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Anotace
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Uvod

Kazdy ¢lovék vnima spokojenost subjektivné a zalezi pouze na ném samotném,
jakou aktivitu vyvine pro to, aby své potieby, vedouci k pocitu uspokojeni, naplnil.
Lidské zdroje piredstavuji pro organizaci fundament veskerych Ccinnosti, jsou
povazovany za cennd aktiva, jimiz organizace disponuje, zajiStuji velmi vyznamny
a podstatny zdroj konkuren¢ni vyhody a jejich prostiednictvim je zaruCena vysoka
kvalita vykonané prace. V dnesni nelehké dob¢ je obtizné najit, ziskat a udrzet si takové
zamestnance, ktefi ptispivaji vyznamnym dilem k celkové prosperité podniku.

Najde-li firma na trhu prace pracovniky s pozadovanou odbornosti, je nutné je
motivovat a investovat do nich. To ma pfimy dopad na jejich produktivitu prace,
na zvySeni konkurenceschopnosti podniku nebo zlepSeni hospodarskych vysledki.
Stejné tak by mélo organizaci zajimat, jak pfedchdzet stavu pracovni nespokojenosti,
napiiklad pomoci pravidelného vyhodnocovani pracovni spokojenosti zaméstnanci,
priabézného monitorovani a uspokojovani jejich potfeb nebo pravidelnych prizkumi
spokojenosti. To vSe vede k odhaleni pficin riiznych projevii nespokojenosti, jakymi
jsou napft. demotivace nebo vyhoteni, a hledani zpiisobii, jak tuto nekomfortni situaci
efektivné fesit.

Cilem prace bude analyza celkové miry pracovni spokojenosti a vlivi, které
jsou zdrojem pracovni nespokojenosti prislusniki ACR. Na zakladé ziskanych
poznatkl budou vytvofena mozna doporuceni a navrhy pro zlepSeni souc¢asného stavu.

Armada Ceské republiky dnes piedstavuje symbol nezavislosti a demokracie naseho
statu. Prosla vyvojem, stejné jako Ceskd republika, ktery ji dostal do dne$ni
konkurenceschopné podoby. Armada Ceské republiky je tvofena jednotkami nékolika
druht sil - specidlnich, pozemnich, vzdusnych, kybernetickych, teritoridlnich - a je pln¢
profesionalni. Kariéra profesionalniho vojaka vyzaduje piedev§im dobry zdravotni stav,
ktery predstavuje zaklad pro vykon vojenské ¢inné sluzby. Prace vojdka je narocna jak
po fyzické, tak i psychické strance a pravidelné musi podstupovat vycvik, ktery
se u kazdého z Utvard vice ¢i méné 1isi. Téma prace bylo zvoleno z diivodu znalosti
prostiedi aktivni sluzby u Armady Ceské republiky, ale také na zakladé vlastniho
nekolikalet¢ho plsobeni na vojenském utvaru v Pardubicich. Z hlediska pfistupu
k informacim bude vybrana pardubicka a chrudimské posadka.

Pro splnéni zadaného cile bude prace rozdélena do Sesti na sebe navazujicich kapitol.

Cilem uvodni kapitoly bude definovani zakladnich pojml spojenych s vybranym
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tématem. Management, jako védni obor a vedeni obecné, je soucasti kazdé organizace
a nese plnou odpovédnost za vykonand rozhodnuti. V praci bude popsan pojem
manazer, typy manazert, jaké jsou manazerské funkce a role. Kapitola se bude zabyvat
1 pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji, vymezenim zakladnich pojmt z této oblasti,
jakymi jsou: personalni strategie, persondlni politika, personalni ¢innosti, hodnoceni
pracovnikd nebo fizeni pracovni kariéry. Budou zde vydefinovany pojmy jako lidské
zdroje, co piedstavuje pojem lidsky kapital nebo fizeni pracovniho vykonu.

Druhd kapitola diplomové prace se bude veénovat priblizeni pojmu pracovni
spokojenost. Budou zde vysvétlena c¢lenéni jednotlivych teoretickych pfistupt
k pracovni spokojenosti a charakterizovany faktory pracovni spokojenosti. Kapitola
bude dale ptiblizovat negativni jevy, které se Cleni napf. na pomluvy, protahovani
prestavek, rizné stiznosti nebo kradeze. Bude zde zahrnuto i méfeni pracovni
spokojenosti.

Ve treti kapitole pak bude popsadna metodika Setfeni. Pro dosazeni cile prace bude
tteba pouzit kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni. Cilovou skupinou
analyzy pracovni spokojenosti budou vojaci a vojakyné v ¢inné sluzbé ze 14. pluku
logistické podpory ,,PLUKOVNIKA IN MEMORIAM ALFREDA BARTOSE“
v Pardubicich a ze 43. vysadkového pluku v Chrudimi.

Nasledujici kapitola se bude vénovat predstaveni Armady Ceské republiky. V tvodu
této kapitoly budou popsany povinnosti a tikoly Armady Ceské republiky a historie jeji
profesionalizace. Bude zde podrobné charakterizovana jeji struktura, z jakych sil jsou
slozeny Ozbrojené sily nebo kdo stoji v jejim Cele.

Predposledni, tedy pata kapitola, se bude vénovat analyze pracovni spokojenosti v ramci
Armady Ceské republiky. Zde budou graficky znazornény jednotlivé odpovédi na otazky
dotaznikové Setieni.

V posledni, Sesté kapitole, budou uvedena zjisténi, kterych bude autorkou této prace,
v prubéhu diplomové prace, dosazeno. Dale budou predstaveny navrhy doporuceni pro

zlepSeni soucasného stavu, které budou vystupem provedeného vyzkumu.
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1  Definice zakladnich pojmii

Uvodni kapitola diplomové prace se vénuje definovani pojmu management,
charakterizuje manazerské funkce, vysvétluje pojem fizeni lidskych zdrojii, popisuje
lidské zdroje a s nimi souvisejici lidsky kapital. Dale objasiiuje pojem motivace

a Maslowovu pyramidu potieb.
1.1 Pojeti managementu

Vyvoj managementu je Uzce spjat s vyvojem lidstva a jeho zéklady sahaji az do
obdobi pocatku civilizace. Nejednd se o objev moderni doby, coz mize byt pro n€koho
ptekvapujici. Kofeny pojmu vychdzeji z puvodnich latinskych vyrazti ,,manus®,
coz v piekladu znamena ruka a ,,agere®, které Ize prelozit jako Cinit nebo délat. Jiné
mozné vysvétleni pojmu management pochédzi z anglického slova ,,to manage*. Tento
vyraz ma mnoho vyznaml jako napf. spravovat, fidit, vladnout, dosahovat, vést.
Souhrnné pak lze management chapat jako disciplinu piedstavujici soubor poznatkd,
které by si m¢l manazer osvojit a zosobnit si je pro vychodisko své prace. Vznik
formalnich organizaci s sebou pfinesl, vlivem postupného vyvoje a rozsifovani, uréitou
pottebu koordinace ¢innosti pracovnikil. (Bélohlavek a kol.; 2001)

Za jeden z prilomovych milnikd v oblasti managementu je povaZovan rok 1916, kdy
byla ve Francii vydana kniha Henryho Fayola, povazovaného za otce moderniho
managementu, ,,Obecny a prumyslovy management®, ktera se opira o osobni zkusenosti
v pozici manaZera. Autor v knize rozebird do detailu 14 klicovych manaZerskych
principt, které by, podle né¢ho, mohly vyrazné ptispét ke zlepSeni podnikovych operaci.
Vsechny tyto zasady vyznamné ovliviiuji fizeni organizace, a proto maji byt chapany
jako névody pro ftidici pracovniky.

Management je tvofen uspofddanym souborem poznatkid vychazejicich pfevazné
z praktickych zkuSenosti a principd, opird se o poznatky z vice védnich disciplin,
jakymi jsou napt. ekonomie, matematika, psychologie nebo sociologie. Zahrnuje
obrovské mnozstvi informaci a poznatki, cennych zkuSenosti a odbornych znalosti.
Jaky je ale vyznam slova management? (Veber, 2009)

Existuje mnoho riiznych pohledii na definici managementu. Jeho pfesna definice je
velice obtizna, ale ze vSech odbornych publikaci je jasné, Ze definuji stejny zaklad.
Odborna literatura uvadi minimalné tfi pohledy na management. Prvni zduraziiuje

slozky, jimiz je tvofena napli manazerské profese. Oznacuje vedouci piedstavitele
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organizace. Druhd ze skupiny definic se opirda o smysluplnost managementu,
tzn. o dosazeni vytyceného cile a posledni, ¢ili tfeti skupina, vyzdvihuje klicové faktory,
které charakterizuji soucasné manazerské ¢innosti. S nimi je spojeno riziko a jejich
ucelem je realizovat zmény, aby bylo dosazeno danych hodnot. Management tak
predstavuje bezesporu jednu z nejvyznamnéjSich Cinnosti, ktera je denné provadéna
ve vSech organizacich fidicimi pracovniky. (Veber, 2009)

,Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni
a kontrolovani, ktery smeéruje k dosazeni cilu organizace.* (Aldag, 1987).

Peter Drucker, povazovany za otce managementu, definuje tento pojem roku 1973
takto: ,,Management je funkci, je disciplinou, navodem, ktery je treba zviddnout,
a manazeri jsou profesiondlové, kteri tuto disciplinu realizuji, vykondvaji funkce
a z nich vyplyvajici povinnosti. *“ (Tureckiova, 2004)

Jednim z dalSich pohledl na pojem management je napt. definice podle H. Koontze
a H. Weihricha: , Management je proces vytvareni urcitého prostredi, ve kterém
Jjednotlivci pracuji spolecné ve skupindch a efektivné uskutecnuji zvolené cile. “ (Koontz,
Weihrich, 1993)

Pro dosazeni vytyCenych cili organizace je potfeba soucinnosti vSech pracovnikii,
proto se management déli na urcité urovné nebo linie, kdy jsou jednotlivi pracovnici
zatazeni do jedné z nich, a tak se podili na chodu organizace. Management rozeznava tfi
zakladni Grovné v organizacich, které jsou zobrazeny na obrazku jedna.

Management prvni linie (zakladni drovng) - jejich ukolem je ftidit vykonné
pracovniky a zodpovidat za jejich plnéni. Manazer na tomto stupni zodpovida za chod
vyroby, musi mit technické znalosti v dané oblasti. Jsou to operativni fidici pracovnici,
kteti fesi kazdodenni problémy a vztahy pfimo mezi zamé&stnanci.

Management druhé linie (stfedni urovn€) — ukolem manaZerti na tomto stupni
je predev§im prace s informacemi. Jejich hlavni ndplni je uprava koncepci vyssiho
managementu na troven nizsich — podtizenych linii a dohliZeni na jejich plnéni. Velmi
podstatnd je na této tirovni prace s lidmi.

Management tieti linie (TOP management) — tvoii velmi podstatnou skupinu fidicich
pracovniki. Jejich tkolem je tvorba dlouhodobych strategickych koncepci vyvoje
organizace a jednaji s vn€j$Sim prostredim, jako jsou zdkaznici nebo spolecnosti v zajmu

firmy. Jedn4 se o nejvyssi troveil managementu.
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Podle vyse uvedenych informaci je patrné, ze pracovnici, kteti jsou zodpovédni
za chod firmy, se oznacuji terminem manazetfi. V nasledujici podkapitole budou

podrobn¢ popsany jejich ¢innosti.

Obrazek 1: Pyramida manaZerské hierarchie

TOP
management

Management tieti linie

Management druhé linie

sttedni urovneé

Management prvni linie

(zakladni urovné)

Zdroj: vlastni zpracovani
1.2 ManaZer

Manazer (fidici pracovnik) musi zvladat Siroké spektrum ¢innosti. Disponuje jistymi
predpoklady - jak vrozenymi, tak ziskanymi. Je zodpovédny za dosahovani
ocekavaného vykonu a uskuteciiovani cilli organizace pfeddefinovanymi strategiemi,
déle cestou dosahovani stanoveného vykonu podiizenych zaméstnancti. Stard se o to,
aby podfizeni zaméstnanci vyuzivali svych nejlepSich schopnosti, dovednosti a motivaci
k dosazeni uspéchu organizace, stejné jako on. (Armstrong a Stephens, 2008)

Styblo definuje tento pojem: ,,Manazer je ten, kdo vede, 7idi, spravuje praci
zaméstnancii, provddi jejich efektivni kontrolu, ovliviuje druhé k plneni jejich viastni
vitle, vyhledava a nachazi cesty spoluprace s ostatnimi, je dostatecné zpiisobily k tomu,
aby zabezpecil podnikovou politiku. *“ (Styblo, 1993)

Predstava o zpisobilosti manazerii se u riznych autorti mirné li§i. V zésad¢ se vSak

shoduji, Ze se musi jednat o souhrn dvou dimenzi, a to chovani manazera, které zahrnuje
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jeho vystupovani nebo jednani, a to nejenom na Urovni organizace, ale i mimo ni.
Druhou dimenzi jsou odborné znalosti, které manazer ziskava neustdlym vzdélavanim
a zkuSenostmi pii feSeni praktickych problému. Dalsi podstatnou proporci je lidska
dimenze, jinymi slovy zpusobilost manazera, ptedstavujici celou fadu obtizné
uchopitelnych a napodobitelnych vlastnosti. Souvisi s charakterovymi rysy manazera.
(Veber, 2009) , Manazer je Cclovek, ktery dosahuje stanovenych cilu s lidmi
a prostiednictvim nich. “ (Lojda, 2011)

1.3 Manazerské funkce

Manazerské funkce predstavuji systematické Cinnosti, které na sebe jednotliveé
navazuji a vedouci pracovnici je vykondvaji pifi své praci. Diky témto funkcim dosahuji
manazefi stanovenych vysledkd.

Zakladni manazerské funkce (Koontz, Weihrich, 1998):

e planovani,

e  organizovani,

e  personalistika,

e  vedeni lidi,

e  kontrola.
1.3.1 Planovani

Je zakladnim kamenem veskerych manazerskych aktivit. Zabyva se jim kazdy
z fidicich pracovnikii a je zaméfen na budouci vyvoj organizace. Ukolem této
manazerské funkce je stanoveni cili organizace v ¢ase a vymezit postupy, kterymi bude
zadanych cili dosaZeno. Tyto zdméry se promitnou do planu, ktery lze charakterizovat
jako urcitou strategii nebo postup.

Planovaci proces, ve kterém klicovou ulohu sehravaji manazefi, je tteba chapat jako
cilové orientovany rozhodovaci proces, ktery ptredstavuje volbu z variant budoucich
zaméru, jak jich dosdhnout. Napln jednotlivych rozhodovacich procesii je tvofena
vzajemné spolu souvisejicimi a na sebe navazujicimi ¢innostmi, které je mozné sloucit
do jednotlivych etap (fazi). Ptikladem je piistup Herberta A. Simona, znazornény
na obratku dva, ktery rozlisuje Ctyfi zakladni faze. (Veber, 2009)

Féze rozhodovaciho procesu (Veber, 2009):

1. Analyza okoli — zahrnuje sbér informaci, identifikuje rozhodovaci problémy

a stanovi jejich pficiny.
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2. Navrh feSeni — zaméfuje se na hledani, analyzu, tvorbu a rozvijeni moznych
smérl ¢innosti.

3. Volba feSeni — obsahuje hodnoceni moznych variant Cinnosti navrzenych
v predchozi etape, ukonceno volbou konkrétni varianty.

4. Kontrola vysledk — orientuje se na hodnoceni skute¢n¢ dosazenych vysledka
varianty po jeji realizaci a jejich posuzovani z hlediska k predem stanovenym

cilam.

Obrazek 2: Struktura rozhodovaciho procesu podle Simona

"

4. Kontrola 1. Analvza
vysledkn okoli
3. Valba 2. Navrh

fedeni U feseni

Zdroj: Veber, 2009

cvrw

Podrobnéjsi Clenéni rozhodovacich procest dale rozliSuji jesté napf. tyto etapy, které
jsou vidét na obrazku tfi.
Struktura rozhodovaciho procesu (Fotr, 2010):
1. identifikace rozhodovaciho problému,
analyza a formulace problému,
tvorba variant feSeni,
stanoveni kritérii hodnoceni variant, stanoveni dusledkt variant,
zjis$téni disledkti navrZzenych variant rozhodovani,
hodnoceni disledkti a vybér varianty urcené k realizaci,

realizace zvolené varianty,

® N ok w D

kontrola vysledkt uskute¢néné varianty.
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Identifikace rozhodovaciho problému tvoii prvni etapu rozhodovaciho procesu.
Podstatou je uvédoméni si problému, zalozené na systematickém ziskavani, analyze
a vyhodnocovani informaci rizného druhu, tykajicich se jak firmy, tak ijejiho okoli.
Analyza a formulace problému piedstavuje blizSi poznani problémové situace,
respektive problému, vyzadujiciho feSeni. Tvorba variant FeSeni rozhodovacich
problémi pfedstavuje etapu s vysokymi ndroky na tvlrci schopnosti feSitelti. Snahou
by mélo byt zpracovat co nejsirsi soubor odliSnych variant a z nich vybrat optimalni
variantu urcenou k realizaci vybrat ze souboru variant. Stanoveni kritérii hodnoceni
variant predstavuje konkrétni formulaci kritérii hodnoceni. Kritéria (kvantitativni,
kvalitativni) tvofi hlediska zvolena rozhodovatelem. Slouzi k posouzeni vyhodnosti
jednotlivych variant, pokud jde o dosazeni stanovenych cild. ZjiSténi dusledki
navrZenych variant rozhodovani ukazuje, jaky dopad mohou mit jednotlivé varianty
rozhodovani pfi zvoleni urcitych kritérii hodnoceni. Hodnoceni diisledkii a vybér
varianty urcené k realizaci je vybér takové varianty feSeni, ktera spliiuje nejlépe cile
feSeni. Realizace zvolené varianty predstavuje fyzickou realizaci (implementaci).
Kontrola vysledkii uskute¢néné varianty je dulezita z hlediska urceni odchylek

skutecné dosazenych vysledkl od predpokladanych vysledki.

Obrazek 3: Cykli¢nost rozhodovaciho procesu

Identifikace
rozhodovaciho
problému
Kontrola Amnalfza a
vysledla formulace
/ problému
Realizace Tvorha
zvolené variant
varianty Fefeni
Hodnoceni Stanov eni
dusledlal a kriterii
vyhérvarianty hodnoceni

Zjisténi
diisled ki
variant

Zdroj: Fotr a kol., 2010

19



1.3.2 Organizovani

Cilem této manazerské funkce je sestaveni takové skupiny lidi, ktera zajisti realizaci
planu. Obsahuje konkrétni vymezeni potfebnych praci, stanoveni pravomoci

a zodpovédnosti.
1.3.3 Personalistika

Predstavuje vybér, pierozdeélovani a rozmistovani pracovnikt. Jejim hlavnim tkolem
je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych pracovniki, diky nimz
bude dosazeno strategickych cill organizace. (Sikyt, 2012)

Jednou z podstatnych schopnosti fidiciho pracovnika je schopnost presvédCovat,
motivovat, naslouchat, usmériiovat své podtizené a ziskat je pro plnéni ukolti za Gcelem

dosazeni vytyCenych cilt. Pfi vedeni lidi je velmi dulezit¢ znat problematiku lidskych

zdrojii a zabyvat se komunika¢nimi a podobnymi dovednostmi.
1.3.4 Kontrola

Radi se mezi nezbytné manazerské &innosti. Slouzi pro hodnoceni nebo méfeni
kvality priib&Znych nebo kone¢nych vysledki. Ridicimi pracovniky je vnimana jako
jistd forma zpétné vazby, ktera jim pomaha dosdhnout jistoty, Ze prace probiha ve shod¢
s planem.

Manazerské funkce, které manazer ve své praci vykonava, a jsou nezbytné pro vykon

jeho profese, jsou znazornény na obrazku Cislo Ctyfi.

Obrazek 4: Manazerské funkce

Planovani | | Organizovini [ Personalistika Vedeni Kontrolovani

T T |

Zdroj: Papulova a kolektiv, 2006

1.4 Manazerské role

Manazerské role byly definovany v roce 1973 Henrym Mintzbergem na zakladé
nékolikaletého pozorovani prace mnoha vedoucich pracovnikii. Celkem stanovil deset

druhti roli ve tfech zékladnich skupindch. Role manazera popisuji kazdodenni postupy,
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¢innosti a postoje, které vedouci pracovnik vykonavd svou praci a pfirozené
je zastupuje. Clenéni manazerskych roli (Siegl, Brodsky 2010) jsou obsaZeny v dalsi

kapitole.
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1.4.1

Interpersonalni role

Vyplyva z formalni odpovédnosti a pravomoci manazera, jehoz tikolem je udrzovani

a rozvijeni kontaktl s partnery uvnitt 1 vn¢ organizaci.

1.4.2

Reprezentant: jeho ukolem je reprezentace organizace navenek a budovani

a rozvoj vn¢jsich vazeb s okolim.

Vedouci. nese odpovédnost za praci a koordinaci ¢innosti podfizenych, snaha

o soulad potfeb organizace a zaméstnanci.
Koordinator: zabezpeCuje jednani s lidmi mimo organizaci, jakymi jsou

zéakaznici, dodavatelé nebo ostatni okoli. (Cejthamr, Dédina, 2010)

Informacni role

Role vedouciho pracovnika spo¢ivd v jeho UCasti pii vytvaieni, pfenosu, sbéru,

ttidéni, filtraci a vyuziti informaci.

1.4.3

Pozorovatel: spojené s pfijimanim a poskytovanim informaci. Manazer sleduje
¢innost podniku i jeho jednotlivych ¢asti, mezi které se fadi ziskavani a analyza
vsech dulezitych informaci, shromazd’ovani a uchovavani uzite¢nych informaci
pomoci dotazovani, sledovani a analyzovanim dostupnych informaci.

Sifitel: vedouci pracovnik rozdéluje podiizenym informace, které jsou pro
né jinak t€zko dostupné. Rozhoduje o tom, které informace bude dal predavat
a které je tfeba jeSté dale zpracovat pied jejich dal§im predanim.

Mluvéi: manaZer zajiStuje informovanost svych nadfizenych, jednani

se zakazniky, vysvétlovani problémt, reklamaci apod. (Cejthamr, Dédina, 2010)

Rozhodovaci role

Manazer je hlavnim, zjevnym projevem jeji Cinnosti vedouci k dosazeni cild

organizace. VyZaduje analytické a kreativni mysleni.

Podnikatel/tviirce zmén: ma na starosti rozvijeni sfér podnikové Einnosti,
formulaci novych plant a iniciaci zmén.

Regitel ruivych udalosti: reaguji na nahlé a nepiedvidatelné udalosti, které
ohrozuji plnéni cili a nachézi vhodna feseni.

Distributor zdroji: rozhoduje o hospodafeni se zdroji, kterymi jsou
zamestnanci, ¢as, penize nebo zatizeni. Tyto zdroje dale rozd€luje na zaklade

ziskanych informaci tak, aby byly maximalné vyuzity.
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e Vyjednavaé: spociva v ucasti na jednédnich s ostatnimi organizacemi ¢i utvary.

(Cejthamr, Dédina, 2010)
1.4.4 Motivacni role

Pro vedouci pracovniky je tato role velmi dilezitd a nelehka. Umét motivovat
ostatni, ovladat rizné formy motivovani, efektivn¢ delegovat nebo vyuZzivat
motiva¢nich nastrojd, to viechno spadd do motivaéni role. (Suletf, 2008) Motivy lidi
k praci jsou rtuzné. Néktefi pracuji pfedevSim pro penize, jini za tcelem osobniho
postaveni nebo tvofivosti. Znalost vSech téchto motivi miize vyrazné piispét
k tspésnému vykonu prace manazera. Nedilnou souc¢dsti manazerovy motivacni role je
i hodnoceni vykonu pracovnikii. Ta mu umoznuje jasné vyjadiit své nazory
na pracovniky, davat jim zpétnou vazbu, atak usmériiovat jejich ¢innost, pochopit
z4jmy a ptani pracovniki, s ohledem na jejich dal$i rozvoj, planovat rozvojové aktivity,
rozvijet pfednosti pracovniki a eliminovat jejich pifipadné slabé stranky a stanovovat
spravedlivou mzdu. (Siegl, Brodsky, 2010)

Do motivacni role 1ze zahrnout dalsi ¢innosti manazera, jako je naptiklad delegovani,
které mu umozniuje vénovat vice casu dilezitym ukollim, stihne vice prace za kratsi Cas,
muze se zabyvat novymi napady a pfistupy, rozviji kompetence pracovniki, kteti tak
delegovanim ukolu ziskaji nové zkusSenosti. Dalsi ¢innosti je koucovani, diky némuz se
zlepSuji vztahy na pracovisti, zlepSuji se pracovni vysledky danych pracovniki
a zdokonaluje se jejich schopnost sebevzd€lavani. Mentoring je posledni z Cinnosti
manazera, ktery pfispiva k vytvofeni vztahu mezi nim azaméstnancem. Jedna se

o soustavny a uéinny zptsob vedeni, pfedavani a rozvoje pracovniki. (Sulet, 2008)
1.4.5 Organizacni role

Organizace se snazi dosdhnout stanovenych vysledki pomoci planovani organizacnich
cili. Planovanim manazZer ovliviiuje nejen efektivitu cinnosti, které v organizaci
probihaji, ale také snizuje mozné riziko, rozviji Uroven integrace a koordinace mezi
pracovniky a organizacnimi jednotkami. Stanovené cile napomahaji manazerovi k volbé
vhodnych strategii a stanoveni dil¢ich cili pro dal§i utvary nebo jednotlivce.

(Sulet, 2008)
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Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu Ize rozlisovat (Siegl, Brodsky, 2010):
e strategické planovani — realizovano na vrcholové urovni vedeni podniku,
dlouhodobé planovani s komplexnim pfistupem k organizaci jako celku.
e taktické planovani — realizovano na urovni stfedniho managementu, odpovida
mu planiim na urovni jednotlivych ttvart ¢i divizi podniku
e operativni planovéani — velmi konkrétni, informuje liniové manazery o kritériich

vykonu (Sulet, 2008)
1.5 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti se zabyva viemi oblastmi, které souvisi s fizenim lidi
v organizaci a jejich zaméstndvanim. Tento stile diskutovany pojem ma za sebou
dlouholety vyvoj. Viceméné nahradil pojem persondlni ftizeni, ktery byl jesté
ve 40. letech 20. stoleti nazyvan péci o pracovniky. Persondlni fizeni je starSi typ
koncepce personalni prace a objevoval se u podnikll orientovanych na expanzi,
na ovladnuti, pokud mozno co nejvetsi ¢asti trhu, na eliminaci konkurence. Personalni
prace tohoto typu se orientovala téméf vyhradn€é na vnitroorganizani problémy
zamé&stnavani lidi a na hospodareni s pracovni silou. Kromé toho bylo mélo pozornosti
vénovano dlouhodobym, strategickym otazkdm fizeni pracovnich sil. Personalni prace
v této vyvojové fazi méla spiSe povahu operativniho tfizeni (Koubek, 2007) Elton Mayo
se roku 1933 zaslouzil o to, Ze fizeni lidskych zdrojli v podstaté nahradilo pfistup
k fizeni lidi, které vychazelo z teorie fizeni lidi. Vyuzil k tomu vysledky vyzkumného
projektu, ktery byl proveden ve 20. letech 20. stoleti. Clenové této $koly byli
presvédceni o tom, zZe to, jak vysoce je Clovek produktivni, je pfimo spojeno
se spokojenosti s praci, a to se odrazi na vysledcich préace lidi. Jejich produktivita bude
vyraznéjsi, jestlize o né projevi zijem ten, jehoz respektuji. (Armstrong, Taylor,
Sikyt, 2015)

., Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.* (Armstrong, 2007)

Existuje mnoho pohledi na definici pojmu fizeni lidskych zdrojt, autofi se jednotné
neshoduji na jedné konkrétni. VSechny definice vSak maji stejnou podstatu atim je,
v nejobecnéjsi roving, zajistit potiebny pocet zaméstnanc, jejich schopnosti, o¢ekdvané

chovani a oddanost.
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Koubek definuje: ,, Rizeni lidskych zdrojii, nebo také persondlni price, se zabyva
planovanim, ziskavanim, vybeérem, vzdélavanim a rozvojem lidského kapitalu.
Vedle lidskych zdroju je nutné zajistovat také materialni, financni a informacni zdroje,
ktere stoji na stejné urovni, avsak jejich vyznam pro organizaci neni tentyz a neni
predmétem persondalni prace. * (Koubek, 2015)

Rizeni lidskych zdrojii je vymezeno nékolika zakladnimi pojmy, mezi které patii
(Armstrong, 2007):

e Rizeni pracovniho vykonu: souvisi s cilevédomym ovliviiovanim pracovniho

zafazeni zaméstnance po dobu jeho aktivni ¢innosti.

e Rizeni lidskych zdroji: jedna se o pojem v personalistice vyjadiujici pojeti
personalni prace, které chépe lidsky faktor jako rozhodujici o uspéSnosti
organizace.

e Odménovani pracovnikii: tyka se formulace a realizace strategii a politiky,
jejichz cilem je odménovat pracovniky spravedlivé a disledné, v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci,

e Hodnoceni prace: zjistuje uroven odvedeného vykonu pracovnika a kvality
jeho prace,

e Zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci: ziskani a udrzeni si kvalitniho

a vysoce produktivniho lidského kapitalu za ucelem tspéchu organizace.
1.5.1 Lidské zdroje

Pro spravné fungovani organizace jsou tieba nezbytné zdkladni zdroje, mezi které
patii materidlové zdroje, jakymi jsou stroje, energie nebo zafizeni. Dal§imi jsou zdroje
finan¢ni a lidské. Zékladnim tkolem managementu je koordinované ptsobeni vSech

Duda definuje tento pojem: ,, Lidské zdroje predstavuji pro podniky a organizace
nejcennéjsi a mnohdy i nejdrazsi zdroj, ktery ma velky viliv na prosperitu a na to, jak

je dany podnik schopny konkurovat. “ (Duda, 2008)
1.5.2 Lidsky kapital

Existuje mnoho raznych definic lidského kapitdlu. Jednu z nejkomplexnéjSich
poskytuje Armstrong. ,, Rizeni lidského kapitalu se tykd ziskdvani, analyzovani
a prekladani zprav informujicich o vyvoji v oblastech vytvarejicich pridanou hodnotu,

predevsim v oblasti Fizeni lidi, tom, strategické investovani nebo operativni
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rozhodovani, a to na urovni celé organizace, stejne jako na urovni prvni linie Fizeni.

(Armstrong, Taylor, SikyF, 2015)

1.5.3 UKoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojt je zajisténi vykonné organizace takovym zptisobem,

aby se jeji fungovani neustale zlepSovalo. Na tom se podili vSichni vedouci pracovnici

organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci. K tomu je také

tfeba vyuziti vSech zdrojl, jimiz organizace disponuje, jinak se tento tikol nedé splnit.

Hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2007):

1.

Tvorba dynamického souladu mezi skladbou pracovnich kol a poctem a jimi
tvofenych pracovnich mist a poc¢tem a strukturou pracovniki v organizaci tak,
aby v kazdém okamziku odpovidaly maximalni moZzné mife pozadavkim
kazdého pracovniho mista. Jedna se tedy o zafazeni spravného cloveka
na spravné misto a byl schopen ptizptisobovat se ménicim se pozadavkim jeho
pracovniho mista.

Optimalni vyuZiti pracovnich sil v organizaci. Jedna se o optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a vyuZivani pracovnich schopnosti pracovnik.

Formovani tymda, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi
v organizaci.

Personalni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace se zamétuje na rozvoj jejich
osobnosti, pracovnich schopnosti, socidlnich vlastnosti a vytvaii také ptiznivé
pracovni a Zivotni podminky pro zlepSovani kvality pracovniho Zivota.
Dodrzovani vSech zékonii v oblasti prace, lidskych prav, vytvareni dobré

zamé&stnavatelské povésti organizace a zamé&stnavani lidi.

Na nize uvedeném patém obrazku autor znazornuje obecny ukol fizeni lidskych zdroji

a jeho dopady.
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Obrazek 5: Obecny kol fizeni lidskych zdroja

Slouzit tomu, aby byla organizacevykonna

<>

Zlepsovani produktivity

Zlepsovani vyuziti

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdrojii zdrojil zdroji zdroji

Rizeni lidsk¥ch zdroji

Zdroj: Koubek, 2007

1.5.4 Personalni ¢innosti

Podle Sikyfe systém personalnich &innosti: ,,...umoziuje organizaci systematicky
ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykondavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu.” (Sikyt, 2016) Ve vsech organizacich je dilezité
provadét veskeré personalni ¢innosti. Pojem fizeni lidskych zdroji skryva celou fadu

misicich se oblasti a 1ze jej rozdélit do nékolika zdkladnich ¢innosti.

Pi'ehled personalnich ¢innosti (Koubek, 2015):

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist: klicova ¢innost rozhodujici o efektivnim
vykonavani prace v organizaci, o celkové uspéSnosti persondlni prace v organizaci
a spokojenosti pracovniki s vykondvanou praci. ,, Pracovni misto je nejmensim
prvkem organizacni struktury a odrazi nejen pozici jedince v této strukture,
ale zaroven také vymezuje okruh ukolii, které zajistuje a za néz odpovida.*“

(Molek, 2019)

Proces tvorby pracovnich mist (Koubek, 2011):

1. Stanoveni jednotlivych ukold, vyrobnich cilti a cilt ¢innosti firmy.
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A

Rozd¢leni tkolt do jednotlivych pracovnich ukolt.

Stanoveni rozsahu téchto pracovnich ukolt.

Rozbor technickych a organiza¢nich podminek plnéni pracovnich tkolt.
Specifikace standartniho postupu pii plnéni téchto jednotlivych pracovnich
ukoll s ohledem na technické a organizac¢ni podminky.

Stanoveni pozadavkl a naro¢nosti pracovnich tkolii na schopnosti pracovnika.
Vytyc€eni standartni ¢asové narocnosti jednotlivych pracovnich kol za danych
technickych a organiza¢nich podminek.

Srovnani ndroc¢nosti jednotlivych pracovnich ukoli s kapacitou a jinymi
charakteristikami pracovniki, ktefi by je méli vykonavat.

Stanoveni potiebného mnozstvi kazdého typu pracovniho mista.

Hlavni pfistupy k vytvofeni pracovniho mista (Armstrong, 2007):

Rotace prace: pohyb pracovnikil z jednoho pracovniho tikolu na druhy, cilem
je snizit monotonnost a zvysit rozmanitost.

RozSifovani prace: spojeni oddélenych tkoli do jedné prace (jednoho
pracovniho mista) - zvySovani rozmanitosti a snizovadni mnoZstvi opakujici
se prace.

Obohacovani prace: zvySovani pravomoci pracovnika na daném pracovnim
miste.

Poloautonomni pracovni skupiny: samy sebe usmérnuji, do zna¢né miry
pracuji bez ptimého dozoru, za svou praci nesou kolektivni odpovédnost.
Reengineering pracovnich procesi: komplexni ptrezkoumani kli¢ovych
pracovnich procesi a redesign téchto procest, cilem je zvySeni jejich
efektivnosti a zvySeni kvality prace.

Tailoring: tvorba pracovnich ukolt a konkrétniho pracovniho mista na miru
zaméstnanci.

Netradi¢ni pracovni reZimy: piind$i do procesu tvorby pracovnich ukold
a pracovnich mist celou skdlu modifikaci (flexibilita pracovni doby, sdileni
pracovniho mista).

Systémy vysoce vykonné prace, které¢ se soustied’uji na formovani pracovnich

skupin v prostiedi, kde se vyzaduje vysoka uroven pracovniho vykonu.
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2. Personalni planovani: planovani potfeby pracovnikl z hlediska poctu a struktury
a planovani procest k jejimu pokryti. (Dvotakova, 2007)

3. Ziskavani pracovniki: jinymi slovy zabezpeCovani lidskych zdroji. Tato oblast
se tyka zajisténi dostatku kvalifikovaného a schopného personalu, ktery organizace
potiebuje ve spravny ¢as a na spravném misté tak, aby adekvatné plnil soucasné
i budouci potieby podniku. Do této oblasti se fadi vybér pracovnikli, pldnovani
lidskych zdroji, ziskdvani, vybérové metody, testy a pohovory nebo uvoliiovani.
(Wilton, 2011)

4. Hodnoceni pracovnikii: jedna se o dlouhodoby proces vedouci ke zlepSeni vykonu
organizace, tymu i jednotlivce. Patfi sem napt. ¢asového planu hodnoceni, pfiprava
pottebnych formulaiti, obsah a metody hodnoceni, vyhodnocovani a uchovévani
dokumentti nebo navrhovani a kontrola opatieni. (Koubek, 2007) Podle Kocianové
je hodnoceni pracovnikli realizovdno prubézné, prilezitostné, v ramci

systematického rozd¢leni.

Hodnoceni pracovnika (Kocianova, 2010):
e Prubézné hodnoceni (neformalni): zaméfuje se na bezprostiedni pracovni
vykon a je bezprostiedni zpétnou vazbou od nadtizeného.
o Piilezitostné hodnoceni: vyvoldno okamzitou potiebou (hodnoceni
po skoncené adaptace pracovnika nebo pracovni posudek (formalni hodnoceni).
e Systematické hodnoceni (formalni):provadi se pravidelné, standardizované,

hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii.

5. Rozmistovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru: jedna
se zafazovani pracovnikil na konkrétni pracovni misto, pfevadéni na jinou praci,
jejich povySovani nebo propousténi. (Koubek, 2015)

6. Odménovani: zahrnuje nastroje ovlivitujici pracovni vykon a motivaci zaméstnancu
v podniku. Odménovani ma zcela zéasadni vliv na motivaci zameéstnance.

(Koubek, 2007)

Cile a podoby odméinovani (Armstrong, 2007):
e Odmeénovat zaméstnance podle toho, jak si jich organizace ceni.

e Odmeénovat zaméstnance za hodnotu, kterou vytvareji.
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Odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani
a vysledk.

Motivovat zaméstnance.

Vytvaret procesy celkového odménovani, které uznava vyznam jak penéznich,
tak nepenéznich odmeén.

Ziskavat a udrzovat potifebné vysoce kvalitni zaméstnance.

Uplatnovat odménovani rovnym zptisobem.

Vytvétet pozitivni zaméstnanecké vztahy.

Fungovat spravedlive.

Organiza¢nim cilem je zabezpeceni takovych podminek, aby zamé&stnanci pracovali

pro podnik s maximalnim vyuzitim svych schopnosti a dovednosti a co nejefektivnéji.

Druhy odménovani (Armstrong, 2007):

Uhrnna odména: kombinace penéznich a nepen&znich odmén.

Celkova odména: hodnota vSech plateb a zaméstnaneckych vyhod, které mohou
pracovnici ziskat.

Zikladni penéZni odména: mnozstvi penéz, které pracovnik ziskava (pevny
plat nebo mzda), mlze je tvofit sazba (tarif) za urcitou praci nebo pracovni
misto.

Stupné a mzdové / platové struktury: rozdéleny podle stupnovité struktury.
Urovné penéZnich sazeb jsou ve struktuie ovlivnény trznimi sazbami.
Zasluhova mzda / plat: odména, kterd se vztahuje k pracovnimu vykonu,
schopnostem, ptinosu, dovednostem nebo zkuSenostem.

Zaméstnanecké vyhody: patii sem penze, nemocenské davky, uhrada
pojistného, sluZzebni auta a dalsi. Jsou to prvky odmén, které jsou poskytovany
navic k riznym formam vyplacenych odmén.

NepenéZni odmény: odmény, které neobsahuji pfimé platby a vyplyvaji z prace
samé. Napiiklad sem patii pocit UspéSnosti, autonomie, uznani, poskytovani

vzdélavani, rozvoj dovednosti a rozvoj v kariéfe.

Existuje velké mnozstvi zaméstnaneckych benefitli a je mozné je clenit riznym

zptisobem. Armstrong definuje tyto zaméstnanecké vyhody (Armstrong, 2002):

vvvvvv
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Osobni jistoty: nemocenské, zdravotni, irazové nebo Zivotni pojisténi.
Finan¢ni vypomoc: zahrnuje riizné vypomocné piijcky, pijcka pti koupi domu,
slevy na zbozi, které organizace vyrabi, pomoc pii st¢hovani.

Osobni potreby: napi. dovolena na zotavenou, péce o déti, preruseni kariéry
(v souvislosti se studiem nebo matefstvim), posilovny, rekreacni zatizeni.
Podnikové automobily a pohonné hmoty: velmi ocefiovana vyhoda.

Jiné vyhody: zvySuji Zzivotni Uroven zaméstnanci — dotované stravovani,
piiplatky na oSaceni, thrada telefonickych vyloh, mobilni telefony (spiSe jako
,»0zdoba® ¢i vyraz postaveni nez nezbytnosti) a kreditni karty.

Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho zivota a ¢ini je atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.

Dle Pelce je nutné Cclenit zaméstnanecké benefity z hlediska jejich danové

a odvodové vyhodnosti (Pelc, 2011):

Mimoradné vyhodné benefity: benefity, které¢ jsou (pfipadné do limitu)
daniovym vydajem na strané zaméstnavatele, na strané¢ zaméstnance jsou (opé&t
ptipadné do limitu) osvobozeny od dané z pfijmu fyzickych osob a nejsou
soucasti (opét pripadné do limitu) vyméiovacich zékladi pro odvod socidlniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi (neplati se z nich pojistné).

Benefity s dil¢i vyhodnosti: jsou napf. na strané¢ zameéstnavatele danovym
vydajem, na stran¢ zaméstnance jsou jeho dafovym piijmem jako piijem
ze zavislé Cinnosti a tfeba nejsou soucasti vymérovacich zdkladl pro odvod
zdravotniho pojisténi a socidlniho zabezpeceni, nebo u zaméstnavatele nejsou
dantovym vydajem (nejsou danové u€inn€) a naopak u zameéstnance jsou od dané
z ptijmu fyzickych osob osvobozeny, a proto nejsou soucasti vyméfovacich
zakladi pro odvod socidlniho zabezpeceni a zdravotniho pojiSténi (neplati

se z nich pojistné).

Cilem politiky zaméstnaneckych vyhod organizace je poskytnuti atraktivniho

a konkurenceschopného souboru celkovych odmén, které by umoznily jak ziskat, tak

1udrzet vysoce kvalitni pracovniky. Dale uspokojovat osobni potieby pracovnikii,

posilovat jejich oddanost a védomi zavazku pracovnikli vii¢i organizaci. Poskytovat

nékterym lidem danové zvyhodnény zpisob odmény. (Armstrong, 2002)
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Kazda organizace vénuje pozornost nejlepSim a nejvhodnéjSim zplisobim
motivovani lidi z diivodu dosazeni trvale vysoké trovné jejich vykonu. K tomu pouziva
rizné nastroje, jakymi jsou odmény nebo stimuly.

Motiv podle Bedrnové: ,, Predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu —
popud, pohnutku. Miuze byt chapan jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého
chovani ¢i jednani cloveka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho Ccinnosti
psychologicky smysl. “ (Bedrnova, Novy a kol., 1998)

V dany okamzik plsobi na psychiku Clovéka ne jeden, ale pravé soubor nékolika
motivl. Jejich smér mize byt shodny nebo zcela opacny, ale i se shodnou nebo
rozdilnou intenzitou. Obecné plati, Ze motivy orientujici se stejnym nebo podobnym
smérem se vzajemné posiluji, a tim dochazi k podpotfe vzniku a pribé¢hu motivované
¢innosti. V opacném piipad€ se protikladné motivy mohou vzdjemné oslabovat, a tim

motivovanou ¢innost narusovat, dokonce ji za ur¢itych podminek i znemoziovat.

Rozmanitost motivii
Nejvetsi motivaci zaméstnancit jsou, podle mnohych vedoucich pracovniki,

predevsim penize. Mzda ma velky vyznam, ale nejedna se o jediny prostiedek motivace.
Neékterym zaméstnancim na vysi vydélku pfili§ nezalezi, vice upfednostiiuji smysl
¢innosti, osobni komfort ¢i projekei svych zalib. K tomu, aby byla prace vedouciho
uspé&sna, je tteba znalost motivil riznych lidi. Rizné typy lidi upfednostiiuji rtizné typy
motiva.
Zékladni lidské motivy (Plhakova, 2007):

e sebezachovné (majici biologicky =zaklad a =zajiStujici zejména pieziti

jednotlivce),
e stimulacni (zahrnujici hlavné potiebu neustalé variability podnétl),
e socialni (ovliviiyjici mezilidské vztahy),

¢ individualni psychické (potieba hledani smyslu ¢i svobodné volby).

Slovo motivace pochéazi z latinského ,,movere”, coz v piekladu znamend hybat
¢i pohybovat. U zamé&stnanci ma podstatny vliv na jejich pracovni vykon. Samotné
slovo motiv pak predstavuje obecné oznaceni urcitého chovani jedince. Jedna
se o psychologickou pfi¢inu reakci a ¢innosti aktivovanou touhou po uspokojeni urcité

potieby.

32



Armstrong definuje motivaci: ,, Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani
nebo je jim definovana. Tyka se sily a smeru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz
lide ocekavaji, Ze urcita akce pravdepodobne povede k dosazeni néjakého cile a cenéné
odmeny — takove, ktera uspokojuje jejich individudlni potieby. Dobie motivovani lidé
Jsou lide s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji, ze povedou
k dosazeni téchto cilu. Efektivné pracuji, protoze maji silné vyvinuty pocit povinnosti —
Jsou si vedomi toho, Ze jejich usili slouzi jak k uspokojeni potieb organizace, tak jejich
viastnim zajmum. *“ (Armstrong, 1999)

Motivace zaméstnancii predstavuje urCité pusobeni na zaméstnance, které stoji
za jejich pracovnim vykonem a ovliviiuje je. K dosazeni planovanych cili je kazdy
zaméstnanec ochoten vyvinout potfebné Usili za ptedpokladu, Ze bude nalezité odménén
a ocekdvand odména tim uspokoji jeho individuélni potieby. Je proto velmi dilezité,
aby vedouci pracovnici znali blize osobni situaci kazdého ze zaméstnancil, rozuméli
faktorim, které¢ lidi motivuji a zvolili tak vhodny motivacni nastroj, ktery zvysi
motivovanost, oddanost, angaZzovanost nebo dobrovolnost.

,,Pojem motivace vyjadruje skutecnost, zZe v lidské psychice piisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ci nevédomé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. To jsou
ty cinnosti cloveka napriklad jeho chovani, pozmavani, prozZivani i jednani, které
ho orientuji urcitym smerem a v daném oboru ho aktivizuji a tuto aktivitu udrzuji.
Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,
motivovaného jednani. (Forsyth, 2000)

Faktory ovliviiujici motivaci (Aquinas, 2006):
e intenzita nebo potieba vyssiho vykonu;
e predeslé zkuSenosti — spolehnuti se na dodrZeni dohod s nadfizenym;
e vySe odmény — ovliviluje vynalozené usili pracovnika;
e spravny casovy rozsah stanoveni odmén — odmény vyplicené v dlouhém

¢asovém obdobi maji mensi ucinnost.
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Obrazek 6: Model motivace

Stanoveni cile

Podniknuti

Potfeb )
otreba krokn

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2009

Motivace, kterd je zaloZena na upeviiovani nebo posilovani ocekdvani a na teorii
potieb, je znazornéna na vySe uvedeném obrazku. Tento model poukazuje na to, ze
motivace je zahdjena zjisténim, ze nékteré individudlni potfeby nejsou uspokojeny.
Muze se jednat napiiklad o potteby vlastni seberealizace nebo potieby dosazeni urcité¢ho
postaveni. V okamziku, kdy je definovéna potieba, je soucasn¢ stanoven 1i cil usili. Poté
se voli cesty a série jistych krokl, jakymi jsou napf. zplsoby chovani, které maji
stanoveného cile dosdhnout. V pfipadé, ze je tento fetézec UspéSny, a tim 1 potfeba
uspokojena, je mozné tento fetézec pouzit pii dals$i podobné situaci. Pokud se vSak
nepodafi dosdhnout cile, i1 ptes uspokojeni nékterych potieb, je nutné upravit podniknuté
kroky tak, aby bylo cile dosaZzeno a v budoucnu byl model Gspésné aplikovatelny.

(Armstrong, 2009)

Typy pracovni motivace: (Armstrong, 2009)

Pracovni motivace je ovlivilovana dvéma cestami dosazitelnosti. Nejprve jedinec
motivuje sdm sebe hledanim a vykonavanim prace, kterd vede k uspokojeni jeho potieb
nebo k dosaZeni cili. V druhém ptipadé jsou lidé motivovani prostiednictvim pochval,
povyseni atd.

Vnitini pracovni motivace: faktory jsou vytvafeny samotnym jedincem, chové se
a jedna dle téchto zasad a jsou rozhodujicimi pro vydani se urCitym smérem. Tyto
faktory tvofi: pracovni odpovédnost, autonomie jednani, zajimava prace a mozZnost
postupu v hierarchii funkci. Vnitini motivatory jsou typické svym hlubSim
a dlouhodobégjsim efektem, jelikoz jsou soucdsti jedince a nejsou vnuceny z vnéj$iho

prostiedi.
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Vnéjsi pracovni motivace: jedna se o tzv. systém hodnot a trestli ovliviujicich
pracovni motivaci: napt. pochvaly, povySeni, finan¢ni odmény, ale také disciplinarni
fizeni, kritika atd. Vné&j$i motivatory se vyznacuji vyraznym, ale pouze kratkodobym
ucinkem.

Americky psycholog Abraham Maslow, ktery pracoval na teorii motivace, definoval
v roce 1943 pét zékladnich lidskych potieb. Autor vychazel z toho, Ze potieby, které
jsou uspokojeny, maji tzv. hierarchickou povahu. K jejich uspokojovani dochazi
postupné. Hlavni myslenkou Maslowovy teorie potieb je piedpoklad, ze pokud budou
uspokojeny potieby hierarchicky ,niz§i“, pak se c¢lovék bude citit motivovan
k uspokojeni potteb hierarchicky ,,vyssich“. (Urban, 2017)

Maslowova pyramida potieb je zaloZzena na péti Urovnich, z nichz prvni
anejzésadnéjsi jsou tzv. kli€ové potieby pro fungovéni naSeho organismu. Jedna
se o fyziologické potieby, mezi které se tadi dychani nebo pfijiméni potravy.
(Urban, 2017)

Druhou kategorii tvofi potteby jistoty, bezpeci a zdravi. Jedna se o Sirokou Skalu
elementarnich véci: zdravi, jistota prace, bezpeéi, zdzemi. Clovék se bez téchto potieb
obejde, bude se vSak jednat spiSe o prezivani provazené¢ vysokou mirou frustrace.
(Urban, 2017)

Stfed pyramidy je tvofen socialnimi potfebami. Jednd se o moZnost sdileni svého
zivota s nckym jinym, o soundleZitost, aby byl clovék pfijiman takovy, jaky
je, o podporu a komunikaci a jisté spoleCenské piijeti. V ptipadé¢ nenaplnéni této
potieby se citi byt cloveék osamély. (Urban, 2017)

Ctvrtou kategorii, souasn¢ druhou nejvyssi, tvoii potfeby uznani, ocenéni, prestize,
respektu, Uspéchu nebo pozornosti ostatnich nékdy oznacované také jako potieby
vlastniho ega. Jedna se o spolecensky akcentované potieby, kdy chce byt ¢loveék ocenén
a prijat dal§imi jedinci. (Urban, 2017)

Vrchol Maslowovy pyramidy potieb, ktery je znazornén na obrazku sedm, je tvofen
potiebami seberealizace. Spadd sem potieba rozvijeni se a uplatiovani vlastnich

schopnosti, ziskavani novych zkuSenosti nebo feseni problémii. (Urban, 2017)
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Obrazek 7: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: King, 2010

Stimulace
., Stimulaci se rozumi takové vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz dusledku
dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesil,
prostirednictvim zmény jeho motivace. *“ (Provaznik, Komdarkova, 1998)
Déleni stimulace (Bartak, 2010):
e pozitivni: odména (bezprosttedné ovliviiuje Zivotni uroven pracovnikil)

e negativni: sankce

Stimuly
,Stimul je jakykoliv podnét, ktery ma za ndsledek zmeny v motivaci clovéka.
(Bedrnova, Novy, 2002)
Stimuly ¢lenime dle vzniku (Bedrnova, Novy, 2002):
e vnitini (impulsy) — pfedstavuji vnitini podnéty, intrapsychické, endogenni,
které oznacuji né¢jakou zménu v mysli nebo téle cloveéka;

e vnéjsi (incentivy) — jedna se o podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené

k impulstim, které aktivuji ur€ity motiv.

7. Vzdélavani pracovnikiit — do této oblasti spada identifikace potieb v oblasti
vzdélavani, pldnovani procest, volba vhodnych metod, v neposledni fad¢ takeé

systém hodnoceni ucinnosti a samotnych vysledkt. (Wilton, 2011)
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Organizace by m¢la byt schopna vytvofit urcity plan, podle kterého postupuje. Ten

by mél byt schopen zajistit odpovédi na dané otazky (Koubek, 2001):

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Obsah vzdélavani.

Komu? Jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru
ucastniki.

Jakym zpiisobem? Pouziti metody — ucebni texty, rezim vzdélavani,
kde bude probihat, zda na pracovisti nebo pfi vykonu prace, mimo pracovisté

Kym? Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organiza¢ni zabezpeceni.

Kdy? Termin, ¢asovy plan.

Kde? Misto konani, vzdélavaci zafizeni, konkrétni vefejna ¢i soukroma
vzdélavaci organizace.

Za jakou cenu a s jakymi naklady? Rozpoctova stranka planu.

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych
vzdélavacich programi? Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit,

kdy se bude hodnotit, jakou formou.

V dnes$ni turbulentni dobé je nezbytnou podminkou kazdého cloveéka kvalitni

vzdélani, ziskané zkuSenosti a schopnost dale se vzd€lavat, uchazi-li se o jakoukoliv

pracovni pozici. PoZadavky organizaci se zvysuji, proto je velmi dulezité se nejenom

pfizpusobit, ale také zdokonalit a prohloubit své znalosti.

Armstrong ve své¢ literatufe uvadi Ctyfi typy vzdeélavani (Armstrong, 2007):

e Instrumentalni vzdélavani — vzdélavani pii vykonu prace, vede k lepSimu

vykonu prace.

e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — vysledky zaloZeny na zlepSeni znalosti

a pochopeni véci.

o Citové (emocni) vzdélavani — vysledky jsou zalozeny spiSe na formovani

postojlii nebo pocitli, nez na formovani znalosti.

e Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorcl nazirdni, mysleni

a chovani a v dtsledku toho vytvateni novych znalosti
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10.

11.

12.

13.

14.

Pracovni vztahy — jednd se predevS§im o organizaci jednani mezi vedenim
organizace a predstaviteli zaméstnancli, ale také vztahy mezi samotnymi
zam¢stnanci. Vztahy mohou mit formalni i neformalni charakter. (Koubek, 2007)
Pécée o pracovniky — zaméfuje se na pracovni prostfedi, bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci, zabyva se zalezitostmi socidlnich sluzeb a aktivitami volného Casu.
(Koubek, 2015)

Personalni informacni systém — jeho tvorba, implementace a aplikace pfi sprave
personalni administrativy i k vnitfni komunikaci. (Dvotékova, 2007)

Prizkum trhu prace — odhaleni potencionalnich zdroji pracovnich sil
pro organizaci na zaklad¢ analyz nabidky pracovnich sil na trhu prace a poptavky
po nich. (Koubek, 2015)

Zdravotni péce o pracovniky — vychdzi ze zdravotniho programu organizace,
zahrnuji napf. prvni pomoc, pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu nebo
rehabilitaci (Koubek, 2015)

Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumi, zji§tovani a zpracovani informaci
— harmonogramy persondlnich praci a systému, které se zamétuji na vyuZziti
statistickych a matematickych metod v personalni praci, za ulelem ziskavani
potiebnych informaci k efektivnimu vedenti lidi. (Koubek, 2015)

Dodrzovani zakoni v oblasti priace a zaméstnavani pracovniki — dodrZovani
zakoniku prace a jinych zdkonid z oblasti zaméstnavani lidi, prace, odménovani,

pracovniki. (Koubek, 2015)

1.6 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon zahrnuje kvalitu a pfistup k praci, jeji mnoZstvi, pracovni chovani,

vztahy slidmi v kontextu pracovniho prostiedi a jiné charakteristiky, které jsou

vyznamné v souvislosti s vykonavanou praci.

., Rizeni pracovniho vykonu je trvala, prubéznd cinnost, s cilem trvale zlepSovat

pracovni vwkon a jeho kvality, rozvijet dovednosti a nepretrzite zdokonalovat metody

a postupy jako reakce na stale se meénici a vyvijejici se okoli.** (Dvorakova, 2012)

Aby bylo fizeni pracovniho vykonu efektivni, je tfeba dodrzovat nasledujici Ctyii

pilife (Koubek, 2004):

e Soundlezitost — diiraz na sdilené cile a hodnoty organizace.
e Odpovédnost — stava se ¢innosti liniovych manazerd, ne personalniho odd¢leni.

e Specificnost — kazda organizace jej vytvaii individualné.
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e Komplexnost — pouziti se na veSkeré zaméstnance, nejen na manazery.

Hodnoceni pracovniho vykonu je pro kazdou z firem velmi diilezité, a to nejenom
z hlediska zvyseni vykonnosti. Jedna se o vhodny nastroj komunikace, ktery umoziuje
uréit jeji priority. Rizeni pracovniho vykonu je postaveno na nepietrzité komunikaci
mezi linlovymi manazery a jejich pfimymi podiizenymi a poskytovani zpétné vazby,

ktera by méla byt oboustranna.
1.7 Shrnuti kapitoly

Cilem uvodni kapitoly bylo definovani zakladnich pojma spojenych s vybranym
tématem. Management, jako védni obor a vedeni obecné, je soucasti kazdé organizace
a nese plnou odpovédnost za vykonana rozhodnuti. S nim souvisi fizeni lidskych zdroji,
které je jeho soucasti a jednou z oblasti managementu.

V prvni podkapitole jsou detailn¢ rozebrany terminy pojeti managementu. Pojem
management byl v praci definovan z pohledu nékolika autorfi, ktefi se shoduji,
ze v mnoha spole¢nostech je chapan jako synonymum ke slovu fizeni.

Druha podkapitola popisuje pojem manazer, ktery navazuje na vySe zminény
management. [ v tomto piipad€ bylo vyuZito definic n€kterych autort. Nasledné byl
pojem rozSifen o typy manazerli, které je mozno C¢lenit do liniové struktury,
a to na vrcholové manaZery, manaZery stfedni linie a manaZery prvni linie.

Dalsi, v poradi tieti, podkapitola se zabyvéa charakteristikou pojmu manazerské
funkce a jejich prehledem, jaké manaZzerské funkce existuji. Podrobné jsou zde popsany
funkce jako planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola.

Ctvrtou podkapitolu tvoii pojmy tykajici se manazerskych roli, které jsou rozélenény
do péti skupin. Prvni tvoii interpersonalni role, druhou skupinou jsou role informacni,
jako tfeti v potfadi jsou rozhodovaci role, nasleduji role motivacni a organizacni.

Predposledni podkapitola se zabyvd pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja,
vymezenim zakladnich pojma z této oblasti: personalni strategie, persondlni politika,
personalni ¢innosti, hodnoceni pracovnikii nebo fizeni pracovni kariéry. Jsou zde
vydefinovany pojmy jako lidské zdroje nebo lidsky kapital. V podkapitole je znazornén
obecny ukol fizeni lidskych zdroji a jeho dopady. Podstatnou cast tvoii piehled
persondlnich ¢innosti, mezi které spadéd cela fada oblasti, jakymi jsou: analyza prace
a vytvafeni pracovniho ukolu, planovani lidskych zdroji, ziskédvani pracovniki,
rozmistovani pracovnikii, organizace prace a pracovni podminky, bezpecnost a ochrana

zdravi pfi praci, hodnoceni a fizeni vykonu, funkce odménovani, motivovani
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pracovnikl, vzdélavani pracovnikl, zaméstnanecké vztahy, pée o zaméstnance
a podnikovy socidlni rozvoj, komunikace a informovani zaméstnancli nebo persondlni
informacni systém.

Posledni podkapitola definuje pojem fizeni pracovniho vykonu. Podle tuzemského
autora Koubka je tfeba dodrzovat Ctyfi pilife, aby bylo dosazeno efektivniho fizeni
pracovniho vykonu.

V dalsi kapitole se budu zabyvat pojmem pracovni spokojenost, ktera tizce souvisi
s fizenim lidskych zdroji. Ukolem fizeni lidskych zdroji je zjistovani miry
spokojenosti zaméstnancli v dané organizaci, prubézny monitoring a ovéieni zpétné

vazby mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
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2 Pracovni spokojenost

Lidé riizné prozivaji a vnimaji spolecenské udalosti, jako svou prestiz a postaveni
ve spolecnosti, své Uspéchy, jak v osobnim, tak i v pracovnim zivoté, svoji zZivotni
uroven. Rozdilné se vyrovnavaji s Zivotnimi i pracovnimi podminkami. Spokojenost
Cloveéka predstavuje v obecné roviné urCitou miru osobniho Stésti, prozivani reality,
je individudlni a vyznamnou roli v ni sehrdvaji potieby, emoce, hodnoty a postoje.
Podle Kollérika: ,, Zdravy, vyrovnany jednotlivec uspokojuje v plné mire svoje potieby
i potreby spolecnosti, a tim prispiva jak ke své spokojenosti, tak i ke spokojenosti clenii
spolecnosti*“ (Kollarik, 1983)

Cizojazyéné¢ zdroje uvadi definici pracovni spokojenosti: ,,.....Je jedno
z organizacniho chovani, které ilustruje rizné reakce na prdci. Ve skutecnosti ziskava
pozitivni a negativni energie existujici v osobnim a spolecenském Zivote, protoze obé
polozky piisobi na vysi spokojenosti. “ (Dhanapal, 2013)

,,Spokojenost v praci je dana kombinaci faktori tykajicich se skutecné odvedené
prace, kterda je znama jako uspokojeni. Toto uspokojeni je definovano jako faktory
prispivajici k pracovni spokojenosti, pokud se v daném pripadé vyskytuji, nicménée ne,
pokud chybi. Mezi faktory spokojenosti patii uspéch, uznani, odpovédnost, pracovni
postup, samotna prdce i prilezitosti a moznosti pracovniho ristu. “ (Matlawe, 1989)

I ptes pomérné Casté uzivani tohoto pojmu v odborné literatute, neni obecny pojem
pracovni spokojenosti definovan jednotné. Podle Bedrnové a Nového spokojenost:
,, Zahrnuje v podstaté vSechny projevy pracovnika ve vztahu k vykonavané praci,
k pracovnimu zarazeni a k profesi, k pracovnim podminkam a k pracovnimu prostiedi.
(Bedrnova, Novy, 1998) Ovliviiuje chovani jednotliveil a skupin v organizaci.

., Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti a je vymezovana jako
zavislost na uspokojovani potreb pracovniku, ¢i v souvislosti s postoji k praci, a to také
Jjako jev blizky nebo shodny. V postojich cloveka k praci se promitd i uspokojeni jeho
potieb, takze v tomto smyslu se vymezeni pracovni spokojenosti jako pracovnich postoju
Jjevi jako Sirsi. *“ (Kocianova, 2010)

Rozdéleni pracovni spokojenosti z hlediska odlinosti: (Stikar, 2003)
e spokojenost v praci: vyznam v Sir§Sim slova smyslu zahrnujici komponenty
vztahujici se k osobnosti pracovnika, k pracovnim podminkdm respektive

spokojenosti v praci,
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e spokojenost s praci: vyznam v uzsim slova smyslu, kdy se jedna o spokojenost
s praci, tj. o odménu za vykonanou praci, o naroky na plnéni pracovnich kol
a o pracovni ukoly zvlasté, ale i o jeji prestiz.

Armstrong uvadi: ,, Termin spokojenost s praci se tyka postojii a pociti, které jedinci
prozivaji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a priznivé postoje signalizuji spokojenost
s praci. Negativni a nepriznivé pocity pak signalizuji nespokojenost s praci.*
(Armstrong, 2007)

Spokojenost Clovéka predstavuje subjektivné prozivany vztah pracovnika k jeho
praci a k pracovnim podminkam, proto je dulezité rozliSovat: (Vyrost, 1998)

e Celkova a dil¢i spokojenost: celkova spokojenost se promitad ve vztahu

k vykondvané praci v obecné rovin€. Dil¢i spokojenost je vazana jednotlivymi
faktory ovlivilujici praci. Celkova spokojenost je pak tvofena souborem dil¢ich
spokojenosti/nespokojenosti.

e Intenzita spokojenosti: pohybuje se na Skdle od minimdlni spokojenosti
po maximalni spokojenost a vyjadfuje miru prozitku.

e Stabilita spokojenosti: jednd se o proménlivost prozitkli nebo stalost. V tomto
pfipadé je spokojenost povaZovana za jev, ktery je snadno ovlivnitelny mnoha
faktory.

e Spokojenost jako stav a proces: spokojenost je vyjadiena jako aktivné
se vyvijejici proces ovliviiovany fadou intervenci. V chovani jedince se tento
proces odrazi jako aktudlni stav.

,,Celkova spokojenost vyjadiuje obecnou miru vztahu k vykondvané cinnosti

a zahrnuje slozky dilcich spokojenosti. DIl¢i spokojenosti odrazeji spokojenost
s jednotlivymi faktory, které na pracovnika piisobi. Oba tyto znaky spokojenosti je nutné

vnimat v oboustranné zavislosti. *“ (Kollarik 1986)
2.1 Teoretické pristupy k pracovni spokojenosti

Nékteti autofi ¢leni teoretické ptistupy k pracovni spokojenosti do dvou nebo vice
kategorii podle urcitych kritérii. Na zakladé téchto kritérii se d€li na jednodimenzionalni

nebo na dvojdimenzionalni.

Jednofaktorova teorie pracovni spokojenosti
Jednd se o tradi¢ni piistup pojeti spokojenosti a nespokojenosti, jako

jednodimenziondlniho jevu, ktery je graficky znazornén na obrazku. To znamena,
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Ze pracovni spokojenost a pracovni nespokojenost jsou chapany jako krajni body jedné
dimenze, ktera predstavuje kontinuum. Jakmile dochazi ke sniZzovani spokojenosti
pracovnika, soucasné dochéazi ke zvySovani jeho nespokojenosti. Jednd se o jev
s meznimi hodnotami, a to absolutni spokojenosti na jedné strané¢ a maximalni
nespokojenosti na stran¢ druhé. Mira spokojenosti se vyjadiuje na Skale, kde stfedova
hodnota vyjadiuje neutralni stav. Ve vztahu k pracovni spokojenosti vyplyva, ze faktory
prace ovliviiuji nejenom miru spokojenosti, ale 1 miru nespokojenosti. K dosazeni vyssi
miry spokojenosti jedince je mozné wuzit zvySeni spokojenosti, ale 1 sniZeni

nespokojenosti jedince, jak je patrné ze vzajemného vztahu. (Kollarik, 2002).

Obrazek 8: Jednofaktorova teorie

Spokojenost Nespokojenost
1 4 5]6 7 8 9 10

[ =]
('8

Neutralni stav

Zdroj: Kollarik, 1986

Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Podstatou této teorie je predpoklad, Ze spokojenost a nespokojenost se vzajemné
nedopliuji, ale jsou protikladnymi jevy. Opak absolutni spokojenosti v této teorii
predstavuje minimum spokojenosti, respektive Zadnou spokojenost. Autofi Herzberg,
Snyderman a Mausner piiS§li s novym pojetim pracovni spokojenosti jako
dvojdimenziondlni proménné. Zjistili, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost jsou
ovliviiovany odlisnymi skupinami faktord. (Stikar, 2003)
2.2 Faktory pracovni (ne)spokojenosti
Organizacni faktory — vlivy plisobici v rdmci organizace:

e pracovni ¢innost (charakter a obsah prace),

e podminky a okolnosti prace pusobici na clovéka v souvislosti s jeho praci

(pracovni podminky a pracovni prostfedi, odménovani, ocenéni prace, fizeni

organizace, péce o zaméstnance, vedeni lidi),
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e individualni a osobnostni charakteristiky — individualni charakteristiky
predstavuji pohlavi, v€k, vzd€lani, rodinny stav, praxi; mezi osobnostni
charakteristiky se ftadi postoje, sebehodnoceni, hodnoty, zajmy, motivace,
schopnosti a mira uspokojeni.

Mimoorganizaéni faktory — vlivy plisobici na organizaci a jedince z vnéjsku:

e mezindrodni politika,

e narodni politika (hlavné politika zaméstnanosti),

e trh prace,

e pracovné — pravni legislativa,

e konkurence v oboru ¢innosti organizace (Stikar, 2003).
Druhu a charakteru vykondvané prace, v souvislosti s pracovni spokojenosti,
je ptikladan znaény vyznam. Spokojenost v praci ovliviluji predevSim tyto roviny
(Rymes, 2003):

e Povolani vyzaduje vyssi kvalifikaci, coz umoznuje vykonavat zajimavejsi praci,

4

s vySs§i prestizi a s vétS§i moZnosti seberealizace,

e pracovnik zastava fidici funkci se vSemi vyhodami tohoto postaveni (vice
informaci, pravomoci, samostatné prace, rozhodovani apod.),

e pracovnik je zafazen na organiza¢né¢ vyse postaveném pracovisti.

Pracovni spokojenost pozitivné ovliviluje takova prace, ktera je pro clovéka
zajimava. Je rozmanitd, relativné autonomni a pracovnik ma potiebnou zpétnou vazbu
o0 jejim pribéhu a vysledcich.

Plné spokojenost vSech zaméstnanci neni zpravidla dosaZitelnd. Velka ¢ast pracovni
nespokojenosti je zbyte€na a je mozné ji pomérné snadno odstranit. VEtSinou byva
podminéna plisobeni Ctyt faktord, které jsou v moci manazera. (Urban, 2003)

e ManazZersky styl: predstavuje neodivodnéné upfednostiiovani urcitych
pracovnikil, projevy nediivéry, neplnéni slibli, nefeSeni stiznosti a konfliktd,
poskytovani netiplnych informaci.

e Vybér zaméstnanci: zahrnuje vybér konfliktnich, nepfizpisobivych
a nespolupracujicich zaméstnanct, prosazovani znamych.

e Vymezeni pracovnich pozic: jedna se o vytvaieni nadmérné specializovanych
pozic, s malym rozsahem ukoli, které piinaSi nejenom monoténni praci,

ale i problémy dalSiho profesniho uplatnéni.
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e Neobjektivnost v hodnoceni: nedostatend vazba odménovani na vykonnost

a naroky pozic, nedostatecna objektivnost hodnoceni.
2.3 Diusledky pracovni (ne)spokojenosti

Nespokojenost pracovnikli mize vést ke zna¢né fad¢€ riznych problémit. Mize mit
vliv na zdravi ¢lovéka v podobé vyskytu tinavy, dusevnich nebo emocnich problémd,
ale napf. 1 gastritidy, migrény, poruch spanku, podminénych dlouhotrvajicim stresem
a frustraci. Pokud jsou pracovnici na své pozici nespokojeni, mohou se vyskytnout dalsi
negativni jevy. (Lazarova, 2008):

e Pomluvy: pravdivého nebo nepravdivého razu, §iii se mezi zaméstnanci a miize
tak dochazet k ovliviiovani spokojenosti zaméstnancu.

e Protahovani prestavek: velmi nizka pracovni aktivita, neplnéni zadanych
ukold.

e StiZnosti: rostou pifimo Umémné s nespokojenosti na pracovnich pozicich
a mohou se tykat riznych oblasti a aspektl prace. Nadiizeny nebo vedouci musi
a m¢él by takovéto stiznosti brat v potaz, jelikoz pti opakovaném podani stiznosti
jde o jasny signal, Ze néco neni v pofadku v dané organizaci.

e Absentérstvi: projevuje se pozdnimi pfichody na domluvené jednadni a schiizky,

nedochazenim do prace.

e Fluktuace: casty odchod stavajicich zaméstnanci ze svych pracovnich pozic,

ale 1 pfijimani novych zaméstnancti (zména struktury organizace).

e Kradeze: spojeno s odcizovanim majetku firmy nebo osobniho majetku

zameéstnancl, a to 1 v rovin¢ dusevniho vlastnictvi.

Jako jeden z nejvétSich problémi, tykajicich se pracovni nespokojenosti, uvadi lidé

predevsim nespokojenost s kulturou firmy, jeji atmosférou nebo pfimym nadiizenym.
2.4 Méreni pracovni spokojenosti

Ustaveni takové metody, kterd by spliiovala veskeré naroky a stala se tak vhodnym
nastrojem pro meéfeni pracovni spokojenosti sjasné danymi vystupy, je pomeérné
naro¢né. Optimalni moznost meéfeni pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti tak
pfedstavuje dotaznikové Setteni, které pii kvalitnim sloZeni otazek a adekvatnim vzorku
respondentll piinese vystupy méfitelné a s jistou vypoveédni hodnotou o Grovni pracovni

spokojenosti. Tyto vysledky jsou pro zaméstnavatele cenné, ale omezuji se jen
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na obecné konstatovani stavu (pracovnik je zcela spokojen, je spiSe nespokojen apod.).
Zaméstnancim umoziuje vyjadfit se anonymng.

Dtikladn€jsi pfistup ke zmapovani urovné spokojenosti nabizi individualni
rozhovory, diskusni skupiny aj. Umoznuji identifikaci konkrétnich pfi€in pracovni
spokojenosti a nespokojenosti. Takové priizkumy, vyzadujici dokonalé¢ komunikaéni,
facilitani a mediacni zkuSenosti tazatele, byvaji - za podminky kvalitni informovanosti

a otevieného prostredi - pracovniky ¢asto kladn¢ hodnoceny.
2.5 Shrnuti kapitoly

Druha kapitola diplomové prace se vénuje priblizeni pojmu pracovni spokojenost.
Tento pojem byl v préci definovan z pohledu nékolika autorti, nebot’ i pfes pomérné
Casté uzivani tohoto pojmu v odborné literatufe, neni obecny pojem pracovni
spokojenosti definovan jednotné. K jeho diferenciaci dochazi napt. v roviné dvou thli
pohledu: pojem spokojenost v praci a pojem spokojenost s praci.

Prvni podkapitola vysvétluje clenéni teoretickych pfistupl k pracovni spokojenosti.
Jednofaktorova teorie predstavuje tradicni pfistup pojeti spokojenosti a nespokojenosti
jako jednodimenziondlni jev. V tomto pifipadé je pracovni spokojenost a pracovni
nespokojenost chapana jako krajni body jedné dimenze, ¢ili kdyZ dochazi ke snizovani
spokojenosti pracovnika, sou¢asn¢ dochazi ke zvySovani jeho nespokojenosti a naopak.
V pfipadé¢ dvoufaktorové teorie se predpokladd, Ze spokojenost a nespokojenost
se vzajemné nedopliuji a jsou protikladnymi jevy.

Dalsi podkapitola charakterizuje faktory pracovni spokojenosti. Miize se jednat
o vlivy piisobici na organizaci a jedince bud’ zvenci, jako je napt. mezindrodni politika,
trh prace, pracovné — pravni legislativa+ nebo v rdmci organizace — pracovni €innost,
individudlni a osobnostni charakteristiky.

Tteti podkapitola ptiblizuje negativni jevy, které se mohou na pracovisti vyskytnout,
pokud neni pracovnik na své pozici spokojen. Radi se sem pomluvy, protahovani
ptestavek, rizné stiznosti, absentérstvi, fluktuace nebo kradeze.

Posledni podkapitola se zabyvd méfenim pracovni spokojenosti. Zmiiuje
nejuzivan€j§i metodu, dotaznikové Setfeni, stejné jako piinos alternativ v podobé
rozhovoru ¢i diskusnich skupin. Nasledujici kapitola se vénuje metodice vyzkumu
zadané diplomové prace. Uptesiiuje metody pro vyzkum, tvorbu dotazniku a vhodny

vybér respondentt.
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3  Metodika Setieni

Cilem diplomové prace je analyza pracovni spokojenosti piislusnikti Armady Ceské
republiky. Na zdklad¢ ziskanych dat bude provedena formulace moznych navrhii
a doporuceni ke zvySeni pracovni spokojenosti. Treti kapitola prace se bude zamétovat
na predstaveni metodiky, kterd bude pouzita pfi provedeném vyzkumu, tedy
pti dotaznikovém Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo vytvoieno pro ucely této diplomové

prace.
3.1 Tvorba dotazniku

Prvni dvé kapitoly vymezuji zékladni pojmy, které souvisi s oblasti zkoumané
problematiky: management, manazer, manazerské funkce a role, fizeni lidskych zdrojd,
lidsky kapital, personalni ¢innosti, pracovni spokojenost/nespokojenost a jeji disledky.
Na zdklad€ téchto definic, a po sestaveni teoretické Casti prace, byl nasledné
koncipovan dotaznik, ktery je klicovym néstrojem pro zjisténi poZadovanych informaci.
Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno jako nejvhodnéj$i metoda pro ucely této diplomové
prace, z divodu zastoupeni optimalniho poc¢tu pozadovanych respondenti,
v pozadovany cas a také z ditvodu finan¢ni a Casové nenaroc¢nosti.

Pro to, aby byl dotaznik vytvofen, bylo nutné sestavit proces tvorby. Ten byl
rozdélen do né€kolika casti. Prvni faze procesu tvorby dotazniku se zamétovala na vybér
formy dotaznikového Setfeni. NejvhodnéjSi variantou se ukézala papirova forma
polostrukturovaného dotazniku, kterd zarucuje ziskani potfebného mnozstvi
respondentll, osobni kontakt a minimalni naroky na ¢as s jeho vyplnénim. Dotaznik byl
jednotlivym respondentim piedan osobné spolu s ujiSténim, ze vyhodnoceni dotazniku
je zcela anonymni, tzn. Ze nikde nebudou figurovat jejich jména ani hodnosti.

V druhé fazi dotazniku odpovidali respondenti na jednotlivé otdzky. Celkem
dotaznik obsahoval dvacet Ctyii otazek a byl rozdélen na dvé ¢ésti. Respondenti mohli
vybrat jednu z nabizenych moZnosti nebo se k nékterym slovné vyjadfit. Prvni tfi
otazky byly oteviené a vyzadovaly slovni vyjadieni respondenta. DalSich Sestnact
otazek, prvni casti dotazniku, bylo zaméfeno na miru spokojenosti v oblasti prace.
Pro odpovédi na tyto otazky byla vytvotena Skdla hodnoceni spokojenosti od jedné
do Ctyt (spokojen/a, spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a). Zbylych pét
otazek, druhé ¢asti dotazniku, se tykalo identifikaéni oblasti. Tento dotaznik vyplnilo
dohromady sto osmnact ndhodné vybranych respondenti ze sto dvaceti, v dobé

od 8. 2.2022 do 24. 2. 2022. Poté byl dotaznik vyhodnocen.
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3.1.1 Tvorba dotaznikovych otazek

K vytvofeni dotaznikového Setfeni byly vyuzity poznatky z druhé kapitoly, ktera
charakterizovala pracovni spokojenost. V této kapitole byly uvedeny definice
tuzemskych autord, ale i pouzité z cizojazy¢nych zdroji. Byla zde rozliSena pracovni
spokojenost, faktory pracovni (ne)spokojenosti, jeji disledky a to, jak se pracovni
spokojenost méfi.

Prvni cast dotazniku byla tvofena celkem devatenacti otdzkami. Prvni tii byly
oteviené. Otazka jedna zjiStovala miru spokojenosti ¢i nespokojenosti piislusniku
Armady Ceské republiky s atmosférou na pracovisti. Zde se mohli respondenti slovn&
vyjadfit k jedné z nabizenych mozZnosti. Dalsi otizka se ptala na divod vykonu
vojenské ¢inné sluzby. Co vedlo respondenty ke vstupu do arméady. Posledni oteviena
otazka prvni ¢asti dotazniku zjist'ovala, jestli byla naplnéna o¢ekéavani ze sluzby u ACR.
V piipad¢ zaporné odpovédi byli respondenti pozadani o uvedeni diivodu.

Nasledujicich Sestnact otazek se tykalo miry jejich spokojenosti. Jak bylo zminéno
vyse, pro odpovédi na tyto otdzky byla vytvofena Skala hodnoceni spokojenosti
od jedné do &étyf (uvedeno v piedchozi kapitole). Ctvrta otazka se tizala na miru
spokojenosti se vztahy s kolegy (vojaky) na pracovisti. Respondenti mohli oznacit jedno
z Cisel. Otazka pét se tykala ocenéni a uznani v praci. Nasledujici otazka se zabyvala
tim, jak jsou pfislusnici spokojeni s komunikaci a pfedavanim informaci smérem
od nadfizenych k podfizenym. Otazka sedm se tdzala respondentd, jak jsou spokojeni se
schopnostmi pfimého nadtizeného vést lidi a otdzka osm na to, jak jsou spokojeni se
schopnostmi pfimého nadiizeného je motivovat. Devata otdzka zjiStovala, jak jsou
respondenti spokojeni s pfistupem nadiizeného k podfizenému. Nésledujici otazka
davala prostor pro vyjadieni spokojenosti, ale i nespokojenosti s kvalitou zatizeni
a technického vybaveni na pracovisti. Spokojenost s pracovnimi podminkami zjiStovala
otazka jedenact. V potadi dvanacta otazka se dotazovala na miru uspokojeni z prace.
Ttinactd otazka se tykala spokojenosti s naplni prace. Tim, jak jsou spokojeni s mirou
stresu na pracovisti, se zabyvala otazka ¢trnact. Otazka patnact zjiStovala spokojenost
v oblasti sluzebniho postupu — povyseni. Klicovou byla otazka nasledujici: jak jsou
respondenti spokojeni €i nespokojeni se svym platem. Na spokojenost se systémem
odménovani na pracovisti se zaméfovala otdazka sedmndact. Predposledni otazka
zjiStovala miru spokojenosti s moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Posledni

otazka se tykala celkové miry spokojenosti v souasném zameéstnani.
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V druhé casti dotazniku odpovidali respondenti na pét identifikacnich otazek:
pohlavi respondenta, v€k, rodinny stav, nejvyssi dosazené vzdélani a doba sluzby
u Armady Ceské republiky. Finalni podoba vytvofeného dotazniku a piehled viech

otazek je uveden v piiloze A.
3.2  Vybér respondentii

Tato cast kapitoly Metodiky vyzkumu se vénuje zptisobu vybéru respondenti, kteti
byli pro dané dotaznikové Setfeni vytipovani. Pro sestaveny dotaznik byli vybrani vojaci
a vojakyné v ¢inné sluzbé z vojenskych utvari v Chrudimi a Pardubicich. Divodem
vybéru téchto lokalit byla osobni pracovni provazanost a znalost prostiedi.

Dotaznikové Setfeni probihalo od 8. 2. 2022 do 24. 2. 2022, trvalo tedy sedmnact dni,
béhem nichz bylo osloveno sto dvacet respondentil, z toho sedmdesat na vojenském
utvaru v Chrudimi a padesat v Pardubicich. Pfesny pocet respondentt, kteti odpoveédeli
v tomto Case na otazky v dotazniku, bylo sto osmnact. V ptipad¢ ureni ndvratnosti

dotazniku je zjiSténa hodnota 98,3 %.
3.3 Shrnuti kapitoly

Ttreti kapitola této diplomové prace je veénovana popisu metodiky Setieni.
Pro dosaZzeni cile prace bylo tfeba pouzit kvantitativni vyzkum v podobé dotaznikového
Setfeni, ktery ndm pomohl k zhodnoceni soucasného stavu pracovni (ne)spokojenosti.
Cilovou skupinou byli vojaci a vojakyné v ¢inné sluzbé ze 14. pluku logistické podpory
~,PLUKOVNIKA IN MEMORIAM ALFREDA BARTOSE“ v Pardubicich
a ze 43. vysadkového pluku v Chrudimi. Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem
sto dvacet respondent.

Jak jiz bylo uvedeno, dotaznik je slozen z celkem dvaceti Ctyf otazek a rozdélen
do dvou c¢asti. Prvni ¢ast dotazniku je tvofena devatenacti otazkami, v kombinaci
oteviené / uzaviené. Oteviend otazka €. 1 zjiStuje miru spokojenosti ¢i nespokojenosti
ptisluiniku Armady Ceské republiky s atmosférou na pracovisti. Druha otazka se pta
na diivod vykonu vojenské ¢inné sluzby. Co vedlo respondenty ke vstupu do armady.
Posledni oteviend otazka prvni ¢asti dotazniku zjist'uje, jestli byla naplnéna ocekavani
respondentl ze sluzby u ACR. Pokud odpovédél respondent zaporné, byl pozadan
o uvedeni divodd.

Nasledujicich Sestnact otdzek dotazniku se tyka miry spokojenosti vojakt a vojakyn

napf. se vztahy s kolegy na pracovisti, s kvalitou zafizeni a technického vybaveni
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na pracovisti nebo s vysi jejich platu, s moznosti sluzebniho postupu — povyseni,
s mirou stresu na pracovisti nebo se systémem odmenovani na pracovisti.

V dalsi kapitole bude piedstavena Armada Ceské republiky a jeji struktura. Armada
Ceské republiky plni své tkoly nejenom v mirové dobé, ale i v piipadé ohroZeni statu
nebo v dobé valecného stavu. Veskeré jeji ukoly a cile popisuje zadkon o ozbrojenych
silach €. 219/1999 Sb.
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4 Piedstaveni Armady Ceské republiky

Armada Ceské republiky (dale ACR) vykonavéa své povinnosti nejenom v mirové
dobg, ale i v pfipad€ ohrozeni statu nebo v dobé vale¢ného stavu. Jeji prosttedky mohou
byt vyuzity napi. k ochran¢ statnich hranic, pii zajistovani bezpecnosti statu a statniho
potadku nebo ke stiezeni dulezitych objektli pro obranu stitu. Armada muze byt
nasazena, v pripad¢ potteby, k zachrannym a likvidaénim pracim pti katastrofach,
pfi jinych vaznych situacich ohrozujicich Zivoty, zdravi, majetek nebo Zivotni prostiedi.
Sil armady maze vyuzit Policie Ceské republiky na nezbytné dlouhou dobu, pokud jeji

prostfedky nejsou dostatecné k zajisténi poradku a bezpecnosti uvniti statu.

4.1 Armada Ceské republiky

Zakon o ozbrojenych silach ¢. 219/1999 Sb., vymezuje a popisuje veskeré ukoly
a cile ACR. Armada piedstavuje hlavni subjekt realizace obrannych cild Ceské
republiky. Dle strategickych zasad NATO je neustalou efektivni pfipravou rozvijena jak
schopnost sou¢innosti pozemnich a vzdusnych sil a ostatnich souc¢asti ACR, tak
operaéni nezavislost. Armada Ceské republiky se piipravuje samostatné nebo s alianéni
podporou U¢inn¢ reagovat na vzniklé bezpecnostni hrozby vojenského nebo
nevojenského charakteru. Podili se na mirovych operacich mezinarodniho spolecenstvi
logisticky sob&staénymi, vycvi¢enymi a mobilnimi silami. Armada Ceské republiky je
zapojena do systéml obranné¢ho operaéniho a civilniho nouzového plénovani,
do integrované vojenské struktury NATO, do procedurédlnich a organizacnich aspekti

jadernych konzultaci a do spole¢nych cvi€eni a operaci. (Rousar, 2006)

Historie profesionalizace Armady Ceské republiky

Ceska republika ma pIn& profesionalni armadu od 1. ledna 2005. Zakladni vojenska
a civilni sluzba byla zruSena na zakladé novely branného zdkona, kterou 24. zafi 2004
schvélila Poslanecka snémovna a 4. listopadu 2004 Senat Parlamentu Ceské republiky.
Posledni vojaci zékladni vojenské sluzby odeSli do civilu 22. prosince 2004.
V soucasnosti platnd pravni uprava stanovuje, Ze branna povinnost bude vyzadovana

pouze pii ohrozeni statu nebo za valecného stavu. (Rousar, 2006)
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Soucasnost Armady Ceské republiky

V uplynulych dvaceti letech proSla armada zasadni proménou. Jeji vystavba
s diirazem na schopnosti zabezpeéujici individualni obranu CR probihala do roku 1999.
Po vstupu Ceské republiky do NATO byly schopnosti armady rozvijeny v souladu
s potiebami kolektivni obrany. Schopnosti nezbytné pro nasazeni v zahrani¢nich
operacich byly posilovany po roce 2004. Béhem putsobeni jednotek ve vojenskych
strukturach NATO a zahrani¢nich operacich doslo k navySeni odborné piipravenosti
a posileni interoperability se spojenci. (Ministerstvo obrany Ceské republiky, 2015)

Béhem let 2009-2013 bylo Gsili o0 zmodernizovani armady zpomaleno vyznamnym
poklesem finanénich prostiedkil alokovanych ve prospéch ACR. To vedlo k zasadnim
negativnim dopadim na uroven jejich schopnosti. Naplnénost persondlem vykazovala
jen na 60-80 % velka Cast Utvard a zafizeni a vojensky materidl nebyl doplnén na
tabulky poc¢td. Vzhledem k dlouhotrvajicimu podfinancovani, dopousténi se chybnych
rozhodnuti v minulosti, nedokonCovani transformacnich procest, se nepodatilo
doséhnout vsech pozadovanych schopnosti ACR. Tato situace vytvafi funkcionalni
omezeni pro plnohodnotné plnéni a fungovéni stanovenych ukolii azavazka jak

v soucasnosti, tak i blizké budoucnosti. (Ministerstvo obrany Ceské republiky, 2015)

Zahrani¢ni operace

Zahranicni operace se rozdéluji podle jejich zamé&feni na vojenské mirové nasazeni,
bojové operace, protipovstalecké operace a operace na podporu miru. K nejveétSim
operacim patfila Mise SFOR (Stabilization Force) v Bosné a Hercegoviné, operace
KFOR (Kosovo Force) a mirova operace ISAF (International Security Assistance
Force) v Afghanistanu. (Kuncova, Kajanova, 2018)

Od roku 1990 se datuje spoluucast ceskych vojenskych kontingenti v mirovych
zahrani¢nich operacich, kdy protichemické jednotka plisobila v oblasti Perského zalivu.
Do roku 1994 byli vojaci do operaci vysilani na zakladé€ rezoluce Rady bezpecnosti
OSN, na zikladé tzv. Partnerstvi pro mir v letech 1994 — 1999. Po vstupu Ceské
republiky do Severoatlantické aliance v roce 1999, se ucastnily jednotky zahrani¢nich
operaci nejcastéji pod zasStitou NATO, ale 1 pod vedenim OSN, Evropské unie,
Organizace pro bezpecnost a spolupraci v Evropé nebo dle jinych koalic. Vyslani sil
do zahrani¢nich operaci se uskutectiuje na zakladé rozhodnuti ministra obrany. Navrh

schvaluje vlada CR a nasledn& ob& komory Parlamentu. (Kunéové, Kajanova, 2018)
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4.2 Struktura Armady Ceské republiky

Vrchnim velitelem ozbrojenych sil je prezident Ceské republiky Milo§ Zeman.
Ozbrojené sily jsou slozeny z Armady Ceské republiky, Vojenské kancelafe prezidenta
republiky a Hradni straze. V této podkapitole bude podrobné vysvétlena struktura sil
Armady Ceské republiky, kterd piedstavuje zaklad ozbrojenych sil. V jejim &ele stoji
Generalni §tab Armady Ceské republiky. Jejim nagelnikem je armadni general Ing. Ale§
Opata. Prvnim zéastupcem nacelnika Generdlniho Stabu je generalporucik
Mgr. Ing. Jaromir Ziina, Ph.D., MSc.. Zastupce nacelnika Generalniho §tabu — nacelnik
Stabu, je generalporucik Ing. Miroslav Hlavac. Zastupcem nacelnika Generalniho $tabu
pro inspekci ACR je generalmajor Ing. Milan Schulc, Msc. Nedilnou souéésti vrchniho
veleni Armady Ceské republiky je také vrchni praporéik, kterym je $tibni praporéik
Bc. Peter Smik. (army.cz, 2022)

Négelnikovi Generalniho Stabu Armady Ceské republiky podléha kancelat naéelnika
Generalniho $tabu, ktera je organizaénim ¢lankem Veleni ACR pro zabezpedeni NGS,
1.ZNGS, ZNGS — NS, ZNGS — I v ramci zabezpeceni administrativnich cinnosti
souvisejicich s velenim Generalnimu $tabu ACR a Velitelstvim Pozemnich sil ACR
a Velitelstvim Vzduinych sil ACR. Dalii slozkou podléhajici NGS je Reditelstvi
specialnich sil, které poskytuje CR vysoce efektivni a flexibilni nastroj pro zajisténi
bezpecnosti a obrany. Agentura personalistiky je odbornym, fidicim, metodickym
a vykonnym organem nacelnika Generalniho §tabu ACR k realizaci souhrnnych ukolt
personalistiky a humanitni sluzby v ozbrojenych silach CR. Ekonomickym organem
spadajicim pod NGS je finanéni sprava ACR. Zajistuje finanéni ¥izeni a zabezpedeni
v rdmci jeji plisobnosti. Nedilnou soucésti je osobni §tab, do kterého spad4 hlavni
kaplan ACR. (army.cz, 2022)

Prvni zastupce nacelnika generalniho Stabu generdlporucik Mgr. Ing. Jaromir Ziina,
Ph.D., MSc je povéfen fizenim jednotlivych tutvard, mezi které se tadi Posadkové
velitelstvi Praha, zabezpecujici chod posadkové sluzby hlavniho mésta republiky
a celoposadkovych akci za ulasti vojsk. Reditelstvi zahrani¢nich aktivit
je koordinaénim a odbornym organem s celoresortni ptisobnosti. Resi otazky spojené
se zahrani¢nimi vztahy v oblastech zahrani¢nich aktivit, Clenstvim CR v NATO, EU
a ostatnich mezinarodnich bezpecnostnich strukturdch. Prvni zdstupce nacelnika
generdlniho $tdbu zodpovidd také za zahrani¢ni pracoviste, kterd jsou v Monsu

a Bruselu v Belgii a v Norfolku v USA. Dalsi nedilnou soucasti je Centrum ochrany
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proti zbranim hromadného niceni, ktera je mezindrodni vojenskou organizaci NATO
a poskytuje podporu Alianci i jinym partnerim pravé v této oblasti. Poslednim
organizaénim celkem spadajicim pod 1. ZNGS je Mnohonarodni centrum
pro koordinaci logistiky. To zabezpecCuje efektivni logistickou podporu pro operace
NATO. (army.cz, 2022)

Ukolem zastupce nalelnika generalniho §tabu, dale jen nacelnik §tabu,
je zabezpeceni Sekce rozvoje sil Ministerstva obrany, ktera odpovida za koncepcni
¢innosti a odborné a metodické fizeni vystavby a rozvoje pozemnich a vzdusnych sil,
za schopnosti ACR v kybernetickém prostoru, za zachranné a vysadkové sluzby ACR.
Sekce planovani schopnosti Ministerstva obrany piedstavuje organiza¢ni utvar MO,
ktery piedstavuje koncepéni organ v oblasti mobilizace ozbrojenych sil Ceské
republiky, branné povinnosti ob&ani Ceské republiky a operaéni piipravy statniho
tizemi Ceské republiky. Dalsi sekci, ktera spada do kompetence generalporucika
Ing. Miroslava Hlavace, je Sekce logistiky Ministerstva obrany. Ta vykonava spravu
movitého majetku v resortu Ministerstva obrany, ndsledné provadi kontrolu hospodateni
s majetkem statu v rozsahu majetkové piisobnosti feditele sekce logistiky Ministerstva
obrany jako majetkového hospodare. V piimé podtizenosti feditele sekce logistiky MO
je Agentura logistiky, kterd tidi ptipravu, organizaci a realizaci vSestranné podpory
resortu obrany CR v operacich v. CR i mimo ni. Agentura komunikaénich
a informacnich systémui je podiizenym vojenskym zafizenim Sekce komunikacnich
a informacnich systémt Ministerstva obrany, ktery odpovida za provoz komunika¢nich
a informaé¢nich systémd. Do pravomoci ZNGS — NS spada také Sekce vojenského
zdravotnictvi Ministerstva obrany. Jejim Ukolem je odpovédnost za koncepcni
a kontrolni ¢innosti a za odborné a metodické fizeni v oblasti vojenského zdravotnictvi.
Do podfizenosti Sekce vojenského zdravotnictvi Ministerstva obrany spadd Agentura
vojenského zdravotnictvi ACR, které jsou podiizena vsechna zdravotnickd zafizeni
kromé& prapornich obvaziit, Ustfedni vojenské nemocnice Praha, Vojenské nemocnice
Brno, Vojenské nemocnice Olomouc a Ustavu leteckého zdravotnictvi Praha. Posledni
je Sekce zpravodajského zabezpeéeni ACR Ministerstva obrany. (army.cz, 2022)

Zastupci nadelnika generalniho §tabu - inspektor ACR, kterym je generdlmajor Ing.
Milan Schule, MSc., je pfimo podfizen Inspektorat Nacelnika Generalniho $tabu, ktery
kontrolnim organem NGS ACR v oblasti vnitini kontroly. (army.cz, 2022)

Poslednim, velmi diileZitym poradcem nadelnika Generalniho $tabu ACR a nedilnou

soudasti vrchniho veleni Armady Ceské republiky, je Vrchni praporéik Armady Ceské
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republiky - Stdbni praporcik Be. Peter Smik. Vrchni praporcik konzultuje s velenim,
ale i ostatnimi piislusniky GS ACR veskeré zaleZitosti tykajici se muZstva,
poddustojnického a praporcického sboru. Vrchni praporcik je nejenom metodicky,
ale i odborné nadfizen viem vrchnim praporéikiim brigad a utvara ACR, Posadkového
velitelstvi Praha, Spole¢ného opera¢niho centra MO, Vojenského geografického
a hydrometeorologického ustavu. Své aktivity koordinuje s vrchnim praporcikem

Vojenského zpravodajstvi a Hradni straze. (army.cz, 2022)

4.2.1 Velitelstvi pro operace

Predstavuje samostatné operacni velitelstvi, které vzniklo 1. ledna 2020 jako
nastupce Spolecného operaniho centra Ministerstva obrany. Je v gesci nacelnika
Generalniho §tabu ACR. Odpovida za komplexni vystavbu jednotek, jejich planovani,
nasazeni a podili se na zabezpeceni pii zahrani¢nich operacich. Béhem krizovych stavli
fidi jednotky nasazené na tizemi Ceské republiky a pfi mimofadnych udalostech.

(Cyprisova, 2020) V cele stoji generalporucik Ing. Josef Kopecky, MSc.

Obrazek 9: Znak Velitelstvi pro operace

Zdroj: acr.army.cz

4.2.2 Pozemni sily Armady Ceské republiky

V cele pozemnich sil stoji generalmajor Ing. Ladislav Jung. Hlavnim tkolem téchto
sil je tvorba a ptiprava ukolovych uskupeni pozemnich sil, které jsou predurceny
k feseni taktickych nebo operacné taktickych tkolti na uzemi Ceské republiky i mimo
n&j. Dale pak k plnéni dal3ich, zakony stanovenych ukoli na teritoriu Ceské republiky.
Pozemni sily jsou povazovany za jadro struktury Armady Ceské republiky a tvoii je
zhruba 13 tisic vojenskych profesionalt. Jejim hlavnim ukolem je pfiprava sil
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a prostiedkil k zajidténi obrany Ceské republiky a k plnéni mezinarodnich zavazki.
(army.cz, 2020)

Obriazek 10: Znak Velitelstvi pozemnich sil ACR

Zdroj: acr.army.cz

Struktura bojovych sil (army.cz, 2020):
Bojové sily:
4. brigada rychlého nasazeni Zatec
e 41. mechanizovany prapor — Zatec
e 42. mechanizovany prapor — Tébor

e 44 lehky motorizovany prapor — Jindfichtiv Hradec
7. mechanizovana brigada
e 71. mechanizovany prapor — Hranice
e 72. mechanizovany prapor — Pfaslavice
e 73. tankovy prapor — Ptaslavice
e 74. mechanizovany prapor — Bucovice
43. vysadkovy pluk Chrudim
Sily bojové podpory:
13. délostielecky pluk

e 131. délostielecky oddil — Jince

e 132. délostielecky oddil — Jince
15. Zenijni pluk

e 151. Zenijni prapor — Bechyné

e 152. zenijni prapor — Bechyné

e 153. zenijni prapor — Olomouc
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31. pluk radia¢ni, chemické a biologické ochrany
e 311. prapor radia¢ni, chemické a biologické ochrany
e 312. prapor radia¢ni, chemické a biologické ochrany
e 314. centrum vystrahy zbrani hromadného niceni

53. pluk prizkumu a elektronického boje
e 532. prapor elektronického boje — Opava
e 533. prapor bezpilotnich systému Prostéjov
e 102. prizkumny prapor Prostéjov

Sily bojového zabezpeceni:

e 141. zasobovaci prapor Pardubice
e 142. prapor oprav Klatovy

e 143. zasobovaci prapor Lipnik nad Be¢vou
4.2.3 Vzdusné sily Armady Ceské republiky

Hlavnim poslanim vzdusnych sil Armady Ceské republiky je zajistit bezpe&nost
vzdusného prostoru, suverenitu a izemni celistvost statu podle zakona ¢. 219/1999 Sb.,
o ozbrojenych silich Ceské republiky. Velitelem Vzduinych sil armady Ceské
republiky je generdlmajor Ing. Petr Mikulenka. (army.cz, 2021)

V dobé€ miru jsou vzdusné sily vyuZivany pro sluzbu patrani a zachrany (SAR), ktera
je urcena k pomoci posadkam letounti v nouzi a jejich vyhledani, dale pro leteckou
zachrannou sluzbu Plzen (Lin€). Vzdusné sily zabezpecuji lety ve prospéch Institutu
klinické a experimentalni mediciny, ktery je nejveétSsim superspecializovanym klinickym
a védeckovyzkumnym pracoviitém v Ceské republice. Dale se podili na prepravé
ustavnich a vladnich Ccinitell. V ptipadé¢ potieby jsou vyuZity pro pomoc
pii katastrofach a Zivelnich pohromach. (army.cz, 2021)

Ceska republika musi diky ¢lenstvi v Severoatlantické alianci plnit uréité zavazky,
které z ného vyplyvaji. Letouny vzdusnych sil Armady Ceské republiky plni ukoly
zajiStovani vzdusného prostoru spojenct, jedna se o pobaltské staty a Island. Také se
podili na mezinarodnich operacich a spojeneckych cvicenich. Je =zacClenéna
do integrovaného protivzdusného a protiraketového systému NATO (NATO Integrated
Air and Missile Defence System - NATINAMDS). (army.cz, 2021)
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Obrazek 11: Znak Velitelstvi vzdusnych sil Armady Ceské republiky

Zdroj: acr.army.cz

Struktura vzdusnych sil (army.cz, 2021):
Bojové jednotky:
e 21. zakladna taktického letectva Caslav
e 22. zdkladna vrtulnikového letectva Sedlec
Jednotky bojové podpory:
e 24 zdkladna dopravniho letectva — Kbely
e 25. protiletadlovy raketovy pluk — Strakonice
e 26. pluk veleni, fizeni a prizkumu Brandys nad Labem — Stara
Boleslav
Jednotky bojového zabezpeceni:

e Sprava letisté Pardubice
4.2.4 Velitelstvi informacnich a kybernetickych sil

Podileji se na bezpetnosti a obrané Ceské republiky v informa¢nim prostiedi
a kybernetickém prostoru. Jejich plisobeni je nezavislé, bud’ v sou€innosti s pozemnimi,
specidlnimi nebo vzdu$nymi silami. Monitoruji, planuji a fidi operace v kybernetickém
prostoru a informa¢nim prostfedi na taktické urovni vcetné¢ podpory strategické
komunikace ACR. V pftipadé ochrany kybernetického prostoru a vedeni vojenskych
kybernetickych operaci plisobi soucinné s vojenskym zpravodajstvim. Jejim velitelem

je brigadni general Miroslav Feix, M. S. (army.cz, 2021)
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Obriazek 12: Znak Informacnich a kybernetickych sil

Zdroj: acr.army.cz
4.2.5 Velitelstvi teritoria

Velitelem tohoto taktického organiza¢niho utvaru je plukovnik gst. Ing. Antonin
Genser. Velitelstvi teritoria je v gesci nacelnika Generalniho §tabu Armady Ceské
republiky armadniho generdla Ing. AleSe Opaty jako prvek teritoridlnich sil
a je nadfizeno Krajskym vojenskym velitelstvim. Mezi hlavni tkoly tohoto utvaru patii
zajiStovani teritoridlni obrany, mobilizacni dopliiovani ozbrojenych sil, vykon statni

spravy nebo piiprava ob¢ant k obrané statu. (army.cz, 2021)

Obrazek 13: Znak Velitelstvi teritoria

Zdroj: acr.army.cz
4.2.6 Velitelstvi vycviku - Vojenska akademie VySkov

Vojenskd akademie zabezpeCuje komplexni ptipravu vojaki. Podili se na
zabezpeceni kariérového vojenského vzd€lavani, vycviku vojenskych profesionalt
a piislusnikt aktivnich zaloh Armady Ceské republiky. Tento vycvik trva z pravidla
tfti mésice. Rekruti jsou ubytovani ve vojenském sektoru, kde travi veskery sviyj cas
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vyjma vikendd. Kurzy jsou organizovany nékolikrat do roka. Zékladni podminky
splnéni natizuje zdkon ¢. 221/1999 Sb., zékon o vojacich z povolani. Uchaze¢ musi mit
Ceské obcanstvi, musi mit 18 let a vice a nesmi byt trestné stihany. To, jestli je uchazec
zdravotn¢ zpusobily pro vykon tohoto povolani, posuzuje 1ékai ve vojenské nemocnici
na zaklad¢ vysledki vySetfeni jednotlivych zdravotnickych obort. Pro to, aby byl
uchaze¢ piijat, musi splnit kvalifika¢ni pfedpoklady a to mit alespoii vyucni list. V den
nastupu do sluzby nesmi byt uchaze¢ c¢lenem Zzadné politické strany, hnuti nebo
odborové organizace. Uchaze¢ v neposledni fad¢ sklada také vojenskou ptisahu.

(Armada Ceské republiky, 2018)

Obrazek 14: Znak Vojenské akademie ve VySkové

Zdroj: acr.army.cz

4.3 Shrnuti kapitoly

Ctvrta kapitola diplomové prace se zaméfuje na piedstaveni Armady Ceské
republiky v jeji celé struktufe. Podstatou je snaha o maximdlni pfiblizeni schématu
¢lenéni a procest, v nichz tato organizace funguje. Zasadni, ve vztahu k této praci, je
tak uvedeni povinnosti a ukolit Armady Ceské republiky a historie jeji profesionalizace.
K té doslo 1. ledna 2005, kdy byla zruSena zakladni vojenska a civilni sluzba na zakladé
novely branného zakona, kterou 24. zafi 2004 schvaélila Poslaneckd snémovna
a 4. listopadu 2004 Senat Parlamentu Ceské republiky. Aktualng platna pravni uprava
stanovuje, Ze brannd povinnost bude vyZadovdna pouze pii ohroZeni statu nebo
v piipad¢ vyhlaseni vale¢ného stavu.

Armada prosla za poslednich dvacet let mnoha zdsadnimi zménami. Do roku 1999

probihala vystavba, s dirazem na schopnosti utvarli zabezpecujicich individualni
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obranu Ceské republiky. Po vstupu Ceské republiky do NATO byly schopnosti armady
rozvijeny v souladu s potfebami kolektivni smlouvy. Od roku 1990 se podili ¢esky
vojensky kontingent na spoluticasti v mirovych zahrani¢nich operacich. Po vstupu
Ceské republiky do Severoatlantické aliance v roce 1999, se ucastnily jednotky
zahrani¢nich operaci nejcastéji pod zastitou NATO, ale i pod vedenim OSN, Evropské
unie, Organizace pro bezpecnost a spolupraci v Evropé nebo jinych koalic.

Ozbrojené sily jsou slozeny z Armady Ceské republiky, Vojenské kancelafe
prezidenta republiky a Hradni straze. Armada Ceské republiky piedstavuje zéklad
ozbrojenych sil. V jejim &ele stoji Generalni $tab Armady Ceské republiky, sou¢asnym
nacelnikem je armadni generdl Ing. Ale§ Opata. Podléhd mu Kanceldf néacelnika
Generalniho §tabu, Reditelstvi specialnich sil, Agentura personalistiky, Finanéni sprava
ACR, Osobni §tab, do kterého patii hlavni kaplan. Mezi dals$i Utvary, fizené GS ACR,
se fadi Posadkové velitelstvi Praha, Reditelstvi zahrani¢nich aktivit, Zahrani¢ni
pracovisté, Centrum ochrany proti ZHN a Mnohonarodni centrum pro koordinaci
logistiky.

Ukolem nacelnika $tabu je zabezpeleni dil¢ich sekci Ministerstva obrany CR:
Sekce rozvoje sil, Sekce planovani schopnosti, Sekce logistiky, Sekce komunikaénich
a informacnich systémt, Sekce vojenského zdravotnictvi a Sekce zpravodajského
zabezpegeni ACR.

Samostatnou ¢ast struktury tvoii dil¢i utvary - Velitelstvi pro operace, které nese
plnou odpovédnost za planovani, fizeni, vystavbu a nasazeni jednotek v zahrani¢nich
operacich a jejich zabezpedeni v misté piisobeni; Pozemni sily ACR, které jsou tvofeny
zhruba 13 tisici vojenskymi profesionaly; Velitelstvi vzdusnych sil ACR; Velitelstvi
teritoria a Velitelstvi vycviku, pfi némz funguje Vojensk4d akademie Vyskov, ktera
poskytuje komplexni zabezpeceni pfipravy vojakl. Nasledujici kapitola se bude zabyvat

samotnou Analyzou pracovni spokojenosti piislusniki ACR.
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5 Analyza ziskanych odpovédi dotaznikového Setieni

Predmétem Setfeni této diplomové prace je analyza celkové miry pracovni
spokojenosti a vlivi, které jsou zdrojem pracovni nespokojenosti piislusnikii ACR.
Na zakladé¢ ziskanych poznatkl byla vytvofena moznéa doporuceni a navrhy pro zlepseni
soucasného stavu. Tato kapitola podrobné interpretuje vysledky odpovédi na jednotlivé
otazky v dotazniku. Pro zjiSténi stdvajictho stavu pracovni spokojenosti
¢inespokojenosti byl vybran vojensky tutvar 14. pluku logistické podpory
-,PLUKOVNIKA IN MEMORIAM ALFREDA BARTOSE“ v Pardubicich
a 43. vysadkovy pluk v Chrudimi. V pribéhu meésice tnora ve dnech
od 8. 2.2022-24.2.2022 se uskutecnilo dotaznikové Setfeni. Z celkového poctu
sto dvaceti dotaznikl, které byly rozdany, jich bylo navraceno sto osmnact, coz
v piipadé urceni ndvratnosti pfedstavuje hodnotu 98,3 %, jak je uvedeno v tabulce
jedna.

Pro vypracovani této casti prace byly podkladem dotazniky vyplnéné vojaky
a vojakynémi z vojenského utvaru v Pardubicich a Chrudimi. Dotaznik byl distribuovan
mezi piislusniky Armady Ceské republiky na riiznych pozicich a pulsobicich
na odliSnych pracovistich. Papirovad podoba dotazniku obsahovala i oteviené otdzky,
které vyzadovaly slovni odpovéd’ respondentd, coZ zvySovalo vypovédni hodnotu
dotazovani. Soucasti dotazniku byly také uzaviené otazky, kdy mohl dotazovany vybrat
jednu z variant navrzené odpovédi. Nékteré z otdzek dotazniku mohl respondent
klasifikovat dle urcené stupnice hodnoceni. Nésledujici strany piindsi vysledky

dotaznikového Setieni.

Tabulka 1: Navratnost dotazniku

Pocet rozdanych dotaznikt 120
Pocet navracenych dotazniki 118
Navratnost dotazniki 98,3 %

Zdroj: vlastni zpracovani
5.1 Rozbor identifikac¢nich otazek

Prvni podkapitola analyzy ziskanych odpovédi dotaznikového Setfeni rozebird

jednotlivé otazky sestavené¢ho dotazniku. Otazky nejsou analyzovany v potadi, v jakém
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byly uvedeny v dotazniku, ale dle potfeb autorky. Prvni analyzovanou otazkou je otazka

zamétujici se na pohlavi respondentt.

Obrazek 15: Grafické znazornéni odpovédi — pohlavi respondenti

Pohlavi respondenti

30,51%

E Muz

H Zena

69,49%
Zdroj: vlastni zpracovani
Z obrazku patnact je ziejmé, ze muzska populace je mezi respondenty zastoupena,
dle predpokladu, ve vétsi mife nez pohlavi zenské. Z celkového poctu sto osmnact

vyplnénych dotaznikii se vyzkumu zucastnilo 69,49 % muzi a 30,51 % Zen.

Obriazek 16: Grafické znazornéni odpovédi — vékové sloZeni dotazovanych

Vékové slozeni dotazovanych
17,80%

39,83%

H18-30Ilet
m31-40let
m 41 avice

42,37%

Zdroj: vlastni zpracovani
V dalii otazce byl zjistovan veék piislugniki Armady Ceské republiky. V soudtu
jednotlivych vékovych skupin je 39,83 % respondentli ve véku od 18 - 30 let, 42,37 %
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ve véku od 31 — 40 let, 17, 80 % ptislusnikl tvoii vékovou hranici 41 a vice let, jak

je vidét na obrazku Sestnact.

Obrazek 17: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni ¢etnost rodinného stavu u dotazovanych

Absolutni ¢etnost rodinného stavu

— i —t

Pocet respondentt
D
S

Obrazek sedmnact

znazornéni je mozné

dotazovanych
] ® Svobodny/a
i ® Zenaty/Vdana
] Rozvedeny/a
- m Ovdovély/a

Mira spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani

zobrazuje rodinny stav respondentd. Z uvedeného grafického

vycCist, Ze nejpocetngj$i skupinu tvofi svobodni respondenti.

Druh4, také velmi pocetnd skupina, je tvofena respondenty, ktefi jsou ve svazku

manzelském.

Obrizek 18: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni ¢etnost dosaZeného vzdélani dotazovanych

Absolutni ¢etnost dosazeného vzdélani
dotazovanych

120 -
2 110 -
5 189 1
E
5 9%
5 9
3 30 |
220 -
mlg'

Dosazené vzdélani

m Stiedni vzdélani s vyucnim listem
B Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
Vys3i odborne¢ vzdélani

mVS
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka cilena na dosazené vzdélani respondentli - podle vySe uvedeného grafického
znazornéni osmnact lze vycist, ze nejcastéji uvadénou byla moznost ,,Stfedni vzdelani
s maturitni zkouSkou®. Druhou nejéetnéj$i odpovédi bylo vysokoskolské vzdélani.
Stfedni vzdélani s vyuénim listem zvolilo dvacet sedm dotazovanych a zbylou cast

tvorili respondenti s vy$§im odbornym vzdélanim.

Obrazek 19: Grafické znazornéni odpovédi - doba sluzby dotazovanych u ACR

Doba sluzby ACR dotazovanych

14,41%

36,44%

mdo5-tilet

m6-10let
11-151let

B 16 a vice let

21,19%]

27,96%

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otizka zjistovala délku sluzby vojakii a vojakyh u Armady Ceské
republiky. Obrazek devatenact znazoriuje jednotlivé vysledky. Nejcastéji respondenti
zaSkrtli moznost odpovédi do 5 let sluzby (36,44 %). V rozmezi od 6 — 10 let slouzi
u armady podle vysledkl vice jak jedna ctvrtina dotazovanych (27,96 %). Nejméné
jetomu od Sestnacti let a vice. V tomto rozpéti slouzi v ACR pouze sedmnact

respondentti (14,41 %).
5.2 Rozbor dopliujicich otazek

Treti Cast analyzy ziskanych odpovédi dotaznikového Setfeni se zamétuje na rozbor
dopliujicich otazek, které dotaznik obsahoval. Jednd se o dvé oteviené otazky
se slovnim vyjadienim a jednu otazku s moznou odpovédi. Prvni analyzovanou otdzkou
je otazka: ,,Jak jste spokojen (a) nebo nespokojen (a) s atmosférou na pracovisti? “
V ramci této otazky se méli respondenti slovné vyjadfit. Druhou analyzovanou otazkou
z této oblasti je otazka: ,,Co Vas vedlo k vykonu vojenské cinné sluzby? ““ 1 u této otazky,

stejné jako u otazky predeslé, byla vyZzadovana slovni odpovéd’. Posledni analyzovana
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otazka zjistovala, zda byla naplnéna otekavani ze sluzby u Armady Ceské republiky.

V ptipadé nesouhlasné odpovéedi byli respondenti pozadani o slovni vyjadreni.

Obrizek 20: Grafické znazornéni odpovédi — atmosféra na pracovisti u pFislusnikia ACR

Atmosféra na pracovisti
14.41% pi"isluénikﬁ ACR

® Spokojen
® Nespokojen

85,59%
Zdroj: vlastni zpracovani
Prvni otazka dotazniku zjistovala celkovou spokojenost nebo nespokojenost
s atmosférou na pracovisti piislusnikic ACR. Podle zjisténych vysledkii je sto jedna
respondentll (85,59 %) spokojeno, zbylych sedmnéct respondentd (14,41 %) uvadi
nespokojenost s atmosférou na pracovisti, jak je zndzornéno na obrazku dvacet. Jako

nejcastej$i divody uvadeli respondenti Spatny kolektiv nebo pracovni zafazeni.

Obrazek 21: Grafické znazornéni odpovédi - ditvod vykonu vojenské &inné sluzby pFislusniki ACR

Duvod vykonu vojenské ¢inné sluzby

27,12%
25.42% ’ ® Penize

7,63% ) )
B Rodinna tradice

5,93% m Jistota zamé&stnani

11,02%

22,88%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka dva se dotazovala na divody spojené s vykonem vojenské ¢inné sluzby.
Co vedlo respondenty ke vstupu do armédy. Jejich odpovédi byly velmi rozmanité.
Podle tficeti dvou respondentil (27,12 %) tim hlavnim diivodem byla jistota finan¢niho
piijmu a jeho vySe, jak je vidét vySe na obrazku Sestnact. Dalsimi divody, které uvedlo
tficet respondent (25,42 %), byly videohry a zbrané¢ nebo pobyt v pfirodé.
Tteti nejcastéji oznacenou moznosti byla jistota prace. Tuto odpovéd’ vybralo dvacet
sedm respondentd (22,88 %). Ctvrtou v potadi zastupovala odpovéd ,Zkouska
zaméstnani®, kterou oznacilo tfindct respondenti (11,02 %). Sport volilo devét
respondentti (7,63 %) a pouhych sedm respondentti (5,93 %) uvedlo jako diivod vykonu

vojenské ¢inné sluzby rodinnou tradici.

Obrazek 22: Grafické znazornéni odpovédi - naplnéni ocekavani z vykonu ¢inné sluzby
u dotazovanych

Naplnéni oCekavani vykonu
vojenské ¢inné sluzby dotazovanych
24,58%

® Ano
m Ne

75,42%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek dvacet dva zobrazuje odpovédi pFislusnikit Armady Ceské republiky, které
se vztahuji k naplnénosti jejich ocekavani z vykonu vojenské Cinné sluzby. V ptipadé
zaporné odpovédi byli respondenti pozadani o uvedeni konkrétni slovni odpovédi.
Na otazku, zda byla naplnéna jejich ocekéavani, odpovédélo osmdesat devét respondentli
(75,42 %) kladné. Ostatnich dvacet devét respondentti (24,58 %) uvedlo nespokojenost
napt. se vztahy na pracovisti, se Spatnym pfistupem od nadfizeného smérem

k podfizenému, nebo Ze nebyla naplnéna jejich ocekavani.
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5.3 Rozbor otizek zamérujicich se na spokojenost s pracovnimi

podminkami

Nasledujici ¢ast analyzy dotaznikového Setfeni se zabyva otdzkami tykajicimi se
miry spokojenosti respondentli v riznych oblastech. Pro odpovédi na tyto otazky byla
vytvorena Skala hodnoceni spokojenosti od jedné do Ctyt: spokojen/a, spiSe spokojen/a,

spiSe nespokojen/a, nespokojen/a.

Obrazek 23: Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost se vztahy na pracovisti

Sp?zk? (;nost se vztahy na pracovisti
, 0

8,48% 41,53% .
® Spokojen (a)

B Spise spokojen (a)
Spise nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

37,29%
Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedeny obrazek dvacet tfi vyobrazuje odpovédi na otazku, jaké maji
dotazovani vztahy s kolegy na pracovisti. Z celkového poc¢tu sto osmnact respondentti
vyjadiilo Ctyficet devét z nich (41,53 %) spokojenost se vztahy na pracovisti. Spise
spokojeno bylo ctyficet Ctyfi respondentd (37,29 %). SpiSe nespokojeno bylo deset
respondenti (8,48 %). Nespokojenost se vztahy s kolegy oznacilo patnact respondentti

(12,70 %).
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Obriazek 24: Grafické znazornéni odpovédi - spokojenost s ocenénim a wuznanim prace

u pFisludniki ACR

Spokojenost ocenénim a uznanim prace
prislus$niki ACR

7,63%

22,03%

25,42% ® Spokojen (a)
m Spise spokojen (a)

= Spise nespokojen

(@)

44,92%
Zdroj: vlastni zpracovani
Patd otazka dotazniku zjistovala spokojenost s ocenénim a uznanim prace
piislusniki ACR. Nejéastéji oznadenou moznosti odpovédi byla ,,Spokojen/a“ a ,,Spise
spokojen/a®“. Tyto moznosti tvofily nadpoloviéni vétSinu (70,34 %). VySe uvedeny
obrazek dvacet Ctyfi zobrazuje, ze dvacet Sest respondentti (22,03 %) je s ocenénim
auznanim jejich prace spiSe nespokojeno. Zbylych devét respondentt (7,63 %)

vyjadtilo otevienou nespokojenost s nastavenym systémem ocenovani v ACR.

Obriazek 25: Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost s komunikaci a pfedavanim informaci

od nadfizenych k podFizenym

Spokojenost s komunikaci a predavanim
informaci od nadrizenych k podrizenym

7,63%

17,80%

® Spokojen (a)

m Spise spokojen (a)

= Spise nespokojen (a)
® Nespokojen (a)

o
34,74% 39.83%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak vyplyva z dotaznikového Setfeni, Ctyficet sedm respondentd (39,83 %) vyjadtilo,
ze jsou ,,SpiSe spokojeni“ s komunikaci a predavanim informaci od nadiizenych
smérem k podfizenym. ,,SpiSe nespokojeno” je celych 37,74 % dotazovanych.
Dvacet jedna respondentd (17,80 %) vybralo mozZnost ,,Spokojen/a”. Pouhych
devét respondentt (7,63 %) je s komunikaci a pfedavanim informaci z nadtizeného
stupné k podfizenym nespokojeno. Vysledky odpovédi jsou znazornény na obrazku

dvacet pét.
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Obriazek 26:Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost respondentu se schopnosti pfimého
nadrizeného motivovat

Spokojenost respondenti se schopnosti
primého nadrizeného motivovat

15,25%

26,27%

® Spokojen (a)
m SpiSe spokojen (a)

= SpiSe nespokojen

(a)

0
28,81% 29.67%

Zdroj: vlastni zpracovani

Do jaké miry jsou piislusnici ACR spokojeni se schopnosti pfimého nadfizeného je
motivovat, mizeme vidét na obrdzku dvacet Sest. Vice, jak jedna ctvrtina z nich
(29,67 %), vybrala moznost ,,Spise spokojen/a*“. Druhou nejcastéjsi zvolenou variantou
byla odpovéd’ ,,SpiSe nespokojen/a®. Tu zvolilo tficet Ctyfi respondenti (28,81 %).
Tteti zastoupenou odpovédi byla ,,Spokojen/a®, kterou uvedlo tficet jedna dotazovanych
(26,27 %). Celych osmnact respondentt (15,25 %) je, se schopnosti svého piimého

nadfizeného je motivovat, nespokojeno.

Obrazek 27: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni ¢etnost pristupu nadiizeného k podrizenym

Absolutni ¢etnost dotazovanych
pristupu nadrizeného k podrizenym

c%s 120 -
100
% 28 . m Spokojen (a)
E gg 7 ® Spise spokojen (a)
S _
;?:: 28 ] = Spise nespokojen (a)
%8 i ® Nespokojen (a)
10 -
0

Mira spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek dvacet sedm zachycuje odpovédi respondentl na otazku, jak jsou spokojeni
s pfistupem nadiizeného k podfizenym. V téchto moznostech dominuje odpovéd
»SpiSe spokojen/a®, kterou zvolilo padesat Sest dotazovanych. Nespokojenost

s pristupem volilo tfindct respondentd.

Obriazek 28: Grafické znazornéni odpovédi - kvalita zaFizeni a technického vybaveni

Spokojensot dotazovanych s kvalitouzarizeni
technického vybaveni na pracovisti

6,79%

16,95%

35,59% ® Spokojen (a)

m Spise spokojen (a)

= SpiSe nespokojen
(a)

® Nespokojen (a)

40,67%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka zjiStovala miru spokojenosti s kvalitou zafizeni a technického
vybaveni na pracovisti. Ze ziskanych dat, ktera jsou vidét na obrazku vyse, vyplyva,
ze Ctyricet osm (40,67 %) respondentli je spiSe spokojeno. Nespokojenost vyjadiilo

6,79 % ptislusniki ACR, tedy osm respondenti.

Obriazek 29: Grafické znizornéni odpovédi — absolutni Cetnost u dotazovanych se spokojenosti

s pracovnimi podminkami

Absolutni ¢etnost dotazovanych
s pracovnimi podminkami

® Spokojen (a)

———

B Spise spokojen (a)

= SpiSe nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

Pocet respondentii

Mira spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Respondentiim byla polozena otazka, jak jsou spokojeni s pracovnimi podminkami,
které pro svou praci maji. Vice jak polovina dotazovanych je spise spokojena. Absolutni
spokojenost s pracovnimi podminkami vnima neceld ¢tvrtina znich a jen mald ¢ast
z nich oproti tomu vyjadfuje zdpornou odpoveéd. Vysledky zobrazuje obrazek dvacet

devét.

Obrazek 30: Grafické znazornéni odpovédi — mira uspokojeni z vykonané prace u dotazovanych

Mira uspokojeni vykonané prace
dotazovanych

8,48%

10,17% 22,88%

® Spokojen (a)
m Spise spokojen (a)
Spise nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

58,47%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na to, jak piislusniky ACR uspokojuje jejich prace, se dotazovala otazka dvanact
pfedmétného dotazniku. Podle vySe zjisténych dat na obrazku tficet je vidét, Ze zde
dominuje nadpolovi¢ni vétSina (58,47 %), kterd je spiSe spokojena. Dvacet sedm
respondenti (22,88 %) jejich prace uspokojuje. SpiSe nespokojeno je dvaniact

respondentti, konkrétné 10,17 %. Nespokojenost vyjadtilo 8,48 % dotazovanych.
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Obrazek 31: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni ¢etnost u dotazovanych s naplni prace

Absolutni ¢etnost dotazovanych s naplni
prace

® Spokojen (a)
B Spise spokojen (a)
Spise nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

Pocet respondentt
[}
o

Mira spokojenosti
Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek tficet jedna graficky zobrazuje vysledky odpovédi na otazku, jak jsou
piislusnici ACR spokojeni s naplni své prace. Padesat osm z nich uvedlo, Ze jsou spise
spokojeni. Z celkového poctu sto osmnact je dvacet ¢tyfi dotazovanych spokojeno

s ndplni své prace. Nespokojenost vyjadrtilo ¢trnact respondentd.

Obrizek 32: Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost s mirou stresu na pozici
Spokojenost s mirou stresu na pozici

3,40%
32,20%

22,03%
\

® Spokojen (a)
B Spise spokojen (a)
Spise nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

42,37%
Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka byla zamétfena na miru stresu na pozici, v které vojaci a vojakyné
vykonavaji svou ¢innost. Jak vnimaji stres, ktery je na né béhem jejich sluzby vyvijen.
Nejcastéji se vyskytla ve vysledcich odpovéd’, Ze jsou spiSe spokojeni. Tuto skupinu
tvofilo padesat respondentl (42,37 %), grafické zobrazeni je na obrdzku tficet dva.
Druha nejcastéjSi odpovéd’ byla ,,Spokojen/a* celkové 38 odpovédi (32,20 %).

Tieti zastoupenou odpovédi byla ,,spiSe nespokojen/a®, kterou volilo dvacet Sest
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dotazovanych (22,03 %) a nespokojenost s mirou stresu béhem sluzby vyjadrili ¢tyti

respondenti (3,40 %).

Obrazek 33: Grafické znazornéni odpovédi - absolutni ¢etnost spokojenosti se sluZebnim postupem

u dotazovanych

Absolutni Cetnost spokojenosti se
sluZebnim postupem dotazovanych
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8 190 55 ® Spokojen (a)
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& 00 1 m SpiSe nespokojen (a)
© 50 A .
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> 7
S 20 -
1 -

0 7

Mira spokojenosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek tiicet tii graficky zobrazuje odpovédi na dotaz, jak jsou piislusnici ACR
spokojeni s moznosti sluzebniho postupu — povyseni. Neceld polovina oznacila moznost
odpovédi ,,SpiSe spokojen/a®. SpiSe nespokojeno je dvacet osm respondentli, naopak
spokojenost vyjadiilo dvacet Sest dotazovanych vojakti a vojakyin. V ptipadé

nespokojenosti se systémem povyseni se jednalo o devét respondenti.

Obrazek 34: Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost respondenti s vysi platu

Spokojenost respondentii s vysi platu
9,32%

32,20%

16,95%
® Spokojen (a)

B SpiSe spokojen (a)

= SpiSe nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

41,53%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Velmi zasadni je otdzka Sestnact, ktera zjisSt'uje miru spokojenosti s vysi platu. Jak
bylo zminéno na zacatku Setfeni, ¢astym divodem k vykonu vojenské ¢inné sluzby,
ktery respondenti uvadéli, byly penize. VySe uvedeny obrazek tficet Ctyii graficky
zobrazuje vysledky odpovédi. SpiSe spokojeno je Ctyficet devet respondentl (41,53 %)
a spokojenost vyjadfilo dalSich tficet osm vojakt a vojakyn (32,20 %). Oproti tomu
necelych deset procent (9,32 %) dotazovanych vyjadfilo nespokojenost s vysi svych
piijma.

Obrazek 35: Grafické znazornéni odpovédi — spokojenost respondentii se systémem odménovani

na pracovisti

Spokojenost respondentii se systémem
odménovani na pracovisti

16,95%

29,66%

11,87%
u Spokojen (a)

m SpiSe spokojen (a)
SpiSe nespokojen (a)

B Nespokojen (a)

41,52%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek tricet pét graficky znazorfiuje spokojenost respondentll se systémem
odménovani na pracovisti. Valna vétSina je spokojena s nastavenym systémem,
konkrétné se jedna o osmdesat ¢tyfi dotazovanych (71,18 %). Pfesto znané procento
tvofi skupina vojakii a vojakyn, ktefi nejsou tomuto systému naklonéni a jsou

nespokojeni (16,95 %).
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Obriazek 36: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni ¢etnost u dotazovanych v oblasti vzdélavani

Absolutni ¢etnost dotazovanych v oblasti
vzdélavani

110 -
B 4
5 1(9)8 . ® Spokojen (a)
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g 50 ~ Spise nespokojen (a)
5 40 - .
0 30 ® Nespokojen (a)
£ 20 -

10

0

Mira spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Predposledni otdzka, ze sady otazek s moznosti odpovédi pomoci Skaly hodnoceni
spokojenosti od jedné do Ctyf, se dotazovala na spokojenost respondentll v oblasti
vzdélavani a jejich rozvoje. Nadpoloviéni vétSina je ,,SpiSe spokojen/a“, naopak
»Spise nespokojen/a“ je vice jak jedna cCtvrtina respondentti. Nespokojenost vyjadrili

dva respondenti. Grafické znazornéni je vidét na obrazku tricet Sest.

Obriazek 37: Grafické znazornéni odpovédi — absolutni Cetnost u dotazovanych s celkovou mirou

spokojenosti v zaméstnani

Absolutni Cetnost dotazovanych s celkovou
mirou spokojenosti zaméstnani

® Spokojen (a)
B Spise spokojen (a)
Spise nespokojen (a)

® Nespokojen (a)

Pocet respondenti
D
(e

20

10 1 -

0 - /
Mira spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni ot4dzka, z oblasti zamétujici se na spokojenost dotazovanych s pracovnimi
podminkami, hledala odpovéd’, jak jsou vojaci a vojakyné celkové spokojeni ci
nespokojeni v soucasném zaméstnani. Podle pfistupnych a zjisténych informaci je vice
jak padesat z nich ve stavajicim zameéstnani spokojeno. Nesouhlasny postoj zastava
jedendact respondentl. Grafické znazornéni absolutniho poctu respondentti je na obrazku

tficet sedm.
5.4 Shrnuti kapitoly

Pat4 kapitola této diplomové prace byla zamétena na analyzu ziskanych odpovédi
dotaznikového Setieni. V ramci této kapitoly byly vyuzity poznatky z predeslych kapitol
a postupné ve tfech podkapitolach rozebrany jednotlivé otdzky, které dotaznikové
Setfeni obsahovalo a to tak, jak bylo popsano ve tfeti kapitole této diplomové prace.

Prvni podkapitola paté kapitoly se zabyvala rozborem identifikacnich otdzek.
V ramci této podkapitoly bylo zjisténo, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 30,51 %
zen a 69,49 % muzi, nejcastéji ve veéku tficet jedna az Ctyficet let. Soucasné bylo
v prvni podkapitole zjisténo, zZe nejpocetnéjsi skupinou jsou svobodni respondenti. Dalsi
z otazek se zaméfovala na dosazené vzdélani dotazovanych. Podle zjisténych informaci
bylo patrné, Ze nejvétsi zastoupeni mé Stiedni vzdélani s maturitni zkouskou. Posledni
otazka zjistovala délku sluzby vojaki a vojakyi u Armady Ceské republiky. Nejvétsi pocet
odpovédi méla odpoved’,,6—-10 let*.

Druhou ¢asti této kapitoly byl rozbor doplitujicich otazek, které dotaznik obsahoval.
Pfi analyze téchto otazek bylo zjisténo, ze pfevazna vétSina dotazovanych je spokojena
s atmosférou panujici na pracovisti. Dale vysledky odpovédi respondentii uvedly, Ze
mezi nejéast&j§i divody vykonu vojenské &inné sluzby u ACR patii penize, jistota
zamé&stnani, rodinnd tradice aj. Posledni otdzka se tazala respondentli na to, zda byla
naplnéna jejich ocekavani z vykonu vojenské ¢inné sluzby. Bylo zjiSténo, Ze vice jak
tfi Ctvrtiny z nich zastava souhlasny postoj.

Posledni podkapitolou této ¢asti prace byl rozbor otazek zamétujicich
se na spokojenost s pracovnimi podminkami, které dotaznik obsahoval. Pii analyze
téchto otazek bylo zjiSténo, ze z celkového poctu sto osmnact respondentl vyjadiilo
Ctyficet devét z nich (41,53 %) spokojenost se vztahy na pracovisti. Po vloZzeni dat
do grafu, bylo zjisténo, Ze nejcastéjSi odpovédi, jak jsou respondenti spokojeni
s pracovnimi podminkami, je ,,SpiSe spokojen/a“. Spokojenost s naplni své prace

vyjadfilo v absolutni hodnot¢ padesat osm respondenti. Dalsi z otdzek se dotazovala
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na spokojenost s mirou stresu na pozici. NejCastéji se vyskytovala odpovéd ,,Spise
spokojen/a“, kterou zvolilo 42,37 %. S vysi platu byla spiSe spokojena neceld polovina
dotazovanych. Posledni otdazka z oblasti zamétujici se na spokojenost dotazovanych
s pracovnimi podminkami hledala odpovéd’, jak jsou vojaci a vojakyné celkové spokojeni
¢i nespokojeni v soucasném zameéstnani. Dle zjisténych vysledkl je padesat sedm z nich
ve stavajicim zaméstnani spokojeno.

Nasledujici kapitola se bude zabyvat konkrétnimi zavery, které byly zjistény v ramci

provadéné analyzy. Déle bude obsahovat doporuceni pro stavajici stav.
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6 Navrh doporuceni ke zvySeni pracovni spokojenosti

Cilem této kapitoly je zhodnoceni vysledkti provedené analyzy pracovni
spokojenosti na vybranych vojenskych ttvarech v Pardubicich a Chrudimi s naslednymi
navrhy nazlepSeni soucasné¢ situace. Autorka na =zakladé literarni reSerSe
a dotaznikového Setieni mezi piisluiniky Armady Ceské republiky postupné hodnoti
vysledky odpovédi respondentt, které byly podrobné rozebrany v ptedchozi kapitole.

Pracovni spokojenost je zasadnim predpokladem pro uspésné fungujici
a prezentujici se organizaci ze vSech pohledi v piipadé z4jmu byt pozitivné hodnocen
jako zaméstnavatel socialn¢, ekonomicky i1 persondlné. Ptredstavuje vyznamny aspekt
pracovni ¢innosti majici vliv na fyzicky 1 psychicky zdravotni stav zaméstnanci,
na jejich vykonnost, efektivitu, ale i na jejich absentismus a fluktuaci. At uz v pozitivni
¢1 negativni podob& miize mit pracovni spokojenost nepfimy dopad na ekonomickou
situaci 1 na celou existenci a stabilitu organizace. Proto neni ikolem organizace sledovat
pouze ciselné plnéni pland, ale zohlednovat troven pracovni spokojenosti a faktory
ji ovlivityjici.

V prostiedi tak specifickém, jakym je Arméada Ceské republiky, je pomérné obtizné
vyhodnotit optimalni smér, v némz by bylo mozno se angazovat s doporu¢enim vyssiho
komfortu pracovniho prostfedi a zného plynouci spokojenosti vojakii. Pracovni
prostiedi, s nim souvisejici vykon, a piedev§im spokojenost ptislusnikli armady
ovliviiuje mnoho faktori. V minulosti byla realizovana tada studii a analyz, ale i tak
neni mozno zaujmout jednoznacné stanovisko, které by mohlo byt vniméno jako
celoplo$né doporuceni. To je dano odliSnou strukturou prapord, jejich zaméfenim
avnemalé mife 1 aktualni geopolitickou situaci, kterd ma pifimy dopad
na (ne)spokojenost piisluinikii Armady Ceské republiky.

Na zéklad¢ zjisténych vysledkil je mozné konstatovat, Ze dotazovani pfisluSnici
Armady Ceské republiky jsou celkové spiSe spokojeni se svym zaméstnanim,
viz podkapitola Rozbor otdzek zaméfujicich se na spokojenost s pracovnimi
podminkami. V rédmci zjiStovani dil¢i pracovni spokojenosti byly 1 piesto
identifikovany faktory, které vykazuji podil nespokojenych zaméstnancli. Mezi Castou
odpovéd’ respondentli, uvadénou jako divod pracovni nespokojenosti, patii pfistup
jejich nadfizeného, Spatné vztahy s kolegy v tymu, patologicky kolektiv nebo
neodpovidajici financni ohodnoceni. Jednou z rovin Setfeni byla také otazka

spokojenosti s trovni komunikace a pfeddvani informaci od nadfizeného smérem
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k podiizenym. Necelych osm procent respondentti vyjadfilo nesouhlasny postoj.
Dotazovani reagovali podobn¢ na dotaz otazky tykajici se spokojenosti s nastavenym
systétmem odmeénovani na pracovisti. Zde vyjadiilo nespokojenost necelych sedmnact
procent z nich.

Domnivam se, ze k tomu, aby se zvysila pracovni, a tim i osobni spokojenost vojaki
na uvedenych utvarech, by mohlo napomoci sestaveni motivacniho modelu, ktery by
zahrnoval nékolik rovin. Zohlednéni individualit a dispozic jednotlivych pracovnikd,
vyjasnit jejich preference, identifikovat jejich potfeby a specifikovat ocekavani
zaméstnanci vuci organizaci. Nasledné komparovat tato ocekavani s realnymi
moznostmi moderni organizace. Systematicky fizena motivace predstavuje neptetrzity,
kontinudlni a stdle se vyvijejici proces, ktery zabrafiuje u zaméstnanci syndromu
vyhoteni a skytad potencidl pro jejich rist a dlouhodobou a efektivni stabilizaci
pracovnikd.

V praxi by to konkrétné¢ mohlo predstavovat napi. zlepSeni v oblasti vztahl
na pracovisti podporou pozitivni atmosféry a socidlniho klimatu prostfednictvim
intervize nebo supervize, dostupnost terapeutického nebo psychologického supportu,
podporu a ocenéni tymové spoluprace, pozitivné vnimat 1 neuspéSné naméty o feseni
ukolu a ocenit aktivitu, podnécovat kreativitu a zdjem zaméstnanci a klast ddraz
na vzajemnou toleranci a prostor pro seberealizaci.

V roviné neefektivniho pfenosu informaci, vnimaného zaméstnanci, se miize jednat
napf. o subjektivni pocit nadfizen¢ho, ktery je presvédcen, ze je zbytetné sdélovat
informace podfizenému, dle jeho minéni nezajimavych a nepotiebnych pro jeho praci.
Atmosféra nedlivéry se tim jen umociiuje a zpusobuje diskomfort pracovniho prostiedi.
Aby nedochazelo k demotivaci a nespokojenosti zaméstnancli v oblasti informovanosti,
je kli¢ové poskytovat neprodlené a komplexné veskeré informace o skutecnostech, déni
a zamérech, které mohou zaméstnance ovlivnit v jakémkoliv rozhodovani a jednéni,
vyznamném jak z hlediska pracovniho, tak osobniho. Je nezbytné zapojit zaméstnance
do systému planovani a dlouhodobych vyhledii — jen tak se mohou zaméstnanci citit
jako funkéni slozka organizace. Tim, Ze budou soucasti funkéniho celku a budou mit
jistotu, Ze jsou vnimani jako profesiondlové a zaroven lidé, se svymi potiebami
a béznymi problémy, poveést zamestnavatele rozhodné neutrpi.

Systém odméiovani predstavuje citlivou zélezitost pro kazdou organizaci.
V ptipad¢ vojaklt z povolani by mély byt zohlednény rozdily narocnosti a jinych
podminek vykonu jejich sluzby. Je tu stdld mzda a k tomu pohybliva slozka (osobni
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ohodnoceni, odmény aj.). ReSenim by mohlo byt vtomto piipadé zavedeni
zamé&stnaneckych vyhod (permanentky do sportovnich zatfizeni, listky do divadla,
poukazky atpod.), dale pak mimotfadné odmény pro nejlepSi jednotlivce. Dalsi
navrhovana opatfeni by se tykala zvySeni diirazu na hmotnou a pifedevsim nehmotnou
motivaci, a to udéleni pisemné pochvaly pied ostatnimi spolupracovniky.

Piedpokladem toho, aby mohli piisluinici ACR plnohodnotné plnit své zavazky
a jejich prace je napliovala uspokojenim, je také poskytnuti dostatecného prostoru
na zotavenou a podpora aktivné traveného volného Casu, nezbytného pro regeneraci.
Kvalitni uspokojovani volného Casu je jednim z hlavnich pozadavkd moderni doby, a to
zejména u socialni skupiny, jakou jsou piislusnici ozbrojenych slozek. Toto uzce
souvisi s délkou pracovni doby. Volny ¢as neslouzi pouze k obnové dusSevnich
a fyzickych sil, ale je zasadnim faktorem limitujicim uspokojovéani dalSich potteb,
zejména potreby rodinného zivota, zajmu a zalib. Je ziejmé, ze neuspokojeni potieby
naplnéni volného c¢asu, a tim obnovy sil, mize mit negativni efekt v pracovni
vykonnosti a miize vést az k zapornému vztahu k vojenské sluzbé. (Rezag, 1991)

Odhlédneme-li od skute¢nosti pomémé jistoty zaméstnani v ACR, pravidelného
pfijmu a tim 1 moznosti dostupné¢j$iho bydleni, prostoru dale se vzdélavat a soustavné
pracovat na zvySovani své kvalifikace a profesniho potencialu az po fadu benefitt, které
ptisluinikim ACR jejich zaméstnavatel garantuje, pak oblastmi z vy&tu, které hraji
vyznamnou roli pro zivotni spokojenost kazdého jednotlivce, je rovina zdravi,
slad’ovani pracovniho a soukromého zivota, mezilidské vztahy a osobni pohoda. To lze
shrnout velmi zjednodusené v konstatovani: Clovék vykonava naplno a s chuti své
zaméstnani, pokud se on osobné¢ citi zdrav a v psychické pohod¢, pokud jsou v poradku
vSichni jeho blizci, dafi se mu sladit svoji profesi s potfebami rodiny, v pracovnim
kolektivu panuje tymovy duch a vladnou oteviené a korektni vztahy, v jeho Zivoté maji
misto pratelé a kamaradi a on sdm ma dostatek prostoru pro aktivné trdveny volny cas.
Takto né&jak by méla vypadat znacka ideal, k niz se ale pfislusnici ACR, s ohledem
na zna¢nou naroc¢nost své profese, ptiblizi jen ziidka.

Zakladnim kamenem pro zvySeni spokojenosti zaméstnanct se tak, nejen v prostiedi
ACR, stava komunikace ve viech jejich podobach: oteviena, konstruktivni a vstiicna,
s prostorem pro dialog 1 polemiku, stejné jako zpétnou vazbu a jeji hodnoceni. Jsem
presvédcend, ze bez diveéry, vstiicnosti a oteviené¢ho jednani na obou stranach nelze
dospét k vybalancovani. S ohledem na skutec¢nost, ze v zaméstnani ¢lovek travi tretinu

svého Zivota, v ptipadé piislusnikit ACR je to mnohdy daleko vice, je nezbytné, aby se
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pohyboval v prostiedi, které mu vedle financni a socidlni jistoty zajistilo i osobni
spokojenost. Tyto dvé roviny jsou spojenymi nadobami — vojak, nespokojeny
v zaméstnani pienasi své problémy na své blizké, stejn¢ jako vojak, s rodinnymi
problémy neni schopen se od nich oprostit v ramci své profese a plnéni ukoli. Proto je
tak zasadni, vidét za jednotlivymi piislusniky ACR predevsim lidi, s jejich potfebami,
pranimi, stesky a sny. Fundamentem pro jejich spokojenost a stoprocentni pracovni
nasazeni je, vedle benefiti a pruzného systému spravedlivého odménovani, dle mého
nazoru, korektni jednani na vSech urovnich, funk¢ni tymova spoluprace, oteviena

komunikace a védomi podpory zaméstnavatele - jak v roviné profesni, tak osobni.
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Zavér

Prace vojaka z povolani je sama o sobé znacné¢ narocna. Vojak musi mit fyzickou
i psychickou zdatnost na pozadované urovni a splilovat ur€itd zdravotni kritéria.
K tomu, aby se stal profesiondlnim vojdkem, musi projit danym profesnim vycvikem
ur¢enym pro jeho funkci. Na zafazeném sluzebnim misté se zdokonalovat vycvikem
1 zvySovanim své kvalifikace. Jeho osobni zivot, hlavné rodinny, je vystavovan velké
zatézi Castou odloucenosti od rodiny, jeho ucasti v zahrani¢nich misich, na cvicenich
ve vojenskych prostorech nebo dlouhodobym dojizdénim do zaméstnani po premisténi
ke vzdalenému vojenskému utvaru. Vzhledem k naro¢nosti této prace, je velmi dilezité
hledat cesty ke zlepSovani pracovni spokojenosti vojaka, kterd je zasadnim
ptedpokladem pro fungujici a isp€Snou organizaci.

Cilem prace byla analyza celkové miry pracovni spokojenosti a vlivii, které jsou
zdrojem pracovni nespokojenosti piislusniki ACR. Na zakladé ziskanych poznatkd
byla vytvofena mozna doporuceni a navrhy pro zlepSeni soucasného stavu.

Diplomova prace byla koncipovana do dvou ¢asti. Prvni ¢ast vymezovala teoretické
pojmy z oblasti managementu, fizeni lidskych zdroji a pracovni spokojenosti. V této
asti je predstavena také Armada Ceské republiky. Tato &ast prace slouzila jako
teoreticky podklad pro praktickou cast diplomové prace, ktera byla zaméfena
na analyzu pracovni spokojenosti vybraného vzorku respondentli, sto dvaceti
piislugnikli Armady Ceské republiky, a formulaci moznych navrhii a doporudeni
ke zvySeni komfortu profesniho prostfedi v roviné jejich osobniho vnimani a potteb.

V nasledujici druhé casti prace byla provedena analyza pracovni spokojenosti
ptislusnikii Armady Ceské republiky za pomoci dotaznikového vyzkumu na dvou
vojenskych posadkach - v Pardubicich a Chrudimi. Respondenti zde odpovidali
na otazky tykajici se jejich pracovni spokojenosti. Na zdklad€¢ odpovédi z dotaznik,
které byly detailné zpracovany do grafického zndzornéni, bylo mozné interpretovat
(ne)spokojenost respondentll a nasledné navrhnout, na zdklad¢ ziskanych dat, mozna
doporuceni ke zlepSeni stavajiciho stavu.

Podle vysledkli dotaznikové Setfeni se z celkového poctu sto osmnact vyplnénych
dotaznikii vyzkumu zc¢astnilo 69,49 % muzl a 30,51 % zen. Dale bylo z vyzkumného
Setfeni zjisténo, e prislusnici Armady Ceské republiky jsou celkové spise spokojeni se
svym zaméstnanim. I piesto byly identifikovany faktory, které¢ vykazovaly urcity podil

nespokojenych zaméstnancti. Casto uvadéli respondenti jako divod pracovni
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nespokojenosti napi. pfistup nadfizeného, Spatné vztahy s kolegy v tymu nebo
neodpovidajici financni ohodnoceni. V piipad¢ otazky zaméfujici se na spokojenost
s urovni komunikace a ptedavani informaci od nadfizeného smérem k podiizenym
vyjadfilo nesouhlasny postoj necelych osm procent respondentii. Obdobné reagovali
dotazovani na dotaz tykajici se spokojenosti s nastavenym systémem odmeénovani na
pracovisti.

Na zéklad¢ zjisténych dat z dotaznikového Setfeni byla navrzena mozna doporuceni
a navrhy pro zlepSeni soucasného stavu. V ptipadé mezilidskych vztahti by se jednalo
konkrétné o sestaveni motivacniho modelu, ktery by zahrnoval né¢kolik rovin
a napomohl ke zvySeni pracovni i osobni spokojenosti vojakti. V praxi by to znamenalo
zlepSeni v oblasti vztahli na pracovisti podporou pozitivni atmosféry, dostupnost
terapeutického nebo psychologického supportu a ocenéni tymové spoluprace. V oblasti
neefektivniho pfenosu informaci zajistit neprodlené a komplexné veskeré informace
o déni a zdmérech, skutecnostech a nastavit uroveit komunikace tak, aby se zaméstnanci
citili jako podstatna funkéni slozka organizace a byli tak 1 vnimdni. V pifipadé
odménovani zavést vramci organizace zaméstnanecké vyhody jako jsou napf.
permanentky do sportovnich zatizeni, listky do divadla, poukazky nebo mimotadné
odmény pro nejlepsi jednotlivce.

Armada Ceské republiky do svych zaméstnancii — jejich profesniho rozvoje
a celoZivotniho vzdélavani - investuje nemalé prostiedky a je tedy jejim zajmem
vytvaret jim takové podminky, aby byli v praci spokojeni, aby je jejich povolani
napliovalo atim vratili organizaci i1 spolecnosti to, co do nich vlozila s jistym
o¢ekavanim.

Pokladam osobné za velmi dulezité, pracovat se spokojenosti zaméstnanci Armady
Ceské republiky jako s oblasti, ktera miize zejména v soucasné, z pohledu bezpeénosti,
extrémné vypjaté doby, dat jasny signal 1 smérem k potencidlnim zdjemctim o sluzbu

v ACR: Ano, u nés plati vic, nez kde jinde: Jeden za vSechny, vsichni za jednoho!
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Prilohy

Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

rdda bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi jako podklad k mé
diplomové praci na téma — Analyza pracovni spokojenosti piislusnik Armady Ceské
republiky. Vase odpovédi a postiehy jsou pro mne velmi cenné. U nékterych otazek
jsou uvedeny varianty odpovédi. Prosim, vyberte tu z moznosti, kterd nejlépe vystihuje
V4§ nazor. Dal§i otazky vyzaduji Vase slovni vyjadieni. Ugast ve vyzkumu je zcela

anonymni a dobrovolna. Pfedem dékuji za Vas ¢as a spolupréaci.

Studentka navazujiciho magisterského stupné studia Be. Michaela Hynkova

Fakulta Ekonomicko-spravni, Univerzita Pardubice

I. CAST
U nékterych otdzek této casti dotazniku bude tfeba VaSe slovni vyjadreni.

U ostatnich otazek oznacte, prosim, miru Vasi spokojenosti.

1. Jak jste spokojen (a) nebo nespokojen (a) s atmosférou na pracovisti? Prosim
o uvedeni diivodi spokojenosti ¢i nespokojenosti.
Spokojen (a) -
Nespokojen (a) -

2. Co Vas vedlo k vykonu vojenské ¢inné sluzby?

3. Byla naplnéna VaSe ocekdvani? (Pokud ne, rozvedte.)

o Ano

O Ne
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U nasledujicich otazek zaskrtnéte podle ¢tyfstupniové skaly hodnoceni Vasi odpoved.

1 Spokojen (a)

2 SpiSe spokojen (a)

3 SpiSe nespokojen (a)

4 Nespokojen (a)
Se vztahy s VasSimi kolegy na pracovisti? 1234
S ocenénim a uznanim Vasi prace? 1234
S komunikaci a pfedavanim informaci smérem od nadiizenych 1234
k podtizenym?
Se schopnosti ptimého nadiizeného vést lidi? 1234
Se schopnosti Vaseho pfimého nadtizeného Vas motivovat? 1234
S pristupem nadfizeného k podfizenym? 1234
S kvalitou zafizeni a technického vybaveni Vaseho pracoviste? 1234
S pracovnimi podminkami, které pro svou praci mate? 1234
S tim, do jaké miry Vas VaSe prace uspokojuje? 1234
S néplni Vasi prace? 1234
S mirou stresu na Vasi pozici? 1234
S moZnosti sluzebniho postupu — povyseni? 1234
Se svym platem? 1234
Se systémem odménovani na pracovisti? 1234
S moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii? 1234
Celkové jsem v soucasném zameéstnani? 1234

II. CAST
Druha ¢ast dotazniku se zamétuje na identifikacni otazky.

20.  Pohlavi respondentt

e Muz
e Zena
21.  Veékove slozeni respondentt
e 18-301let
o 31-40Ilet

o 41 avice let
22.  Rodinny stav
e Svobodny/a
e Zenaty/vdana

e Rozvedeny/a
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23.

Ovdoveély/a

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
Stiedni vzdélani s vyucnim listem
Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
Vyssi odborné vzdélani
VS

Doba sluzby u ACR?
do 5 -tilet

6 — 10 let

11-15Iet

16 a vice let
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