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Abstrakt

Cilem bakalaiské prace je rozpracovani faktorti kvality pracovniho Zivota personalistl
ve vztahu k jejich specifické ¢innosti v organizaci. Bakalarskd prace se nejprve vénuje
celkové kvalite¢ zivota a kvalité pracovniho Zzivota, ndsledné jsou v praci pfedstaveny
vybrané koncepce kvality pracovniho zivota. Dale je pozornost zaméfena na faktory
ovlivitujici ¢innost personalistii v organizaci. V praci jsou ndasledn¢ identifikovany
a popsany faktory kvality pracovniho Zivota personalistl. Soucasti prace je kvalitativni
empirické Setfeni, jehoz cilem je zjistit subjektivni vyznam faktorti kvality pracovniho zivota
personalistek-generalistek v organizaci zabyvajici se prodejem spotiebniho zbozi. Setfeni je
realizovano polostrukturovanymi rozhovory s informantkami. Sledovan byl vyznam
identifikovanych faktor kvality pracovniho zivota personalistek-generalistek a vyznam
organizaCnich faktori ovliviigjicich cinnost personalistek-generalistek v organizaci.
Vysledky empirického Setfeni jsou porovnany s teoretickymi vychodisky a dostupnymi

studiemi.

Klicova slova:

Kvalita Zivota, kvalita pracovniho Zivota, faktory kvality pracovniho zZivota, personaliste,

¢innost personalistd, faktory ovliviiujici ¢innost personalisti



Abstract

The aim of this bachelor's thesis is to elaborate on the factors of the quality of work life
of personnel officers in relation to their specific activities within an organization. The thesis
focuses on the overall quality of life and quality of work life, followed by a presentation
of selected concepts of quality of work life. The focus then shifts to the factors influencing
the activities of personnel officers in organizations. The thesis identifies and describes
the factors affecting the quality of work life of personnel officers. Included is qualitative
empirical study aimed at determining the subjective importance of work life quality factors
among generalist personnel officers in an organization engaged in the sale of consumer
goods. This study is conducted through semi-structured interviews with informants, who are
generalist personnel officers employed in the aforementioned organization. The study
examines the importance of identified work life quality factors for these personnel officers
and the importance of organizational factors influencing their activities. The results
of the empirical study are discussed in relation to theoretical foundations and available

studies.

Key words:
Quality of life, quality of work life, factors of the quality of work life, personnel officers,

activities of personnel officers, factors affecting the activities of personnel officers
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0 Uvod

Kvalita pracovniho Zivota je vyznamna pro celkovou kvalitu zivota vSech pracujicich lidi.
Jeji troven ma vliv na pracovni vykon, pracovni a osobni spokojenost, fyzické a duSevni
zdravi a well-being jedincti. Kvalitu pracovniho zivota jednak formuji objektivni podminky,
jednak je nahlizena pies subjektivni vnimani, hodnoty a osobni ambice pracujicich
jednotlived. VSechny pracovniky a to, jak vnimaji svou kvalitu pracovniho zivota, pfimo
ovliviiuji faktory, které jsou spojeny s jejich pracovni Cinnosti a podminkami préce.
Faktorim kvality pracovniho Zivota personalisti jakoZto specifické cilové skupiny nebyla

dosud v Ceské republice vénovana dostate¢na pozornost.

Cilem bakalatské prace je rozpracovani faktorti kvality pracovniho Zivota personalistil
ve vztahu k jejich specifické ¢innosti v organizaci. Identifikace a rozpracovani faktori
kvality pracovniho zivota personalistii tvoii vychodisko empirického Setieni. Cilem
kvalitativniho empirického Setfeni je zjistit subjektivni vyznam faktortu kvality pracovniho

Zivota personalistek-generalistek v organizaci zabyvajici se prodejem spotiebniho zboZi.

Bakalatska prace je ¢lenéna do Sesti kapitol. Prvni kapitola se vénuje kvalité zivota, zabyva
se teoretickymi vychodisky, vymezenim a rlznymi pojetimi s bliz§im zaméfenim
na sociologické a psychologické pojeti. Déle je predstaven well-being, ktery tizce souvisi
s psychologickym pojetim kvality Zivota. Hlavnimi zdroji prvni kapitoly jsou publikace

Blatného, Dvotrackové, Gurkové, Hetmanové, Solcové, Kebzy a studie Svétové

zdravotnické organizace, Eurostatu a Eurofoundu.

Druhé kapitola se vénuje kvalit€¢ pracovniho Zivota, vymezuje praci a objasiuje jeji
souvislost s kvalitou pracovniho Zivota. Déle se zabyva historickym vyvojem a vymezenim
kvality pracovniho zivota. Sledovano je rovnéz rozliSeni objektivni a subjektivni roviny
kvality pracovniho Zivota. Kli¢ovymi zdroji kapitoly jsou védecké stati Cervenky, Hory,

Martela a Dupuise, Sirgyho, Svobodové a Vinopala.

Ve treti kapitole jsou popsany a porovnany existujici koncepce a faktory kvality pracovniho
zivota. Nejprve je predstavena Waltonova koncepce jako prvni souhrnna koncepce kvality

pracovniho Zivota, kterd je vychodiskem mnoha jinych pojeti a modelli. Popsana je téz



Sirgyho  koncepce, zniz vychdzi dalsi modely a koncepce. Koncepce
Nanjundeswaraswamiho a Swamiho a koncepce Shvets kompiluji nejzasadngjsi svétové
pristupy ke kvalit¢ pracovniho zivota. Nasledné¢ jsou predstaveny koncepce Hory
a Vinopala, které patii mezi nejvyznamnéjsi pojeti kvality pracovniho Zivota v Ceské
republice. Tato kapitola vychazi z odbornych publikaci Hory, Nanjundeswaraswamiho

a Swamiho, Shvets, Sirgyho, Vinopala a Waltona.

Ctvrta kapitola se vénuje faktorim ovliviiujicim &innost personalisti-generalistil
v organizaci. Zabyva se faktory prostfedi, které ovliviiuji personalni fizeni v organizaci,
organiza¢ni kulturou, vyznamem persondlniho fizeni v organizaci, persondlni strategii
a politikou, rolemi personalistl v organizaci, kompetencemi personalisti a podobou
persondlnich procesti v organizaci. Kapitola se odkazuje zejména na autory jako jsou
Armstrong a Taylor, Kocianova, Koubek, Siky# a Ulrich, vyuzita je téZ Narodni soustava

povolani.

V paté kapitole jsou identifikovany a rozpracovany konkrétni faktory kvality pracovniho
zivota personalisti-generalistl. Kapitola pfedstavuje vlastni vytvofeny soubor faktori
kvality pracovniho Zivota personalisti-generalistii. Soubor zahrnuje povést zaméestnavatele
a kulturu organizace, faktory vztahujici se k pracovni ¢innosti a faktory z oblasti pracovnich
podminek. Vychodisky této kapitoly jsou koncepce Hory, Nanjundeswaraswamiho

a Swamiho, Shvets, Sirgyho, Vinopala a Waltona.

Sesta kapitola je vénovana kvalitativnimu empirickému Setieni, které sleduje subjektivni
vyznam faktort kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek v organizaci zabyvajici
se prodejem spotiebniho zbozi. Setfeni bylo realizovano metodou polostrukturovanych

rozhovort s personalistkami-generalistkami. Sedmou kapitolou je diskuze.



1 Kvalita zivota

Existuje mnoho definic kvality Zivota, které se vyskytuji v fad¢ védeckych studii a publikaci,
jak konstatuji Gurkova i Kebza. Do dnesni doby vSak nebyla nalezena shoda na vSeobecné
piijatelné definici, neexistuje tak ani jednotnd metodologie méteni kvality zivota (Gurkova,
2011, s. 23-24; Kebza, 2011, s.24). ,Koncept kvality zivota mlizeme tak pfirovnat
k priseciku, k bodu, ve kterém se prolinaji rizné roviny a piistupy jeho vymezeni.*

(Gurkova, 2011, s. 24)

Svétova zdravotnickd organizace (World Health Organization, WHO) definuje kvalitu
zivota jako ,,Vnimani jednotlivcl své vlastni Zivotni pozice v kontextu kultury a systému
hodnot, ve kterych ziji, a ve vztahu k jejich cilim, o¢ekavanim, standardiim a starostem.*
(WHO, 2012, nestrankovano) WHO vymezuje kvalitu Zivota jako ,,Siroky koncept, ktery
komplexnim zpiisobem zahrnuje fyzické zdravi, psychicky stav, uroven nezavislosti,
socialni vztahy, osobni presvédceni a jejich vztah k hlavnim rystim prostredi.“ (WHO, 2012,
nestrankovano) WHO stanovuje, Ze kvalita Zivota odrazi subjektivni hodnoceni jedincii
v souvislosti s jejich kulturnim, socidlnim a Zivotnim prostfedim. Zaméfuje se zejména
na subjektivné vnimanou kvalitu Zivota, a proto se vénuje tomu, jak jednotlivec pocituje
dopady nemoci a zdravotnich zasaht ¢i jak vnima sviij psychicky a socialni stav nebo dalsi

aspekty svého zivota v kontextu své kvality zivota (WHO, 2012, nestrankovano).

Kvalitou Zivota se zabyvaji také instituce Evropské unie. Eurostat vytvofil model kvality
Zivota a pro jeho ucely definuje kvalitu Zivota nasledovné: ,,Kvalita Zivota je SirSi pojem neZ
ekonomické produkce a Zivotni uroven. Zahrnuje celou fadu faktord, které ovliviuji to, ceho
si lidé na Zivoté ceni, nad ramec ¢ist¢ materidlnich aspektti.” (Eurostat, 2015, s. 9) Zminény
model se sklada z osmi plus jedné dimenze, kazda z nich ptredstavuje ramec ukazateli kvality
Zivota:

1. ,,materidlni Zivotni podminky*
,Zameéstnanost*
,,vzdelani®
,,zdravi‘
,»volny €as a socidlni interakce*

»fyzicka a ekonomické bezpecnost*

A o

»sprava véci vetejnych a zadkladni prava“



8. ,.prirodni a zivotni prostiedi*

+1. ,,celkova zivotni zkuSenost.* (Eurostat, 2015, s. 9)
»Prvnich osm dimenzi souvisi se schopnostmi lidi usilovat o osobni pohodu podle svych
vlastnich hodnot a priorit.“ (Eurostat, 2015, s. 9)

e Prvni dimenze se zabyva materidlnimi zivotnimi podminkami, konkrétnéji finan¢ni
situaci, ktera je vyjadiena disponibilnimi piijmy, a podminkami bydleni (Eurostat,
2015, s. 16).

e Druha dimenze se zamétuje na zaméstnanost, tyka se i neplacené prace a samostatné
vydélecné Cinnosti, zduUraznuje vliv prace na celkovou spokojenost s zivotem
a vnimani jeho smyslu (Eurostat, 2015, s. 56).

o Tteti dimenze se vénuje vzdélani, které ma vyznamny vliv na zivot jedince 1 celou
spolec¢nost (Eurostat, 2015, s. 82).

e Ctvrta dimenze posuzuje zdravi, v€etné let v ném stravenych, stfedni délku Zivota,
subjektivni hodnoceni vlastniho zdravi, vyskyt chronickych onemocnéni, zdravotni
determinanty, jako je naptiklad zdravé ¢i nezdravé chovani, a dostupnost zdravotni
péce (Eurostat, 2015, s. 110).

e Patd dimenze je zaméfena na volny Cas a socialni interakce. Zkoumé objem Casu
vénovany rekreacnim a kulturnim aktivitdm, spokojenost lidi s travenim
a vyuzivanim volného €asu a souvislost mezi pracovni dobou jedince a jeho vydaji
na kulturu a rekreaci. Socidlnimi interakcemi se zaobird z hlediska schopnosti lidi
pfijimat v pifipadé potieby podporu druhych a zhlediska jejich spokojenosti
s osobnimi vztahy (Eurostat, 2015, s. 134).

o Sesta dimenze je vénovana fyzické a ekonomické bezpec¢nosti. K hodnoceni fyzické
bezpecnosti se pouziva index kriminality a individualni vnimani situace v oblasti,
kde ziji. Ekonomickéd bezpecnost je métfena ukazateli bohatstvi, schopnosti celit
neoCekavanym vydajim a schopnosti mit ¢i nemit nedoplatky (Eurostat, 2015,
s. 164).

e Sedmd dimenze se zabyva spravou véci vefejnych a zdkladnimi pravy, jejimi
ukazateli jsou divéra v instituce a vetejné sluzby, aktivni obCanstvi a absence nebo
pritomnost diskriminace anebo rovnych pftilezitosti (Eurostat, 2015, s. 186).

e V osmé dimenzi je posuzovano ptirodni a Zivotni prostfedi. Ukazateli kvality Zivota

v této dimenzi je vystaveni jedinci jakémukoli zneciSténi a enviromentalnim
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problémim, s bliz§im zaméfenim na zneCiSténi ovzdusi. Dal§im ukazatelem je
spokojenost jedince s jeho zivotnim prostiedim (Eurostat, 2015, s. 212).

e Dimenze oznacend jako +1 se tyka ,,celkové zivotni zkuSenosti“ a zaméfuje se
na osobni vnimani kvality zivota, konkrétnéji na zivotni spokojenost, pfitomnost

pozitivnich a absenci negativnich pocitli a na smysl zivota (Eurostat, 2015, s. 236).

Nadace Eurofound definuje kvalitu zivota obdobné jako Eurostat ,Kvalita Zivota je Sirsi
pojem nez ,zivotni podminky‘ a vztahuje se k celkovému blahobytu jednotlivcil
ve spolecnosti. Kvalita Zivota je koncept, ktery identifikuje fadu dimenzi lidské existence

jako zasadnich pro plnohodnotny lidsky Zivot.* (Eurofound, 2017, s. 8)

Z uvedenych definic a modeli kvality Zivota vyplyva, Ze se na kvalité zivota jedince podili
mnoho faktorii, naptiklad jeho osobnost, prostfedi, materidlni podminky a zdravi. Jednim

vvvvvv

vlastni zivot.

Podle Gurkové, Hefmanové i Kebzy je kvalita Zivota interdisciplinarni, multidimenzionalni
(s mnoha vyznamovymi dimenzemi) a komplexni pojem (Gurkova, 2011, s. 23; Hefmanova,
2012, s. 407; Kebza, 2011, s. 24). V odborné literatuie se Ize setkat s rozliSenim kvality
zivota na subjektivni a objektivni. ,,Subjektivni kvalita Zivota se tyka lidské emocionality
a vSeobecné spokojenosti se Zivotem. Objektivni kvalita Zivota znamena splnéni poZadavk
tykajicich se socidlnich a materidlnich podminek Zivota, socidlniho statusu a fyzického

zdravi.“ (Payne a kol., 2005, s. 207)

Kvalita Zivota je interdisciplinarni kategorii, ma proto historicky, politicky, filozoficky,
medicinsky, kulturni, socialni, psychologicky i eticky kontext (Kebza, 2011, s.25).
Podle Hefmanové ma kvalita zivota vlivem své multidimenzionality mnoho riznych pojeti.
Jedna se naptiklad o existencialni ¢ili materidlni pojeti, které na ni nahliZi jako na moZnost
vlastnictvi a jist¢ miry konzumu. Déle se jednd o kulturné antropologické pojeti, které se
zabyva jejim rozdilnym chépanim v rtiznych kulturnich oblastech a prostiedich. Moralni
pojeti se vénuje vztahu kvality zivota ke svédomi a moralnim hodnotam. Medicinské pojeti
vnima kvalitu zivota z pohledu fyzického a psychického zdravi, nadéje doziti a funkéniho

stavu (Hefmanova, 2012, s. 408).
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Dalsimi pojetimi jsou sociologické a psychologické. Sociologicky pfistup zkouma
rozdilnosti kvality zivota v riznych socialnich skupinach a pfiCiny téchto rozdilnosti
(Hetfmanova, 2012, s. 408). Zahrnuje socidlné-ekonomické aspekty, které kvalitu Zivota
ovlivituji a zduraziiuje znaky socidlni uspésnosti, jako je spoleCensky status a materialni
podminky. Poukazuje na subjektivni pocit jednotlivce ve vztahu k t€émto znakiim (Gurkova,
2011, s. 30). V tomto pojeti byva kvalita zivota blizce spojovéana s zivotni urovni. Jak uvadi
Dvotéackova, zivotni uroven ,,...l1ze charakterizovat v§eobecnymi socidlnimi podminkami,
které urcuji kvalitu Zivota a zplisob zivota lidi ve spolecnosti.” (Dvorackova, 2012, s. 64)
Zivotni uroveti je proto dilezitym indikatorem kvality Zivota. Z toho diivodu je v nékterych
sociologickych studiich kvalita Zivota obyvatel urcité oblasti posuzovana ve vztahu
k sociadlnim a zdravotnim programiim (Dvofackova, 2012, s. 64). Podle Dvotackové lze
1 v psychologickém pojeti chapat kvalitu Zivota z vice hledisek. Zjist'uje naptiklad Zivotni
spokojenost jedinct prostfednictvim rozpoznavani toho, co je ¢ini spokojenymi. Snazi se
rozpoznat, které faktory ovliviiuji spokojenost a jak ji ovliviiuji. Zabyva se také prozitkem
osobni pohody (well-being). V neposledni fad¢ se vénuje vSeobecnému hodnoceni kvality
zivota (Dvotackova, 2012, s. 62). Psychologické pojeti s kvalitou Zivota spojuje pocity
radosti, Uspéchu a moci, pocity Stésti, smysl Zivota, sebereflexi, sebeaktualizaci

a sebehodnoceni jedince (Hefmanova, 2012, s. 408).

S psychologickym pojetim kvality Zivota uzce souvisi well-being. Podle Urbana je obdobné
jako kvalita zivota 1 well-being komplexni a nejednoznaény konstrukt (Urban, 2016, s. 14).
Solcova a Kebza uvadgji, ze ,,pres — v psychologii obvyklou — pluralitu nazori a pfistupt
k vymezeni pojmu well-being se odbornici vcelku shoduji v nazoru, ze se jedna
o dlouhodoby emocni stav, ve kterém je reflektovana spokojenost jedince s jeho Zivotem.*
(Solcova a Kebza, 2004, s. 21) Pojem well-being byva piekladan jako osobni &i subjektivni
pohoda (Blatny, 2010, s. 198; Paulik, 2017, s. 127; Solcova a Kebza, 2004, s. 21).
Kognitivni slozka predstavuje védomé hodnoceni vlastniho Zivota, emocni slozka je
souhrnem nalad, emoci a afektii, nebot lidé prozivaji ur¢itou miru spokojenosti, aniz by o ni
Casto €1 védome premysleli. (Blatny, 2010, s. 198) Podle Blatného se well-being vyznacuje

konzistenci a stabilitou v ¢ase a v riiznych situacich (Blatny, 2010, s. 198).

Gurkova uvadi, Ze stejn¢ jako u pojmu kvalita Zivota, dochdzi v ramci jednotlivych postoju

k nejednoznacnostem a odliSnostem i v chapani pojmu osobni pohody. Uvadi ¢tyfi sméry,
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jak lze vztah mezi well-beingem a kvalitou zivota vymezit. Prvni moznosti je chapat oba
konstrukty zcela oddélené. Druhy smér vnima osobni pohodu jako soucast kvality zivota.
Tieti smér ji percipuje jako subjektivni indikator kvality Zivota. Ctvrty smér vnima kvalitu
zivota a well-being totozné. Divodem alternativniho pouzivani obou termint je, zZe jsou oba
vymezené spokojenosti se zivotem (Gurkova, 2011, s. 38-39). V psychologii se subjektivni
pohoda vyuziva k hodnoceni kvality Zivota jako celku (Solcova a Kebza, 2004, s. 21).
Ptestoze je na vztah mezi kvalitou zivota a well-beingem nahlizeno rizné, z uvedeného je

jednoznacné, ze spolu kvalita zivota a well-being souvisi a navzajem na sebe pusobi.

Well-being byva v odborné literatuie Casto strukturovan do Sesti dimenzi podle Ryffové
a Keyese, ,,Zahrnuto je Sest riiznych slozek pozitivniho psychologického fungovani. Tyto
dimenze pokryvaji celou $ifi osobni pohody, kterd obsahuje pozitivni hodnoceni sebe sama
a svého dosavadniho Zivota (Sebepfijeti), pocit neustalého riistu a osobniho rozvoje (Osobni
rozvoj), presvédéeni, ze zivot je ucelny a smysluplny (Smysl Zivota), kvalitni vztahy
s ostatnimi (Pozitivni vztahy s druhymi), schopnost efektivné fidit svlij Zivot a okolni svét

(Zvladani zivotniho prostfedi) a pocit sebeurceni (Autonomie).” (Ryff a Keyes, 1995, s. 720)

Uplna shoda mezi autory nenastava ani pii uréeni zdrojii a determinantii osobni pohody.
Napfiklad Solcova a Kebza uvadéji jako determinant socioekonomicky status, viru
a zapojeni se do nabozenskych aktivit, socidlni oporu a kontakty, osobnost, pohlavi, vek
arodinny stav, zdravotni stav a jeho subjektivni posouzeni, etnicitu a kulturni rozdily
(Solcova a Kebza, 2004, s. 27-31). Oproti tomu naptiklad Blatny déli zdroje osobni pohody
do ctyt kategorii. ,,Jsou jimi zminované socioekonomické a demografické faktory a dale
osobnostni dispozice, diskrepance (versus shoda) mezi osobnimi ocekavanimi a skutecnosti

a socialni vztahy.“ (Blatny, 2010, s. 199)
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2 Kvalita pracovniho Zivota

»Prace souvisi s pocitem prozivani kvalitniho Zivota. Prace je pfi¢inou spokojenosti
¢i naopak zivotniho rozladéni. Dlouhodoba ztrata prace negativné ovliviiuje celkové
subjektivni hodnoceni kvality Zivota, spokojenost s jednotlivymi oblastmi Zivota
a hodnoceni smysluplnosti zivota. Kvalita pracovniho Zivota je spojovana s vysokou tirovni
pracovni spokojenosti, s pocitem i skuteCnym fyzickym zdravim, dusevnim zdravim,
vyhlidkou na delsi zivot (nadé€ji na doziti) a celkovou Zivotni pohodou.* (Svobodova, 2006,
s. 47) I podle Vinopala je prace podstatnou slozkou lidskych Zivotl a spokojenost s praci
ovliviiuje spokojenost jedinct se zivotem a celkovou kvalitu jejich zivota (Vinopal a kol.,

2015, s. 7).

Svobodova praci definuje jako ,,Cilenou c¢innost kombinujici kreativni, konceptudlni
a analytické mysleni nebo zachdzeni s n¢jakym nastrojem. Je primarni lidskou aktivitou.
Zahrnuje v sob¢ jak individualni, tak socialni prvky, praci s objekty. Vyslednym produktem
prace muze byt néjaky vyrobek, sluzba ¢i uzita hodnota.“ (Svobodova, 2006, s. 46) Prace je
vétSinou nezbytna pro materidlni a finan¢ni zabezpeceni a ma zéasadni roli pfi uspokojovani
potieb. Sama o sobé mulze uspokojit vyssi duSevni potieby jako je napiiklad zisk uznéni.
Préace také piimo souvisi se zdravotnim stavem, a to jak fyzickym, tak psychickym, na oba
muze mit pozitivni i negativni U€¢inky. Rovnéz se vztahuje k volnému casu a jeho koordinaci
v souvislosti s ni (Cervenka, 2015b, s. 35). Souvislosti mezi praci, kvalitou zivota a kvalitou
pracovniho Zivota se vénuje Vinopal: ,Je-li pfedmétem zajmu obecné&jsi kategorie kvality
Zivota, pak je oblast prace chapana jako jedna z jejich dilezitych slozek; je-li hlavnim
predmétem zdjmu kategorie kvality zivota pracovniho, pak je tato vétSinou chapéna jako

aspekt a prostfedek napliujici kvalitu zivota celkové.“ (Vinopal, 2011, s. 938)

Problematice kvality pracovniho Zivota se odborna vetejnost vénuje od poloviny 20. stoleti.
Avsak s riznymi teoretickymi tivahami o ni se 1ze historicky setkat uz u vyznamnych autort
psychologie, politické filozofie, ekonomie ¢i sociologie, jsou jimi napiiklad Sigmund Freud,
Friedrich Engels, Karel Marx, Adam Smith a Max Weber (Cewenka, 2015b, s. 34). Prvni
velky vyzkum organizace prace probchl v souvislosti s vysokou dehumanizaci prace
v 50. letech 20. stoleti v Evropd. Socialné-demokraticka politika vlady ve Svédsku

upiednostiiovala pracovni podminky, které byly vice zaméfené na blaho pracovniki.
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Od zacatku 60. let byl tento pfistup podporovan Svédskymi odbory, zaméstnavateli
a politickymi stranami. Obdobnd reorganizace prace byla potieba viadé dalSich
zapadoevropskych zemich, ale, na rozdil od Svédska, vnich pfeména probihala

neorganizovan¢ a izolovan¢ (Martel a Dupuis, 2006, s. 335).

Vyraz kvalita pracovniho zivota (Quality of Work Life) poprvé pouzil koncem 60. let 20.
stoleti Irving Bluestone vramci programu, ktery, jako prvni ve Spojenych statech
americkych, pracovnikim umoznoval se aktivné podilet na rozhodovani o pracovnich
podminkach. Nasledujici vyrazny zajem vyzkumniki o kvalitu pracovniho Zzivota v 70.
vzdélani pracovnikll a rozpoctové problémy, které nutily manazery piehodnotit metody
vyroby ve svych organizacich. Vyvrcholenim tohoto zdjmu byla mezinarodni konference
o kvalit¢ pracovniho Zivota konana v New Yorku v zaii roku 1972. Konference se ucastnil
také Richard Walton, autor prvni souhrnné koncepce kvality pracovniho zivota. V srpnu
1973 byla vytvofena Mezinarodni rada pro kvalitu pracovniho Zivota podporujici vyzkum
a vyménu informaci o duSevnim zdravi pfi praci (Martel a Dupuis, 2006, s. 336). I ptes
vyrazny zajem a snahu vSak do sou€asnosti nebyla stanovena vSeobecné uznavana definice
ani sjednoceny ptistup k obsahové struktutre koncepce kvality pracovniho zZivota, jak uvadéji
Hora (2009, s. 6), Martel a Dupuis, (2006, s. 336), Sirgy et al. (2001, s. 241), Shvets (2018,
s. 26) a Svobodova (2006, s. 32).

Obdobn¢ jako u kvality zivota ani u kvality pracovniho Zivota neexistuje obecné
akceptovana definice. Sirgy uvadi, ze ,,Autofi, ktefi se ji zabyvaji, se obecn¢ shoduji, Ze je
to konstrukt, ktery se zabyva blahobytem zaméstnancti, a Ze se 1i8i od spokojenosti s praci.*
(Sirgy etal., 2001, s. 241) K tomu Svobodova dodéva, ze ,,Pracovni spokojenost je pojimana
jako jeden z mnoha vystupl kvality pracovniho Zivota, ktera ovliviiuje jak spokojenost
s praci, tak 1 spokojenost v jinych oblastech, jako je rodinny zivot, volny ¢as, socidlni zivot,
finan¢ni zajiSténi atd.“ (Svobodova, 2006, s. 47). Kvalita pracovniho Zivota je Siroky
koncept, ktery podle Sirgyho ,,Zahrnuje vliv pracovisté na spokojenost s praci, spokojenost
v oblastech mimopracovniho zivota a spokojenost s celkovym zivotem, osobni Stesti
a subjektivni pohodu.” (Sirgy et al., 2001, s. 242). Naopak Svobodova uvadi, ze ,,Kvalita
pracovniho Zivota je tvofena vzdjemnou interakci objektivnich podminek, subjektivniho

vnimani, hodnotového systému a aspiraci.” (Svobodova et al., 2015, s. 13)
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Autofi Nanjundeswaraswamy a Swamy zdlraziuji §ifi pojmu kvalita pracovniho Zivota
a zahruji do néj pracovni spokojenost, participativni fizeni a zlepSovani pracovniho
prostiedi. Popisuji kvalitu pracovniho zivota jako ,,...pfiznivé pracovni prostiedi, které
podporuje spokojenost tim, ze zaméstnancim poskytuje odménu, jistotu zameéstnani,
moznosti kariérniho ristu atd.* (Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 201-202) Sirgy
definuje kvalitu pracovniho Zzivota jako ,Uspokojeni riznych potieb zaméstnancii
prostiednictvim zdrojt, Cinnosti a vysledkii vyplyvajicich z participace na pracovisti.“ (Sirgy

etal., 2001, s. 242)

Hora vymezuje kvalitu pracovniho zivota nasledovné, ,,Soubor riiznych okolnosti
a podminek vykonu prace pracovnikli, a to zpravidla (ale nikoli vyhradné€) z hlediska
hodnoceni téchto podminek jednotlivymi pracovniky.* (Hora, 2010, s. 10) Vyzkumny ustav
bezpecnosti prace definuje kvalitu pracovniho zZivota ve svych vyzkumnych zpravach takto
»Kvalita pracovniho Zivota je multidimenzionalni socidlni jev zahrnujici aspekty osobni
(napft. vek, pohlavi, rodinny stav), pracovisté (napi. vzdalenost od mista bydliste, hygienické
a bezpecnostni podminky, typ pracovisté), pracovné-pravni (napf. typ pracovni smlouvy,
oc¢ekavana pracovni doba, plat a dalS§i zamé&stnanecké benefity), socidlni (napf. vztahy
na pracovisti, postaveni pracovni pozice na socialnim Zebii¢ku) a mnohé dalsi. (VUBP,

2021, 5. 5)

Z vyse uvedeného je zfejmé, ze se pojeti kvality pracovniho zivota a ptistup k ni v literatuie
znacné lisi. Dosud nebyla stanovena vSeobecné uznavand definice ani koncepce kvality
pracovniho Zivota. Zuvedenych poznatkll vyplyva, Ze kvalita pracovniho Zivota je
formovana mnoha faktory, které na ni plisobi v riizné mite a jejichz vymezeni se v odborné

literatufe zna¢né lisi.

U kvality pracovniho Zivota lze opét rozliSovat dvé roviny, objektivni a subjektivni.
Objektivni rovina miize byt urovana napiiklad finanénim ohodnocenim, povahou
pracovniho poméru, pracovni dobou a jeji flexibilitou, pracovnimi podminkami nebo
moznostmi dal§iho vzdélavani pracovnikli. VSechny tyto faktory lze sledovat a méfit
na individudlni, organizacni 1 celospolecenske urovni, bez ohledu na jejich vnimani danymi
jedinci. Subjektivni rovina je naopak charakterizovana osobnim nazorem jednotlivce, ten
muze hodnotit celkové zaméstnadni nebo jeho jednotlivé faktory. Subjektivni rovinu je

z tohoto divodu mozné méfit pouze na individualni Grovni prostfednictvim vlastniho
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vyjadieni daného jedince. U obou rovin je také tfeba uvazit dalsi Cinitele. Napiiklad
na pracovni dobu, kterd patii do objektivni roviny, i na spokojenost s pracovni dobou, ktera
patii do subjektivni roviny, bude mit zésadni vliv obor, ve kterém dany jedinec pracuje

(Svobodova et al., 2015, s. 86; VUBP, 2021, s. 2).

Ptestoze se odborna vetejnost zabyva kvalitou pracovniho zivota ptfinejmensim od poloviny
20. stoleti, zajem o jeji méteni roste az zaCatkem 21. stoleti. Vytvafeni standardizovanych
postupii a nastroji pro méfeni kvality pracovniho zivota Ize sledovat napiiklad
v Belgii, Némecku, Rakousku, Spanélsku, Kanad&, Spojenych statech americkych
a v neposledni fadé i v Ceské republice. Na mezinarodni Grovni dochézi ke srovnavéni
kvality pracovniho Zivota v jednotlivych statech. V Evropé jsou ke srovnavani vyuzivana
narodni statistickd data o pracovnim trhu a relevantni data z vyzkumu jako je napiiklad
European Working Conditions Survey — EWCS. Na celosvétové tirovni se srovnanim kvality
pracovniho Zzivota zabyva naptiklad International Social Survey Programme — ISSP.
Za G¢elem méfeni kvality pracovniho zivota vznikd mnoho novych koncepci a modelil

(Svobodova et al., 2015, s. 12; Vinopal, 2011, s. 938; Vinopal a kol., 2015, s. 7).
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3 Koncepce a faktory kvality pracovniho Zivota

Ve snaze vymezit kvalitu pracovniho zivota se objevuje zasadni rozdilnost jednotlivych
pojeti. Rlzni autoii piinasi nejen odlisné definice, ale 1 zakladni terminologii. Walton (1973,
s. 12) pti konceptualizaci kvality pracovniho zivota pouzil pro popsani jednotlivych casti
kvality pracovniho zivota termin ,kategorie®. Shvets (2018, s. 28) ¢i Hora (2009, s. 6)
vyuzivaji ve svych koncepcich k oznaceni kategorii pojem ,,dimenze®. Sirgy et al. (2001,
s. 246) pracuje ve své koncepci s pojmem ,,uspokojeni potieb®, které nasledné také déli
na dimenze. Vinopal (2011, s. 945) pro ucely svého modelu ¢leni kvalitu pracovniho Zivota
na ,,domény*“. Autofi Nanjundeswaraswamy a Swamy ve své koncepci zvolili termin
komponenty (2013, s. 207). Z toho vyplyva, Ze konceptualizace kvality pracovniho Zivota
neni jednotnd a pfi formulaci koncepci je uzivana riizna terminologie. Kategorie kvality
pracovniho Zivota jsou dale v textu oznafovany jako domény, které jsou tvoreny

jednotlivymi faktory.

Waltonova koncepce obsahuje osm domén, které ptimo ovliviiuji pracovniky:
e . Odpovidajici a spravedlivé odméenovani;
e Bezpecné a zdravé pracovni podminky;
e Prilezitost vyuZzivat a rozvijet schopnosti;
e Prilezitosti k riistu a jistota zamé&stnani;
e Socialni integrace v pracovni organizaci;
e DodrZzovani legislativy a lidskych prav a svobod;
e Vztah mezi pracovnim a osobnim Zivotem;
e Socialni vyznam pracovniho zivota a socialni odpovédnost organizace®. (Walton,
1973, s. 12-16).
Podle Timossiho je Waltonova koncepce stale zasadni a slouzi jako zaklad pro mnoho nové

vznikajicich koncepci, vyzkumii a méticich metod (Timossi et al., 2008, s. 3).

Sirgyho model kvality pracovniho zivota vychazi z Maslowovy hierarchie potieb a teorie
o prelévani spokojenosti (Sirgy et al., 2001, s. 242). Jejich néstroj méteni vyjadiuje kvalitu
pracovniho zivota prostfednictvim matematické rovnice uspokojovani 7 potieb: ,,QWL =

NShs + NSer + NS + NS¢ + NS, + NSk + NS¢*
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Zkratka QWL predstavuje kvalitu pracovniho zivota a jednotlivé promeénné znaci

uspokojovani potieb (Need Satisfaction), tedy domény tohoto modelu:

1. ,,NSis = uspokojeni potteb zdravi a bezpecnosti*

2. ,,NSe¢r = uspokojeni ekonomickych a rodinnych potieb*
3. ,,NSs = uspokojeni socidlnich potieb*

4. ,NS;= uspokojeni potieb uznani*

5. ,,NSa=uspokojeni potieb sebeaktualizace*

6. ,,NSk = uspokojeni znalostnich potieb*

7. ,,NS¢s = uspokojeni potieb estetiky*. (Sirgy et al., 2001, s. 246-247)
Vsechny tyto domény jsou tvofeny podrobnéjsimi faktory, naptiklad odménovanim, jistotou
prace, volnym ¢asem, uznanim, vzdélavanim, kreativitou a vztahy na pracovisti (Sirgy et al.,

2001, s. 242-247).

Model, ktery byl vytvotfen autory Nanjundeswaraswamy a Swamy obsahuje devét domén.
Sklada se z pracovniho prostfedi, organiza¢ni kultury a organiza¢niho klimatu, vztahi
a spolupréce, vzdélavani a rozvoje, kompenzace a odmeén, pracovnich podminek, pracovni
spokojenosti a jistoty zaméstnani, samostatnosti pii praci a dostatecné zdroje pro praci, jako
je dostatek Casu, odpovidajici vybaveni a informovanost (Nanjundeswaraswamy a Swamy,

2013, s.207-210).

Koncepce kvality pracovniho Zivota vytvofena Shvets se sklada z patnacti domén, které se
nedéli na faktory. Radi se do ni samostatnost a kontrola prace, napli prace, jistota
zaméstnani, prileZitosti k vyuziti a rozvoji dovednosti, pracovni vyhlidky, pracovni zatéz
a stres, pracovni doba, spokojenost s praci, odména, flexibilita prace, fyzické prostredi,
socialni status profese, pracovni nasazeni, zaméstnanecké benefity, kvalita mezilidskych

vztahll na pracovisti (Shvets, 2018, s. 28).

Hora vesvé koncepci kvality pracovniho zivota rozliSuje ,(flexibilitu, , flexijistotu®
a ,kvalitu pracovniho Zzivota“, které nasledné¢ porovnava. Flexibilitu a flexijistotu stavi
na makroekonomickou uroven v kontextu pracovné-pravnich a ekonomickych zmén, naproti
tomu kvalitu pracovniho Zivota vnima na mikrolGrovni a stavi ji do pfimé souvislosti
s hodnocenim konkrétniho pracovniho mista. Flexibilitu déli na pét dimenzi, ,,vn&jsi

numerickou flexibilitu®, ,,mzdovou flexibilitu®, , flexibilitu mista a prostoru®, ,,asovou
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flexibilitu® a ,,funkéni flexibilitu* (Hora, 2009, s. 6). Kvalitu pracovniho zivota Hora rozlozil
na tfinéact faktora:

e _.dobrovolnost podminek sjednané pracovni smlouvy;

e jistota zamé&stnani;

e mzda a dalsi benefity;

e pracovni prostiedi a bezpecnost prace;

e pracovni doba;

e rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem;

e pracovni vztahy;

e piistup k pracovnikiim;

e napln prace;

e pracovni zatéz;

e moznosti vzdélavani a rozvoje;

e autonomie a moznost podilet se na rozhodovani;

e prestiz prace a povést zaméstnavatele.” (Hora, 2009, s. 6)

Vinopal vytvofil pro ucely zkoumani kvality pracovniho Zivota certifikovanou metodiku,
jejiz soulasti je vyzkumny nastroj Indikator subjektivni kvality pracovniho Zivota, jehoz
vyvoj probihal od roku 2009 do roku 2014 (Vinopal a kol., 2015, s. 5-15). Cilem metodiky
stanovil, ,,Cilem metodiky je zavést a dlouhodob& udrzovat ziskdvani spolehlivych
informaci o vyvoji kvality pracovniho Zivota v Ceské republice. Za timto uéelem metodika
specifikuje tematickou koncepci dlouhodobého vyzkumu (Indikdtor SQWL) a metodické
postupy pro realizaci pravidelnych méfeni, pro zpracovani zjisténych tdajii a prezentaci
vysledki na souvisejicich internetovych strankéach (http://kvalitapracovnihozivota.vubp.cz).
Cilem metodiky je poskytnout ndvod pro zajisténi takovych poznatkli o vyvoji kvality
pracovniho Zivota v Ceské republice, které budou moci byt uplatiiovany pii jednani
a rozhodovani: a) na rtiznych politickych trovnich; b) ve statni spravé (ufady prace atp.);
¢) na urovni organizaci (zaméstnavatelé, odbory, pracovnici).” (Vinopal a kol., 2015, s. 14)
Pti tvorbé Indikatoru vychazel mimo jinych ze Sirgyho, jeho nastroj je tak zaloZen na teorii
uspokojovani potieb. Pfi hodnoceni jednotlivych domén kvality pracovniho Zivota se proto
vénuje pozornost tomu, jak je jedinec spokojeny s konkrétnimi faktory dané domény a jakou

jim ptiklada dalezitost (Vinopal a kol., 2015, s. 12).
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Vinopaliv koncept méteni kvality pracovniho zivota je dudlni, rozeznava dvé trovné,
objektivni a subjektivni. Objektivni uroven sleduje faktické podminky, naptiklad finan¢ni
ohodnoceni, typ pracovniho poméru, pracovni podminky a dobu ¢i prilezitosti ke vzdélavani.
Subjektivni troven se zaméiuje na subjektivni hodnoceni vyse zminénych podminek jedinci.
Jeho metodika se zabyva kvalitou pracovniho Zivota na subjektivni roviné. RozliSuje tfi
urovné méteni kvality pracovniho zivota. Mikro urovei se zabyva jednotlivymi pracovniky
a zjistuje tedy kvalitu pracovniho Zivota na subjektivni rovin€. Naopak mezo a makro
uroven meéti objektivni charakteristiky kvality pracovniho zivota, mezo uroven se vénuje
napiiklad organizacim ¢i odvétvim a makro urovenl statim a vétSim uzemnim celkiim.
Kvalitu pracovniho zivota tak Vinopal méii na mikro Grovni a soustiedi se na jeji subjektivni

charakteristiky (Vinopal a kol., 2015, s. 11-12).

Indikétor subjektivni kvality pracovniho zivota se sklada z Sesti domén, kazda zahrnuje tii
faktory. Prvni doména je ,,odménovani* a sdruzuje faktory ,,platu/mzdy*, ,,spravedlnosti*
a ,,nefinancnich benefiti®. Druhou doménou je ,seberealizace®, kterd seskupuje faktory
»samostatnosti®, ,,vzdélavani a rozvoje” a,zajimavosti prace®. Tieti doména ,,vztahii*
se sklada  z faktord ,vztahi s kolegy”, ,chovani nadfizenych k podfizenym*
a ,,mezilidskych vztaht*. Ke ctvrt¢ doméné¢ ,,Casu* nalezi faktory ,,rozlozeni pracovni doby*,
»casové naro¢nosti“ a,sladéni s mimopracovnim zivotem®. Patd doména ,,podminek*
sdruzuje faktory ,.technického vybaveni®, ,,Cistoty, potfadku a hygieny* a ,,bezpec¢nosti prace
a ochrany zdravi“. Sesta doména ,jistoty” sestava z faktorti ,jistoty pracovniho mista®,

,»typu pracovniho poméru® a ,,Sanci na trhu prace* (Vinopal a kol., 2015, s. 18).

V odborné literatufe se rovnéz lisi pojeti a zafazovani jednotlivych faktort, které tvofi
domény. Kazda diive piedstavena koncepce nebo model kvality pracovniho Zivota mé jinou
strukturu domén a jiny charakter a pocet faktora. Walton (1973, s. 12—16) rozliSuje 8 domén
a 35 faktort. Sirgy et al. (2001, s. 246-247) pracuje se 7 doménami a 16 faktory. Vinopal
(2011, s. 945) strukturoval kvalitu pracovniho zivota do 6 domén a 18 faktord. Shvets (2018,
s. 28) sestavila 15 domén, které ned€li na vice faktorti. Hora (2009, s. 6) stanovil 13 faktord,
které nejsou seskupeny do domén. Autofi Nanjundeswaraswamy a Swamy (2013, s. 207)
vytvofili model s 9 doménami, které ned¢€li na vice faktord. Lisi se 1 sdruZzovani jednotlivych
faktori do domén. Napiiklad Vinopal (2011, s. 945) tadi faktor vzdélavani do domény
seberealizace, Walton (1973, s.14) tento faktor zacleiiuje do domény pfilezitosti k rlstu

a jistoty, Sirgy et al. (2001, s. 247) ho piifazuje do domény uspokojeni znalostnich potieb.
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Podobny jev lze sledovat i u faktoru pracovni doby, Vinopal (2011, s. 945) s nim pracuje
v doméné casu, Walton (1973, s. 16) ho pojimé u domény vztahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem a Sirgy et al. (2001, s. 247) ho zatadil do domény uspokojeni socidlnich potieb.
Zarazeni se 1181 1 u faktort jistoty pracovniho mista, bezpecnosti, samostatnosti nebo vztahti

(Sirgy et al., 2001, s. 246-247; Vinopal, 2011, s. 945; Walton, 1973, s. 12-16).
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4 Faktory ovliviiujici ¢innost personalistii v organizaci

,,Cinnost personalist se méni podle potieb organizace a v zavislosti na jejich vnéjsich
a vnitinich podminkach. Cinnost personalisti se v jednotlivych organizacich lisi, piesto je
fada ukoli spole¢nych, urcita podobnost v personalni oblasti existuje.” (Kocianova, 2012,
s.96) Na podobu persondlni prace v organizaci puisobi vyznam persondlniho fizeni
v organizaci, persondlni strategie a personalni politika organizace, rovnéz na ni ptisobi mira
ucasti vedoucich pracovnikii na personalnich Cinnostech a profesionalita personalisti
(Kocianova, 2010, s. 15-16; Kocianova, 2012, s. 90). Z vySe uvedeného vyplyva, Ze je

pracovni ¢innost personalistll v organizaci ovliviiovana mnoha faktory.

Armstrong 1 Kocianova uvadi, ze je personalni fizeni v organizaci ovliviiovano faktory
danymi prostiedim organizace. Stanovené cile, strategie, politika i procesy personalniho
fizeni v organizaci musi vychdzet z podminek, ve kterych organizace existuje a funguje
(Armstrong, 2007, s. 43; Kocianova, 2012, s. 89). Kocianova déli tyto faktory na vnéjsi
a vnitini (Kocianové, 2012, s. 89-90). Do vnégjSich podminek pilisobicich na personalni
fizeni v organizaci Kocianova fadi:

e _rozvoj nove techniky a ménici se technologie...;

e ckonomické podminky...;

e konkurence na narodnim, evropském a globalnim trhu...;

e vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi...;

e socidlni a kulturni vlivy...;

e demografické vlivy...;

e aktudlni situace na trhu préce...;

e globalizace trhu prace...;

e prostorova mobilita pracovnich sil...;

e hodnotové orientace lidi...;

e ckologické vlivy...*“ (Kocianova, 2012, s. 89)
Do vnitinich neboli organizaénich podminek ovliviiujicich personalni fizeni v organizaci

patii:

»charakter ¢innosti organizace urcujici charakter prace a strukturu pracovniki...;

strategie a politika organizace...;

velikost organizace...;
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e geograficka poloha organizace;

e organizacni struktura...;

e ckonomicka situace organizace...;

e technické a technologické vybaveni organizace...;

e socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnikii a jejich rozvojovy potencial,
flexibilita, mobilita ad.;

e organizacni kultura...;

e mezinarodni personalni fizeni...;

e odbory (kolektivni vyjednavani) ad.“ (Kocianova, 2012, s. 90)

Vyznam personalniho fizeni v organizaci se projevuje v postaveni personalniho fizeni
v organizaci a urovni persondlni prace v organizaci (Kocianova, 2010, s. 9). Rozdilny
vyznam a piistup k persondlnimu fizeni v organizacich ma vliv na postaveni personalnich
odd¢leni ve struktufe vedeni organizace. V nékterych organizacich je postaveni personalistii
slozité, asto maji omezenou moc a pouze organizacni pravomoci, bez pravomoci fidicich
a rozhodovacich. Mohou pouze doporucovat a konzultovat pfi feSeni otazek tykajicich se
lidi, ale zaroven nesou odpovédnost za vyslednd rozhodnuti (Kocianova, 2012, s. 28).
Postaveni personalistil v organizaci ovliviiuji jejich prokazané kompetence a jejich ptinos
k vykonnosti organizace. Postaveni personalistli urcuje, jaky budou mit vliv a nakolik bude

management piijimat jejich doporuceni a navrhy (Kocianova, 2012, s. 96).

,Personalni strategie je jednou z dil¢ich strategii organizace, vyjadiuje zdméry organizace
do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti (provazané s ostatnimi cili
organizace), které maji napomoci dosazeni cili organizace.* (Kocianova, 2012, s. 91) Podle
Ulricha persondlni strategie ,,...jasn¢ vyslovuje podstatu funkce personalniho utvaru
a personalni prace a popisuje, jak prace vykonavana personalisty pfidava podniku hodnotu.
Strategie lidskych zdroji formuje personalni praci definovanim ptinost nebo vysledk, které
plynou z investovani do ni, ospravedliuje zdroje, které spotfebovava, a pomaha stanovovat
jeji priority.” (Ulrich, 2009, s. 206) Kocianova uvadi, Ze persondlni strategie musi
korespondovat s organizacni strategii a musi byt vsouladu s vnitfnimi 1 vné&jSimi
podminkami organizace. Persondlni strategie by méla napomahat v realizaci strategie

organizace. VSechna rozhodnuti v oblasti personalniho fizeni organizace by méla odpovidat
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stanovené personalni strategii. Piesto v nékterych organizacich neni persondlni strategie

explicitn¢ formulovana (Kocianova, 2012, s. 91).

,Personalni politika vychdzi z persondlni strategie, je koncepci realizace personalni
strategie. Persondlni politika urcuje pravidla realizace konkrétnich postupti personalniho
fizeni, je souborem relativné stabilnich z4sad v oblasti personalniho fizeni, uplatiovanych
metod a nastrojii v personalni oblasti.“ (Kocianova, 2012, s. 91-92) Personalni politika
definuje pravidla vedeni a fizeni lidi 1 zpiisoby jednani s nimi a urcuje styl feSeni situaci
tykajicich se personalni oblasti vedoucimi pracovniky i pracovniky personalniho oddéleni.
Personalni politika by mé¢la mit stanovené své cile, urovat odpovédnost za jednotlivé
persondlni Cinnosti a udévat normy jedndni v oblasti persondlniho fizeni. Personélni
politikou se projevuje dileZitost, kterou organizace pfisuzuje svym pracovnikiim
(Kocianova, 2012, s. 92). ,,Dobie formulovana a respektovana personalni politika ovliviiuje
klima v organizaci, motivaci lidi, jejich vztah k organizaci, mezilidské vztahy.* (Kocianova,
2012, s. 92) Jak uvadi Armstrong a Taylor, personalni politika je ve vSech organizacich,
v nékterych organizacich je ale persondlni politika pouze implicitni tedy nevyjadiena.
Implicitni personalni politika se projevuje prostiednictvim fizeni lidi a pfistupu organizace

k pracovnikiim (Armstrong a Taylor, 2015, s. 576-577).

Armstrong a Taylor uvadi, Ze obecnou roli personalistll je poskytovat persondlni sluzby
ostatnim pracovniklim organizace. Role personalistii zavisi na potfebach organizace, jeji
kultufe a oblasti podnikéani, také zavisi na hodnoceni piinosu personalisti vrcholovym
managementem a na podminkach prace. Na roli personalistll pisobi i pozice jako takova,
jeji zaméfeni a specializace, zda je administrativni, vykonna ¢i strategicka. V neposledni
fadé ma na roli personalisty také vliv konkrétni jedinec, jeho schopnosti a pfijaté hodnoty
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 87). Role personalistl miiZze byt vnitiné konfliktni, jelikoz
maji personalisté obhajovat zajmy organizace 1 pracovnikd. Mohou se tak ocitnout mezi
zajmy manazerd a jejich podfizenych, mezi zajmy riznych tymul a skupin a mezi z4jmy
managementu organizace a pracovnikll (Kocianova, 2012, s. 96).

ree
1

Ulrich vytvofil ,,model smiSenych roli“, ve kterém popsal Ctyfi hlavni role personalisti,
zalozené na pfinosu roli pro organizaci. V prvni roli je personalista ,strategickym
partnerem® a zaméfuje se na strategické fizeni lidskych zdroji v organizaci, pfinosem této

role je realizovani strategie organizace. Druhd role se specializuje na fizeni firemni
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infrastruktury a personalista je ,,administrativnim expertem®. Jejim pifinosem je vytvafeni
funk¢éni infrastruktury organizace prostfednictvim administrativni vykonnosti a efektivnosti
pii vytvareni a realizaci personalnich procesi. Ve tieti roli je personalista ,,bojovnikem
za pracovniky* a vénuje se fizeni pifinosu pracovnikl. Piinosem této role je zesilovani
oddanosti a zvy$ovani schopnosti pracovniki. Ctvrta role se zaméfuje na fizeni transformace
a zmény a personalista je ,,agentem zmény®, jejim piinosem je budovani vylepSené
a inovované organizace. Podle Ulricha musi personalisté vykonavat kombinaci roli, nikoli

pouze jednotlivé role (Ulrich, 2009, s. 44-48; 66).

Na schopnosti a chovani personalistl jsou kladeny znacné pozadavky, které jsou podminéné
ukoly persondlniho fizeni v organizaci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 94; Kocianova, 2010,
s. 12). Armstrong sestavil rozsahly ptehled schopnosti, které by méli personalisté mit.
Zaclenuje do n¢j ,,... znalost podniku a kultury, strategické schopnosti, efektivnost
organizace, interni konzultovani, poskytovani sluzeb a soustavny odborny rozvoj...*
(Armstrong, 2007, s. 93) V rdmci ,,znalosti podniku a kultury* by personalista mél rozumét
prostfedi organizace, jejim kli¢ovym ¢innostem, konkurenci organizace, organizacni kultute
a vlivu, které maji personalni procesy na vykon organizace. Pfi uplatiovani ,,strategickych
schopnosti se podili na vytvareni strategie organizace a formuje a uskuteciiuje personalni
strategie. Pfispiva k ,,efektivnosti organizace zabezpecovanim kompetentnich pracovniki
pro organizaci, zavadénim systémua prace, které optimaln€ vyuzivaji pracovni silu,
arozvijenim fizeni znalosti v organizaci. Pii ,,internim konzultovani“ fe$i a konzultuje
problémy a zaleZitosti souvisejici s pracovniky, predava dovednosti a koucuje klienty.
»Poskytovanim sluzeb* poskytuje efektivni sluzby v kazdé persondlni oblasti a vede
iposiluje pravomoci liniovych vedoucich pracovnikli v zdlezitostech spojenych
s personalnim fizenim. V rdmci ,,soustavného odborného rozvoje* pribézné zdokonaluje
své schopnosti, zachovava si piehled o trendech v personalnim ftizeni ¢i sleduje ptiklady

nejlepsi praxe personalni prace (Armstrong, 2007, s. 93).

Ulrich a jeho spolupracovnici vytvotili kompetenéni model personalistli, ktery vychazi
z mnohaletého vyzkumu. Jejich model kompetenci obsahuje Sest domén dovednosti
pracovnikil persondlniho utvaru. Prvni doména dovednosti se nazyvéa ,daveéryhodny
iniciator. Personalist¢ dosahovanim vysledki a dodrzovanim slibti buduji svou osobni
a profesni divéryhodnost. Jejich mezilidské dovednosti musi byt efektivni a na vysoké

urovni, umi vytvaret pevné vztahy, zaujimat stanoviska a argumentovat. Druhd doména
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dovednosti ,,strategicky pozicionér* obsahuje porozuméni kontextu prostiedi, ve kterém
organizace funguje. Personalista chéape, jak organizace funguje a co ji ovlivituje, podili se
na formulaci a realizaci strategie organizace. Ttreti doména dovednosti ,,tviirce predpoklada
uspéchu® se projevuje definovanim a vytvarenim dovednosti organizace, dovednost v tomto
kontextu znamend vse, v Cem organizace vynikd. Personalista se podili na formovani
organizatni kultury. Ctvrta doména dovednosti ,Sampion zmény*“ zahrnuje rozvoj
pripravenosti organizace na zmeny. Personalisté zajistuji integraci zmény, argumentuji v jeji
prospéch, umi ptekonat odpor vii¢i zmeéné a zajist'uji potfebné prostiedky pro jeji prabeh.
Patd doména dovednosti ,,inovator a integrator® se tykd vylepSovani a zavadéni novych
piistupti a procesti personalni prace v organizaci. Sesta doména dovednosti ,zastince
technologii“ obnasi pouzivani technologii, personélnich informacnich systémii a socialnich
siti, udrzovéani kontaktu mezi lidmi a fizeni informaci 1 znalosti v organizaci (Ulrich et al.,

2014, s. 70-72).

Personalist¢ musi mit znalosti a dovednosti z mnoha obori, musi znat teorii i praxi
persondlniho fizeni a metod persondlni prace, musi se orientovat v ekonomické, socialné-
psychologické, etické i pracovné-pravni oblasti a musi rozumét principim fungovani
organizaci a organizatnimu chovani. Personalist¢ musi mit komunikac¢ni dovednosti
na vysoké urovni, rozvinuté by méli mit osobnostni a socialni kompetence, jako je schopnost
navazovat kontakty, jednat s lidmi a udrzovat vztahy. Méli by mit adekvatni vzdélani,
znalost pottebnych jazykl a schopnost pracovat s lidmi a v tymu. Déle by personalisté méli
rozumét podnikani organizace, organizacni strategii, fizeni zmén, méli by umét vyuzivat své
odborné znalosti a dovednosti a méli by se neustidle rozvijet. Mezi dalSi povinnosti
personalisti by méla patfit participace na utvafeni klimatu vykonu a na rozvijeni

uplatiovanych metod fizeni a hodnoceni pracovnikll (Kocianova, 2012, s. 98-99).

,,Cinnost personalistii se méni podle potieb organizace a v zavislosti na jejich vngj§ich
a vnitinich podminkach. Cinnost personalistl se v jednotlivych organizacich lisi, piesto je
fada ukold spolecnych, urcitd podobnost v personalni oblasti existuje.” (Kocianova, 2012,
s. 96) Urovei realizace personalnich &innosti je ovliviiovana velikosti organizaci. V malych
organizacich byvaji pravidelné vykonavané pouze nezbytné personalni ¢innosti, ostatni jsou
provadény pouze nepravidelné a v piipadé potieby. Ve vétSich organizacich je obvykle
uskuteciiovan $ir§i rozsah persondlnich cinnosti, n€které Cinnosti zajiStuji a realizuji

personalni specialisté, kteti jsou zaméteni vyhradné na jednu konkrétni personalni Cinnost.

27



Cinnost personalistil ovliviiuje podoba personalnich procest v organizaci (Koubek, 2007,

5. 23).

Generalisté (€1 také personalisté) se v organizaci vénuji vSem personalnim c¢innostem.
V Narodni soustavé povolani jsou pracovni ¢innosti generalistl popsany nasledovné:
e _Planovani a vedeni personalni prace v organizaci.
e Tvorba vnitinich pfedpisi a pracovné pravnich dokumenti organizace.
e ZajiStovani nabort, pfijimani a propousténi zaméestnanci.
e Vyfizovani pracovné pravnich zdlezitosti ohledné¢ vzniku, pribéhu a ukonceni
pracovnich pomért.
e Vedeni persondlni evidence a souvisejicich smluvnich vztaht.
e Spoluprace na nastaveni a vedeni systému hodnoceni, motivace a odménovani
zaméstnancul.
e Spoluprace pfi analyze vzdélavacich potieb a zajiStovani rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl.
e Spoluprace s vedoucimi jednotlivych oddéleni v oblasti persondlni prace.
e Reporting vedeni organizace.” (NSP, 2017, s. 1)
Podle Lawlera je generalista hlavnim prosttednikem mezi obchodnimi jednotkami
a personalnim oddélenim. Podporuje a radi liniovym manaZerm s vybérem odpovidajicich
postuptl souvisejicich s personalnim fizenim. Konzultuje rozvoj a fizeni talentli, poméaha
vytvéret strategie fizeni zmén a spolufesi problémy spojené s efektivitou (Lawler, 2005,

5. 168).

,Personalni planovani slouzi k realizaci cili organizace tim, ze ptedvida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatfeni smétfujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi ukoli organizace
adekvatni pracovni silou... persondlni planovani usiluje o to, aby organizace méla nejen
v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily.” (Koubek, 2007, s. 93) Koubek
klade ptfi persondlnim planovani diraz na odpovidajici pocet pracovnikl, ktefi maji
adekvatni schopnosti a charakter, jsou ptizplisobivi, flexibilni, motivovani, zdatni a pracuji
na odpovidajici pracovni pozici (Koubek, 2007, s. 93). Armstrong a Taylor do personalniho
planovani zatfazuji také planovani ¢innosti, jako je ziskavani a stabilizace pracovniki, jejich

vzdélavani a rozvoj, planovani naslednictvi, fizeni talentd a v neposledni fad¢ eventudlni
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snizovani poctu pracovnich mist ¢i propousténi pracovnikii (Armstrong a Taylor, 2015,

5. 269).

Analyza pracovnich mist slouzi jako zaklad pro uskutecnovani ostatnich personalnich
¢innosti (Kocianova, 2010, s. 42). ,,Analyza pracovnich mist je proces shromazd’ovani,
analyzovani a zpracovavani informaci o pracovnich mistech v organizaci za ucelem
vytvateni popisti pracovnich mist a zajiStovani podkladi pro ziskavani, vzd€lavani,
hodnoceni prace nebo fizeni pracovniho vykonu.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 679)
Nejcastéjsimi zdroji informaci o pracovnich mistech jsou pracovnici na konkrétnim
pracovnim misté, bezprosttedni nadiizeni pracovnikl a jejich spolupracovnici, odbornici,
specialisté na analyzu pracovnich mist a pozorovatelé¢ ¢i existujici pisemné materidly

(Koubek, 2007, s. 75-76).

Sikyt uvadi, ze ,,Ugelem ziskavani zaméstnanci je oslovit a piilakat v odpovidajicim &ase
a s ptfimétenymi naklady dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, ktefi spliiuji nezbytné
pozadavky na zaméstnance.” (Sikyf, 2016, s. 95) K vybéru pracovnikil uvadi Siky¥, Ze
,UCelem vybéru zaméstnancti je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazeéti o zaméstnani
pravdépodobné nejlépe spliuje pozadavky pro vykon prace, odborny rist 1 funkéni postup
v organizaci.“ (Sikyt, 2016, s. 104) Pfi vybéru pracovniki dochazi ke spolupraci mezi
personalistou a vedoucim pracovnikem, ktery ma pii vybéru rozhodujici slovo, je mozné

prizvat i externi odborniky (Kocianova, 2010, s. 94).

Kocianova vymezuje pifijimani pracovnikd jako ,,... personélni ¢innost zahrnujici pravni
a administrativni nalezitosti souvisejici s nastupem nového zaméstnance a také jeho uvedeni
na pracovisté. (Kocianova, 2010, s. 128) Personalisté maji odpovédnost za vypracovani
a podepsani pracovni smlouvy. Déle personalisté odpovidaji za sezndmeni pracovnika s jeho
pravy a povinnostmi v organizaci a na konkrétni pracovni pozici. Po podpisu smlouvy je
nutné pracovnika zatadit do persondlni evidence a zpracovat zbyvajici administrativu.
Zaverem personalisté uvadi pracovnika na pracovisté, kde si ho piebira pfimy nadiizeny

(Koubek, 2007, s. 189-191).

Sikyt oznacuje adaptaci nebo také orientaci pracovnikil jako proces béhem kterého dochazi
k informovani, odbornému zapracovani a socialnimu zaclenéni pracovnika na nové pracovni

misto. Béhem informovani je pracovnik seznamen se skute¢nostmi potiebnymi pro vykon
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prace v organizaci. Odborné zapracovani je adaptace na pracovni Cinnost, zajiStuje ho
nadfizeny nebo zkuSeny spolupracovnik. Pfi socidlnim zaclenovéani se pracovnik adaptuje
na vztahy na pracovisti (Sikyf, 2016. s. 115). Riizna pracovni mista maji riizné adaptacni
potieby, efektivnim prostiedkem fizeni adaptace tak mohou byt individualni adaptacni
plany. Tyto plany jsou tvofeny personalnim oddélenim. Odpovédnost za pribeh adaptace je
na pracovnikovi, pfimém nadfizeném, personalistech a vSech pracovnicich, ktefi se

na adaptaci podileji (Kocianova, 2010, s. 134—135).

Jak uvadi Koubek, pifi rozmistovani pracovnikid dochazi k pfifazovani pracovnikl
k pracovnim ukoliim a na pracovni pozice. Cilem je zlepSovat pracovni vykon jednotlivcd,
tymi a celé organizace (Koubek, 2007, 235). ,,Pfi rozmistovani pracovnikl je nezbytné
zvazovat:

e profil pracovni pozice...;

e kvalifikacni profil pracovnika...;

e kompetence — schopnosti pracovnika, pfip. jeho rozvojovy potencial;

e vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni...* (Kocianova, 2010, s. 137)
Pii rozmistovani dochézi k pohybu pracovnikii vramci organizace, do organizace

a z organizace (Kocianova, 2010, s. 137).

,Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces zlepSovani vykonu organizace cestou
zlepSovani vykonu jednotlivetl a tymi.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 411) Rizeni
pracovniho vykonu umoziluje organizaci dosahovat lepsi vykon a vysledky tim, ze vede
pracovniky k odvadéni dobré prace prostfednictvim stanovenych cili a poZadovanych
schopnosti. Cilem fizeni pracovniho vykonu je rozvoj kompetenci pracovnika,
zkoordinovani individudlnich cili pracovnikli s cili organizace a vedeni pracovnikl

k pochopeni poZzadavki na dosaZeni cilii organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 392).

,Hodnoceni pracovnikii je vyznamnou c¢innosti, kterd poskytuje organizaci piedstavu
o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcl. Pro pracovniky je hodnoceni
zpétnou vazbou k jejich plisobeni v organizaci.” (Kocianova, 2010, s. 145) Hodnoceni
pracovnikd miize byt neformdlni a formélni. Neformalni hodnoceni probiha pribézné a je
okamzitou zpétnou vazbou na vykon pracovnika. Formalni hodnoceni je standardizované,

provadi se systematicky a pravidelné. Hodnoceni mtiize ovliviiovat motivaci pracovnikii,
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jejich pracovni vykon a dosazeni cili organizace. Lze jim povzbuzovat, usmérnovat

a sledovat pracovniky v jejich pracovni &innosti (Sikyt, 2016, s. 122).

Jak uvadi Kocianova, odménovani kompenzuje pracovnikiim vykonanou praci. Odmeénovani
je pro organizaci i pracovnika jednou z nejvyznamnéjSich personalnich ¢innosti. ,,Systém
odménovani by m¢l odpovidat potiebam organizace a potiebadm jejich pracovnikl, mél by
byt spravedlivy a motivujici.“ (Kocianova, 2010, s. 160) Systém odmeénovani sestava
z propojenych procesti penézniho a nepenézniho odménovani. Penézni odmény se mohou
skladat z odmény za odvedenou praci a ze zaméstnaneckych vyhod. Nepenézni odmény
zahrnuji naptiklad uznani a ocenéni. Mezi hlavni zasady odménovani patii transparentnost,
efektivnost a spravedlivost. Zasady odménovani jsou obvykle schvalovany vedenim
organizace s podporou internich specialistl a externich poradct. Pro pracovniky organizace
byvaji zasady akceptovatelngjsi, pokud mohou participovat na jejich formulaci a pokud jsou

jim zasady podrobn¢ predstaveny a vysvétleny (Armstrong a Taylor, 2015, s. 414, 425).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll definuji Armstrong s Taylorem jako ,,... proces
zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které
potiebuje. Tento proces usnadiiuje jednotliveiim a tymiim osvojovat si pozadované znalosti,
dovednosti a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programu
a aktivit zajiStovanych organizaci...” (Armstrong a Taylor, 2015, s. 335-336) Koubek
sestavil hlavni pozitiva vzdélavani pro pracovniky:
e _Soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti 1 osobnost pracovnikti.
e ZlepSuje vztah pracovnikt k organizaci a zvysuje jejich motivaci.
e Usnadiluje ziskavani a stabilitu pracovnika.
e ZvySuje socialni jistoty pracovnikil organizace.
e Zvysuje kvalitu a tim 1 trzni cenu individudlniho pracovnika i jeho potencialni Sance
na trhu préce v organizaci i mimo ni.
e Prispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje pracovnikill, zvySuje jejich
Sance na funk¢ni a platovy postup.
e Prispiva ke zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztaht.“ (Koubek, 2007, s. 259—
261)
Odpovédnost za realizaci vzdélavani a rozvoje organizace nesou jednotlivi pracovnici,

liniovi manazefi, vrcholové vedeni i1 personalni oddéleni. Z persondlniho oddéleni mayji
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vzdélavani a rozvoj na starost prevazné specialisté, kteti by se méli vice zaméfovat
na usnadiovani vzdélavani a rozvoje nez na jeho poskytovani (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 371). Personalist¢ by se méli soustavné vzdélavat a rozvijet, méli by systematicky

a neustale rozsifovat své odborné védomosti a dovednosti (Armstrong, 2007, s. 93).

Cilem fizeni kariéry pracovnikii je zajisténi potiebnych talentd pro organizaci. Rizeni
kariéry probiha vzdélavanim a rozvojem, planovanim kariéry a pldnovanim néstupnictvi
na manazerské pozice (Armstrong, 2007, s. 335). ,,Kariérou se nejCastéji rozumi pracovni
(funk¢ni) postup ¢i celkovy profesni pribéh zivota Cloveéka (profesni drdha cloveka).
(Kocianova, 2010, s. 175) Kocianova uvadi, ze planovani kariéry pozitivné pisobi
na stabilizaci potfebnych a dulezitych pracovnikil, jejich motivaci a angazovanost i jejich

identifikaci s organizaci (Kocianové, 2010, s. 177).

Pracovni podminky jsou utvareny socialné-psychologickymi podminkami prace, pracovnim
prostfedim, organizaci pracovni doby, povinnou péci o pracovniky a bezpecnosti a ochranou
zdravi pfi praci. Nékteré z podminek jsou upravovany legislativou (Kocianova, 2010,
s. 178). Sikyi vymezuje pédi o pracovniky jako ,,...starost zaméstnavatele o pracovni
podminky zaméstnanct k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.*
(Sikyt, 2014, s. 130) Koubek déli pééi o pracovniky do tii kategorii:
e .povinnd péce o pracovniky dand zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové Grovné;
e smluvni péfe o pracovniky dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Urovni
organizace a
e dobrovolna péce o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky zaméstnavatele,
vyrazem jeho usili o ziskdni konkuren¢ni vyhody na trhu prace. (Koubek, 2007,
s. 343)
Jednim z Ukoll personalniho fizeni v organizaci je vytvareni a posilovani pozitivnich vztahti
v organizaci (Kocianova, 2012, s. 10; Koubek, 2007, s. 17). Pracovni vztahy maji zdsadni
vliv na personalni praci v organizaci. Pracovni vztahy ovliviluji dosazeni cill celé
organizace i jednotlivych pracovnikti. Pozitivni mezilidské a pracovni vztahy zlepsuji vykon
jedinct, tyma 1 organizace, sjednocuji zajmy a cile organizace se z4jmy a cili jednotlivct

a priznive piisobi na spokojenost pracovnikil (Koubek, 2007, s. 326).
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,»Odbory jsou sdruzenimi zaméstnanci/pracovniki uréenymi k obhajovani jejich z4jmu
a ochran¢ jejich prav. Pravo zakladat odbory a odboroveé se organizovat byva zakotveno
v zakonech jednotlivych statli... i v mezindrodnich imluvach...*“ (Koubek, 2007, s. 331)
Odbortim nalezi pravo rozhodovani, spolurozhodovani, soucinnosti a kontroly. Své poslani,
kterym je hajit zdjmy pracovnikl a jejich prava, odborové organizace plni prostiednictvim
kolektivniho vyjednavani, jehoz vysledkem je kolektivni smlouva mezi odbory a organizaci
Obsahem kolektivni smlouvy jsou kolektivni vztahy, individudlni pracovni vztahy a mzdy.
Doba platnosti smlouvy je stanovena na zédkladé domluvy obou stran. Zavazky v kolektivni
smlouvé nesmi rozporovat pravnim predpisim a musi byt pfesné, Casové vymezené
a kontrolovatelné. Personalisté jsou organizatory kolektivniho vyjednavéani v organizacich

(Koubek, 2007, s. 331-332; 341).

Kocianova uvadi ze ukonceni pracovniho poméru je ,,... mozné z divodu rezignace
pracovnika, propusténi pracovnika, z divodu penzionovani ¢i umrti. Tyto zptisoby ukonceni
pracovniho poméru jsou trvalé. DalSimi moznymi odchody pracovnikii jsou docasné
odchody, napf. na matefskou dovolenou, do vetejnych funkci, do §kol, na dlouhodobé staze
apod.” (Kocianova, 2010, s. 191) K propousténi pracovnikii dochazi kvili nadbytecnosti,
divodiim na stran¢ pracovnika, uplynutim doby urcité a ukoncenim pracovniho poméru
ve zkuSebni dob& (Kocianova, 2010, s. 192). Armstrong a Taylor oznacuji uvoliovani

24

s. 311).

Ukolem personalniho poradenstvi je zlepSovat persondlni Fizeni v organizaci
prostiednictvim védeckych poznatkli a praktickych zkuSenosti. Persondlni poradenstvi
napomahd manazerm s feSenim problému tykajicich se vedeni lidi a personalni prace.
Radovym pracovnikiim pomaha personalni poradenstvi pfi feSeni pracovnich i osobnich
problémtl. Personalni poradenstvi zajiStuji interni persondlni poradci nebo externi
poradenské organizace (Kocianové, 2010, s. 199). Persondlni poradenstvi muze byt
v organizaci zajiStovano interné personalisty a personalnimi poradci nebo muze byt

zajistovano externé prostiednictvim poradenskych spole¢nosti (Armstrong, 2007, s. 690).
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5 Faktory kvality pracovniho Zivota personalistii v organizaci

Soubor faktorti kvality pracovniho zivota personalisti vychdzi zkoncepci a modela
popsanych ve treti kapitole a z faktori ovliviiujici Cinnost personalistii v organizaci
popsanych ve ctvrté kapitole. Soubor zahrnuje faktory =z koncepci Hory,
Nanjundeswaraswamiho a Swamiho, Shvets, Sirgyho, Vinopala a Waltona. V ptiloze A je
uveden piehled faktori s autory, ktefi tyto faktory zahrnuli do svych koncepci a model
kvality pracovniho zivota. Soubor faktori kvality pracovniho Zivota personalistil
je uspofadan na faktory povésti zaméstnavatele a kultury organizace, faktory vztahujici

se k pracovni ¢innosti a faktory z oblasti pracovnich podminek.

Jak uvadi Kocianovd, povést organizace jako zaméstnavatele je formovana prezentaci
organizace na trhu prace, metodami ziskavani pracovnikii, trovni jejich vybéru a jedndnim
s uchazeci, personalni politikou organizace, pristupem vedoucich pracovniki, systémem
odménovani nebo také moznostmi rozvoje a kariérniho ristu. Dobra povést organizace jako
zaméstnavatele pozitivn€ ovliviluje zajem lidi o praci v organizaci, stabilizaci stavajicich
pracovnikil a jejich motivovanost (Kocianova, 2010, s. 89). Spatna povést zaméstnavatele
naopak neptiznivé ovliviluje, jak pracovnici vnimaji svou praci a kariéru, a to negativné

pusobi na jejich hrdost a kvalitu pracovniho zivota (Walton, 1973, s. 16).

,»Organizacéni kulturu lze chapat jako soubor zékladnich pfesv€dCeni, hodnot, postojl
a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni
a chovani ¢lenti organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.*
(LukaSova, 2010, s. 18) Ve velkych organizacich mohou vzniknout a existovat pomérné
samostatné kultury jednotlivych ¢asti organizace, které se nazyvaji subkultury. Subkultury
se vice ¢i méné lisi od vétsinové kultury. Subkultury vznikaji vlivem hierarchie, osobnosti
pracovnikii, odliSnosti specializace a vzdalenosti mezi jednotlivymi Castmi organizace
(LukaSova, 2010, s. 32). Organizacéni kultura a jeji prvky bezprosttedné ovliviiuji to, jakym
zpisobem pracovnici vnimaji svou kvalitu pracovniho zivota (Nanjundeswaraswamy
a Swamy, 2013, s. 208). Ztotoznéni pracovnika s organiza¢ni kulturou ovlivituje kvalitu jeho
pracovniho Zivota, pracovni spokojenost, emocionalni pohodu a pracovni vykon (Lukasova,

2010, s. 39, 40).
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Faktory kvality pracovniho Zivota, které souvisi s vlastni pracovni ¢innosti, jsou vyznam
prace, pracovni ndpli, zajimavost prace, samostatnost a odpoveédnost na pracovni pozici

a podileni se na rozhodovani.

Podle Waltona pocitovana diilezitost prace a vyznam pfisuzovany vlastni pracovni ¢innosti
pfimo ovliviiuje kvalitu pracovniho zivota. Pokud pracovnik nevnima svou praci jako
vyznamnou, negativné to pusobi na jeho pracovni spokojenost a kvalitu pracovniho zivota.
Kvalita pracovniho zivota pracovnikl se naopak zvysuje, pocit'uji-li smysluplnost a vyznam

své prace (Walton, 1973, s. 16).

Faktor pracovni ndpln¢ se skladd =ze ,zajimavé a podnétné prace”, ,kreativity*
a ,rozmanitosti vyuzivanych dovednosti® (Shvets, 2018, s. 28). Jak uvadi Kocianova,
»Rliznorodé pracovni ¢innosti s vysokou mirou samostatnosti a poskytovanou zpétnou
vazbou pfispivaji k uspokojeni pracovniki.* (Kocianova, 2010, s. 34) Z vyzkumu VUBP
vyplynulo, Ze vyznam zajimavosti prace piisuzuji predevsim specialisté a fidici pracovnici

(VUBP, 2021, s. 50).

vvvvvv

kvality pracovniho Zivota (Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 210). Samostatnost
a mira kontroly na pracovnim misté je velmi vyznamné pro mnoho pracovnikt (Kocianova,
2010, s. 42). Podle VUBP je samostatnost pti praci velmi dilleita predev§im pro pracovniky

s vy§§im stupném vzdélani a pro vedouci pracovniky (VUBP, 2021, s. 49).

Odpovédnost za praci a jeji disledky je faktorem kvality pracovniho Zivota podle Hory
(2009, s. 6) a Waltona (Walton, 1973, s. 14). Walton zminuje piedevSim odpovédnost

za duasledky své prace a sveéfenou odpoveédnost na pracovni pozici (Walton, 1973, s. 14).

Podle Nanjundeswaraswamiho a Swamiho ma podileni se na rozhodovani vyznamny vliv
na kvalitu pracovniho Zivota. Pokud maji pracovnici moZnost podilet se na rozhodovani,
zlepSuje se kvalita jejich pracovniho zivota. Podle autort je moznost podilet

se narozhodovani jednim znejdilezitéjSich faktord kvality pracovniho Zivota

(Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208).
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Faktory kvality pracovniho Zivota, které souvisi s pracovnimi podminkami, jsou vzdélavani
a rozvoj, kariérni rist, uznani a oceiiovani prace, odména za praci, mezilidské vztahy,
pracovni zatéz, rovné zachazeni, pracovni rezim, rovnovdha mezi pracovnim

a mimopracovnim zivotem, vybaveni pracovist¢ a jistota zaméstnani.

Nanjundeswaraswamy a Swamy uvadi, ze kvalitu pracovniho zivota ovliviiuji ptilezitosti
ke vzdélavani, poskytované na dané pracovni pozici, a povzbuzeni se vzdelavat se strany
nadfizeného a vedeni organizace (Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208).
Z vyzkumu realizovaného Vyzkumnym ustavem bezpecnosti prace vyplyva, ze faktor
vzd&lavani a rozvoje je vyznamny piedeviim pro specialisty a fidici pracovniky (VUBP,
2021, s. 50). Podle Waltona je tfeba pii posuzovani kvality pracovniho Zivota z hlediska
ptilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji veénovat pozornost tomu, zda soucasné pracovni
a vzdélavaci ¢innosti vedou k udrzeni a rozvoji schopnosti. A zaroven tomu, zda maji
pracovnici moznost uplatnit nové ziskané ¢i rozsifené védomosti a dovednosti pii praci

(Walton, 1973, s. 14).

Prilezitosti ke kariérnimu rdstu ovliviiuji pracovni spokojenost pracovnikli, planovani
kariéry pracovnikll zvySuje jejich motivaci, angazovanost 1 vykon a napomdha jejich
identifikaci s organizaci a stabilizaci v ni (Kocianova, 2010, s. 36, 177). Jak uvadi Walton,
prilezitosti ke kariérnimu riGstu ovliviiuji vSechny pracovniky organizace. Na kvalitu
pracovniho zivota ptisobi kromé piilezitosti ke kariérnimu ristu jako takovych i to, jestli

jsou tyto piilezitosti uznavany kolegy a blizkymi pracovnika (Walton, 1973, s. 14).

Faktor uznani a oceniovani pracovni ¢innosti probih4 v ramci organizace a mimo organizaci.
V ramci organizaci se jedna o ,,pozitivni zp€tnou vazbu a odménéni dobfe vykonané prace
v zamé&stnani“. Mimo organizaci se jednd o ,,uznani a ocenéni mistni komunitou anebo

profesnim sdruzenim za préaci vykonanou jménem organizace* (Sirgy et al., 2001, s. 247).

Odmeénovani a jeho slozky, jako je naptiklad mzda nebo benefity, se vyskytuji ve vSech vyse
uvedenych koncepcich kvality pracovniho zivota. Podle Waltona je adekvatni a spravedlivé
odménovani dilezitym faktorem kvality pracovniho zivota. (Walton, 1973, s. 13).
Z vyzkumu provadéném VUBP vyplyva, Ze je odméiovani jednim z nejdilezitéjsich faktord
kvality pracovniho Zivota (VUBP, 2021, s. 41). Podle Teoh odméfiovani vyznamné

ovlivituje spokojenost s praci personalistli 1 jejich kvalitu pracovniho zivota. Vliv ma

36



pfedev§im systém odménovani organizace a pocitovand spravedlnost ve srovnani

s ostatnimi pracovniky (Teoh et al., 2011, s. 604).

Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich povaha maji podstatny vliv na kvalitu pracovniho
zivota vSech pracovnikti (Walton, 1973, s. 15; Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013,
s. 208). Podle Teoh jsou vztahy mezi personalisty a vedoucimi pracovniky zisadnim
faktorem, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost a kvalitu pracovniho Zivota personalisti
(Teoh et al., 2011, s. 604). Mezilidské vztahy se fadi mezi vyznamné faktory kvality
pracovniho Zivota (VUBP, 2021, s. 41). Spoluprace v ramci organizace a jeji nastaveni je
vyznamnym faktorem kvality pracovniho zivota. Dobfe nastavena spoluprace v ramcei tymu
pozitivné plsobi na sebevédomi pracovnikii pfekonévat piekazky a napomaha jejich rozvoji

(Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208).

»Pracovni zat€z je souhrn vnéjsich podminek, okolnosti a pozadavkid v daném pracovnim
systému, které ovliviiuji fyziologicky a psychicky stav ¢lovéka.” (Marek a Skiehot, 2009,
s. 25) Jistou miru zatéze vytvaii kazda pracovni ¢innost. Miru zatéZe ovliviluje povaha
¢innosti, podminky pfi jejim vykonavani i zptisobilost a pfipravenost pracovnika. Vysoka
mira zatéze negativné plisobi na fyzickou silu, psychiku a pracovni nasazeni jedince. Vnitini
reakci jedince na pracovni zatézZ je stres, ktery plisobi na jedinctv psychicky stav (Marek
a Sktehot, 2009, s. 25). Jak uvadi Kocianova, ,,Ur¢itd mira stresu je pro mnoho jednotlivcil
pozitivnim podnétem k vykonu, av§ak nadmérna z4téz a permanentni stres vyrazné ovliviiuji
pracovni pohodu 1 vysledky jedinci a promitaji se zpravidla negativné do skupinové

atmosféry.“ (2010, s. 184)

Rovné zachazeni by se mélo tykat vSech zaleZitosti véetné systému odménovani, moznosti
kariérniho riistu a jistoty zaméstnani bez ohledu na fyzicky vzhled, pohlavi ¢i vyznani
pracovnikil. Zalezet by mélo pouze na pracovnich schopnostech, dovednostech a potencialu
pracovnikid (Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208; Walton, 1973, s. 16).
Podle Nanjundeswaraswamiho a Swamiho bezpecné pracovni prostiedi pozitivné ovliviiuje
vztah mezi pracovniky a zaméstnavatelem, produktivitu 1 kvalitu pracovniho Zivota

(Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 207-208).

Dal§im vyznamnym faktorem kvality pracovniho Zivota je pracovni rezim, rozloZeni

pracovni doby a ¢asova narocnost prace (Vinopal a kol., 2015, s. 18). Podle Waltona ma
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pracovni rezim zasadni vliv na mimopracovni oblasti zivota pracovnikil a jejich kvalitu

pracovniho zivota (Walton, 1973, s. 16).

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zzivotem, dostatek ¢asu na volnocasové
aktivity a na rodinu je dalS$im z faktorii kvality pracovniho Zivota pracovnikt (Sirgy et al.,
2001, s. 247). ,,Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem (work-life balance) vyjadiuje
snahu zaméstnancti dosdhnout uspokojivé rovnovahy mezi aktivitami v praci a mimo ni...*
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 509) Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zZivotem
se podili na zivotni spokojenosti pracovnikil, ale nezarucuje ji. Vnimani optimalni
rovnovahy je subjektivni, ovlivituji ho zZivotni podminky pracovnikd, jejich ambice
a predstavy o kariéfe, rodinny Zivot a zivotni styl, volnoCasové aktivity a potfeba se
seberealizovat (Kocianova, 2012, s. 106). Zadosti jednotlivych pracovnikii o opatieni
a specifick¢é zmény pracovniho rezimu by mély byt zvazovany individualn€. Rovnovéaha
mezi pracovnim a osobnim Zivotem zvySuje angazovanost, moralku a loajalitu pracovniki

a redukuje absence a stres (Armstrong a Taylor, 2015, s. 510).

Vybaveni pracovisté uspokojuje fyzické potreby pracovnikli a ovliviiuje schopnost
pracovniki provést zadané ukoly. Pokud vybaveni pracovist¢ neodpovida potiebam
pracovnikd, sniZuje se jejich spokojenost i kvalita pracovniho zivota (Nanjundeswaraswamy
a Swamy, 2013, s. 209-210). Nepftiznivé fyzikalni pracovni podminky negativné ovliviiuji

pohodu na pracovisti a zapii¢ifiuji nespokojenost pracovniki (Stikar et al., 2003, s. 117).

,»Obecné je jistota zaméstnani definovana jako pravni pracovni smlouva mezi zaméstnancem
a organizaci, kterd vede k zajisténi trvalého zaméstnani.“ (Hur, 2019, s. 926) Subjektivni
jistota zaméstnani vyjadiuje, jak jedinec vnimé objektivni jistotu zaméstnani a zda se citi
ohrozen nejistotou (Hur, 2019, s. 926). Cervenka popisuje jistotu pracovniho mista
jako zdroj stresu, ktery miZze negativn¢ plsobit na kvalitu pracovniho i celkového Zivota
jedince (Cervenka, 2015a, nestrankovano). Vinopal se v ramci domény jistoty nezabyva
pouze jistotou pracovniho mista, ale také typem pracovniho poméru a Sanci na trhu prace
(Vinopal, 2011, s. 945). Podle Nanjundeswaraswamiho a Swamiho ptedstavuje jistota
pracovniho mista schopnost organizace zajistit trvalé a stale zaméstnani bez ohledu
na ménici se trh prace. Tato schopnost pozitivné ovliviluje kvalitu pracovniho Zivota

pracovnikil organizace (Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 210).
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6 Empirické Setfeni: Faktory kvality pracovniho Zivota
personalistek-generalistek organizace zabyvajici se prodejem

spoti‘ebniho zbozi

6.1 Metodika empirického Setfeni

Vychodiskem empirického Setieni byl zpracovany soubor faktorti kvality pracovniho Zivota
personalistek-generalistek popsany v paté kapitole. Cilem kvalitativniho empirického
Setfeni bylo zjistit subjektivni vyznam faktorti kvality pracovniho Zivota personalistek-
generalistek v organizaci zabyvajici se prodejem spotfebniho zbozi. Pro Setfeni byly vybrany
personalistky-generalistky, protoze jim jejich pracovni nédpl poskytuje uceleny pohled
na faktory kvality pracovniho Zzivota v organizaci. A jsou zaroven reprezentativnim
a srovnatelnym vzorkem personalistii obecné. Realizace Setfeni v rdmci jedné organizace
napliluje pozadavek srovnatelnych podminek prace personalistek-generalistek (informace
o organizaci jsou uvedeny v Pfiloze B). V Setfeni je sledovan vyznam faktort kvality
pracovniho zivota personalistek-generalistek a vyznam organizacnich faktort, které
ovlivituji ¢innost personalistek-generalistek v organizaci. K empirickému Setfeni byla

formulovéana vyzkumna otdzka:

e Jaky vyznam prikladaji personalistky-generalistky faktordm kvality pracovniho

zivota a organiza¢nim faktoriim ovlivitujicim jejich ¢innost v organizaci?

Pro empirické Setfeni byl zvolen kvalitativni pfistup z divodu absence realizovanych
vyzkumil na toto téma. Faktoriim kvality pracovniho Zivota personalisti neni ve svété
ani v Ceské republice vénovana dostatecnd pozornost. Pro kvalitativni empirické Setfeni

byla zvolena metoda polostrukturovanych rozhovort.

Polostrukturovany rozhovor (Pfiloha C) byl koncipovana uspofddan podle
souboru identifikovanych faktort kvality pracovniho zivota a organizacnich faktora
ovliviiyjicich €innost personalistek-generalistek v organizaci. Rozhovor se skladal z 28

otevienych otdzek rozdélenych do dvou ¢asti, ty jsou oznacovany jako ¢ast A a cast B.
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Ke vSem strukturovanym otazkam byly pfipraveny dopliujici otdzky, které byly pokladany

v ndvaznosti na vyvoj rozhovoru.

Cast A se zabyvala subjektivnim vyznamem faktord kvality pracovniho Zivota
personalistek-generalistek. Tato ¢ast byla rozdélena do oddila I., II. a III. Oddil I. (otazky
¢. 1-2) byl zaméfen na vyznam povésti zaméstnavatele a kultury organizace a pracoviste
jako faktort kvality pracovniho zivota. Oddil II. (otazky ¢. 3—8) byl orientovan na faktory
pracovni ¢innosti. Otazky konkrétné sledovaly, jaky vyznam personalistky-generalistky
ptisuzuji faktorim vyznamu prace, pracovni naplni, samostatnosti v praci, odpovédnosti
za praci a podileni se na rozhodovani. Nasledujici oddil III. (otazky ¢. 9-22) byl vénovan
vyznamu faktori pracovnich podminek, konkrétné faktor vzde€lavani a rozvoje, kariérniho
ristu, uzndni a ocenovani prace, odmeny za praci, mezilidskych vztahli, pracovni zatéze,
rovného zachédzeni, pracovniho rezimu, rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim

zivotem, vybaveni pracovisté a jistoty zaméestnani.

Cast B (otazky ¢&. 23-28) sledovala subjektivni vyznam organiza¢nich faktortl ovliviujicich
¢innost personalistek-generalistek ve spolecnosti. Konkrétné byla zamétena na vlivy, které
pusobi na praci personalistek-generalistek ve spolecnosti, dale byla zamétena na personalni
strategii, personalni politiku a danou podobu personalnich procesti v organizaci. Organiza¢ni
faktory ovliviiuji pracovni €innost i pracovni podminky personalistek-generalistek, tedy

faktory kvality jejich pracovniho Zivota.

Organizace byla kontaktovana prostfednictvim kontaktnich 0daji uvedenych na jejich
webovych strankdch. Na zakladé prvniho kontaktu doSlo k propojeni s nadfizenymi
personalistek-generalistek, ktefi souhlasili s realizaci empirického Setfeni a poskytnutim
kontaktli na personalistky-generalistky, tedy informantky. Nadfizeni informantek rovnéz
souhlasili s poskytnutim informaci o pracovni pozici HR Generalist, na které jsou vSechny
informantky zaméstnany. Uéelem pracovni pozice HR Generalist ve vybrané organizaci je
zajiStovani komplexnich personalnich sluzeb na pobockach organizace a vytvareni novych
a optimalizace stavajicich personalnich procesii v organizaci. Mezi hlavni pracovni ¢innosti

a odpovédnosti této pracovni pozice patii nasledujici:

e Ziskdvani a vybér novych pracovniki.
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Realizace personalni a mzdové agendy v souvislosti s ndstupem novych pracovniki,
zménou pracovniho pomeéru a s ukoncenim pracovniho poméru zaméstnanct.
Zpracovavani osobnich tdaji zaméstnanct v IT systémech k tomu uréenych.
Evidence a kontrola odpracované doby pracovnikl, administrace dochdzkového
systému a zpracovavani podkladi pro vypocet mezd.

Skoleni pracovnikii a rozvijeni jejich schopnosti a znalosti.

Podileni se na adaptaci novych pracovniki

Podpora vedoucich pracovnikli s budovanim zaméstnaneckych vztahti a s motivaci
zameéstnancu.

Spoluprace na pldnovani rozvoje zaméstnanct.

Podpora vedoucich pracovnikil v organizaci, motivaci a hodnoceni prace pracovnikii.
Podpora vedoucim pracovnikim pii realizaci disciplinarnich opatfenich a s tim
spojenou agendou.

Poskytovani odborného poradenstvi v oblasti zdkoniku préace, bezpecnosti prace
a pozarni ochrany, ochrany osobnich udaji a zdravotni péfe o pracovniky.
Zajistovani s tim souvisejicich procest a vedeni s tim spojené agendy.

Zastupovani zaméstnavatele v pfipadé kontroly ze strany statnich instituci.
Zabezpeceni komunikace mezi pracovniky a obchodnim provozem.

Podileni se na vytvareni pozitivniho pracovniho klimatu na pracovisti.

Zajisteéni distribuce zaméstnaneckych benefita.

Odpovédnost za poskytovani pracovnich pomiicek a pracovnich odévi.
Spoluorganizace s ostatnimi kolegy akci pro pracovniky (vecirky, teambuildingoveé
aktivity atd.).

Aktivni vyhleddvani a budovani kontaktli se statnimi institucemi v regionu
(naptiklad se skolami).

Reseni pracovnich urazil ve spolupraci s externim poskytovatelem sluzeb v oblasti
BOZP.

Analyza, vyhodnocovani a zpracovavani dat pro vedouci pracovniky a centralu
spolecnosti.

Reseni a evidence §kodnich udalosti zptisobenymi pracovniky.

Zajisténi dokumentace, evidence a kontrola termini matefskych a rodi¢ovskych

dovolenych zaméstnancii.
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e V piipadé potieby provadéni kontroly dodrzovani 1écebného rezimu a spoluprace

s Ceskou spravou socidlniho zabezpeceni pii kontrole dodrzovani 1écebného rezimu.

Informantky byly osloveny prostfednictvim poskytnutych emailovych kontaktd. V ramci
prvniho kontaktu bylo pfedstaveno téma prace a jeji cile. Osloveno bylo 12 HR Generalistek
z celkovych 13, zbyvajici jedna nebyla kontaktovana z divodu kratké doby zaméstnani
v organizaci. S ucasti na empirickém Setfeni souhlasilo 9 HR Generalistek. Informantkdm
byl nasledn¢ na emailové adresy zaslan informovany souhlas (Pfiloha D) a informace
o zpusobu zaznamenavani dat. Na zdkladé¢ emailové komunikace byly s informantkami
dojednény terminy rozhovort. Z emailové komunikace byly rovnéz zjistény zakladni udaje
o informantkach, které byly zobecnény za ucelem anonymizace informantek. Rozhovory
probihaly prostiednictvim organizaci pozadované platformy pro online videokonference MS

Teams.

Zakladni udaje o informantkach:

e Informantka A je Zena ve vékové skupiné 30-39 let, v organizaci je zamé¢stnana
méné nez tii roky a ma pét az deset let profesnich zkuSenosti.

e Informantka B je Zena ve v€kové skupiné 5059 let, v organizaci je zaméstnana tfi
az deset let a ma pét az deset let profesnich zkuSenosti.

e Informantka C je zena ve vékové skupiné 40—49 let, v organizaci je zamé&stnana vice
nez deset let a ma vice nez deset let profesnich zkuSenosti.

e Informantka D je Zena ve v€kové skupiné 30-39 let, v organizaci je zaméstnana tfi
az deset let a ma méné& nez pét let profesnich zkusenosti.

e Informantka E je Zena ve v€kové skupiné 40—49 let, v organizaci je zaméestnana vice
nez deset let a ma méné nez pét let profesnich zkuSenosti.

e Informantka F je Zena ve vekové skupiné 50-59 let, v organizaci je zaméstnana
mén¢ nez tfi roky a ma vice nez deset let profesnich zkuSenosti.

e Informantka G je Zena ve vekové skupiné 30-39 let, v organizaci je zamé&stnana vice
nez deset let a ma méné nez pét let profesnich zkuSenosti.

e Informantka H je Zena ve v€kové skupiné 40—49 let, v organizaci je zaméstnana
mén¢ nez tii roky a ma vice nez deset let profesnich zkuSenosti.

e Informantka I je Zena ve vekové skupin€ 4049 let, v organizaci je zaméstnana tfi

az deset let a mé vice nez deset let profesnich zkuSenosti.
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Polostrukturované rozhovory s informantkami probéhly v cervenci 2024. Délka rozhovori
se pohybovala v rozmezi tficeti jedna az Sedesat devét minut. V navaznosti na vyvoj
rozhovoru byly ke strukturovanym otazkdm pokladany 1 otdzky dopliujici. V ramci
rozhovorti byly pofizovany audiozdznamy z diivodu nasledného vyhodnocovani Setieni.
Ze vzniklych audiozdznamu byl pofizen piepis, po zpracovani rozhovorti byly vSechny

audiozdznamy vymazany.

6.2 Vysledky empirického Setreni a jejich interpretace

Vysledky empirického Setfeni jsou  strukturovany podle vychozi koncepce
polostrukturovaného rozhovoru. Vysledky jsou proto rozélenény na &ast A a &ast B. Cast A
je zaméfena na subjektivni vyznam faktorti kvality pracovniho zivota personalistek-
generalistek. Tato ¢ast je rozdélena na oddily L., II. a III. Oddil I. je tvofen faktory povésti
zaméstnavatele a kultury organizace. Oddil II. se sklada z faktori pracovni ¢innosti, tedy
faktorii vyznamu prace, pracovni naplné, samostatnosti v praci, odpovédnosti za praci
a podileni se na rozhodovani. Oddil III. se vénuje faktorim pracovnich podminek, konkrétné
se jednd o faktory vzdélavani a rozvoje, kariérniho ristu, uzndni a ocenovani, odmény
za praci, mezilidskych vztahQ, pracovni zatéZe, rovného zachdzeni, pracovniho rezimu,
rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem, vybaveni pracovisté a jistoty
zaméstnani. Cast B je zaméfena na subjektivni vyznam organizaénich faktord ovliviiujicich
¢innost personalistek-generalistek ve spoleCnosti, presnéji byla vénovana vlivim, které
pusobi na praci personalistek-generalistek ve spole€nosti, tj. personalni strategii, personalni

politice a dané podob¢ personalnich procesii v organizaci.

6.2.1 Subjektivni vyznam faktorii kvality pracovniho Zivota personalistek-

generalistek

6.2.1.1 Povést zameéstnavatele a kultura organizace
Prvni dvé otazky v polostrukturovaném rozhovoru (otazky €. 1-2) se tykaly subjektivniho
vyznamu poveésti zamé&stnavatele a kultury organizace jako faktori kvality pracovniho Zivota

personalistek-generalistek. Druh4 otdzka (otazka €. 2) méla jednu podotazku (otazka €. 2.1)
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zaméfenou na subjektivni vyznam kultury pracovisté, na kterém personalistky-generalistky

pusobi.

Osm z deviti informantek piisoudilo faktoru povésti zaméstnavatele (otazka ¢. 1) velmi
vysoky vyznam. Pouze informantka D uvedla, Ze pro ni povést zaméstnavatele neni zcela
stézejni, jistou dilezitost ji vSak také prikladala, ,, No ja sama sebe jako povazuju za etickyho
cloveka, spravedliveho cloveka a asi bych nechtéla pracovat ve firme, ktera by néco
takovyho potlacovala, nebo by se takhle nechovala, neprezentovala.” Vsechny ostatni
informantky pfisuzuji povésti zaméstnavatele vysoky vyznam z toho divodu, Ze chtéji byt
pysné ¢i hrdé na to, kde pracuji, a nechtéji se za spolecnost, pro kterou pracuji, stydét.
Informantky A, E, F, I pfikladaji povésti zamé&stnavatele velky vyznam i z toho diivodu, ze
jim dobrd povést spolecnosti jako zaméstnavatele usnadiiuje praci personalistky-
generalistky pii ziskdvani a vybéru novych pracovniki. Jak popsala informantka E, ,, 1 ty lidi
byl a ani tam radsi nechod, tak se potom hned hur hleda. “ Pro informantku F je dobra povést
spolecnosti jako zaméstnavatele velmi vyznamna 1 kvili pfedchozim zkuSenostem
ze spolecnosti se Spatnou povesti, ,, Kdyz reknu, kde pracuju, a lidi to védi a neni na firmu
Spatnd poveést, nebo néjaky negativni ozvy, tak jsem s tim spokojend, protoze pred tim jsem
pracovala ve firmé, ktera nebyla v porddku, a kdyz jsem Cetla, kde pracuju, tak jsem se az

stydela. “

Z rozhovorl vyplyva, ze faktor povésti zaméstnavatele je pro téméi vSechny personalistky-
generalistky velmi vyznamny. Informantky mu ptisuzuji dilezitost z diivodu potieby citit
hrdost na spole¢nost, ve které pracuji. Ctyfi informantky ho vnimaji jako velmi vyznamny
i ve vztahu ke své pracovni pozici. I informantka, kterd faktoru povésti zaméstnavatele
nepfisuzuje vysoky vyznam, uznava jeho dileZitost. Potvrzuje se, Ze je poveést
zaméstnavatele vyznamnym faktorem kvality pracovniho zivota personalistek-generalistek

této spolecnosti.

Faktor kultury organizace (otdzka €. 2) je vyznamny pro informantky B, I a pro informantky
A, C,D,E, F, Hje velmi vyznamny. Pro informantku G ma kultura organizace maly vyznam,
., Asi pro mé ani nema moc vyznam, ja se prizpiisobim vsemu.* Informantky A, B, C, E, F,
H, I potiebuji byt s kulturou organizace ztotoznéné a souhlasit s ni, aby se citily dobie a Iépe

se jim pracovalo. Informantka B to popsala néasledovné, ,, Tak kdybych s ni nesouhlasila,
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s tou kulturou, tak tady asi nemiizu pracovat. Takze jasné, jsme korporat, musis se v urcitych
vecech prizpusobit, ale kdybych prosté byla uplné proti, tak tady nejsem. “ Ve vztahu ke
chovani, tolerance, atmosféra a hodnoty organizace. Pro informantku D je kultura organizace
velmi vyznamnd, protoze ,Ta kultura je hrozné diilezita pro celkovou atmosféru
ve vztahu ke kultufe zminovala vyznam otevienosti, sdileni informaci a vzdjemné

komunikace.

Soucasti druhé otazky byla podotizka (otazka €. 2.1) zaméfend na vyznam kultury
pracovisté, na kterém personalistky-generalistky piisobi. VSechny informantky, které
ptisoudily vysoky vyznam faktoru kultury organizace, vnimaji kulturu pracovisté, na kterém
pusobi, jako jesté vyznamngjsi. Informantky A, B, D, E, F, I kultufe pracovisté prisoudily
vyznam ze stejnych divodi, které uvedly pro kultury organizace. Informantka I k tomu
dodala, ,,Ja osobné bych nemohla pracovat nékde, kde se nebudu citit dobre a kde se ke mnée
nebudou chovat dobre.“ Pro informantky C, H, I je kultura pracovi$té, na kterém pusobi,
velmi vyznamna 1 kvili mnoZstvi Casu, které v zaméstnani travi. Jak uvadi informantka C,
,,Je pro mé naprosto zasadni na to, kolik casu v té praci travim, tak je pro mé hrozné diilezity,
v jaké atmosfére a kulture pracuji“. Pro informantku G ma kultura pracovisté, na kterém

pusobi, maly vyznam, ze stejného diivodu jako u faktoru kultury organizace.

Z rozhovort vyplyva, ze faktor kultury organizace je téméf pro vSechny informantky
vyznamny nebo velmi vyznamny. Pouze jedna informantka nepfisuzuje vyznam ani kultuie
organizace ani kultufe pracovisté. Kultufe pracovisté, na kterém plisobi, pfisuzuji vSechny
ostatni informantky jest€ vys$i vyznam. Z toho lze usuzovat, ze pro kvalitu pracovniho
zivota personalistek-generalistek je vyznamnéj$i kultura pracovisté, na kterém puhsobi

nez kultura organizace jako takové.

6.2.1.2 Pracovni ¢innost

Otazky polostrukturovaného rozhovoru (otazky ¢. 3-8) byly zaméiené na subjektivni
vyznam faktora kvality pracovniho Zivota, které se tykaji pracovni ¢innosti personalistek-
generalistek. Otazky konkrétné sledovaly, jaky vyznam informantky pfisuzuji vyznamu
prace (pracovni ¢innosti), pracovni ndplni, samostatnosti v praci, odpovédnosti za praci

a moznosti podilet se na rozhodovani.
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Vsechny informantky pfisuzuji vlastni pracovni ¢innosti ve spolecnosti (otdzka ¢. 3) velmi
vysoky vyznam. VSechny uvedly, Ze potiebuji, aby jim jejich prace davala smysl.
Informantka C to popsala nasledovné, ,,Ja jsem clovek, kterej potiebuje deélat néco, kde
vidim néjakej smysl a mam se kam posouvat. V okamziku, jak ten smysl nevidim, tak
odchazim. Ja porad musim mit pocit, Ze tomu jeste mam co dat a Ze to ma smysl, a kdyz to
ztratim, tak odchdzim. “ Informantky nejvice vztahuji vyznamnost své prace k lidem, k péci
o n¢, poradenstvi a podpote. Dale ptisuzuji své praci takto vysoky vyznam kvili zajistovani
provozu z hlediska persondlniho fizeni. Mezi nejdualezitéjSi Cinnosti fadi administrativu
a dodrzovani legislativy, nabory, vzdélavani arozvoj zaméstnancl. Informantka H to
shrnula, ,, V ramci prace, co délam, tak délam support vilastné celymu obchodu, a to jak pro
pozice vedoucich, tak ale i pro ty zaméstnance. Je to hodné diilezity, ten kontakt
s personalistou, clovek tady deéla obcas i psycho poradnu a financniho poradce a viastné
vSechno v jednom. Takze ty lidi sem chodi sdilet svy probléemy a prosté se vykecat.
A samoziejmé je to tu potieba néjak administrativné a provozné zastitit. ““ Informantky B, D,
E, F, H, I vnimaji svou pozici personalistky-generalistky na pobocce (provozovné) jako
nepostradatelnou. Informantka D k tomu uvedla, ,, Myslim si, Ze ta prace ty personalistky je
prosté nedilnou soucasti kazdého obchodu a je strasne diilezita. VSechny informantky
oznacily faktor vyznamu pfisuzovaného praci personalistek organizaci (otazka ¢. 4) jako
vyznamny, pro informantky C, I je dokonce velmi vyznamny. Informantka I to popsala
nasledovné, ,, Takze opravdu pro mé je velmi dulezité, aby ti ostatni védeéli, Ze je duleZité nas
mit, kdyz to Feknu takhle. “ Informantka A povazuje tento faktor za duleZity, protoze ,, Clovek
nechce bejt vnimanej jako zbytecnej nebo jako zZe tam jenom sedi a nic nedéla. *“ Informantky
B, C, D, E, F, G, H, I ho povazuji za vyznamny, protoze chtéji, aby jejich pozice a prace
byla uznavana. Pro informantku C je tento faktor velmi vyznamny i z toho diivodu, Ze chce
byt respektovana a branné jako plnohodnotny ¢len vedeni pobocky. Informantky A, B, E, I
si v kontextu vyznamu prisuzovaného praci personalistky ve spolecnosti ale uvédomuji, ze
ne vSichni pracovnici povazuji jejich praci za dilezitou. Informantka A to popsala takto, ,,Jd
si myslim, Ze je to pozice od pozice, no jako Ze néktery vnimaji tu moji ¢innost a tu moji praci
Jjako hodné duleZitou. A pak jsou nékteri, kteri nechdapou, proc tam vlastné jsem a maximalné
se prijdou vykecat a nic vic nepotrebujou.“ Podle informantek je to zplisobeno tim, ze
pracovnici neznaji plny rozsah jejich pracovnich tkoli a povinnosti. Pro informantku E je
dualezitgjsi, jaky vyznam piisuzuje jeji praci vedeni a zaméstnanci pobocky, nez jak ji vnima
celd organizace. Z rozhovora vyplyva, ze vyznam prace je pro personalistky-generalistky
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z dotazované organizace velmi vyznamnym faktorem kvality pracovniho zivota. Zaznéla
predevsim potieba délat smysluplnou préci a byt uznavany. Pro informantky je tento faktor

dulezity i piesto, ze si uvédomuji, ze né¢ktefi zamestnanci nepiisuzuji jejich praci vyznam.

Vsechny informantky povazuji svou praci za zajimavou. Zajimavost své prace (otdzka ¢. 5)
shledévaji v kazdodenni komunikaci a praci s lidmi. Pro informantky B, C, D, F, G, I je
na praci zajimava také pestrost a rtiznorodost, kterou prace piinasi, informantka D to
vyjadfila nasledovné, ,, Tahle prace je strasné rozmanita, kazdej den je viastné jinej, kazdej
den se setkavam s nécim novym a myslim si, Ze to takhle bude uplné porad. Tahle rozmanitost
je pro mé hrozné diilezita, protoze clovek aspon nezakrni na jednom misté a neustdle se
rozviji. Ja prosté nechci ustrnout v néjakym mrtvym bodeé.“ Informantky A, H nepfisuzuji
zajimavosti své prace vyznam, ob¢ to vztahuji ke své aktudlni zivotni situaci, informantka
A k tomu dodava ,,Jsem v zZivotni fazi, kdy to pro mé neni diilezity. “ Pro informantky B, C,
D, E, F, G, I je zajimavost prace velmi vyznamna. VSechny informantky, které ptisoudily
zajimavosti své prace vyznam, to zdiivodiuji tim, ze potfebuji, aby je prace bavila a byla pro
né zajimava a podnétna. Jak uvadi informantka E, ,, Pro mé je to diilezity, protoze kdyby to
nebylo zajimavy, tak by mé to asi az tak uplné nebavilo, a ja potrebuju délat néco, co mé
bavi.“ Z odpovédi informantek je patrné, Ze vyznam pfisuzovany zajimavosti prace muze
byt ovlivnén zivotni situaci personalistek-generalistek, pro vétSinu z nich je vSak zajimavost
prace velmi vyznamna. Je potvrzeno, Ze naplil prace a jeji zajimavost piedstavuje vyznamny
faktor kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek. VSechny informantky povazuji

svou praci za zajimavou, pfedevs§im diky interakci a komunikaci s lidmi.

Samostatnost v praci (otdzka ¢. 6) je velmi vyznamna pro informantky A, D, F, G, H.
Informantky ji pfisuzuji vysoky vyznam, protoze si rady samy organizuji svou praci a cas.
Pro informantky A, F je samostatnost v praci vyznamna i kvili tomu, ze potiebuji mit pocit
diavéry od svého nadiizeného. Informantka A to popisuje takto, ,, 7o, Ze mdam svobodu, tady
ve spolecnosti, je pro mé strasné diilezity. Prosté ta duvera toho séfa, kterej mi do toho viibec
nekecd, jediny, co chce védet, je, kdyz mam problém a neumim ho vyresit, nebo kdyz se deje
neco, o cem by mel byt informovanej, jinak mi nechava totalni svobodu. A to je pro mé
neskutecné dulezity.“ Informantky B, C, E, I pfikladaji samostatnosti v praci vyznam
v ,,omezené mire", protoze zaroven chtéji mit pocit opory a védét, na koho se mohou
v ptipad€ potieby obratit. Informantka B k tomu uvedla, ,,Ja rada pracuji samostatné, ale

zdroven vim, Ze se mizu zeptat nadrizené a dalSich, kdyz prosté néco nevim, a vim, Ze mi ty
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lidi proste pomiiZou, a to je pro mé hrozné diilezité, jednak mi to usetii spoustu casu a druhak
Jje dulezity, ze citim tu oporu. “ Informantky B, C, E, I si rovnéZ rady organizuji vlastni praci
a ¢as ji vénovany. Informantka C ve vztahu k samostatnosti v praci uvedla, Ze si uvédomuje,
ze je limitovana, ,, Tak ta samostatnost je tady do urcité miry. My jsme svazani legislativou
a nektery véci jsou tu prosté dany. Na druhou stranu ja uz tady mam prosté za ty léta
vybudovanou néjakou ditveru, takze me casto nechavaji si delat veci po svym. Ne vzdycky mi
to projde, ale porad se snazim si tam do toho vnést néco svyho. " Z rozhovoru vyplyva, ze
samostatnost v praci neni jako faktor kvality pracovniho zivota vnimana shodné vSemi

personalistkami-generalistkami.

Faktor odpovédnosti za praci (otazka ¢. 7) neni pro Zadnou zinformantek zasadni.
Informantky A, B, D, F, H, I mu pftikladaji jisty vyznam. Personalistky-generalistky chtéji
odpovidat za svou praci a chtéji, aby jejich prace méla néjaky dopad. Informantka A
piisuzuje odpovédnosti vyznam, protoze , Clovék nechce délat nevyznamnou praci bez
odpoveédnosti. Jo, nechci, aby to vyznélo blbe, ale kdybych délala néco, co vim, Ze nemd
Zadny dopad, co nema Zadnou diileZitost, tak by mé to asi nebavilo. Vis, ¢lovek by si prisel

I3

takovej ménécennej.“ Informantka F to popisuje nasledovng, , Clovék by mél bejt
zodpovédnej za to, co udéld, co vytvori a co vypusti. Takze odpovédnost je pro mé urcité
diillezita. Protoze chci, aby lidi védeli, ze jsem zodpovedna, Ze se na mé miizou spolehnout
a ze to prosté nezkazim.“ Pro informantky C, E a G neni odpovédnost za praci vyznamna.
vztahuji k legislativé a spokojenosti zaméstnancl. Informantky E a G by odpovédnost
za praci rad€ji nemély, jak uvadi informantka G ,, Nechci to. Tu prdaci bych zvladla i bez toho,
nebo ve spolupraci s nekym.* Z odpovédi je zfejmé, Ze faktoru odpovédnosti za praci
prikladaji personalistky-generalistky pro svou kvalitu pracovniho Zivota rozdilny vyznam.

Pro zadnou vSak neni velmi vyznamny a pro nékteré nema Zadny vyznam.

MozZnost podilet se na rozhodovani (otdzka €. 8) povazuji za vyznamnou informantky A, B,
D, E, G. Podileni se na rozhodovani je pro né dulezité, protoze chtéji mit vliv
na rozhodovani, které¢ se tyka zaméstnanci na pobocce. Chtéji nabizet sviij ndzor, uhel
pohledu a expertizu. Informantka G k tomu uvedla, ze ,,Je to pro mé diilezity. Protoze jsem
rada, kdyz je bran ten miij ndzor na zretel a kdyz se miizu ovlivnit to rozhodnuti.*
Informantka A diive vnimala, Ze jsou jeji moznosti podilet se na rozhodovani limitované,

ale zvladla se prosadit a nyni ji jeji pozice vyhovuje. Informantky D a G vnimaji, Ze jsou
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jejich moznosti podilet se na rozhodovani omezené a chtély by se na ném podilet vice.
Pro informantky C, F, H, I neni moZnost podilet se na rozhodovani vyznamna. Informantky
C, I jsou rady zapojené do rozhodovaciho procesu, ale nepozaduji to. Informantka H se
k pfisuzovanému vyznamu moznosti podilet se na rozhodovani vyjadfila nasledovné,
., Kdybych chtéla rozhodovat, tak delam nékde manazera a ne personalistku. “ Informantce
F vyhovuje, kdyz se nemusi podilet na rozhodovéani. Z rozhovort vyplyva, ze podileni se
na rozhodovani, jako faktoru kvality pracovniho Zivota, neni pro zadnou z personalistek-
generalistek vysoce vyznamny. Pro kvalitu pracovniho zivota C¢tyf personalistek-

generalistek ma tento faktor vyznam velmi maly nebo Zadny.

6.2.1.3 Pracovni podminky

Otazky polostrukturovaného rozhovoru (otazky €. 9-22) sledovaly subjektivni vyznam
kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek, které souvisi s jejich pracovnimi
podminkami. Otazky zjistovaly, jaky vyznam personalistky-generalistky ptikladaji
vzdélavani a rozvoji, kariérnimu rlstu, uznani a ocenéni prace, odméné za préci,
mezilidskym vztahlim, pracovni zatéZi, rovnému zachdzeni, pracovnimu reZimu, rovnovaze

mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem, vybaveni pracovisté a jistoté zamestnani.

Moznosti vzdélavat se a rozvijet (otazka €. 9) pfisuzuji vyznam informantky B, C, E, H, pro
informantky D, G je tato moZnost velmi vyznamna. Informantky D, E, G ji ptikladaji
vyznam, protoze chtéji délat svou praci, co nejlépe to jde, a vzdélavani a rozvoj jim to
umoziuje. Informantka G uvedla, ,,Jd chci mit prehled, chci ty informace predavat dal
a chci bejt, co nejlepsi ve svy prdci, chci tady bejt ten clovek, o kterym se rika, jo hele ona
vi, ona poradi a kdyz nevi, tak to zjisti. “ Pro informantky B, C je tato moZnost vyznamna,
protoze si chtéji udrzovat piehled a aktudlni znalosti v neustale vyvijejicim se svété a oboru
personalistiky. Naptiklad informantka B uvedla, Ze ,,Jd se vzdycky rada dovim néco
nového“. Pro informantku H je tento faktor vyznamny z obou uvedenych divodu,
okomentovala to nasledovné, ,, ProtoZe se pordd rada ucim novym vécem. ProtozZe
technologie a svet jde porad jakoby dopredu a je potreba se sebevzdeélavat a ucit se novym
veécem, abychom nezakrnéli. Obzviast na tyhlety pozici, kdyz chce clovek délat svoji praci
dobre. Zasti vyznamna je moznost vzdélavat se a rozvijet se pro informantky F, 1. Ob¢
uvedené si pouze hlidaji, aby se orientovaly ve zménach, ale vice se vzdélavat a rozvijet se
podle vlastnich slov nepotiebuji. Informantka I k tomu uvedla, ,,Jd jsem spokojena tak jak

na tom jsem. Pro mou pozici je strasné duleZité orientovat se v novinkdach v legislative,
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v Cislech, ve statistice, co se tykd trhu prdace a podobné. A urcite je dobré se vzdélavat
ve zmeéndch s nabory. A to mi staci pro tu moji pozici. “ Pro informantku A neni tato moznost
vyznamna, ma pocit, ze momentaln¢ vi vSechno, co pro praci na své pozici potiebuje,
a v souvislosti se svou Zivotni situaci nema potiebu se dale vzdélavat a rozvijet. Z rozhovora
je zifejmé, ze faktoru vzdélavani a rozvoje personalistky-generalistky pfisuzuji rozdilnou
vahu. Pro vétSinu informantek ma uvedeny faktor alespon ¢astecny vyznam, pouze jedna mu
nepfisuzuje vyznam zadny. Nejcastéji je tento faktor pro personalistky-generalistky
vyznamny, protoze chtéji byt dobré ve své praci a chtéji si udrzovat prehled a aktualni

znalosti.

Pro zadnou z informantek aktudln€ neni moznost kariérniho ristu ve spolecnosti (otazka
¢. 10) vyznamna. VSechny to odlivodiiuji spokojenosti se svou soucasnou pracovni pozici.
Informantka A nevylucuje, Ze se to v budoucnosti nezméni. Informantka B kariérnimu rtstu
nepfisuzuje vyznam, protoze ,,Jd jsem takhle spokojend a radsi bych to brala tak, zZe tady
na této pozici to budu délat co nejlip nez, abych sla nékam jinam. Kariérné vys nechci jit,
radsi budu prosté hodné dobra personalistka na tomto obchodeé. Ja uz Splhat nikam vys
nechci. Ja jsem si své mety splnila zamlada a tedka uz to mam jinak nastavené.*
Pro informantky D, G byla moznost kariérniho riistu diive dilezita, protoZe je motivovala,
chtély se rozvijet a néeho dosdhnout, to se jim naplnilo soucasnou pracovni pozici.
Informantka D to popsala takto, ,, PotFebovala jsem mit néjakou motivaci, délat néco pro
sebe, abych byla lepsi, abych na sebe prosté mohla bejt pysna. Chtéla jsem néceho
dosahnout, coz se mi povedlo touhle pozici a ted’ uz jsem spokojend. “ Z odpovedi je ziejme,
ze faktor kariérniho riistu neni pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek této
spolecnosti v soucasnosti vyznamny. Z rozhovorli je mozné usoudit, Ze na pfisuzovany

vyznam faktoru kariérniho ristu miize mit vliv spokojenost informantek s jejich sou¢asnou

pracovni pozici.

Témet vSechny informantky piikladaji vysoky vyznam faktoru uznani a ocenéni (otdzka
¢. 11). Pouze informantka H uvedla, ze ,, Neni to pro mé zas tak dilezity, protoze ja se
ocenuju sama. ““ VSechny ostatni informantky uvadi, Ze je ocenéni pro n¢ vyznamné, protoze
je to motivuje, 1épe se jim diky tomu pracuje a potési je to. Pro informantky A, B, C, F, I je
faktor vyznamny i kvli tomu, Ze potfebuji, aby ostatni pracovnici vnimali, Ze jejich prace

ma smysl a Ze jsou v ni dobré. Informantka C to popsala nasledovné, ,, Musim védet, Ze to,

co délam, ma smysl, je to diilezity hlavné pro mé vnitiné, ale kdyz si toho vSimnou i ty ostatni,
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uznadni a ocenovani prace je az na jednu vyjimku pro kvalitu pracovniho Zivota
personalistek-generalistek z dotazované spolecnosti vyznamny. Z odpoveédi vyplyva, ze se

informantkam Iépe pracuje, kdyz je jejich prace uzndvana a ocenovana.

Pro vSechny informantky je financni odména za praci (otazka €. 12) vyznamnd. Informantky

vvvvvv

vvvvvv

treba nabidky za vyznamné vic penéz, ale bavilo by mé to min. Samoziejmé zase zalezi
na situaci, kdybych byla samozivitelka t#i déti, tak prosté hypotéka se neptd a resis prvné
finance. Ja v téhle situace nastesti nejsem, takze jako nerikam, Ze bych délala za almuznu,
ale prosté nejdu jenom po té cené. Neni to pro mé to nejpodstatnéjsi, ty penize nejsou
vSechno.” Nékterym informantkdm pfijde finanéni odména adekvatni, nékterym ne.
Z odpovédi je ziejmé, Ze pro kvalitu pracovniho zivota personalistek-generalistek je finan¢ni
odména za praci vyznamna, dileZitost ji pfisuzuji vSechny informantky bez ohledu na to,

jestli jim piijde adekvatni.

Zamé&stnanecké vyhody (otdzka €. 13) jsou vyznamné pro informantky B, C, D, E, H.
Informantky své tvrzeni odivodnuji tim, Ze je berou jako projev zajmu spolecnosti o své
zaméstnance. Informantky A, B, D, E uvedly, Ze zaméstnanecké vyhody maji vliv na jejich
praci, jelikoz jsou dulezité i pro stavajici zaméstnance a pro potencionalni kandidaty.
Informantka B to okomentovala takto, ,, Je to diilezité pro mé, ale i pro vS§echny zaméstnance.
I na téch pohovorech se na benefity ty lidi ptaji a mame je uvedeny i v inzeratech. Tim, Ze
mdme trismenny provoz a vikendy, tak tu prdci u nds musime néjak nadzdvihnout, a to ty
benefity délaji. “ Informantka A si uvédomuje, ze benefity maji velky vyznam pro ostatni

zaméstnance, ale pro ni samotnou duleZit¢ nejsou. Informantky F, G, I neptikladaji

.....

vvvvvv

jako takova, a to uznani a pochvala. Radsi bych dala prednost pred miliony benefitii tomu,
ze mi nekdo da najevo, Ze si vazi moji prace. Nerikam, Ze nejsou fajn, rada je vyuzivam, ale
neni to pro mé priorita. Urcité bych nedala prednost zamestnavateli, ktery ma 30 benefiti,
ale je u néj Spatnd atmosféra na pracovisti a prdace, ktera mé nebude bavit, a lidi, se kterymi

si nebudu mit, co Fict. Tak tomu urcité prednost nedam. Z rozhovortu vyplyva, ze
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informantky zaméstnaneckym vyhodam neptikladaji az tak velky vyznam. Pro nékteré jsou
benefity vyznamné, protoze vnimaji, ze benefity ovliviiuji jejich praci personalistek-

generalistek ve vztahu k najimani novych zaméstnanct.

Vztahim s nadiizenym (otdzka ¢. 14) pfisoudily vSechny informantky velmi vysoky
vyznam. V odGvodnéni zaznélo, ze pro svou praci potiebuji dobfe vychéazet se svym
nadfizenym a bez dobrych vztahl s nadfizenym by se jim Spatné pracovalo. Informantka I
to okomentovala nasledovné, ,, Bez dobrych vztahii by se mi Spatné pracovalo, do té prdce
bych nechodila rada a myslim si, Ze by to bylo i na té mé praci zndat. “ Informantky A, C, D,
F, G, H zdiiraziji, ze pottebuji citit diveéru a podporu svého nadiizeného. Informantka G
to zdivodnila takto, ,, ProtoZe od nich potrebuju podporu, potiebuju, aby oni vérili mné
stejné jako ja jim, abysme se posouvali oboustranné dal a pracovali na téch ukolech
spolecne. “ Informantka B k vztahiim s nadfizenym uvedla, ,, Kdybych s nim nevychdzela,

«

tak bych tu nemohla byt. Ja uz prosté ve svém véku nepotiebuju nékomu masirovat ego.

Vsechny informantky pfisuzuji velmi vysoky vyznam i vztahiim se spolupracovniky (otazka
¢. 15). Opét vztahuji jejich vyznam ke své praci. Informantky uvedly, Ze potfebuji dobré
vztahy se svymi kolegy pro svou praci. Informantka B k tomu uvedla, , Bez toho by to
nefungovalo, jakozZe kdyz se nedozvis ty informace, tak je nemiizes resit, Ze jo. Takze to je
diilezité, abychom spolu vsichni vychazeli.“ Informantka H to okomentovala nasledovné
., Kdyz mas dobry vztahy, tak se veci mnohem lip resej. “ Informantka I dalezitost popsala
takto, ,, Vztahy jsou duleZity maximalné, tohle jsou strasné diilezité véci, bez kterych by se mi
Spatné pracovalo. “ Informantka F uvedla, Ze jeji vztahy se spolupracovniky nejsou aktualné

zcela optimalni a o to vic pocit'uje jejich vyznam.

Potvrzuje se, ze faktor mezilidskych vztaht, at’ s nadfizenymi nebo se spolupracovniky, ma
velmi vysoky vyznam pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek. VSechny

informantky také uvedly, Ze mezilidské vztahy maji velky vliv na jejich praci.

Mira zatéZe (otazka €. 16) je vyznamna pro vSechny informantky. Informantky A, E, G, H,
I vnimaji, ze pracovni zatéz patii k jejich pracovni pozici a pracovat pod tlakem jim
vyhovuje. Informantka A uvedla, Ze potiebuje byt pod tlakem, aby se ji dobfe pracovalo,
,,Jd to mam tak, Ze potrebuji co nejvic prdace, co nejvic tlaku. Ja takhle funguju nejlip. Jsem

teda v permanentnim stresu a chaosu, ale mné to tak vyhovuje. Ja si tu praci vlastné
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pridavam, k tomu, co mam, tak si jesté prikladam dalsi. Ja prosté potrebuju tlak.
Informantka C to popsala takto, ,, I tohle je dulezity, protoze bych nechtela mit nejakou praci,
kde mi to prosté neutika. Jo, takze ja potiebuji mit trosku naloZeno. Takze i ta mira zatéze je
pro mé dilezita. “ Informantky B, C, D, F uvedly, ze pottebuji, aby zatéz byla primétena,
zvySenou zatéz zvladnou pouze kratkodobé. Informantka C to okomentovala, ,, No myslim
to tak, ze kratkodobé ta zatez miize byt vyssi az enormni, ale nemiize to tak byt stale,
permanentné, celorocné.” Zadna z informantek dlouhodob& nepocituje na své pozici
nadmérnou pracovni zatéz. Setfenim je potvrzeno, Ze faktor pracovni zatéze je vyznamny
pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek. Zaroven je pro informantky

dalezité, aby jim vyhovovala mira pracovni zatéze na jejich pozici.

Vsechny informantky ptikladaji vysoky vyznam faktoru rovného zachazeni (otdzka ¢. 17).
Zdavodnuji to tim, ze se nechtéji citit ménécenné a chtéji se v praci citit dobre. Informantka
A to popsala nasledovné, ,, Diilezity je to strasné moc. Clovék se nechce citit ménécennej, ale
ja teda mam pocit, Ze je to uplné v pohodeé. Viibec se necitim nikde utlacovana, vsichni mé
respektujou. Citim, Ze vSechno je uplné v pohodeé, uplné super a je to pro mé hrozné dulezity,
aby to tak zistalo.“ Pro informantku C je rovné zachazeni vyznamné kvili jeji hrdosti,
,, Musim si zachovat tu svou hrdost a pod ni prosté nejdu. Pro informantku G je rovné
zachazeni velmi vyznamné, protoze ,,Ja bych jako si i prala, aby vsichni lidi tady byli
spokojeny. A nikdo nemél pocit, ze tady nekdo nekomu nadrzuje a délaji se vyjimky. Prosté

v o6

chci, aby vsichni byli na jedny rovine. “ K rovnému zachazeni uvedla informantka H, ,, No
i vzhledem k tomu, Ze jsem Zena, tak urcité chci rovné zachazeni. A jako personalista
samozrejmé, to vnimam taky, at jsou lidi jakykoli. TakZe urcité je to dulezity. V takovy
spolecnosti, ktera by délala rozdily, bych se citila nekomfortné. Citila bych se ohrozena.
Z4dna zinformantek se na své pozici s nerovnym zachazenim nesetkala. Z odpovédi
vyplyva, ze pro kvalitu pracovniho zivota personalistek-generalistek je rovné zachazeni
velmi vyznamné z toho diivodu, Ze se v praci nechtéji citit ménécenné. Pro informantky je

dilezité, aby bylo rovné zachazeno se vSemi pracovniky. Zaroven s Zddnou z informantek

nebylo nerovné zachéazeno.

Pracovni rezim (otazka €. 18) je velmi vyznamny pro vSechny informantky, protoze
potiebuji, aby jim reZim prace vyhovoval. VSechny informantky maji plny uvazek a pruznou
pracovni dobu od pondéli do patku. Pro informantky A, B, C, E, F, H je dulezité, ze si diky

pruzné pracovni dobé mohou samy organizovat sviij ¢as a svou praci. Informantka H uvedla,
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,.Je to diilezity. Ja jsem zvykla, proste 20 let, chodit do prace od pondeéli do patku. Je pro mé
hrozné duleZita pruznd pracovni doba, ze prosté miizu prijit ditv a odejit diiv, kdyz potrebuji.
Takze urcite, je to pro me dulezity. “ Informantka D upfesnila, Ze je pro ni pracovni rezim
velmi vyznamny kvuli predchozim zkuSenostem, ,, Momentalné je to pro mé hodné diilezity.
Ta moje pracovni doba je tedka konecné jako normalniho cloveka, takze to si jako uzivam,
ale zaroven jsem docela flexibilni. Jsem oteviena k tomu tady bejt pres cas a viastne mi to
jako nevadi. Rozhodné nejsem ten clovek, kterej prosté odchazi, kdyz padne pul ctvrty.
Z rozhovorl je patrné, ze pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek je
pracovni rezim velmi vyznamny. VSechny informantky mu ptikladaji tak vysoky vyznam,

protoze potiebuji pruznou organizaci svého pracovniho ¢asu ke své spokojenosti.

Dal$im dualezitym faktorem je sladéni pracovniho a mimopracovniho zZivota (otdzka ¢. 19).
Informantky A, C, F, H, I pfisuzuji moznosti balancovat pracovni a mimopracovni zivot
vysoky vyznam, informantky B, D, E, G ji povazuji za vyznamnou. Pro informantky A, C,
E, G, I je mozZnost sladovat pracovni a mimopracovni Zivot vyznamna kvili rodindm
a potomkim. Informantky B, H se chtéji vénovat i mimopracovnim aktivitdm. Informantka
B zdlvodnila ptisuzovany vyznam nasledovné, ,, Tak je to dulezité, Ze jo, protoze jak jsem
Fikala, ja uz prosté tu kariéru uplné nehonim. Predtim jsem stravila cas v praci a tedka
prosté ho tu travim tak, abych stihla udelat véci, které musim. Ale je pro mé strasné diilezite,
abych meéla energii v mém véku, chci si vyjet na kole nebo si zajit zacvicit nebo prosté
cokoliv, a chci fungovat jeste doma. Takze je to diilezité. Kdyz clovék nedobije baterky, tak
nemuize byt ani doma ani v praci spokojeny. ““ Pro informantky D, F je moznost vyznamna,
protoze si uvédomuji, Ze odpocinek je nezbytny pro to, aby se v praci citily dobie a pracovaly
efektivné. Pro informantku C je moZnost slad’ovéani pracovniho a mimopracovniho Zivota
natolik vyznamna, ze ,, V okamZiku, kdy ten balanc nebude, tak prestavam délat tu praci.
Naopak informantka D uvedla, Ze pro ni tato moznost vyznamna je, ale zadroven zatim vzdy
prizpisobovala sviij soukromy Zivot tomu pracovnimu. Odpovédi informantek potvrzuji, Ze
rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem je vyznamnym faktorem kvality
pracovniho Zivota personalistek-generalistek i kdyz se divody pro pfisouzeni vyznamu

tohoto faktoru u informantek 1i8i.

Vybaveni pracovisté¢ (otdzka ¢. 20) je vyznamné pro informantky A, C, D, E, G, 1,
zdlivodnuji to tim, Ze se potfebuji v praci citit dobie, chtéji, aby se jim jejich pracoviste libilo
a bylo reprezentativni. Informantka A odpovédéla: ,,Je to pro mé dost diilezity, ja se tam
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potrebuji citit dobre, nestydeét se za to misto, aby kdyz tam prijdou ty lidi, aby si nerekli je,
v cem to tady je. Je to pro mé dulezity, aby to bylo reprezentativni a abych se tam citila
dobre. “ Informantky B, F, H neptikladaji vybaveni pracovisté vysoky vyznam. Uvadéji, ze
potfebuji, aby vSe fungovalo spravné, ale nad ramec zakladni funk¢nosti od vybaveni nic
vice neocekavaji. Informantka F uvedla toto, ,, Mé nevadi, ze nemam moderni nabytek,
Ze tady nemam kytky a tak podobné. Pro mé je diileZity, Ze mi funguje pocitac, ze kdyz oteviu
systemy, tak tak to proste jede, Ze mi funguje tiskarna a tyhlety technicky a prakticky véci,
ktery potrebuju k praci. To, jestli je tu proslapany lino stary 20 let, tak to fakt neresim.
Vsechny informantky, pro které je vyznamné, aby se jim jejich pracovisté libilo, uvedly,
ze se podilely na jeho upravach a vylepsily ho podle svych predstav. Informantka C k tomu
uvedla, ,, To jsem si zaridila tak, Ze mi to tu vyhovuje. Mam tady dobry kavovar, lednicku
a dobrou zidli, jsem s tim spokojend a potrebuju, aby to tak bylo.* Z odpovédi vyplyva, zZe
faktor vybaveni pracovist¢ ma pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek
rozliény vyznam. Pro informantky, které ptikladaji vyznam vybaveni pracovisté, je to

natolik vyznamné, Ze se v ptipad¢€ potieby podili na zlepSeni vybaveni pracovisté.

Jistoté zaméstnani (otazka ¢. 21) piisuzuji velky vyznam informantky A, B, D, E, G, L.
Informantky A, E, G, 1 vyznam odavodiiuji materidlnimi a existen¢nimi divody.
Informantka A uvedla, ,Je dulezZitd strasné moc. Mam hypotéku a dve deéti, takze ji
potrebuji.“ Pro informantky B, D, E, G je jistota zamé&stnani vyznamna kvuili jejich
,,osobnimu nastaveni“, tyto informantky uvad¢ji, ze potfebuji mit pocit Zivotni jistoty.
Informantka B to popsala takto, ,, No, ja to tak mam cely Zivot, jakozZe ja prosté potiebuju
Jistoty. Nemam to nastavené tak, Ze bych si prosté rekla, jo ted'ka piijdu tam a pristi rok budu
tam v té praci a kdyz to nevyjde, tak za tyden si najdu néco jiného. Ja to tak nemam. Kdyz
Jjsem prechdzela do jiné prace, coz se stalo asi trikrdt za miyj Zivot tak uz jsem musela mit
domluvenou tu novou praci, nez jsem odesla z té staré. Takze ja prosté potrebuju mit ty
jistoty. “ Informantky C, F, H ptikladaji jistot¢ zamestndni vyznam v omezené mife, protoze
veéti, ze si v pfipad€ ztraty zaméstnani rychle a bez probléml najdou novou préci.
Informantka F k tomu uvedla, ,, Tak jako je to fajn, kdyz clovek vi, Zze ma praci. Ale zase na
druhou stranu, kdyz jsem si chtéla sehnat praci, tak jsem si ji vzdycky sehnala treba behem
meésice, dvou. TakzZe kdyz nebude tohle, tak bude néco jinyho.* VSechny informantky
v soucasnosti vnimaji jistotu svého zaméstnani. Informantky C, D, F, H, I ji pocit'uji, protoze
si mysli, Ze jsou pro spolecnost potiebné a odvadi dobrou praci. Informantky A, B, G, I maji

pocit jistoty zaméstnani diky oboru podnikani spolecnosti a jeji stabilit¢ a velikosti.
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Informantky A, E pocituji jistotu zaméstnani diky tomu, Ze maji smlouvu na dobu neurcitou.
Z rozhovort je zfejmé, ze vSechny informantky piikladaji jistot€¢ zaméstndni vysoky
vyznam, vétSina z nich ho vnima dokonce jako velmi vyznamny. Potvrzuje se, ze faktor
jistoty zaméstnani je vyznamny pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek.
Nejcéastéjsim diivodem pro prisouzeni vysokého vyznamu byla potieba jistoty a také

materialni a existencidlni divody informantek.

Posledni otazka (otdzka ¢. 22) umoznovala informantkam uvést jesté néco dalsiho, co by pro
né bylo jako pro zaméstnankyné vyznamné. Zadna znich této piileZitosti nevyuzila

s oduvodnénim, ze vse dulezité zaznélo.

6.2.2 Subjektivni vyznam organizacnich faktort ovliviiujicich <¢innost

personalistek-generalistek ve spoleCnosti

Dalsi otazky polostrukturovaného rozhovoru (otazky €. 23-28) byly zamétené na subjektivni
vyznam organizac¢nich faktor, které ovliviiuji c¢innost personalistek-generalistek
ve spole¢nosti. Otazky sledovaly, co ma obecné podle informantek vliv na jejich praci
personalistky ve spole€nosti. Déle byl pfedmétem dotazovani pfisuzovany vyznam a vliv
personalni strategie, persondlni politiky a podoby personalnich procesii na praci
informantek. Nésledovala otazka, ktera zjiSt'ovala, jestli by informantky ve vztahu ke své
praci personalistky ve spoleCnosti pfivitaly néjaké zmény. Posledni otdzka davala
informantkdm prostor k uvedeni dopliujicich informaci k jejich praci personalistky
ve spolecnosti. Otazky byly do rozhovoru zatazeny, protoze organizacni faktory ovliviuji
pracovni ¢innost i pracovni podminky personalistek-generalistek ve spolecnosti, tedy

faktory jejich kvality pracovniho Zivota.

Informantky specifikovaly velké mnoZstvi rozdilnych vlivli na svou praci personalistky
ve spolecnosti (otazka €. 23). Vlivy lze rozdé€lit na vnéj$i a vnitini.

Informantka A vnima, Ze jeji praci ovliviiuje primarné vedeni spole¢nosti, pobocky a situace
na trhu prace, ,, Moji praci ovliviiuje hodné nabor, takze kdyz jsou doby zly, kdyz se nikdo
nehlasi, tak je to blby, protozZe na to vsichni spéchaj a ¢lovek moc nevi, co by mohl jesté

udelat. Takze to jsou za me vnéjsi faktory, ktery to ovliviujou a ja s nima nic neudélam.
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Hodne me ovliviiuje i ten reditel pobocky. Kdyby prisel jiny reditel, ktery chce ty veci jinak,
tak mé to taky strasné ovlivni, protoze to, co ted bézi, tak by pak mohlo byt uplné jinak. Takze
to ma asi nejvetsi vliv zevnitr. “ Podle informantky B ovliviiuje jeji Cinnost trh prace, sezona,
personalni zabezpeCeni pobocky, nemocnost a fluktuace zaméstnancii. Informantka C
odpovédéla, ze na jeji praci ma vliv, ,, Strasné moc véci. Politicka situace. Sezona. Vedeni
jak to nejvyssi, tak i to lokalni na pobocce. Kolegové. Neda se to rozdelit na pozitivni
a negativni, prosté to ma vliv na moji praci. Treba v covidu byla uplné jina prace, nez je ted.
Pak prisia valka na Ukrajine, resili se uprchlici, piilka lidi nam odjela, piilka prijela, zase
to bylo uplne o neécem jinym. Tedka je na jizni Moravé sezona, takze mame Silenych
objednavek, neresim nic jiného nez distribuci. Do toho maji ted’ vsichni dovoleny. V zari se
pak 7esi konec fiskalu. Kazdy mésic je jinej no. “ Informantka D uvedla, Ze jeji praci ovliviiuje
Siroky okruh vnitinich a vnéj$ich vlivii. Vyznamné jsou pro ni pfedevs§im ty vnitini, fadi
mezi n¢ vedeni spole¢nosti a pobocky, nadfizeného, spolupracovniky, procesy a to, zZe je
na pobocce sama. Podle informantky E ma na jeji praci vliv predevsim vedeni spole¢nosti
a vedeni pobocky, nastavené procesy a to, Ze se jedna o mezindrodni organizaci. Informantka
F popsala nasledujici, ,, Mé hlavné oviiviuje, kdyz jsou nespokojeny lidi. Kdyz maji néjaky
vwhrady a vytky, a kdyz mezi sebou vedou Zabomysi valky. “ Informantka G uvedla, Ze jeji
praci ovliviluje ,, Vykyvy v ndrocnosti prdce, reseni veci na posledni chvili. Stoprocentné taky
narizeni i vedeni. Nekdy si myslim, Ze mame az prehrsel tabulek a reportu, i kdyz se ty data
nemeni. “ Informantku H ovliviiyje, ,, Urcité vedeni spolecnosti, taky ukoly, ktery dostavam,
urcité taky my nadrizeni, kolegové a vedouci oddélenich. Hodné mé jesté ovliviiujou systémy
a prostredky, ktery mam k dispozici. “ Informantka I popsala, Ze ,, Urcité jsou to viivy zvenku
i zevniti. Zevnitr je to urcité to, ze jsme korporat a spoustu véci je tu prosté danych. Ale ja
to asi vic vaimam z ty vnéjsi strany, moji prdaci ovlivni napriklad strasné moc to, jestli se mi
nékdo prihlasi do ndaboru, protoze to pak ovliviiuje i spokojenost mych kolegii, takze mée
hrozne ovliviiuje trh prace.” Z odpovédi vyplyva, ze informantky pfisuzuji dilezitost
riznymi vliviim, které piisobi na jejich praci. Z vngjSich vlivli byl pfikladan vyznam
predevsim aktudlni situaci na trhu prace a sezon€. Z vnitinich vlivil je nejvyznamnéjsi vedeni

spolecnosti a pobocek a prace se zaméstnanci.

Vsechny informantky vnimaji vliv persondlni strategie spole¢nosti na svou praci (otazka
¢. 24). Informantky A, B, F pocituji jeji vliv primarné v tom, Ze jim ,, pridélava prdci*.
Informantka A to popsala nasledovné, ,, Napadaji mé hlavné rizné projekty, které se vzdycky

vyroji, zaberou 20 hodin prace a ze shora se jenom ozve, drzime Ti palce, ty to urcité
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v pohodeé implementujes, ale prosté mi to zabere spoustu prace. “ Informantky C, D, E si
uvédomuji jeji vliv, ale i1 pfesto pro n€ neni persondlni strategie dilezita. Informantka C to
zdivodnila néasledovne, ,, Strategie nestrategie, ja si délam dal svoji praci, jako asi musim
vedet, kam smerujeme, ale strategie pro mé neni nijak duleZita ““. Podle informantek G, H, |
ovlivituje jejich praci persondlni strategie vyznamné, protoze ovliviluje népli jejich prace
a urcuje jim priority. Informantka I k personalni strategii uvedla, ,, Myslim si, ze ma smysl
aze to je duleZité pro tu nasi praci, abychom vedely, jakym smérem jdeme a na co se
zamerit.“ 7 rozhovora vyplyva, ze personalni strategii neni dilezitda pro vSechny

informantky, prestoze vSechny informantky uznavaji jeji vliv na svou praci.

Vliv persondlni politiky spole¢nosti na svou praci (otdzka ¢. 25) vnimaji informantky
odli$né. Informantka A si uvédomuje, Ze je persondlni politika dilezitd, ale nepocituje jeji
vliv na svou praci. Informantka B vnima velky vliv personalni politiky na svou praci, uvedla
je to korporat. “ Podle informantky C ma na jeji praci persondlni politika naprosto zasadni
vliv, protoZe ,,se mé to primo tyka, podle toho, jaka je politika, tak mam podminky a urceny
ukoly.“ Informantka D citi vliv persondlni politiky na svou praci, zaroven je pro ni
vyznamna, protoZe ji dava pocit jistoty. Podle informantky E ma persondlni politika velky
vliv na jeji praci, pfi¢emz tento vliv je v n¢kterych oblastech jeji prace pozitivni a v jinych
negativni. Informantka F vnima vliv personalni politiky na svou praci a je pro ni dulezita,
protoze s ni pottebuje souhlasit, ,, S tim bych méla byt zajedno, takze tak. “ Podle informantek
G, H ovliviiuje persondlni politika jejich praci vyznamné, protoze urcuje jejich pracovni
ukoly a povinnosti. Informantka I k personalni politice uvedla, ,,Ja ji nevnimam. Ja vim, zZe
personalni politika je, samoziejmé mam prehled o tom, jaka je, ale spis to vnimam tak, Ze ji
prijmu jako fakt a vic se ji nezabyvam. Jdu tim smerem, co mi urcuje, ale vice ji neresim. *
Informantka I tedy vnima vliv personalni politiky na svou préci, ale neni pro ni vyznamna.
Z odpovédi je ziejmé, Ze informantky hodnoti vliv personalni politiky na svou praci riznymi
zpusoby a pfisuzuji ji rozli€ny vyznam. Pouze jedna informantka vliv persondlni politiky

na svou praci nevnima.

Vsechny informantky vnimaji velky vliv stanovené podoby persondlnich procest
ve spole¢nosti na svou praci (otazka €. 26). Pouze informantky F, H maji pocit, Ze si podobu
persondalnich procesti nemohou upravovat, zaroven vSak zmiiuji, Ze jim to takto vyhovuje.

Informantka H k tomu uvedla, ,, No, vzhledem k tomu, zZe jsme korporat, tak si clovek ty véci
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moc upravovat nemiize, to chodi jak noty, a mé to tak vyhovuje.” Vsechny ostatni
informantky vnimaji, Ze si mohou podobu personalnich procesti upravovat na lokélni trovni
v ramci stanovenych pravidel. Informantky C, G, I uvedly, ze potfebuji, aby byla podoba
personalnich procesti dobfe nastavena, protoze Spatné¢ nastavené procesy jim piidélavaji
praci. Informantka I to okomentovala takto, ,,Jak kdy, opravdu jak kdy, néekdy ty procesy
pomiizou tu prdci usnadnit a delat lépe a naopak, nékdy to velmi zkomplikuji. “ Informantka
A zminila, ze se personalistky mohou podilet na projektech, v ramci kterych se vytvari
a nastavuje podoba celoorganizacnich a strategickych personalni procesi a pravidel.
Informantka A to popsala nésledovné, ,, My mdame projekty, v ramci kterych se podilime na
nastavovani tech riznych procesii a pravidel. Pro mé je dulezity, zZe toho miizu byt soucasti
a dokdzu ovlivnit ty budouci pravidla riznych procesii, které pro mé budou zavazna.
Ale zaroven ty pravidla nejsou striktni a my si potom ty procesy miZeme mirné upravovat
dal, podle nasich potreb. Z rozhovora vyplyva, ze vSechny informantky vnimaji vyznamny
vliv dané podoby personalnich procesti na svou praci. Zaroveil maji moznost tyto procesy
lokalné upravovat a podilet se na vytvareni celoorganizacnich procest, pokud o to projevi
zajem. Vé&tSina informantek moZnost spolupodileni se na vytvareni personalnich procesti na

lokalni urovni vyuziva.

Na otazku (otazka €. 27), zda by pfivitaly n€jaké zmény ve vztahu ke své praci, odpovédély
informantky A, F, H, Ze jsou spokojené a nic by neménily. Informantka B by uvitala vice
Skoleni zamétenych na komunikaci s lidmi a prezentacni dovednosti a také by uvitala
mozZnost vyuzivat homeoffice. Informantky B, C, D by pfivitaly, kdyby na pozici bylo méné
administrativy a mohly se vice vénovat zaméstnanciim. Informantky E, G, I by uvitaly
obcasnou vypomoc a zastup béhem dovolené, protoze ,,Potom se clovek vrati a nevi, co
driv.“ Odpovédi potvrzuji, ze nékteré informantky jsou spokojené se soucasnym stavem,
jiné by uvitaly zmény, které by mohly zlepsit jejich pracovni efektivitu a rovnovahu mezi

pracovnim a mimopracovnim Zivotem.

Posledni dopliujici otazka (otdzka €. 28) umoznovala informantkam uvést jest€¢ néco
dalSiho, co souvisi s jejich praci personalistky ve spole¢nosti. Této ptilezitosti vyuzily pouze
informantky C, E. Informantka C uvedla, Ze prace personalistky je ,,obrovska Zivotni
zkuSenost . Informantka E uvedla, Ze prace personalistky je naroc¢nd, ale zaroveil nesmirné
zajimava a ,, clovek se porad ma co ucit “. Ostatni informantky ptilezitosti nevyuzily, protoze

podle jejich nazoru uz zazné€lo vSechno.
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7 Diskuze

Z provedeného empirického Setfeni vyplyva, Ze povést zaméstnavatele je vyznamnym
faktorem kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek. Pro vSechny informantky je
povest zaméstnavatele vyznamna kvili jejich hrdosti na piislusnost k zaméstnavateli, toto
odivodnéni je v souladu s Waltonem (1973, s. 16). Dal§im uvadénym divodem pro
pfisouzeni vyznamu povésti zaméstnavatele byl jeji vliv na praci personalistek-generalistek,

tento vliv zminuje Kocianova (2010, s. 89).

Kultura organizace je povazovana za vyznamny faktor kvality pracovniho zivota
personalistek-generalistek. VEétsi vyznam je prikladan kultufe pracovisté nez kultutfe celé
patii vzorce chovani, tolerance, atmosféra, otevienost a hodnoty organizace. Toto zjiSténi se
shoduje s tvrzenimi Nanjundeswaraswamiho a Swamiho (2013, s. 208) a Waltona (1973,
s.15). Vyjma jedné vSechny informantky uvedly, ze potfebuji byt s kulturou organizace
ztotoznéné a souhlasit s ni, aby se citily dobie a 1épe se jim pracovalo. Toto zjisténi je
v souladu s LukaSovou (2010, s. 39). Pouze jedna informantka uvedla, Ze pro ni neni kultura

organizace ani pracovist¢ vyznamna.

Z rozhovorl vyplyva, Ze vyznam prace je velmi dilezity faktor kvality pracovniho Zivota
personalistek-generalistek. Faktor vyznamu prace do svych koncepci zatadili Hora (2009,
s. 6), Shvets (2018, s. 28) a Walton (1973, s. 16). Informantky uvedly, Ze potiebuji, aby
jejich prace byla smysluplnd a vyznamna, coz je v souladu s tim, co uvadi Walton (1973,
s. 16). Pro personalistky-generalistky je rovnéz dileZité, aby byl v organizaci jejich praci
ptfisuzovan vyznam. To je zdivodnéno predev§im potfebou uznani, kterou zminuje Sirgy
et al. (2001, s. 247). Vyznam préce je pro personalistky-generalistky dulezity, piestoze si

uvédomuji, Ze nékteti jejich spolupracovnici vyznam jejich praci nepiikladaji.

Faktor pracovni naplné a jeji zajimavost je znaéné¢ vyznamny pro kvalitu pracovniho Zivota
personalistek-generalistek. Pouze dvé informantky uvedly, ze pro né neni zajimavost prace
vyznamna, pri¢emz tuto skutecnost spojovaly se svou aktudlni zivotni situaci, nevylucuji
vSak, Ze se jimi pfisouzeny vyznam v budoucnu nezméni. Pfisuzovany vyznam zajimavosti

prace personalistkami-generalistkami je v souladu se zjisténim VUBP (2021, s. 50).
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Pro vSechny informantky je jejich prace zajimava diky jeji rlznorodosti a pestrosti.
Personalistky-generalistky odlvodnily pfisouzeny vyznam zajimavosti prace tim, ze
potiebuji, aby je prace bavila a byla pro né zajimava, rozmanita a podnétna. Toto zjisténi se

shoduje s tim, co k zajimavosti prace uvadi Kocianova (2010, s. 41).

Vyznam samostatnosti v praci je personalistkami-generalistkami rizn€ vnimany. Nekteré
mu piisuzuji vysoky vyznam, protoze jim dava pocit daveéry od nadiizeného. Ostatni
pocit opory a moznost se na nékoho obratit v ptipadé potteby. Toto zjisténi je v CasteCném
rozporu s tvrzenim Nanjundeswaraswamiho a Swamiho, ktefi uvadéji samostatnost v praci

vvvvvv

a Swamy, 2013, s. 210).

Ani faktor odpovédnosti za praci neni personalistkami-generalistkami posuzovan stejné.
Sedm informantek mu ptiklada ur€itou miru vyznamu, protoZe chtéji, aby jejich prace méla
dopad, a chtéji si za ni odpovidat. Toto vnimani odpovédnosti je v souladu s tim, jak
odpovédnost v rdmci kvality pracovniho zivota popisuje Walton (1973, s. 14). Pro dvé
informantky odpovédnost za praci nemé zadny vyznam a nejradé€ji by ji na své pracovni

pozici nemély.

MozZnost podilet se na rozhodovani neni pro personalistky-generalistky pfili§ vyznamna.
Nékteré personalistky-generalistky moZnosti podilet se na rozhodovani ptikladaji jisty
vyznam, protoze se chtéji pii rozhodovani pfispét, chtéji, aby byl bran v potaz jejich nazor
a thel pohledu. Pro ¢ast personalistek-generalistek moznost podilet na rozhodovani nema
zadny vyznam. Tato zjiSténi nepotvrzuji vyznam, ktery pfikladaji tomuto faktoru
Nanjundeswaraswamy a Swamy ve své koncepci, kterd neni zamétena na specifickou pozici

(Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208).

Faktor vzdélavani a rozvoje neni stejné vyznamny pro vSechny personalistky-generalistky.
Informantky, pro kter¢ je tento faktor vyznamny, to zdivodiiuji tim, Ze se chtéji zlepSovat
ve své praci a udrZzovat a rozvijet své znalosti a dovednosti. Coz je v souladu s tim, co
k faktoru vzdélavani a rozvoje uvadi Walton (1973, s. 14). Zjisténi, Ze jedna informantka

nepiikladd vzdélavani a rozvoji zddny vyznam a pro dvé je pouze z€asti vyznamné, neni
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v souladu ani s vystupem vyzkumu Vyzkumného ustavu bezpeénosti prace (VUBP, 2021,

s. 50).

Z empirického Setieni vyplyva, Ze faktor kariérniho rGstu neni vyznamny pro kvalitu
pracovniho zivota personalistek-generalistek. Informantky uvedly, Ze pro né kariérni rast
neni dilezity, protoze jsou na své soucasné pracovni pozici spokojené. Vystup
z empirického Setfeni nepotvrzuje vyznam tohoto faktoru, ktery je uveden v koncepcich
kvality pracovniho zivota Hory (2009, s. 6), Nanjundeswaraswamiho a Swamiho (2011,
s. 207), Shvets (2018, s. 28), Sirgyho (2001, s. 247) a Waltona (1973, s. 14). Nékteré
informantky uvedly, Ze pro né byla moznost kariérniho rGstu v minulosti dilezita, protoze

m¢éla vliv na jejich motivaci k praci. Toto zjisténi se shoduje s Kocianovou (2010, s. 36).

Faktor uznani a ocenéni je pro personalistky-generalistky velmi vyznamny pouze v rdmci
organizace. Pro personalistky-generalistky je dualezitd pozitivni zpétnd vazba
od nadfizenych, kolegli i ostatnich zamé&stnancii. Informantky nepfisuzuji vyznam uznéani
a ocenéni mimo organizaci. Zji$téné poznatky k vyznamu uznani a ocenéni jsou v ¢astecném
rozporu s tvrzenim Sirgyho, ktery ptfikladd vyznam i uznani a ocenéni mimo organizaci

(2001, 5. 247).

Z empirického Setfeni vyplyva, Ze faktor odménovani je velmi vyznamny pro kvalitu
pracovniho Zivota viech personalistek-generalistek, coZ je v souladu se zjisténimi VUBP
(2021, s.41)aTeoh (2011, s. 604). Pro vSechny informantky je odménovani vyznamné i pies
to, Ze n¢které nemaji pocit, Ze je jejich odmena za praci adekvatni, toto zjiSténi se shoduje

s pristupem Waltona (1973, s. 13).

Vsechny personalistky-generalistky oznacily v rdmci Setfeni faktor mezilidskych vztaht
jako jeden z nejvyznamnéjsich. Pfisuzovany vyznam se shoduje se zjisténim VUBP (2021,
s. 41) a s tvrzenim Nanjundeswaraswamiho a Swamiho (2013, s. 208) a Waltona (1973,
s. 15). VSechny informantky uvedly, Ze pro vykon své prace potiebuji dobré vztahy

s vedoucimi pracovniky, toto zjisténi se shoduje s tim, co uvadi Teoh (2011, s. 604).

Faktor pracovni zatéZe je vyznamny pro kvalitu pracovniho Zivota vSech personalistek-
generalistek. Z Setfeni vyplyva, Ze vysokd mira pracovni zéatéze je personalistkami-

generalistkami tolerovana po omezenou dobu. Informantky uvedly, ze jsou pii dlouhodobé
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a vysoké zatézi ve stresu. Nékteré informantky vSak uvedly, Ze jim prace pod tlakem
po omezenou dobu vyhovuje. Tato zjisténi jsou v souladu s Kocianovou (2010, s. 184)

a Markem a Skiehotem (2009, s. 25).

Faktor rovného zachazeni je velmi vyznamny pro kvalitu pracovniho zivota personalistek-
generalistek. Zminovana byla zejména rovnost pohlavi a rovnost bez ohledu na vék a vzhled,
coz je v souladu s tvrzenimi Waltona (1973, s. 16). Informantky uvad¢ly, ze kdyby s nimi
nebylo rovné zachézeno, necitily by se v organizaci komfortné a bezpecné¢, coz se shoduje

s tim, co uvadi Nanjundeswaraswamy a Swamy (2013, s. 208).

Pracovni rezim, druh tvazku a zejména pracovni doba a jeji pruznost jsou velmi vyznamnym
faktorem kvality pracovniho zivota personalistek-generalistek. ZdUraznén byl vliv
pracovniho rezimu na mimopracovni zivot personalistek-generalistek. Tato zjisténi se

shoduji s tvrzenimi Vinopala (2015 a kol., s. 18) a Waltona (1973, s. 16).

Faktoru rovnovdhy mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem personalistky-generalistky
prisoudily velky vyznam, to je v souladu se Sirgym et al. (2001, s. 247). Informantky
uvadély, ze je pro n€ rovnovaha mezi pracovhim a mimopracovnim zivotem vyznamna,
protoze jim pomaha uspokojovat potieby v pracovnim i soukromém Zivoté a zvySuje jejich
zivotni spokojenost, coz se shoduje s Kocianovou (2012, s. 106). Nekteré informantky
uvedly, Ze vyvazeni pracovniho a mimopracovniho Zivota zlepSuje jejich pracovni

spokojenost a vykon, zjisténi je v souladu s Armstrongem a Taylorem (2015, s. 510).

Vybaveni pracovisté, které odpovida jejich potiebam, personalistky-generalistky povazuji
za vyznamné Pro né€které informantky je dilezité, aby vybaveni plnilo svlij ucel a mohly
d¢€lat svou praci, na estetice vybaveni a pracovisté jim az tak nezalezi. N&které informantky
naopak potiebuji, aby pracovisté a jeho vybaveni plnilo 1 estetickou a reprezentativni funkci.
Tyto informantky jsou ochotny piispét ke zlepSeni pracoviste i vlastnimi silami. Zji§téni jsou
v souladu s tvrzenimi Nanjundeswaraswamiho a Swamiho (2013, s. 209) a Stikara (2003,

s. 117).

K faktoru jistoty pracovniho mista se personalistky-generalistky vyjadiily nejednoznacné.
Cast jich jistotu zaméstnani povazuje za velmi vyznamnou, mensi ¢ast informantek tento

faktor nepovazuje za az tak vyznamny. Vystup Setfeni nepotvrdil tvrzeni Cervenky (2015a,
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tvrzeni nevztahuje konkrétné k pozici personalistek-generalistek. VSechny personalistky-
generalistky na své pracovni pozici pocituji jistotu zaméstnani. VétSina informantek
odiivodnila pocitovanou jistotu velikosti a stabilitou nadnarodni organizace, ve které¢ jsou

zaméstnany, coz je v souladu s koncepci Nanjundeswaraswamiho a Swamiho (2013, s. 210).

Organizac¢ni faktory ovliviiujici pracovni ¢innost personalistek-generalistek ve spole¢nosti,
pusobi na faktory kvality pracovniho zivota personalistek-generalistek, které se vztahuji

k jejich pracovni ¢innosti a pracovnim podminkam.

Vramci empirického Setfeni byly identifikovany vnéj$i a wvnitini vlivy na praci
personalistek-generalistek. Vngj$i vlivy byly uvadény v omezené mite, vyznam informantky
ptisoudily aktudlni situaci na trhu préce, politické situaci a mezinarodni ekonomické situaci.
Jako vyznamné vnitini vlivy uvadély informantky personalni zabezpeceni pobocky,
nemocnost, dovolené a fluktuace zaméstnancii, vedeni spolecnosti a pobocky, uzavéerky, vliv
zahrani¢ni matetské organizace, spolupracovniky a nadfizené nastavené procesy, mnoZzstvi
administrativy, funkcénost systémi a spokojenost zameéstnancl. Vystup z empirického
Setfeni neodpovida standardnim odbornym vymezenim, naptiklad Kocianova (2012, s. 89),
v ramci kterych je predstaveno vyrazné vétsi mnozstvi faktord, které ovlivituji persondlni

fizeni v organizaci.

Z rozhovorl vyplyva, Ze persondlni strategie vyznamné ovliviiuje praci personalistek-
generalistek. Informantky vnimaji jeji vliv na svou préci, jelikoz urcuje cile a priority jejich
pracovni Cinnosti. VIiv persondlni strategie popisuji ve svych odbornych publikacich
Kocianova (2012, s. 91) a Ulrich (2009, s. 206). Nekteré informantky nepfisuzuji persondlni

strategii vyznam 1 ptesto, Ze vnimaji jeji vliv na svou praci.

Vliv ani vyznam personalni politiky na personalistky-generalistky nevnimaji jednotng. Cést
informantek vnima, ze ovliviiuje jejich praci, protoZe jim urcuje pracovni ukoly a podminky
jejich prace. Cast informantek naopak jeji vliv nepocituje. Pro nékteré personalistky-
generalistky je personalni politika velmi vyznamna, n€které ji vyznam neptisuzuji. Rozdilné
vnimani vlivu a vyznamu personalni politiky informantkami naznacuje, Ze persondlni

politika neni ve spole¢nosti explicitné vyjadiena. Zjisténi, Ze persondlni politika je implicitni
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a neformalizovand je v souladu s tvrzenim Armstronga a Taylora (2015, s. 577), ktefi

uvadéji, ze v neékterych organizacich je personalni politika pouze implicitni.

Z empirického Setfeni vyplyva, ze vSechny personalistky-generalistky vnimaji vyznamny
vliv dané podoby personélnich procesti na svou praci. Podoba persondlnich procest je
stanovena rdmcove na urovni celé organizace, nékteré z informantek zminuji, ze na lokalni
urovni maji moznost procesy prizpusobovat potfebam pobocky. Zaroven informantky
zminovaly, ze se mohou podilet na formovani a upravé podoby personalnich procest, které
jsou stanoveny pro celou organizaci. Z pozice personalistek-generalistek informantky
zajistuji vSechny persondlni procesy na pobocce ve spolupraci s liniovymi manazery.
Zjisténi, ze informantky na pobockach zajistuji vSechny persondlni procesy a podileji se
na jejich nastavovani, odpovidd Lawlerovi (2005, s. 168) a Narodni soustavé povolani

(2017, s. 1).

Empirické Setfeni bylo limitovano velikosti vyzkumného vzorku a nutnosti neuvadét
sociodemografické udaje informantek z dlivodu anonymizace. Déle bylo Setieni limitovano
mirou sdilnosti informantii v odpovédich na jednotlivé otdzky. Vysledky Setfeni nelze
zobecnit na vSechny personalistky-generalistky pracujici ve vSech organizacich zabyvajicich
se prodejem spotiebniho zbozi. Vysledky Seteni vSak lze povazovat za ptiklad z konkrétni

organizace, ktera se zabyva prodejem spotiebniho zboZi.

Rozsitenim Setfeni by mohly byt dotazniky s nucenou volbou, které by urcovaly potadi
vyznamnosti jednotlivych faktorli kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek.
Predmétem dalSiho Setfeni by mohlo byt zjistovani souvislosti mezi sociodemografickymi
udaji personalistek-generalistek a pfisouzenym vyznamem jednotlivym faktorim jejich
kvality pracovniho zZivota, protoze aktudlni Zivotni situace jedincti ma vliv na jejich vnimani
vyznamu faktorii kvality pracovniho zivota. Navazné Setfeni by se mohlo zabyvat faktory
kvality pracovniho Zivota dalSich pracovnikli personalniho oddéleni dané organizace.
Navazovat by mohlo rozsifeni Setfeni, v ramci kterého by byl zji§tovan subjektivni vyznam
faktorti kvality personalistli-generalistii z jinych organizaci, které se zabyvaji prodejem

spotifebniho zbozi.
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8 Zavér

Vymezeni kvality Zivota neni v odborné literatute jednozna¢né stanoveno. Kvalitu Zivota lze
vnimat jako komplexni pojem s presahem do mnoha oblasti lidského zivota. Kvalita zivota
jedince je urCena CasteCné meéfitelnymi aspekty jako jsou socioekonomické podminky,
vzdélani, zdravi, volny ¢as nebo socialni interakce s ostatnimi jedinci, ale také subjektivnimi
aspekty jako je spokojenost jedince se svym spole¢enskym zatfazenim, vnimani vyvazenosti

pracovniho a osobniho zivota a vnimani osobni pohody.

Na kvalitu zivota ma zasadni vliv kvalita pracovniho zivota. Kvalita pracovniho zivota
pusobi na pracovni i zivotni spokojenost, fyzické a psychické zdravi, nadéji na doziti
a osobni pohodu vSech pracujicich lidi. Vysoka uroven kvality pracovniho zivota pozitivné
ovliviiuje motivaci a pracovni vykon pracovnikl. Pfistup ke kvalit¢ pracovniho Zivota
v odborné literatute také neni jednotny. Je vSak mozné vymezit dvé zakladni roviny kvality
pracovniho zivota. Objektivni, kterd sleduje faktory kvality pracovniho zivota bez ohledu
na jeji vnimani jednotlivei, a subjektivni, ve které zalezi na hodnoceni jednotlivych faktor

jedincem.

Obdobn¢ jako vymezovani kvality pracovniho Zivota, ani jeji konceptualizace neni jednotna.
V odborné literatuie 1ze vysledovat mnoho rtiznych koncepci a modelt kvality pracovniho
zivota. Koncepce a modely jsou zaméfeny na rtizné faktory kvality pracovniho zivota. Lisi
se rovnéZ 1 to, jak jsou v nich faktory seskupovany do domén a jaky vyznam je jednotlivym

faktorim pfisuzovan.

Persondlni fizeni je specializovana oblast ¢innosti, které jsou zaméfené na pracovniky
v organizaci. Tyto €innosti jsou v organizacich zabezpecovany odbornymi pracovniky —
personalisty. Cinnost personalistli v organizaci je podminéna potiebami organizace
a vnitinimi 1 vnéj§imi podminkami, ve kterych organizace piisobi. Pracovni cinnost
personalistil ovliviiuje mnoho faktord. Patii mezi n€ vyznam a postaveni personalniho fizeni
v organizaci, personalni strategie, personalni politika a dana podoba personalnich procest
v organizaci. Pracovni Cinnost personalisti je rovnéz ovliviiovana piistupem vrcholového
vedeni k personalnimu fizeni a spoluti¢asti liniovych manazer na personalnich procesech.

Na pracovni ¢innost personalisti ma dale vliv jejich role v organizaci a pracovni pozice,
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jejich profesionalita a kompetence. Zakladni ulohou personalisti je poskytovani
persondlnich sluzeb. Role personalistii v organizaci miize byt konfliktni, protoze zastupuji

soucasn¢ zajmy spolecnosti 1 zajmy jednotlivych pracovnik.

Na zaklad¢ koncepci kvality pracovniho Zivota a faktord ovlivitujicich ¢innost personalistil
v organizaci byly identifikovany faktory kvality pracovniho zivota personalistl.
Identifikované faktory byly uspotfadany na faktory povésti zaméstnavatele a kultury
organizace, faktory souvisejici s pracovni Cinnosti a faktory vztahujici se k pracovnim
podminkdm. Faktory, které se vztahuji k pracovni ¢innosti, jsou vyznam préce, pracovni
napln, samostatnost v praci, odpovédnost za praci a podileni se na rozhodovani. Faktory
z oblasti pracovnich podminek jsou vzdé€lavani a rozvoj, kariérni rlst, uznani a oceflovani
prace, odména za préaci, mezilidské vztahy, pracovni zatéz, rovné zachazeni, pracovni rezim,
rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem, vybaveni pracovis$té¢ a jistota

zaméestnani.

Kvalitativni empirické Setfeni bylo zaméfeno na subjektivni vyznam faktorti kvality
pracovniho Zivota personalistek-generalistek a subjektivni pfisuzovani vyznamu
organizaCnich faktord, které ovlivituji ¢innost personalistek-generalistek v organizaci

zabyvajici se prodejem spotiebniho zbozi.

Povést zaméstnavatele je pro personalistky-generalistky vyznamnd. Faktoru kultury
organizace je prisuzovan personalistkami-generalistkami vyznam, vétsi vyznam prisuzuji

kultufe pracovisté, na kterém pisobi, nez kultufe celé organizace.

Faktory, které souviseji s pracovni ¢innosti, nejsou personalistkami-generalistkami vnimany
jednotné. Faktor vyznamu prace je pro kvalitu pracovniho Zivota personalistek-generalistek
dalezity. Pro vétSinu personalistek-generalistek je jejich pracovni napli a jeji zajimavost
velmi vyznamna, vSechny personalistky-generalistky povazuji svou praci za zajimavou.
Faktor samostatnosti v praci neni personalistkami-generalistkami shodn€ vniman.
Odpovédnost za praci neni zasadni pro zddnou z personalistek-generalistek, pro nckteré
dokonce neni vibec vyznamna. Faktor podileni se na rozhodovani je personalistkami-
generalistkami hodnocen rozdilné, nékteré ho za vyznamny povaZzuji, pro ostatni ma vyznam

maly nebo zadny.
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Faktory, které se vztahuji k pracovnim podminkém, jsou personalistkami-generalistkami
vnimany odlisné. Faktor vzdélavani a rozvoje je pro personalistky-generalistky razné
vyznamny. Faktoru kariérniho rstu personalistky-generalistky nepfisuzuji vyznam. Uznani
aoceniovani je pro personalistky-generalistky velmi vyznamné. Finan¢ni odména je
pro personalistky generalistky dilezitd, zaméstnanecké vyhody nejsou vnimany jednotné.
Faktor mezilidskych vztahl je pro personalistky-generalistky jednim z nejvyznamnéjsich.
Pracovni zatézi je personalistkami-generalistkami ptfikladana dtlezitost. Faktor rovného
zachazeni je vyznamnym faktorem kvality pracovniho Zivota personalistek-generalistek.
Pracovni rezim je pro personalistky-generalistky vyznamny. Rovnovéha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem je jednim z nejvyznamnéjsich faktort kvality pracovniho zivota
personalistek-generalistek. Faktor vybaveni pracovisté je personalistkami-generalistkami

vniman riizné. Jistot€ zaméestnani je personalistkami-generalistkami pfisuzovan vyznam.

Organizacni faktory ovliviiujici pracovni ¢innost personalistek-generalistek ve spolecnosti
maji vliv na faktory kvality pracovniho zivota personalistek-generalistek. Personalistky-
generalistky rozpoznavaji vnéjsi a vnitini vlivy, které plisobi na jejich praci personalistky
ve spolecnosti. Jako vyznamné vnéjsi vlivy uvadéji aktudlni situaci na trhu préace, politickou
situaci a mezinarodni ekonomickou situaci. Jako vyznamné vnitini vlivy uvadéji pfedevsim
persondlni zabezpeceni jejich pobocky, vedeni spole¢nosti a pobocky a svého nadiizeného.
VSechny personalistky-generalistky pocituji vliv persondlni strategie na svou préci, ale
vyznam ji pfisuzuje pouze ¢ast. V1iv 1 vyznam persondlni politiky pro svou praci vnimaji
personalistky-generalistky odliSné. Stanovena podoba persondlnich procesi ovliviiuje
persondlni praci vSech personalistek-generalistek, pro ¢ast z nich je velmi dileZita moZnost

si procesy upravovat na lokalni urovni podle svych potieb a potieb pobocky.

Empirické Setfeni ve vétSinové mife potvrdilo teoreticka vychodiska, ze kterych vychazelo.
Lze vSak vypozorovat, Ze vyznam nékterych faktor kvality pracovniho Zivota je
personalistkami-generalistkami vniman odliSnym zplGsobem. V né&kterych piipadech se
pfisuzovany vyznam faktord personalistkami 1i8i od vyznamu, ktery je faktorim ptikladan
v odborné literatute a vyzkumnych Setfenich, ktera nejsou zamétena na specifickou skupinu

personalistil.
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10 Prilohy

Piiloha A — Faktory kvality pracovniho Zivota personalisti

Faktory

Autori

Povést zaméstnavatele a kultura organizace

Povést zaméstnavatele

Hora, 2009, s. 6; Walton, 1973, s. 16

Kultura organizace

Nanjundeswaraswamy a Swamy, 2013, s. 208;

Walton, 1973, s. 15

Pracovni ¢innost

Vyznam prace

Hora, 2009, s. 6; Shvets, 2018, s. 28; Walton, 1973, s.
16

Pracovni napli

Hora, 2009, s. 6; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy etal., 2001,
s. 247; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 14

Samostatnost v praci

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s.210; Shvets, 2018, s. 28; Vinopal a kol., 2015,
s. 18; Walton, 1973, s. 13

Odpovédnost za praci

Hora, 2009, s. 6; Walton, 1973, s. 14

Podileni se na rozhodovani

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,

2013, s. 208

Pracovni podminky

Vzdélavani a rozvoj

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 208; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
247; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 14

Kariérni rust

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 207; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
247; Walton, 1973, s. 14

Uznéni a ocetiovani prace

Sirgy et al., 2001, s. 247; Walton, 1973, s. 16

Odmeéna za praci

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 209; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
246; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 12

Mezilidské vztahy

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 209; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
247; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 15
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Pracovni zatéz

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,

2013, s. 209; Shvets, 2018, s. 28; Walton, 1973, s. 13

Rovné zachazeni

Hora, 2009, s. 6; Walton, 1973, s. 15

Pracovni rezim

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 209; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
247; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 13

Rovnovaha mezi pracovnim a

mimopracovnim Zivotem

Hora, 2009, s. 6; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001,
s. 247; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 16

Vybaveni pracovisté

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s.210; Shvets, 2018, s. 28; Vinopal a kol., 2015,
s. 18; Walton, 1973, s. 13

Jistota zaméstnani

Hora, 2009, s. 6; Nanjundeswaraswamy a Swamy,
2013, s. 210; Shvets, 2018, s. 28; Sirgy et al., 2001, s.
246; Vinopal a kol., 2015, s. 18; Walton, 1973, s. 14
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Piiloha B — Informace o organizaci zabyvajici se prodejem spotiebniho zboZi

Organizace se zaméfuje na prodej potravinaiského 1 nepotravinaiského spotfebniho zbozi.
Je dcefinou spole¢nosti mezinarodni organizace. Radi se mezi velké organizace
a zaméstndva piiblizné 3 500 zaméstnanci. Organizace mad provozovny a distribucni
centrum. Provozovny maji 100300 zaméstnanct, pocet zaméstnancl ovliviiuje velikost
provozovny, distribu¢ni centrum ma kolem 500 zaméstnanci. V kazdé provozovné je
zaméstnan pracovnik na pracovni pozici HR Generalista, na distribu¢nim centru tuto pozici
vykonavaji dva zaméstnanci. Celkem ve spolecnosti pracuje 15 zaméstnancti na pozici HR
Generalista. Pfimymi nadfizenymi HR Generalistli jsou HR Business Partnefi, zaroveit HR
Generalisté izce spolupracuji s fediteli provozoven a feditelem distribu¢niho centra. HR
Business Partnefi pro provoz jsou celkem tfi a kazdy vede pét HR Generalistii. Kromé tii
HR Business Partnerti pro provoz jsou v organizaci dal$i dva, ktefi maji na starost centrélu.
Nadfizenym pro HR Business Partnery je Head of HR Business Operations, tato pozice v
organizacni struktuie podléha ptimo pod HR feditele. HR oddéleni se dale skldda z oddéleni
Learning and Development, oddéleni Compensations and Benefits a z oddéleni Fleet
Support and Backoffice. Pfimym nadiizenym vedoucich pracovnikl téchto oddéleni je HR
teditel. Na oddé€leni Learning and Development pracuji celkem Ctyii zaméstnanci. Oddé€leni
Compensations and Benefits se skldda z 12 zaméstnanct, jeho soucasti je mzdova Uctarna.

V oddéleni Fleet Support and Backoffice jsou zamé&stnani tfi pracovnici.
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Ptiloha C — Polostrukturovany rozhovor

A. Subjektivni vyznam faktora kvality pracovniho Zivota personalistek-

generalistek

I. Povést zaméstnavatele a kultura organizace
1. Jak vyznamna je pro Vas povést spolecnosti jako Vaseho zaméstnavatele?
2. Jakou dileZitost ptisuzujete kultufe organizace, ve které pracujete?

2.1 Jak dulezité je pro Vas kultura na pracovisti, na kterém plsobite?

I1. Pracovni ¢innost

3. Jakou dulezitost pfisuzujete vlastni pracovni ¢innosti ve spolecnosti?

4. Jak dulezity je pro Vas pfisuzovany vyznam praci personalistky ve spole¢nosti?

5. Jak dulezita je pro Vas zajimavost Vasi prace?

6. Jak vyznamna je pro Vas samostatnost v praci na Vasi pozici?

7. Jakou diileZitost pfisuzujete odpoveédnosti za praci na Vasi pozici?

8. Jak vyznamnd je pro Vas moznost podilet se na rozhodovani v rdmci ¢innosti na Vasi

pozici?

I1I. Pracovni podminky

9. Jak diilezit4 je pro Vas mozZnost vzdélavat se a rozvijet?

10. Jak dulezita je pro Vas moznost kariérniho ristu ve spolecnosti?

11. Jak vyznamné je pro Vas uznani a ocenéni Vasi prace?

12. Jak diilezita je pro Vas finan¢ni odména za praci?

13. Jak dulezité jsou pro Vas zaméstnanecké vyhody, které jsou Vam poskytovany?
14. Jak dtlezité jsou pro Vas vztahy s nadiizenym?

15. Jak dilezité jsou pro Vas vztahy se spolupracovniky?

16. Jak vyznamna je pro Vas mira pracovni zatéZze na Vasi pozici?

17. Jak vyznamné je pro Vas jako pro zaméstnankyni rovné zachdzeni?

18. Jak vyznamny je pro Vas pracovni rezim na Vasi pozici?

19. Jak vyznamna je pro Vas moznost sladovani pracovniho a mimopracovniho Zivota?
20. Jak dulezité je pro Vas vybaveni Vaseho pracovisté?

21. Jak vyznamna je pro Vas jistota Vaseho zamé&stnani?
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22. Je jesté néco dalsiho, co je pro Vas jako pro zaméstnankyni diilezité?

B. Subjektivni vyznam organiza¢nich faktori ovliviiujicich c¢innost

personalistek-generalistek ve spoleCnosti

23. Co podle Vas ovliviiuje Vasi praci personalistky ve spole¢nosti?

24.1. Co ovliviiuje Vasi praci personalistky pozitivné?

24.2. Co ovliviiuje Vasi praci personalistky negativné?
24. Jaky vliv ma podle Vas persondlni strategie spole¢nosti na Vasi praci?
25. Jaky vliv ma podle Vas personalni politika spolecnosti na Vasi praci?
26. Jaky vliv ma podle Vas dana podoba personalnich procest ve spolecnosti na Vasi praci?
27. Jsou né&jaké zmény, které byste ve vztahu ke své praci personalistky ve spolecnosti
ptivitala?

28. Je jesté néco dalsiho, co byste chtéla uvést ke své praci personalistky ve spolecnosti?
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Priloha D — Vzor informovaného souhlasu

Informovany souhlas

Vazena pani,

zadam Vas o ucast v empirickém Setfeni, které je soucasti mé bakalaiské prace Faktory
kvality pracovniho Zzivota personalisti na Katedfe andragogiky a personalniho fizeni
na Filozofické fakult¢ Univerzity Karlovy. Veskera ziskana data budou vyuzita pouze pro
ucely této prace a budou anonymizovana. Zapojeni do Setieni je dobrovolné, i¢astnik mize

z Setfeni kdykoliv odstoupit.

Dékuji Vam za spolupraci,

Barbora Cadkova (cadabara@seznam.cz)

Prohlaseni a souhlas acéastnika s jeho zapojenim do empirického Setfeni

Prohla8uji, Ze souhlasim s UcCasti ve vySe uvedeném empirickém Setfeni a byl/a jsem
poucen/a o pravu odmitnout Gcast v empirickém Setfeni nebo sviij souhlas kdykoliv odvolat.
Nemam namitek proti tomu, aby mnou poskytnutd data byla za vySe uvedenych podminek

anonymné vyuZzita.

Jméno a piijmeni:

Podpis:
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