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ABSTRAKT

Bakal&ska prace se zabyva problematikou pracovni spo&siemangstnan@ a v souvis-
losti s ni také arovni vybavenosidicich a personalnich pracovaik to vSe v kontextu

k oboru socialni pedagogika. Zajmem je vyzdvihneygnam uceleného komplexniho
pohledu na pracovni proces a zZatnance. Prace vyzdvihuje pracovni spokojenost jako
piedpoklad pro tvorbu stabilnich lidskych zdrgako zakladu kazdé organizace a zatove
hovai o pracovni spokojenosti jako cili personalnitisgbeni. Prace je rozlozenadsti
teoretické a praktické. Prviést objaguje pojmy a teorie vztahujici se k pracovni spoko-
jenosti a pracovni motivaci. Druliast soused’uje pozornost na vyzkum, metodiku, zpra-
covani ziskanych dat a nasledné vyhodnoceni vysladkvolenych skupin respondént
Vyzkum je postaven na ro&éni respondeiitdo skupinytidicich pracovnik atfadovych
zanestnand a diky tomu fispiva k odkryti rozdilnych postiojy ramci pracovniho proce-
su. To vSe i s dalSim cilem, posilit vyznam &adani pro ob skupiny.

KLi COVA SLOVA

Pracovni spokojenost, pracovni motivace, pracowovaéni, pracovni vykorradovy za-
meéstnanec, vedouci pracovnikdici pracovnik, dotaznik, vyzkum, peba, personalni

fizeni, organizace.



ABSTRACT

This Bachelor Thesis deals with the question of gabsfaction of employees in connec-
tion with a skill of management and personnel effscall in the context of Social peda-
gogy. The focus is on highlighting the importanéecamplex view on work process and
employees. The Thesis highlights work satisfactiera presumption of formation of stable
human resources as a principle of any organizatimhalso deals with a job satisfaction as
the main goal of personal work. The Thesis is dididnto the theoretical and practical
parts. The first part clarifies terms end theorgated to the work satisfaction and work
motivation. The second part is focused on studythodology, collected data processing
and evaluating of results related to selected ggafprespondents. The study is based on
selection of respondents to groups of managerssatidary employees that reveals differ-
ent attitudes to the work process. All this hawehier aim to strengthen the importance of
continuous education for both groups.

KEYWORDS

Work satisfaction, work motivation, work behaviarprk performance, ordinary employ-

ee, manager, questionnaire, study, need, persar@gement, organization.
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UVOD

Bakalaiska prace se zabyva problematikou pracovni spokojenosti zaméstnancti a tirovni

fidicich a personalnich pracovniki a to vSe ve vztahu k oboru socialni pedagogika.

Zijmem je vyzdvihnout vyznam ucelené¢ho komplexniho pohledu na zaméstnance a pra-
covni proces. Prace také vyzdvihuje pracovni spokojenost jako pfedpoklad pro tvorbu sta-
bilnich vykonnych lidskych zdroji jako zékladu kazdé organizace a zarovenl hovofi
o pracovni spokojenosti jako cili personalniho ptsobeni. Je rozdélena do ¢asti teoretické
a praktické. Prvni ¢ést objasiiuje pojmy vztahujici se k problematice pracovni spokojenosti.
Druha c¢ast je zaloZena na vyzkumu nézorii a postoji k problematice spokojenosti ze strany
fidicich pracovniki a fadovych koncovych zaméstnanct. Toto rozdéleni a piistup k vy-
zkumu je zamérny a ucelem je poukazat na odliSnosti zajmu a postoji jednotlivych skupin

v ramci pracovniho procesu.

Moje bakalai'ské prace bude zpracovana ve formé volné eseje. Cerpam z odbornych knih
a predevsim Cerpam ze své pracovni zkuSenosti a pozorovani. Téma ,,Pracovni spokoje-
nost zaméstnanci“ je otdzka, kterou se zabyvam dlouhodobé¢ z hlediska zaclenéni znalosti
z oblasti psychologie, sociologie i pedagogiky do vzd€lavani fidicich pracovnikti. Otazka
pracovni spokojenosti a personalniho fizeni je v historii zpracovana mnohokrat. Nahled
na problematiku vychazi z podkladd, které maji obdobny zaklad. Zaméfim se na vybranou
teorii, kterou povazuji za uc¢innou a ptinosnou s védomim, ze je vzdy nutné pfihlizet k in-
dividualnosti ¢loveka, prostiedi a procesti organizace, konkrétnim situacim a zvolenym
metodam plisobeni na jedince. Chcei touto praci vyzdvihnout vyznam pracovni spokojenosti
pro plnéni cilt organizace. Prakticka ¢ast mi umozni zcela konkrétnim zpisobem dle svych

nazorl a postoji problematiku uchopit a ohodnotit vysledky.

Budu se snazit o komplexnost s ohledem predevsim na vlastni 20 letou praxi zaméstnani
v rozsahlych obchodnich spole¢nostech s vice jak 500 zaméstnanci se zahrani¢nimi vlast-
niky. Zadna organizace neopakuje do detailu stejné podminky, ale typy nadnarodnich kor-
poraci maji jako platformu fizeni lidi podobnou strukturu a aplikuji podobny pftistup k za-
méstnancim. Zaméieni spolecnosti je obchodni, tedy ryze ziskové, podporujici narist
stresového prostfedi. Tomu je pfizplisobeno vzdélavani zaméstnanci ze strany personalistli

i externich vzdélavacich agentur.

V dobé¢ rozhodovani o studiu jsem vliv spokojenosti zaméstnancti na vykon, na plnéni cila,

na osobni zivot, na zdravi sledovala uz nékolik let. Diky praxi se utvofil nazor na prostiedi
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obchodné prodejné¢ zaméienych spolecnosti a na zptisob fidici prace. Zejména poslednich
10 let povazuji za vyrazné obdobi pro uceleni ptistupu k tomu, jak ménit sebe, své védo-
mosti 1 schopnosti k prospéchu vii€i zaméstnancim a tim i spolecnosti, které ptispivam.
Mezi tim jsem postoupila na pozici vedouciho pracovnika. Mam tedy pfilezitost zpétné
hodnotit a rekapitulovat sebe v pozici podiizeného a rozhodnuti minulych nadtizenych
pracovnikl s ohledem na své stavajici postoje a zpusoby soucasného vedeni svych podfi-

zenych.

Druhym rokem ptisobim na pozici vedouciho pracovnika v mensi spolecnosti se 100 za-
meéstnanci. Mé nazory se upravily. M¢la jsem obavy, Zze mllj postoj bude dotlacen vyS§imi
nadfizenymi a finan¢nimi cili k podobnym pfistuptim, které vyvolavaly piedchozi dlouho-
dobou nespokojenost se vSemi dasledky nespokojenosti. K ptekvapeni mi piistup k clové-
ku zustal, ndzor na to, jak lze pracovat pro zaméstnance se nezménil, vyrazné se doplnil,
a neni v rozporu ani s cili spole¢nosti, pInénim povinnosti, odpovédnosti za vysledky, ani
s lidskymi hodnotami a pravy, které v pracovnim procesu hledam a chci se podilet na jejich
neustalém zohlediiovani. Zarovent mne to necini pfehnané socidlni na tkor vykonl podfi-
zenych zaméstnancli. Mohu tedy posoudit, jak jsem se citila jako ¢lovék piimo zavisly
na vili nadfizeného a dnes opacné vidim, jak se v té roli mohl citit maj nadfizeny a jak
v ni postupuji dnes ja sama, jaké mam potieby a jak vnimdm potieby ostatnich zaméstnan-

o

Cu.

Jednim z mych cila je pozdvihnout vyznam celostniho komplexniho ptistupu k zaméstnan-
ci jako objektu ptisobeni personalniho fizeni, ktery neni v zddném ptipadé objektem pasiv-

nim, ale vyviji se a méni.

Cilem préace je zdlraznit vyznam pracovni spokojenosti, vyznam vybavenosti fidicich
a personalnich pracovnikil po strance odborné i lidské , zdlraznit vyznam spokojenosti

i tidici prace pro celkovou troven spolecnosti a predevsim vysledky organizace.

Dalsim cilem je poukézat na odliSné hodnoceni a postoje fadovych zaméstnancii a vedou-

cich pracovnik, na odli§né priority a napliovani uspokojeni v pracovnim zivoté.

Chci vyzkumem ukézat hodnoceni jednotlivych ¢asti pracovniho procesu zaméstnanci.
Predpokladam urcité¢ vysledky rozdilného hodnoceni, rozdilné miry spokojenosti i miry
vyznamu jednotlivych oblasti pracovniho procesu pro fadové koncové zaméstnance a
pro fidici pracovniky. To by mélo podpofit dalsi cil, ukézat na ptilezitost zlepSeni kritic-

kych mist a vyzdvihnout vyznam personalniho fizeni pro moznost ndpravy. Upozornéni
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na konkrétni oblasti s rozdilnymi postoji miize byt podnétem pro tvorbu motivacnich pro-

gramil. V této praktické ¢asti vyuZivam teorii potfeb A. H. Maslowa, které si velmi cenim.

Kladu velky diraz na vykonny management, ktery mtize aktivné vyuzivat tyto nastroje.
Jako velky problém a uskali vidim mnozstvi fidicich pracovnikl s vybavenosti technickou
na zaklad¢ postupt v rdmci organizace bez schopnosti manazerskych. Pro tuto skupinu je
vyuzivani humanitnich smérd, vyzkumi a personélni analyzy mnohdy netknutou a nepfi-

jimanou oblasti.

Zde vznika dalsi podnét ke zméné, prostor pro zaclenéni socialni pedagogiky mezi obory
spojené s managementem a fizenim. Dal§im cilem je tedy dolozit spojitost socidlni peda-
gogiky s tématem prace a zde vidim naprosto jasnou vazbu, a to potfebu vzdélavat a rozsi-
fovat schopnosti, védomosti, dovednosti fidicich pracovniku v pfistupu k zaméstnanci

komplexné¢, ve vSech aspektech lidské bytosti.

Na zakladé ptedchozich zkuSenosti se zplusoby vedeni a pfi postupu na vedouci pozici
vznikla u mne potieba reagovat svych dalSich studiem i1 sebevzdélavanim. Zajmem kompe-
tentnich organt nejvyssiho fizeni ¢i zéstupcti personalniho utvaru by mélo byt vyzadovat
a zprostiedkovavat neustaly rozvoj v souladu se zménami ve spole¢nosti vSem svym fidi-
cim pracovniklim i1 zaméstnanciim. Vzajemné pochopeni a soulad zaméstnancu a fidicich

pracovnik je cestou k vy$Sim vykoniim a zdjmu o cile dané organizace

Spokojenost zaméstnancui je primo ovlivnéna kvalitou ridicich pracovniku!

Manazerska mista jsou dostatecné zajimaveé ohodnocena, ale zaroven podrobn¢ sledovana,
takze obavy a strach o ztratu prvnich liniovych uz prestiznich pozic mohou vést
k politikafeni misto poctivé upfimné oteviené komunikaci. Dochdzi k zkreslovani skutec-
ného stavu a ptepracovani toku informaci smérem nahoru i dolil, celkovému mlzeni a pro-
tahovani problémovych situaci mezi zaméstnanci i v rdmci organizace. Tyto stavy byvaji
neudrzitelné, vysledky vedou i nejvyssi management k hledani divodu, ale v tak obsahlych
procesech a strukturach velkych spolecnosti je odhalovéani skutecnych pficin a vSech sou-

vislosti s ohledem na vnitini 1 vn€j$i podminky, zna¢né obtizné.

Jediné produkce zdravého a solidniho manazerského potencialu, korektniho s vysokou

davkou mravnich hodnot je cestou k uprimnému podnikani! 1 kdyz vetejnost a trh ¢asto

hovoii o uspéchu nekorektnich jako uspechu.

Tomas Bata postupoval metodami jasnymi a prihlednymi. Jednal oteviené o potiebach

firmy. Hledal a zadal podporu svych podfizenych. Byl vyjime¢né uspésny, s pravdou
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a poctivosti a se vztahem k lidem. Tomas Bat’a je jednou z velkych inspiraci, jak udrzet
soulad mezi vykonem a prostfedim organizace. Ptes jeho lidsky a socidlni pfistup a spojeni
organizace s celym regionem, nasledné diky pokracovatelim s celym svétem, udrzel pro-
vazanost se zaméry a obchodnimi cili spolecnosti s udrzenim loajality a odpovédnosti. Ne-

byla to pohéadka, byla to realita, dodnes svétoveé uznavana.

Cilem je tedy 1 hledani zplsobu, jak rozSifovat védomi do jiz fungujicich systému vzd¢la-
vani a pracovnich procesti organizaci. Dllezitym bodem je budovat v lidech odvahu byt
¢estny, odvahu vyjadfovat nazory, odhalovat skute¢né stavy véci a navrhovat feseni, vyza-
dovat soucinnost zaméstnanct i nejvyssSich fidicich pracovnikil pii plném riziku ztraty této

pozice.

Jsem piesvédcena, ze kazdy TOP manaZer, generdlni feditel, majitel, ktery chce budovat
a udrzet funkéni a prosperujici a rostouci spole¢nost bude rad¢ji pracovat s manazery,
o které se mize opfit a mize spoléhat na jejich praci. Vytvéaret si podplirny tym divery je

nutnosti.

Vystupem mé bakalarské prace bude analyza vysledki vyzkumu, uvedeni souvislosti pra-

covni spokojenosti a socidlni pedagogiky a doporuceni pro zlepSeni personalniho fizeni.
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I TEORETICKA CAST
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1 HISTORIE A VYVOJ PSYCHOLOGIE RiZENI

Zhruba do konce 19. stoleti nebyla problematice fizeni a personalniho fizeni vénovana
zvlastni pozornost. VéEtSina autort se shoduje s historicky tfemi etapami vyvoje (Némcova,
prednasky Personalni management, IMS, 2013.) Tyto etapy provazeji psychologii fizeni,

psychologii prace i personalni management.

1.etapa: 20.stoleti do zacdatku 30.let — rozmach priumyslu, zasadni pritlom pro vinik ma-

nagementu

Klasicky management v tomto 1.obdobi zastupuje :

Taylorismus a W. F. Taylor — jeho vyznam ptes veskeré kritiky je ve védeckém a funkénim
fizeni a organizaci prace. Jako pfispéni k psychologii fizeni 1ze oznacit jeho zaméteni
na pracovni silu jako prosttedek k zajisténi ristu produktivity prace a ristu vyroby. (Viz-

dal, Psychologie fizeni, IMS, 2007.) Zavedl:

»  Vedecky vyber kvalifikovanych pracovnikii a védeckou ucelnou pripravu pro vyko-
navanou prdaci

»  Maximalni pozornost pro organizaci prace a efektivitu metod

»  Délbu prace a odpovédnost

»  Technologicke operace podlozené normami vyuzivaného casu, efektivni pohyby

ve vztahu k efektivnimu vyuZiti casu

Manzelé Gilbrethovi soustiedili pozornost na racionalitu prace a zefektivnéni zbytecnych

pohybt. Vypracovali procesni diagramy na rozlozeni prace.

Predstavitelem taylorismu u nas byl Tomas Bata. Jako jeden z prvnich podnikd na svéte
vyuzil samostatné tymy s vysokou autonomii, skupiny fizené vedoucim, povysSeni zodpo-

védnosti za vlastni praci a moderni fizeni vyroby.

H. Ford jako dalsi ptedstavitel taylorismu zavedl pasovou vyrobu s podilem zaméstnance
vzdy na jednom pracovnim Ukonu. Pfesné rozdéleni prace s Casovymi limity vedlo

k narGstu produktivity prace.

Taylorismus se vyznacoval direktivnim zplsobem fizeni, kde je jasné vymezeni postaveni
nadfizeny a podfizeny, diraz kladen na jasnou délbu prace, jednodenni tkoly, ukolové
mzdy, tvorbu pracovnich podminek a vybér kvalifikovanych zaméstnancti. Funkce taylo-

rismu je pouze ekonomicka.
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H. Fayol se zabyval fizenim velkych podnikl a tim nutnosti organizace, planovanim, ko-
ordinaci a kontrolou, délbou préce, pracovni kdzni, odméiovanim dle vykonu, stalosti pra-

covnikt. Je spojovan se zavedenim terminu management.

Max Weber je povazovan za zakladatele standardizovaného byrokratického managementu.

V tomto obdobi je pozadovan rist produktivity prace, je zadouci podpofit tento pozadavek
zdroji, zdroji technologickymi, ale také se posouva teoretické hledani zdrojii do oblasti

organizace prace.

Psychologicko-socialni pfistupy v tomto 1. obdobi zastupuje:

E. Mayo - jednim z historickych posunti, kdy zacal byt kladen diraz na ¢lovéka zamést-
nance byly HAWTHORNSKE experimenty G. E. Maya. Testovani vlivu zmén prostiedi
na skupiné¢ zaméstnanct a jejich vykon pii stabilizaci kvalitnich pracovnich vztahi a
pfi slusném zachazeni vedly k zavéru, Ze vztahy a psychicky stav pracovniki maji
na vykon a produktivitu prace vyznamny vliv a ze pracovnik je schopen udrzet i zvysSit
vykon ptes nepiizen podminek pokud je po strance psychické spokojen a motivovan. Tato
skupina byla v rdmci podniku privilegovana a z pozice postaveni méla zajem ztotoznit se
s cili organizace. Vyznam téchto experimentl je pro rozvoj psychologie fizeni i fizeni vSe-
obecné zédsadni. Odhaluje vliv neformalnich vztah na pracovni spokojenost a pracovni

vykon.(Vizdal, Psychologie fizeni, IMS, 2007.)
Mayo uvadi dvé funkce , které podnik plni:
Ekonomicka funkce — vede k vyrobé

Sociélni funkce — vede ke spokojenosti zaméstnancti

A. H. Maslow — zakladatel humanistického sméru psychologie piispél pro psychologii {i-
zeni, psychologii prace i pro personalni management zcela jisté svou teorii potfeb nazva-
nou hierarchie lidskych potieb. Teorie postavena na vyznamu uspokojovani potieb ¢lovéka
jako silné motivaci. Rozdéleni zakladnich, nizsich Grovni potieb a vysSich ristovych po-
tieb je mnoha autory komentovéno s upozornénim, Ze tato teorie nebyla nikdy potvrzena
a presto patfi k nejvice diskutovanym a preferovanym. Z pohledu uspokojeni dochazi

u clovéka nejprve k naplnéni zakladnich potifeb a poté se posouva z pohledu Maslowa
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vyse. Nekteti autofi upozoriiuji, Ze toto pravidlo nemusi byt vzdy platné a Ze nastavaji situ-

ace zivotné dualezité, kdy mize uptednostnit ¢lovek potieby z téch vyssich.

Lilian Gilbreth je povazovana za prukopnika v oblasti psychologie fizeni. Kladla diraz
na clovéka a uplatnéni psychologie pfi vybéru, zaskoleni a umisténi pracovnika a pro vy-
tvafeni pracovnich podminek.

D. McGregor — autor teorie ,,X,Y* hovoii o dvou skupindch zaméstnanct. X zaméstnanci
jsou lidé bez vztahu k zaméstnani, maji nizké ambice a je nutnd motivace odménou ¢i tres-

tem. Uptednostiuji kontrolu a vedeni. Zaméstnanci Y jsou lidé pracujici s potéSeni, zod-

poveédnosti, kreativitou, sebekontrolou, plnici cile a ptijimajici vyzvy.

Prvni vzdélavaci kurzy personalistiky se datuji také v ramci prvni etapy managementu

na rok 1915 ve Spojenych statech americkych.

2.etapa: 30.- 80.léta 20. stoleti — mikro a makro planovéani, manaZerské revoluce, konec

2. sv. valky, ptfedchozi obdobi spojené se silnymi osobnostmi, nyni ale nastava délba ma-

nagementu do n¢kolika Grovni.

»  Procesni pristupy — predstavitelem L. Gulick, snaha o teorie zvladnuti procest fize-
ni a vymezeni funkci managementu, kladou diraz na funkci managementu.

= Systéemové pristupy — teorii zavedl Ch. Barnard. Vychazel z nazoru, ze celek je vice
nez jeho casti, za stézejni povazoval motivaci, definoval ¢tyii pobidky: pracovni
podminky, materidlni i nehmotné pobidky a dusevni pobidky.

»  Kvantitativni pristupy - navazuji na klasicky védecky management, jde o logicky az

matematicky pfistup k managementu.

3.etapa: 80.léta - konec 20.stoleti — v tomto obdobi narlista zdjem zaméstnance o spolu-

ucast na fizeni organizace. Manazer, vlastnik, zaméstnanec zvysSuji spolupraci, nartista
konkurence a rozvoj podnikll. Vyznamnym piedstavitelem 3. etapy a zastupcem praktické-
ho managementu byl P. F. Drucker, tviirce koncepci hospodateni s ¢asem a fizeni dle cili.
(Plaminek, J. Vedeni lidi, tymt a firem - Prakticky atlas managementu. Praha: GRADA,
2011.)
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4.etapa: 21.stoleti — soucasny management — prichazi spoluticast na ftizeni, zisku i vlast-

nictvi, nartist podnikani, vyvojové tendence, moderni vyrobni systémy, robotizace, narlst
vypocetni technologie a snahy o vytvareni dokonalych podnikt, patii sem osobnosti jako

B. Gates, W. Hewlett. Méni se pfistup k fizeni organizaci.

Z pohledu pfistupu lze zminit koncepce:

= Koncepce mechanocentrické — koncentrace na techniku v podnikovém ¥izeni. Clo-
vek je vniman jako soucast technického systému a je technicky tizen - F. Taylor,
M. Weber, H. Fayol.

= Koncepce sociocentrické — ¢loveék v praci nezajiStuje pouze fyzické potieby a
mzdu, ale ma potfebu nékam patfit, byt pfijiman a akceptovan druhymi - E. Mayo.

= Koncepce antropocentrické — ustfednim motivem pro ¢lovéka je potieba a jeji
uspokojeni. A. H. Maslow. (Némcova, prednasky Persondlni management, IMS,

2013.)

E. Mayo, L. Gilberth, A. H. Maslow, F. Herzberg, D. McGregor, M. Parker-Folletova

v obdobi 30.-50.let 20 stoleti prezentovali Socidlné lidsky orientovany management.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je stézZejni pro tspésné fizeni organizace, dosahovani cild a pro stabi-
lizaci zaméstnanct. Tvorba kvalitnich zdroji a jejich udrZeni je nejen proces zdlouhavy
a naro¢ny, ale zejména financné nakladny. Efektivni hospodateni s vynaloZenymi pro-
stiedky je dalsi z cilii organizace, a proto vyznam pracovni spokojenosti stale nartstd. Vy-
tvofit vysoce vykonny stabilni a kvalifikovany personalni zaklad je jednou z nejvétSich

hodnot organizaci.

Na spojitost mezi pracovni spokojenosti a udrzenim zaméstnancii upozoriuje fada autord.
Armstrong uvadi, Ze oddany pracovnik se ztotoziluje s organizaci a ma zédjem setrvat
a pro zajmy organizace usilovné pracovat. (Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.
vyd. Praha: Grada, 2007.) Dalsi autofi upozoriiuji na pfimou ndvaznost spokojenosti
na fluktuaci, absenci, ale také loajalitu a oddanost. (Hoskovec, J., Riegel, K., Rymes,

M.,Stikar, J. Psychologie ve svété prace. Vydavatelstvi: Karolinum, 2003.)

Problematika pracovni spokojenosti se v poslednich letech dostavd do poptedi zajmu.
Z vyrobné ekonomicky prakticky zamétfenych podniki a styl fizeni se posouva spolec-
nost k socialnimu zameétfeni a spokojenost clovéka sehrava roli. Vyvoj spolecnosti
v poslednich dvaceti letech s sebou pfinesl zmény v podnikani a zmény pracovniho pro-
stiedi, odrazy téchto zmén nemohou byt viditelné a hodnocené obratem. Pracovni zivot
se do vysoké miry podili na celkové kvalité lidského zivota a ovliviiuje vSechny jeho ob-
lasti. Nerovnovaha, Spatné pocity, negativni zkuSenosti z pracovniho zZivota pak zasadné
ovlivituji dalsi sféry. Odborniky diskutované zmény ve funkcich dne$nich rodin maji pii-
mou navaznost na pracovni proces a vytizeni zaméstnancti. Zmény v oblastech vztahi, také
diskutované téma, nemaji navaznost pouze na virtudlni komunikaci, ale i souvislost
s pracovnim zivotem dneSni doby. Je tedy dilezité pohlizet na pracovni spokojenost
jak zuzsiho hlediska v pfimé ndvaznosti na zaméstnance a organizaci, tak z Sir§iho hledis-

ka spolecenského.

2.1 Definice pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je vymezena jako subjektivni pocity zaméstnance z pracovniho pro-
cesu. Neni popsana jednoznacnd a jasna definice. VSechny teorie v souvislosti s pracovni

spokojenosti vyzdvihuji subjektivni pocit a vztah, ktery pracovnimu procesu pfisuzuje



UTB Zlin, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 19

osobni vyznam pro zaméstnance. Tento pocit a vztah se odrazi v postoji k praci i organiza-
ci. Je nutné zohlednit hodnoceni spokojenosti celkové 1 dil¢i dle jednotlivych oblasti pra-

covniho procesu.

Vysoce spokojeni zaméstnanci vyjadiuji kladny ptistup k zaméstnani. Jak uvadéji Hosko-
vec, Riegel, Rymes, Stikar, ziskany postoj k praci je vétsinou stabilni na rozdil od pracovni
spokojenosti, kterd je vice proménliva. Uvadéji, Ze jde o vSeobecny postoj cloveka ke své-
mu zaméstnani a vSemu, co se zaméstnanim souvisi. Pracovni spokojenost se odrazi
na celkovém prozivani ¢lovéka v jeho komplexnosti slozky emotivni, kongitivni 1 kona-
tivni.( Hoskovec, J., Riegel, K., Rymes, M.,Stikar, J. Psychologie ve svété prace. Vydava-
telstvi: Karolinum, 2003.)

Naopak pracovni nespokojenost vede k nezddoucim projeviim pro organizaci ve formé
Spatnych pracovnich vysledkt, absence az po odchody ze zaméstnani. U zaméstnancti pra-

covni nespokojenost ovliviiuje stranku fyzickou, socidlni i psychickou.

Pracovni spokojenost je definovana dle Tomana do dvou slozek:

Zaujeti, radost a nadSeni z prace, zaméstnanci s pracovni vitalitou probouzeji tento piistup

1 v druhych lidech a dokazi strhnout kolektiv.

Druhou slozkou je vyuziti moznosti profesniho riistu, ziskavani novych dovednosti a rozsi-
fovani znalosti. Zaméstnanec odborné vybaveny je posilovan v sebedivére a je schopen
dal ptispivat k pokroku organizace. (Toman, Ivo. Motivace zvenci je jako smrad. Praha:

FINIDR,.2010.)

Dalsi autofi popisuji pracovni spokojenost pomérné jednoduchym zptsobem ze dvou thli

jako pocit z prdace a pocit v prdci.

V souvislosti s pracovni spokojenosti se ¢asto v odborné literature hovoti o pracovni moti-

vaci, pracovnim vykonu a pracovnim chovani.
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2.2 Determinanty pracovni spokojenosti

Spokojenost kazdého zaméstnance je urovana faktory, které jsou do zna¢né miry ovlivné-

ny fadou dalSich okolnosti.
Determinanty pracovni spokojenosti mohou byt v zakladu dvoji:

Vnitrni — spojitost s osobnosti zaméstnance (vek, pohlavi, vzdélani, vlastnosti, schopnosti,

pracovni zkuSenosti)
V'néjsi — které plisobi na zaméstnance a jsou na ném nezavislé ( pracovni podminky)

Pro kazdého zaméstnance mize byt timto faktorem jiné kritérium, nebo jejich souhrn, mira

spokojenosti vychézi také z miry ocekavani.

Faktory podporujici stav spokojenosti:

Mzdy a odmeény: spravedlnost odménovani, vyse mzdy a odmén zavislé na vykonu, dalsi
zaméstnanecké vyhody. StéZejni faktor podilejici se na spokojenosti zaméstnanct. Je dile-
zité upozornit, Ze mzda nemusi byt dlouhodob¢ motivacni, zaméstnanec akceptuje vysi
mzdy za standardni a ocekava dalSi finan¢ni ohodnoceni nejen pifi vysSim vykonu
ale 1 pfi dlouhodobé stabilnim vykonu. Dulezitym faktorem je finan¢ni ohodnoceni

1 z pohledu srovnavani se spolupracovniky a konkurené¢nimi firmami.
Vztahy na pracovisti: vztahy s nadtizenymi, vztahy se spolupracovniky.
Pracovni podminky: vlivy plsobici na zdravi zamé&stnance, pracovni zatéz.

Organizace prdce: jasna organizace a fizeni, jasné cile pro zaméstnance, informovanost,
persondlni fizeni , zplisob vedeni, odborna a lidskd kompetence nadfizené¢ho. Ridici prace

ovliviiuje spokojenost s pocity na pracovisti a celkovym klimatem.

Napln prdace: pestrost a zajimavost pracovni naplné, mira kompetenci a zodpovédnosti,
vyuziti vlastnich zkuSenosti, rozvoj schopnosti, pocit z vykonu prace, postaveni v organi-

zaci, karierni rast.

Jistota prace — perspektiva setrvani v zaméstnani a moznost profesniho postupu je silnym

faktorem spokojenosti i motivacnim.
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Faktory podporujici stav nespokojenosti:

Prehnane vysoké pracovni naroky a zatizeni
Nejasné situace a cile

Spatné mezilidské vztahy

Casovy stres

Nedostatek prostoru pro osobni Zivot
Vytvareni prostiedi strachu a tlaku

Faktorti, které se shodujici s potiebami uspokojovanymi v pracovnim procesu

dle Maslowa, bude vyuzito ve vyzkumné casti.

Rymes upozoriiuje i na rozdeleni sledovani spokojenosti dle kriterii celkové a dil¢i, inten-
zity spokojenosti, stalosti spokojenosti, spokojenosti aktualniho stavu nebo spokojenosti,
ktera se vyviji. (Hoskovec, J., Riegel, K., Rymes, M.,Stikar, J. Psychologie ve svéte prace.
Vydavatelstvi: Karolinum, 2003.)

Dalsi determinanty pracovni spokojenosti:

1. moznost samostatného jednani je pfilezitosti k rtistu a odpovédnosti. Pii vyzkumech
se ukazuje, Ze zplnomocnéni zaméstnancu piinasi zvyseni zisku pro organizace. Ukolem
pro management je neopustit tento styl fizeni pti chybovosti delegovaného ukolu, ale pra-

covat na udrZeni autonomie a pouceni z chyb.

2. sdileni informaci. Zaméstnanci obtizn¢ zvladaji praci v prostfedi bez informovanosti.
Znalost situace usnadiiuje praci a podporuje divéru v organizaci. Z praxe toto potvrzuji
posledni dobou organizované zivé chaty s vedenim organizaci nebo napft. snidan¢ s gene-
ralnimi fediteli.

3. slusné jednani se zameéstnanci

Hrubé jednani ma negativni dopad na klima organizace a zptsob jednani se pak pfenasi
do celkové kultury organizace. Pokud je takovému jednani vystaven podiizeny, zcela jisté
ovlivni jeho vykonnost. Literatura hovoii jiz o n¢kterych ptipadech personalniho zaméteni
pfi naborech zaméstnancli pravé na schopnosti slusného jednani s dirazem na vysokou

firemni kulturu.
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4.zpézna vazba k vykonu zaméstnance

Velice zadouci faktor spokojenosti. Pokud zpétna vazba chybi, zaméstnanec nemé na za-
klad¢ ¢eho oveftit svij vykon. Zpétnd vazba uzavira splnéni tkolu a posouva zaméstnance

k dals$i praci bud’ s pocitem dobie odvedené prace nebo s podnéty ke zméng.

Pro praci fidicich a personalnich pracovnikl je dilezité vyuzivat vSechny determinanty

a faktory jako celek.

2.3 Pracovni spokojenost a motivace

Motivace je prosttedek k dosahovani cilli, aktivuje lidské chovani, které smétuje k uspoko-
jeni urcité potieby. Jde o prostifedek pro personalni fizeni za uc¢elem docileni pracovni spo-

kojenosti.

Kazda organizace usiluje o dosahovani efektivity a dlouhodobé¢ stabilnich vysokych vyko-
nl, coz v praxi znamena sledovat zptsoby jak docilit pozadovanych vysledki na zdkladé
motivovani a ve vazb€ na pracovni spokojenost. Znamena to také hledat néstroje a vytvaret
prostiedi a podminky k motiva¢nimu piisobeni. Vybavenost teoretickymi hledisky je nut-
né propojovat s praxi a podlozit vhodnosti na zadklad¢ znalosti o¢ekdvani zaméstnance.
Mize jit o motivaéni praci ndhodnou, miiZe jit o cilené plisobeni podlozeni znalosti vhod-

nosti a akceptace ze strany zaméstnance. Kazdy ¢lovek reaguje na jiny typ vnéjsi motivace.

Armstrong zdUraziiuje, Ze manazeti hraji hlavni ulohu a musi vyuzivat své dovednosti
k motivaci zaméstnancii a dosahovat, aby zaméstnanci vydali pro organizaci nejlepsi
schopnosti a usili. Zdiraziluje, Ze k motivovani zaméstnancti musi vyuzivat procesy nabi-
zené organizaci. Ale k t€émto kroklim je nutné, aby pochopili, jak proces motivace funguje
a jaké existuji moznosti motivace. (Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha:

Grada, 2007.)

Nejcastéjsi rozdéleni, se kterym se lze setkat v odborné literatute je motivace vnéjsi a mo-
tivace vnitini s kladenim dlrazu na motivaci vnitini jako idedlni stav vybavenosti kazdého
zaméstnance. Zamétfeni pozornosti na vnitfni motivaci a jeji docenéni se ve vysoké mife
objevuje v praci J. Tomana. Jiné vyzkumy hovoii o tom, ze vétSinova ¢ast zaméestnancl
je predmétem motivace a pozornosti personalistll, protoze vnitin¢ motivovani vykonni

zaméstnanci zastupuji mnohem mensi podil na trhu préce.
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Vsechny teorie motivace zminované v nasledujicich kapitolach maji pro personalni praci
své opodstatnéni. Nelze pozornost zamétit pouze jednim smérem, vhodnd je znalost, dii-

kladna ptiprava a vybér vhodného piisobeni pro dany typ zaméstnance a organizace.

Hlavnim problémem pracovni motivace je spojeni cili zaméstnance s cili organizace.

2.3.1 Teorie motivace

Je rozliSovéana fada teorii motivace dle zaméteni, vSechny kladou diraz na poznavani riz-
norodych potteb ¢loveka. Pii praci s motivaénimi programy tvofenymi na zakladé teoretic-
kych poznatkli je nutnd odbornost manazert a fidicich pracovnikii schopnych rozeznavat

potteby a dle nich vytvaret programy efektivni a Gi¢inné.

Nize uvadim rozdé€leni nejzndméjsich teorii motivace vychdzejici ze souhrnné uspotada-
nych materialu.(Gregar, A., Rehoft, A., Sigut, Z. Personalni management. Brno: IMS Brno,

2012.)

1.Teorie potieb

Maslowova hierarchie potieb
Alderferova teorie potieb
McClellandovy potieby vykonu, spojenectvi a moci
2.Herzbergova teorie
3.Teorie McGregora
4.Teorie instrumentality
5.Teorie kongitivni

6.Teorie atribuce

7.Teorie spravedinosti

Hawthornské experimenty lze povazovat jako jeden z odrazovych mostli pro motivaéni
uvazovani . Mayo a jeho pfistup k vyznamu pracovnich podminek a mezilidskych vztahd,
posun k sociadlnu uz nekorespondoval s ptivodnimi pfistupy teorii Taylora a zaméfenim

na ekonomicky zdklad pracovniho procesu a motivaci pouze hmotnou.

Samostatné¢ chci vénovat pozornost tém, které povazuji za vyznamné.
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2.3.2 Maslowova teorie hierarchie potieb
Maslowova hierarchie potieb se fadi mezi teorie jednofaktorové.

Pojeti Maslowa je humanistické a vychazi z toho, ze kazdy ¢lovék smétuje k seberealizaci.
Prvotni a hlavni motivace je uspokojit zakladni potfeby, v modelu fazeny na pozici nejnizsi
by, vztahy, lasku, sebeuctu, k pocitim bezpeci a k osobnimu rozvoji az po spojeni s bytim
jako podstatou. Maslow tvrdil, ze ¢lovék po uspokojeni potieb nizsich sméfuje k potiebam
vyssim. Je vSak individudlni na jakou pozici na cesté k seberealizaci ¢lovék dosahne a ma
zajem dosahnout. Jeho teorie nebyly nikdy podlozeny vyzkumem, ale jsou respektovany,
zejména u manazerskych fidicich pracovnikli. Ve svém modelu pokryva vSechny oblasti,
se kterymi se lze setkat i v pracovnim procesu. Pii vybéru vhodnosti vyuziti motivacni
teorie je nutné brat na zietel jeji jednofaktorovost a sladit vybér s cili organizace. Pouhé

pokryti fyzickych potieb miize byt brzdou na cesté k rozvoji, pokud by cilem organizace

byl prave rozvoj. Dle Maslowa lze pozornost zamétit na kazdého jedince.

2.3.3 Herzbergova teorie

Herzbergova teorie se fadi mezi dvoufaktorové. Zalozil rozdéleni faktorti na jedincich,
které¢ 1ze motivovat k rlstu a na téch, které 1ze motivaci pouze udrzovat. Vytvoftil dvoufak-

torovy model satisfaktor ( motivator) a dissatisfaktorii ( faktory charakterizuji prostie-

di).

Satisfaktory jsou spojovany se zdjmem o praci, vedou k vys$§im vykonim. Prace je

pro zaméstnance vyzvou, maji zajem o rust, odpovédnost, uznani.

Dissatisfaktory slouzi ¢asteéné jako prevence nespokojenosti a jako udrzovacimi faktory.
V takovém piipad¢ neni mozné ocekavat rust a vyssi vykon. Do této kategorie patii jako

podptrné prosttedky odménovani a pracovni podminky.

Herzberg kladl diraz i na obsah prace a jeji obohacovani, které je predpokladem pro dosa-

zeni uspokojeni z prace.

Pro personélni a fidici praci je nutné rozeznat, do jaké skupiny zaméstnanec nalezi, zda lze
pracovat se zajmem o rUst a zvySovat vykon nebo piijde o zaméstnance, jehoz lze uspokojit
v ramci udrzeni. Pfi vytvareni podminek rustu a rozvoje u skupiny dissfaktorii nelze tako-

vého vysledku dle Herzberga docilit.
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2.3.4 Teorie X, Y McGregora

McGregorova teorie X,Y nepatfi pfimo mezi motivaéni teorie, je spiSe moznosti a vy-
chodiskem pro volbu motivace dle typu ¢lovéka, s jakym se fidici pracovnik setkd, zda

X ¢iY. Lze se setkat s prolindnim obou typt.

X jsou lidé, ktefi nemaji zdjem o postup a fidici funkce, jsou radi vedeni, musi dochéazet

k wvnéjsi motivaci, maji niz$i vykony a je nutna kontrola, kterou vyzaduji.

Y jsou lidé pfijimajici vyzvy, vedouci mista, motivace prameni z vnitinich pohnutek, od-
povédnost, vlastni sebekontrola, zijem o praci.(Némcova, prednasky Personalni ma-

nagement, IMS, 2013.)

2.3.5. Teorie McClellanda
McClellandova teorie je zamétena na potieby vykonu(ispéchu), spojenectvi a moci.

McClellandova teorie byla zalozena pfedevSim na studiu manazerské praci. Na tomto za-

vvvvvv

Potieba vykonu ( Gspéchu) - jedinec je poméfovan s jinymi, mé osobni potiebu vychazet

z porovnani uspésné¢ a svou nastavenou normu dokonalosti.

Potieba spojenectvi - jde o potiebu pratelskych vztahli a soucitného jednéani ve vztazich

s druhymi lidmi
Potfeba moci - siln¢ vyvinutd manazerska potieba ovliviiovat a kontrolovat jiné lidi.

Tyto potieby se u kazdého vyskytuji v jiné mife. Potfebou vykonu a moci disponuji silni
a manazersky Uspésni jedinci, mnohdy solisti v fizeni, v organizacich s jedno muznym
fizenim. U takovych manaZerl ¢asto byva potieba spojenectvi rozvinuta v minimalni mife.
Soucitné jednani miize v rozhodovacich situacich z pohledu této teorie zpusobit spiSe pro-
blém. Vysoka potieba moci je predpoklad pro vysokou funkci, neznamené vsak, ze mana-

zer oprostén od schopnosti vztahli bude manazer dobry.

McClelland uvadi, Ze vyznamné firmy byly zalozeny diky vyjime¢nym vidctim, kdy ma-

nazer se stava podnikatelem a podnikatel manazerem.
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2.3.6. Ostatni teorie motivace

Alderferova ERG teorie:

Teorie lidskych potieb je sefazena do tii zdkladnich kategorii:

Potieby existencni (E) — zakladni potieby ¢loveka

Potieby vztahové (R) - pfisluSnost ke skupiné, laska, touha po akceptaci a zaClenéni
do skupiny

Potieby riistové (G) — potieby vnitiniho rastu

Teorie instrumentality:

Tato teorie vychazi z F. W. Taylora. O teorii se hovoti od druhé poloviny 19. st. Jde o ryze
racionalni pfistup k zaméstnanciim a hlavni kritérium je ekonomické. Postavena je na feté-
zové reakci, kde jedna prace vede k druhé a na myslence, Ze lidé pracuji pouze pro penize
jako jediné motivaci. Dale teorie hovoii o Uzkém propojeni mezi vykonem, odménou
a trestem. Odmeény jsou piimo zavislé na vysi vykonu. I v soucasné dobé€ je tento zplsob
vyuzivan, neni ho mozné jiz dnes povazovat za jediny vhodny, ale je stile velmi u¢inny.
Systém hodnoceni je zalozen na vnéjsi kontrole a negativem teorie je, ze unikaji veskeré
vnitini procesy c¢lovéka a nerespektuje jeho dalsi potieby, o kterych se v dnesni dob¢ vel-

mi diskutuje.

Teorie kongitivni:
Teorie vhodna pro manazerské vyuziti zamefena na proces.
Jde o nasledujici procesy:

Ocekavani ( expektaéni teorie) - motivace zalozena na vztahu mezi vykonem a vysledkem,
¢im vys$si odmeéna , tim predpoklada vyssi usili, vysledek je povazovan za nastroj uspoko-
jeni.

Dosahovani cili ( teorie cile) - je zaméfena na motivaci, jejimz nastrojem je stanoveni cili,

jejich obtiznost, splnitelnost a participace jedincli na jejich plnéni, vyzvou pro dané¢ho

wev
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Volba chovani ( teorie reaktance) - vychazi z ptredpokladu, ze v mife, v jaké si zaméstna-
nec uvédomuje uspokojeni svych potieb v zdvislosti na svém chovani, prestava byt pasiv-

nim prvkem, je aktivni v celém procesu a je schopen ovliviiovat faktory vedouci k odméné.

Teorie atribuce:

Mrwe

Teorie atribuce spojuje vykon s pti¢inou. Pfi hodnoceni tispéchu dle ni lze rozdélit priciny

na Ctyfi: schopnosti, Gsili, obtiznost ukolu a Stésti.

V ptipadég, Ze lze spojit uspech s Usilim, mize dojit k vysoké motivaci. V ptipad¢ spojeni

se Stéstim, mize dojit k jeji ztrate uspesnosti 1 vykonu.

Teorie spravedinosti:
Zaméstnanci 1épe funguji, jestlize je s nimi jednano spravedlivé z pohledu

distributivni spravedlnosti — kazdy ¢lovék porovnava sebe s druhymi dle svych vykont
proceduralni spravedlnosti— hodnoti procesy, které organizace v ptipad€ oblasti jako je
odménovani, povysSovani i fizeni vyuziva. (Gregar, A., Rehot, A., gigut, Z. Personalni ma-

nagement. Brno: IMS Brno, 2012.)

2.4 Pracovni spokojenost a pracovni vykon

Z ptedchozich kapitol vyplyva, ze vztahy pracovni spokojenosti k vykonu jsou ¢asto posu-
zovany. Vzijemnd interakce je pfedmétem persondlniho fizeni se zaméfenim na vyuziti

pracovni spokojenosti s cilem zvySovani pracovniho vykonu pro potieby organizace.

Pracovni vykon muze byt nejen disledkem pracovni spokojenosti, ale i divodem k pra-
covni spokojenosti. Pracovni spokojenost nemusi nutné vést k vy$§imu pracovnimu vyko-
nu. S timto faktem persondlni fizeni pracuje, ale je velkym ptfedpokladem, ze pracovni

spokojenost ovliviiuje piistup a postoj k zaméstnani a to se odrazi ve vykonu zaméstnance.

Vysokych vykonli dosahuje i nespokojeny zaméstnanec, ale odbornici se shoduji, ze
s timto faktem je vhodné personalné pracovat, stav nemusi byt udrzitelny a personalni fi-
zeni usiluje zejména o stabilizaci lidskych zdroja, proto stav nespokojenosti by mél byt

pro vedeni organizace stav nezaddouci.
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V kapitole o vyvoji managementu jsou zminény Hawthornské experimenty. Tento vyzkum
o vlivu prostiedi, vztahli a ménicich se podminek na vykon skupiny zaméstnanct byl za-
sadnim prilomem pro management a persondlnim fizeni a posunem k uznani vyznamu

mezilidskych vztahti v pracovnim procesu.

Motivovany spokojeny zaméstnanec je schopen pro potifeby organizace vyvinout mnohem
vys$si pracovni nasazeni v ptipad¢, ze se ztotoznuje s cili organizace a je platnou uznava-
nou jednotkou a soucasti organizace. Ztotoznéni s cili organizace je podminéné znalosti
a informovanosti. Se v§emi souvislostmi je nutné personalné ptisobit komplexné. Ztotoz-

néni s cili organizace se stava dalsi vyznamnou podminkou pro vysoky vykon.

Za pripomenuti v souvislosti s vykonem stoji teorie X,Y D. McGregora. Rozdéleni za-
meéstnanci na ty, ktefi jsou samostatni, pfijimaji vyzvy, jsou odpovédni a maji zajem
0 praci 1 rozvoj a na ty, ktefi vyzaduji vedeni, kontrolu, motivaci vnéjsi jako nutnost
a nemaji zadné ambice vede k nazoru, Ze existuje rozdil a hranice moznosti zvySovani

vykonu motivacnim zptsobem.

Tuto teorii podporuje i tvrzeni Tomana o hranicich, kdy lze zaméstnance motivovat
a kde jeho hranice konci a zdGraznéni vyznamu mit v organizaci a vybirat zaméstnance
s vysokou ddvkou motivace vnitini.( Toman, Ivo. Motivace zvenci je jako smrad. Praha:

FINIDR,.2010.)

Vliv tedy na pracovni vykon mimo motivaci a fizeni organizace ma samotné individualni
zapojeni, mira osobniho pfistupu, ktery je ovlivnén vnéj$§imi podminkami i vnitinim pro-

stfedim zaméstnance.

Armstrong zdiiraziiuje v souvislosti s pracovnim vykonem ulohu liniovych manaZzert, ho-
voii nejen o pracovnim vykonu, ale zejména o fizeni pracovniho vykonu, a Ze obsahem
pracovniho vykonu je nejen jeho vystup, ale také zptisob dosahovani. Definice pracovniho
vykonu v jeho podani je vysledek vhodného pracovniho chovéani.( Armstrong, M. Rizeni

lidskych zdrojt. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.)

Zakladem svéta je kruh, vSechny informace tykajici se pracovniho procesu a c¢lovéka
a vzéajemného pusobeni se jakoby k sobé neustale vraci, jde o nikde nekoncici spojitost,

odborniky ne zcela kauzalné vymezenou.
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2.5 Pracovni spokojenost a pracovni chovani

Obornici se neshoduji na jasném vztahu pracovni spokojenosti, pracovniho chovani, pra-
covniho vykonu, nejasné je spojeni pracovni spokojenost a pracovni motivace. Je posuzo-
vano, ze pracovni motivace je nastroj pro dosazeni pracovni spokojenosti ovlivilujici pra-
covni chovani vedouci k pracovnimu vykonu. V literatufe je kladen diiraz na neopomindni
vyznamu vlastniho postoje jedince jako vybavy, se kterou vstupuje do zaméestnani bez nut-
nosti piisobeni. V jaké mite kterd oblast je vice ¢i méné ovliviiovana jinou je naro¢né sta-

novit a teorie se razni.

Chovani ¢lovéka je pojimano predevsim jako postoj, ustaleny zplisob mysleni, postoj maji-
ci hodnotici charakter. (Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada,
2007.) Jini hovoti o reakci na splnénéd nebo nesplnéna ocekavani. Mnozi odbornici povazu-
ji pracovni spokojenost za synonymum pracovniho postoje. (Hoskovec, J., Riegel, K., Ry-

me§, M., Stikar, J. Psychologie ve svété prace. Vydavatelstvi: Karolinum, 2003.)

Z literatury je znamo, ze ¢loveék je organizovany celek duSevniho Zivota, v némz je inte-
grovana bio-psycho-socidlni stranka jeho existence v dynamickou strukturu individualnich
vlastnosti, kterymi se odliSuje od vSech ostatnich a je dana pouze jednomu ¢lovéku, ¢ini ho
tak jedine¢nym. Je tvofena temperamentem, charakterem, vlastnostmi a zamétenosti. Cely
zivot prochazi procesem socializace, vychovou a u¢enim. Jeho vnitini podminky ovlivnéné
vnéj$im prostiedim se odrazi v jeho ¢innostech. Temperament jako vrozeny zéaklad, urcuje
dynamiku prozivani a chovani, impulzivnost, bezprostiednost, odolnost, stabilitu, vyrov-
nanost, emoc¢ni proZivani, optimisticky ¢i pesimisticky pfistup k Zivotu, hloubku emoci,
ale také reakce Cloveka na vnéjsi podnéty. Charakter jako soubor kladnych i zapornych
vlastnosti ¢lovéka, méa uzkou vazbu na moralni chovani, tvofi jadro osobnosti, které nam
udava jedinecnost a reguluje nase chovani. Kritéria jsou utvarena po cely zivot, charakter
reguluje obsah jednéani a chovani. Vile jako vlastnost charakteru ovliviiuje stalost, vytrva-
lost, sebekontrolu, rozhodné jednani a je uplatiovana pfi rozhodovani. Kazdy jedinec ma
do jisté miry schopnosti, zptisoby logického mysleni, chapani vztahti, slovni zasobu nebo
1 schopnosti tvofit, ucit se. (Vizdal, FrantiSek. Zaklady psychologie. Brno: IMS, 2008.)

Zameétenost ¢loveéka jako posledni z kritérii, které tvoii osobnost, je také obsazena v pra-

covnim procesu. Pokud je jedinec zaméfen na cile, uvédomuje si sviij potencial a moznosti

vyvoje, mize zamé&fit pozornost a aktivné jit za témito cili, které v ptipadé smérovani mo-
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hou byt v souladu s firemnimi cili. Podnéty plisobici na zaméstnance pak urcuji zpiisob

chovani vedouciho ke kvalité a kvantité¢ vykonu.

Pochopeni chovani zaméstnance pomaha fidicim pracovnikiim vytvofit soulad mezi za-
méstnancem a pracovni pozici. Mlze byt jednim z kritérii vybéru. Persondlni fizeni
pak v souladu s potfebami organizace sleduje chovani zadouci — loajalita, oddanost, pra-
covni nasazeni a chovani nezddouci — fluktuace, absentérstvi. Pracovni chovani prostupuje
vSemi liniemi organizace a lze zaméfovat personalné pozornost na typy chovani dle pozic

v ramci struktury organizace. VSeobecné je pojimano chovani jako postoj k praci.

Kazdy c¢lovek sleduje ve svém zivoté naplnéni urcitého smyslu své existence, své osobni
pyramidy. Pro kazdého je vrchol jiny, ale i tak ocekavd dosazeni né&jaké mety vykonu
v urcitych oblastech svého zivota. M4 predstavy o sobé samém, sam hodnoti sva jednani
a snazi nebo nesnazi se vyuzivat svych osobnich vloh a nadéani. S timto potencidlem
je v personalnim fizeni nutné pocitat stejné jako komplexnim zahrnutim vSech moznych

aspekti.

Personalni fizeni a fizeni v§eobecné tim ziskdva obrovskou ptilezitost a rozmér pti pliso-

beni na rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, na jejich mobilizaci a jejich stabilizaci.
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3 PERSONALNI RiZENI ,,PERSONALNI MANAGEMENT¥

,Kapital je mozné si pujéit, lidské zdroje je tfeba mit“. (Gregar, A., Rehot, A., Sigut, Z.

Personalni management. Brno: IMS Brno, 2012.)

Personélni fizeni ma silny socialni podtext. Pro Uispésné fizeni organizace, pro plnéni cild,
planovani vyvoje organizace je personalni fizeni st€Zejnim tkolem a s ménici se spolec-
nosti 1 neustalou otazkou. Rizeni lidskych zdrojii a personalni fizeni se tak staly zasadni

a stézejni oblasti fizeni kazdé organizace.

Rok 1989 s ptichodem globalizace piinesl zmény ve vSech oblastech spole¢nosti, pracovni
procesy nevyjimaje. Zna¢ny podil zahraniénich zaméstnanct na ¢eském pracovnim trhu,
fizeni z pohledu Evropské unie, minimum cesky fizenych organizaci, soub&h mnoha kul-
tur zaméstnanct v ramci jedné ¢eské organizace, ale také komunikace fidicich organti riiz-
nych zahrani¢nich divizi v ramci jedné organizace s nadnarodnimi vlastniky ovliviiuje per-
sondlni fizeni. Zaroven je nutné pfipomenout stile diskutovanou otdzku demografickych
zmeén, zvySujici se v€k zaméstnancli a rostouci nezaméstnanost. To jsou vSe trendy, které
pred rokem 1989 se zamétfenim na plnéni pétiletych plant, podnikovych norem s jistotami

socialnimi nebylo nutné fesit a dnes je nutné reflektovat na né v rdmci personalniho fizeni.

Clovék je zminovan v kontextu s persondlnim fizenim jako nejcennéjsi hodnota organiza-

ce, lidsky kapital, zdroj na cesté k plnéni cilt a zisku, konkuren¢ni vyhoda.

Koubek uvadi, ze lide jsou také nejdrazsi zdroj rozhodujici o prosperité organizace. (Kou-

bek, Josef. Rizeni lidskych zdrojt. Management Press, 2007.)

Hovofime o Zivém neustale se vyvijejicim organismu, kterym kazda organizace je. Tento
mechanismus je zasadn€é ovliviiovdn zménami vnéjSich podminek a zaroven dochazi
ke zménam uvnitf organismu. Organizace je postavena na lidskych zdrojich, na zpiisobu
fizeni, na procesech vyuzivanych k fizeni i k plnéni stanovenych cili zaméfeni organizace,
na vztazich, kultufe, idejich i materidlnich podminkéch. Dochazi k nepietrzitému vyvoji

a vzajemnému ovliviiovani.

Vyvoj personalniho managementu je dle Koubka rozdélen na tfi etapy:

Personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. (Koubek, Josef. Rize-

ni lidskych zdroji. Management Press, 2007.)
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Vyvoj personalniho managementu dle Armstronga prosel Sesti etapami:

= Péce o pracovniky

* Personélni administrativa

» Personalni fizeni- faze rozvoje

» Persondlni fizeni- faze dospélosti
= Rizeni lidskych zdroji -80.1éta

= Rizeni lidskych zdroji- 90.1éta
(Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.)

V nasledujicich kapitolach bude pfipomenuta tloha a cile personalniho fizeni.

3.1 Rizeni lidskych zdroja a personalni rizeni

Diive obecné pouzivany termin pro oznaceni prace s lidmi a fizenim lidi v ramci organiza-
ce byla personalistika. Dnes je €astéji uzivano oznaceni personalni fizeni nebo fizeni lid-
skych zdrojii. Z teoretického hlediska neni oznaceni jednotné vymezeno a dle Koubka
nejde o synonyma. (Koubek, Josef. Rizeni lidskych zdroji. Management Press, 2007.)
Armstrong hovofi o tom, ze dnes do zna¢né miry pojem fizeni lidskych zdrojii nahrazuje
pojem personalni fizeni, ale zaroveii poukazuje na vztah mezi tmito pojmy. Rizeni lid-
skych zdroju definuje jako strategické, promyslené, cilené tizeni lidi pracujicich pro orga-
nizaci s védomim individualniho 1 kolektivniho pfispivani k plnéni c¢ili organizace. Upo-
zoriuje na dopad fizeni lidskych zdroji na vykon v organizaci. Persondlni utvar piredev§im
zabezpecuje a dodava lidské zdroje potiebné pro plnéni cilii organizace vcetné poradenstvi,
jak zdroje ziskat. Kromé fizeni, evidence dba o rozvoj zaméstnancii v organizaci, adaptaci,
organizovani umisténi a motivovani lidskych zdroji dle potieb organizace. (Armstrong, M.

Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.)

Pro ucely této prace s védomim toho, Ze podstata pojmil je stejna a rozdil je predevSim

v kladenych diirazech bude uzivano obou termint.

V teoriich popisujicich fizeni lidi se ke vztahu personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji
neopomina piidavat i fizeni lidského kapitalu. Rizeni lidského kapitalu pomaha vedeni
organizace volit vhodné strategie ke zvySeni hodnoty lidského zdroje na zakladé méteni

a shromazdovani dat, pomdhd téchto navySeni dosdhnout a zaméfuje pozornost
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1 k vyhodam, které¢ ze zvySovani hodnoty lidskych zdroji prameni, zejména navratnosti

investic.

3.2 Personalni Fizeni a vedeni organizace

Personalni fizeni se standardné déje na trovni dvou subjektl v rdmci organizace, na irovni

utvaru urc¢eného pro personalni fizeni a na vSech Grovnich fizeni u fidicich pracovnikd.

Armstrong odkazuje na Storeye, ktery vyzdvihl ulohu liniovych manazera v fizeni lidskych
zdroji. (Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.) Jejich vy-
znam neni viziondisky strategicky, ale vykonné strategicky. Hovoifime v této praci o nut-
nosti kvalitnich lidskych zdroji a prace je zaméfena na vyznam fidicich pracovnikil
pro personalni fizeni a pracovni spokojenost zaméstnancu. Strategické fizeni je nutné opfit
o podfizené linie fizeni a na jejich kvalit¢ zdlezi neméné. Vyznam liniovych manazert
z pohledu personalniho fizeni narGsta, protoze jsou v prvni linii pfi praci s koncovym za-
méstnancem v ramci struktury organizace. Z pohledu nutnosti lidské zdroje udrzovat
a rozvijet, pak také rozvoj a hodnota manazerli nabyva na vyznamu. V soucasné dob¢
se v ramci odborné literatury za podpory vyzkumi hovoti o selhavani predevsim na této
urovni, o nevybavenosti niz§iho a sttedniho managementu pro personalni fizeni lidi. Tyto
vysledky vedou k domnénkam, ze fizeni organizace neposouva vsechny linie managemen-
tu organizace ke zvySovani odborné a lidské trovné a schopnosti motivovat zaméstnance
k vyssimu vykonu, a zaroven je nevede ke schopnosti dosahovat u zaméstnancti pracovni
spokojenosti. V praxi personalni Gtvary pomahaji manazertiim pochopit roli a Gspésné fidit.
Mnohdy diktuji personalni podminky a manazefi tak nejsou schopni plnit ¢ast persondlni.
Jiné organizace funguji na opacném principu, kdy persondlni Utvary jen plni funkce
v rozpéti nafizeni vedeni organizace. V mnoha organizacich pak dochézi k soub&hu perso-
nalni prace v ramci fizeni organizace, kdy persondlni ttvar jako samostatna jednotka nee-
xistuje. Kazda z téchto situaci, at’ jiz sloueni managementu s personalisty, zasahovani
personalistii do fizeni nebo ovladdani personalisti fizenim ma sva uskali a dopad piimo
na lidské zdroje. Armstrong konkrétn¢ upozornuje na rozsahlé byrokratické organizace,
kde se personalni utvar stdva mocnym organem fizeni a omezuje fizeni manazerské.( Ar-
mstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.) Idealnim stavem je do-

cileni rovnovahy a spoluprace za ucelem plnéni cilii organizace.
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Funkce fidicich pracovniku:

» Planovat - stanovit cile a postupy, jak dosahovat splnéni.

* Organizovat — zabezpecit a fidit veskeré zdroje.

* Delegovat.

= Vést a zajiStovat odpovidajici komunikaci, fidit informace.

= Koordinovat a slad’ovat ¢innosti.

* Personalné plsobit v rdmci nastaveni organizace.

= Kontrolovat vysledky a monitorovat.

» Analyzovat feSené problémy.

* Rozhodovat.

» Realizovat a implementovat.

= Ridit vnitini a vn&jsi vztahy, kontakt s jinymi organizacemi, dodavateli, zakazniky,
vefejnosti.

* Orientovat se v rdmci zakonl spojenych s fizenim organizace a obsahem zaméteni
organizace.

» Orientovat se v etickych a ekologickych hodnotach.

= Orientovat se v ekonomickych, socidlnich a psychologickych znalostech.

Dalsi rozdéleni funkci fidicich pracovniku dle roli:

Interpersonalni— prace se zaméstnanci, sladéni zajmu s cili organizace

Informacni- ziskavani, tfidéni a vyhodnoceni informaci a jejich posun smérem k nadiize-
nym a podiizenym zaméstnancim

Rozhodovaci — vydava dilezité rozhodnuti, schvaluje zejména praci s ndkladovymi zdroji
a funguje také jako vyjednavac v ramci organizace. (Gregar, A., Rehoft, A., Sigut, Z. Per-

sonalni management. Brno: IMS Brno, 2012.)

Funkce personalisti:

= Vytvafet pracovni mista.
» Planovat lidské zdrojt potiebné pro plnéni cilti organizace.

» Vybirat, rozmist'ovat a propoustét zaméstnance.
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= Ridit vykon, hodnotit vykon a pracovat na zlep$eni vykonu.

= Motivovat.

* Pracovat na rozvoji zaméstnancu.

= Ridit systém odmétiovéani dle vykonu a systém zaméstnaneckych vyhod.

= Dbat o ochranu zdravi a bezpecnost pii praci.

»  Vytvéfet pracovni podminky.

= Vést evidenci , ochrafiovat personalni data a spliiovat legislativni podminky spoje-
né se zaméestnavanim osob.

= Vést prehled o trhu prace.

Dovednosti lidské jako uméni komunikace, vyjednavani, zodpovédnost, spoluprace, pocti-

vost, diislednost, empatie, schopnost prace s lidmi, schopnost ovliviiovat, pfirozena autori-

ta jsou ptfedpokladem bez rozdilu utvari pti kazdé tidici praci.

Dle L. Katze jsou doplnény podminky pro fidici praci:

1.Technické dovednosti znamenaji znalost oboru, schopnost pracovat s nastroji a postupy

v ramci oboru.

2.Koncepcni dovednosti znamenaji schopnost pracovat s lidmi, schopnost tvofit tymovou

spolupraci, schopnost vytvaret prostiedi oteviené komunikace.

3.Projekcni dovednosti znamenaji schopnost fesit problémové situace. V téchto situacich
dochazi ¢asto k vypozorovani problému, ale selhani pii jeho feseni. (Gregar, A., Rehot, A.,

Sigut, Z. Personalni management. Brno: IMS Brno, 2012..)

V pripadé neexistence persondalniho utvaru jako samostatného utvaru pak dochazi k sjed-

noceni vSech vyse uvedenych funkci. Tim se zvySuji naroky na tidici pracovniky a manaze-

ry. Kvalita vykonného managementu se stava pro uspésny chod organizace dalsi stézejni

podminkou zejména z pohledu personélniho fizeni.

Posun po roce 1989 pfispél ke vzniku novych teorii pfistupt fizeni, které se prolinaji i do

oblasti fizeni personalniho.(Némcova, pfednasky Personalni management, IMS, 2013.)
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1.Clovék prestava byt objektem manipulace a stiva se subjektem spoluprace s nariistem

pozadavkl vice participovat na fizeni organizace

2.Posun k humanistickému zptsobu fizeni — ¢lovek jako stied déni
3. Posun k antropocentrickému pojeti fizeni

4 Pievlada dynamicky styl fizeni

5. Posun mysleni z uzavieného na oteviené, raciondlni smérem k mysleni socidlnimu

Ridicim pracovnikiim personalni Gtvar pfispiva v roviné:

» Koncepéni — personalni politika soucast strategie organizace

* Planovaci — personalni rozvoj v ndvaznosti hospodaiského rozvoje organizace

» Koordina¢ni a fidici - personalni politika v souladu s cili a sméry organizace

* Metodické — zajisténi metodickych postupii v rdmci personélni politiky pro cile or-
ganizace

* Informacni — tvorba a udrzovani informacéniho personalniho systému pro potieby
vedeni organizace

» Poradenské — poskytovani informaci pro vedeni lidi a feSeni problémovych situaci,
pracovné pravni poradenstvi

»  Vyzkumné — zjiStovani ndzorl a postojii zaméstnanci pro potieby organizace

Ridici pracovnici se v rdmci personalniho fizeni podileji na:

= Vybér zaméstnancu — identifikace potieb organizace, popis pracovniho mista, ucast
pfi pohovorech, podil na volbé metodiky pro vybér zaméstnance a findlni rozhod-
nuti o vybéru zaméstnance

* Pfijem zamé&stnancl — podil na adaptacnim procesu, pomoc pii orientaci zameést-
nance

» Hodnoceni zaméstnanci — podil na hodnoceni vykonu, navrhy zlepSeni vykonu
a nasledna kontrola napravy

» Rozmisténi zaméstnancli — rozhodnuti o pfesunu zaméstnanci na jiné misto dle po-
tteb organizace je kompetenci fidicich pracovniki

»  PovySeni zaméstnanci — rozhodnuti o povySeni zaméstnance je kompetenci fidicich

pracovniki
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*  Propousténi zaméstnancti — finalni rozhodnuti o propousténi zaméstnancii je kom-
petenci fidicich pracovnikl

»  Vzdélavani zaméstnancii — podil na navrzich rozvoje dle potieb organizace, hodno-
ceni ucinnosti vzdélavacich procest

»  Odménovani — podil na tvorbé mzdového systému a systému odmeénovani

Prolinani ridici a personalni prace je patrné. Nutnost adekvatni odborné a lidské vybave-
nosti personalnich a ridicich pracovniku pro naplnéni potreb a splnéni cilu organizace

z podilu na funkcich a oblastech rizeni vyplva.

3.3 Uloha personalniho Fizeni

Zakladni ulohou je vSestranné zkvalitnovani lidského kapitdlu a jeho efektivni vyuZziti.

(Némcova, prednasky Personalni management, IMS, 2013.)

Dnesni moderni koncepce personalniho fizeni zohlediuji, ze podstatou persondlniho ma-

nagementu je fizeni lidskych zdroji smérem ke zvySeni vykonnosti.

Personalni fizeni je vymezeno jako soucdst systému fizeni organizace, jako jeden z nastro-
ju dosazeni vykonnosti organizace, uspé$nosti, konkurenceschopnosti v podminkach glo-
balniho trhu. Od ptivodniho pohledu se z administrativni agendy stava skutecné fizeni lid-
skych zdroji. Pivodni pevné metody a postupy piechdzi v dynamickou strukturu reagujici
na vnéjsi podminky trhu a vnitfni podminky a potfeby organizace. Pfistup prace manaZzer-
skych pracovnikl se posouva blize k cloveku, ktery se ¢im dal vice stdva centrem déni.
Vyvoj spolecnosti pifindsi do personalniho fizeni spojeni v manaZersko personalni fizeni.
Personalni fizeni reaguje na vyvoj mezinarodni s ptenosem do lokalnich podminek. Ulo-
hou personélniho fizeni je prosazovat zadouci zmény a zdroven pulsobit jako stabilizator.

Dalsi ulohou je schopnost vytvareni prognéz a nasledné planovani nejen v souladu

s potfebami konkrétni organizace, ale personalni planovani s ohledem na celkovy trh prace.
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Krom¢ funkci personalisti uvedenych v ptedchazejici kapitole je tlohou personalniho fi-
zeni zajistit:
» gspravné lidské zdroje pro potieby organizace, kvalifikované a motivované zamést-
nance
= aby tyto zdroje byly fizeny smérem k plnéni cil organizace
= dobré¢ socidlni klima, spokojenost zaméstnancti a tim piispivat k prosperité podniku
* budovani kvalitnich vztahti a podporovani tymovosti
» vzdélavani a rozvoj , aby kvalita ziskanych zdroji nardstala
*  motivacni programy
= prispivat ke zvySovani kultury a etického ramce organizace
= efektivni vyuzivani personalnich nakladi
* naplnéni o¢ekavani a osobnich cili zaméstnanct
= socialni jistoty pro zaméstnance
= spolupréci s fidicimi organy organizace i vnéjSimi dotéenymi organy ( odborové
organizace)
» vyzkum ndzort a postoji zaméstnanc

= odhalovani rizik

Mrwe 7

V pouzitych zdrojich nebyl nalezen zapracovany vyznam patrani po pti¢inach vzniku pro-
blému v organizacich, neni na né kladen diraz. ReSeni problémt, krizovych situaci spoje-
nych s vykonnosti, ispéchy i osobnimi pfistupy zaméstnanci jsou hodnoceny jako napravy
jiz vzniklych situaci. Vyznam individudlni prace s kazdym zaméstnancem, vyznam znalos-
ti psychologie pro fidici pracovniky, vyznam odhalovani rizik neni prezentovan v dosta-
te¢né mife, pokud se jedna o literaturu zaméfenou na personalni management. Znalosti
psychologie jsou prakticky vyuzivany a zacClenény do motivacnich programi. Vzdélavaci
literatura pouZzivand v praxi jako souc¢ast vzdélavacich programil nebo pro formu samostu-
dia se tak dostava do rukou budoucich ¢i stavajicich fidicich pracovnikii a personalistl

bez apelu na propojeni téchto oblasti.

NEODSTRANIT PRICINU PROBLEMU = neuspét.
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3.4 Pracovni spokojenost jako vychodisko i cil personalniho Fizeni

Pracovni spokojenost ovlivituje jednani a chovani zaméstnance a nasledné jeho vykon.
Personalni fizeni jako soucést strategického fizeni organizace s timto zdrojem pracuje
za Ucelem zajisténi plnéni cilii organizace. Pracovni spokojenost, jeji nabyti a udrzeni jako
ptedpoklad pro zadouci chovani smérem k vykonu je tedy naplni prace personalniho fizeni
a tedy 1 jejim cilem. Pracovni spokojenost je piedpoklad pro vysoky vykon, vysoky vykon
je zajem organizace. Docilit udrzeni zdroje vedouciho k naplnéni zajmu organizace je ci-

lem préace utvaru k tomu ur¢enému.

Pracovni spokojenost zavisi na uspokojeni potieb a naplnéni o¢ekavani v pracovnim pro-
cesu. Cilem personalniho fizeni je prace s jednotlivymi oblastmi a vyuZzivani vS§ech metod
a zdroju na zéklad¢ znalosti situace k docileni uspokojovani dil¢ich potieb k zajisténi cel-

kové pracovni spokojenosti jedince a organizace.

Soucasny trend potvrzuje nartist zdjmu organizaci o zjiStovani stavu spokojenosti v ramci

organizace a potvrzuje védomi vyznamu lidskych zdroju.

V ramci vyznamu lidskych zdrojti pro organizaci zduraznuje pracovni spokojenost jako je-
den z cilii personalniho fizeni Armstrong na modelu kvality Evropské nadace pro fizeni
kvality. Ukazuje na ném, Ze spokojenosti se dosahuje za pomoci vedeni a pii zohlednéni
vnitiniho 1 vnéjSiho prostfedi organizace. Zdlraznuje vSak, Ze je nutné soustfedit pozornost
fidicich organt predev§im na feSeni a ndpravu a neztracet cenné usili pouze v analyze.

( Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.)
Stabilita lidskych zdroji je podminéna pracovni spokojenosti. Stabilita kvalitnich lidskych
zdroju je zajmem organizace. Vlastnit kvalitni lidsky kapital je strategickym zajmem orga-

nizace a tedy vychodiskem i cilem personalniho fizeni organizace.
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4 VYZKUM

4.1 Cile vyzkumu

Na zaklad¢ vyzkumu u vybrané skupiny zaméstnancti se pokusim potvrdit ¢i vyvratit svou
teorii o nutnosti pracovat vzdélavacimi programy ptredevSim s vedoucimi pracovniky tak,
aby byli schopni zvySovat pracovni spokojenost zaméstnanci a kvalitu vykonu ve vazbé
na spokojenost podfizenych zaméstnanctli. Zajimd mne vysledek v oblasti upfednostnova-
nych potieb ¢i hodnot v pracovnim procesu mezi fadovymi zaméstnanci a managementem.
Zajima mne rozdil pohledu na jednotlivé oblasti v pracovnim procesu, které mohou ukazat
na rozdilnost pfistupu a tim vést fidici pracovniky ke sméru ptisobeni. Otdzka zni, zda
budou hodnotové blizko ¢i daleko od sebe. Vysledky by mély poukazat na oblasti nespoko-
jenosti ¢i rozdilt a odkryti tiecich ploch:

1.zjistit miru spokojenosti celkové.
2.zjistit miru spokojenosti u radovych zaméstnancii a ridicich pracovnikil.
3.zjistit miru spokojenosti dle zvolenych kategorii a dil¢ich casti pracovniho procesu.

4.overit predpoklad, Ze uspokojovani potreb v pracovnim procesu dle Maslowovovy teorie

md jiné priority a poradi pro Fadové zaméstnance a jiné pro ridici pracovniky.

S.poukazat na vyznam a diileZitost prace ridicich pracovnikit pro spokojenost zaméstnanciu
a tim dojit k souvisloti s nutnosti ucelenych vzdelavacich koncepci pro ridici sektor a spo-
Jistosti se socialni pedagogikou.

4.2 Vyzkumné otazky a hypotézy

Ve vyzkumné praktické ¢asti se pokusim potvrdit ¢i vyvratit nize uvedené hypotézy a zod-

povedét vyzkumné otazky k tématu pracovni spokojenosti.

Hypotézy:

H1: Lze ptedpokladat, ze fidici pracovnici jsou v pracovnim procesu vice spokojeni nez

fadovi zaméstnanci.
H2: Radovi zaméstnanci maji mensi zajem o cile spolecnosti nez fidici pracovnici.

H3: Problémy fadovych zaméstnanct jsou pro fidici pracovniky nediilezité.
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H4: Ridici zaméstnanci kladou vétSi dlraz v pracovnim procesu na uspokojeni potieb

vysSich z pohledu Maslowovy hierarchie potieb nez fadovi zaméstnanci.

Vvzkumné otazky:

1.Jaky vyznam ma pracovni spokojenost v zivot¢ jedince?

2.Zajima se zaméstnanec o cile organizace?

3.Zajima se vedeni organizace o spokojenost a pficiny nespokojenosti zaméstnancti?
4.Je mozné v ramci jedné organizace docilit spokojenosti a udrzet tento stav?
5.Zabyvaji se dnesni persondlni utvary ,,pfi¢inami* vzniku problémi v organizaci?

6.Utvafi persondlni utvar/ vedeni organizace/ motivacni a vzdélavaci programy k docileni

spokojenosti zaméstnanct ?

7.Je mozné v ramci vedeni organizace docilit celostniho pohledu na zaméstnance ?

4.3 Metodika vyzkumu

Pro splnéni ucelu jsem na zéklad€é doporuceni vedouciho prace zvolila dotaznik jako me-

todu vyzkumného Setfeni a otevieny rozhovor se 3 zaméstnanci.

Dotaznik byl utvofen se zamétenim na kritéria pracovni spokojenosti a potteby uspokojo-

vané v pracovnim procesu.

Kategorie a rozdéleni vyzkumu byly voleny dle mého zdjmu a zaméteni prace a po konzul-
taci s vedoucim prace a pti obhajobé projektu. Sledovan je celkovy pohled a dale pak roz-

déleni na skupinu ,,fadovi zaméstnanci® a ,, fidici vedouci pracovnici/management.

Vstupni informace seznamuje respondenty s cilem dotazniku a jsou stanoveny pevné uda-
je o respondentovi jako vé€k, pohlavi, region pracovniho plsobeni a postaveni ve spolec-
nosti. Dal§imi otdzkami zjiSt'uji ndzory zaméstnanci na jejich plisobeni v pracovnim pro-
cesu z pohledu spokojenosti. Pfevazna ¢ast otazek je uzaviena a odpoveédi je mozné volit
na zakladé skaly dle vySe spokojenosti od 1-5. N¢kolik otazek je otevienych pro moznost
doplnit podnét ke zlepSeni pfimo ze strany zaméstnance k dané oblasti. Potfeby uspokojo-
vané v pracovnim procesu jsou v zaveérecné Casti dotazniku hodnoceny potradim dle dalezi-
tosti pro zaméstnance. V otdzce ohledn¢ jistoty zaméstnani je volen vybér ze dvou moz-

nych odpovédi.
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Kritéria, kterd v dotazniku hodnotim, jsou ovlivnéna podle Abrahama Harolda Maslowa -
autora hierarchie lidskych potfeb. S ¢lenénim potieb timto zplisobem se z pohledu moti-

vacnich teorii nejvice ztotoziuji a v praxi vyuzivam.
Test pro odhaleni chyb a pfipominek byl naplanovan pro 15 respodenti.

Rozsah dotazniku byl zvolen zdmérn¢ z divodu pokryti vSech zvolenych kategorii s pied-
pokladem, ze vybrany vzorek respondentil jsou minimalné sttedoskolsky vzdélani zamést-
nanci z kanceldfského prosttedi, denné pracujici s informacnimi technologiemi a komuni-
kuji v systémech na podobném principu, jakym byl dotaznik koncipovan a distribuovan

a jsou schopni tyto otazky zodpoveédét.

4.4 Realizace vyzkumu

Cilovou skupinou respondentil je soukromy obchodni sektor z oblasti marketingu, teleko-
munikaci a energetiky s 500 zaméstnanci piisobici ve vSech krajich CR. Po dohodé¢ se za-
stupci vedeni organizace a s ohledem na stavajici ménici se persondlni a organizac¢ni struk-

turu byla Gi¢ast na vyzkumu podminéna anonymitou zkoumané spole¢nosti.

Dotaznik jsem odeslala k cilové skupiné elektronickou formou jako odkaz k tlozisti dat,
takze zjednoduSenim zpracovani je, ze zadny z respondentli nebyl nucen data ukladat nebo

pteposilat, vyplnénim se automaticky propisovala k mistu ulozeni.

Cast dotaznikli pro moznost srovnani, ktery zptisob zpracovani respondenti uptednostiuji,

jsem rozdala v tisténé formé.

Respondenti skupiny nazvané ,,fadovi zaméstnanci® jsou v tomto ptipad¢ zaméstnanci pra-
cuji na pozicich kanceléiskych praci - obchodnici, administrativa — tedy 1idé s minimalné
stitedoskolskym vzdélanim . Zkoumana organizace nedisponuje pozicemi vyrobnimi a dél-
nickymi. Vzorek nezastupuji zadné pozice vyrobni, délnické / lze predpokladat,
ze v oblastech mezi délnickou pozici a manazerskou pozici by mohl vzniknout zasadnéjsi

rozdil ve vysledku, a to je otdzka pro jiny typ zajimavé vyzkumné préce/.

4.5 Statistické zpracovani a analyza

Vyplnéno a statisticky zpracovano bylo 100 odpovédi respondentli plnohodnotné vyuzitel-
nych. 19 dotaznikii bylo vyfazeno. U vyfazenych dotaznikli bylo chybou ¢aste€né vyplnéni
nebo naopak pii moznosti vybéru z variant zvolili respondenti vSechny alternativy misto

jedné.
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Zastoupeni dle pracovni pozice

Tab. 1. Zastoupeni dle pracovni pozice

Radovy zamé&stnanec 75,00 75
Ridici pracovnik 25,00 25
Celkem 100,00 100

E Radovy zaméstnanec

m Ridici pracovnik

Graf 1. Zastoupeni dle pracovni pozice
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Celkova spokojenost se zaméstnanim

Hodnoceno priimérem ze vSech respondenti.

Tab. 2. Celkova spokojenost se zaméstnanim

Velmi spokojen 14,00 14

Spise spokojen 46,00 46

Ani spokojen, ani nespokojen 28,00 28

Spise nespokojen 12,00 12

Velmi nespokojen 0,00 0
Celkem 100,00 100

® Velmi spokojen

B Spise spokojen

= Ani spokojen, ani nespokojen
m SpiSe nespokojen

= Velmi nespokojen

Graf 2. Celkova spokojenost se zaméstnanim
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Spokojenost se zaméstnanim- vedouci pracovnici

Tab. 3. Spokojenost se zaméestnanim- vedouci pracovnici

Velmi spokojen 24,00 6
Spise spokojen 64,00 16

Ani spokojen, ani nespokojen 4,00 1
Spise nespokojen 8,00 2
Velmi nespokojen 0,00 0
Celkem 100,00 25

® Velmi spokojen

| Spise spokojen

= Ani spokojen, ani nespokojen
m SpiSe nespokojen

= Velmi nespokojen

Graf 3. Spokojenost se zaméestnanim- vedouci pracovnici
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Spokojenost se zaméstnanim- fadovi zaméstnanci

Tab. 4. Spokojenost se zaméestnanim- radovi zaméstnanci

Velmi spokojen 10,67 8
Spise spokojen 40,00 30
Ani spokojen, ani nespokojen 36,00 27
Spise nespokojen 13,33 10
Velmi nespokojen 0,00 0
Celkem 100,00 75

® Velmi spokojen

B Spise spokojen

= Ani spokojen, ani nespokojen
m SpiSe nespokojen

= Velmi nespokojen

Graf 4. Spokojenost se zaméstnanim- radovi zaméstnanci
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Bezpedi a jistota prace

Respondenti vyjadrili obavu ze ztraty zaméstnani vybérem ze dvou moznosti .

Tab. 5. Bezpeci a jistota prace

Vedouci pracovnici 32,00 8 68,00 17

Radovi zaméstnanci 53,33 40 46,67 35

Celkem 48,00 48 52,00 52

80,00%

70,00%

60,00% /

50,00%

e Celkem

40,00% , .
’ / eV edouci pracovnici
«Radovi zaméstnanci

30,00%

Zastoupeni

20,00%

10,00%

0,00%
Obavam Neobavam

Graf 5. Bezpeci a jistota prace

Grafickeé zndzorneni ukazuje, jak jedna skupina miize ovlivnit pohled na celkovy stav. Prii-
meérny graf je ve vysledku pozitivni pres vysokou obavu o ztrdatu zaméstnani ze strany rado-
vych zaméstnancu. V pripadé analyz se zamérenim na celou organizaci dochazi ke zkresle-
ni.
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Dalsi jednotlivé otdzky dle kategorii rozdélenych v dotazniku jsou hodnoceny

v nésledujicich tabulkach timto zptsobem:

Luroven spokojenosti‘ vychazi z hodnoceni:

1-velmi spokojen, 2-spiSe spokojen, 3-ani spokojen ani nespokojen, 4-spise nespokojen, 5-

velmi nespokojen

., Vvyjadreni souhlasu‘ vychazi z hodnoceni:

1- rozhodné souhlasim, 2- spiSe souhlasim, 3- ani souhlas ani nesouhlas, 4- spiSe nesouhla-

sim, 5- rozhodné nesouhlasim

Pro prehlednost bvlo slovni hodnoceni nahrazeno stupnici 1-5
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Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Tab. 6. Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

1 13,00 13 20 5 10,67 8

2 43,00 43 52 13 40,00 30

3 12,00 12 12 3 12,00 9

4 19,00 19 12 3 21,33 16

5 13,00 13 4 1 16,00 12
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75

60,00%
A

50,00% / \

40,00% A

// \ e Celkem

0

30,00% = Vedouci pracovnici
e Radovi zamé&stnanci

20,00% /

1 2 3

Zastoupeni

10,00%

0,00%

Graf 6. Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
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Mzda jako motivace

Otazka: Mzda mne vybizi k vyssimu vykonu.

Tab. 7. Mzda jako motivace

1 17,00 17 44,00 11 8,00 9

2 22,00 22 28,00 7 20,00 15

3 12,00 12 4,00 1 14,67 12

4 31,00 31 16,00 4 36,00 22

5 18,00 18 8,00 2 21,33 17

Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
50,00%
45,00%

40,00% \\
35,00%

30,00% \ /;\
\ / / \\ e Celkem
25,00%

~

1

5
5
% \ / / \\ = YVedouci pracovnici
N 20,00% //\ N\ Radovi zamé&stnanci
15,00%
0,
10,00% 7 N
5,00%
0,00%

1 2 3 4 5

Graf 7. Mzda jako motivace



UTB Zlin, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 52

Spokojenost s odménami

Tab. 8. Spokojenost s odmeénami

1 9,00 9 20,00 5 5,33 4
2 26,00 26 32,00 8 24,00 18
3 16,00 16 20,00 5 14,67 11
4 23,00 23 16,00 4 25,33 19
5 26,00 26 12,00 3 30,67 23
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
35,00%
30,00% /\ —
A
£ 20,00% ——Celkem

eV edouci pracovnici

15,00% N/ . . 5 )
// \ == Radovi zaméstnanci

Zastoupen

10,00% /
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 8. Spokojenost s odmenami



UTB Zlin, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 53

Odména jako motivace

Otazka: Odmeny mne vybizi k vyssimu vykonu.

Tab. 9. Odmeéna jako motivace

1 21,00 21 48,00 12 12,00 9

2 18,00 18 12,00 3 20,00 15

3 15,00 15 12,00 3 16,00 12

4 26,00 26 16,00 4 29,33 22

5 20,00 20 12,00 3 22,67 17

Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%

50,00%

40,00% \

Q \ e Celkem
2 30,00% , iy
i = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
20,00%
10,00%

0,00%
1 2 3 4 5

Graf 9. Odmeéna jako motivace
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Informovanost o cilech spole¢nosti

Otazka: Jsem dobre informovan o cilech spolecnosti.

Tab. 10. Informovanost o cilech spolecnosti

1 40,00 40 52,00 13 36,00 27
2 33,00 33 36,00 9 32,00 24
3 8,00 8 4,00 1 9,33 7
4 12,00 12 8,00 2 13,33 10
5 7,00 7 0,00 0 9,33 7
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% \\
40,00%
g e Celkem
% 30,00% =YV edouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
20,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 10. Informovanost o cilech spolecnosti
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Zajem o cile spole¢nosti

Otazka: Cile spolecnosti mne zajimaji.

Tab. 11. Zdjem o cile spolecnosti

1 39,00 39 72,00 18 28,00 21
2 43,00 43 28,00 7 48,00 36
3 13,00 13 0,00 0 17,33 13
4 4,00 4 0,00 0 5,33 4
5 1,00 1 0,00 0 1,33 1
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75

80,00%

70,00% \

60,00% \

50,00% \
M e Celkem
0

40.00% 7 \ \\ eV edouci pracovnici
30,00% 7 \ \\ = Radovi zamé&stnanci
20,00% \ \\
o \ \

0,00% =

1 2 3 4 5

Zastoupeni

Graf 11. Zdjem o cile spolecnosti
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Zajem managementu o problémy zaméstnancu

Otazka: Management se zajima o problémy zaméstnancil.

Tab. 12. Zdjem managementu o problémy zaméstnanci

1 9,00 9 12,00 3 8,00 6
2 29,00 29 48,00 12 22,67 17
3 27,00 27 24,00 6 28,00 21
4 24,00 24 16,00 4 26,67 20
5 11,00 11 0,00 0 14,67 11
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00%

40.00% /\
/ \ e Celkem
0,
30,00% / m eV edouci pracovnici
20,00% / \\
10,00% / \
0,00%

1 2 3 4 5

Zastoupeni

== Radovi zaméstnanci

Graf 12. Zdjem managementu o problémy zaméstnancii
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Naroky na podfizené zaméstnance

Otazka: Management ma primérené naroky na své podrizené.

Tab. 13. Naroky na podrizené zaméstnance

1 15,00 15 20,00 5 13,33 10
2 30,00 30 40,00 10 26,67 20
3 26,00 26 28,00 7 25,33 19
4 18,00 18 4,00 1 22,67 17
5 11,00 11 8,00 2 12,00 9
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
45,00%

40,00% /\

35,00% / \

30,00% /

25,00% / // Celkem

20,00% —Yedouc1 pracovnici
// \ \\ e Radovi zamé&stnanci

0

15,00% 4 \ \

10,00% \

5,00% w/

0,00%

Zastoupeni

1 2 3 4 5

Graf 13. Naroky na podriizené zaméstnance
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Spokojenost s mirou stresu viaci pracovni pozici

Tab. 14. Spokojenost s mirou stresu

1 23,00 23 32,00 8 20,00 15
2 39,00 39 32,00 8 41,33 31
3 19,00 19 12,00 3 21,33 16
4 14,00 14 12,00 3 14,67 11
5 5,00 5 12,00 3 2,67 2
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75

45,00%

40,00% A

35,00% \

30,00% \\

~

/
w

=
% 25,00% 7 \ \\ Celkem
2 20,00% —Yedou01 pracovnici
N \ \ e Radovi zamé&stnanci
15,00% \
10,00%
5,00% \
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 14. Spokojenost s mirou stresu
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Vyznam prace pro zaméstnance

Otazka: Prdce je pro mne diilezita.

Tab. 15. Vyznam prdce pro zaméstnance

1 72,00 72 76,00 19 70,67 53
2 21,00 21 20,00 5 21,33 16
3 6,00 6 4,00 1 6,67 5
4 0,00 0 0,00 0 0,00 0
5 1,00 1 0,00 0 1,33 1
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
80,00%
70,00%
60,00%
_ 50,00%
% 40,00% —celkem .
g \ =V edouci pracovnici
™ 30.00% ~—Radovi zaméstnanci
20,00%
10,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 15. Vyznam prace pro zaméstnance
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Rivalita na pracovisti

Otazka: V praci panuje rivalita a soupereni.

Tab. 16. Rivalita na pracovisti

1 8,00 8 8,00 2 8,00 6
2 25,00 25 24,00 6 25,33 19
3 19,00 19 20,00 5 18,67 14
4 28,00 28 28,00 7 28,00 21
5 20,00 20 20,00 5 20,00 15
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
30,00%
25,00% \
\ 20,00% AV 4
g e Celkem
% 15,00% = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
10,00% /
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 16. Rivalita na pracovisti
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Spokojenost s pracovnim vybavenim

Tab. 17. Spokojenost s pracovnim vybavenim

1 52,00 52 56,00 14 50,67 38
2 32,00 32 32,00 8 32,00 24
3 5,00 5 0,00 0 6,67 5
4 9,00 9 8,00 2 9,33 7
5 2,00 2 4,00 1 1,33 1
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% \
40,00%
g
§ e Celkem
% 30,00% eV edouci pracovnici
N = Radovi zaméstnanci
20,00%
10,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 17. Spokojenost s pracovnim vybavenim
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Moznost vyjadfit ndzory nadiizenym

Otazka: Mam moznost vyjadrit své nazory.

Tab. 18. Moznost vyjadrit ndzory nadrizenym

1 44,00 44 76,00 19 33,33 25
2 34,00 34 24,00 6 37,33 28
3 8,00 8 0,00 0 10,67 8
4 9,00 9 0,00 0 12,00 9
5 5,00 5 0,00 0 6,67 5
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
80,00%

70,00% \\

60,00% \
. 50,00%
g
8 e Celkem
2 40,00% \\ _
2 ’ ==V edouci pracovnici
N 30,00% e Radovi zamé&stnanci

20,00% \\\
10,00% \\\/\
N—

0,00%

1 2 3 4 5

Graf 18. Moznost vyjadrit ndazory nadrizenym
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Vztah s nadiizenym

Otazka: Celkovy vztah s nadrizenym je dobry.

Tab. 19. Vztah s nadrizenym

1 34,00 34 52,00 13 28,00 21
2 42.00 42 48,00 12 40,00 30
3 7,00 7 0,00 0 9,33 7
4 12,00 12 0,00 0 16,00 12
5 5,00 5 0,00 0 6,67 5
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% \\\
40,00% /
g e Celkem
% 30,00% 7 = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
20,00%
10,00% \
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 19. Vztah s nadrizenym
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Schopnost jednat s podfizenymi

Otazka: Muij nadrizeny umi jednat s lidmi.

Tab. 20. Schopnost jednat s podrizenymi

1 33,00 33 44,00 11 29,33 22

2 30,00 30 40,00 10 26,67 20

3 14,00 14 16,00 4 13,33 10

4 13,00 13 0,00 0 17,33 13

5 10,00 10 0,00 0 13,33 10

Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
50,00%
45,00%

35,00% \
30.00% |
\\ \ e Celkem
0,
25,00% \\\ e Vedouci pracovnici
20,00%

Radovi zaméstnanci

~

1
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0,00% \
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Graf 20. Schopnost jednat s podrizenym
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Vztahy se spolupracovniky

Otazka: Vztahy s kolegy jsou dobreé.

Tab. 21. Vztahy se spolupracovniky

1 45,00 45 56,00 14 41,33 31
2 47.00 47 40,00 10 49,33 37
3 4,00 4 4,00 1 4,00 3
4 4,00 4 0,00 0 5,33 4
5 0,00 0 0,00 0 0,00 0
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% \
40,00%
g \ e Celkem
% 30,00% = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
20,00%
10,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 21. Vztahy se spolupracovniky
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Vyznam tymové spoluprace

Otazka: Je pro mne dulezitd tymova spoluprdce.

Tab. 22. Vyznam tymové spoluprdce

1 66,00 66 80,00 22 61,33 46
2 22,00 22 16,00 4 24,00 18
3 8,00 8 4,00 1 9,33 7
4 4,00 4 0,00 0 5,33 4
5 0,00 0 0,00 0 0,00 0
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
90,00%
80,00%
70,00% \
60,00% X\
g 50,00% \ Celkem
5 _ , iy
g w00  kaiot st
30,00%
20,00%
10,00% \
0,00% \
1 2 3 4 5

Graf 22. Vyznam tymové spoluprdce
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Atmosféra na pracovisti

Otazka: Celkova atmosféra na pracovisti je dobra.

Tab. 23. Atmosféra na pracovisti

1 30,00 30 48,00 12 24,00 18
2 46,00 46 48,00 12 45,33 34
3 11,00 11 4,00 1 13,33 10
4 12,00 12 0,00 0 16,00 12
5 1,00 1 0,00 0 1,33 1
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00%

40,00%
// e Celkem
0,
30,00% / e Vedouci pracovnici
20,00% \
10,00%

0,00% \\ \

2 3 4 5
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== Radovi zaméstnanci
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Graf 23. Atmosféra na pracovisti
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Piinos vzdélavacich programu pro zaméstnance

Otazka: Vzdelavaci programy organizace pro mne maji prinos.

Tab. 24. Prinos vzdélavacich programii organizace pro zaméstnance

1 29,00 29 40,00 10 25,33 19
2 22,00 22 20,00 5 22,67 17
3 25,00 25 20,00 5 26,67 30
4 16,00 16 20,00 5 14,67 11
5 8,00 8 0,00 0 10,67 8
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
45,00%
40,00% \
35,00% \
30,00%
ug 25,00% ——Celkem
% 20.00% ==V edouci pracovnici
N \ e Radovi zamé&stnanci
15,00%
10,00% \\
5,00% \
0,00%
1 2 3 4 5

Graf 24. Prinos vzdélavacich programii organizace pro zaméstnance
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Potfeby uspokojované v zaméstnani dle dulezitosti

V dotazniku byly na zéklad¢ teorie H. Maslowa hodnoceny potieby uspokojované

v pracovnim procesu. Respondenti méli za ukol sefazeni dle osobni diilezitosti a vyznamu.

Tab. 25. Potreby uspokojované v zaméstnani dle diileZitosti

Vedouci pracovnici Radovi zaméstnanci
por. | Potreby koef. | Potreby koef.
1 Mzdové ohodnoceni 2,56 | Mzdové ohodnoceni 2,65
2 Vztahy se spolupracovniky 4,00 | Vztahy se spolupracovniky 3,97
3 Odmeény a benefity 5,56 | Vztahy s nadrizenymi 4,88
4 Vztahy s nadrizenymi 5,64 | Odmeny a benefity 6,32
5 Pracovni podminky na praco-
6,88 | Dobry pocit z vykonu prdce 6,53
ViSti
6 Bezpeci a jistota prace 7,48 | Bezpeci a jistota prace 6,59
7 Pracovni podminky na pracovis-
Dobry pocit z vykonu prace 7,68 6,83
ti
8 Pochvala a ocenéni vykonané
Odpovédnost za vysledky prace | 7,72 7,63
prace
9 Bezpecnost prace a ochrana
Profesni rist 7,96 7,92
zdravi
10 Vzdelavani v ramci zaméstnani | 8,28 | Profesni rust 8,68
11 Péce o zaméstnance 8,28 | Odpovédnost za vysledky prdace | 9,21
12 | Pochvala a oceneni vykonané
9,4 Péce o zaméstnance 9,32
prace
13 Bezpecnost prace a ochrana
9.8 Informovanost ze strany vedeni | 9,77
zdravi
14 Informovanost ze strany vedeni | 10 Vzdelavani v ramci zaméstnani | 9,87
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(X resp.pott. X 1) + (X resp.poti., X 2)+ ...+ (X resp. pott.,,X n)

koef.=
f Y. resp.
kde:
Y. resp.potrt. — Pocet respondentil fadicich potfebu na 1. misto potadi
Y. resp. - Celkovy pocet respondentt
m Pocet respondentt fadicich potiebu na zvolené misto poradi

n Poradi zvolené potieby
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4.6 Shrnuti, vyhodnoceni a interpretace vysledkii vyzkumu

Hypotézy:
HI: Lze predpokladat, ze ridici pracovnici jsou v pracovnim procesu vice spokojeni nez

radovi zaméstnanci.

Tato hypotéza byla potvrzena vysledky vyzkumu, celkova spokojenost i dil¢i ¢asti dle ka-
tegorii dotazniku tvrzeni podporuji. Celkovou spokojenost uvadi 88% vedoucich pracovni-

ki a 50,67% tadovych zaméstnancu.
H?2: Radovi zaméstnanci maji mensi zdjem o cile spolecnosti nez ridici pracovnici.

Tato hypotéza byla potvrzena vysledky vyzkumu. O cile spolecnosti projevilo zajem 100%

vedoucich pracovnikll a 76% tadovych zaméstnanci.
H3: Problémy radovych zaméstnancii jsou pro ridici pracovniky nediilezité.

Dle vysledkli vyzkumu povazuji tuto hypotézu za potvrzenou. 60% vedoucich pracovnikil
se zajima o problémy fadovych zaméstnancli a pouze 30,67% fadovych zaméstnancl uva-
di, ze jejich problémy management zajimaji. Tahle hypotéza by mohla byt pfedmétem dal-

Siho zkoumani, jaké % vyse je povazovano za dostateCny zajem.

H4: Ridici zaméstnanci kladou vetsi diiraz v pracovnim procesu na uspokojeni potieb

vyssich z pohledu Maslowovy hierarchie potreb nez radovi zaméstnanci.

Ve vyzkumu bylo hodnoceno 14 potieb, tab. 47. Za vyssi potieby z pohledu teorie H.
Maslowa Ize oznacit ,,Profesni rtst, Vzdélavani v rdmci zaméstnani a Odpovédnost za vy-
sledky prace*.

Vysledek vyzkumu hypotézu potvrzuje, tyto hodnoty byly umistény na vyssich pozicich

dle dilezitosti u vedoucich pracovniki nez u fadovych zaméstnanct.

Vyzkumné otazky:

1.Jaky vyznam ma pracovni spokojenost v celkovém systému Zivota jedince?

»Pracovni spokojenost je jednim z piedpokladl zdravého Zivota jedince v celé jeho kom-
plexnosti vSech slozek osobnosti 1 v navaznosti na jeho okoli, které je jeho nedilnou sou-
casti. Kazdy naruseny celek po ¢ase vykazuje znaky poruchovosti, ¢loveék neni vyjimkou,

zdravi, psychické pohoda, pocit Gspé€sného a zvladaného zivota, spokojené vztahy. V pra-
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covnim procesu travi ¢lovéku vétsinu dne, vétSinu zivota. M¢l by byt tedy slozkou mini-
malné€ neskodici, pokud je pojiména jako zdroj obzivy a v maximalni mife slozkou napliiu-
jici a pfinosnou.*

2.Zajima se zaméstnanec o cile organizace?

»Ano, vyzkum potvrdil znacny zdjem byt soucasti a podilet se na cilech organizace.*

3.Zajima se vedeni organizace o spokojenost a priciny nespokojenosti zaméstnancii?

,»Vedeni organizace dle tohoto vyzkumu zdjem o spokojenost zaméstnance ma, tak odpo-
vidaji respondenti z fad vedoucich funkei. Vysledek v§ak neni podpoten odpovéd'mi fado-
vych zaméstnanct, ktefi zajem pocit'uji v mensi mife.*

4.Je mozné v ramci jedné organizace docilit spokojenosti a udrzet tento stav?

,»Vyzkum, teorie i osobni praxe ukazuji, Ze v rdmci mensi skupiny tento stav bude snadnéji
dosazitelny diky moznosti odhalovani pfi¢in nespokojenosti. V rozsahlych organizacich je
docileni stavu spokojenosti narocnym procesem. Pfedpoklad je zajem i usili vedeni spolec-
nosti a personalnich utvarti, soustavna prace, vzdélavani a cilené motivacni programy zalo-
zené na odstraniovani nejen dusledkd, ale zejména pfi¢in vzniku problému a jejich pied-

chazeni.*
5.Zabyvaji se dnesni personalni utvary ,, pricinami “ vzniku problémii v organizaci?

»Z praxe se klonim k nazoru, Ze ve vétSiné ptipadi ne, pracuji spolecné s vedenim orga-

nizace na feSeni disledkd, proto je G¢innost kratkodoba, nebo minimalni.*

6.Utvari personalni utvar/ vedeni organizace/ motivacni a vzdeélavaci programy k docileni

spokojenosti zaméstnancii ?

»Z praxe se klonim k nézoru, ze ve vétSin€ piipadl ne, divodem miize byt zdména spoko-
jenosti za Gspéchy, plnéni cilti a planti. Ne vzdy vsak cile plnici zaméstnanec je spokojeny.
V mnoha pfipadech opousti zaméstnani vysoce lidsky i profesné kvalitni zaméstnanci
z davodu nespokojenosti v oblastech, o které vedeni organizace neprojevi zajem a netesi

je. Ztraci tak investice do lidskych zdroji.

Diivodem casto je nespokojenost s fizenim organizace. Zde mlze dojit ke stfetu a tedy
netesitelnosti situace a pak je otazkou, zda je chyba ve vedeni, to Ize sledovat dle dlouho-
dobosti a opakovanosti podobnych situaci nebo skuteéné néktery jedinec nemusi byt scho-

pen sjednotit svilj postoj se strategii a vizi firmy.*
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7.Je mozné v ramci vedeni organizace docilit celostniho pohledu na zaméstnance ?

»S ménici se spole€nosti, zvlasté v poslednich 20 letech povazuji tento pfistup za nutnost
a jedinou spravnou cestu. Tak jako ,,pracovni spokojenost* pokryva celou osobnost za-

413

méstnance, nelze z ,,personalniho fizeni“ vyseknout pouze podil a ucast pouze na pracov-
nim procesu bez zohlednéni vSech stranek osobnosti zaméstnance a jeho zivota. Mozné

docilit ano a jde o tviiréi proces.*

4.6.1 Vysledky dle kategorii vyzkumu

Povazuji za dilezité a zajimavé blize analyzovat poznatky vyplyvajici z vyzkumu dle kate-
gorii otazek, jak byly rozdéleny v ramci dotazniku. Kategorie obsahuji dalsi podotazky .

Hodnoceny byly kategorie: Mzdové ohodnoceni, Odmény a benefity, Pracovni podminky
na pracovisti, Organizace prdce, Bezpecnost prace a ochrana zdravi, Vztahy

s nadrizenymi, Vztahy s kolegy a spolupracovniky, Profesni rust a vzdelavani, Vztah

k praci, Bezpeci a jistota prdce.

Celkova spokojenost i dil¢i ¢asti dle kategorii dotazniku podporuji mé tvrzeni, ze vétSina

vysledkt bude vykazovat vy$§i spokojenost u vedoucich pracovnikd.

Ve vsech otazkach je tento vysledek potvrzen. Jedina otazka ma vysledek opac¢ného cha-
rakteru: Spokojenost s mirou stresu viic¢i pracovni pozici. V této oblasti jsou o néco vice

spokojeni fadovi zaméstnanci.

K souladu a nazorové shodé doslo mezi skupinami ,,fadovi zaméstnanci* a ,,vedouci pra-

covnici“ pouze u Ctyt otazek , coz je patrné predevsim pii grafickém znazornéni:

Spokojenost s pracovnim vybavenim, graf ¢. 17
Rivalita na pracovisti, graf ¢. 16

Vyznam prace pro zaméstnance, graf ¢. 15
Vyznam tymové spoluprdce, graf ¢.22

Mzdy a Odmeény:

S vys§i mzdy je spokojeno 72% vedoucich pracovnikii a 72% motivuje mzda k vyS$Simu
vykonu. S vy$i mzdy je spokojeno 50,67% fadovych zaméstnanctli a pouze 28% ji povazuje

za motivacni.
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S vys§i odmén je spokojeno 52% vedoucich pracovnikt a 60% motivuji odmény k vyS$Simu
vykonu. S vysi odmeén je spokojeno pouze 29,33% tfadovych zaméstnanct a 32% povazuje

odmény za motivacni.

Z vysledki je patrné, Ze s irovni mezd a odmén jsou fadovi zaméstnanci spisSe nespokoje-
ni. Nizké procento oznaceni téchto polozek za motivator mize byt podminéno celkovou
urovni odmén v organizaci. Dovolim si vyzvednout vysledek hodnoceni ,,1-zcela spoko-
jen“ u fadovych zaméstnanct. Pouze 8% pouzilo hodnoceni 1 u spokojenosti s vysi mzdy.

Pouze 5,33% pouzilo hodnoceni lu spokojenosti s vys$i odmén. Zcela jisté tu vznika pro-

stor pro motivacni a personalni praci, také se zde odrazi situace v CR .

Muj predpoklad, ze vedouci pracovnici maji vétsi zdjem o vyssi potieby je vysledkem vy-

zkumu podpofen. Zaroven vysledky vyzkumu potvrzuji teorii H. Maslowa o nutnosti

vV v

uspokojeni potieb nizSich a posunu k potfebam vy$$im a moznost, ze néktefi po uspokojeni

potieb niz8ich, které je nutné naplnit vzdy, u fadového zaméstnance 1 manaZera, nemusi

mit zadjem dosahovat potieb vyssich viibec nebo v omezené mire. Teorie H. Maslowa kopi-

ruje potieby fadovych zaméstnancti a prevazny zajem fidicich pracovnikii o hodnoty pied-
urcené pro fidici pozice. Spojeni ve vétsi mife s vyS§imi hodnotami u vedoucich pracovni-
ki mize znamenat i1 obtiznost vice se ztotoznit s potiebami fadovych zaméstnanct ,
ale stabilita a jistota ve stéZejnich strategickych otdzkach zase muze byt predpoklad

pro fidici funkei. Pravé v téchto otazkach o sobé vedouci pracovnici nepochybovali .

O tom svéd¢i dotaznikové otdzky uvedené niZe. Nevyskytuje se zddna negativni odpovéd’
vedoucich pracovnikii, odchylka od 100% vznika odpovéd’'mi ,, ani souhlas ani nesouhlas®,
ale zastoupeni ,,spiSe nesouhlasim a rozhodné€ nesouhlasim® je 0%. Vysledek je velice dob-
fe patrny z grafického znazornéni v ramci statistik .

Moznost vyjadrit ndzory nadrizenym.

MozZnost vyjadfovat své ndzory potvrzuje 100% vedoucich pracovnikl a 70,66% fadovych
zaméstnancul.

Vztah s nadrizenym.

Vztahy s vedenim organizace povazuje za dobré 100% vedoucich pracovnikl a 68% tado-

vych zaméstnanci.
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Schopnost jednat s podiizenymi.

O schopnosti jednat s podiizenymi je piesvédceno 84% vedoucich pracovnikii a 56% tado-

vych zaméstnancu.
Vztahy se spolupracovniky.

O dobrych vztazich se spolupracovniky je piesvédéeno 96% vedoucich pracovnikil

a 90,66% tadovych zamé&stnanct.
Vyznam tymové spoluprdce.

Za dilezitou povazuje tymovou spolupraci 96% vedoucich pracovniki a 85,33% tadovych

zaméstnanc.
Atmosféra na pracovisti.

Atmosféru pracovisté povazuje za dobrou 96% vedoucich pracovniki a 69,33% tadovych

zaméstnancu.
Vyznam prace pro zaméstnance.

Tato otazka patii k tém. kde se nejvice priblizuje nadzor obou skupin a potvrzuje tak vy-

znam zaméstnani pro kazdého ¢lovéka bez rozdilu postaveni v praci!

Pro 96% vedoucich pracovnikii a 92,1% tfadovych zaméstnanct je prace dilezita.
Zajem o cile spolecnosti.

Zajem o cile spolecnosti potvrzuje 100% vedoucich pracovnikl a 76% fadovych zamést-
nancl. U této otdzky si dovolim poznamenat vysi jednoznacného nezajmu pouze ve vysi
6,66% u tadovych zaméstnanct, 17,33% pak zajem o cile spolecnosti nema vyhranén.
V tomto poméru povazuji zajem 76% za pozitivni vysledek potvrzujici, Ze ma smysl pra-
covat na zapojeni zaméstnanci do vizi a planl organizaci. S touto otdzkou uzce souvisi
dalsi otazka Informovanost o cilech spolecnosti, jak jsou z pohledu vyzkumu o cilech sku-
te¢né informovani. Zde vychazi, ze 68% tfadovych zaméstnancii ma piistup k informacim

o cilech spolecnosti.
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Bezpeci a jistota prace

Na této otazce bych rada demonstrovala, jak zavadéjici mohou byt primérné informace.

Radovi zaméstnanci potvrzuji stoupajici trend obav ze ztraty zaméstnani! Diivodem miize
byt vysoka nezaméstnanost a nedostatek pracovnich ptilezitosti i fakt, ze o jejich budouc-
nosti rozhoduje n¢kdo jiny. Celkem 53,33% tfadovych zaméstnancli ma obavy ze ztraty
zaméstnani. Celkem 32% vedoucich pracovnikli mé obavy ze ztraty zaméstnani. Nazorné
grafické zpracovani v ramci statistik ukazuje rozdilnost postojli naprosto opacnym smérem
, ale primérna hodnota za celek pak vyznacuje graficky mirné stoupajici pozitivni efekt

smerem k jistoté , coz je v rozporu s obavami fadovych zaméstnanctl.

Potreby uspokojované v zaméstnani — poradi dle duleZitosti.

Ukolem této otazky bylo sefazeni 14 zvolenych hodnot dle dileZitosti: Mzdové ohodnoce-
ni, Odmeény a benefity, Bezpecnost prdace a ochrana zdravi, Vztahy s nadrizenymi, Vztahy
se spolupracovniky, Pracovni podminky na pracovisti, Profesni rust, Vzdélavani v ramci
zamestnani, Péce o zaméstnance, Bezpeci a jistota prdce, Pochvala a ocenéni vykonané

prace, Odpovednost za vysledky prace, Dobry pocit z vykonu prdce, Informovanost

vvvvvv

Vysledek vyzkumu znovu potvrzuje vyznam uspokojeni zakladnich ,,nizSich® potieb,
z pohledu H. Maslowa, bez rozdilu postaveni v zaméstnani. Mzdové hodnoceni, odmeny

a potreba lidskych vztahu zaujimaji u obou skupin celni ¢tyfi mista.

Stejné potteby ob¢ skupiny vybraly mezi prvnich sedm. Ostatni potfeby oznafované
za ,,vy$$i“ rozdélily v rizném potfadi do zbyvajicich sedmi pozic. Nemusi znamenat,
ze jejich hodnota je pro skupiny mensi, ale prioritou je stabilita zdkladnich potieb a teprve

poté pfichazeji na fadu dalsi potieby.

Ke shodé u obou skupin doslo u potieby ,,Bezpeci a jistota prace - 6. poradi mezi 14
hodnocenymi potiebami.
,,Dobry pocit z vvkonané prace* — pro fadové zaméstnance 5. potradi, pro vedouci pracov-

niky 7. poradi.

,, Ocenéni a pochvala“ — pro fadové zaméstnance 8. potadi, pro vedouci pracovniky az 12.

portadi.
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,, Profesni rust“ — pro vedouci pracovniky 9. potadi, pro fadové zaméstnance 10. potadi —

podobny pfistup.

»Bezpecnost prdace a ochrana zdravi® je pro management mnohem méné vyznamna nez

pro fadové zaméstnance .

I3

., Vzdélavani v zaméstnani*“ — pro vedouci pracovniky 10. potadi, pro fadové zaméstnance

posledni 14. misto na zebti¢ku hodnot.

Je tedy patrné, ze zaméstnanci po zajiSténi mzdy a dobrych vztaht potiebuji prozivat dobry
pocit z vykonané prace, potiebuji mit jistotu prace, kvalitni prostiedi a potiebuji byt na-
sledné chvaleni. Toto uspofadani je vhodnym pracovnim nastrojem pro personalni fizeni

organizace- viz tab. ¢. 46.

Uspotradani hodnot u vedoucich pracovnikli potvrzuje nutnost uspokojeni zakladnich po-
tieb v prvni fazi, ale ihned pfichézeji na fadu hodnoty spojené s manazerskou funkci jako

zodpovédnost, profesni riist a vzdélavani- viz tab. €. 46.

Oteviené otazky doplnujici dotaznik

V ramci pracovniho prostredi pro lepsi pocit na pracovisti bych zménil/a:
Projevil se zajem o vybaveni podporujici zdravé sezeni.
V ramci organizace prdce bych zmenil/a:

Projevil se pozadavek na zlepSeni komunikace vedoucich pracovnikil, srozumitelnost po-
zadavkl, zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi, potieba zvySeni pravomoci

zaméstnanciim, jasnd pravidla kompetenci a pravomoci.

V ramci bezpecnosti prace a ochrany zdravi bych zménil/a:
Bez pfipominek mimo zakladni otazky.

V ramci vzdelavani bych uvital/a:

wewvr

Nejcastéjsi pozadavek je zdjem o jazykové kurzy, dale pak moznost samostatného vybéru

typu Skoleni.
Nejvice mi na mé prdaci vvhovuje:

Nejcastéji se objevuje flexibilita, volnost.
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Nejvice mi na mé prdaci vadi:

Nejcastéji kritizuji vztahy a komunikaci s vedoucimi, aroganci, tlak na vysledky, stres,

rivalitu, pracovni pfetizeni, snizovani odmén.

Vedouci pracovnici na oteviené otazky neodpoveédéli. Doplnéni se projevilo za skupinu

zaméstnancu fadovych.

Rozhovory:

Z rozhovort vyplynuly kritické vyhrady k jednotlivym oblastem potvrzujici vysledky vy-
zkumu. Pro setrvani v zaméstnani pii rostoucim tlaku na vykon i pfi nespokojenosti hraje
roli mira nezaméstnanosti v CR, obavy z adaptace, zejména u vékové hranice nad 45let
a védomi, Ze zména zamé&stnani nemusi vést k vy$§i spokojenosti. Jistota zaméstnani
a pfijmu je rozhodujici! Zaméstnanci spiSe usiluji o posileni osobni roviny ve zvladani
vysokych narok na vykon a v ramci odoldvani stresu. NejCastéji rezignuji na systém
s cilem udrzet si misto co nejdéle!

Rozvohory jednomysIné potvrdily potfebu smyslu prace, potiebu znalosti a sdileni cilii

spole¢nosti, vyznamu zodpovédnosti u vedoucich pracovnikil, vyznamu autority a divéry

ve vedeni organizace. Jako silné demotivujici byl oznafen pravé smysl prace, nedivéra

v cile a vedeni spole¢nosti.

Otazky, které maji pfimou névaznost na zaméfeni mé prace se tykaly dale vzdélavani
v organizaci. Na vybéru vzdélavacich programtl by se radi zaméstnanci podileli. Stavajici
programy povazuji za zbytecné, pokud cile spolecnosti a vedeni organizace nebudou sta-

bilni a jasné. I tento vysledek potvrzuji vysledky vyzkumu.
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4.6.2 Limity vyzkumné metody a vyzkumu

Chci upozornit na skute€nost, Ze od doby zadani tématu Bakalaiské prace do jeji realizace
uplynulo obdobi, ve kterém doslo ke zménam, které ovliviiuji uspotadani a obsah této pra-
ce oproti ptivodni struktuie projektu. Zmény jsou voleny na zékladé¢ dohody s vedoucim

prace.

» Zkoumana spolecnost, se kterou byl planovan zamér spoluprace pied 3lety prosla
a prochdzi od t¢ doby zménami personalnimi i organiza¢nimi, které se vystupnova-
ly v obdobi realizace vyzkumu a bylo nutné pfizptisobit se a respektovat podminky.

= Volba tématu i sestaveni struktury probihala v obdobi, kdy jsem se fadila k zamést-
nanctim fadovym bez zkuSenosti s pozici vedouciho pracovnika. V dobé konkrétni-
ho zpracovani Bakalarské prace véetné vyzkumu uZz postaveni vii€i plivodnim po-
hlediim je ¢aste¢né upraveno o tuto novou zkusenost vedouciho pracovnika. Studi-
um poslednich dvou semestri ovlivnilo pohled na téma také, protoze az v tomto ro-
ce probéhlo srovnani osobnich zkuSenosti s teoretickou rovinou IMS v oblasti Per-
sondlniho managementu, samostudiem Psychologie fizeni, coz posunulo zajem
o praci z pohledu Socialni psychologie k pohledu vice spjatému s Personalnim
managementem a Psychologii fizeni, tzn. zména zkuSenosti a vnéjSich podminek
vedla ke zméné ptistupu k problematice.

* Limity dotaznikové metody: Potvrdily se v praxi poznatky z teorie o negativech
dotaznikové metody vSeobecné, ovéifeno na 3 rozhovorech s ti€astniky vyzkumu,
a tim je subjektivni srozumitelnost a individudlni chapani kazdého respondenta.
S tou je nutné u dotazniku pocitat. Testovaci vzorek na 15 respondentech odhalil
chyby, na které¢ bylo upozornéno a které byly odstranény. Vyhodou je mnozstvi dat
a jasné uvodni otazky kazdého bloku dle kategorie, na kterych lze vyhodnoceni po-

stavit a miry objektivity je dosazeno.

Jako ptiklad subjektivniho chapani uvadim otazku III.2. z pfilohy ¢.1 Pfi vykonu své prace
jsem ve stresu piimétené své pozici. O odpov€dichl-3 neni nutné polemizovat, ale odpo-
veéd’ 4-5 muze byt vyloZena jako neodpovidd, mam stresu malo, zvladl bych vice nebo na-
opak neodpovida, jsem pietizen. Pii rozhovorech bylo ale potvrzeno, ze z ptredchoziho
zaméteni dotazniku spravné respondenti odvodili, Ze je pozornost zaméfena na pretizeni
nikoliv poddimenzovani. Z toho vyplyva, Ze testovaci vzorek je nutnosti a zpétna vazba

podnét pro budouci vyzkumy.
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= Ze srovnani rozdilu mezi pfistupem respondentli k dotazniku ve formé tiSténé a
ve formé elektronické vyplynulo, ze forma elektronickd je z pohledu dnesni mo-
derni obchodni spolecnosti pfi béznosti elektronické komunikace pfijatelnéjsi

a upfednostiiovanou verzi, rychleji a s vétsi ochotou zpracovana nez forma tisténa.
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5 PRACOVNI SPOKOJENOST A SOCIALNI PEDAGOGIKA

Studijni obor socialni pedagogika je interdisciplinarné propojen s disciplinami Psycholo-
gie, Sociologie, Pedagogiky, Prava, Persondlniho managementu a fadou dalSich. VSechny
jsou zaméteny socialng, tedy zohledinuji plisobeni prostfedi na jedince. Dalsi predméty
piimo souvisi s vnitini dispozici ¢lovéka, jako Socidlni komunikace a dochazi zde ke spo-
jeni informaci z disciplin zaméfenych na prozivani a chovani ¢lovéka. Pokud se nejen diky
vysledkiim tohoto vyzkumu, ale zejména diky celé tad¢ historickych teoretickych poznatkii
shodneme na vyznamu pracovni spokojenosti pro uspéSnou a zdravou existenci cloveka
a na tom, ze pracovni proces je stézejni Casovou casti lidského Zivota, pak discipliny pro-

pojené se socialni pedagogikou musi byt pracovnimu procesu prospésné a prinosné.

Sleduji v praxi, osobnim zivot€ i na svém okoli piisobeni vyvolané¢ zménami, kterymi diky
tomuto oboru prochdzim. Vzdy dojde k otisku situace a tipravé na cloveéku, nikdo nezista-
ne nepoznamenan. Ziskané poznatky zlepsuji komunikaci, méni pfistup k feSeni problémo-
vych situaci na zéklad¢ vyssi tolerance, rozvahy a zohlednéni individualnosti podminek
u kazdého clovéka. Kladou vyssi dliiraz na zodpovédnost za rozhodnuti a jednani pii praci

s lidmi.

Socialni pedagogiku bylo moZzné vyuzit i v praktické ¢asti a vysledky zpracované statistic-

ky jsou pfinosem pro moznosti dalsi personalni a motiva¢ni prace.

Podstatnym bodem je i piinos v mravni vychové a moralnim piisobeni, které v sobé obor
socidlni pedagogiky zahrnuje - budovat v lidech odvahu byt Cestny, odvahu vyjadiovat
nazory, odhalovat skute¢né stavy véci, navrhovat feSeni, vyZzadovat komunikaci, soucin-
nost a spolupraci zaméstnanct i nejvyssich fidicich pracovnika pfi plném riziku odpovéd-

nosti, snaha o budovani jakési pevné moralni konstrukce uvniti kazdého.

Dnes jsem ptesvédcena o socialni pedagogice jako zdkladni platformé vzdélavani HR

s cilem dosahnout celostniho ptisobeni HR v pracovnim prostiedi.
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ZAVER

Uroven kazdé spole¢nosti uréuje jeji vedeni a investice do lidského kapitalu je nejvétsim

vvvvvv

Pracovni spokojenost je zasadni pfedpoklad pro fungujici, ispéSnou a prezentujici se or-
ganizaci z pohledu ,,vSech* aspektli v pfipadé zajmu byt pozitivné hodnocen jako za-
méstnavatel ekonomicky, socidlné i personalné! Pokud organizace bude sledovat pouze
¢iselné plnéni pland a nebude zohlednovat, jak si vede z pohledu trhu prace jako zamést-
navatel a nebude prikladat pracovni spokojenosti vyznam, 1 tato spolecnost miize byt
»ekonomicky* velice ispéSnd. Nespokojeni zaméstnanci mohou plnit cile, protoZe nespo-
kojeny zaméstnanec je do miry svych maximalnich limit tolerance nespokojenosti scho-
pen podavat vykon a plnit normy stanovené. Tuto situaci podporuje i stav na ¢eském trhu
prace, strach o pracovni mista, vysokd nezameéstnanost, zvySujici se tlak na vykon
pfes limit zdkonnych podminek, nértst levné zahrani¢ni pracovni sily a nértst zahranic-
nich vyrobnich podnikil pfebirajicich cesky trh . Globalizace podpofila tlak na ziskovost
firem a kratkodobost planovani. Strategickd rozhodnuti jsou prezentovana na tadu let,
ale managementy jsou voleny na kratké tiseky s presnymi finan¢nimi plany uspor, efekti-
vity a ziskli. Pfi neplnéni vizi akcionaiti a vlastnikl pfijde zména managementu a nova
strategie. Budovani organizaci a stabilita pro zaméstnance, tak jak o ni hovotil Tomas Bat’a

neni hlavnim z&jmem.

Cilem bakalaiské prace bylo zjisténi miry celkové spokojenosti a miry spokojenosti
dle jednotlivych kategorii a skupin respondentli. Svymi cili a vysledky jsem chtéla odkryt
rozdily v ptistupu a hodnoceni oblasti pracovniho procesu fadovymi zaméstnanci a vedou-
cimi pracovniky a na rozdilech poukdzat moznosti personalni a fidici prace s vyuzitim
znalosti socialni pedagogiky jako zakladniho piistupu k zaméstnanci. Cilem bylo poukézat

na zdjmech zaméstnanct a oblastech nespokojenosti mista vhodna k persondlni praci.

Hypotézy byly vyhodnoceny, vyzkumné otazky zodpovézeny, statistiky maji zajimavou
vypovidajici hodnotu a jsou podnétem k pravidelnému vyuzivani. Vyzkum odkryl moznos-
ti pracovat s urovni pracovni spokojenosti dle riznych kategorii. Jde k ni pfistoupit celko-
ve, lze se zaméfit na jednotlivé Casti procesu, jednotlivé otdzky, kategorie a pulsobit

v organizaci na zlepSeni podminek.

Na zakladé vysledk mohu fici, Ze stanovené cile byly naplnény. Tteci plochy a prostory

ke zlepSeni fizeni na zaklad¢€ znalosti pohledu podtizenych zaméstnanct byly odkryty .
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Problémové oblasti a otdzky, ze kterych je patrné, Ze fidici pracovnici maji zkreslenou

pfedstavu o spokojenosti podiizenych Ize prakticky vyuzit.

Dale pak potvrdil vyzkum vyznam detailniho pfehledu, analyzy, znalosti ndzorti zamést-
nancti a doporucuji kazdé spole¢nosti, aby ziskavala pravidelné piehled o nazorech za-

meéstnanct a po aplikaci napravnych ¢i preventivnich opatieni ovéfrovala uspesnost.

Doporucuji pracovat na rozsifeni informovanosti o existujici ucelené koncepce socialni
pedagogiky pro potieby vzdélavani fidicich pracovniki v rdmci pracovniho procesu, nejen
jako pripravu studentd, ale v¢lenit tuto koncepci pifimo do organizaci, firem jako formy

Skoleni a vzdélavani.

Doporucuji pracovat na propagaci celostniho persondlniho pfistupu, zvySovat povédomi
personalisti o vSech aspektech lidské osobnosti. Soucasny stav a odbornost i lidskou vyba-
venost personalistli nepovazuji za dostacujici, nejde jen o vstupni vzdélani, ale praxi, cvi-

¢eni a neustalé zdokonalovani.

Prace je zaméfena predevSim na vyznam spokojenosti a vyznam vzdélavani tidicich pra-
covnikili jako mocnych organii zmén. Nelze vSak opomenout, ze musi byt dosazeno soube¢-
hu vzdélavani a umoznéni ristu také zaméstnanciim za uc¢elem pochopeni souvislosti celé-
ho procesu a docileni Zadoucich piistupti k praci i sobé samym. Jedni s druhymi souvisi,

¢innost s ¢innosti souvisi. Pro obé& skupiny je socialni pedagogika ptilezitosti ristu.

Tato bakalafskd prace a moznost ji vykonat, zejména vyzkumna ¢ast ma velky vyznam
pro mij profesni i soukromy zivot. Pfiméla mne znovu se zamyslet nad moznymi dasledky
svych rozhodnuti a stylu fizeni. Rozhodné mne vysledky v nékterych otazkach prekvapily

a vénovala jsem analyze zna¢né obdobi pro moznost dalSiho zlepSovani a vyuziti.

Cile pracovni mi pomahaji plnit nové zkusenosti ziskané v ramci vysokoskolského studia
na IMS Brno. Dochazi k utvrzeni vyznamu zabyvat se svou praci nejen po strance odborné,
ale kazdym ¢loveékem, a to jeho vSemi sloZzkami osobnosti. Vynechani kterékoliv z nich
uz povazuji za Skodlivé, pokud potiebuji zajistit, aby vysledky byly oboustranné dobré.
Kazdy pfedmét, kterému jsem mohla za uplynulé obdobi vénovat v ramci studia pozornost
je pfinosem ve vSech oblastech mého konéni. Nasla jsem zde piesné to, co jsem hledala
a postradala u svych nadfizenych po dobu 20let zaméstnani. O to vice chci propagovat
existenci socialni pedagogiky pro potieby fizeni organizaci a osobniho rastu kazdého jed-

notlivce.
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Nastroje vzdélavani existuji a reflektuji zmény doby. Motivacni programy zaméiené
na kratkodobé vykony nemaji vyznam pfti z4jmu o dlouhodobé kvalitné vykonné spokoje-
né osobn¢ zainteresované zamestnance a udrzitelné stabilni lidské zdroje. Socialni pedago-
gika jako obor pfednaseny a prezentovany na IMS Brno pod zastitou UTB Zlin ma ucele-
nou koncepci nejen pro socialni pracovniky. Jako ¢lovek a rodic¢ bych ptala détem pedago-
gy s celkovym piehledem a jako ¢len pracovniho procesu vedouci pracovniky, kteti kromé
odbornosti a schopnosti pokladaji za dualezitou i lidskou — socidlni, fyzickou a zejména

psychickou stranku osobnosti kazdého zaméstnance.
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Prilohac. 1

|Analyza pracovni spokojenosti zaréstnanci

DOTAZNIK

Dobry den, jmenuji se Miroslava Gigimovova. Tentdatnik je sotésti mé z&srecné bakaléské prace na IMS Bri
na téma Pracovni spokojenost zatmané. Udaje v dotazniku nebudou zneuZity a budou zpé@mpzcela anonynin
V pifpadt zajmu o vysledky vyzkumu mneiizete kontaktovat na adrese mgigimovova@eme

Deékuiji za spolupréci a ochotu podilet se na tétoir

Pokyny k vypl@ni:

Zvolenou odpowd’ vyznaite kfizkem
V pripad? vyb¥ru odpovedi je mozna pouze jedna varian

[vek:

18-25le

26-35le
36-45le
nad 45le

|Pohlav

Jmuz | |

|zen: | |

Pracovni zgazeni

radovy zanmistnanec

(dgInik, technik, dednik, obchodnik,akvizitor, asistent

projektant apod...., za¥stnanec-ktery nema ptidené pracovniky)

manazer, vedouci pracovnik, TOP management

|Regior

Prah:

Prosim dale hodndte jako ve Skole:

Stredatesky kra
Pardubicky kre
Kralovéhradecky kri
Liberecky kra
Ustecky kra
Karlovarsky kra
Plzeisky kra
Jihotesky kra
Vysokina
Olomoucky kra
Jihomoravsky kr:
Moravskoslezsky kr:
Olomoucky kra

1-velmi spokojen/a,2--spiSe spokojen/a,3- ani sgekta ani nespokojen/a, 4-spise nespokojen/a,5-velespokojen/e

1-ur¢ité ano, 2-spiSe ano, 3-nevim, 4- spiSe ne, Bitdme

1-rozhodr¥ souhlasim, 2- spiSe souhlasim, 3-ani souhlas a@souhlas, 4-spiSe nesouhlasim, 5-rozh&desouhlasin

Mzdové ohodnocer

. Se svou mzdou jsem spokoje

. Mzda mne vybizi k vy§Simu vyka

. Mzdové ohodnoceni povazuiji za spravedlivé v peéai s jinymi_firman

. Mzdové ohodnoceni odpovidaimbdpoednost

l.

1

2

3

4. Mzdové ohodnoceni povazuji za spravedlivé v poani s mym finosen
5

6

. Systém od#novani a zvySovani platu jéghledny a spravedli

11. Ostatni odmény a benefity

1.0dneny reflektuji spravedliy mé vykon

2. S vy$i odren jsem spokojen

3. Odnény mne motivuji k vy$Simu vykol

4. Ostatni benefity mi vyhowt

5. Dal3i benefity postrad:

1l Pracovni podminky na pracovisti

Mam dostat&né vybaveni pro svoji praci / technic

Fi vykonu své prace jsem ve stregingrens své pozic

Pracovni doba mi vyhovt

Uprednostuiji flexibilni pracovni dob

Pracovni progedi jecisté

Uspdadani progedi v mé praci mi vyhovu

1.
2.
3.
4.
5. Prace pestas mi nevyhovuj
6.
7.
8.

Pracovni prosedi nepiznivé pisobi na nj zdravotni stav ( bolesti zadgiy

V rdmci pracovniho pro&di pro lepsi pocit na pracovisti bychariva




1V. Organizace prace

Jsem doie informovan o cilech spaieost

Dostavam srozumitelné jasné pokyny a cile mée

Vedouci mi dava znou vazbu na fj vykon

Mam ve svého natteného dvéru

Dostava se mi pochvaly a oéei

Jsou mi jasné normy vykonu, které se ode nde&avaj

Hodnotici rozhovory mne motiv

Je mi kkdy pridélovana prace, kterd je pro mne vysloyerevhodn

O|o|N|o|A[H[wlnof=

Spoluprace mezi jednotlivymi Utvary spaiesti je dobr

10. Vedeni udava spa@leosti spravny ser

11. Jednotliva pracoviSspolupracuji na dobré drov

12. Organizace prace je zajiSt

13. Jsem informovan/a o svych Ukolech jaarpesré

V rdmci organizace prace nych zlep:

V. Bezpanost prace a ochrana zdrav

1. Skodlivé vlivy pracovniho pragdi na mé zdravi nejsotiifpmny

2. Organizace provadi pravidelna Skoleni B!

3. Organizace zajisije |ékaskou péi a prevenc

V rdmci bezpénosti prace a ochrany zdravi bych zlep

VI. Vztahy na pracovisti
s nadizenym

. Mam moznost vyjéit své nazor

. Nadizeni berou naddomi mé nézol

. Celkovy vztah s natzenym je dobr

. Mij nadtizeny umi jednat s lidr

. Management se zajiméa o problémy gstmandé

olu|s|w|N]E-

. Management mé&imeiené naroky na své ptidene

s kolegy a spolupracovni

7. Vztahy s kolegy/kolegymi jsou dobr:

8. Je pro mneidezita tymova spolupra

9. Celkova atmosféra na pracovisti je d¢

10. Jsem spokojen/a s tim, jak tym fun

11. V praci panuje rivalita a souea

12. Mohu divéfovat svym spolupracovnikn

VII. Profesni rist a vzdslavani

1. Mdm moZnost se v rdmci z&snani rozvijet /jazyk, PC, odbornc

2. O s\ij profesni rozvoj se stardm sam/si

3. Vzatlavaci programy organizace pro mne majhps

V rdmci vzatlavani bych uvitall




VIII. Vztah k praci

1. Préce je pro mneibbzité

2. Prace mne uspokojt

3. Cile spolénosti mne zajime

4. Mam zajem postoupit na lepsi po
5. Svou praci povazuji za perspekti

IX. Sluzby poskytované zamistnanaim

1. Zangstnavatel fispiva na stravovar

2. Zangstnavatel poskytuje poradenstvi - personalni, graaiové, psychologick
3. Zanéstnavatel fispiva na dopravi

4. zan¢stnavatel fispiva na dovolenc

5. Zanméstnavatel organizuje kulturni a sportovni a
6. Zan¥stnavatel poskytuje zarstnanecké vyhody - sluzebni auto, telefc

X. Bezpdi a jistota prace
K této otazce vyziite odpovd’ kiizken

1.V sokasné dob se ztraty zagstnan obavan
neobavar
2. Obavam se byt i dlouhoddbemocny/ anc
ne

XI. Dle zvazeni prosim sgad’te dle dileZitosti od 1-1¢
(1=nejdilezit¥jSi,14=nejméd dilezité

1. Mzdové ohodnoce

2. Odngny a benefit

3. Bezpénost prace a ochrana zdr

4. Vztahy s natizenym

5. Vztahy se spolupracovn

6.

7.

8.

Pracovni podminky na pracov
Profesniist
Vzalavani v ramci zagstnan
9. P&e o ztamistnanc
10. Bezpéi a jistota prac
11. Pochvala a océni vykonané prac
12. Odpo¥dnost za vysledky pra
13. Dobry pocit z vykonu pra
14. Informovanost ze strany vedt

Nejvice mi na mé praci vyhovu

Nejvice mi na mé préci va

Oznamkujte jako ve Skole 1-5
1-velmi spokojen/a,2--spiSe spokojen/a,3- ani sgekfa ani nespokojen/a, 4-spiSe nespokojen/a,5-velespokojen/e

Celkové hodnoceni sotasného zanistnani

Dékuji za €as, ktery jste wnovali vyplnéni tohoto dotazniku
Hezky den



Piiloha €. 2 - Flexibilni pracovni doba

Otazka: Uprednostnuji flexibilni pracovni dobu.

Tab. Flexibilni pracovni doba

1 57,00 57 64,00 16 54,67 41
2 13,00 13 12,00 3 13,33 10
3 12,00 12 4,00 1 14,67 11
4 9,00 9 8,00 2 9,33 7
5 9,00 9 12,00 3 8,00 6
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
70,00%
60,00% \\
50,00%
g 40,00% e Celkem
g eV edouci pracovnici
g 30,00% y ] . .
=== Radovi zamé&stnanci
20,00%
10,00%
0,00%
1 3 4 5

Graf Flexibilni pracovni doba




Pfiloha €. 3- Zpétna vazba na pracovni vykon

Otazka: Vedouci mi dava zpétnou vazbu na miij vykon.

Tab. Zpétna vazba na pracovni vykon

1 25,00 25 32,00 8 22,67 17
2 37,00 37 40,00 10 36,00 27
3 16,00 16 16,00 4 16,00 12
4 16,00 16 12,00 3 17,33 13
5 6,00 6 0,00 0 8,00 6
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
45,00%
40,00%

35,00% v A
30,00% //
25,00% / Celkem
20,00% —Yedoum pracovnici
\ 4 == Radovi zaméstnanci
15,00% \\\
10,00% \¥
5,00% \
0,00%

1 2 3 4 5

Zastoupeni

Graf Zpétna vazba na pracovni vykon



Piiloha ¢. 4- Duvéra k nadfizenému

Otazka: Mam ve svého nadrizeného diiveru.

Tab. Duvera k nadiizenému

1 34,00 34 44,00 11 30,67 23
2 28,00 28 36,00 9 25,33 19
3 15,00 15 16,00 4 14,67 11
4 12,00 12 4,00 1 14,67 11
5 11,00 11 0,00 0 14,67 11
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
50,00%
45,00%
40,00% \\
35,00%
= 30,00% . \
S 55.00% \\\ —Celkem
g =YV edouci pracovnici
<
N 20,00% \\\ Radovi zamé&stnanci
15,00%
10,00% \
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf Duvera k nadrizenému




Piiloha €. 5- Pochvala a ocenéni

Otazka: Dostava se mi pochvaly a ocenéni.

Tab. Pochvala a ocenéni

1 13,00 13 20,00 5 10,67 8
2 31,00 31 32,00 8 30,67 23
3 23,00 23 28,00 7 21,33 16
4 27,00 27 20,00 5 29,33 22
5 6,00 6 0,00 0 8,00 6
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
35,00%
30,00% //\
25,00% / \\
g 20,00% e Celkem
2 \\\ =YV edouci pracovnici
g 15,00% Y . . .
7 \\\ ——=Radovi zaméstnanci
10,00%
\
5,00% \
0,00%
1 2 3 4 5

Graf Pochvala a ocenéni




Pfiloha ¢. 6- Motivaéni hodnotici rozhovory

Otazka: Hodnotici rozhovory mne motivuji.

Tab. Motivacni hodnotici rozhovory

1 17,00 17 24,00 6 14,67 11
2 21,00 21 28,00 7 18,67 14
3 32,00 32 32,00 8 32,00 24
4 22,00 22 16,00 4 24,00 18
5 8,00 8 0,00 0 10,67 8
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
35,00%

30,00% //

25,00% \\\

20,00% / e Celkemn
/ \ \\ =YV edouci pracovnici

15,00% \

~

\
N

Zastoupen

== Radovi zaméstnanci

10,00% \
5,00% \
0,00%

1 2 3 4 5

Graf Motivacni hodnotici rozhovory



Piiloha ¢. 7-_Spoluprace mezi Utvary

Otazka: Spoluprace mezi jednotlivymi utvary je dobra.

Tab. Spoluprace jednotlivych utvari

1 13,00 13 20,00 5 10,67 8
2 32,00 32 36,00 9 30,67 23
3 30,00 30 28,00 7 30,67 23
4 20,00 20 16,00 4 21,33 16
5 5,00 5 0,00 0 6,67 5
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
40,00%
35,00% /\
30,00% /
_25,00% /
%20 00% / // \\ — Cellem .
z // \\\ —Yedouf:i pravcovnim'
N 15.00% / e Radovi zam&stnanci
10,00% / \\\\
AN
0,00% \
1 2 4 5

Graf Spoluprace jednotlivych utvari




Pfiloha ¢. 8- Spradvny smér fizeni organizace

Otazka: Vedeni udava spolecnosti spravny smer.

Tab. Spravny smer Fizeni organizace

1 11,00 11 16,00 4 9,33 7
2 36,00 36 52,00 13 30,67 23
3 23,00 23 16,00 4 25,33 19
4 22,00 22 16,00 4 24,00 18
5 8,00 8 0,00 0 10,67 8
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% / \
40,00%
g / /\\ e Celkem
% 30,00% = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
10,00% 7 \\
0,00%
1 4 5

Graf Spravny smeér rizeni organizace




Piiloha €. 9 - Organizace a fizeni prace

Otazka: Organizace a Fizeni prdce je zajisténa.

Tab. Organizace a vizeni prace

1 25,00 25 32,00 8 22,67 17
2 38,00 38 40,00 10 37,33 28
3 17,00 17 8,00 2 20,00 15
4 18,00 18 20,00 5 17,33 13
5 2,00 2 0,00 0 2,67 2
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
45,00%
40,00%
35,00% /
30,00% //
k=
0 25,00%
% / \\\ Celkem’ N
z 20,00% == Vedouci pracovnici
N \ e Radovi zamé&stnanci
15,00% \ /
10,00% VvV
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf Organizace a Fizeni prdce




Piiloha ¢. 10- Duvéra na pracovisti

Otazka: Mohu diivérovat svym spolupracovnikiim.

Tab. Diivera na pracovisti

1 20,00 20 28,00 7 17,33 13
2 47,00 47 56,00 14 44,00 33
3 16,00 16 12,00 3 17,33 13
4 14,00 14 4,00 1 17,33 13
5 3,00 3 0,00 0 4,00 3
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%

50,00% /A\
40,00%
/// e Celkem
0
30,00% 7 =YV edouci pracovnici
e Radovi zamé&stnanci

20,00% 7/

0,00%

Graf Duivera na pracovisti

Zastoupeni




Pfiloha ¢. 11- Moznost rozvoje v zaméstnani

Otazka: Mam moznost se v ramci zaméstnani rozvijet.

Tab. Moznost rozvoje v zaméstnani

1 30,00 30 32,00 8 29,33 22
2 21,00 21 24,00 6 20,00 15
3 15,00 15 12,00 3 16,00 12
4 20,00 20 20,00 6 20,00 15
5 14,00 14 12,00 3 14,67 11
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
35,00%
30,00% \\
25,00% \
g 20,00% e Celkem
2 =YV edouci pracovnici
g 15,00% Y , . .
\/ \ === Radovi zaméstnanci
10,00%
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Graf Moznost rozvoje v zaméestnani




Piiloha ¢. 12- Sebevzdélavani

Otazka: O sviij profesni rozvoj se staram sam.

Tab. Sebevzdeélavani

1 48,00 48 56,00 14 45,33 34
2 35,00 35 36,00 9 34,67 26
3 9,00 9 4,00 1 10,67 8
4 6,00 6 0,00 0 8,00 6
5 2,00 2 4,00 1 1,33 1
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00% \\
40,00% \
g e Celkem
% 30,00% = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
20,00%
10,00%
0,00%

1 2 3 4 5

Graf Sebevzdeélavani




Piiloha ¢. 13- Perspektivnost zamé&stnani

Otazka: Svou praci povazuji za perspektivni.

Tab. Perspektivnost zaméstnani

1 28,00 28 48,00 12 21,33 16
2 33,00 33 40,00 10 30,67 23
3 22,00 22 12,00 3 25,33 19
4 9,00 9 0,00 0 12,00 9
5 8,00 8 0,00 0 10,67 8
Celkem 100,00 100 100,00 25 100,00 75
60,00%
50,00%
40,00% \
g e Celkem
% 30,00% = Vedouci pracovnici
N e Radovi zamé&stnanci
10,00% \\
0,00%
1 2 3 4 5

Graf Perspektivnost zaméstnani





