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past 20 years, the interest of managers, HR specialists and employees about this issue is
rising. Many studies proved that only satisfaction and stability, loyalty and devotion do not
ensure corresponding relationship between the employees’ performance and business
results and therefore it is desirable to concentrate on utilizing various measures that
support increasing the level of employees’ engagement that can lead to the increase
of employees’ performance and by this increasing the performance of organization. Aim
of this paper is to propose methodology for evaluating employees’ engagement level
and also introduce possible tools of its improvement in organizations operating in the Czech
environment. The method used to fulfill the aim was the modification and addition
of already existing engagement model, which, however, does not reflect the specifics
of Czech environment and differences of young employees on the labor market. The output
of this paper include proposal of new engagement model and framework procedure
of engagement research, especially questionnaire that can be used to find out importance
of engagement factors for employees in Czech organizations.
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Uvod

Angazovanost pracovnikll je v soucasnosti povazovdna za jedno ze stézejnich témat
fungovani vSech organizaci. Zajem manazerd i1 personalistll o tuto problematiku vzrista,
jelikoZz si organizace zacinaji uvédomovat, Ze 1 kdyZ maji kdispozici mnoho
sofistikovanych dat k pochopeni potieb a ptani svych zédkazniki, Zze maji jen mélo informaci
otom, co je dilezité pro jejich pracovniky, co je motivuje a jaké pfistupy by mohly
napomoci k jejich lepSimu pracovnimu vykonu.

V sou€asném globalnim podnikatelském prostiedi se stava zieymé, ze jen spokojenost
a stabilita, a dokonce ani loajalita a urcity stupennt oddanosti, nejsou dostacujici
pro zabezpeceni pozadovaného vztahu mezi vykonem pracovnikli a pozitivnimi obchodnimi
vysledky. Jako podminka dobie fungujici organizace se jevi mit skutecné a pln¢ angazované
pracovniky.

Za ucCelem ovéfeni tohoto faktu, tedy zjisténi vlivu angaZovanosti pracovnikil
na fungovani organizaci bylo provedeno nékolik studii. Mezi nejvyznamné}$i patii vyzkum,
ktery podpoftila britské vlada a jehoz vystupem je zprava o vlivu angazovanosti pracovnikl
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na zvySeni vykonnosti organizace. Vyzkum, ktery byl podporovan i celosvétov€é znamou
spolecnosti CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development), ukazal, jak
vyznamnd je angazovanost pro vykon, zisk, produktivitu, zakaznicky servis, udrZeni
pracovniki, inovace a wellbeing (MacLeod, Clarke, 2009).

Dal§i vyznamnou praci v oblasti angazovanosti byl vyzkumny projekt Shaping the
Future realizovany spolecnosti CIPD v obdobi let 2009 a 2010, jehoZ hlavnim cilem bylo
posoudit faktory angazovanosti, které umoziuji organizacim dobte fungovat jak v kratkém
casovém useku, tak udrzet si svou vykonnost v delSim casovém obdobi a dokonce

Klicovym zjisténim projektu uvedenym v jeho zadvéreCné zprav€ nesouci nazev
Sustainable Organisation Performance. What Really Make the Difference?, je fakt, ze
angazovanost je jednou ze Ctyf oblasti, které umoziiuji dosazeni trvalé (udrzitelné)
vykonnosti organizace. Zbyvajicimi tfemi oblastmi jsou podpora, agilita a sdileny cil,
schopnosti a talent a métitka a metriky vykonnosti (CIPD, 2011b).

Z uvedenych vyzkumii vyplyva, ze angazovanost ma piimy vliv jak na vykon
pracovnikl, tak na vykonnost organizace a tedy i na jeji finan¢ni vysledky. Organizace by
se tedy koncepci angaZzovanosti mély zabyvat, mély by umét méfit Grovent angazovanosti
svych pracovnikil i vyuzivat rizné nastroje pro podporu jejiho ristu.

Cilem c¢lanku je na zéklad¢€ upravy a doplnéni jiz existujiciho modelu angazovanosti,
ktery viak nezahrnuje specifika Ceské republiky ani nereflektuje odli$nosti mladsich
generaci nove se vyskytujicich na trhu prace, navrhnout odpovidajici metodiku hodnoceni
dilezitosti faktorti angazovanosti pro pracovniky v ceskych organizacich.

1 Vymezeni problému

Jednoznacné vymezit pojmy angazovanost, oddanost a motivace a najit propojeni téchto
pojmil neni jednoduché. Obvykle se ma za to, ze jsou to komplementarni, navzijem se
dopliiujici procesy; jsou spolu vzijemné spojené a vzajemné se presahuji ¢i dokonce
piekryvaji. Ale lze je také vzajemné odlisit (Armstrong, 2009). Angazovanost se tyka lidi
a jejich prace, oddanost pak ztotoznéni pracovnika s cili a hodnotami organizace, jeho ptfani
patiit k organizaci a ochota v jejim z4jmu vynakladat usili. K motivaci dochazi, kdyz
pracovnici maji dobfe definované cile a ¢ini kroky k dosazeni téchto cilii (Armstrong
a Taylor, 2009). AngaZovanost a oddanost jsou stavy byti. To je i motivace, ale ta je
jsou Sir$i terminy charakterizujici urCity okruh chovani, které je zadouci z hlediska
organizace (Armstrong, 2009).

Angazovanost pracovnikil je pomérné novou koncepci, jeji vznik je datovan kolem roku
2000. Existuje n€kolik definici tohoto pojmu. Angazovanost napf. znamend, Ze pracovnici
jsou zaujati svou praci, maji k ni pozitivni vztah a jsou pfipraveni podat mimotadny vykon,
aby provedli svou praci co nejlépe. Jinymi slovy Ize fici, ze 1idé, ktefi maji svou praci radi,
jsou ochotni dat organizaci ,,cosi vice*, ne proto, Ze je to vyzadovano, ale z vlastniho
presvédCeni a sradosti (Bldha et al., 2013). AngaZovanost pracovnikii se tyka jejich
naklonnosti k organizaci nebo ztotoznéni s organizaci jako celkem (Armstrong a Taylor,
2015). Angazovanost miizeme chépat jako mechanismus, ktery umoziuje ovlivitovat vykon
jednotlivett 1 celé¢ organizace (Truss et al., 2013). Tyk4d se lidi a jejich prace.
K angaZovanosti dochazi, kdyz lidi jejich prace zaujme a maji na ni zdjem, kdyZz k ni
piistupuji pozitivné a s nadSenim ¢i je jejich prace dokonce vzruSuje a oni jsou pfipraveni
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vynakladat dobrovolné usili na to, aby ji udélali (Armstrong, 2015; Armstrong, 2009).
Studie s nazvem Happiness at Work Resesarch realizovana spolecnosti Chiumento v roce
2007 popisuje angazovanost jako pozitivni dvoustranny vztah mezi pracovnikem
a organizaci. Angazovani pracovnici a angazované organizace udélaji jeden pro druhého
néco navic, protoze investovani do svého vztahu vidi jako oboustranné prospéSnou véc
(Chiumento, 2007). V ramci socidlni smény chdpou angaZovani pracovnici angazovanost
jako hodnotu, kterou poskytuji svému dobrému zaméstnavateli (Armstrong a Taylor, 2015).

AngaZovani pracovnici jsou popisovani jako ti, kteti ,,se ponofili“ do své prace; vykazuji
vysokou energii a efektivni spojeni se svou praci. Angazovanost pracovnikil je spojovdna
s jejich vysokou pracovni vykonnosti, vy$si pravdépodobnosti povySeni, vysokou pracovni
moralkou, snizenou absenci a nizkou mirou odchodli (Macey a Schneider, 2008). Naopak
neangazovani pracovnici budou pravdépodobnéji podavat Spatny pracovni vykon, nebudou
mit dobré pracovni vztahy a jejich pracovni chovani bude kontraproduktivni
(Szabowska-Walaszczyk, 2010).

K angazovanosti dochazi, kdyz jsou lidé oddani své praci. Maji zdjem o to, co dé€laji,
a skutecné je to vzruSuje. ZvySovani angazovanosti v praci zac¢ina vytvafenim pracovnich
ukolll a pracovnich mist nebo vytvafenim pracovnich roli (Armstrong, 2007). To vSe je
zaméteno na zabezpecCovani zajimavosti a podnétnosti, rozmanitosti, autonomie, celistvosti
a vyznamnosti pracovniho ukolu, pfileZitosti ke vzdélavani a rozvoji a moznosti
poskytovani zpétné vazby na vykon. VSechny tyto faktory jsou ovlivilovany strukturou
organizace, syst¢émem prace a kvalitou vedeni (Christian, Garza a Slaughter, 2011;
Armstrong, 2007).

Angazovanost lze objasnit pomoci Ctyf otdzek: 1. Vite, co mate d€lat? (jasna role).
2. Vite, jak to délat? (vycvik a zkuSenosti). 3. Mate pro to, co d€late potifebné zdroje?
(penize, material, Cas, 1idé). 4. Chcete to dé€lat? (motivace). Kladna odpoveéd’ na vSechny
otazky vypovidd o angazovanosti (Szabowska-Walaszczyk, 2010). VétSina autorti se
shoduje v pozitivnim pohledu na vyznam angazovanosti pracovniki. Dle téchto odbornikil
ma mira angazovanosti pozitivni vliv na rist spokojenosti zdkaznikl, coz dale vede k rlstu
zisku €1 u€innosti organizace (Armstrong, 2009; Spik a Klincewicz, 2008; McGee a Rennie,
2011). Proto je angazovanosti potifeba vénovat velkou pozornost.

Angazovaného pracovnika Ize popsat jako nc€koho, kdo si je vé€dom podnikovych
a podnikatelskych souvislosti a k prospéchu organizace spolupracuje se svymi kolegy
pii zlepSovani vykonu své prace (Bevan, 1997). Angazovanym pracovnikem je takovy
clovek, ktery ma pozitivni vztah k praci a svému zaméstnéni, v&ii v organizaci a identifikuje
se s ni, aktivné se snazi, aby Sly véci 1épe, pfemysli o své praci a usiluje o jeji zlepSovani,
aktivné vyuziva pftilezitosti k diskusim se spolupracovniky o zalezitostech tykajicich se
prace a jejiho zlepSovani, s ostatnimi jedna srespektem a pomdhd kolegiim efektivnéji
pracovat, je spolehlivy a jde za hranice poZadavki své prace, vidi Sir$i souvislosti, nékdy
dokonce 1 na sviij osobni ukor, udrzuje si ptehled o nejnovéjSich priistupech a postupech
ve svém oboru a vyhledavd a poskytuje piilezitosti ke zlepSovani vykonu organizace
(Armstrong, 2015; Jackson et al., 2009).

Zakladni otdzkou uplatnéni angazovanosti v jakékoli organizaci je veédét, co, které
faktory angazovanosti ovliviiuji chovani pracovniki takovym zplisobem, aby tito dosahli
nejvyssiho stupné angazovanosti.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, angaZzovanost ma pfimy vliv jak na vykon pracovnikdi, tak
na vykonnost organizace a tedy na jeji financni vysledky. Manazefi by si méli uvédomit, Ze
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je nutné angazovanost nejen méfit, ale vysledky méfeni velmi rychle zapracovat do fizeni
organizace tak, by jim rlst angaZovanosti pracovnikli pfinesl konkuren¢ni vyhodu.
V pfipad¢ nizké angazovanosti pracovnikii pak plati, ze ¢im diive budeme znat jeji
Lsymptomy*, tim diive je mozné zalit s 1écbou a nasadit ten spravny ,,1ek*. Proto je dilezite
angazovanost pracovnikl v ¢ase sledovat.

2 Metodika

Otazkou meéfeni Grovné angazovanosti se zabyvalo ve svych vyzkumech nékolik
spolec¢nosti, napt. Mercer, CIPD, Hay Group, Aon Hewitt, Gallup, Towers Watson, IES
(Institute for Employment Studies) a mnoho dalSich. Ackoliv kazd4 z téchto spolecnosti
zvolila svlyj vlastni pfistup k tomu, jak definovat faktory angaZovanosti, pfi podrobném
zkoumani Ize zjistit, Zze vysledky jejich studii ¢i vyzkumt jsou si velmi blizké.

Autorky clanku pro navrh metodiky hodnoceni urovné angazovanosti pracovnikil
za vychozi model, pfi vyuziti metod analyzy, komparace a analogie, zvolily model
spoleCnosti Aon Hewitt snazvem The Aon Hewitt Employee Engagement Model
(viz Obr. 1). Divodem volby pravé tohoto modelu byl fakt, ze na rozdil od predchazejicich
modelt této ¢i jinych spolecnosti vySe zminény model v sobé zahrnuje nejen jinak
pojmenované 1 jinak, dle autorek 1épe strukturované, skupiny faktorli angazovanosti, ale
zejména i obchodni vysledky, které jsou vysledkem ptisobeni faktori angazovanosti a tedy
vyS$$i Grovné angazovanosti pracovnikli. Vysledky studii této spolecnosti potvrzuji, Ze
organizace, ve kterych dosahuji pracovnici vyssi urovné angazovanosti, maji lepsi vysledky
v oblasti prace s talenty (udrZeni, absentérstvi a psychické i fyzické zdravi), v operacni
oblasti (produktivita a bezpecnost), v oblasti zdkaznikii (spokojenost, mira loajality
a udrzeni) 1 ve financni oblasti (pfijem/rist trzeb, provozni vynosy/marze a celkovy vynos
pro akcionéfe).

Obr. 1: The Aon Hewitt Employee Engagement Model
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Model identifikuje 6 skupin faktori angazovanosti, jejichz uplatnéni vede k ristu
vykonu a angazovanosti pracovnikli. Jednotlivymi skupinami faktori angaZovanosti jsou
praktiky organizace (Company Practices), zéklady (The Basics), prace (The Work), znacka
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(Brand), vidcovstvi (Leadership) a vykon (Performance), kdy kazda ztéchto skupin
faktorti angazovanosti v sobé zahrnuje jednotlivé faktory angazovanosti.

Vychozi model byl za pouziti metod syntézy a indukce upraven a doplnén dle ndzori
a zkuSenosti autorek a dle vystupt nékolika studii vénujicich se generacim Y a Z o dalsi
faktory tak, aby jednak zahrnoval faktory specifické pro Ceské prosttedi, napt. dostupnost
pracovisté ¢i financni zdravi organizace, jednak faktory, které reflektuji specifika mladSich
generaci vyskytujicich se na pracovnim trhu (generace Y a Z), napt. flexibilni reZimy prace,
moznost vyuZzivat nejmodernéjsi techniku a technologie aj. (viz Tab. 1 — doplnéné faktory
jsou uvedeny kurzivou). Podoba upraveného modelu byla ovéfena a potvrzena metodou
kvalitativniho vyzkumu Focus Group za tcasti 10 odbornikli (personalistii ¢i liniovych
manazerll) z praxe.

3 ReSeni problému

Angazovanost je nejCastéji meéfena napi. pomoci sociologickych nebo socialné
psychologickych  vyzkumi a  prizkumd  motivovanosti  ¢i  angazovanosti
(dotaznik, rozhovor), které¢ vychéazeji ze sady pifesné cilenych otazek, které jsou
pracovnikim kladeny. Jako dopliikkovych metod lze vyuzit napf. obsahovou analyzu
dokumentti, pozorovani ¢i experiment.

Findlnim vystupem je rozdé€leni pracovniki do nékolika skupin, podle jejich odpovédi,
kde pro kazdou skupinu je charakteristicky né&jaky pfedpokladany zplisob chovani, na ktery
by méla organizace pro danou skupinu pracovnikli vhodnym zplisobem reagovat.

Jak jiz bylo zminéno, nejCastéji vyuzZivanym nastrojem meéfeni angaZovanosti jsou
dotazniky motivovanosti ¢i angazovanosti. Dotaznikovy prizkum si miize realizovat
organizace sama vlastnimi silami, nebo muze vyuzit specializovanou firmu, kterda ma
s méfenim angazovanosti pracovnikli zkuSenosti. Piiklad rdmcového postupu prazkumu
angazovanosti v organizaci obsahuje Tab. 2.

Mezi dotazniky, které se pro méfeni soucasné Urovn€ angazovanosti v ramci kroku
2. ramcového postupu vyuZzivaji nejcastéji, patii napiiklad existujici dotazniky spolecnosti
Gallup, Mercer, Towers Watson, Aon Hewitt, CIPD, Dell, Caterpollar ¢i dotaznik UWES.

Napiiklad dotaznik pracovni a osobni pohody UWES — Utrecht Work Engagement Scale
méii tf1 faktory (kategorie) angazovanosti — vitalitu, oddanost a pohlceni a to
prostfednictvim urcitych tvrzeni. Vysledkem vyhodnoceni dotazniku je ziskani tii dil¢ich
hodnot (aritmetickych pramérti) pro tfi faktory (kategorie) a jedné celkové hodnoty; jejich
vyse, ktera se mize pohybovat v rozmezi hodnot 0 az 6, pak udava zjist€énou uroven
angazovanosti.

Dotaznik spolecnost Gallup s nazvem The Gallup Workplace Audit (Gallup Q12), je pak
slozeny z 12 otdzek zaméfenych na to, jak pracovnici vnimaji svoji praci a pracovni
prostiedi; tyto otdzky dokdzi predikovat angazovanost a vykonnost jednotlivcid i skupin
a jejich provadzanost na vystupy organizace. Na kazdou z uvedenych otazek odpovidaji
respondenti mirou svého souhlasu ve stupnich od ,zcela nesouhlasim®“ (1) az
po ,,zcela souhlasim* (5); existuje zde 1 mozZnost Sesté odpovédi ,,nevim/netyka se me®.
Pfitazenim konkrétni hodnoty — Cisla se vysledky daji statisticky vyhodnocovat a méfit
(Horvathova et al., 2016).
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Tab. 2: Piiklad ramcového postupu prizkumu angaZovanosti

Cinnost Provadi Proc je to dilezité
Naptf. ¢len vrcholového Priizkum angaZovanosti
.. . vedeni organizace nebo a realizace opatfeni ma
Iniciovat prizkum o e 1oz
1. N : personalista ¢i ,,agent pozitivni dopad na redlné
angazovanosti. . ‘- , . .
zmény* — zkuSeny vysledky organizace i na
a motivovany pracovnik. pracovniky.
Vysledky prizkumu
pomohou urcit aktualni
uroven angazovanosti
v organizaci, zjisti rozdily
Prazkum trovné o L mezi organiza¢nimi
. . el Povéfeny interni tym, . . .
5 angazovanosti S vyuzfum cadne poradenské Jednotkam1, kategoriemi D
nekterého z existujicich ptipacne p a THP 1 podle
. organizace. : ,
dotaznikd. sociodemografickych
znaku. Zjisténé vysledky je
moZné porovnat s udaji o
fluktuaci, vykonnosti,
urazovosti ...apod.
Priizkum, jak osazenstvo
organizace posuzuje Vysledky prizkumu
vybrané faktory ovlivitujici | Povéfeny interni tym, pomohou urcit kritické
3. | angaZovanost — na zéklad¢ | pfipadné poradenska faktory, které
pfedchoziho vysvétleni organizace. angazovanost podnécuji
obsahu jednotlivych nebo ji snizuji.
faktorti angazovanosti.
Implementace opatieni a
sdéleni informaci o jejich
zavedeni pozitivné ovlivni
Navrhy na zvySeni Vrcholovy management, | angazovanost pracovnikii.
4. | angaZovanosti pracovnikll | personalni utvar, zejména | Opakovani priizkumu je
a jejich implementace. vSak liniovi manazefi. vhodné za 2 roky — do té
doby by se m¢la projevit
ucinnost piijatych
opatieni.

Zdroj: Autorky

Pro prizkum, jak pracovnici organizace posuzuji vybrané faktory ovliviiujici
angazovanost (krok 3. rdmcového postupu), jinymi slovy, které faktory maji nejvetsi vliv
na uroven jejich angaZovanosti, byl autorkami ¢lanku zpracovan dotaznik, ktery vychazi
z vyse zminéného, upraveného a doplnéného modelu angazovanosti (viz Tab. 3.) a je mozné
ho pro zjisténi angazovanosti vyuZit.

Dotaznik vypliuji jednotlivi pracovnici individudlng. Na zaklad¢ identifikacnich udaji
(pohlavi, vék, pozice) lze nasledné provést tiidéni druhého stupné a ziskat tak podrobné
vystupy pro rizné skupiny pracovniki, jak je zminéno vyse. Vysledkem dotazovani je pak
navrh modelu, ev. modelli angazovanosti, tedy jakysi seznam faktord, které by mély byt
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v organizaci aplikovany pro rast angazovanosti pracovnikli. Prvni mozZnosti je vytvoreni
souhrnného model angaZovanosti pro vSechny pracovniky, a to néckolika zpiisoby.
skupinu faktori a z této skupiny pak pouzit urcity pocet faktorti (pouzit vSechny faktory
dané skupiny je nerealné), nebo pouzit vice ¢i vSech Sest skupin faktori a v nich se se pak
soustiedit opét na urCity pocet faktord. Druhou variantou je moznost vyuziti nékolika
specidlnich modeli angazovanosti a to zvIast’ pro rizné profese. A opé€t je mozno zvolit
vicero variant tak, jak je uvedeno vySe. Samoziejmé, Ze navrZzeny dotaznik, resp. model
angazovanosti lze dale upravit ¢i doplnit dle existujicich specifik konkrétni organizace
a jejich pracovnikd.

Vyse zminény dotaznik (viz Tab. 3.) byl koncem roku 2015 autorkami prakticky vyuzit
pii pruzkumu dulezitosti faktori angazovanosti pracovnikli — zastupcl generaci Y
a Z v jedné vyrobni Ceské organizaci. Z celkového poctu 40 (100 %) predanych dotaznik
se vratilo spravn¢ vyplnénych 34 dotaznikli, navratnost tedy Cinila 85 %,; tento vybérovy
soubor odpovédi od 34 respondentll bylo mozno povaZovat za vyhovujici pro formulaci
relevantnich zavér plynoucich z vyhodnoceni dotaznikii. Data ziskand ze spravné
vyplnénych dotaznikl byla ndsledné zpracovana vyuzitim dvou metod — metody postupného
rozvrhu vah a metody preferencniho potadi kritérii (za pouziti softwaru SPSS).

Vysledkem zpracovani pak byl souhrnny model angaZovanosti, v tomto konkrétnim
pfipad¢ pro vSechny pracovniky spadajici do vekové kategorie generaci Y a Z.
Pro praktickou realizaci faktorti angazovanosti od biezna roku 2016 organizace zvolila vzdy
uplatiiovani zvolenych faktorii angazovanosti byl v organizaci pomoci dotazniku
The Gallup Workplace Audit (Gallup Q12) proveden pruzkum Urovné angazovanosti
pracovnikli odpovidajicich vékovych kategorii. Jeho vyhodnoceni bude néasledné porovnano
s dal$im totoZznym pruzkumem urovné angazovanosti, ktery bude proveden po dvouleté
aplikaci zvolenych faktori angazovanosti v dané organizaci. Srovnanim obou vystupt tak
bude mozZno ové&fit spravnost navrzené metodiky zvySovani angaZovanosti pracovnikiL.'

! Zamérem autorek je ziskané vysledky publikovat v samostatném &lanku.
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4 Diskuse

Pokud organizace na zékladé¢ méteni urovné angaZzovanosti zjisti, Ze angazovanost jejich
pracovnikl vykazuje urcité negativni aspekty, je vhodné ji zvysit.

Jisté¢ by bylo chybou si myslet, Ze vSe zatidi personalni utvar (HR odd¢€leni). Persondlni
utvar muze pomoci zvySit manazerim miru angaZovanosti, ale v zadném piipade
to nezvlddne samo. Jiz od pocatku musi fungovat partnerstvi mezi HR oddé€lenim,
vedoucimi pracovniky a vrcholovym vedenim. Vrcholovy management nemize ocekdvat
zménu, kterou aktivné a souvisle nepodporuje. Chce-li organizace mit vysokou miru
angazovanosti, musi impuls zmény pfijit ze shora a vrcholovi a liniovi manazefi musi jit
ve svém chovani a vystupovani piikladem a védét, co se od nich ocekava.

Neni mozné, aby se clenové vrcholového vedeni cCasto setkdvali s pracovniky
a diskutovali s nimi o kazdodennich problémech ¢i jinych operativnich zalezitostech. Jejich
ukolem je vSak zajistit jasnou komunikaci tykajici se vize, mise a hodnot organizace
a vytvaret vhodnou kulturu organizace.

Hlavni roli ve zvySovani angaZovanosti pracovnikli hraji liniovi manaZefi.
Pti kaZzdodennim kontaktu se svymi podfizenymi mohou svym chovanim a jednanim,
vykonem své fidici prace podporovat takové chovani, které povede k riistu angazovanosti
jejich podfizenych.

K zakladnim nastrojim, se kterymi mohou manazeti 1 vrcholové vedeni organizace
vhodné pracovat a podnécovat tak angazovanost pracovnikil, mizeme zatadit nasledujici:

= kvalitni liniovy management — v organizaci jsou takovi manaZzefi, kteti pecuji o své
pracovniky, informuji je, zachazeji s nimi spravedlivé, povzbuzuji je ke kvalitni praci,
maji zdjem na jejich kariérnim ristu, pomahaji jim najit a vyuZivat pfileZitosti
ke vzdélavani a rozvoji,

= obousmérnd, oteviena komunikace — umoznujici pracovnikim vyjadfit mySlenky
a navrhnout lepsi zptsoby, jak néco délat, stejn¢ jako informovat je o vécech, které
jsou pro n¢ relevantni (véetné¢ vztahu mezi jednotlivymi pracovnimi misty 1 Sirsi
oblasti podnikani organizace),

= efektivni spoluprace v rdmci organizace — mezi riznymi oddélenimi a funkcemi, a také
mezi vedenim a odbory,

= zaméfeni se na rozvoj pracovnikli — aby pracovnici citili, Ze organizace si ceni jejich
hodnoty z dlouhodobého hlediska; poskytuje jim jak vycvik, ktery potfebuji pro vykon
sve soucasné prace, tak 1 spravedlivy pfistup k rozvojovym pftilezitostem,

= zdvazek organizace k zabezpeceni wellbeing pracovniki — skutecna péce o zdravi
a bezpecnost pracovniki demonstrovand napi. snahou o minimalizaci nehod, uraz,
nasili a obtézovani a pfijeti opatfeni v ptipad¢ vyskytu takovych problémt,

= jasné, dostupné politiky a praktiky HR oddé€leni — ke kterym jsou zavazani jak liniovi,
tak senior manazeti, zejména pokud jde o hodnoceni pracovnikii, zabezpeceni rovnych
ptilezitosti a pratelskost,

= spravedlnost ve vztahu k hmotné odméné a zaméstnaneckym vyhoddm — ve smyslu
zabezpeceni interni a externi spravedlnosti,
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* harmonické pracovni prostfedi — podporujici pracovniky k respektovani a pomoci
ostatnim (Horvathova et al., 2016).

Aplikace téchto nastrojii v organizaci vede k poZzadovanému rlstu angazovanosti a tedy
vykonnosti organizace, jak bylo prokazano napiiklad studii provedenou spolecnosti /ES
(Institute for Employment Studies) (IES, 2004).

Zavér

Rada existujicich studii jednozna¢né dokazuje, Ze Groven angaZovanosti pracovnikii ma
velmi silny vliv na jejich pracovni vykon a tedy na celkovou vykonnost organizace.

Pokud se organizace rozhodne, pro jeho prokazatelné piinosy, pro uplathovani konceptu
angazovanosti, v prvni fazi je potieba zjistit nejen soucasnou uUroven angazovanosti
pracovnikil, ale zejména to, které faktory angazovanosti pracovniky ovliviiuji a jejichz
uplatiovani miaze vést k riistu angazovanosti pracovnikii. Moznosti, jak tyto informace
o preferovanych faktorech angazovanosti ziskat, mize byt provedeni prizkumu mezi
pracovniky, napfiklad s pouzitim dotazniku, ktery byl, na zakladé¢ upravy a doplnéni
existujicich modelli angazovanosti, navrzen autorkami tohoto ¢lanku.

V ptipadé potieby zvysit Grovenl angazovanosti pracovniki mohou manazefi a vrcholové
vedeni vyuzit celou fadu ndstrojii, opatieni, jejichz uplatnovadni ma pozitivni vliv na rast
angazovanosti pracovnikl. Po implementaci opatfeni a sd¢leni informaci o jejich zavedeni
pracovnikiim by mélo dojit k pozitivnimu ovlivnéni jejich angaZovanosti. Jako vhodné se
jevi opakovat pruzkum za 2 roky a zjistit tak, zda se pfijata opatieni pozitivné projevila
na jejich trovni angaZovanosti.
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