
zivota a velmi vyznamné se podili i na fyzickém a duSevnim zdravi jedince. (Stikar,

Rymes, 2003).

2.1 Potreby

2.1.1 Definice pojmu

Potieba je chapana jako clovekem prozZivany, ne vidy zcela wuvedomovany
nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivne vyznamného a potrebného. V roviné
prozivani se potreba projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
tendence K odstranéni tohoto napeti. Vede tedy zpravidla Kk odstranéni prislusného

nedostatku, k uspokojent potreby. (Bedrnova, Novy, 2009)



Vladimir Provaznik (1997, s. 91) dale jesté s vySe uvedenou definici potieby
zminluje bezprosttedni propojeni uspokojovani potieb s Cinnosti Clovéka. V této
souvislosti dale upozorfiuje na rozdilny obsah potieb v ekonomice, ,, kde nejsou potieby
bezprostiedné spojovany s osobnosti a konkrétni cinnosti jedinci, ale vyjadruji
obecnou, objektivni vdzanost lidské spolecnosti na nezbytnost produkce urcitych,

prevazné hmotnych statkii. *

2.1.2. Clenéni potieb

Potfeby se obvykle ¢leni na potfeby primarni a potteby sekundéarni. Potfeby
primarni jsou potieby biologické, fyziologické, které jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi
lidského organizmu. Patii k nim napf. potieba potravy, vzduchu, tekutin. Mezi potieby
sekundérni jsou fazeny potieby socidlni, spolecenské, psychogenni, tedy takové
potieby, které jsou spjaty s clovékem jako tvorem socialnim, spolecenskym, kulturnim.
Vyplyvaji z postaveni jedince ve spolecnosti, jeho souziti s ostatnimi lidmi, z zivotnich
podminek. K nim patii napt. potieba lasky, dominance, seberealizace. (Bedrnova, Novy,

2009)

Existuje nckolik urovni potteb. Jako prvni uspotadal lidské potieby A. H.
Maslow, ktery stanovil pét Grovni potfeb a rozdélil je na potieby niz§iho a vyssiho
stupné. Alderfer pozd&ji rozdélil potieby do tiech urovni. Clenénim potieb se zabyvali i
dalsi psychologové, napt. J.P.Guilford a K.B.Madsen (Provaznik, Komarkova, 2004, s.
30).

Zpravidla byvaji lidské potieby uspofddany hierarchicky. Velmi casto byva

interpretovana nasledujici posloupnost:

sebeaktualizace

uznani

sounalezitost

jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Obrazek 1: Hierarchie potieb podle Maslowa



V takto uspofadaném potadi je zfejmy i vyvoj od nizSich potieb k vy$§im. Po
uspokojeni ur€ité trovné potieb zpravidla nastupuje dalsi (vyssi uroven). Aby se tedy
mohla vyskytnout dalsi potifeba, musi byt uspokojeny potieby, které ji predchazeji. Pti
dosazeni vysSi urovné potieby se potieba na nizSi Urovni stava zaroven i méné
vyznamnou. Ve vztahu s vyvojem a riistem potieb, dosahovanim vyssi irovné dochazi
obvykle Kk rozsifovani rozmanitosti a obohacovani dusevniho zivota jedince. (Provaznik,

1997, s. 91)
Usporadani potreb (dle Provaznika, 1997 a Wagnerové,2008):

Biologické (fyziologické potreby) jsou potieby zakladni, nejnizsi Grovné, maji
souvislost s vnitini rovnovahou organizmu. Patii sem potieba spanku, potravy, tekutin,
odpocinku, sexudlni potfeby. Piestoze se jednd o potieby biologické, jejich

uspokojovani souvisi ve zna¢né mife i se spolecenskymi normami, zvyky, obyceji.

Potieby bezpedi, jistoty - emociondlni bezpeci, stabilita, ad, fyzické bezpedi.
Obvykle tyto potteby vystupuji do popiedi v situacich ohrozeni nebo stradani jedince ve
vztahu ke zdravi, socidlni ¢i ekonomické situaci. Neuspokojovani téchto potieb jiz

v raném véku mlze mit vliv na poruchy osobnosti v pozd¢jSim obdobi Zivota.

Poti'eby sounaleZitosti, lasky — jsou Socialné¢ zaméfené, vztahuji se ke vztahim
S druhymi lidmi, zahrnuji potiebu byt akceptovan, kladné pfijiman druhymi lidmi, byt

milovan, nékam patfit.
Potieby tucty, prestiZe, aspéchu, uznani jsou zamétené na uplatnéni, postaveni.
Vyjadiuji touhu byt uspe€sSnym, byt obdivovan.

Potieby seberealizace, osobniho rozvoje zahrnuji sebeuplatnéni, usili clovéka
po seberealizaci, uplatnéni vlastnich schopnosti, individudlnich zdmért, cild. Zpravidla

jsou mezi né€ fazeny potieby poznavaci, estetické.



A pravé toto hierarchické uspotadani lze dle Wagnerové (2008) velice snadno

ptfevést do oblasti prace, viz tabulka nize.

Fyziologické potieby Mzda, plat (v zakladni vysi pokryvajici fyziologické
potieby, dalsi slozky mzdy slouzi k uspokojeni dalSich
vyssich potieb)

Potieby bezpeci Pracovni jistota, socialni a ddchodové zabezpeceni,

ochrana ze strany odbori

Potieba sounalezitosti Piijeti spolupracovniky, pracovni skupinou ve formalnich i

neformalnich vztazich

Potieba tcty, prestiz, respekt, | Pocit UspéSnosti, tituly, povySeni, symboly statutu,

uspéchu, postaveni, funkce respekt, uznani ze strany ostatnich

Potieba seberealizace Pracovni seberealizace, osobni rlist a rozvoj osobnich

schopnosti, jejich plné vyuziti

Tabulka ¢. 1 Pramen: Wagnerova, Hodnocent a fizeni vykonnosti, 2008

2.2.3 Diisledky neuspokojovani potieb

Pfi dlouhodobém neuspokojovani potieb muze dochazet i k ohrozeni dusevniho
zdravi jedince. V souvislosti s tim, se muzeme setkat se dvéma pojmy, kterymi jsou

frustrace a deprivace.
Frustrace (dle Bedrnové, Nového, 2009)

V zakladnim vyznamu predstavuje frustrace znemoznéni nebo zmafeni

uskutecnéni urcité ¢innosti. Timto pojmem je vSak oznacovana:

a) jednak urcitd specificka frustracni situace, pro kterou je charakteristické, ze nékdo

nebo néco brani v realizaci urcité ¢innosti €1 v uspokojeni jiz aktivované potieby

b) jednak wrcity vnitrni, subjektivni prozitek (stav), ktery je diisledkem frustracni
situace. Typickymi rysy tohoto stavu jsou prozitky nezdaru, netispéchu, neuspokojeni,

zklaméni, roz¢ileni, vztek, agresivita ...



Rozlisuji se dva zékladni typy frustracnich situaci:

1. absence predmétu (umoznujicitho uspokojeni aktivované potteby = skutecnosti,
ktera je cilem motivované ¢innosti)

2. situace, kdy “piredmét“ existuje, ale na druhé strané existuje piekazka, ktera brani
uspokojeni potieby. Muze ji byt cokoli. Prekazky jsou rozliSovany na vnéjsi a
vnitini (pohodlnost, nedostatek schopnosti k dosazeni cile). Dale pak mohou byt

aktivni a pasivni.

Frustrace ma nepfiznivy vliv nejen na ¢innost ¢lovéka, ale i na jeho chovani a prozitky.

Ovsem na rozdil od deprivace nema zasadnéjsi vliv na pretvareni osobnosti cloveka.
Typické reakce na frustraci:

e Agrese, utok — cilem miiZze byt tzv. ndhradni objekt (nema s prozivanou frustraci nic
spole¢ného) nebo i zaméteni proti vlastni osobé. Podoby agrese jsou fyzicka, slovni,
verbalni, fantazijni ...

e Regrese

e Stereotypie
Deprivace

wPsychicka deprivace je psychicky stav vinikly ndasledkem takovych Zivotnich
situaci, kdy subjektu neni dana prileZitost k uspokojeni nékteré jeho zdakladni (vitdalni)
psychické potieby v dostacujici mive a po dosti dlouhou dobu. “ (Langmajer, Mat¢jcek,

1974 in Bedrnova, Novy 2009)

Podstatnou a hlavni pfi¢inou deprivace je neuspokojovani pro clovéka
vyznamnych potieb, a to po dlouhou dobu. Toto ma pak negativni vliv na osobnost
jedince. Podle toho, ktera skupina potifeb neni dlouhodobé uspokojovana, jsou

rozliSovany nasledujici typy deprivace:

e disledkem chybéjicich ¢i omezenych smyslovych podnéti nezbytnych pro
harmonicky rozvoj osobnosti ¢lovek je deprivace senzoricka

e nedostatek nebo nepiiméfenost citovych projevi, jak ve smyslu kvantity i kvality
téchto projevil, ma za nasledek deprivaci citovou (emocionalni)

e pfi nedostate¢ném uspokojeni potieby jedince stykat se s druhymi lidmi, nastupuje
deprivace socialni
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e deprivace zakladnich biologickych potieb je disledkem neuspokojovani
zékladnich potieb, jako je potieba spanku, odpocinku, jidla apod. (Bedrnova, Novy,
20009, s.

2.2 Funkce prace

vvvvvv

jeho existence. Je to rodina, zdravi a prace. Zejména prace ma pro cloveéka tadu

vyznamu a funkci.

Funkce prace jako prvni rozlisil Merton (1957 in Stikar, 2003, s. 170). Prvotni
funkei, funkci ,,manifestni, je zajisténi prostredkli na zabezpeceni zdkladnich potteb,
jako je strava, bydleni. Dals§i funkce, které ptindsi prace clovéku, jsou funkce

SHlatentni‘

o Strukturovani pracovniho casu

e Pravidelna socidlni interakce (poznavéani druhych lidi, komunikace mezi lidmi,
vzajemné plisobeni pii vykondvanych ¢innostech, sdileni zkuSenosti ...)

e Zazitky tvorivosti, dovednosti, smyslu Zivota, jejich poskytovani — jakdkoliv prace
poskytuje jedinci pocit, Ze néceho dosdhl, spojuje ho se spolecnosti, které je soucasti

e Zdroj osobniho statusu a identity

e Zdroj aktivity — prace ptedstavuje vynalozeni urcitého psychického i fyzického usili

2.3. Pracovni spokojenost - vymezeni a definice pojmu

2.3.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost jako psychologicky jev je psychology studovana jiz od 30.
let minulého stoleti. Kollarik (in Stikar, Rymes, 2003) upozoriuje na dvé sématické

odliSnosti, ve kterych je vhodné pracovni spokojenost akceptovat:

» Spokojenost v praci - toto ptevazujici pojeti pracovni spokojenosti ma obsahové
Sir§i vyznam a spadaji sem prvky vztahujici se k osobnosti pracovnika vzhledem
k jeho praci, k obecnéjsim (fungovani organizace) a bezprostiednim (fyzikalnim)

podminkam
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>

Spokojenost s praci — tento obsahové uz$i vyznam je jiz spojeny s vykonem
konkrétni Cinnosti, s jejimi psychickymi a fyzickymi néaroky, spolecenskym
ohodnocenim. Pracovnik si tedy uvédomuje a v§ima si zejména naro¢nosti prace,
jejiho vyznamu a dilezitosti, naroka na splnéni pracovnich ukolii. V neposledni fadé

S timto pojetim souvisi velmi tizce 1 odména za préci.

Autofi Bedrnova a Novy (2009) i Provaznik a Komarkova (2004) vymezuji tii

obsahy pojmu pracovni spokojenosti.

>

Na jedné stran¢ je spokojenost zaméstnancl s praci a pracovnimi podminkami
uvadéna jako kritérium hodnoceni personalni politiky organizace. Z tohoto pohledu
je pak uvadéna piima Gmérnost: ,,cim veétsi spokojenost, tim lépe se podnik o
zaméstnance stara “.

Druhy pohled hovoii o spokojenosti zaméstnancii jako o podmince efektivniho
vyuzivani pracovniho potencialu. Spokojenost zde pak vystupuje jako ,,uspokojent
ze smysluplné prace, pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni *“.

Tteti interpretace se divd na spokojenost ,,ve smyslu uspokojeni na zdklade

dosahovani nizkych cilii — mné to staci a neni nutné se vice namahat *

Tyto tfi obsahy, interpretace pojmu pracovni spokojenost maji zcela odlisny vliv

na pracovni vykon jednotlivce. Prvni je popisem stavu, druhd je hnaci silou a tfeti mize

byt ptekazkou i brzdou dobrého pracovniho vykonu (viz tabulka ¢. 2). RozliSeni téchto

vyznamovych rozdild je dilezit¢é mimo jiné i pro pochopeni vztahu pracovni

spokojenosti k motivaci.

Vyznamy pojmu Pracovni spokojenost

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

Subjektivni  vyjadfeni ke | Vnitini uspokojeni z prace Nizk4 troven narokl

kvalité péce o zaméstnance

Vztahuje se

K pracovnim podminkdm | K prozitku aktivniho naplnéni K pasivnimu sebeuspokojeni

pracovnika

Znamena

Uroven péce o zaméstnance | Mobilizaci pracovnich sil ,,Cim | Demobilizaci pracovnich sil

vic se snazim, tim vic mé to | ,Mné to staci, co bych se

1¢¢

bavi snazil(a)“

Tabulka ¢. 2 Riizna pojeti obsahu pojmu ,,pracovni spokojenost* dle Provaznika, Komarkové (2004)
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Stikar a Ryme§ (2003) definuji pracovni spokojenost jako slozity a bohaté
strukturovany jev, ktery tvoii ucelenou soustavu. Mnozi dals$i odbornici berou pracovni
spokojenost za velmi blizkou, ¢i dokonce shodnou s postojem. Vidi ji spolu s postojem

jako souhrn nazori, prozitkii a tendenci k jednani.
K dal$imu uptesnéni pojmu pracovni spokojenost napomohou i dalsi ¢lenéni.

Dle Luthanse (1992, cit. in Stikar, 2003) je pracovni spokojenost chépéana:

> Jako emocionalni odpovéd na pracovni situaci
> Jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekdavani ve vztahu k prdci a pracovnim
podminkam

> Jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje
Drenth, Thierry a Wolff (1998, cit. in Stikar 2003) vyd&luji tfi obsahové kontexty:

Spokojenost jako vysledek cyklu chovani — zhodnoceni vysledku z hlediska potieb,

hodnot a cila jedince

Spokojenost jako komponenta kontrolniho a regula¢niho systému — nespokojenost

s dosazenym vysledkem vede k hledani moZnosti sebezdokonaleni jedince

Spokojenost jako pfic¢ina nasledného chovani — nespokojenost, ktera pretrvava, muize

vést k neptitomnosti v praci, odchodu z organizace, k rizikovému chovani

Daniela Pauknerova (2006) ve své knize dale vymezuje pojem pracovni
spokojenost i z pohledu pracovnika. Na jedné strané je pracovni spokojenost spojena
s radosti z prace, se seberealizaci. Naproti tomu na stran¢ druhé mize byt vSak spojena
také s urCitym sebeuspokojenim a naslednou pasivitou. Pracovnici obvykle vyjadiuji
svlj osobni vztah k praci specifickym hodnocenim charakteru a obsahu podminek, za
kterych ji vykondvaji. Navenek se pak spokojenost projevuje v konkrétnich postojich,
které ve vztahu k plisobicim skute¢nostem, mohou byt pozitivni nebo negativni. Miize
se jednat bud’ o dil¢i postoje k jednotlivym aspektim pracovniho zafazeni a prace
samotné, nebo o jakysi souhrnny postoj pracovnika ke vSem skute¢nostem. Soubor

postoju 1ze mimo jiné také chapat jako métitko pracovni spokojenosti.
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2.3.2 Charakteristiky a znaky pracovni spokojenosti

Kollarik (1986 in Stikar 2003) piedstavuje charakteristiky a znaky pracovni

spokojenosti, dilezité z obecné poznatkového hlediska a rovnéz dulezité pro vyzkum a

feSeni praktickych uloh. Dle ného je dilezité rozlisit:

Celkovou pracovni spokojenost — obecna mira vztahu k vykondvané praci
Dil¢i pracovni spokojenost — spokojenost s jednotlivymi faktory

Celkova 1 dil¢i pracovni spokojenost jsou spolu oboustranné provazané,

navzajem se ovliviuji

Dalsimi znaky pracovni spokojenosti pak jsou dle n¢ho stalost a intenzita:

Stalost — proménliva vlivem riznych proménnych, pohyb od maximalni stability
po maximalni nestabilitu
Intenzita — znamena miru prozitku, pohyb od maximalni spokojenosti po krajni

nespokojenost

Jako dalsi rozliSeni uvadi pracovni spokojenost:

jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci — pracovni ¢innost pro
jednotlivce predstavuje uréitou hodnotu, urCuje postaveni zameéstnance
V organizaci 1 ve spole€nosti, jejim prostfednictvim uspokojuje své potieby.
Tyto skutecnosti se velmi vyrazné odrazi v psychice a zdsadné ovliviiuji chovani
¢lovéka.

jako socialni jev, kdy pracovni spokojenost vyjadiuje slozity vztah pracovnich

tymt nebo zaméstnancti k aspektiim jejich pisobeni v organizaci

Stikar a kol. (2003) jesté dale rozsifuje vyse uvedené znaky a piipojuje dalsi, které

dopliiuji bohatost pracovni spokojenosti jako psychického jevu. Jsou to:

Pracovni spokojenost jako aktudlni stav nebo jako proces. Aktudlni stav jako
vyjadieni urovné spokojenosti ¢i nespokojenosti s danou pracovni situaci, proces
jako sledovani postupné se vyvijejici celkové spokojenosti a promeénlivost
dil¢ich spokojenosti.

Pracovni spokojenost jako situaéni reakce na zmény pracovnich podminek a

spokojenost nebo nespokojenost jako urcitd osobnostni indispozice.
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2.3.3 Pristupy k pracovni spokojenosti

Pies vSechnu nejednotnost v odbornych publikacich je mozné dosavadni pfistupy
dle vétSiny odbornikli shrnout do dvou SirSich teoretickych pfistupt. Kritériem tohoto
rozliSeni je, zda je pracovni spokojenost chipana jako jednodimenzionalni nebo

dvojdimenzionalni jev.

Jednofaktorova teorie — chape spokojenost a nespokojenost jako krajni stavy jedné
dimenze. Podle této teorie se mira spokojenosti pohybuje od Uplné spokojenosti po
uplnou nespokojenost. Predpokladem této teorie je ptimo umérny vztah dvou velicin,
tzn., ze vytvatenim pfiznivéjSich pracovnich podminek se bude zvySovat spokojenost
(Kollarik 1986 in Stikar 2003). Mezi tyto jednofaktorové teorie se fadi motivatné

zalozené ptistupy Maslowa, Vrooma a Stogdilla.

Dvoufaktorova teorie — autofi této teorie (Herzberg, Mausner a Snyderman) vychazi ze
zjisténi, Ze spokojenost €1 nespokojenost ovliviiuji odlisné skupiny faktort. Jako
nejzaingjsi priklad uvadi plat. Plat dle nich totiz vyrazné prispiva k nespokojenosti, ale
neovliviiuje spokojenost. Herzberg se svymi spolupracovniky rozliSuje dvé skupiny

faktora.

Prvni skupina jsou faktory motivacni, které se dotykaji obsahu prace. Existence

téchto faktori a jejich naplnéni ovliviiuje spokojenost.

Druhou skupinu tvoii faktory, které se vztahuji k vnéj§im podminkam prace —
hygienické faktory, jejichz nepfiznivé uspotfadani vyvolava nespokojenost a mohou
negativné piisobit na motivaci pracovniho jednani. (Stikar, Rymes, 2003, str. 114). Jsou-
li tedy hygienické faktory ptiznivé, vede to pouze k tomu, Ze pracovnici nepocit'uji
pracovni nespokojenost, tzn. nemaji vliv na zvySovani miry pracovni spokojenosti.
(Stikar a kol., 2003) Spokojenost zaméstnancli s vn&j§imi podminkami (hygienickymi
faktory) signalizuje, Ze jsou tyto podminky v pofadku a pracovniky je tento stav bran
jako samoziejmost a k praci je to nemotivuje. Tyto faktory si pracovnici uvédomi
vétSinou az ve chvili, kdy v pofddku nejsou, a tato nespokojenost s vngjSimi
podminkami mliZe na pracovnika plsobit nemotiva¢né, nebot’ mize vyvolavat pocit, Ze

organizaci na jejich praci nezalezi. (Bedrnova, Novy 2009, str. 393).
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Hygienické a motivac¢ni faktory

Faktory hygienické Faktory motivacni
Pracovni pravidla Vykon
Technické vedeni Uznani
Pracovni podminky Prace samotna
Vztahy k nadrizenym Prace jako vyzva
Vztahy ke spolupracovnikiim Riist
Mzda, plat Odpovédnost
Sluzebni postup
Nespokojenost — neexistence | Spokojenost - neexistence
spokojenosti spokojenosti

Tabulka ¢. 3 ,,Hygienické a motivacéni faktory* (Aldag, Stearns, 1987 in Bélohlavek, 1996)

2.4. Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovliviiovana celou fadou faktori, které ve svém souhrnu
prispivaji k celkové urovni spokojenosti. Jejich vyznam a potadi dilezitosti pii
formovani spokojenosti ¢i nespokojenosti je proménlivé a zavisi na okolnostech, které
jsou dany specifiky prace v uréitych oblastech, specifiky jednotlivych profesi a

pracovniho prostiedi, specifiky v zavislosti na osobnich preferencich.

2.4.1. Clenéni faktor® pracovni spokojenosti

Hlavni skupiny faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou faktory vngjsi a
faktory osobnostni.
Faktory vnéjsi

Velmi vyznamnou skupinu faktorti tvori faktory vnéjsi. Tyto faktory nejsou

zavislé na pracovnikovi, Autofi Stikar, Rymes a kol. (2009) je vymezuji takto:

» Financni ohodnoceni (plat, mzda)

» Prace samotna — jeji druh a charakter, obsah
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»  Pracovni postup (kariéra)
» Zpiisob vedeni, pracovni skupiny

»  Fyzikalni podminky prace — pracovni podminky

w7

Kvalitu a ¢innost manazera
Viastnosti a jednani spolupracovnikii

V organizaci uplatiiovany styl organizace prdce a rizeni

Y V V V

Péce o pracovniky — uroven

Finan¢ni ohodnoceni pracovnika patfi mezi vyznamné faktory pracovni
spokojenosti, a to zejména ve své neptiznivé podobé. Neptiznivé financni ohodnoceni
ma za dusledek dlouhodobou pracovni nespokojenost. Finanéni ohodnoceni prace ma
znacny motivacni vliv. Zejména u pracovnikl niz§ich profesi (délnici atp.) miize byt
mzda, prémie, piiplatky za urcitych podminek dokonce prioritni. Je ale nutno zdiraznit,
ze nema dlouhodobé&jsi motivacni ucinek. Pracovnici se se zvySenim platu velmi rychle
ztotozni a akceptuji jej jako standard, ktery je umérny jejich profesnimu zatfazeni.
(Stikar 2003, Pauknerova 2006, Provaznik 1997). Nejedna se ani tak o samotnou vysi
mzdy, ale 0 mzdové relace mezi spolupracovniky. Stikar (2003) uvadi, Ze spokojenost

¢i nespokojenost se projevuje zejména v piipadech, kdy pracovnici:

1. Porovnavaji svou mzdu se mzdou s ostatnimi spolupracovniky zejména z hlediska
pracovnich vysledkt a usili vynalozeného k jejich dosazeni

2. Chapou finan¢ni ohodnoceni jako vysledek pfinosu pro organizaci vyjadieny svymi
nadfizenymi — nadftizeni davaji najevo svoji spokojenost s odvedenym vykonem

3. Vnimaji finanéni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spolecenského ocenéni

své profese

Charakter prace, jeji obsah ma na pracovni spokojenost znac¢ny vliv, ovliviiuje
jeji troven ve znacné mife. Viceméné vSichni psychologové se shoduji na tom, Ze jeji
pozitivni podoba, tedy spokojenost, se vyskytuje u profesi, které¢ pracovnikiim poskytuji
vetsi prostor pro seberealizaci, tvar¢i uplatnéni a sebeprosazeni. Jedné se predev§im o
profese manaZerské, tedy fidici, a profese tvirci. Naproti tomu méné spokojeni
s obsahem a charakterem prace byvaji lidé, ktefi pracuji v t€zkych, malo atraktivnich,

Spinavych profesich. (Provaznik 1997, Pauknerova 2006)
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Jak je jiz vySe uvedeno, druhu a charakteru prace je pfikladan zna¢ny vyznam. Jak
ale uvadi Stikar (2003, str. 115), vztah prdce samotné a jejich podminek ke spokojenosti
je slozity. Toto je dano rozli¢nosti profesi, jejich prestizi a spoleCenskym vyznamem.
Obecn¢ leze fici, Ze pracovni spokojenost je pozitivné ovliviiovana tehdy, pokud ¢lovek
vykonava takovou praci, kterd je pro né¢ho zajimava, poskytuje mu zadouci socidlni

statut, pracovnik mé zpétnou vazbu o pribehu i vysledcich své prace.

Dalsim faktorem, ovliviiujicim pracovni spokojenost, je moznost pracovniho
postupu — kariéry. Ukazuje se, Ze znalost kariérového ristu a piedpokladii pro jeho
dosaZeni, plisobi na zaméstnance znacn¢ motivacné. PovysSeni ma vSak na pracovni
spokojenost rizny vliv, je vnimano odlisn€, nebot’ existuje v riiznych formach.
Naptiklad jiné uspokojeni pfinasi povyseni pracovnika na zaklad¢ principu seniority a
jinak povyseni na zéklad€¢ vykonu a dosahovanych vysledki. Z vyzkumi vyplyva, ze si
pracovnici daleko vice ceni povySeni do vyssi mocenské pozice v hierarchii podniku

neZ zvyseni platu s tim spojené. (Stikar a kol., 2003, s. 116)

Prave 1 v této oblasti nastupuje uloha utvaru tizeni lidskych zdroji, které by se o
tuto oblast mélo aktivné zajimat i z toho diivodu, ze personalni plany naznacuji budouci
potfeby organizace a prizptisobuje tomuto i ¢innosti v rdmci odborné pfipravy a rozvoje

pracovniki. (Weather, Lidsky faktor a personalni management, 1989).

Velmi Uzce spjaty s pracovni spokojenosti je dalsi z faktord, a to zptiisob vedeni
lidi. Ten zavisi nejen na stylu fizeni, ale ve velké mife i na osobnosti manaZera, na jeho
kvalitach, jeho vlastnostech. Manazer se svou autoritou, svym stylem fidici préce,
zpusoby jednani, vedenim a fizenim pracovnich skupin, vyrazné podili na tvorbé
socialniho klimatu na pracovisti. Negativn€ spokojenost ovliviiuje naptiklad
autokratické jednani, nerozhodnost, nespravedlivost, hrubost, neduslednost apod.
Naopak pozitivné Uroven pracovni spokojenosti ovliviiuje diky participativnimu

zpusobu fizeni, své rozhodnosti, spravedlivosti, socialni citlivosti.

Dal$im, velmi vyznamnym faktorem, ktery ovliviluje pracovni spokojenost
zam¢stnancl, jsou spolupracovnici, jejich vlastnosti a jednani, a to zejména
Vv prostiedi pracovni skupiny. Pracovni skupina zaujima velmi dilezité misto
podilejici se na pracovni spokojenosti. Uvniti skupiny se vytvareji formalni i neformalni

vztahy mezi spolupracovniky, rizné formy spolupriace, miZe mit svou specifickou
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atmosféru. Formalni vztahy se utvari na zédklad¢ podnikovych norem, neformalni pak na

zaklad¢ subjektivnich pocitl ke spolupracovnikim.

Organizace prace, styl a Fizeni je vétSinou zdrojem pracovni nespokojenosti.
Hlavnim diivodem je, Ze na n¢ pracovnici nahlizeji jako na faktor, ktery nemaji moznost

svou iniciativou zménit. (Pauknerova, 2009, str. 184)

Fyzikalni (fyzické) podminky prace jsou faktorem, ktery ovliviluje negativné
pracovni spokojenost zejména v piipadé, kdyz jsou tyto podminky nepiiznivé. Radime
sem hlucnost, osvétleni, teplotu, vlhkost, vétrani, barevné feSeni prostor, ale i naptiklad

usporadani pracovisté, Groven uklidu pracovisté. (Stikar a kol., 2003. s. 117)

Poslednim faktorem je celkova uroven péce organizace o zaméstnance. Jedna se
o soubor ur¢itych vyhod (v€tSinou nepenéznich - benefitd), které podnik poskytuje
svym zaméstnancim. Zaméstnavatel poskytuje svym pracovnikim napf. moznost
zavodniho stravovani nebo stravenek, pfispévky na penzijni piipojiSténi ¢i Zivotni
pojisténi, bezplatnou zdravotni péci (vstupni a preventivni prohlidky), pfispévky na
kulturu, sport, dovolenou, moznost vyuziti podnikovych rekrea¢nich zafizeni,

pfechodné ubytovani zaméstnancti, apod. (Pauknerova, 2006, str. 185).

Daniela Pauknerové (2009) ve své knize Psychologie pro ekonomy a manazery
dale uvadi, Ze prave v této oblasti pée o zaméstnance se za optimalni situaci povazuje
tzv. ,primérena, spiSe mirnd spokojenost a v nékterych pripadech i tzv. zdrava

nespokojenost®, coz muize pusobit jako stimul pro pottebné zmény.
Faktory osobnostni

Dalsim okruhem faktorti, které ovliviiuji uréitym zptisobem pracovni spokojenost,
jsou faktory osobnostni. Jedna se o tyto faktory: vek, pohlavi, vzdélani, rodinny stav,

pracovni zkuSenost, profesiondlni urovern, intelekt, soubor schopnosti.

Podle Armstronga (1999 in Stikar, 2003) spokojenost zaméstnancii ovliviiuje
celkovd uroven fizeni lidskych zdroji. Jednd se zejména o ndsledujici oblasti:
hodnoceni zaméstnancu, spoluucast na rozhodovani, uplatnéni viastni kvalifikace,
potiebna mira informovanosti, existence prileZitosti pro vzdélavani a rozvoj, podpora ze
strany managementu, péce o ochranu zdravi a bezpecnost prace, socialni péce a

zajisteni.

19



2.5 Pracovni chovani

Pro posuzovani pracovniho chovani je velmi dilezité poznat vyznam a funkci

pracovnich postoju a jejich vztah k pracovni motivaci a pracovni spokojenosti.
Postoje- definice pojmu

Nejcastéji jsou postoje charakterizovany jako ,, relativné stalé psychické soustavy,
které vyjadruji vztah clovéka k svétu a jeho jednotlivym slozkam . (Stikar, 2003, s. 109).
Vyjadiuji hodnotici vztahy ¢lovéka ke vSemu, co se nachazi v jeho bezprostfednim
okoli 1 vzdaleném prosttedi. Jsou v nich zahrnuty vSechny slozky psychiky. Jejich
vyraznym znakem je polarita a subjektivni vyznamnost. Je prokazano, ze ne vzdy se
postoj, ktery jedinec zaujima, projevi v jeho chovani. Tento poznatek je dulezity

z hlediska piedpovidani budouciho pracovniho chovani. (Stikar et al., 2003, s. 109)

2.5.1 Pracovni postoje

Pracovni postoje jsou vyznamnou soucasti postoju jedince. Vztahuji se k praci,
K jejim podminkam, pracovni situaci, tedy k Sirokému okruhu problému, které souvisi

s pracovnim zafazenim jedince v organizaci. (Stikar, et al., 2003, s. 109).

Pokud zaméstnanci postradaji odpovidajici pracovni postoje, musi je
zaméstnavatel nahrazovat nakladnymi opatfenimi. Ma-li firma problém se Spatnymi
pracovnimi postoji svych zaméstnanct, miize to zcela logicky ovlivnit 1 jeji budouci
vyvoj.

Pracovni postoje vychazi z osobnostnich vlastnosti zaméstnance (napf.
svédomitost ma vztah k pozitivnim pracovnim postojum), ale zaroven souvisi i s jeho
motivaci, potiebami. Jako jednim z nejdilezit§jSich rysl, které se projevuji
Vv pracovnich postojich zaméstnance, je potifeba osobniho Uspéchu a vykonu, dosazeni
vysledku prace. K zddoucim pracovnim postojim lze zaradit i socialni chovani
zaméstnance. K dal$im vyznamnym pracovnim postojim patii napiiklad i iniciativa, ¢i
vytrvalost. K dulezitym vlastnostem pracovnich postoji patii i to, ze je lze vytvaret ¢i

trénovat. Zejména téch, které souvisi s pracovni motivaci. (Urban, 2005, [on line])
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Dle Stikara (2003, s. 109) 1ze pracovni postoje rozdélit do n&kolika skupin:

» postoje korganizaci — do této skupiny lze zafadit postoje k cilim organizace,
Kk personalni politice, k firemni kultufe, vrcholovému vedeni organizace, k socialni
politice organizace

» postoje k nadiizenym

» postoje Kk pracovni skupiné — sem fadime postoje kurovni spoluprace,
interpersonalnich vztahl na pracovisti, socidlnimu klimatu

» postoje k praci a jejim podminkam — do této skupiny se fadi vztah k obsahu prace,
k finan¢nimu ohodnoceni, k fyzikalnim podminkam prace, ...

» postoje k mimopracovnim podminkam — bydleni, dojizdéni do zaméstnani
Sirsi pracovni postoje

Doktor Urban (2005, on line) ve svém pojednani uvadi, ze vlivem urcitych
charakteristik pracovist, jako jsou pracovni podminky, vztahy na pracovisti, styl fizeni,
charakter prace, systém odménovani a hodnoceni, se utvaieji i urcité tzv. ,,Sirsi pracovni

postoje*. Za nejvyznamnéjsi jsou povazovany tii nasledujici:
Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost zaméstnance, jak bude zminéno i v dalSich kapitolach,
souvisi s uspokojovanim potieb, na jejich povaze potieb i dilezitosti. Dale pak zavisi
na pracovnich podminkach, obsahu prace, vztazich na pracovisti, odméné. Pokud jsou
zaméstnanci nespokojeni, zpocatku se mohou pokusit o zménu. Pfi netispéSném pokusu
zpravidla tfe$i svou nespokojenost opuSténim pracovniho mista bud’ absencemi, i
vypovédi. Nepodafi-li se jim to fyzicky, opoustéji pracovni misto ,,psychologicky*. To
V podstaté¢ znamend, ze maji tendenci z prace ucinit bezvyznamnou c¢ast svého Zivota.
Takovy pracovnik se vétSinou nesnazi, pracuje pod urovni svych moZnosti, neni
ochoten dal usilovat o zvySovani svych pracovnich schopnosti. Organizace, ktera
zaméstnava zaméstnance s takovymito postoji, nemuize obstat v konkurenénim prostiedi

firem, jejichz zaméstnanci jsou s firmou ztotoZznéni.
ZtotoZnéni se s organizaci

Ztotoznéni s organizaci, vztah k ni, pfedstavuje pracovni postoj ,,silného pocitu

sounalezitosti®. Zaméstnanci s timto postojem zpravidla neberou tolik v Givahu nékteré

21



drobné zdroje pracovni nespokojenosti, pracuji piescas, predpokladaji, ze budou
soucasti organizace dlouhou dobu. Pokud o organizaci mluvi, zminuji se jako ,,0 nés®.
Naproti tomu zaméstnanec, ktery ma pocit sounalezitosti nizky, byva zpravidla
nespokojeny, uvazuje o odchodu z organizace, ma vyss§i absence. O organizaci hovoii

jako o nékom ,,cizim®.
Pocit soundlezitosti, neboli identifikace, s organizaci obecné podminuji tii faktory:

» osobnostni rysy zaméstnance
» zpusob, jakym zaméstnanec vnima své pracoviste

» pozicni faktory (délka zaméstnani, uroven pracovni pozice v hierarchii...)

V soucasné dobé je posilovani tohoto postoje velmi dilezité, nebot’ vzhledem
k mnozstvi pozadavkt kladenych na firmy (snizovani pracovniki, omezovani nakladi),

dochazi u zaméstnanct k poklesu zaméstnanecké loajality, k jejich identifikaci s firmou.
Ztotoinéni se s pracovni pozici (zdjem o prdci)

K identifikaci s pracovni pozici, ztotoznéni se s praci, dochazi u osob, které
uspokojuje a napliiuje prace jako takova, jeji obsah. Dle vyzkumi identifikace s praci,
stejn¢ jako identifikace s organizaci, roste s vekem, délkou odpracovanych let

V organizaci, vétsi pracovni jistotou. (Urban, 2005, on line)

Dle Stikara et al. (2003) Ize logicky odekavat, Ze vysoka pracovni spokojenost je
pfimo Umérna takovému pracovnimu chovéani, dasledkem kterého je vysoka
produktivita prace, nizké absence a nizké fluktuace. Ukazalo se vsak, Ze ovliviiovani
faktordi, majicich pfiznivy vliv na utvafeni a zvySovani spokojenosti, ne vzdy vede
k Zadoucimu pracovnimu chovani. I kdyz pracovni spokojenost ovlivituje do znac¢né
miry chovani zamé&stnancl na pracovisti, neznamena to vZdy jednoznacné, ze spokojeny

pracovnik se pln€ ztotoZni s obsahem préce, dosahuje stale vysoké produktivity.

Vztah mezi pracovni spokojenosti a produktivitou, vykonnosti, je velmi
nevyrazny. Nejsilnéjs§i zavislost je prokdzédna ve vztahu mezi spokojenosti a
absentérstvim, potazmo fluktuaci. Pfitomnost (nepfitomnost) na pracovisti se ukazuje
jako dobry indikator adaptace na praci, splnéni ocekavani a Stim spojené miry
spokojenosti  nebo nespokojenosti. Je-li  pracovnik spokojen, nema divod

kK opodstatnéné ¢i neopodstatnéné nepfitomnosti na pracovisti. V piipadé vztahu
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fluktuace — nespokojenost ukazuji vyzkumy, ze nespokojenost odrazi ztratu zajmu o
vykonavanou ¢innost a ovliviwuji ji i dalsi faktory, zejména nékteré osobnostni a situa¢ni
faktory, jako je napf. z osobnostnich faktorti nedostatecna identifikace s organizaci, jeji
firemni kulturou a ze situa¢nich faktori situace na trhu pracovnich sil. Panuje-li

dlouhodobé, zpravidla kon¢i odchodem z organizace.

Z psychologického pohledu ma pracovni c¢innost ve spojitosti s pracovni
spokojenosti a pracovnim chovanim dvé stranky, objektivni a subjektivni, které spolu
vzajemné uzce souvisi. Objektivni stranka je vyjadiena projevy pracovniho chovani,
jako je vykonnost, efektivita, kvalita pracovni cCinnosti... Subjektivni stranku
predstavuje ,,spokojenost jakozZto odraz prdace a jejich podminek prochazejici
individualnim filtrem norem, hodnotové orientace, aspiraci a oc¢ekavani vztahujicich se

‘

K vwkondvané cinnosti*. Obé& tyto stranky jsou té€sné€ propojeny, ale to neznamena
vyskyt stejné kvality u obou stranek. Nemusi tedy vzdy platit, Ze spokojeny pracovnik

bude vzdy podavat vynikajici vykon a naopak. (Stikar, Rymes, 2003, str. 111,117,118).

Vyzkumy ukazaly, Ze vSichni pracovnici nejsou ochotni vynaklddat vysoké
pracovni nasazeni, a ze tedy mezi pracovnim vykonem a spokojenosti neni zddna silna
spojitost. Nicméné spokojeny, dobfe motivovany, aktivni zaméstnanec pusobi velmi

pozitivné na produktivitu prace organizace.

2.5.2 Motivace a stimulace pracovniho jednani

V nésledujici kapitole se dotkneme motivace a stimulace k praci, nebot’ 1 v téchto
oblastech je zfejma souvislost s pracovni spokojenosti a pracovnim chovanim. Na tomto
misté je vhodné piiblizit blizké, avSak ne totozné pojmy, kterymi jsou ,,motivace a

motiv‘ a ,,stimulace a ,,stimul*.

Motivace vsech aktivit ¢lovéka, tedy i vSech forem pracovniho jednani, je chapéana
nejen jako jedna ze zdkladnich osobnostnich substruktur, ale i jako podstatna soucast

dynamiky osobnosti.

Motiv ptedstavuje uréity popud, pohnutku. Cilem kazdého motivu je dosazeni finalniho
psychického stavu nasyceni, pocitu naplnéni a uspokojeni urcité potieby. (Bedrnova,

Novy 2009, s. 363).
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Stimulace — pasobeni na psychiku jedince zvnéjsku, v jehoz dusledku dochazi
K uré¢itym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény jeho motivace. Je to proces

védomého a zdmérného ovliviiovani psychické ¢innosti (motivace) druhého ¢loveéka.

Stimulace Kk prdaci — stimulaci k praci se rozumi zamérné a cilevédomé ovliviiovani

pracovni ochoty pracovnikd, jejich motivace k praci.

Stimulem je jakykoliv podnét, kterym jsou vyvolany urcité zmény v motivaci ¢lovéka.

RozliSuji se na impulsy a incentivy.

Impulsy jsou vnitini podnéty, které signalizuji zménu té€la nebo mysli jedince, napi.

unava, nervozita.

Incentivy jsou podnéty prichazejici zvenku, napf. pochvala, finanéni odména.

(Provaznik, Komarkova, 2004, str. 25-26)

2.5.3 Motivace a stimulace k praci

Jiz vySe je uvedeno, Ze cilem motivu je uspokojeni urcité potieby a pravé potieby
patii k zédkladnim zdrojim motivace. Dal§imi jsou pak navyky, zdjmy, hodnoty a

hodnotové orientace a idealy (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 27).

Dle Provaznika a Komarkové se pod pojmem motivace k praci ukryva ten aspekt
motivace lidského chovani, ktery je spojen s vvkonem pracovni cinnosti, se zastavanim
urcité pracovni pozice, tj. s plnénim pracovnich ukolii. Pracovni motivace vyjadiuje
celkovy pristup cloveka k praci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, to znamend, Ze vyjadruje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 51)

Pracovni motivace se stdva optimalni v tom okamziku, kdy jsou potieby
zaméstnance, jeho zajmy v souladu se zajmy organizace. A pravé tohoto stavu se
organizace snaZi dosdhnout zamémym a cilevédomym ovliviiovanim jejich pracovni
ukol organizace je tedy ucinna zamérna stimulace, coz je ve své podstaté védomé
ovliviiovani pracovnikli a pracovnich skupin ve shod¢€ s potfebami organizace.
Stimulaci pracovnikli jsou sledovany vétSinou dva cile, a to osobnostni rozvoj

pracovnikii a podnécovani jejich optimalniho pfistupu k pracovnim ¢innostem.
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Stimula¢ni uc¢inek mohou mit skutecnosti, jakymi jsou hmotna odména nejen financni,
ale nefinan¢ni benefity, obsah prace samotné, manazer, participace pracovnikl na fizeni
pracovni skupiny, jeji atmosféra, pracovni podminky a rezim prace. Stimulujici vliv
mohou mit i dalSi faktory jako image podniku, spoleCenské hodnoceni prace, jeji
prestiz, ale 1 aktudlni Groven rodinnych vztahli. Obecné plati, ¢im je spole¢nost méné

vyspéla, tim ma vétsi vahu ekonomicka stimulace. (Pauknerova, 2006, str. 224)
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2.6 Personalni politika, rizeni lidskych zdroji

Jak je uvedeno na zacatku prace v ¢asti Pracovni spokojenost v kapitole ,,Faktory
pracovni spokojenosti“, jiz Armstrong (1999 in Stikar, 2003) uvadi, ¢ miru
spokojenosti zaméstnanct ovlivituje uroven fizeni lidskych zdrojt, zejména jeji nékteré

oblasti.

2.6.1 Personalni politika organizace

Personalni politika organizace vychéazi z jejich strategickych cili. Jedna se o
pfevedeni podnikové koncepce do konkrétni podoby jejiho zabezpeCeni z hlediska
potieby lidskych zdroji. Je to vlastné uceleny systém prace s lidmi, jehoz hlavnim
ukolem a cilem je pfispét k zajisténi spravného chodu organizace a vytvareni
vzajemného souladu mezi zajmy a cili organizace na jedné stran¢ a zajmy zaméstnancti
na strané druhé, jinymi slovy zavisi jeden na druhém. (Vlastimil Slavicek, Rizeni

lidskych zdrojt, 1999, s. 36)
Personalni politika — definice

Dle Koubka (2001, s. 23) je pojem personalni politika mozno chapat dvojim

zptisobem.

a) Jako systém relativné stabilnich zasad, jimiz se organizace, jeji vedeni, personalni
utvar, vidi pri rozhodovanich, ktera se primo nebo neprimo dotykaji oblasti prace a

lidského cinitele.

b) Jako soubor opatreni, jimiz se organizace, jeji vedeni, personalni utvar, snazi
ovliviiovat oblast prace a lidského cinitele a usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby

prispivalo k efektivnimu plnéni ukolit a zameérii organizace.

VétSina organizaci si dnes uvédomuje hodnotu a vyznam lidského potencionalu,
ze lidé pro ni pfedstavuji ten nejcennéjsi zdroj a pro podnik jsou nepostradatelni. Proto 1

jejich tizeni a hospodafeni s lidskymi zdroji je prvofadym ukolem personalni prace.

vvvvvv

fizeni organizace.
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Personalni prace — definice

Josef Koubek (2001) ve své knize ,Rizeni lidskych zdroji* definuje personalni
praci - personalistiku jako ,,tu cdst Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se
tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovdni a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu kvykondvané praci, korganizaci,
spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socidlniho

rozvoje. “

2.6.2 Historicky vyvoj prace s lidmi

Jako 1 jiné oblasti, prosla i prace s lidskym faktorem uréitym vyvojem az do své

dnesni podoby — fizeni lidskych zdroji.

Historicky nejstar§i typ persondlni prace je personalni administrativa, i kdyz
v mnoha soucasnych organizacich funguje dodnes. Persondlni ttvar v fizeni sehrava
pasivni roli, plni spiSe servisni sluzbu pro fidici orgény, zabezpecuji administrativni

agendu.

Dalsim vyvojovym typem je personalni Fizeni, které vychazi z aktivni role
persondlni prace, kterd se stala zaleZitosti specialistii, vedouci pracovnici personalnich
utvari byli soucasti vedeni podniku. Vychdzi se zpoznatkii, Ze dobfe vybrany,
zorganizovany a motivovany tym ma vyznamnou funkci pro zajiSténi prosperity
organizace Persondlni fizeni v této podobé& se jiZ soustfeduje na vnitini problémy
zaméstnavani pracovnikli, hospodafeni s pracovni silou, velky daraz je kladen na

profesni vzdélavani.

Pomérné novou koncepci moderniho pojeti personalni prace piedstavuje Rizeni
lidskych zdroju, kdy se personalni prace stava jadrem fizeni organizace a soustiedi se
na otazky strategického charakteru. Persondlni Utvar vykondva vSechny c¢innosti
obsazen¢ v predchazejicich etapach a navic ¢innosti vyplyvajici ze spoluodpovédnosti

za fizeni organizace.

Nejnovéjsi koncepci v oblasti prace s lidmi v poslednich letech je Rizeni

intelektualniho kapitalu, kdy v souvislosti s globalizaci svétové ekonomiky,
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S procesem neustalych zmén, stoupa dilezitost tviir¢itho lidského faktoru, u firem
pfevazuji investice do rozvoje lidského potencidlu. Firmy se méni v tzv. ,ucici se
organizace“. Pro dal§i rozvoj lidského potenciondlu a nastoupeni cesty rustu
intelektualniho kapitalu se v fizeni lidskych zdrojia piedpokladéd i zaméteni na ,,lidsky

subjekt”. (Krninska, 2002, str. 7)

2.6.3 Rizeni lidskych zdroji

Charakteristické rysy, znaky a hlavni tiloha Fizeni lidskych zdroji

Z toho nejobecnéjsSiho pohledu, pak fizeni lidskych zdroji slouzi organizaci
(vedle dalsich zdroju, kterymi organizace disponuje) k tomu, aby se jeji vykon neustale
zlepsoval. Prioritné je zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuziti a rozvijeni vSech

schopnosti ¢lovéka jako pracovni sily.

V odborné literatute je uvadeéna fada charakteristik, ale vétSina autorti v podstaté

shoduje na nasledujicich znacich a tillohach fizeni lidskych zdrojt:

o zaméteni na dlouhodobou perspektivu s ohledem na budouci vysledky vsech

rozhodnuti v oblasti personalni prace — strategicky piistup

o orientace na vngjsi faktory z hlediska formovani a fungovani pracovni sily
. pfesun personalni prace a pravomoci v této praci z odbornych ttvarti na vedouci

pracovniky vSech Grovni

o fizeni lidskych zdroji se stava soucasti strategického fizeni organizace — lidské
organizace a vedouci tohoto utvaru je ¢lenem vrcholového vedeni organizace.

. ze strany organizace je kladen mimotradny diiraz na rozvoj lidskych zdrojt a na
nastaveni podminek pro nepfetrZity rozvoj potencidlu. V oblasti péfe o pracovniky se
péce o kvalifikaéni rlst pracovnikil rozsifuje dale o péci o osobni rozvoj, s dirazem
nejen na flexibilitu a pfizpisobivost praci, ale rovnéz na rozvoj tvurcich schopnosti a
invenci, a to zejména u pracovnikil na vedoucich a ftidicich pozicich. Divodem jsou
stale rychleji se zvySujici ndroky na vykon pracovnikli a manazerd, na jejich schopnost
reagovat adekvatnim zpiisobem na tyto zmény.

o organizace se zamétuje na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanci
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. zavadéni participativniho zptisobu fizeni nejen v oblasti fizeni, ale i odménovani
a rozhodovani, plné vyuziti schopnosti, dovednosti, znalosti jednotlivci i celého
kolektivu ve prospéch organizace, smétovani k tymové praci.

. diraz na tvorbu ,Zddouci organizacni (podnikové) kultury a zdravych
pracovnich vztahii, tedy takové podnikové kultury, ktera by podporovala piimou
spoluucast a zajem pracovnikll na rozvijeni sebe sama a ztotoznéni se s cili a hodnotami
organizace. Jeji vyznamné posilovani a stimulace ke sdileni spole¢nych hodnot.

. budovani piiznivé zaméstnavatelské povésti organizace (Koubek 2001, Krninska

2002)
Zakladni funkce fizeni lidskych zdroju

Ze vSech vyse uvedenych znaku a uloh fizeni lidskych zdroji nasledné vyplyvaji
zakladni funkce, neboli Cinnosti, které utvar, zabyvajici se fizenim lidskych zdroji
vykonava. Jejich soucasti jsou i Cinnosti personalni. Na tomto vymezeni se shoduji

vesmgs vSichni nasi autofi publikaci, zabyvajici se timto tématem.
Jedna se o nasledujici ¢innosti (dle Krninské, 2002, str.70):

Strategie riizeni lidskych zdroji

Shromazd’'ovani poznatki o lidskych zdrojich, planovani potteby pracovnich sil
Analyza lidskych zdrojii, kompetenci, pracovnich mist a prace — ucelem je stanoveni
zjiSténi povahy pracovnich mist a pracovnich podminek, stanoveni narokd na dané
pracovni misto véetné stanoveni kritérii a pozadavkl na nositele pracovniho mista
Vyhleddavani, vybér a rozmist’ovdani zaméstnancii — jde tedy o nabor a pfijimani
pracovnikl a jejich rozmisténi na pfislusna pracovisté tak, aby byly co nejlépe vyuzity
jejich schopnosti, znalosti a dovednosti.

Rizeni procesu adaptace zaméstnancii, interni a externi mobilita — proces zapracovani
a uvedeni nového pracovnika do organizace. M4 stejny vyznam jako vybér pracovniki,
je velmi dulezité tento proces vést systematicky a planovit€ tak, aby novy zaméstnance
co nejdfive naSel ten spravny vztah k praci a tedy i k organizaci. Pro kazdého c¢lovéka
jsou velmi vyznamné socidlni aspekty prace, pocit sounalezitosti s novym pracovnim
prostiedim a vztahy se spolupracovniky. To mize od prvniho okamziku vést bud’

k oddanosti a stabilité nebo pravé naopak k demotivaci a nespokojenosti.
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Mobilita zaméstnancii — interni a externi, jsou rozliSovany nasledujici typy:

Povyseni, zarazeni na jinou praci, prevedeni na jinou praci, prelozeni do jineho mista,
Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele, odchod do
starobniho duchodu, Ukonceni pracovniho poméru pro nadbytecnost — zZ davodu
organiza¢nich zmén v organizaci

zdroji s klicovym vyznamem pro organizaci, zejména do budoucna, kdy lidsky
potencial se bude stavat ¢im dal vice tim nejdalezitéjSim bohatstvim organizace. Pljde
tedy o péci o pracovnika jako ¢loveka, rozvoj vzdélanosti ve vSech oblastech, kdy
samoziejmosti zlistava rozvoj zdatnosti profesni.

Hodnoceni a odméiiovani zaméstnanci

v fizeni lidskych zdroji. Vysledky hodnoceni (pokud je provadéno objektivn€) pak
mohou slouzit k lep$imu vyuziti pracovniki, rozvoji jejich profesni kariéry, k motivaci,
odmeénovani. Tento nastroj bezprostfedné patii do kompetenci pfimych nadfizenych
vedoucich pracovnikti. V hodnoceni pracovnikii se rozliSuji dvé ¢asti. Prvni z nich se
zaméfuje na hodnoceni vysledkl prace a pracovniho chovani a osobnosti zaméstnance.
Druh4 ¢ast je pak orientovana na posouzeni minulosti nebo budoucnosti.

Odménovani v soucasnosti vétSinou nepiedstavuje pouze poskytovani mzdy za vykon
prace. Soucasti jsou 1 tzv. zaméstnanecké vyhody, jakoZto dalSi ocenéni piinosu
zaméstnance. Systém odménovani je dalSim z nastrojd, jehoz cilem je mimo
prosazovani strategie firmy rovnéZz podpora a rozvoj podnikové kultury, motivace a
stimulace zaméstnanc k osobnimu rozvoji, ke vzdélani, k podavani co nejlepsich
pracovnich vykoni.

Pracovni podminky, pracovni vitahy a podnikova kultura

Pracovni podminky predstavuji jakysi uceleny systém, komplex, ptredpokladi pro
vykonavani prace. Podili se na nich fada faktorti, jako jsou pracovni tkoly a Ulohy a
z nich vyplyvajici kompetence, dale pak podminky pracovniho prostedi a v neposledni
fad¢ organizacni a socialni podminky prace.

Persondlni planovani a persondlni informacni systém

to vlastné odhad, 1épe predpovéd’, pozadavkl organizace z hlediska potieb pracovnikli

do budoucna.
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2.7 Koncepce personalni prace z hlediska psychologie a sociologie

Na pocatku byla persondlni prace zaméfena pouze na ziskavani nezbytného poctu
zaméstnancll a motivovani prace bylo provadéno pouze hmotnymi podnéty. Teprve
tehdy, kdyz se zacaly organizace zamétovat na mezilidské vztahy, zacal byt Clovek
vniman 1 jako pracovnik, ktery ma své vlastni socialni potieby, potteby styku s jinymi
lidmi, naklonnosti, uznani, seberealizace, informovanosti... Do poptedi zajmu se zacaly
dostavat i prvky jako je uvédomeélost pracovnikil, ochota ptijimat cile organizace za své.
Motivovat pracovniky timto zplsobem vyzadovalo vyuziti hmotné i1 nehmotné
stimulace a zajem o pracovnika se rozsifil i na jeho dalsi socidlni role. V soucasnosti se
pozornost personalni prace soustfedi na individualni péci o Cloveéka, ktery je chapan
jako bytost tvofiva, pruzna a napadita a na ,,individualizované hospodateni s lidskymi

zdroji*. (Bedrnova, Novy, 2009, str. 503)

2.7.1 Psychologie prace a organizace (Stikar, Rymes, 2003)

Kofeny tohoto oboru sahaji az do roku 1912. Psychologie prace a organizace se
vyvinula z puvodniho oboru psychologie prace, kdyz doslo k vyraznym zménam
V pracovnich c¢innostech v dasledku technicko-organizaéniho rozvoje 1 rozvoje
informacnich technologii. Tato oblast psychologie predstavuje velmi Siroky obor a dale
se dé€li na Ctyfi hlavni casti. Je to psychologie inZenyrskd, personalni psychologie,
psychologie organizace a fizeni a psychologie pracovni pfipravy. V soucasnosti se
rozvijeji 1 dal$i specidlni discipliny. Ptiprava odborniki, psychologl prace, je zaméfena

na Ctyfi zakladni oblasti dovednosti.

® porozuméni pracovni ¢innosti na pracovnim misté
e rozbor psychologickych a socialnich viivit na pracovni jednani
e optimalizaci lidského cinitele

e porozuméni organizacnimu klimatu a procesiim

Psychologie prace se zamétuje na pracovni ¢innosti, zptsoby, kterymi lidé jednaji
pii plnéni ukold. Oblasti zajmu jsou ukoly, pracovni prostiedi, vykon, smysl prace,

z4atéz, navrhy pracovnich postupi, design zafizeni a prostiedi.
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Psychologie organiza¢ni je zaméfena na jedndni zaméstnancii ve vztahu
Kk organizaci. Svou pozornost soustfed’uje na komunikaci, rozhodovani, spolupraci,

vedeni, organizaéni kulturu, technologie. (Stikar a kol. 2003, s. 22-23)

Personalni psychologie se zabyva prakticky atributy vyplyvajicimi z personalni
prace ze vSech uhli pohledu. Zamétuje se na vztah mezi Clovékem (zaméstnancem) a
organizaci, na utvafeni tohoto vztahu, jeho rozvijeni a ukoncovani. Mezi typické ukoly,
které personalni psychologie fesi, patii nejen zjistovani psychickych narokd pro vykon
pracovnich profesi a posuzovani vhodnych kandidati, metody vybéru, potieba a jejich
uspokojovani, ale i pfiprava a hodnoceni Skolicich a vycvikovych programi, rozvoj
kariéry, hodnoceni a posuzovani vykonu zaméstnanct. Okruh ¢innosti je mozno rozd¢lit

do dvou skupin:

1. analyza pracovnich cinnosti, vyber pracovnikii, vycvik pracovnikii, jejich
hodnoceni a ovliviiovani vykonnosti
2. pracovni chovani, pracovni spokojenost, personalni poradenstvi ve vztahu

manazer-pracovnik

Poznatky persondlni psychologie jsou stale vice zacleiovany do systému
fungovani organizace. Je nezbytné, aby tento systém prace s lidmi byl komplexni a byl
soucasti fizeni organizace. M¢l by zde byt prostor pro pracovni seberealizaci
zamé&stnancl, mé¢l by obsahovat dostatek kvalitnich personalnich informaci, posiloval

identifikaci s praci a organizaci.

Cely systém prace s lidskym faktorem je ovliviiovan personélni koncepci,
politikou. Do tohoto systému prace s lidmi v organizaci zasahuji v podstaté tfi skupiny

pracovnikd, které maji odliSné ukoly 1 kompetence.

Prvni skupinu tvofi vedouci pracovnici (vrcholovy management), ktefi
stanovuji zasady persondlni politiky v zavislosti na cilech a z4mech organizace.
Vrcholovy management tedy utvaii celkovy systém prace s lidmi, jeho pravidla, urcujici
fungovani tohoto systému. VSichni vedouci pak nesou odpovédnost za realizaci

personalnich ¢innosti a za personalni rozhodnuti.

Druhou skupina tvoifi personalisté. Svou odbornou ¢innosti udrzuji optimalni

uroven lidskych zdroja. Jednak aktivitami uvnitt organizace, napt. kvalifika¢ni piiprava
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zamé&stnancl. Dale pak aktivitami vici vnéjSimu prostfedi pfi vyhledavani a naboru

vhodnych pracovniki.

Tteti skupinu pak tvoii interni nebo externi specialisté, zejména pak
psychologové, ktefi se podileji na realizaci nékterych personalnich ¢innosti. P¥icemz

jejich prace je zejména poradenska. (Stikar, Rymes, 2003, s. 181)

V tabulce nize je uveden piehled persondlnich Cinnosti, u kterych je vhodné
vyuzit poznatki spole¢enskych véd, tedy spolutidast psychologa. (Stikar, Rymes, 2003,
s. 181; Bedrnova, Novy, 2009, s. 509)

Ziskavani pracovniki Vyhledavéni a nabor

Vybér a ptijimani pracovnikil
Rozmistovani

Zatazovani a adaptace (pracovni a

socialni adaptace)

Personalni rozvoj Vychova a vzdélavani pracovnikt
Hodnoceni

Motivace, stimulace

Rozvoj kariéry

Personalni poradenstvi

Mobilita pracovniki Odchody a uvoliiovani

Informovani o organizaci

Tabulka ¢. 4 Piehled persondlnich ¢innosti s uasti psychologie Pramen: Stikar, Rymes, Psychologie

ve svété prace, 2003

V piehledu jsou personalni ¢innosti rozdéleny do tii oblasti.

Prvni je oblast ziskavani pracovniki, ktera je zaméfena na ziskani, vybér a stabilizaci
novych pracovniki. Ugast psychologa je vhodna pii stanoveni specifikace pracovniho
mista. Zaklad tvofi analyzy pracovnich ¢innosti doplnéné o charakteristiku potfebnou
pro vykon funkce. Pfi vybéru pracovnikli do narocnych profesi ¢i do manazerskych
funkci je také vhodné vyuzit spoluprace psychologa. Zavéry jeho Setfeni pak slouzi jako
jeden z podkladt pro pfijeti & nepiijeti. Ugast psychologa je rovnéz zadouci i pfi
rozmistovani pracovnikid, zejména ve formé& konzultaci pfi sestavovani adaptacniho

programu, ¢i odborna pomoc patroniim starajicim se o nové pracovniky.
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7 We

Druhou oblasti jsou personalni ¢innosti. Tato oblast se tykd viceméné stabilizovanych
pracovnikd. Je zaméfena na rozvoj pracovnikli, motivaci k vykonnosti, péci o
pracovniky. Zejména vychova a vzdé¢lavani, utvaii prostor pro uplatnéni psychologie
nejen pro manazery na vsech trovnich fizeni, ale rovnéz 1 pro pracovniky pracujici ve
specializovanych profesich. Pti odbornych ¢innostech, jako je hodnoceni a motivace, by
méla byt spoluprace s psychologem dokonce nezbytnd. A to nejen pii tvorbé systému
hodnoceni nebo motivovani, ale rovnéz i pii pfipravé manazeri pro vykon téchto
¢innosti. Rovnéz 1 kazdy vyraznéjsi posun v kariéie pracovnikli je vhodné konzultovat

s psychologem.

Treti oblasti je mobilita zaméstnancti smérem ven Z organizace. Zde psycholog miize
vhodnymi metodami analyzovat pii¢iny pfipadné nebo aktualni fluktuace, zjistit stav

spokojenosti ¢i nespokojenosti odchazejicich pracovniki. (Stikar, Rymes, 2003, s. 182)

V piipadé uvolhovani zaméstnanci z organizace z didvodu organiza¢nich zmén,
sniZovani stavu zameéstnanci, je rovnéz vhodnd u nékterych zaméstnancti konzultace

s psychologem.

2.7.2 Ztrata zaméstnani, dopady

Pro vétSinu lidi je ztrata zaméstnani velmi nepfijemnou zkuSenosti. Ma znacny
dopad na pocitovani emocionalni pohody i psychické rovnovahy. Proces vnitiniho
vyrovnani se S ndhlou ztratou zaméstnani zahrnuje nékolik fazi. Jako prvni pfichazi
popirani, kdy si ¢lovék nechce pfiznat a nechce uvefit tomu, ze priSel o praci. Poté
pfichazi na fadu hnév, kdy se zvySuje mira agrese nejen namifena na organizaci, praci,
nadfizené, ale 1 na sebe, na své blizké. Nasledujici fazi je frustrace, nastup pocitu
nespokojenosti, stradani jak po materialni strance, tak i vnitfni pocity neuspokojeni
potieby sebeuplatnéni, pozice, ztraty pracovniho a socialniho statusu. U nékterych
jedinct nakonec prichazi faze adaptace, kdy se vnitin€ se ztratou zaméstnani vyrovnaji
a preklenou neptijemné obdobi, ve smyslu ,,zvnitinéného jdu dal, jiz jsem se pres to

prenesl*.

Lidé, ktefi pfisli o zaméstndni, Casto bojuji se svou identitou a mohou tak velmi
snadno upadnout do stavli deprese. Ztrata zaméstnani je velmi vyraznym stresorem a

Vv Zebticku naro¢nych Zivotnich situaci zaujima jedno z prednich mist.
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Jak doklada rozsahla literatura, fada télesnych a dusevnich onemocnéni je spojena
se socidlnim stresem. V této oblasti byla provedena a provadi se fada vyzkumt, existuje
mnoho studii zaméfenych na dusevni zdravi a pocit pohody nezaméstnanych. Bylo
zjisténo, ze duSevni zdravi nezameéstnanych trpi disledkem zbaveni pozitivniho
pusobeni prace. Ztratou zaméstnani ptichazi ¢lovek nejen o penize, ale i o sviij statut,
socialni kontakty, identifikaci se spoleCnosti. Citi se zahanbeny, mé obavy
Z budoucnosti, snizuje se sebehodnoceni. U méné stabilnich jedinci mutze dojit
k rozvoji apatie, depresi, rezignace, alkoholismu, rodinnym problémtm. (Stikar et al.

2003, s. 172-174)
Mezi problémy, které s sebou ztrata zaméstnani pfinasi, patii:

e finan¢ni a materialni zabezpeceni sebe sama, rodiny

e vnitfni psychické potize — obavy, nejistota, pocity nespravedlnosti, uzkosti,
zoufalstvi, snizené sebehodnoceni, sebeucta, deprese ...)

e rodinné i socialni konflikty

e ohrozeni télesného a dusevniho zdravi

V poslednich letech organizace pii uvolnovani pracovnikli z divodi organizacnich

zmén zacinaji vyuzivat programu, ktery je nazyvan Outplacement.
Outplacement

Outplacement je profesionalni péCe o zaméstnance a zpusob, jakym se firma snazi
zmirnit negativni dopady propousténi. Cilem je zajistit hladky prabéh celého
propoustéciho procesu, akceptace a vyrovnani se s novou situaci nejen u odchazejicich,
ale také u zistavajicich zaméstnanct. Program outplacementu by mél uz ve chvili
propousténi zaméstnancli pomoci zvlddnout psychické trauma s nim spojené. Jeho
podstatou u propousténych zaméstnanci je jejich osobni kontakt s odbornym
konzultantem a psychologem, ktefi jim pomahaji orientovat se na trhu prace, radi jak
postupovat pii hledani nového zaméstnani, pomahaji sestavit Zivotopis, pfipravit se na
vybérova fizeni. Davaji jim nejen cenné rady, ale i jak pomahaji znovu najit chut’
usilovat o novou praci, optimisticky je naladit pro jeji hledani, znat své silné stranky,
své hodnoty. Soucasti je i tzv. bilan¢ni diagnostika propousténého zaméstnance. (Co je

to outplacement? [on line])
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Outplacement vSak nezahrnuje jen propousténi lidi. Obnasi celou fadu ¢innosti.
Jeho vyuziti souvisi pfedev§im se znalosti trhu a s firemni kulturou, nebot’ zptisob,
jakym firma propousti, mize ovlivnit povédomi o firmé a spoluvytvaret tak povést
firmy navenek. Organizace, které se pro outplacement rozhodnou, si jsou védomi jeho
dilezitosti i dopadt. Vkladaji do néj investice tak, aby se propousténym dostalo i jin¢ho
druhu podpory, kromé té¢ finan¢ni, aby neutrpéla jejich povést na trhu prace. A v
neposledni fad¢ jde i 0 zaméstnance, ktefi v organizaci zastavaji. Je dilezité, aby méli
pocit jistoty, Ze o né firma i nadale stoji. Zde silnou roli hraje firemni kultura. (Kariéra

nezahrnuje jen propousténi, [on line])

2.7.3 Péce o ,problémové zaméstnance*

V praxi existuji skupiny zaméstnancli, kterym je potieba vénovat zvlastni
pozornost a péci. Jedna se o skupiny zaméstnancti znevyhodnéné v pracovnim procesu.
Do této skupiny se zahrnuji osoby zdravotné postizené, Zeny po MD, s malymi détmi,
pracovnici star$i 50 let, pracovnici jinych ndrodnosti, etnickych menSin. V neposledni
fad€ jsou do této skupiny zafazeni i manazefi. Témto skupindm zaméstnanci by méla
byt vénovana zvysend péce a piipadnd pomoc ze strany organizace i specializovanych

odbornik.
Management diverzity

Diverzitu Ize chapat jako riiznorodost ¢i heterogenitu pracovni sily 7 hlediska urcitych

kritérii a dimenzi. (Bedrnovd, Novy, 2009, s. 598)

Jsou rozliSovany dva druhy dimenzi diverzity (dle Lodenové, 1996 in Bedrnova, Novy,

2009, s. 598)

Primarni dimenze: vk, etnicka pfislusnost, tender (pohlavi), mentalni a fyzické

schopnosti a dalsi charakteristiky, rasa, sexualni orientace

Sekundarni dimenze: komunikacéni styl, vzdélani, rodinny stav, vojenskd zkuSenost,
organizacni role a Uroven, nabozenstvi, mateisky jazyk, geograficka ptislusnost, mzda,

pracovni zkuSenost, pracovni styl.

V souCasnosti, i v souvislosti s globalizaci pracovniho trhu, vznikem

nadnérodnich organizaci, stale vice dochdzi k vytvateni ,,multikulturnich‘ pracovist.
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Pracovni sila se stava stale vice rlznorodou, demografické slozeni pracovni sily se
meéni, pribyvd zaméstnanych zen, ptislusnikll riiznych etnickych a rasovych mensin,
populace starne. Managementem diverzity je oznacovan piistup, ktery je firmami
pouzivan v piipadé rozhodnuti pracovat s diverzitou (riznorodosti) a vyuzit ji jako
strategickou vyhodu. Jeho hlavnim smyslem je vytvofeni takové organizacni kultury,
kterd umozni vSem jedincim uplatnit své rozdilné pfistupy, ndzory a schopnosti.
Organizace, které tento pristup uplatiuji, se projevuji jako ,,socidlné odpovédné
organizace“, coz ma i vliv na dobrou povést firmy a lep$i mozZnosti v oblasti ziskani
kvalitnich pracovnikii. Zékladem je pfijeti antidiskriminacnich zakonli zamétenych na

vek, barvu pleti, narodnost, rasu, ndbozenstvi, pohlavi.
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2.7 MoZnosti zkoumani spokojenosti zaméstnanct

Pracovni spokojenost je individualnim odrazem plsobeni pracovnikll v organizaci.
Vztahuje se kjednotlivym pracovnim podminkam, k ofekavanim pracovnikd, jejich
ciliim, ambicim. Pro organizaci je Zadouci z mnoha divodii mit k dispozici informace o

pracovni spokojenosti pracovnik.

V této oblasti jde o zkoumani kvality prozitku a nej¢astéjsi pouzivanou metodou je
dotazovani, pisemné nebo osobni. Toto dotazovani mulize byt doplnéno pozorovanim

reaket lidi v béznych situacich.

Osobni dotazovani vyzaduje zkuSeného tazatele, ktery je schopen ptipadné

odpovédi doplnit o poznatky svého pozorovani reakci tazanych.

Nejcastéji je pro zkoumani pracovni spokojenosti vyuzivano pisemné dotazovani —
dotaznik. Otazky mohou mit riznou podobu, oteviené i uzaviené. U uzavienych otazek
se vyuziva bud’ ptedepsanych slovnich odpovédi, nebo vyjadieni spokojenosti ¢islem na
Skale. U otazek, kde se vyuziva skal, je mozno pouzit jednofaktorové nebo

dvoufaktorové skaly.

U jednofaktorovych skal se vyuziva ptedpokladu, ze spokojenost ma rtiznou uroven
(od maximalni pozitivni hodnoty po maximalni negativni hodnotu). U dvoufaktorovych
Skal je méfena zvIast spokojenost a zvlaSt nespokojenost. Nejcastéji je vyuZzivano
jednofaktorového modelu. Ke zjiStovani pracovni spokojenosti se velmi ¢asto pouziva
Job Description Index, zaméfeny na pét zakladnich aspektd, které tvoii mzda, moznost
pracovniho postupu, nadtizeny, samotné prace, spolupracovnici. Pro nase podminky byl
Bedrnovou a Velehradskym doplnén o fyzické podminky prace, organizaci prace a péci

organizace o zaméstnance). (Novy, Bedrnova, 2009, str. 397)
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3. Metodika prace

Prvnim krokem pro vypracovani této prace bylo nastudovani odborné literatury
k dané problematice, jednak literatury v souladu se zadanim bakalarské prace a dalSich
knih, na zaklad¢ doporuc¢eni mé vedouci prace. Ziskané poznatky jsou soucasti ivodni

¢asti - literarnich reSersi.

Dalsim krokem byla volba organizace, ve které bude proveden vyzkum pro
praktickou cast prace. Po dikladném zvéazeni vSech moznosti a okolnosti, jsem si pro
svlyj vyzkum zvolila spolecnost (se souhlasem regionalniho feditele), kterd je mym

souCasnym zaméstnavatelem.
Metody pro provedeni vyzkumu

e studium dokumentace
e rozhovory
e vlastni pozorovani

e dotaznikové Setieni

Prvni ¢ast praktické casti prace se zabyva charakteristikou vybrané spolecnosti a
jejim pristupem k fizeni lidskych zdroji zejména v souvislosti s jednotlivymi faktory
pracovni spokojenosti. Nize uvedené poznatky byly ziskany studiem internich
materiald spolecnosti, z rozhovort s vedoucimi pracovniky a feditelkou odboru Lidské

zdroje, oblast Jihozéapad.

Soucasti vyzkumu bylo 1 dotaznikové Setfeni, jehoZ cilem bylo zjisténi
informaci, tykajici se pracovni spokojenosti zaméstnancti post. Vyzkum byl provadén
na 8 provozovnach spadajicich do obvodu Ceské Budgjovice. V ramci dotaznikového
Setfeni bylo osloveno 70 respondentll na riznych pracovnich pozicich. Dotaznik se
skladal celkem z 20 otadzek, ztoho 16 otazek bylo pifimo vztazenych k pracovni
spokojenosti a jejim jednotlivym faktoriim. Posledni 4 otazky byly zaméfené na zjisténi
demografickych udaji (vék, pohlavi respondentil), soucasné pracovni zarazeni a délku
pracovniho poméru v soucasné organizaci. Vypliovani dotaznikii bylo zcela anonymni,
aby odpovédi na jednotlivé otazky byly co nejvice objektivni a ze strany dotazovanych
nedochdzelo k zamémému zkreslovani odpovédi. Navratnost dotaznikli byla pomérné
vysokd, ze 70 rozeslanych se zpét vratilo 61vyplnénych dotaznikli, coz ¢ini 87 %.

Odpovedi na otazky ¢. 1 — 15 byly hodnoceny na 5-ti stupnové skale, v otazce ¢. 16 pak
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dotazani pfifazovali k jednotlivym faktoriim hodnotu od 1 do 6, podle dulezitosti, kdy

praktické Casti.
Dalsi oblasti provadéného vyzkumu byly rozhovory s vedoucimi pracovniky, ktefi
pusobi jako liniovi manazefi. Cilem téchto rozhovorti bylo zjisténi, jak vedouci

pracovnici ze svého pohledu vnimaji pracovni spokojenost, jeji dulezitost, vliv na

pracovni chovani podtizenych pracovnikd.
Dalsi poznatky, uvedené v praktické ¢asti, byly ziskdny vlastnim pozorovanim.

V dalsi kapitole praktické casti je uvedeno zhodnoceni pfedem stanovenych
hypotéz na zaklad¢ zjisténych skutecnosti. V zavéru prace jsou pak celkové shrnuty

zjisténé vysledky a ptipadnéd doporuceni.
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4. Prakticka ¢ast

4.1 Predstaveni a charakteristika vybrané spole¢nosti

Ceska posta je tradiénim postovnim operatorem a poskytovatelem univerzalnich
postovnich sluzeb s celonarodni ptisobnosti jiz bezmala 100 let, kdy v listopadu 1918
vzniklo 1. samostatné ministerstvo post a telegrafi. Z né¢ho pak vroce 1925 byla
organizaéné vyc¢lenéna Ceskoslovenska posta, jako samostatny statni podnik. Od téch

dob az do soucasnosti prosla posta jako takova urCitym vyvojem a fadou zmén.

Ve své nyndjsi podobé funguje Ceska posta, jako samostatny statni podnik, od 1.
ledna 1993, kdy mohla opét po dlouhé dobé navdzat na tradice uspéSného
prvorepublikového statniho podniku. Ceska posta, s. p., dnes patii k nejvétsim

zameéstnavatelim v Ceské republice.

V soucasnosti prochdzi podnik transformaci na moderni obchodni a logistickou
spolecnost s vyznamnym postavenim na trhu zboZzi, penéznich sluZeb, informaci. Jejim
poslanim je byt divéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb tradi¢nimi i
elektronickymi formami. Je nucena reagovat zejména na Ctyfi klicové trendy,

ovliviujici trh a konkuren¢ni prostiedi:

» Nové technologie
» Zména zpusobu komunikace
» Menici se potfeby zakazniki

» Liberalizace postovnich sluzeb od 1. ledna 2013

Nasledujici pasaz o rozsahu kapitol 4.2 — 4.6 (strany 42 — 51) obsahuje utajované
skutecnosti a je obsaZzena pouze v archivovaném originile bakalarské prace

uloZeném na Ekonomické fakulté Jihoceské univerzity.
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4.7 Analyza pracovni spokojenosti

Predchozi kapitoly praktické ¢asti se zabyvaji charakteristikou vybrané
spoleCnosti a jejim pfistupem kfizeni lidskych zdroji zejména v souvislosti
s jednotlivymi faktory pracovni spokojenosti. Tato dalsi ¢ast je zaméfena na zhodnoceni

vysledkd, ziskanych v dotaznikovém Setfeni.

Otazka ¢. 1 — Spokojenost s finanénim ohodnocenim

financni ohodnoceni
40
35
35
30
25 22 . .,
M financni
20 ohodnoceni
15
10
5 1 3
0 0 0 0
0 - f— T T T T - T T T 1
0 1 2 3 4 5 6 -1
Graf¢. 1 Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze 35 dotazanych se citi byt spokojeno s vysi svého
finan¢niho ohodnoceni. OvSem na druhé strané je v souctu 25 dotazanych s vysi své
mzdy nespokojeno, z toho 3 respondenti nespokojeni velmi. Pokud se na spokojenost
S finanénim ohodnocenim podivame z pohledu pracovniho zatazeni (viz znazornéni
nize — graf €. 2 a 3), je zcela zfejmé, ze pomerné vysokou nespokojenost s vysi svého
finan¢niho ohodnoceni 1ze pozorovat zejména u fadovych zaméstnancii. U pracovnikl
zatfazenych na vedouci funkci se citi byt se svym finanénim ohodnoceni nespokojen 1

dotazany.
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Spokojenost s finanénim ohodnocenim dle zastavané pracovni pozice

radovi zameéstnanci

M fadovi zaméstnanci

Graf ¢. 2 — spokojenost s finanénim ohodnocenim u fadovych zaméstnanct Zdroj: autor

Legenda: O-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

vedouci zameéstnanci
4

H vedouci zaméstnanci

Graf ¢. 3 — spokojenost s finanénim ohodnocenim u vedoucich zaméstnanca Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen
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Otazka €. 2 — Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

zaméstnanecké vyhody
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Graf ¢. 4 — spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity) Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

U odpovédi na tuto otazku je zcela zfetelné vidét velmi siln¢ pievazujici spokojenost
s vyhodami, které zaméstnavatel svym zaméstnancim nabizi. Lze tedy piedpokladat, ze
vétSina zaméstnanci zna vycet téchto vyhod, které jim firma nad rdmec finan¢niho
ohodnoceni nabizi. Spokojeno s benefity je 45 dotazanych, 8 nespokojeno a 8

dotazanych sviij pocit neidentifikovalo jednoznaéné.
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Otazka ¢. 3 — Spokojenost s naplni prace, jeji rozmanitosti

napln prace
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i napln prace

Graf ¢. 5 — spokojenost s naplni a rozmanitosti prace

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Zdroj: autor

Charakter prace, pracovni naplii, je jednim z nejvyznamnéjSich faktori pracovni

spokojenosti. Na grafu €. 5 je ukézédno, Ze s naplni své prace se citi spokojena vétSina

dotazanych. 40 dotazanych je spokojeno, a 10 dokonce velmi spokojeno, se svou praci,

S jeji pracovni naplni a rozmanitosti. 9 dotdzanych je s naplni a rozmanitosti prace

nespokojeno, 2 respondenti svlij pocit nedokdzali jednoznaéné identifikovat. Tento

vysledek je do velké miry ovlivnén i1 tim, Ze prace, kterou dotazani na svych

pracovistich vykonavaji, neni stereotypni, je riznorodad a rozmanitd. Samoziejmé, ze i

zde existuji i ¢innosti, které se kazdodenné opakuji. U vétSiny pracovnich pozic se vSak

jedna i o praci s lidmi, kterd je zajima a piinasi spoustu dalSich zkuSenosti a poznatkd.
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Otazka ¢. 4 — Spokojenost s moznosti samostatného rozhodovani pii vykonu prace

samostatné rozhodovani

45 42

20 W samostatné rozhodovani

Graf ¢. 6 — spokojenost s moznosti samostatného rozhodovan i Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Z tohoto grafu je patrné, Ze dotdzani maji moznost se v urcitych aspektech své pracovni
¢innosti samostatné rozhodovat, coz ukazuje i na participativni styl fizeni, uplathovany
nékterymi manazery. 42 dotazanych je s moznosti samostatné rozhodnout spokojeno, 4
velmi spokojeni. Naproti tomu 6 respondentil je nespokojeno, 9 dotazanych sviij pocit

nevyjadfilo.
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Otazka €. 5 — Spokojenost se znalosti a moznostmi pracovniho postupu

A4 ” v (-]
znalost moznosti a predpokladu
pracovniho postupu

30
25 24 24
20
15 M znalost mozZnosti a
predpokladd pracovniho
10 8 postupu
5
5
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Graf ¢. 7 — spokojenost se znalosti moznosti a pfedpokladti pracovniho postupu Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Jak vidime v grafu ¢. 7, spokojeno s moznostmi a piedpoklady pracovniho postupu 29
dotdzanych (5 velmi spokojeno, 24 jen spokojeno), tedy méné nez polovina celkového
poctu respondentti. Naproti tomu 8 dotazanych je s timto faktorem nespokojeno a u 24

respondentti nebyl pocit uspokojeni jednoznacny. Z tohoto vysledku lze usuzovat, ze

vétSina dotazanych nezna moznosti a predpoklady pro sviij dalsi pracovni postup.
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Otazka ¢. 6 — Spokojenost s poskytovanim informaci potiebnych pro vykon prace od

nadfizenych
poskytovani informaci potrebnych
pro vykon prace od narizenych
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Graf ¢. 8 — spokojenost s poskytovanim informaci potiebnych pro vykon prace od nadfizenych
pracovnikd Zdroj: autor

Legenda: O-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Z vysledkt odpovédi na tuto otdzku je zifejmé, ze komunikace a poskytovani informaci
souvisejicich pfimo s vykonem prace mezi nadiizenymi a podiizenymi zaméstnanci je
na pomérné vysoké urovni. S poskytovanim pottebnych informaci pro vykon prace od
svych nadfizenych je spokojeno 38 dotazanych, 10 dokonce velmi spokojeno. 9
dotdzanych je nespokojeno s poskytovanim informaci, 3 dotazani se k této otdzce

nevyjadrili jednoznac¢né.
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Otazka ¢. 7 — Spokojenost s poskytovanim o cilech firmy

poskytovani informaci o cilech firmy
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Graf ¢. 9 — spokojenost s poskytovanim informaci o cilech firmy Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

V odpovédich na tuto otazku se vice nez polovina dotazanych (celkem 36, z toho 4
dokonce velmi) vyjadiila, Ze jsou s poskytovanim informaci o cilech firmy spokojeni.
Na druhé strané 11 dotazanych se v této oblasti citi byt nespokojeno a 13 dotazanych
oznacilo odpovéd’ nevim, coz by se dalo povazovat za mirné¢ negativni v oblasti
informovani fadovych zaméstnancli i zaméstnancii ve vedoucich pozicich na nizsi

arovni fizeni.
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Otazka ¢. 8 — spokojenost s moznosti vyjadrit pfipominky, nazory, navrhy nadtizenym
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Graf ¢. 10 — spokojenost s moznosti vyjadfit své pfipominky, navrhy, nazory Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Jak je vidét z grafu, 25 dotazanych uvedlo, ze je s moZnostmi vyjadfit své ptipominky,
navrhy a nazory nadiizenému spokojeno, 14 Ucastnikli Setfeni pak oznacilo na Skale
moznost ,,velmi spokojeno®. Neutralni postoj k této problematice zvolilo 9 ucastniki,
13 dotazanych je v této oblasti nespokojeno. Zadny z respondenttl neoznacil na $kale

moznost ,,velmi nespokojen*.
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Otazka €. 9 — Spokojenost se zplisobem organizace prace na pracovisti
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Graf ¢. 11 — spokojenost se zptisobem organizace prace na pracovisti Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen
Spokojenost s organizaci prace na pracovisti hodnoti vétSina dotazanych zaméstnanct

velmi dobfe. 8 dotazanych se citi byt velmi spokojeno, 35 spokojeno.
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Otazka ¢. 10 — Spokojenost se vztahy se spolupracovniky

vztahy se spolupracovniky
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Graf ¢. 12 — spokojenost se vztahy se spolupracovniky Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

RovnéZz v otazce vztahli se spolupracovniky Ize na zaklad¢ zjiSténych vysledkt
konstatovat, ze vétSina dotazanych je Vtéto oblasti spokojena. Vztahy se
spolupracovniky hraji velmi dulezitou roli i v celkovém uspokojeni z préce, a jak bude

vidét jeste nize, pracovnici je v potadi dalezitosti kladou na 2. misto.

62



Otazka ¢. 11 — Spokojenost s moznostmi dalsiho vzdé€lavani, rozvoje schopnosti,

dovednosti
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Graf &. 13 — spokojenost se moznosti dal$iho vzdélavani, rozvoje schopnosti, dovednosti Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Organizace klade velky dliraz na profesni rozvoj svych zaméstnancl. V poslednich
letech se zaméfuje nejen na profesni pfipravu zaméstnanci (mandatorni, odbornou,
kvalifikacni), prohlubovani a zvySovani kvalifikace, ale i na rozvojové programy pro
management i ostatni zaméstnance, jako jsou odborné kurzy a kurzy mékkych
dovednosti. Dosazené vysledky Setfeni potvrzuji, Ze se tento cil podniku dafi napliiovat

a zameéstnanci jsou s moznostmi svého rozvoje vétsinou spokojeni.
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Otazka ¢. 12 — Spokojenost s fyzickymi podminkami prace
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Graf &. 14 — spokojenost s fyzickymi podminkami prace Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Z vyhodnoceni vysledki hodnoceni spokojenosti s fyzickymi podminkami prace opét
vidime, Ze vétSina dotdzanych je s témito podminkami spokojena (10 dotazanych je
velmi spokojeno, 36 spokojeno). Diivodem je zcela jist¢ i1 fakt, Ze organizace se tuto

oblast snazi neustale zlepSovat.
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Otazka ¢. 13 - Spokojenost s trovni péce organizace o zamé&stnance
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Graf ¢. 15 — spokojenost s tirovni péce organizace o zaméstnance Zdroj: autor
Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen

Z vysledkl vidime, Ze u dotdzanych celkové prevlada spokojenost s péci organizace o
své zaméstnance. Ale celkovy pocet nespokojenych dotazanych zaméstnanct (15) a
téch, ktefi sviij pocit neidentifikovali jednoznaéné (9), by mohl vést k zamysleni, zda by

V této oblasti nemélo dojit ke zlepSeni.
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Otazka €. 14 — Celkova spokojenost v zaméstnani

celkova pracovni spokojenost v
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Graf ¢. 16 — celkova pracovni spokojenost Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-velmi spokojen, 2-spokojen, 3-nespokojen, 4-velmi nespokojen
Jak je vidét z vySe uvedeného grafu ¢. 16, vysledky Setfeni tykajiciho se celkové
pracovni spokojenosti, ve svém soucasném zameéstnani je spokojeno celkem 51 vSech

dotdzanych. 6 dotazanych je nespokojeno, 4 sviij pocit neidentifikuji jednoznaéné.

66



Otazka ¢. 15 — Pokud by zamé&stnanec znovu volil zaméstnani, vybral by si stejné, které

vykonava v soucasnosti
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0 0 0 soucasnosti
O T T T T T T T 1
&S °© & ¢ &
& L S QOA
3
AS)
Graf ¢. 17 — volba stejného zaméstnani Zdroj: autor

Legenda: 0-nevim, 1-ur€ité ano, 2-spise ano, 3-spise ne, 4-urcité ne
Dle odpovédi na tuto otazku by si stejné zaméstnani v zadném piipadé nevybrali 2
dotazani, 10 spise ne a 10 neni rozhodnuto. Naproti tomu 39 dotazanych by opét volilo

stejnou praci, kterou vykonavaji nyni.
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Otazka ¢. 16 — Co ovliviiuje Vasi spokojenost v zaméstnani (potadi dlilezitosti)

35

30

25 -

20 -

15

10

M finan¢ni ohodnoceni

M pracovni prostredi

M pracovni podminky

M vztahy se spolupracovniky

M vztahy s nadfizenymi

B mimomzdové ocenéni
vykonané prace

Graf ¢. 18 — potadi dulezitosti

[y

Zdroj: autor

Legenda: 1-nejdilezitéjsi, 6-nejméné dilezité, -1 zadny z uvedenych faktord pro mne neni dilezity

Cetnosti Poradi dilezitosti

Jednotlivé 1 2 3 4 5 6 Zadny neni
faktory dulezity
Finan¢ni 29 7 9 7 2 4 3
ohodnoceni

Pracovni 6 14 7 12 9 10 3
prostiedi

Pracovni 6 11 14 8 11 8 3
podminky

Vztahy se | 17 13 13 6 8 1 3
spolupracovniky

Vztahy 10 16 10 8 10 4 3

S nadfizenymi

Mimomzdové 7 11 7 5 8 20 3
ocenéni prace
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Z jednotlivych faktorti se jako nejdilezitéjsi pro vétSinu dotdzanych jevi finanéni

ohodnoceni, kterému pfifadilo hodnotu 1(nejdulezitéjsi) celkem 29 dotazanych. Pro 17

je nejvice dulezité pro 7 dotazanych. Pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkam

prifadilo nejvyssi hodnotu 6 dotdzanych. Pro 3 respondenty neni zadny z vySe

vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

uvedenych faktori dilezity.
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Doplnujici otazky

Otazka ¢. 17 — Veék dotazovanych

vékova struktura

4, 7%

m 18-29
m30-40
m41-52

W 53 a3 vice

Otazka ¢. 18 — pohlavi dotazanych

pohlavi

B muzi

© Zeny
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Otazka €. 19 — Soucasné pracovni zafazeni

pracovni zarazeni

M radovi zaméstnanci

= zaméstnanci ve vedouci
funkci

Otazka ¢. 20 — Doba trvani soucasného pracovniho poméru

délka pracovniho poméru

mdob5let
Hod5do 10 let

10 a vice let
36
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4.8 Rozhovor s vedoucimi pracovniky - interpretace

Z rozhovori s vedoucimi nevyplynuly zadné vyrazné rozdily v jejich postojich ve
vztahu K jednotlivym slozkdm pracovni spokojenosti a postojim podfizenych

pracovniki k praci.

Jako nevyznamnéjsi z hlediska pracovni spokojenosti oba vedouci shodné uvadi
pracovni prostfedi a vzajemné vztahy v pracovnim kolektivu, jak mezi spolupracovniky
navzajem, tak i vztahy mezi nadiizenym a podiizenymi. Za velmi vyznamny povazuje
V1 i vliv stresovych situaci na pracovniky a jejich odstranovani, dostatek kvalitnich
informaci a moznosti spoluprace s ostatnimi odbornymi ttvary. Dle jeho ndzoru maji na
vyse zminovany stres dopad i planované persondlni uspory, ¢imz dochéazi 1 k menSimu
obsazovani pracovist’ s ptimym dopadem na zakazniky. Oba vedouci zaroven vnimaji
spokojenost zaméstnancl jako velmi dulezitou ve vztahu k pracovni ochoté, kvalité
vykonané prace a v neposledni fadé k loajalité k organizaci. Ve svych pracovnich
tymech se vSak ani jeden z nich nesetkdva s problémem odmitavych postoji ¢i projevil
nevhodného pracovniho chovani v souvislosti se zvySovanim objemu prace, zavadénim

novych technologii a postupti.

V odpovédi na otazku moznosti kariérniho postupu se oba vedouci shoduji, ze
dle jejich ndzoru jsou v soucasnosti pro zaméestnance tyto moznosti omezené. AvSak
objevil se i rozdil v ndhledu na moZznosti kariérniho postupu v ramci organizace. V2
uvadi, Ze jist¢ omezené mozZnosti pracovniho postupu v organizaci existuji, avSak
Vv konkrétnich piipadech je tato moznost zaroveit podminéna ochotou pracovniki ,, néco
tomu obétovat “, tzn. investovat svij ¢as, ochotou pfijmout vyssi naroky a odpovédnost,

zvysit si kvalifikaci. ..

V oblasti projevll uznani za odvedenou praci se neprojevila rozdilnost nazort.
Oba vedouci shodn¢ vnimaji, Ze uznani ze strany nadfizeného je pro zaméstnance velmi
dilezité, mnohdy i dulezitéjsi nez finanéni odmena. Oba dva v odiivodnénych ptipadech
projevuji uznani zameéstnancim formou pochvaly, a to vefejné pied ostatnimi
spolupracovniky, nebot’ to povazuji i za piinosné i pro ostatni pracovniky, které to svym

zptisobem motivuje k dalsi praci.

72



4.9 Vlastni pozorovani

Vlastni pozorovani bylo zaméteno na sledovani vybrané skupiny pracovnikl
zejména z hlediska jejich pracovniho chovani, postoji a vztahu k praci i organizaci.
Pozorovana skupina byla tvofena ¢tyfmi fadovymi zaméstnanci zafazenymi na naprosto
totozné pracovni pozici se stejnou pracovni naplni. Cela tato skupina zaméstnanct tvoii

jeden pracovni tym.

U sledované skupiny se ve sledovaném obdobi objevilo nezadouci pracovni
chovani s negativnimi postoji k praci pouze u jednoho zaméstnance. Projevy tohoto
nezadouciho chovani byly v Castych absencich v zaméstnani (ale omluvenych), snaha
vyhybat se urcitym cinnostem, snizeny pracovni vykon, tendence k unahlenému a
konfliktnimu jednédni a mnohdy i nepfiméfenych reakci vii¢i spolupracovnikiim i k
nadfizenému. S nejvétsi pravdépodobnosti je tato situace zapricinéna zejména vlivem
problémi v osobnim Zzivoté i subjektivnim hodnocenim tohoto pracovnika ostatnimi
¢leny skupiny, které ve sledovaném obdobi vyzniva spiSe negativné. Pravé hodnoceni
pozice pracovnika ve skupiné patii k diilezitym socidlnim faktoram identifikace s praci i
organizaci. DalSim vyznamnym osobnostnim faktorem, ktery ma vliv na identifikaci
S praci, je pomérné nizky v€k tohoto zaméstnance. Je prokazano, Ze star§i pracovnici
vykazuji véEtsi identifikaci s praci. Pfi¢inou téchto projevii nezadouciho pracovniho
chovani u tohoto konkrétniho zaméstnance by mohlo dle mého nazoru byt i jeho vyssi
dosaZené vzdélani, neZ je tomu u ostatnich ¢lent skupiny, a které vyzaduje dana
pracovni pozice Tim dochazi 1 k dlouhodobému neuspokojovéani potieb osobniho

rozvoje a postaveni prace v hierarchii hodnot.

Ostatni ¢lenové skupiny ve sledovaném obdobi dlouhodobé nevykazovali zadné
prvky nezadouciho pracovniho chovéni, ¢i negativni pracovni postoje k praci, da se tedy

fici, Ze jsou se svou praci ztotoZnéni.

Co se tyka pracovnich postoju k organizaci, jako celku, dle zjisténi ziskanych
pozorovanim této pracovni skupiny, nejsou zameéstnanci dostatecné identifikovani
s organizaci. Toto zjiSténi ostatné vyplynulo i z vysledki dotaznikového Setfeni, kdy
dotazani vétSinou nebyli spokojeni s informovanim o cilech organizace. A do této

oblasti zcela urcité patii i firemni kultura, kterd se od cilli organizace odviji. A pravé
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zde jsou jeste urcité mezery ve vnimani firemni kultury a jejich hodnot zaméstnanci a

Ztotoznéni se s nimi.
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4.10 Zhodnoceni hypotéz

Hypotéza 1 Vliv finan¢niho ohodnoceni na pracovni spokojenost

3; 5%

ml
m2
m3
m4
m5
mo6

7

Graf ¢. 20 — dtlezitost finan¢niho ohodnoceni z hlediska pracovni spokojenosti Zdroj: autor

Z vyse uvedeného grafu je ziejmé, ze finan¢ni ohodnoceni ma na celkovou
pracovni spokojenost nezanedbatelny vliv. Témét polovina vSech dotdzanych (48 %)
fadi pravé tento faktor na prvni misto z hlediska vyznamnosti a diilezitosti a dalSich 11
% na misto druhé. Z toho vyplyva, Ze neni mozno potvrdit hypotézu H1, kde je

uvedeno, Ze finan¢ni ohodnoceni mé na pracovni spokojenost zanedbatelny vliv.
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Hypotéza H2

Pro uplnost je jesté nize uveden graf, kde je porovnana celkova pracovni

spokojenost fadovych a vedoucich zaméstnancl. Z tohoto porovnani je zfejmé, Ze

celkové nespokojeno je 6 zaméstnanct pracujicich na pozici fadovy pracovnik, zatimco

Z dotazanych vedoucich zaméstnanci neni nespokojen zadny. Timto vysledkem je u

zkoumaného vzorku potvrzena i hypotéza H2, Ze existuje souvislost mezi pracovnim

zatazenim a spokojenosti. I z odborné literatury je zndmo, ze pii postupu na vedouci

pracovni pozici se velmi pozitivné na zvyseni pracovni spokojenosti odrazi samotné

povySeni (nazev pracovni pozice) v podnikové hierarchii a zvySeni platu, které toto

povyseni obvykle provazi, neni pro pracovnika az tolik dilezité.
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5 M radovi zaméstnanci
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Graf ¢. 17 — celkova pracovni spokojenost (porovnani vedoucich a fadovych zaméstnancti) Zdroj: autor
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Hypotéza H3 Doba zaméstnani ma vliv na pracovni spokojenost

20
15
12 Hdo5let
10 E5-10let
6 1410 a vice let

nevim velmi spokojen nespokojen  velmi
spokojen nespokojen
Graf ¢. 21 — pracovni spokojenost z hlediska délky trvani pracovniho poméru Zdroj: autor

Tabulka ¢etnosti pracovni spokojenosti v souvislosti s délkou trvani pracovniho poméru

nevi spokojen velmi nespokojen | velmi
spokojen nespokojen

celkem % % % % %
Do |8 0 0 6 5% |2 25% |0 0 0 0
Slet
5-10 | 17 1 6 % 12 |70% |3 18% |1 6 % 0 0
let
10 a | 36 3 8 % 23 | 64% |5 14% |5 14% |0 0
vice

Z grafu je vidét, Ze doba zaméstnani ma na pracovni spokojenost vliv. Zatimco u
zameéstnanct, jejichz pracovni pomér je krats$i nez 5 let (celkem 8 dotdzanych), neni
nespokojen zadny, s prodluzujici se délkou trvani pracovniho poméru jiz pracovni
nespokojenost nastupuje. U dotazanych, kde pracovni pomér trva od 5 do 10 let (celkem
17), je nespokojen 1 dotazany. U pracovniku, ktefi jsou v organizaci zaméstnani déle
nez 10 let (celkem 36), je pracovni nespokojenost vyssi. Pét dotdzanych v této kategorii

je se svou praci nespokojeno. Hypotézu H3 lze tedy potvrdit.
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5. Zhodnoceni vysledki

Hned v vodu zavére¢ného zhodnoceni vysledku je nutno uvést, ze Setfeni bylo
provadéno u zaméstnancti na 8 provozovnach v obvodu Ceské Budgjovice. Zjisténé
vysledky vyzkumu tedy nelze aplikovat na celou organizaci, kterd je provozovatelem

rozsahl¢ sit¢ svych pobocek po celé republice.

Podle zjisténych vysledkl u zkoumaného vzorku pracovnikli je mozno shrnout, ze
zamestnanci jsou v soucasném zaméstnani celkové spokojeni, stim, Ze u fadovych
pracovnikii se vmensi mife projevuje sklon k mirné nespokojenosti, zatimco
zaméstnanci na vedoucich pozicich nespokojenost nepocituji. O tom, ze je pracovni
spokojenost v organizaci Vramci zkoumaného vzorku na dobré trovni, svédéi i
skute¢nost, ze nadpolovi¢ni vétSina vSech dotdzanych by si pfi opétovné moznosti volby

vybrala znovu stejné zaméstnani (21 % zcela urcité a 46 % spise ano).

V ramci prizkumu pracovni spokojenosti ve vztahu k jednotlivym dil¢im
faktorim byly zjistény nékteré slozky, které vykazuji vyssi pocet (vice nez 10)
nespokojenych zaméstnancii. Nejvyssi zastoupeni z pohledu vSech dotdzanych je u
finan¢niho ohodnoceni, o Cemz svéd¢i 1 skuteCnost, ze pravé finanni ohodnoceni
uvedla vétSina respondentil na 1. misté v pofadi dalezitosti faktord ovliviiujicich jejich
pracovni spokojenost. Dalsi slozky, vykazujici vysSi podil nespokojenosti, pak jsou
moznosti vyjadfeni pfipominek a navrhi nadfizenému, zplsob organizace prace na
pracovisti, poskytovani informaci o cilech firmy, u fyzickych podminek prace a celkové

péci organizace o zaméstnance.

Mensi €1 vétsi podil nespokojenosti se objevil u vSech dil¢ich sloZzek
dotaznikového Setfeni. Zcela nejnizsi pocet nespokojenych zaméstnancti je dle Setieni
Vv oblasti vztahli se spolupracovniky, dalsi v potfadi je spokojenost s moznosti podilet se
na spolurozhodovéni, spokojenost s moZnostmi dalSiho vzdélavani a rozvoje

zamé&stnanc.
Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ vysledka zjisténych Setfenim byla navrzena doporuceni na zlepSeni

pro oblasti, ve kterych byla zjiSténa vyssi mira pracovni nespokojenosti. Na tomto misté

ja vhodné zdlraznit, Ze je pfi doporucenich vychazeno pouze z vysledki realizovaného
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vyzkumu, a tedy z informaci, které byly poskytnuty zaméstnanci, ktefi se vyzkumu

zudastnili.
Financni ohodnoceni

Je zcela zfejmé a logické, ze vétSina zaméstnancl by pfivitala zvySeni mezd,
nebot’ by jim pfineslo na ur€ité obdobi vyssi uspokojeni. Na tomto misté¢ se organizaci
doporucuje spise osvétlit zaméstnanctim pravidla odménovani a jednotlivych dil¢ich
slozek mzdy, zejména pravidel pro stanoveni vykonové slozky mzdy. Jako dalsi
doporuceni je vhodnym zpiisobem apelovat na vedouci pracovniky s cilem zaméfit se
na spravedlivé odménovani pracovniho vykonu, zejména v souvislosti s pravidelnym a
neformalnim hodnocenim zaméstnancii ve spojitosti s objektivnim hodnocenim
pracovnich vysledkti. VSichni odbornici se v této oblasti shoduji, ze zaméstnanci jsou
nespokojeni svysi svého finanéniho ohodnoceni pravé proto, ze to v nékterych
pripadech povazuji jako nespravedlivé. Pokud se na pracovisti vyskytuje nékolik
pracovnikil se stejnym pracovnim zatazenim a vSichni ve skupiné maji ,,stejné* finan¢ni
ohodnoceni bez ohledu na pracovni vykon a pracovni vysledky jednotlivel, je znamo,
ze tento faktor plsobi na vykonné zaméstnance velmi demotiva¢né. Povazuji to za
nespravedlivé, zvySuje se jejich nespokojenost, naruSuji se interpersonalni vztahy
v kolektivu a v neposledni fadé tato situace muze i negativné ovliviiovat jejich postoj

K praci, jako takové ve smyslu ,,neni diivod se snazit*.
Moznost vyjadieni pripominek, nazorii, navrhit nadrizenému

Mirné negativni postoj v této otdzce muize souviset i s obavami zaméstnanci napf.
I z ptipadné ztraty zaméstnani. V organizaci v soucasnosti stale jest¢ probiha proces
zefektiviiovani ¢innosti, organizacni zmény a z téchto diivodi dochdzi i ke snizovani
poctu pracovnikd. Na tomto misté se doporucuje vedoucim zaméstnancim zaméfit se
vice na své podiizené v oblasti neformalni vzdjemné komunikace s podiizenymi,
akceptovani nazorti na vykonavanou praci, zvySovanim zajmu o jejich praci, jejich

potieby a ocekavani.
Informovanost zaméstnancii o cilech organizace

V této oblasti je doporuceno organizaci vénovat se neustale otdzkam dostate¢né
informovanosti zaméstnancti o cilech organizace, o jeji firemni kultufe, hodnotach a

neustale je posilovat. Dostate¢nd informovanost mizZe mit pak 1 mimo jiné¢ velmi
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pozitivni vliv na ztotoznéni se zaméstnanct s cili organizace, na pracovni vykon i

celkovy postoj zaméstnanci.
Celkova péce organizace o zaméstnance

Dle zjisténych vysledkli v této oblasti celkové péfe o zaméstnance ze strany
zamgstnavatele je mozno fici, ze v této otdzce plyne vyssi nespokojenost spise z mensi
miry informovanosti zaméstnanct, co vse se pod timto pojmem skryva. Na tomto misté
je opét doporuceno vhodnou formou zaméfit pozornost na jeji zvyseni a zacileni
zejména na skupiny na nejnizSich pracovnich pozicich. Informace jsou v soucasnosti
uvefejnény na podnikovém intranetu, ovSem ne vSichni zaméstnanci k nému maji
pfistup. Ddale se organizaci doporucuje, zvazit vhodnost provedeni prazkumu
spokojenosti s moznostmi vyuziti zaméstnaneckych benefiti u vSech vékovych skupin

zaméstnancu, piipadné zvazit moznost zavedeni tzv. Cafeteria systému.

Soucésti celkové péce organizace o zaméstnance, tak jak je nastavena
V organizaci, je i péfe o odchazejici zaméstnance z divodu organiza¢nich zmén —
Outplacement. Jak je uvedeno jiz v piedchozich kapitolach praktické ¢asti této prace,
organizace nabizi odchazejicim zaméstnancim 1 poradenskou pomoc v otazkéach
souvisejicich s ukoncovanim pracovniho poméru formou tisténé brozury. Na tomto
misté¢ je doporuceno jest¢ zvazeni nabidky odborné pomoci specializovaného
psychologického pracovisté, zvlaste pak s ohledem na vék nékterych uvoliiovanych
zaméstnanci a 1 sohledem na péfi o tzv. ,problémové zaméstnance”. Tato
profesiondlni pomoc slouzi ke zmirnéni dopadli propusténi na osobnost a psychiku
odchazejiciho zaméstnance a jeho budouci uplatnéni ve spolecnosti. Odbornik,
psycholog, sestavi s odchazejicim zaméstnancem profil jeho dosavadni pracovni kariéry

(bilan¢ni diagnostika), je schopen odchdzejicimu pomoci pii hledani nového uplatnéni.
Pracovni chovani

Pro posouzeni pracovniho chovani jsou velmi dilezité pracovni postoje
zamé&stnancl. JiZz v uvodni teoretické €asti prace je zminéno, Ze mezi 3 nejvyznamnéjsi
Sir§i pracovni postoje ndlezi spokojenost zaméstnanctl, identifikace s organizaci a

identifikace s praci.
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Pracovni spokojenost

Vzhledem Kk vysledkim celkové pracovni spokojenosti zjisténym  pfi
dotaznikovém Setfeni lze usuzovat, ze u zkoumaného vzorku pracovnikl jsou postoje

pracovnikil na zadouci urovni.
Identifikace s praci (postoje k praci)

Na zaklad¢ zjisténych vysledki jsou pracovni postoje, a tudiz i pracovni chovani,
tykaji se prace jako takové, uspokojivé. VétSina dotazanych je spokojena s obsahem
prace, s pracovnimi podminkami, fyzikdlnimi podminkami prace, i1 s financnim
ohodnocenim, i kdyz v této oblasti panuje nejvetsi mira nespokojenosti. Z vyznamnych
osobnostnich faktorti se na identifikaci s praci vyznamné podili i vk, star§i pracovnici
vykazuji vétsi identifikaci s praci. Z celkového pohledu lze tedy fici, ze vétSina
zaméstnancl je se svou praci ztotoznéna a tim i pracovni postoje a pracovni chovani

jsou na zadouci trovni.
Identifikace s organizaci (postoje k organizaci)

K ukazatelim, podle kterych je mozno zjistit postoje zaméstnancii ve vztahu
K organizaci, lze fadit vztah k cilim organizace, k personalni politice, k systému
socialni péce, k managamentu. Podle mnou zjisténych vysledkt, jednak dotaznikovym
Setfenim, rozhovory i vlastnim pozorovanim, se da fici, Ze 1 v této oblasti je vétSina
zamé&stnancll dostatecn¢ identifikovdna s organizaci. 1 zde si dovolim navrhnout
doporu€eni ke zlepSeni. Doporuceni se tykaji jiz vySe zminovan¢ho neustilého
zlepSovani informovanosti zaméstnancli nejen o cilech organizace, ale i o firemni
kultufe a jejich hodnotach. Jednim z vhodnych néstroji je zcela jist€¢ umisténi cild,
firemnich hodnot na spolecnych internetovych strankdch nebo na nasténkach na
jednotlivych pracovistich, ale to samo o sobé nestaCi. Jako navrh feSeni by bylo
doporuceni jednotlivym vedoucim pracovnikim pii kazdé vhodné prilezitosti
komunikovat se zaméstnanci piimo o cilech firmy, pfipominat firemni hodnoty,
pfedavat informace z oblasti personalni politiky tykajici se napf. moZnosti v oblasti

vzdélavani, a socidlni péce.

Na zavér prace lze tedy konstatovat, Ze na zaklad€¢ poznatkd zjiSt€nych
prizkumem, rozhovory a studiem piislusSnych dokument, je uroven pracovni

spokojenosti i pracovniho chovani v organizaci na dobré urovni. Vzhledem k tomu,
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spokojenost zaméstnanci je rovnéz vyznamnym, da se fici, Ze nejdulezitéjSim
ukazatelem personalni politiky organizace, je zcela zfejmé, zZe smér, kterym se ubira, je

nastaven spravne.

82



6.Zaver

Ve své praci jsem se zabyvala tématem pracovni spokojenosti a pracovniho
chovani zaméstnanci vybrané spolecnosti. VétSina organizaci v poslednich letech
pfestava na své zaméstnance pohlizet jako na pouhou pracovni silu, kterd plni zadané
ukoly a ptikazy v urCitém casovém obdobi, nybrz pfistupuje na kvalitativné vyssi
uroven péce o Cloveéka. A to nejen po strance profesni, ale i1 po strance osobnostni. Tedy
k péci o ¢loveka, ktery je nadan rozumem, ma ur€ité schopnosti, znalosti, zkusenosti a
ma vili pracovat na urcité motivacni urovni. Jak jiz bylo zminéno v tivodu mé préce,
organizace si dnes uvédomuji vyznam a klicovou roli lidského potencialu, ktery ma ve
svych zaméstnancich. A proto i pracovni spokojenost zaméstnancli je dnes jednim
z nejdulezitéjsich kritérii z hlediska fizeni lidskych zdroj a zaroven ukazatelem Grovné

personalni politiky organizace.

Pracovni spokojenost vyjadiuje cCisté subjektivni pocit kazdého jedince a u
kazdého ji ve vétsi ¢i mensi mife ovliviiuje jiny faktor, samoziejmé v zavislosti na jeho
cilech a potfebach. V teoretické ¢asti prace jsem se pokusila pfiblizit nazory a pfistupy

4

faktory. Na tyto faktory jsem se pak zaméfila v praktické casti prace pii zjisStovani
urovné pracovni spokojenosti. Déle jsem se teoreticky pokusila popsat jednotlivé oblasti
fizeni lidskych zdroji, zejména se vztahem k pracovni spokojenosti a pracovnimu
chovani, nejen z hlediska organizace, ale i z pohledu uplatnéni psychologie v téchto

¢innostech.

Pii zpracovavani vysledkt Setieni se ukdzalo rozdilné vnimani jednotlivych
faktorii pracovni spokojenosti jednotlivymi respondenty. Pokud se podivame na
celkovou spokojenost z pohledu délky trvani pracovniho poméru, neukazaly se Zadné
vyrazné rozdily. Trochu vyss§i celkova pracovni nespokojenost v poméru k ostatnim
vékovym skupinam, se objevila u dotdzanych pracujicich ve spole¢nosti déle nez 10 let,
kterych se ve zkoumaném vzorku nachazela vétSina. To mize byt z¢asti ovlivnéno i
dynamickym zavadénim novych sluzeb a technologii, jako reakci na ménici se potieby a
pozadavky zakaznikl a trhu. Celkové se vSak vétSina dotdzanych citi byt v sou¢asném
zamé&stnani spokojena. Ur¢itym dilem k tomu pfispiva i to, ze zameéstnanci pozitivné
vnimaji hygienické faktory (dle Herzbergovy teorie do této skupiny patii napft. plat,
vztahy na pracoviSti, pracovni podminky). VétSinou u téchto faktorli neciti

83



nespokojenost, coz znaci, ze jsou V poradku. A prave tyto faktory povazuji dotdzani za
nejdulezitéjs$i. Za velmi pozitivni povazuji i to, ze vétSina dotdzanych by si v pfipade

nov¢ volby vybrala stejné povolani, které vykonava v soucasnosti.

Zpracovavanim daného tématu jsem se velmi posunula v pochopeni souvislosti
mezi pracovnim chovanim zaméstnancti a jejich pracovni spokojenosti. Ujasnila jsem si
dilezitost zjiStovani a pochopeni primérnich potieb jednotlivych zaméstnancti, aby bylo
mozné je efektivnim zplisobem motivovat a pomoci vhodnych a dostupnych
motivacnich prostiedkll je stimulovat k zddoucimu pracovnimu chovéani. Dovolim si
fici, ze toto je v soucasnosti jedna z nejaktualnéjSich a nejdilezitéjSich otazek pro
manazery a mozna i jedna z nejobtiznéjsich pro vétSinu z nich. Proniknutim hloubéji do
tohoto tématu jsem si jesté vice uvédomila dilezitost funkcei fizeni lidskych zdroji ve
vSech souvislostech a dle mého nazoru i nutnost alespon ¢aste¢nych znalosti z oblasti

psychologie u vedoucich pracovnikd.

Na zavér je tedy mozné konstatovat, ze pokud poskytuje organizace svym
zaméstnanciim to, o co oni usiluji ve svém osobnim ¢i pracovnim Zivoté, poskytuje jim 1
divod, pro¢ byt iniciativni, podavat co nejlep$i vykon, byt ke své firm¢ loajalni,
ztotoznit se s ni. Spokojeni pracovnici, a tomu odpovidajici pracovni chovani a postoje,

vV .

by méli byt pro firmu tou nejvyssi prioritou.
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7. Summary

My work deals with job satisfaction and work behaviour of employees of the
chosen company. In recent years most organization have ceased to consider their
employees to be just work force performing job tasks and duties within a certain period
but have started to provide higher quality care for people regarding career as well as
personal development. It means to care for human being gifted with reason, having
some capabilities, knowledge, experience and will to work on a certain level of
motivation. As mentioned in the introduction to my work nowadays companies are
aware of the importance and key role of human potential of their employees. Therefore
job satisfaction of employees is one of the most important criteria of human resources

management as well as indicator of the level of personnel policy of the organization.

Job satisfaction is just subjective feeling of each person, influenced to higher or
lower extent by different factors depending on personal goals and needs of individuals.
In the theoretical part of my work | tried to present opinions and attitude of experts, A.
H. Maslow and F. Herzberg, to job satisfaction and to the most important factors of
satisfaction. In the practical part of my work | focused on those opinions when |
assessed the level of job satisfaction. | also tried to describe theoretically individual
areas of human resources management, especially with regard to job satisfaction and
work behaviour not only from the view point of the organization but also in respect of

application of psychology in these activities.

During elaboration of investigation results different perception of job satisfaction
factors by individual respondents was obvious. If we look at general satisfaction from
the view point of employment duration there were no significant differences. Rather
higher job dissatisfaction compared with other age groups was found with respondents
working with the company for more than ten years who were mostly represented in the
surveyed sample. In my opinion the reason may be among others dynamic
implementation of new services and technology according to changing needs and
requirements of customers and of the market. But in general, most respondents feel
satisfied with their job. It is to some extent supported by the fact that employees
perceive positively hygiene factors (according to Herzberg's theory e.g. salary,
relationships at work, work conditions. Mostly they do not feel dissatisfaction with the
factors, it means that relationships are good. And these factors are considered the most
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important by the respondents. 1 find also the fact that the most respondents would
choose the same profession as they are working in now if they made new choice

positive.

During elaboration of the subject | learned a lot about the connection between
work behaviour of employees and job satisfaction. | have realized how important it is to
find and understand primary needs of individual employees in order to stimulate them
effectively to desired work behaviour. In my opinion at present it is one of the most
important questions for managers and may be also one of the most difficult questions
for managers. When | got acquainted with this subject | realized the importance of
human resources management functions and need of some knowledge in psychology for

key personnel.

In conclusion it can be stated that if the organization provides its employees with
things they try to reach in their personal or professional life it motivates them to be
engaged, to achieve better performance and become identified with the company.
Satisfied employees and related work behaviour and attitude should be a top priority for

companies.
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9. Priloha
Priloha ¢. 1 Dotaznik

Vazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou 3. roéniku bakalaiského studia na Ekonomické fakulté v Ceskych
Budéjovicich. Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti
mé bakalarské prace na téma Pracovni spokojenost. Dotaznik je zcela dobrovolny a
anonymni, jeho vyplnéni Vam nezabere vice, nez 10 minut. Zjisténé vysledky tohoto
vyzkumu budou vyuzity pouze pro ucely mé bakalarské prace a nebudou sdélovany
zddnym neopravnénym osobam. Pokud se rozhodnete zucastnit se tohoto Setfeni,
zodpovézte objektivné nasledujici otdzky. Variantu, ktera nejblize vyjadiuje Vas
pocit, prosim, zakrouZzkujte.

Dékuji Vam za vas Cas vénovany tomuto dotazniku.

1. Sesvym finan¢nim ohodnocenim jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

2. Se zaméstnaneckymi vyhodami, benefity, které mi zaméstnavatel nabizi,

jsem:
1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

3. S naplni mé prace, jeji rozmanitosti, jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

4. S mozZnosti samostatného rozhodovani pri vykonu mé prace jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

5. Se znalosti moZnosti a piredpokladii pracovniho postupu — kariéry jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen
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6. S poskytovanim informaci potiebnych pro vykon mé prace od svych
nadfFizenych jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

7. S poskytovanim informaci o cilech firmy, ve které pracuji, jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

8. S moznosti vyjadrit své pripominky, nazory, navrhy nadiizenému jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

9. Se zpusobem organizace prace na mém pracovisti jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

10. Se vztahy se spolupracovniky na pracovisti jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

11. S mozZnosti dalSiho vzdélavani, rozvoje mych schopnosti, dovednosti jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

12. S fyzickymi podminkami prace (usporadani pracovisté, osvétleni, teplota

...) jsem:
1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen
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13. S drovni péce organizace o zaméstnance jsem:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

14. Celkové jsem ve svém soucasném zaméstnani:

1 2 3 4 5
velmi spokojen spokojen nevim nespokojen velmi
nespokojen

15. Pokud bych si mohl/a znovu vybrat zaméstnani, zvolil bych stejné, které
V soucasnosti vykonavam:

1 2 3 4 5

Urcité ano Spise ano nevim Spise ne Urcité ne

16. Prosim, sefad’te podle diileZitosti, co ovliviiuje Vasi spokojenost
Finanéni ohodnoceni
Pracovni prostredi
Pracovni podminky
Vztahy se spolupracovniky
Vztahy s nadiizenymi
Mimomzdové ocenéni vami vykonané prace

17. Prosim, zde uved’te sviij vék: (zakrouzkujte)
a)18 — 29 b) 30 — 40 c)41-52 d)53 a vice

18. Pohlavi: (zakrouzkujte) 5
a) muz b) Zena

19. Uved’te prosim VaSe soucasné pracovni zarazeni: (zakrouzkujte)
a) fadovy pracovnik b) pracovnik ve vedouci funkci

20. Doba trvani Vaseho soucasného pracovniho poméru: (zakrouzkujte)
a) dob let
b) od5do 10 let
c) 10 avice let
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