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UvVOD

NS 24

tématem. Vzhledem k dlouhodobé¢ relativné nizké nezaméstnanosti a vysoké konkurenci
na trhu prace se zaméstnavatelé¢ snazi o co nejveétsi atraktivitu, aby do svych fad
prilédkali kvalitni zaméstnance. Pracovni spokojenost zaméstnanci vyrazné ovliviiuje
jejich vykonnost, kterd se nasledné odrazi v prosperité¢ a fungovani celé spolecnosti.
Organizace by si méla uvédomit vyznam vlastnich lidskych zdrojh, tedy toho
nejcennéjSiho, co maji. Spokojeni lidé vSeobecné odvadeji vzdy lepsi praci nez ti, kteti

jsou nespokojeni.

Bakalaiska prace se vénuje tématu firemni kultury a jejiho vlivu na spokojenost
zaméstnancl. Cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit nastavenou firemni kulturu
ve vybrané organizaci, jeji vliv na samotné lidské zdroje a jejich pracovni spokojenost.
Na zéklad¢ zjisténych udaji navrhnout opatieni, kterd zajisti vySS$i spokojenost

ve spolecnosti.

Prace je rozdélena do dvou stéZejnich Casti, teoretické a praktické. Teoretickd cast
predstavi zakladni pojmy, které se tykaji firemni kultury, jejiho vzniku a jejich prvki.
Dale je popsan lidsky faktor firemni kultury, teorie a struktura osobnosti. Posledni ¢ast
teorie definuje pracovni spokojenost, vnitini a vné&jsi faktory, které spokojenost

ovliviluji.

Uvod praktické ¢asti vymezuje hlavni cil, diléi cile a hypotézy. V dalii &asti text
objasnuje vyzkumnou kvantitativni metodu, a to dotaznikové Setfeni. Po popisu Setfeni
a vyzkumného souboru nésleduje samotny prizkum a interpretace vyslednych zjisténi,
kterymi jsou nastavena firemni kultura, stabilita spolec¢nosti a hodnoceni népln¢ prace.
Dale je zkouména spoluprace napii¢ oddélenimi, komunikace, atmosféra na pracovisti a
spokojenost s vedoucim pracovnikem. V posledni ¢asti vyzkumu jsou polozeny otazky

na profesni riist, vzdélani, ocenéni a motivaci.

V dotazniku jsou také uvedeny oteviené otazky, které se tykaji pfednosti a nedostatkli

v organizaci, navrhy na zlepSeni komunikace, pracovni motivace a piani zaméstnancu.

Na zaklad¢ tohoto Setfeni jsou navrzeny inovace, jejichz cilem je dosazeni vyssi

spokojenosti zaméstnancil.



Pti zpracovani bakalarské prace byla vyuZzita monograficka literatura. Prace se nejvice
odkazuje na knihy Teodora Kollarika Socidlna psychologia prdace a Evy Bedrnové a

Ivana Nového Psychologie a sociologie rizeni.



1 FIREMNIi KULTURA

1.1 Pojem kultura

Kultura pochézi z latinského slova ,,colere®, znamenajici néco péstovat. Tento pojem
v sob¢ ukryva vice vyznamu. Napiiklad zahrnuje vSechny dovednosti, zvyky, Zivotni
normy, myslenky a dila, které jsou péstovany v ramci urcité spolecnosti a které jsou
dale predavany ucenim. Piedstavuje také urcitou lidskou skupinu, kterd byva
charakterizovana danou spoleénou kulturou.! Kazda skupina ma své hodnoty, nazory a
normy. Tato specifika ovliviiuji mysleni, citéni a chovani skupiny. Pojem kultura byl

pievzat z kulturni antropologie a dnes je vyuZivam i v managementu.?

K procesu nabiti sociokulturnich regulativii — hodnot a norem chovani ve spolec¢nosti ¢i
v socidlni skuping, tedy k enkulturaci jedince, dochdzi od narozeni, a to vlivem
instituciondlnich faktorti, jakymi mohou byt Skola nebo media, a zékladnich zpisobt
socidlniho chovéni, poznavani a sebepoznavani, komunikace a vzajemného plisobeni
sjingmi lidmi. Clovék vlivem mechanického udeni ziskava b&hem svého Zivota
kulturné specifické citéni, chovani a mysleni. Na zaklad¢ téchto osvojeni se Clovék sam
stava nositelem kultury. U kazdého nositele kultury je mozné vSimnout si jeho
jedineénych charakteristik, ale také byva zajimavé pozorovat charakteristiky, které
jedinec sdili s ostatnimi, ktefi zili a vyrustali ve stejnych podminkach. Piikladem muze
byt vyriistani ve stejné zemi, absolvovani stejné Skoly, majici stejné povolani ¢i
pracujici ve stejné organizaci. Proces uceni byva velmi naro¢ny a trva dlouho, nez si
jedinec osvoji zplsob mysleni, jednani a citéni, které¢ jsou pro dané socialni celky
charakteristické. Ne se vSemi normami a hodnotami chovéni se ale doty¢ny v dané
socialni skupiné ztotozni. Kazdy jedinec ma totiz svou ,,Individudlni kulturu®, ktera je

vysledkem kombinace vlivii, které na n&j doposud plisobily a nadale pisobi.>

' SOKOL, Slovnik filosofickych pojmii, s. 294.
2 LUKASOVA, Organizaéni kultura a jeji zména, s. 12.
3 LUKASOVA, Organizacni kultura a jeji zména, s. 12.
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Tim hlavnim socializa¢nim a enkulturacnim Cinitelem, ktery cleny spolecnosti
formuluje, je rodina. V rodiné ¢lovek ziskava nazory, zvyky, hodnoty, normy chovani,

které pozdéji predava svym potomkiim, dalsi generaci.*

1.2 Firemni kultura

Kazda spolecnost byva chapana jako urcity socidlni systém, ktery je soucasti ur¢it¢ho
typu kulturniho systému. Firemni kultura ve spolecnosti v sobé skryva oznaceni
urcitych spolecenskych postojli, hodnot, ptedstav, norem, které se ve firme sdileji. Dale
nastavuje vnitini pravidla, kterd ovliviiuji mySleni a jedndni pracovnikl, ale také
atmosféru v celé spole¢nosti.> Vychazi z hluboko zakofenénych predstav o tom, jak ma
byt prace vykonavana, jakym zpiisobem a jak ma spolecnost zachézet se zaméstnanci,
jakéa by méla byt organizace prace, jak by mélo vedeni fidit firmu, jakym zptisobem by
zaméstnanci méli byt ocefiovani a odménovani, ale také jak Fidit své podfizené.®
Pod firemni kulturou se toho ukryva od podnikové strategie, vyrobni technologie, pies
Gispésnost na trhu prace az po vSechny zaméstnance ve spoleénosti.” At vedeni
spole¢nosti o ni pecuje nebo ji opomiji, at’ ji ve své spolecnosti chce mit nebo naopak
nechce, firemni kultura v kazdé spolecnosti existuje. Spravné nastavend firemni kultura
byvéa nejvlivnéjsSim motivacnim faktorem ve spolecnosti, naopak Spatné nastavena
kultura byva demotiva¢ni.® Z odborné literatury ¢asto vyplyva, ¢im silnéjsi nastavenou

firemni kulturu spole¢nost m4, tim miize byt efektivngjsi.’

4 LUKASOVA, Organizacni kultura a jeji zména, s. 13.

5 SIGUT, Firemni kultura a lidské zdroje, s. 9.

8 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 10.

7 SIGUT, Firemn{ kultura a lidské zdroje, s. 10.

8 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 11.

® SCHEIN, Organizational culture and leadership, s. 7-9.
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Silnd firemni kultura by méla spliiova

t'lO

N/ N/ N/ N/ Y4 N/ N/ N
SniZovat naroky
Jasnosta Vytvoieni Umoziiovat Urychlovat na kontrolu ZvySovat Zajistovat
zi‘etelnost podminek pro rychlé o . plynulou . pracovniki motivaci a stabilitu . ,
- ZPI'OSTfedeO\V"ﬂ'Vm piimou a rozhodovani lmpl.ementaﬂ — zamé&stnanci tymového ducha socidlniho Sllna
A usnaﬁx}m at jednozna¢nou — spoletné a — jednotné souhlasi " s systému
Jednoznacny_ pol_lled Komunikaci jednotna piesvédceni s organiza¢nimi - Oc_mm_ angazovat <% cdilen ﬁremni
na organizaci A komunikace zajistuje, ze cili, ale i se se prootganizacia || —spolecns sdilens
(pro pracovniky - exls;mlcgﬂa;ne zajist'uje rychlejsi a veskera rozhodnuti, zékladnimi cestami Jeé ;fxi'&\iese“s)ilé?y si:i;nﬂ'ilsira]c‘ilwa kultura
prehlednost a kon?\?lgl\]}ﬂ%ﬂniléﬂé snadngjsi shodu plény. proje_kty a Jejich dosahgva’m’. ztotoZznéni se s osilﬁl'i jistotua
relativné snadné i N ’ v ndzorech nia programy jsou veete pravidel a vizi* spole¢nosti. P sebejd{”]wém
pochopeni) Interpretace. feSeni situaci. akceptovany. zasad jejich ” P g g
K K K K kontroly. K K K
J J J J J J J J

Obrazek 1: Znaky silné firemni kultury
Zdroj: Vlastni zpracovani dle '°, 2023
Hovofit o silné firemni kultufe je mozné teprve pokud se organiza¢ni kultura stane
nedilnou soucasti kazdodenniho jedndni vSech pracovnikd anebo alespont vétSiny

zaméstnanci. !

Firemni kultura je déle piedstavovadna jako nastroj fidiciho procesu, kterému fikdme
teorie Fizeni lidskych zdrojii neboli persondlni fizeni.'? Vse, co souvisi se
zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci, pod sebou ukryva pojem fizeni lidskych

3

zdroji.'* Tento strategicko-logicky promysleny pfistup slouzi kfizeni toho

nejcennéjSiho, co organizace maji, tj. zaméstnancl. Obecné¢ zaméstnanci, ktefi
v organizaci pracuji, jak individualné, tak kolektivné piispivaji k dosazeni cila
organizace.'* Mezi cile fizeni lidskych zdroji lze zafadit podporu strategickych cilii
spolecnosti, rozvijeni kultury k dosazeni vyssiho vykonu, zabezpe€eni talentovanych,
kvalifikovanych a oddanych lidi, usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztaht a

navazovani vzajemné divéry mezi managementem a zameéstnanci a podporovani

uplatiiovéni etického piistupu k Fizeni lidi.'?

10 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie fizeni, s. 437-438.
"BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 435.

12 SIGUT, Firemni kultura a lidské zdroje, s. 10.

13 ARMSTRONG, TAYLOR, Rizeni lidskych zdroji, s. 47.

4 ARMSTRONG, Rizenti lidskych zdroji, s. 27.

1S ARMSTRONG, TAYLOR, Rizeni lidskych zdrojii, s. 48.
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Dulezitym prvkem v radmci fizeni lidskych zdroji byva personalni utvar, ktery ma

za ukol: 16

Zaméstndvini
ziskdvani, vybér., piijimani.
ukoncovani pracovni
poméru, evidence
pracovnikil

Zdravotni péce Persondlnirozvej
hodnoceni, vzdélavani,

zajistovani Iékafské shuzby, o P
ariémni posun zaméstnancti

prvni pomoci

Bezpecnost price Odméiiovdni

analyza pracovnichmist,
hodnoceni prace, mzdové
prizkumy

seznameni s bezpeénosti
préce na pracovisti,
evidence trazit

Pracovaivitahy

Persondlni pldnovini
kolektivni vyjedndvani.
dodrzovani zakomi v oblasti
price a zamestnavani

analyza a pohyb
zaméstnancii

Fizkum a metodika

statistické vykazy, analjzy Péce o pracovaiky
trhu prace, personalni podnikové duchody,
marketing, mformacni pojisténi, stravovani

systém I I

Obrazek 2: Personalni utvar
Zdroj: Vlastni zpracovani dle 15, 2023

Strategické cile v organizaci v sobé nesou plany, volby a rozhodnuti, které jsou
vyuzity k tomu, aby spole¢nost dovedly k vét§imu zisku a Gspéchu. Spravné promyslena
strategie prispivd ke komerénim uspéchiim podniku, k vétsi vykonnosti a motivaci
zaméstnancl a poukazuje na smysluplnost a ucel prace, kterou lidé vykonavaji. Lidé

vieobecné pracuji efektivnéji, jestlize véFi tomu, co délaji a jakym smérem jdou.!”

1.3 Historie firemni kultury

Pojem firemni kultura byl pouzivan od 70. let 20. stoleti, ale jeho popularizace se
objevila az kolem 80 let. 20. stoleti. Dulezitym faktem uzivani tohoto slovniho spojeni
byl vysoky ekonomicky vzestup Japonska, v knihach zndmy pod ndzvem ,japonsky

ekonomicky zazrak®. AmeriCti manazefi a organizacni teoretici si na konci 70. let a

16 DUDA, Rizeni lidskych zdrojii, s. 9.
7 KOURDI, Podnikova strategie, s. 8.
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na poc¢atku 80. let 20. stoleti v§imli ekonomického rlstu Japonska a toto stoupani je
podnitilo klast si otazky efektivnosti manazerskych technik. Zajem o zptisob fizeni
japonskych firem, ale také o filozofii japonskych spolenosti, vzrostl. Rada autord se
domnivala, Ze dalsi pfiCinou zdjmu o firemni kulturu byla publikace praci, které se
zabyvaly hleddnim moznosti, jak mize byt firma dokonald a jakym zplisobem muze byt
fizeni firem efektivnéj$i. Firmy, které chtji byt ,,excelentni®, musi mit urc¢ité kulturni
kvality. Na zakladé téchto kvalit vede cesta, kterd jim zajisti uspech. DalSich vice nez
30 let od prvnich publikaci o organizacni kultuie bylo v zahrani¢i publikovano velké
mnozstvi literatury, ktera se opirala o organizac¢ni kulturu, jeji vliv a vykonnost
organizaci. Dana problematika se rychle zafadila do vyuky managementu. Dnes pojem

znamy jako organizaéni/firemni kultura se stal béznou soucésti kazdé spole¢nosti.'®

1.4 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury jsou zdkladni funkéni jednotkou a zakladnim stavebnim
kamenem pro kulturni systém dané organizace. Mezi nejcastéjsi prvky firemni kultury

jsou uvadény: artefakty materialni a nematerialni povahy. '’

1.4.1 Artefakty materialni povahy

Artefakty materialni povahy neboli uzsi firemni pojeti kultury se zamétuje predevsim na
vnéjsi projevy, jakymi jsou napiiklad architektura budov, vzhled, materialni vybaveni
firem, vybaveni firemnich prostorti, pofadek a Cistota na pracovisti, vzhled ¢i styl
firemnich dokumenti. Do artefakti materidlni povahy lze zafadit také obleceni
zaméstnancl tzn. ,dress code® a jinou prezentaci spole¢nosti navenek (kampané,
slogany aj.).2° Zminéné prvky jsou dillezitym nastrojem pro marketing spolecnosti a
celkovou image firmy. VnéjSi projevy spolecnosti maji taktéz socialni vliv
na pracovniky.?! Artefakty materialni povahy piedstavuji pomyslnou ,,slupku* firemni
kultury, kterd pisobi navenek spolecnosti. Byvaji nejsnaze ovlivnitelné a pulsobi
na smysly ¢lovéka. Jedna se o symboliku firmy a jeji odliSnost od ostatnich spole¢nosti.
Tato pomyslnd nejvyssi troven struktury firemni kultury danou spolecnost ,,prodava*

okoli a je i vyznamna pro partnery firmy (zdkazniky, potenciondlni i1 stavajici

8 LUKASOVA, Organizacni kultura a jeji zména, s. 15.
19 LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 22-23.
20 URBAN, Firemni kultura a identita, s. 11.

2L URBAN, Firemni kultura a identita, s. 12.
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zaméstnance). Vytvarfeni vnéjSiho image firmy a PR spada k dilezitym znakim firemni

kultury.?

1.4.2 Artefakty nematerialni povahy

Artefakty nemateriadlni povahy jsou ukryty uvniti spolecnosti. Zacinaji od zakladnich
predpokladii, od zakoienénych a zafixovanych predstav jedinct, které jsou pro okoli
tézko identifikovatelné. Zakladni ptfedpoklady u lidi funguji zcela automaticky a
nevédomé. Tyto predstavy jsou pro n¢ samoziejmé, pravdivé a nelze je zpochybnit.
Ptikladem muze byt piesvédCeni, ze: ,,.Lidem ve firm¢ se da vétit™, nebo naopak, Ze:
,Lidem ve firmé nelze vértit”. Toto zakladni presvédCeni je pomysinym jadrem kultury,

které ma vliv kognitivni procesy zaméstnancti dané spole&nosti.>

Mezi dalsi artefakty nemateridlni povahy spadaji hodnoty, normy a postoje. Hodnoty
lze oznacit ve firm¢ jako pravidla a myslenky, se kterymi se cela firma ztotoznuje,
o které usiluje a které jsou pro ni vyznamné. U spravné nastavené firemni kultury
vychézeji hodnoty z firemni strategie. Jeden z problému firemnich hodnot spociva
vtom, Ze nejsou jasné ziejmé. Organizace je vétSinou poddva obecné, nejasné a
nepresvéd¢ivé.?* Piikladem firemni hodnot mifize byt ,byt uspésni, lidsti,

konkurenceschopni a originalni*.?®

Normy piedstavuji nesepsana pravidla ¢i zasady chovani v danych situacich. Skupina
jako celek tato pravidla a zasady akceptuje. Za dodrZeni téchto pravidel je clen
ve skupiné ,,odménovan®, napiiklad ostatni jsou k nému vstiicni a pratelsti. Pokud ale
tyto normy nedodrzuje, je ,trestan“ ve skupiné tim, ze ostatni ¢lenové jsou neptatelsti
apod. Odmény a sankce jsou zalozeny na citovém charakteru. Nepsanou normou
chovani muze byt: ,byt vstiicny k zdkaznikiim®, ,,chovat se slusné ke kolegiim®, ,,byt
iniciativni®, opakem je naptiklad ,nesdilet informace®. Pro spole¢nost maji skupinové

normy zasadni vyznam. Reguluji chovani pracovnikil a zajist'uji stabilni prostfedi. 26

Postoje je mozné definovat jako zakotvené zptisoby mysleni, které se méni, jelikoz se

vytvareji na zdklad€ nove nabytych zkusenosti. V organizaci jsou postoje ménény podle

2 TURECKIOVA, Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 136.
B LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 23.

2 URBAN, Firemni kultura a identita, s. 15.

25 LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 23.

20 LUKASOVA, Organizacni kultura a jeji zména, s. 22.
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ovlivityjicich faktorti kultury, jakymi jsou: hodnoty a normy, chovanim vedoucich
pracovnikl (jejich stylem fizeni), politiky (odménovani, pocty, profesniho riistu nebo
kvalitou pracovniho zivota) a taktéz je mozné je ovlivnit lidmi, které osobnost
obklopuji.?’ Postoje vii¢i organizaci, kolegiim, vedoucim pracovnikim, své praci a sobé
samotnému jsou velice dilezité. Utvaieji spokojenost a motivaci, piipadné vyustuji
v negativitu — absenci, podvody, odchod ze spole¢nosti.?® Maji i zna¢ny vliv na préci,
produktivitu, iniciativu k inovacim aj. Dnes je tento nemateridlni artefakt jeden

4

podtizenych pracovnikii. Problémem se stavé, 7e vétsina manaZeri tento ukol neplni.?

Nasledujicim artefaktem nematerialni povahy je organizacni mluva neboli komunikace
ve spolecnosti. Organizaéni mluva, jazyk uzivany ve spolecnosti, zrcadli hodnoty a
normy, které spoleCnost zastava. UrCuje vztah uvniti spolenosti a jeho formalnost a
neformalnost. Organiza¢ni mluva v sobé& skryva dillezitost pro vzajemné porozuméni,

koordinaci a integraci uvnit firmy. Dorozuméni plisobi na emocialni pohodu, naopak

vvvvv

Vytvofenymi nemateridlnimi artefakty lidmi samotnymi, ktefi ve spolecnosti plisobi,
jsou historky, které¢ se odehraly v minulosti, byvaji do jisté miry ,,pfibarvené. Napfiic
spoleCnosti se tyto historky vypravéji. Pivod je opien o skutecné udélosti, ale 1idé je
podavaji riznym zpiisobem, nejsou podlozené fakty. Historky jsou nejen dulezitym
identifikatorem kultury, ale i vyznamnym nastrojem piedavani, jelikoz jsou lehce

zapamatovatelné a v lidech zanech4vaji emoce. !

Myty vznikaji z principu, ze lidé potfebuji né€emu véfit. Neopiraji se o raciondlni
zaklad. Piikladem muze byt vyrazny mzdovy rozdil v rdmci jednoho oddéleni, pfic¢emz
vedouci pracovnik se opiréd o ,,specialni‘ dovednosti pro danou pozici, pro kterou poté

nalezi vy$si ohodnoceni.*?

Zvyky jsou ve spolecnosti dodrzované tradice. Zvyky pfispivaji k integraci spole¢nosti,

byvaji cilené organizovany. Piikladem mohou byt firemni vecirky, rozlouceni

27 ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 174.

28 CEJTHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovdni, s. 143.
2 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 32.

30 LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 24.

3l LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 24.

2 LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 24.
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pfi odchodu do penze, povySeni ve spolecnosti, kazdoro¢ni firemni utkani, darky

(narozeni ditéte, narozeniny, svatba). 33

Ritualy maji uvnitf spolecnosti svou symbolickou hodnotu. Odehravaji se v daném
Case, misté a zahrnuji zplisoby chovani, které jsou o¢ekavany. Ritudlem ve spolecnosti
muze byt ranni pozdrav, poptani pékného dne po poradé, kazdomeésicni referovani

o situaci a splnénych cilech ¢&i kazdodenni porady. 3*

Ceremonialy jsou dopfedu velmi peclivé piipravené, slavnostni udalosti, konajici se
pii vyznamnych piilezitostech. Pfipominaji a posiluji hodnoty spolecnosti. Dllezitym
prvkem je ocenéni Uspéchi a oslava hrdind, napiiklad zaméstnance roku

ve spole¢nosti. Ceremonidly a ocenéni podporuji motivaci pracovniki k dalsi praci. 3

3 LUKASOV./:\, NOVY:, Organizaéni kultura, s. 25.
34 LUKASOV./,\, NOVY, Organizacni kultura, s. 25.
33 LUKASOVA, NOVY, Organizacni kultura, s. 25.
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2 LIDSKY ROZMER FIREMNI KULTURY

Organizace se sklada jako celek z individualnich osobnosti.?® Lidé jsou nositeli veskeré

.. .. . . V - 37 ror ;- 7 sy Lo
aktivity, produktivity i prosperity ve spole¢nosti.”’ Chovani a vzajemné ovliviiovani
jednotlived uvnitf spole¢nosti plisobi na celé organizacni chovani a na firemni kulturu
dané spolecnosti. Dilezitym a nezbytnym krokem je tedy pochopeni chovéni
jednotlivce, ale také proniknuti do osobnosti, které jsou ovlivnény celou fadou
faktord.*® Osobnost ¢lovéka ve spoleénosti rozhoduje o jeho pracovnim zafazeni,
ovliviiyje jeho pracovni i mimopracovni spokojenost a promita se do pracovitosti, Usili a

proaktivity pracovnika.*’

Znalost psychologie osobnosti napomaha porozuméni chovani a produktivité jedince,
pomahé k rozvijeni schopnosti, charakteru osobnosti a nachazi cesty k vychovnému
ovliviiovani. Clovék pomoci znalosti psychologie osobnosti mize pochopit sam sebe a
do jist¢ miry mu mulze poskytnout voditko, které mu umozni lepsi spoluprici a

porozuméni kolegd.*°

2.1 Teorie osobnosti

Psychologie oznacuje kazdého Clovéka jako osobnost se vSemi jeho biologickymi,

socidlnimi a psychickymi znaky.*!

Mezi psychické znaky ftadime: schopnosti,
dovednosti a znalosti, motivy, postoje, hodnoty, vlastnosti a potieby. Kazdy clovék je
v psychologii osobnosti, je nositelem psychické a pfedmétné Cinnosti a soucasné je

nositelem spoledenskych vztahd.*?

Jako osobnost se ¢loveék nerodi, nybrz osobnosti se v priibéhu svého Zivota stava, a to
v dlouhém c¢asovém horizontu. V psychologii je tento proces nazyvadm vyvojem
osobnosti. Je to dlouhodoby proces, ktery je pod neustdlym vlivem mnoha faktora
ajejich vzajemného pusobeni. Zakladnimi faktory jsou: vmitini - biologické (dédi¢na

vybava, geny, vrozena konstituéni vybava), vnéjsi - socialni (vliv rodiny, spoluzakd,

36 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 25.

37 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizent, s. 46.

3 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 25.

3% JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 43.
40 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 43.
4 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 43.
42 CEJTHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovani, s. 138.
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ptatel, pozdéji pisobeni spolupracovnikl a skupin v okoli jedince) a kulturni (kultura

naroda a spole¢nosti, zvyky, jazyk, normy, jednani).*’

2.2 Struktura osobnosti

Struktura osobnosti je souhrnem znakli osobnosti, které urcuji zplsob chovani a
reagovani jedince. Mezi hlavni soucasti struktury osobnosti fadime: vykonové vlastnosti
(schopnosti), motivaci, temperament, charakter, postoje a charakterové-volni vlastnosti

jednice.*

Schopnosti jsou dany geneticky a vznikaji z vloh jedince. V priibéhu zivota se vlohy
rozvijeji a vznikaji schopnosti, které jsou charakterizovany jako pfedpoklady

vvvvvv

kognitivni, tedy rozumové — inteligence.*

Inteligence je schopnost jedince racionalné premyslet. Vyse inteligence je dalezitym
faktorem v fad¢ Cinnosti, a to zejména v manazerskych a odbornych. Inteligence se
sklada z dil¢ich rozumovych schopnosti, kterymi jsou: pruznost a rychlost usuzovani,
plynulost, induktivni a deduktivni uvazovéni, rychlost vniméni, dlouhodoba a
bezprostfedni pamét’, slovni porozuméni, numerickd schopnost, prostorova orientace a

vizualni schopnosti, verbalni usuzovani, tvarova pruznost a vizualni pamét’. 46

Emoc¢ni inteligence je schopnost vyuZzivat vrozenou emociondlni vybavu clovéka
k efektivnimu jednani a k feSeni problému, které nastanou. Mira emocni inteligence
zajiStuje ovliviiovani mezilidskych vztaht, ale tykd se i GspéSného fizeni vlastniho
jednani. Do emocionalnich schopnosti spadaji: uvédoméni si a kontrola vlastnich emoci,
motivace sam sebe, empatie, ovlivilovani ¢i ,fizeni“ emoci ostatnich. Emocni
inteligence byva velmi dllezitym piedpokladem vedoucich pracovnik. Vedouci
pracovnik by mél mit schopnost empatie, porozuméni, tim zvySovat davéru, jistotu a

zvysovat ochotu svych podiizenych ke spolupraci.*’

# CEJITHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovdni, s. 138-139.
# BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie izent, s. 48-49.

45 CEJITHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovdni, s. 139.

4 CEJTHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovani, s. 139-140.
4TURBAN, Psychologie fizeni a vedeni, s. 61-68.
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Motivy a potieby jsou diivody, které jedince vedou k urcitému jednéni. Piikladem
muze byt, co vede zaméstnance ke zméné zaméstnani, pro¢ jedinec chce podavat ten
nejlepsi vykon, zatimco jiny svou praci neplni. Motiv neboli psychicka pohnutka, ktera

ma pficinu & diivod lidského jednani.*®

Temperament je souhrnem vsech vlastnosti, které jsou vrozené. Tyto vlastnosti mohou
byt jen minimaln¢ ovlivnitelné vychovou a sebevychovou. Temperament urcuje
dynamiku, intenzitu chovani a prozivani jedince. Recky l1ékai Hippokrates zformuloval
nejstar§i teorii temperamentu. Zakladni Ctyfi typy temperamentu: sangvinik (krev),
cholerik (zluc), flegmatik (hlen) a melancholik (¢erna Zluc). Psycholog Hans Eysenck
pouzil ve svém oznaCeni typl temperamentu stabilitu — labilitu a extraverzi —

introverzi.*

Charakter neni vrozeny a velmi tUzce souvisi s moralnimi hodnotami jedince,
tzn. predstavuje fidici slozky jedince, které se podili na fizeni a kontrole jeho jednani.
Vlastnosti charakteru nejsou stalé a jsou ovlivnitelné vychovou, tzn. socializaci clovéka.
Pokud je znan charakter ¢lovéka, zachovani jedince v rtiznych situacich je mozno

piedvidat.*®
Lze tedy pfedpovédét rizné vztahy jedince:

e Vztahy kdruhym lidem — pratelstvi, kooperace, divéra, ale také neochota

spolupracovat, hrubost, podlost apod.

e Vztahy ke spolecnosti a svétu — humanismus, altruismus, ale také Sovinismus a

nacionalismus.

o JVztahy kvlastni cinnosti (v€etné vztahim k praci) — pozornost, pracovitost,

spolehlivost, pfesnost, ale také lenost, nedbalost a povrchnost.

o Vztahy cloveka k sobé samému — sebekritiCnost, skromnost, sebeuctu, ale také

egocentrismus, egoismus, pychu a domyslivost.>!

4 CEJITHAMR, DEDINA, Management a organizacni chovani, s. 142.

49 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 45-46.
50 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 46.

S BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizent, s. 58.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

3.1 Pojem a teorie pracovni spokojenosti

Pocity uspésnosti, radosti a spokojenosti vyjadiuji miru uspokojeni cilti, potieb a
ocekavani. Pocit uspokojeni ¢i neuspokojeni se promitd také v pracovni sfétfe, kterd
zaujima podstatnou &ast v zivoté ¢loveka.>? Lidsky zivot miizeme rozdélit do ti tietin.
Jednu tietinu €lovek prospi, jednu tfetinu travi v praci a jedna tfeba mu zbyva na jeho
soukromy zivot. Z tohoto tvrzeni vyplyva, Ze v pracovnim prostiedi travi clovek
pomérné znacnou cast svého produktivniho Zivota. Je tedy nutné poohlédnout se na to,
jak to se vztahem k préci je a zda jedinec vykonava préci, kterd ho bavi nebo nebavi.
Od tohoto zékladniho faktu se odviji vSe ostatni. Samotna prace tvoii jeden
ze zakladnich pilifi smyslu lidského zivota, rozviji osobnost a uspokojuje materialni,

socialni i psychologické potieby.>

Pracovni spokojenost byla poprvé zkoumana od 30. let 20. stoleti. Zakladni otazkou
v pocatku studovani tohoto jevu byl pfedev§im vztah ¢lovéka k praci, ptipadné jeho

spokojenost v praci.>

,, Termin spokojenost s praci se tyka postojii a pociti, které lidé maji ve vztahu ke své
praci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a

nepiiznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci. “>

Teorie pracovni spokojenosti Spokojenost v praci nelze jednotné¢ definovat,
v odbornych publikacich pfevladaji rozpory, a proto byly zformulovany

jednodimenzionalni a dvojdimenziondlni jevy.>®
A) Jednofaktorovd teorie

Jednofaktorova teorie pfedstavuje jednodimenziondlni jev, kde spokojenost a
nespokojenost jsou piedstaveny jako dvé krajni meze - od Skély 1 (tzn. maximalni

spokojenost) do Skaly 10 (tzn. maximalni nespokojenost). Je mozné vylozit si tak, ze

52 STIKAR, Psychologie ve svété prace, s. 111,

83 BEDNAR, Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 161-162.

4 STIKAR, RYMES, RIEGEL, HOKOVEC, Psychologie ve svété prace, s. 111.
55 ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 228.

56 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 131.

20



faktory prace maji dopad na miru spokojenosti ¢i nespokojenosti — pozitivni vliv

piispiva ke spokojenosti a negativni je pii¢inou nespokojenosti.>’

Spokojenost 12345678910 nespokojenost
Do jednofaktorové teorie je fazena naptiklad Maslowova teorie potieb.>®
Maslowova teorie potieb

Sociolog Maslow pfiSel vroce 1943 snazorem, Ze zakladem lidské aktivity je
uspokojeni potieb clovéka. Tyto potieby rozdélil hierarchicky do péti skupin podle

jejich dileZitosti a tim vznikla teorie nazyvana Maslowova hierarchie potieb.>
o Fyziologické potreby: zakladni potieby pro preziti jedince.

e Potreba bezpeci: potieba jistoty, stability, ochrany, svoboda od strachu, uzkosti

a chaosu, potteba fadu, zdkona a hranic.

e Potreba nalezeni a lasky: jsou-li uspokojeny fyziologické potieby a potieby
bezpedi, vynoii se potieba lasky, néklonosti a nalezeni. Clovék potfebuje citit

lasku pratel, rodiny ¢i milované osoby.

e Potreba ucty: lidé vnasi spolecnosti maji potfebu po stabilnim, pevné
zalozeném a zpravidla vysokém hodnoceni sebe samym, potiebu sebeucty a ucty
ze strany druhych. Clovék touZi po Gspéchu, moci, ale i po prestizi, uznani,
pozornosti a ocenéni. Uspokojeni téchto potfeb dojde u clovéka k pocitim

sebediivéry, hodnoty, sily a pocitu, Ze je ¢lovék uzitecny a potiebny.

o Potreba seberealizace: po uspokojenich v§ech zminénych potieb vyvstava nova
potieba, potieba seberealizace. Lidskd touha po sebenaplnéni, potfeba naplnit sviij
potencial. Potieba stat se tim, v co ¢loveék véti, ze je schopen uskutecnit. Konkrétni
podoba tohoto naplnéni potieb se u kazdého 1isi. Nekdo touzi byt idedlni matkou, nékdo

chce byt nejlepsim sportovcem a jiny prahne po tom byt nejlepsi ve svém oboru. %

5 KOLLARIK, Socidlna psycholégia price, s. 131.
8 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 132.
3 BROOKS, Firemni kultura — jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani, s. 49.
80 MASLOW, Motivation and personality, s. 35-59.
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Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

B) Dvoufaktorova teorie
Herzbergerova teorie

Dvojdimenzionalni jev je zdkladem dvoufaktorové teorie autora Herzberga a jeho
kolektivu. Herzberg uvadi zjisténi, Ze na pracovni spokojenost a nespokojenost maji
vliv dvé odlisné skupiny faktori. Do prvni skupiny spadaji faktory, jez se tykaji naplné
prace — motivacni faktory, a do druhé skupiny patii vnéjsi podminky prace, hygienické
faktory. Do motivacnich faktori lze zaradit faktory, jakymi jsou uspéch, uznani,
zodpovédnost a moznost kariérniho posunu. Tyto faktory ovlivilujici motivaci
zaméstnancy, jejich rozvoj a kariérni rist, jsou nezbytné pro motivaci zaméstnanct a
vedou k dosazeni pracovni spokojenosti. Do hygienickych faktori spada mzda,
mezilidské vztahy, pracovni podminky, osobni zivot, firemni politika, vztah

s nadfizenym apod. !

6! KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 132-137.
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3.2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost byva ovliviiovana znaénym poctem vnéjSich a vnitinich faktort,
které maji dopad na celkovou uroven spokojenosti. Jejich vyznam a potadi, které utvari
spokojenost/nespokojenost, je nestalé a zavislé na okolnostech, jakymi mohou byt

pracovni prostiedi i individualni vnitini faktory apod.?

3.2.1 Vnitrni faktory pracovni spokojenosti

Vnitini faktory pracovni spokojenosti jsou uréeny osobnosti zaméstnance a maji vliv
na aktudlni hodnoceni vnéjSich faktorti spokojenosti. Vnitini faktory jsou rozdéleny

do dvou skupin®*:

e Objektivni osobnostni faktory
a) Pohlavi,
b) Vek,
c) Délka zaméstnani v organizaci,
d) Vzd¢lani,
e) Rodinny stav,

f) Pracovni zafazeni.

e Subjektivni osobnostni faktory
a) Potteby,
b) Zajmy,
c) Ocekavani,
d) Osobni vlastnosti,

e) Schopnosti.
ad a) Pohlavi

Komparace miry pracovni spokojenosti z hlediska pohlavi nevypovid4d jednoznaéné
o podstatnych rozdilech mezi muzi a zenami. Nicméné muzi vSeobecné preferuji spise
osobni prosazeni, uplatnéni a ocenéni, zatimco zeny preferuji predevSim motivacni
zdroje zejména v socidlnich aspektech prace, jakymi jsou uznani a oblibenost u svych

spolupracovnikii, dobré mezilidské vztahy apod.%*

62 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace. S. 149-160.
8 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 152-159.
8 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prdce, s. 152.
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ad b) Vek

Spokojenost v praci se vaze na vek jedince a od obdobi dospélosti spokojenost stoupa.
Nejvyssi uroven miry spojenosti dosahuje jedinec ve stfednim véku, Uroven
spokojenosti s pribyvajicim vékem stagnuje nebo mirné klesad. Toto je spojeno

s psychickymi charakteristikami kazdého vékového obdobi.®

ad c) Délka zaméstnani v organizaci

Analyzy dokladaji, ze vice spokojenosti projevuji zaméstnanci s vice odpracovanymi
lety v organizaci. Kritické byva zejména doba od nastupu ptiblizné do dvou let, kdy se
u novych nastupll projevuje vyssi mira nespokojenosti. Divodem mitize byt problém

budovani si vztahu k dané spoleénosti a adaptace na nové pracovisté.

ad d) Vzdélani

Vzdélani byva zpravidla spojeno s vySSim pracovnim zafazenim a urCuje misto
v hierarchii ve spoleCnosti. Coz pfinasi vyssi prestiz a pravdépodobné vysSsi miru

spokojenosti.®’

ad e) Rodinny stav

U rodinného stavu nelze jednoznac¢né urcit podstatny vliv na pracovni spokojenost. Lze
se domnivat, Ze by manzelstvi mohlo pfispivat k pracovni spokojenosti, protoze byva
predpokladem pro stabilitu a celkovou zivotni vyrovnanost, ale jiny uhel pohledu
pokazuje na zvySeny pocit zodpoveédnosti, nutnost zajisténi rodiny a tim vétsi socialni
tlak. Volngjsi vztah k zaméstnavateli mtize byt ze strany svobodnych pracovniki, ktefi

mohou byt vice nespokojeni a maji vétsi tendenci ménit zaméstnani. ®

ad f) Pracovni zarazeni
Pracovnici vySe funkéné zatfazeni projevuji vysSi miru spokojenosti. V névaznosti
na jejich funkci jsou plnény jednotlivé vyssi potieby naptiklad uznani, moci, dilezitosti

a akceptace.®

65 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 152.
% KOLLARIK, Socidlna psycholégia prdce, s. 152.
87 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prdce, s. 153.
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ad a) Potteby

vvvvvv

jejich hierarchie a aktualnost. Kazdy jedinec je individualni a jeho potifeby ve vztahu
spokojenosti v praci se lisi. Celkovd spokojenost v praci zavisi na postoji a vztahu

jednotlivych faktori ¢loveka.”

ad b) Z4jmy

Vyzkumy poukazuji na pozitivni vztah v pfipadé, ze jedinec vykonava ¢innost, ktera ho
zajima a bavi. Vysledkem je vyssi mira spokojenosti v zaméstnani. Naopak nizsi mira
spokojenosti se uvadi u jedinct, kteti vykonévaji ¢innost, ktera nekoresponduje s jejich
zajmy. Lze predpokladat, ze kazdy jedinec si voli zaméstnani podle svych zajmi a

sympatii k dané pracovni pozici.”!

ad ¢) Ocekavani

Ocekéavani se projevuje v podobé vnitinich, osobnich kritérii pozadavki jedince
na pracoviSté a na napln pracovni Cinnosti. Nespokojenost zapfiifiuje rozpor mezi
ocekavanim a realitou. Nedojde-li k naplnéni ocekavéani, vznikd nespokojenost
v zaméstnani. Pracovni nespokojenost miize odstartovat rizné projevy agresivity,

absence nebo fluktuace.”?

ad d) Osobnostni vlastnosti

Nelze jednoznacné tvrdit, Zze osobnostni vlastnosti jsou dominantnim faktorem pracovni
nespokojenosti. Pracovni nespokojenost se muze objevit napiiklad u extrovertniho
pracovnika, ktery bude vykondvat svou ¢innost v izolaci od ostatnich kolegli, naopak
introvert, ktery by rad pracoval na projektech sdm, bude vystaven spoluprace a velkému

kontaktu s lidmi. 73

ad e) Schopnosti

Pracovni ¢innost, kterd vyzaduje ty schopnosti, kterymi pracovnik disponuje, vede

ke spokojenosti. Naopak pokud charakter prace tyto schopnosti nevyzaduje,

68 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prdce, s. 153.
6 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prdce, s. 153.
7 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 154-156.
" KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 158.
2 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 156-157.
3 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 158-160.
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zaméstnanec zacne pocitovat nespokojenost. Pracovnici budou spokojeni, pokud
spole¢nost vytvoii moznosti, podminky a dostatek prostoru k uplatnéni schopnosti a

tyto schopnosti poté budou naleZité ocefiovany.’*

3.2.2 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti patii do vyznamné skupiny faktorti, které plisobi
na pracovni spokojenosti zaméstnancii, Pracovnik tyto faktory nemize napiimo

ovlivnit. Mezi vné&jsi faktory lze zatadit”>:

a) Napln prace,

b) Finan¢ni ohodnoceni,

c) Zaméstnanecké benefity,

d) Vedouci pracovnik,

e) Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti,
f) Informovanost a komunikace,

g) Kariérni rist,

h) Motivace,

1) Vzdélavani a rozvoj.

ad a) Napln prace

Naplni prace je ptikladdn znaény vyznam, ovSem vztah samotné prace a jejich
podminek ke spokojenosti nebyva jednoduchy.”® Kazdého jedince ovliviiuje jiny aspekt,
ktery vytvaii jeho pracovni spokojenost. Mezi hlediska, kterd ovliviiuji pozitivné
pracovni spokojenosti, je mozné fadit: Tvoiivé mysleni, samostatnost, logické mysleni,

smysluplnou praci, naroénost prace, seberozvoj, praci v kolektivu.”’

ad b) Finan¢ni ohodnoceni

Velmi dilezitym faktorem piisobicim na spokojenost/nespokojenost a také na motivaci
v zameéstnani je financni ohodnoceni. Pro urcitou skupinu lidi (napt. délnické profese)

byvaji finance dominantni.”® Zakladni podminkou finan¢nich odmén v pracovnich

7 KOLLARIK, Socidlna psycholégia prace, s. 160-161.

75 STIKAR, Psychologie ve svété prace, s. 115 —117.

76 STIKAR, Psychologie ve svété prace, s. 115.

77 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizent, s. 402.
8 STIKAR, Psychologie ve svété prace, s. 115.
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skupinach je spravedlnost ptidélovani. Spravedlnost plsobi jak na lidskou spokojenost,

ale také na tvorbu bezproblémovych mezilidskych vztahti na pracovisti.”

ad ¢) Zameéstnanecké benefity

V klicové motivaci zaméstnancii pii vybéru pracovniho mista ¢i spokojenosti
zaméstnancll hraji zaméstnanecké benefity. Benefity vylepSuji firemni kulturu a

tymovou spolupraci zaméstnancii. 3

ad d) Vedouci pracovnik

Manazeti dnes plni jednu z velmi dulezitych roli ve firmé. Ve firemnim prostiedi
podnécuji jednotlivce a pracovni skupiny k lep§im pracovnim vykonlm, maji vliv
na spokojenost zaméstnancii a napomahaji svym podfizenym k jejich osobnimu
rozvoji.®! Prace kazdého vedouciho pracovnika tak zahrnuje komplexni &innost, ktera
obsahuje technické, technologické, ekonomické, organizacni, socidlni a psychologické

aspekty.5?

ZaruCené postupy, které zajistuji jeho uspésné vedeni, jsou: oteviené a nestranné
jednani, proaktivita, pozitivni postoj k novym namétim a mySlenkdm, udrzovani
kontaktu se svymi podfizenymi, rozdélovani kompetenci, pfedani odpoveédnosti
podiizenym pracovnikiim, vysoce odbornd uroven a schopnost organizace v fizeni,
sebedlivéra v praci, motivace zameéstnancl, ocenéni za dobfe odvedenou praci a

projeveni divéry.®3

Dobfte fidit lidi znamena mluvit s nimi, reagovat na jejich uspéchy, umét je pochvalit,
ale umét i sdélit kritiku, schopnost podfizenym poradit, ale i podékovat. Casto se

pochvala i podékovani vedoucimu pracovnikovi bohaté ziiro¢i. 34

ad e) Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

Jiz od evoluce, od primitivnich kultur je nespornou pottebou lidského pieziti Zivot

ve skupin€. Socidlni vztahy, které jednotlivce v praci obklopuji, maji v kazdém piipadé

7 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 401.

8 BRUHA, BUKOVIJAN, dbeceda personalisty, s. 182.

81 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 264.

82 PROVAZNIK, Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 181.

8 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerskeé praxi, s. 110.
8 MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, s. 56.
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vliv na celkovou spokojenost v pracovnim procesu.®> Atmosféra rozhoduje o tom,

jak lidé smysleji, ale i o tom, jak jsou skupiny spokojeni.®

Kooperace neboli spoluprace ptredstavuje optimalni stav, jehoz by se mél pracovni
kolektiv snazit dosdahnout. Aristoteles poukazoval, Ze se stimto typem chovani
setkdvame 1 v pfirod¢. Jako piiklad uvadél hmyzi fisi, kde popisoval chovani vcel a
mravenct. Oznacoval je jako spolupracujici spolecenstvi. Tento ptiklad daval jako vzor
idealniho statu, kdy jednotlivec sdm nedosahne takovych vysledki, jako kdyz

spolupracuje v néjakém tymu. SkuteCnosti zastava, ze 1 v pifirodé druhy, ktefi
vvvvvv 87

ad f) Informovanost a komunikace

Komunikace Ize charakterizovat jako sdéleni, prenaseni informaci a dorozumivani.®
Jeden z nejznaméjSich vyroka, Paula Watzlawicka, pfedniho teoretika komunikace, je:
., Neni mozné nekomunikovat*“.%° V okamzicich, kdy se ¢lovék zamérn& vyhyba a snazi

se nekomunikovat, i tak svému okoli néco sdéluje.*

Vnitini komunikace v organizaci pifimo ovliviiuje mezilidské vztahy na pracovisti, ale
také vztah zaméstnanctli k organizaci (napft. identifikaci pracovnikt s cili organizace, jeji
kulturou a spokojenosti zaméstnanct). Velmi dulezitou soucast firemni komunikace
tvoii sdéleni informaci mezi managementem organizace a fadovymi pracovniky,
piikladem mohou byt: komunikace strategie, pland, hodnot a standardd, ale také

vysledky spolecnosti.”!

ad g) Kariérni rist

Kariérni posun byvd povazovan za jeden z nejvlivngjSich faktori pracovni
spokojenosti.”? Pro jedince patii kariérni vzestup (povyseni v zaméstnani) k diilezitym

motivacim, jelikoZ je spojen s vy$§i mzdou a prestizi. Planovani kariéry zaméstnanca

5 BEDNAR, Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 161-162.

8 JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 100.
8 BEDNAR, Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 168.

8 SOKOL, Mald filozofie ¢lovéka a Slovnik filosofickych pojmii, s. 291.

8 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizeni, s. 165.

% BEDNAR, Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 163.

9 BEDRNOVA, NOVY, Psychologie a sociologie Fizent, s. 202.

92 STIKAR, Psychologie ve svété prace, s. 116.
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byva u spolecnosti velmi dulezité, jak zhlediska vyuzivani jejich schopnosti, tak

z hlediska ekonomie pracovnich sil viibec.”?

ad h) Motivace

Pro kazdou organizaci by mélo byt dilezité zajimat se o to, jak dosdhnout trvale vysoké
tirovné vykonu svych zaméstnancti.”* Kazdy ¢lovék je individudlni, proto je dilezité
znat faktory, které jednotlivce motivuji, ale taktéz védét vice o samotném procesu
motivace.”> Motivovani lidé dosahuji lepsich vysledk, jsou stale vice aktivni a uméji si
udrzovat rovnovahu mezi touhou po stabilité i po riiznosti a zméné. *® Lidé, kteii jsou
motivovani, pfedpokladaji, Ze jejich prace povede k né¢jakému cili a na konci toho cile

bude hmotn4 ¢ nehmotnd odména, ktera uspokoji jejich potieby.”’

Vnéjs$i motivace pracovnikil spociva ve finan¢ni nebo néjaké dal$i materialni odmeéné,
tj. mzdy, odmény, zaméstnanecké vyhody aj. Finan¢ni motivace je pro nejveétsi Cast
pracovnikll pravé tou, kterd pusobi nejsilnéji. Existuji zaméstnanci, kteti podavaji
skvélé vykony, aniz by jejich motivaci byla finan¢ni odména, nybrz jejich motivace
prichazi zevnitf jich samotnych. Tato motivace se nazyva vnitini a je vysledkem
vnitinich faktori, které souviseji s profesnim zajmem a potiebou lepSiho obrazu sebe
samotnych na zdklad€¢ lepSich osobnich pracovnich vysledk. Mezi faktory, které
vytvareji vnitini motivaci potfeby, spada: uznani a respekt, vykonavani zajimavé,
smysluplné prace, rozvijeni vlastni schopnosti, dovednosti a ptekonavani piekazek, byt
na své vysledky a zaméstnavatele hrdy, ziskdvat nové zkuSenosti, rozvijet se a mit

piatelské vztahy na pracovisti apod.”®

ad 1) Vzdélani a rozvoj

Vzdélani a rozvoj ve firmé zabezpecuje vzdélané, kvalifikované a angazované
zaméstnance, které jsou pro firmu klicové. Podpora vzd€lani a rozvoje zajisStuje vyssi
vykony, dosahuje vétSi spokojenosti a vytouzené kariéry, prohlubuje a rozSifuje

kvalifikaci zaméstnanctl, zvySuje oddanost ke spolecnosti, zlepSuje troven vedoucich

% NEKONECNY, Socidlni psychologie organizace, s. 110.

% ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 219.

9% PLAMINEK, Tajemstvi motivace, s. 17.

% JERMAR, EGEROVA, Psychologie v organizacni a manazerské praxi, s. 60-61.
97 ARMSTRONG, Rizeni lidskych zdrojii, s. 220.

%8 URBAN, Management lidskych zdrojii, s. 66-67.
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pracovnikl, kteti si lépe osvoji schopnosti potfebné k vedeni a rozvijeni svych

podtizenych a podporuje pozitivni vytvaieni kultury v organizaci. *°

9 ARMSTRONG, TAYLOR, Rizeni lidskych zdrojii, s. 335-339.
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4 EMPIRICKA CAST

V této kapitole bude pfedstaven vyzkumny zédmér, tedy vymezeni zkoumaného
problému, seznameni se s vyzkumnymi cili a hypotézami. Budou uvedeny vybrané
metody vyzkumu, techniky sbéru dat a rovnéz charakteristiky vyzkumného souboru,
popis priubcéhu Setfeni a prostiedi, vnémz se vyzkum uskutecnil. Vysledkem bude
zjisténi vyzkumného zaméru a navrh pfislusnych opatieni, jejichz cilem bude dosazeni
zvyseni spokojenosti zaméstnancll v organizaci.

4.1 Definice vyzkumnych cilii a hypotéz

Pro formulaci vyzkumného cile a vyzkumnych hypotéz bude vychdzeno z analyzy a

shrnuti poznatkl v oblasti pracovni spokojenosti a redlnych potteb vyzkumu.

Pro tento vyzkum byl stanoven hlavni vyzkumny cil: Zmapovani spokojenosti

zaméstnancii ve vybrané organizaci.

Analyza pracovni spokojenosti predstavuje krom¢ uréeni miry celkové pracovni
spokojenosti a spokojenosti s dalSimi faktory.
K hlavnimu vyzkumnému cili byly vyty¢eny dil¢i cile:
1. Zjistit vliv firemni kultury na spokojenost zaméstnanct.
2. Posoudit, jak zaméstnanci hodnoti spole¢nost.
3. Popsat urovné komunikace a mezilidskych vztahti na pracovisti.
4. Zmapovat spokojenost zaméstnancli s moznostmi profesniho rozvoje.
5. Zjistit spokojenost zaméstnanctl s benefity.
K vyse uvedenym stanovenym vyzkumnym cilim byly pro vyzkumny soubor

stanoveny nasledujici hypotézy.

H1: Existuje statisticky vyznamny rozdil v mife celkové pracovni spokojenosti

zaméstnancl mezi jednotlivymi vékovymi skupinami.

H2: Existuje statistiky vyznamny rozdil v mife celkové pracovni spokojenosti

zaméstnancl v zavislosti na délce pracovniho poméru v dané organizaci.
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H3: Existuje statisticky vyznamny rozdil v mife celkové pracovni spokojenosti

zameéstnancl v zavislosti na pracovni pozici v dané spolecnosti.

4.2 Vyzkumné metody a organizace Setieni

Pro vyzkumné Setfeni bakalarské prace byla vyuzita kvantitativni metoda sbéru dat.
S ohledem na zvoleny cil prace a stanovené hypotézy byla zvolena pro ziskani
pottebnych dat metoda dotaznikového Setfeni, jejimz cilem bylo zjisténi pracovni

spokojenosti ve vybrané spolecnosti.

Metoda dotazniku byla vybrana z divodu snadné administrace pii pomérné velkém
rozsahu ziskanych informaci, ale také s ohledem na zajisténi anonymity respondentti.
Vyzkum byl realizovan po dohod¢ s jednatelem a vedouci personalniho oddéleni
spoleCnosti. U vyzkumu se nejprve stanovil postup, ¢asova naro¢nost a ustanoveni
prubéhu dotaznikového Setfeni. Z hlediska organizac¢ni struktury byli do Setfeni zapojeni
pracovnici ze vSech hierarchickych skupin. Dotaznikové Setfeni probihalo 14 dni
0d 05.12.2022 do 16.12.2022. Celkem bylo distribuovano 230 dotaznikli. Pro cast
zamé&stnancl, ktefi nemaji ptistup k e-mailu, byl zvolen tistény dotaznik Setfeni, ktery
zaméstnanci ruéné vyplnili. Zaméstnanciim, ktefi maji pfistup k e-mailu, byl dotaznik
zaslan elektronicky s odkazem na on-line Google formulédf. VSichni obdrzeli veskeré
informace nutné k vyplnéni. Casova naro¢nost dotazniku byla piiblizné pét minut.
Prizkumu se zucastnilo 152 zaméstnancii, navratnost dotaznikového Setfeni byla pies

65 %.

Respondenti byli seznameni s cilem vyzkumného Setfeni a byli ujiSténi o divéryhodném
nakladani se zjisténymi daty, které¢ byly urCeny pouze pro potieby vypracovani prace.
Dotaznik byl zcela anonymni a bylo apelovano na upfimnost vyjadiovani. Dotaznik je

soucasti Ptilohy €. 1.

Vstupnimi proménnymi v dotazniku byly: pohlavi, v€k, délka zaméstnani ve spolecnosti

a pracovni pozice.

Na zacatku dotazniku respondenti odpovidali na dvé vstupni oteviené otazky. Prvni
otazka byla sméfovana na spokojenost a druha oteviend otdzka zjiStovala nedostatky

spolecnosti. Posléze byli ucastnici dotaznikového Setfeni vyzvani k zodpovézeni
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patnacti vyrokd na Likertové upravené ctyistupniové Skéale odrazejici miru souhlasu

respondentl s uvedenymi vyroky.

Hodnotici skala
1. Ano

2. Spise ano

3. Spise ne

4. Ne

Prvni oblast dotazniku, kterd byla ve formé uzavienych otazek, se tykala hodnoceni
spolecnosti. V této oblasti méli respondenti moznost vyjadfit se k firmé jako celku a
zhodnotit spolecnost na zaklad¢é subjektivniho usudku. Druhd oblast byla zamétena
na komunikaci a mezilidské vztahy. Tato oblast méla rozklicovat fungovani uvnitt
spolecnosti. U otazky komunikace méli dotazovani prostor vznést navrh na zlepSeni
komunikace ve spolecnosti ve formé oteviené otazky. Treti oblast byla zaméfena
na profesni rozvoj, vzdélani a motivaci. Dale respondenti méli piilezitost odpoveédi
u oteviené otazky, co je pro n¢ motivaci. V predposledni oblasti dotazniku zaméstnanci
vybirali z deseti moznych benefitl, které by pfivitali ze strany zaméstnavatele, ptipadné
jaké nové benefity by navrhovali. Zavér byl vénovan vyjadieni piani a zlepSovacich
navrhl. Dotaznik by strukturovan, aby bylo moZzné identifikovat vice oblasti
ve spolec¢nosti. Byl kladen diraz na jasné zieteln¢ kladené otdzky a malou Casovou
naroCnost vypliiovani dotazniku. Grafické vystupy byly vyuzity z Google formulare,
data byla upravovana i v prostiedi MS Excel. Deskriptivni a induktivni statisticka
analyza dat prob¢hla ve statistickém programu JASP 0.16.4, k posouzeni rozdilli mezi
skupinami zaméstnanct z hlediska vstupnich proménnych byl vyuzit neparametricky

Mann-Whitneyho test.

4.3 Vyzkumny soubor

Vybérovym souborem vyzkumu byli zaméstnanci pracujici v jedné stiedné veliké
spoleCnosti, s celkovym poctem pfiblizné 230 zaméstnancii, v okrese Plzen-jih.
Spolec¢nost plisobi na trhu prace od roku 1993 a od svého zalozeni je stoprocentni
dcefinou spolecnosti firemniho seskupeni, jehoz matka sidli v Némecku. Se spolecnosti
bylo domluveno, Ze nebude zvefejnéno jeji jméno. Autorka Setfeni zvolila tuto
spolecnost na zaklad€ piilezitostného vybéru, nebot’ v ni sama pracuje v persondlni

oddéleni na pozici HR Specialista.
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Spolecnost je uspéSnym vyrobnim zavodem s jednotlivymi vyrobnimi oddé€lenimi
jako svarovani plastd, svafovani nerezové oceli, moteni a pasivace vyrobkl z nerezové
oceli, montazni a zkuSebni pracovisté, elektromontdze a konstrukce. Jednd se
o certifikovany podnik, ktery pro zédkazniky z celého svéta vyrabi jak komponenty, tak
komplexni zafizeni, které jsou ur€eny pro Cisténi vod a primysl zabyvajici se téZbou
ropy a zemniho plynu. Spolecnost déale vyrabi zatizeni na vyrobu ozoénu, gravitaénich

filtrh, reverznich osmoéz a davkovacich stanic pro rizné aplikace.

Vizi a strategii spolec¢nosti je byt dobrym zaméstnavatelem v ramci regionu, poskytovat
zakaznikim komplexni zafizeni od vyvoje az po dodani, véetné montdze a zaskoleni

uzivatelu.

Analyza demografickych udaji byla zaméfena na pohlavi, vék, pracovni zafazeni a

délka pracovniho poméru.

Pohlavi:
Pohlavi
152 odpovédi
® Muz
® Zena

Graf 1: Pohlavi
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Vyzkumu se ucastnilo celkem 128 muzii a 24 zen. NejmladSimu respondentovi bylo 20
let a nejstar§imu 63 let. Diference pohlavi je zapfiinéna tim, Ze ve vyrobnim utvaru
pracuji prevazné muzi s ohledem na specifikaci pracovnich pozic. Zastoupeni muzu je
dano i technickym zaméfenim spoleénosti. Zeny pievazné pracuji v administrativé nebo

na vedoucich pozicich, ve vyrobég je jen malé zastoupeni Zen.
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Vékova struktura zaméstnancu

vek

Pozdni dospélost 49%
46-63let

75

Stfedni dospélost 31%

33-45let 47

Ranna dospélost 20%
20-32let

W
o

Graf 2: V¢k
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Nejvetsi ¢ast respondentll vyzkumného Setfeni byla v pozdni dospélosti ve véku od 46 -
63 let. Tato vékova skupina je nejvice zastoupena na pozicich ve vyrobnim utvaru.
Nasledovalo zastoupeni pocetné skupiny v obdobi stiedni dospélosti ve véku 33 — 45 let

a nejmensi zastoupeni bylo ve vékovém rozmezi od 20 — 32 let.

Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
152 odpovédi

@ 0-2roky
@ 3-7let

© 8-14let
@ 15 avice let

Graf 3: Délka pracovniho poméru
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Z grafu vyplyva nizka fluktuace zaméstnancii. Dle ziskanych tdajt lze konstatovat, ze

nejpocetnéjsi zastoupeni respondentl je v pracovnim pomeéru v délce 3 — 7 let. Celkem
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46,1 % respondentd je ve spoleCnosti vice nez 8 let. Firma se zabyvd znacné

specifickymi produkty, z tohoto diivodu je toto know-how pro firmu klic¢ové.

Pracovni zarazeni

Jaké je Vase pracovni zafazeni?
152 odpovédi

@ Vyrobni pozice (pfimé pozice vyroba,
logistika, udrzba, kvalita)

@ Administrativni pozice

() Technické pozice

@ Vedouci pozice

Graf 4: Pracovni zafazeni

Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Necelych 57 % zaméstnancl pracuje v ptfimych pozicich ve vyrobé, logistice, udrzbé a
kvalité. Druhé nejpocetnéjsi zastoupeni zaujimaji technické pozice se skoro 19 %. Tento

pocet je dan vyrobnim portfoliem, které spolecnost nabizi.
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5 INTERPRETACE VYSLEDNYCH ZJISTENI

V nasledujici kapitole budou uvedeny vysledky vyzkumnych zjisténi. V souladu s cili

této prace.

Na zacatku dotazniku odpovidali respondenti na dvé oteviené otdzky. Oteviené otazky
mély zmapovat prednosti a nedostatky ve spolecnosti, ale ptredev§im zjistit pracovni

spokojenost ¢i nespokojenost.

5.1 Spokojenost na pracovisti
S ¢im jste v nasi spolecnosti spokojeny/a? Co povazujete za prednosti nasi spolecnosti?

Tabulka 1: Spokojenost zaméstnanci

Kolektiv 34
Vyrobni portfolio 21
Pristup vedeni spole¢nosti k podfizenym 14
Stabilita 12
Spoluprace s kolegy 1
Napln prace 10

Dojezdova vzdalenost 9
Péce o zaméstnance 8
Pracovni doba 8
7
6
6

Prosperujici a silna mezinarodni firma
Kvalita prace
Pracovni podminky a prostredi

Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Na otevienou otdzku spokojenosti odpovédélo celkem 85 respondentli. Nejcetnéjsi
odpovédi s celkovym poctem 34 odpovédi byla spokojenost s kolektivem, druhou

prednosti spolecnosti je portfolio vyrobkt a poté ptistup vedeni k podiizenym.

Mezi dalsi odpovédi, které nejsou uvedeny v tabulce, zaznély prednosti spolecnosti:
kvalita prace, pracovni podminky a prostfedi, technicka troven, firemni know-how,

seberozvoj a benefity.
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S ¢im nejste v nasi spolecnosti spokojeny/a? Jaké nedostatky pocitujete v nasi

spolecnosti?
Tabulka 2: Nedostatky ve spole¢nosti
Komunikace 22
Spoluprace mezi oddélenimi 16
Chybéjici procesy 1
Informovanost 7
Benefity 7
Nefungujici oddéleni 6
Chybéjici material do vyroby 5
Finance 5
PriliS administrativy 4
Kvalita vyrobni dokumentace 4

Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Na otevienou otazku odpovédélo 80 respondentli. Nejvice kritizovanou oblasti je dle
vysledki komunikace a spoluprace mezi oddélenimi. Dale dotazovani nejsou spokojeni
s nastavenymi procesy. Nékteti zaméstnanci zde vyjadtili pfani zvySeni informovanosti
ve spolecnosti.

V dalsi c¢asti respondenti odpovidali na uzaviené otazky na hodnotici skale: ano, spise

ano, spise ne, ne.
5.2 Hodnoceni spole¢nosti

Prvni oblast dotazniku s ndzvem hodnoceni spolecnosti byla utvofena jako hodnotici

prvek soubort firmy jako celku.
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Znate strategii a dlouhodobé cile nasi spole¢nosti?
152 odpovédi

® Ano
@ Spige ano

) Spise ne
® Ne

Graf 5: Strategie a dlouhodobé cile

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
U této odpoveédi dochazi k velkému rozporu odpoveédi mezi ucastniky Setfeni. Necela
polovina dotazovanych 46,7 % se domniva, Ze spiSe zné strategii a dlouhodobé cile,
naopak 27,6 % dotazovanych tvrdi, Ze spiSe ne. V navaznosti na teoretickou Cast lze
predpokladat, Ze strategie a cile spoleCnosti jsou stanoveny, ale nejsou spravnym
zpusobem prezentovany zameéstnancim. Na zaklad¢é tohoto vysledku by méla firma
jasn¢ a zietelné sd€lovat strategii a nastavené dlouhodobé cile zaméstnancim. Vyuzita

muze byt televize v kantyné, intranet, rocni prezentace vysledku ¢i firemni Casopis.

Myslite si, Ze ma firma silnou firemni kulturu?
152 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
) Spise ne

® Ne

Graf 6: Firemni kultura
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Nejvice respondentd, a to 50,7 % s tvrzenim spiSe souhlasi. 25 % jich je pfesvédceno
o silné firemni kultufe a naopak 20,4 % se s témito tvrzenimi spiSe neztotoznuji. Pohled

na firemni kulturu se u zaméstnancu li$i.
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Statisticky vyznamné rozdily (na hladiné vyznamnosti p 0,004) se objevily
v odpovédich na otazku ,Myslite si, zZe mad firma silnou firemni kulturu?* mezi
respondenty vyrobnich a vedoucich pozic. 30 % zaméstnancli ve vyrobnich pozicich
vnima firemni kulturu za silnou a jen 16 % dotazovanych s tvrzenim spiSe nesouhlasi.
Zatimco pouze 5 % zaméstnancli na vedoucich pozicich povazuje firemni kulturu

za silnou a naopak 40 % sdili nazor, Ze spolec¢nost spiSe nema silnou firemni kulturu.

Vnimate nasi spole¢nost jako stabilniho zaméstnavatele?
152 odpovédi

® Ano
@ Spige ano
() Spise ne

® Ne

Graf 7: Stabilita spolecnosti
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023
V soucasné dob¢ patii jistota pracovniho mista mezi faktor vyrazné ovliviujici
spokojenost pracovnikli. V dotaznikovém Setfeni u otazky na stabilitu spole¢nosti byla
nejvetsi shoda u odpovédi zaméstnanct, ti se domnivaji, Ze jim spolecnosti jistotu

poskytuje, diky cemuz se zaméestnanci nemusi bat o své misto.

Jste spokojen/a se svoji néplni prace?
152 odpovédi

® Ano
@ Spige ano
) Spise ne

® Ne

Graf 8: Napln prace
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023
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Pozitivni skutecnosti pro spolecnost je fakt, ze 57,2 % respondentil je se svoji naplni
prace naprosto spokojeno. 38,8 % dotazovanych s timto tvrzenim spisSe souhlasi a pouze
4 % zaméstnancl neni se svou pracovni ndplni spokojeno. Napli prace se fadi mezi

dualezité faktory vnéjsi spokojenosti.

Kdybyste znovu stél/a pfed rozhodnutim o vybéru pracovniho mista, vybral/a byste si opét tento

podnik?
152 odpovédi
® Ano
@ Spige ano
Spise ne
® Ne

Graf 9: Spokojenost s pracovnim mistem

Zdroj: Viastni zpracovani, 2023

Naésledujici tvrzeni analyzovalo, zda by znovu zaméstnanci zvolili tento podnik. 50,7 %
odpovédélo, Ze rozhodné ano a 41,4 % stimto tvrzenim spiSe souhlasilo. Pouhych
6,6 % by do spolecnosti spiSe nenastoupilo a jen jeden zaméstnanec by znovu

spole¢nost nezvolil.

5.3  Komunikace a mezilidské vztahy na pracovisti

Dalsi oblast dotaznikového Setieni byla zaméfena na komunikaci a mezilidské vztahy

Vv

vstupuje lidsky faktor.
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Vnimate spolupraci napfi¢ oddélenimi na dobré drovni?
152 odpovédi

® Ano
@ Spige ano
Spise ne

® Ne

Graf 10: Spoluprace
Zdroj: Viastni zpracovani, 2023
Spokojenost spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi vykazuje znaéné rozdily. 19,7 %
dotazovanych vnimé spolupraci na vyborné urovni, 51,3 % je spiSe spokojena se
spolupraci, 25 % respondentil zvolila odpovéd’ spiSe ne. Toto tvrzeni utvrzuje fakt, Ze
spoluprace patii mezi tuskali ve spolecnosti. Spolecnosti by se méla zaméfit
na ozdraveni vztah mezi zaméstnanci. ZlepSeni vztahli mezi jednotlivymi oddélenimi

wewvr

je mozné zajisténim castéjSich teambuildingovych akci.

Je atmosféra na Vasem pracovisti pratelska?
152 odpovédi

® Ano
@ Spige ano
Spise ne

® Ne

Graf 11: Atmosféra na pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Z grafu je patrné, ze s atmosférou na pracovisti je naprosto spok