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IN THE WORKING ENVIRONMENT EMPLOYEES AND MANAGERS
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Abstract: Wellbeing is a popular key term in professional and non-professional literature. Due
to the widespread use of this term, it is possible to find different approaches to evaluating the level
of wellbeing employees in an organization. The reason is also the frequent connection of wellbeing with
job satisfaction or employee performance. Although experts do not always agree on the impact of specific
human resource management approaches on employee wellbeing, there are many practical approaches
to influencing wellbeing. The problem, however, is to determine the level of well-being workers
themselves, as well as the different views of managers and employees themselves. Using a questionnaire
survey in the organizational environment in the Czech Republic, the approach to wellbeing according
to managers and employees was examined. Subsequently, the survey serves to clarify the differences
in the perceived level of wellbeing according to the relevant groups.
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uvob
Se zvySujicim se poctem organizaci, které se explicitné vénuji udrZitelnosti a spolecenské odpovédnosti
stoupé i pocCet spoleénosti, které své Einnosti shrnuji do pravidelnych, komplexnich reportt (Dhaliwal et
al., 2012). Vysledkem tohoto trendu je vyznamnégjSi zastoupeni a také zaclenéni nékterych
zainteresovanych stran (stakeholder() do fidiciho a rozhodovaciho procesu téchto firem. Z tohoto titulu
je obzvlasté dlleZité poznamenat posun v pfistupu manazeru k lidskym zdrojim. Trend odpovédnosti
a udrzitelnosti se tak objevuje i v Fizeni lidskych zdrojl, Casto tak muzete mluvit o udrzitelném Fizeni
lidskych zdroji (Aust et al., 2020). Dalezitym zdrojem udrZitelnosti z pohledu oddéleni lidskych zdroju
mlze byt cela fada praktickych &innosti HR manaZer( vedouci k angaZovanosti, spokojenosti
a celkovému wellbeing zaméstnancu. | se stejnym cilem se vSak konkrétni postupy HR manazer mohou
podstatné liSit. V literatufe jiz bylo rozsahle prozkoumano velké mnoZstvi postupt v oblasti fizeni lidskych
zdroju, jako je Skoleni a rozvoj zaméstnancl, zapojeni zaméstnanci do rozhodovaciho procesu,
selektivita pfi vybéru, konkurenéni mzdy a motivacni odména nebo také job-design a work-life balance,
abychom jmenovali alespori nékteré (Kalleberg a Moody, 1994; Guest, 2002; Pfeffer, 2005). Velmi Easto
jsou v8ak studie zaméfeny prevazné na vztah HR praktik a organizaénich vystupt (Jiang, 2012), napfiklad
vliv HR postupl na obrat a produktivitu (Husselid, 1995), vykon sluzeb (Liao, 2010) nebo celkovy vykon
organizace (MacDuffie, 1995, Gong et al., 2009). V souCasné dobé existuje potieba vyzkumu vztahu mezi
specifickymi postupy fizeni lidskych zdroju a jejich vlivem na wellbeing zaméstnanc (Beer et al., 2015).
Problémem pfi zkoumani wellbeing je také kvalitativni a tézko definovatelna podstata tohoto terminu.
Pokud je tedy zkouman wellbeing zaméstnancu, Casto je vyzkum zaméfen napfiklad na pracovni
podminky, rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem, celkové fyzické a psychické zdravi, osobni
a profesni rozvoj a dalSi, dulezité faktory, které jsou nasledné béZnou souéasti zprav o udrZitelnosti
(Tehrani et al., 2007). PfestozZe analyza metrik, jejich trend( a kazdoroénich zmén muze byt pro uvedenou
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spokojenosti a wellbeingu zaméstnancu, zejména kvlli povaze zprav o udrzitelnosti (napf. kvalitativni
povaha Udaju), takze béZna rétorika se mize vyznamné lisit od reality (Keenoy, 1990). Abychom pochopili
rozdil ve vnimani wellbeingu z pohledu manazer(i a zaméstnancl, je identifikovan pétidimenzionalni
pfistup k wellbeingu, ktery je dale vyuZit pro prizkum v organiza¢nim prostfedi.

1. RIZENi LIDSKYCH ZDROJU A WELLBEING

Rizeni lidskych zdrojii (RLZ) se €asto pouziva jako ,zastfesujici termin® zahrnujici &irokou $kalu HR
praktik b&Znych na pracovisti. Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako Ustfedni tkol strategického
fizeni zaméfeny na fizeni lidského kapitalu, ktery je odvozen od personalniho fizeni (Keenoy, 1990).
Neexistuje jediny soubor specifickych postupl, ktery by obsahl vSechny praktické cinnosti HR
managementu, nicméné muzeme pouzit bézné pfijimany ,dvoji“ pfistup k Fizeni lidskych zdroju (Boxall
a Purcell, 2008; Guest, 2012). Pfi pouziti tradicniho rozdéleni pfistupu k fizeni lidskych zdroji mizeme
definovat ,mékky“ a ,tvrdy* pfistup. (Milkman, 1997). Vyznamny rozdil tak pfedstavuje management
strategického fizeni lidskych zdroju, ktery bere pracovniky primarné jako jednotku, z niZ je mozné vytéZit
maximum nebo v druhém pfipadé, kdy je na pracovniky nahlizeno jako na kliGovy prvek organizace, ktery
je tfeba rozvijet pomoci motivace, komunikace a osobniho rozvoje (Pagan-Castafio, 2020). V pfipadé
;meékkého* pfistupu mizeme tuto variantu popsat jako ,vzajemny zisk*. Tento optimisticky pfistup je tak
zaloZen na pfedpokladu, Ze aplikovani specifickych praktik fizeni lidskych zdrojd, které maji pozitivni vliv
na wellbeing pracovniki, maji také v kone¢ném dusledku i pozitivni vysledky pro celkovy vykon
organizace. Na druhou stranu pesimistickd varianta ,tvrdého* fizeni lidskych zdroji vyuziva zvySeni
organizaéniho vykonu pomoci kontroly zaméstnancli nad dosazenim individualnich a organizaénich cilli
(Van der Voorde et al., 2012, Dorenbosch, 2009).

Wellbeing je také velmi rozSifeny termin jak v akademické, tak i neodborné literatufe. Obvykle je tak
wellbeing popisovan riznymi modely a Ize k tomuto terminu pfistupovat z riznych perspektiv. Dle obecné
pfijimané teorie Ize wellbeing rozdélit do tfi kategorii; konkrétné se jedna o hédonicky, eudaimonicky
a spolecensky wellbeing (Gallagher a Lopez, 2009).

Prvni kategorie, oznaCovana jako hedonicka kategorie, odrazi subjektivni zkuSenosti z kazdodenniho
Zivota Clovéka. Existujici wellbeing daného jedince tedy Ize popsat jako z&Zitek vysoké urovné pfijemnych
emoci a nizké urovné negativnich emoci (Diener, 1984, Gould-Williams, 2003). Dalsi charakterizovanou
kategorii je wellbeing eudaimonicky, v tomto pfipadé wellbeing tvofi Grover autonomie, osobniho rustu,
pozitivnich vztah( a sebepfijeti. Celkova roven wellbeing v této kategorii dle tohoto pohledu predstavuje
wellbeing jako schopnost dosahovani jednotlivych stanovenych cilli Elovéka (Ryan et al., 2006). Posledni
kategorii je dle tohoto rozdéleni spoleensky wellbeing, ktery Uzce souvisi s individuélni schopnosti
pfekonavat socialni vyzvy a Uspésné zit v socialnim svété (Keyes, 1998). Podle Pagan-Castafio (2020)
je také duleZité roz€lenit nékolik kategorii wellbeingu a to zejména proto, protoZe v ramci fizeni lidskych
zdrojl je mozné mit rGzné Gc¢inky (dokonce protichtdné) na vybranou kategorii wellbeingu specifickymi
postupy. | zde je mozné rozdélit wellbeing dle tfi zakladnich dimenzi: subjektivni wellbeing a socialni
wellbeing, které odrazeji pfedchozi model, tfeti dimenze povazuje wellbeing za problém télesného
a dusevniho zdravi, ktery je podporovan dal$imi autory (Ramsay et al. 2000).

V této studii jsou podle dfive zminéné literatury rozeznavany tfi zakladni kategorie wellbeingu.
K podrobnému vyhodnoceni konkrétnich kategorii wellbeingu byly pfidany také dalSi dvé kategorie, které
ve vysledku odrazeji pét zakladnich prvkl z Rath (2010). Pétidimenzionalni model wellbeingu zahrnuje
kariérni, spoleCensky, financni, fyzicky a komunitni wellbeing. Tento model neodporuje bézné pfijimanym
kategorie odrazeji postupy HR, které jsou obvykle spojeny s wellbeingem.

K prozkoumani vztahu, jak konkrétni HR postupy ovliviiuji wellbeing, mizeme vyhledat rizné studie
zabyvajici se jednotlivymi postupy HR managementu. Pozitivni korelace mezi konkrétnimi postupy
v oblasti lidskych zdroju a celkovym wellbeingem byla zjisténa u konkurencniho platu (Staw a Bersade,
1993), ktery se odréZi v Casti finan¢ni wellbeing. DalSim pfikladem je rovnovaha mezi pracovnim
a soukromym Zivotem, ktera vede také ke snizeni fluktuace a spokojenosti s praci (McNall et al., 2010).
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To také podporuji Ramsay et al. (2002), se vztahem mezi delSi pracovni dobou a vice povinnostmi jako
dalezitym faktorem spokojenosti pracovniki, a ve vysledku wellbeingu. Rovnovaha pracovniho
aosobniho Zivota je zahrnuta v sekci spoleCenského wellbeingu. Existuje také souvislost
mezi wellbeingem a postupy hodnoceni vykonu. Podle nékolika autord hodnoceni vykonu nakonec vede
k wellbeingu diky lepS§imu porozuméni zaméstnancu, konkrétné jejich potfebam a cilim (Kooji et al.,
2013). Hodnoceni vykonu je ve vyuzitém modelu obsazeno v kategorii kariérniho wellbeingu, tato ¢ast
také implicitné zahrnuje aspekty udrzitelné kariéry, které hraji dulezitou roli ve vykonnosti a dobrych
Zivotnich podminkach pracovnikll (Tordera et al, 2020). Nékteré existujici HR postupy jsou spojeny
s negativnim dopadem na wellbeing. Konkrétné se jedna napfiklad o dlouhodobou nejistotu zaméstnani,
ktera ma v kone¢ném disledku nepfiznivy dopad na fyzické a psychické zdravi a na wellbeing pracovnika
(De Witte et al., 2015). Vnimani zaméstnancu ohledné jejich fyzického a duSevniho zdravi je v ramci
tohoto vyzkumu blize specifikovan v dotazniku v kategorii fyzicky wellbeing. | kdyZz komunitni wellbeing
postrada komplexni ramec nebo konkrétni HR postupy s prokazanou vazbou na wellbeing, je mozné
v literatufe najit vyzkum tykajici se wellbeingu komunity z teoretického hlediska. Larson et al. (2015)
vytvofili ramec tfi pilifd, ktery rozdéluje komunitni wellbeing v socialni, individualni a ekologické kategorii.
Ackoli tento specificky ramec nebyl v této praci pouZzit, dotaznik byl konstruovan tak, aby tyto Casti byly
zahrnuty do sekce celkového komunitniho wellbeingu.

2. METODOLOGIE

Vyzkum byl provadén ve spolupréci se stfedné velkym podnikem, ktery se zabyva se sluZzbami a se sidlem
v Moravskoslezském kraji v Ceské republice. Udaje byly shromazdény prostrednictvim strukturovaného
dotazniku od 7¢&lenného manaZerského tymu a 54 zaméstnancl, z ¢ehoz vyzkumu se zucastnilo
a vysledné odpovédi byly zaznamenany od 24 zaméstnancu. Dotaznik byl rozdélen do péti Casti
odrazejicich pfislusné kategorie wellbeingu. Dotaznik obsahoval nékolik identifikanich otazek,
nasledovanych souborem otazek tykajicich se kariérniho, spoleenského, finanéniho, fyzického
a komunitniho wellbeingu. Aby bylo mozné vyhodnotit vnimani z pohledu manazera a zaméstnancu, obé
skupiny bodovaly vybrané tvrzeni ve vSech kategoriich na klasické pétistupriové Likertové Skale.
Shroméazdéna data byla podrobena analyze v IBM SPSS s aplikaci Mann-Whitney U testu, nékolik otazek
nespliovalo pozadavky testu a nejsou zahrnuty do vysledku.

3. VYSLEDKY

Abychom dUkladné analyzovali souvislost mezi vnimanim wellbeingu na pracovisti manazery
a zaméstnanci, zahrnoval strukturovany dotaznik nékolik aspekt( wellbeingu dle vySe uvedené literatury.
Kariérni wellbeing (v tabulce 1) spoCiva v otazkach zamérenych na kazdodenni pracovni zivot, smysl
pro ucel v praci, naplnéni a pracovni spokojenost. Spole¢ensky wellbeing (tabulka 2) je vyhodnocen
pomoci otazek tykajicich se pfevazné kvality osobnich a profesnich vztaht nebo také rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnancu. Finanénimu wellbeingu (tabulka 3) jsou vyhrazeny otazky
tykajici se Zivotni urovné zaméstnancu zejména dle finan¢niho hlediska. Fyzicky wellbeing (tabulka 4)
odpovida hlavné na otazky tykajici se zdravotnich problémi respondentl. A kone¢né, wellbeing komunity
(tabulka 5) obsahuje otazky tykajici se pfislusnosti a zapojeni do komunit a oblasti, kde dotazovani lidé
Ziji.

Nize uvedené tabulky nabizeji blizSi pohled na konkrétni kladené otazky a také median odpovédi. Vyroky
byly hodnoceny na pétibodové Likertové Skale (1 - Rozhodné nesouhlasim, 2 - Nesouhlasim, 3-
Ani souhlasim, ani nesouhlasim 4 - Souhlasim, 5 - Rozhodné souhlasim). Z divodu pfehlednosti jsou
v tabulkach uvedeny tvrzeni z pohledu manazeru, pracovnici odpovidali na stejné otazky, pouze
s pfizpisobenym oslovenim. Pro uvedeni pfikladu, z pohledu manazZera je prvni otadzka v kategorii
karierniho wellbeingu strukturovana nasledovné: ,Kazdy den Vasi podfizeni pouZivaji své silné stranky
k tomu, aby to, co délaji, délali nejlépe”, z pohledu zaméstnance firmy zni otézka: ,Kazdy den pouzivate
své silné stranky k tomu, abyste to, co délate, délali nejlépe”. Ke statistickému potvrzeni vyznamného
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rozdilu byly odpovédi podrobeny statistickemu Mann-Whitney U testu a p-hodnoty shromazdénych

odpovédi jsou zaznamenany v tabulce.

Tab. 1 Kariérni wellbeing

Median
Hodnocené tvrzeni *
Manazer Zaméstnanec  P-hodnota

Kazdy den Vasi podfizeni pouZivaji své silné stranky k tomu, aby to, co

MU 4 4 ,370
délaji, délali nejlépe.
Vasi podfizeni maji vSechny zdroje, které potfebuiji, aby kazdy den mohli

. " 4 3 651
délat dobrou praci.
V Zivotech VaSich podfizenych je lidr, ktery je motivuje do budoucnosti. 3 3 ,498
Kazdy den se Vasi podfizeni u¢i nebo délaji néco zajimavého. 2 3 ,063
Vasi podfizeni si uzivaiji Zivotd, zfidka berou véci jako samozfejmost. 4 3 026
Zivoty Vasich podfizenych maji dlileZity Gcel nebo vyznam. 4 3,5 ,092
V poslednich dvanacti mésicich stravili Vasi podfizeni hodné ¢asu délanim 3 3 240
pro né velmi vyznamnych véci. ’
V poslednich dvanacti mésicich Vasi podfizen dosahli vétsiny svych cill. 3 3 116
V poslednich tficeti dnech se Vasim podfizenym podafilo udélat hodné véci 3 3 370

Iépe nez kdykoliv pfedtim.

* Tvrzeni byly hodnoceny na 5stupriové Likertové Skale (1 — Rozhodné nesouhlasim, 2 — Nesouhlasim,
3- Ani souhlasim ani nesouhlasim 4 — Souhlasim, 5 — Rozhodné souhlasim)

** P-hodnota <0,05
Zdroj: Autor

Vysledky v tabulce 1 naznaCuji shodu mezi manazery a pracovniky ve vétSiné aspektu tykajici se
kariérniho rustu. Mediany pro 4 otazky v této oblasti maji stejnou hodnotu, coz ukazuje, ze manazefi jsou
velmi dobfe informovani o silnych strankach zaméstnancd, jejich cilech a celkovych pracovnich
spokojenostech. Vyskytl se pouze jeden pfipad statistického rozdilu ve vnimani kariérniho wellbeingu (p-
hodnota <0,026), a to byla otazka urovné spokojenosti zaméstnancl v kazdodennim Zivoté, kde median
manazer( odpovédi vyustil ve 4 a median zaméstnancu s hodnotou 3.
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Tab. 2 Spole¢ensky wellbeing

Hodnocené tvrzeni*

Median

ManaZer Zaméstnanec  P-hodnota

Vasi podfizeni si vZdy udélaji ¢as na pravidelné vylety nebo dovolenou se 4 3 041**
svymi pfateli a rodinami. ’

Vasi podfizeni maji skupiny (socialni, pracovni), kam patfi, kde jsou pfijati. 4 4 125
Vztahy v Zivotech VasSich podFizenych jsou tak silné, jak jen mohou byt. 4 4 ,198
V Zivoté VaSich podfizenych je nékdo, kdo podporuije jejich rozvoj. 3 4 ,104
V Zivoté VaSich podfizenych je nékdo, kdo je vzdy motivuje, aby byli zdravi. 3 4 ,031**
Kazdy den je s mymi podfizenymi zachazeno s tctou. 4 3 ,263
Vztahy VaSich podfizenych s jejich manZelkami, partnerkami nebo nejbliz3imi -

o 4 3 ,006

pfiteli je silnéjSi nez kdy jindy.

Vztahy v Zivotech VasSich podFfizenych jim kazdy den davaji pozitivni energii. 3 3 179

* Tvrzeni byly hodnoceny na 5stupriové Likertové Skale (1 — Rozhodné nesouhlasim, 2 — Nesouhlasim,
3- Ani souhlasim ani nesouhlasim 4 — Souhlasim, 5 — Rozhodné souhlasim)

** P-hodnota <0,05
Zdroj: Autor

Spole¢ensky wellbeing (v tabulce 2) pfedstavuje oblast, ve které se projevuje velky pocet faktor, které
maji ve vysledku vliv na wellbeing. Témito faktory mohou byt osobni vztahy, pocit sounaleZitosti
nebo napfiklad vzajemny respekt na pracovisti. Manazefi a zaméstnanci se v nékolika tvrzenich lisili
pfi hodnoceni. Statisticky vyznamny rozdil byl zjistén v upIné prvnim pfipadé, kdy se manazefi vétSinou
shodli, Ze zaméstnanci maji dostatek Casu na pravidelné rodinné dovolené s medianem 4, zatimco
median zaméstnancl byl pouze na hodnoté 3, vysledkem byla p-hodnota mensi nez 0,05. Vedouci
pracovnici rovnéz nadhodnocovali osobni vztahy zaméstnancl, coz vyustilo v dal$i dvé odpovédi

se statisticky vyznamnym rozdilem (p hodnoty 0,31 a 0,06).
Tab. 3 Financni wellbeing

Median

. " P-

Hodnocené tvrzeni Manaz Zaméstna hodnot
er nec a

Vasi podfizeni maji vic nez dost penéz na to, aby délali to, co chtéji. 3 2 ,001*
Ve srovnani s lidmi, se kterymi Vasi podfizeni travi €as, jsou spokojeni se svymi Zivotnimi 4 4 978
standardy. '
Vasi podfizeni si vytvoiili finanéni rezervu, ktera by mohla udrZet jejich Zivotni styl, pokud 4 3 001
by dnes odesli do dlichodu. ’
V&fim, Ze v budoucnosti budou mit moji podfizeni dostatek penéz. 4 3 ,000**
Penize Vasich podfizenych jsou dobfe spravovany. 3 1,5 ,001**
V poslednim tydnu méli Vasi podfizeni obavy o penize. 3 3 ,893

* Tvrzeni byly hodnoceny na 5stupriové Likertové Skale (1 — Rozhodné nesouhlasim, 2 — Nesouhlasim,
3- Ani souhlasim ani nesouhlasim 4 — Souhlasim, 5 — Rozhodné souhlasim)

** P-hodnota <0,05
Zdroj: Autor
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V tabulce 3 je mozné vidét vysledky odpovédi zahrnujici finanéni wellbeing zaméstnancu. Vysledky ve
financnim wellbeingu jsou ze vSech kategorii nejvice rozdiiné mezi manazery a pracovniky. Odpovédi
manazerl dosahovaly zpravidla vy$Sich hodnot nez zaméstnancu, z ¢ehoz Ize vyjadfit vyrazny nesoulad
mezi vnimanim financniho wellbeingu manazery a pracovniky. Zaméstnanci se vétSinou neshodli s
manazery na jejich spokojenosti s financni odménou pro sou¢asnost a budoucnost, zejména s ohledem
na pfipadné finan¢ni rezervy. 4 otazky ze 6 v této kategorii wellbeingu se vyznamné liSily (p-hodnota
mensi nez 0,05). To potvrzuije, ze finan¢ni aspekt zaméstnani pracovnikd je z pohledu manazerd vniman
velmi odliSné.

Tab. 4 Fyzicky wellbeing

Median
Hodnocené tvrzeni*

ManaZer Zaméstnanec  P-hodnota

Fyzické zdravi Vasich podfizenych je téméF dokonalé. 4 3 ,048**
Vasi podfizeni jsou vzdy spokojeni se svym fyzickym vzhledem. 3 3 ,116
Va3i podfizeni se €asto citi smutni nebo depresivni. 2 3 ,009*
Lékar by Fekl, ze pro své zdravi délaji Vasi podFfizeni to nejlepsi. 3 3 314
Ve svych Zivotech maji Vasi podfizeni pfili§ mnoho stresu. 3 4 ,026**
Po vétSinu dni zazivaji Vasi podfizeni spoustu bolesti (psychické, nebo ”
fyzické, nebo oboji). 3 2 002
Vasi podfizeni pravidelné cvici, aby zlepsili své zdravi. 3 3 ,685
Vasi podfizeni ji velmi zdravou stravu. 5 3 ,022*
V poslednim tydnu méli Vasi podfizeni kazdy den hodné energie. 4 3 ,263

* Tvrzeni byly hodnoceny na 5stupriové Likertové Skale (1 — Rozhodné nesouhlasim, 2 — Nesouhlasim,
3- Ani souhlasim ani nesouhlasim 4 — Souhlasim, 5 — Rozhodné souhlasim)

** P-hodnota <0,05
Zdroj: Autor

Tabulka €. 4 obsahuje vysledky z dotazniku, konkrétné vysledky z ¢asti dotazniku tykajici se fyzického
wellbeingu. Median odpovédi se u vétSiny otazek v této ¢asti liSi. Zameéstnanci hodnotili své fyzické zdravi,
duSevni zdravi a stravovaci moznosti a navyky nizSimi Cisly nez jejich manazefi. Vyznamny rozdil byl
zjistén v péti pfipadech, které mohou ukézat, Ze vnimani fyzického / dusevniho wellbeingu je v obou
sledovanych skupinach velmi odliSné.
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Tabulka 5 Komunitni wellbeing

Median
Hodnocené tvrzeni*

ManaZer Zaméstnanec  P-hodnota

Vasi podfizeni si nedokaZou pfedstavit Zivot v lepi komunité nebo oblasti nez 3 3 570
v té, ve které dnes Ziji. '

Komunity nebo oblasti, kde ziji Vasi podfizeni, jsou pro né dokonalymi misty. 3 3 607
Domy nebo byty, ve kterych Ziji Vasi podfizeni, jsou pro né a jejich rodiny 4 4 431
idedini. ,

Vodu i ovzdusi v oblasti, kde Ziji Vasi podfizeni, povazuji za bezpecné. 4 35 533
Vasi podfizeni jsou hrdi na své komunity (nebo oblasti, kde ziji). 3 3 607
V komunité (nebo oblasti, kde Ziji), se Vasi podfizeni vzdy citi v bezpegi. 4 3,5 ;081
V poslednich dvanacti mésicich se VaSim podfizenym dostalo uznani za 3 3 685

vypomoc jejich komunité (oblasti, kde Ziji).

* Tvrzeni byly hodnoceny na 5stupriové Likertové Skale (1 — Rozhodné nesouhlasim, 2 — Nesouhlasim,
3- Ani souhlasim ani nesouhlasim 4 — Souhlasim, 5 — Rozhodné souhlasim)

** P-hodnota <0,05
Zdroj: Autor

ZAVER

Aby bylo mozné dospét k celkové Urovni wellbeingu z riznych perspektiv, bylo prozkoumano nékolik
oblasti wellbeingu. Kariérni, spole¢ensky, fyzicky, finanéni a komunitni wellbeing slouzi jako ramec
pro hledani odpovédi v konkrétnich aspektech wellbeingu pracovnikl. Hlavnim cilem vSak bylo zjistit,
zda existuje vyznamny rozdil ve vnimani wellbeingu ze strany manazeri a zaméstnancu. Vysoka Uroven
wellbeingu je dllezita jak pro samotné pracovniky, manazery, tak i pro dalSi skupiny stakeholderd.
Proto vykazované udaje o wellbeingu pracovniki jsou Casto nadhodnoceny ze strany organizace
(manazerd), také s ohledem na subjektivni a kvalitativni informace. Pro pfesné vyhodnoceni ve vSech
péti kategoriich hodnotili manazefi a zaméstnanci dané vyroky na pétibodové Likertové Skale (1 -
Rozhodné nesouhlasim, 2 - Nesouhlasim, 3- Ani souhlasim, ani nesouhlasim 4 - Souhlasim, 5 -
Rozhodné souhlasim). Median odpovédi manazer( a zaméstnancu, jakoz i p-hodnota z Mann-Whitneyho
U testu byly pouZity k nalezeni statistického rozdilu v odpovédich.

Nejprve byl analyzovan kariérni wellbeing, kde se vysledky pouze 2 z 8 tvrzeni ve vybranych kategoriich
vyznamné li$ily. Navic vice nez polovina vyroku v této ¢asti vyustila ve stejny medién, a tak je kariérni
wellbeing vniman manazery a zaméstnanci velmi podobné (nebo nevyznamné odliSné). Hodnoceni
v ramci spole¢enského wellbeingu prokazalo, Ze ffi tvrzeni jsou statisticky odliSna (p-hodnota <0,05). Je
dulezité poznamenat, Ze rozdily byly ve vypovédich tykajicich se rovnovahy mezi pracovnim
a soukromym Zivotem (€as pro pracovni aktivity) a osobnich vztah(. Mediany pro manazery v téchto
odpovédich byly o jeden bod vy$Si nez v odpovédich zaméstnancu. Nejvétsi rozdil ve vnimani wellbeingu
byl nalezen ve finan¢ni asti wellbeingu. Ze 6 vyrokd byly pouze 2 vnimany stejnym zpUsobem, coz je
mozné vidét se stejnym medianem odpovédi. Oblast finanéniho wellbeingu se tedy velmi liSi a manazefi
nadhodnocovali vnimani svych zaméstnancu. Fyzicky wellbeing se sklada pfedevsim z tvrzeni tykajicich
se zdravi. Zaméstnanci ve vyrocich o své stravé, dusevnich a fyzickych nepohodlich a celkovém fyzickém
zdravi pouzivali na stupnici niz8i skore nez manazefi. Statisticky rozdil byl zjistén u 4 z 9 poloZenych
otazek. Nakonec byla hodnocena wellbeing komunity. V této oblasti nebyl zjistén zadny vyznamny rozdil
ve vnimani. Mize to byt zplsobeno skutenosti, Ze manazefi jsou dobfe informovani o téchto oblastech
Zivota svych zaméstnancu.
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Vizhledem ke struktufe vyzkumu a zvolené metodé je také nutné zminit jista omezeni, plynouci z tohoto
¢lanku. Pro hlubsi porozuméni vztahu mezi vnimanim wellbeingu i dle jeho dil€ich ¢asti by bylo vhodné
vénovat se také vyzkumu s vétSim vzorkem respondent, stejné tak pfinosné by mohlo byt mezioborové
srovnani, pfipadné také srovnani s jinym lokalnim zaméfenim (napf. jiné regiony, jiné zemé).

Podékovani 5
Tento €lanek byl vytvofen v ramci projektu SGS na Ekonomické fakulté, VSB-TU Ostrava, ¢islo
projektu: SP2020/33.

ZDROJE

Aust, |., Matthews, B., & Muller-Camen, M. (2019). Common Good HRM: A paradigm shift in Sustainable
HRM? Human Resource Management Review, 100705. doi:10.1016/j.hrmr.2019.100705

Beer, M., Boselie, P., & Brewster, Ch. (2015). Back to the Future: Implications for the Field of HRM
of the Multistakeholder Perspective Proposed 30 Years Ago. Human Resource Management. 54(3), 427-
438.

Boxall, P. & Purcell, J. (2003). Strategy and Human Resource Management. Basingstoke: Palgrave
Macmillan

De Witte, H., Vander Elst, T., & De Cuyper, N. (2015). Job insecurity, health and well-being. In J. Vuori,
R. Blonk, & R. H. Price (Eds.), Aligning perspectives on health, safety and well-being. Sustainable working
lives: Managing work transitions and health throughout the life course (p. 109-128). Springer Science +
Business Media. https://doi.org/10.1007/978-94-017-9798-6_7

Dhaliwal, D., S., Radhakrishnan, S., Tsang, A., & Yang, Y., G. 2012. Nonfinancial Disclosure and Analyst
Forecast Accuracy: International Evidence on Corporate Social Responsibility Disclosure. The Accounting
Review. 87(3), 723-759. DOI: 10.2308/accr-10218.

Diener, E., Suh, E., M., Lucas, R., E., & Smith, H. L. (1999). Subjective well-being: Three decades
of progress. Psychological Bulletin, 125(2), 276-302. DOI: 10.1037/0033-2909.125.2.276. ISSN 0033-
2909.

Dorenbosch, L., van Engen, M. L., & Verhagen, M. (2005). On-the-job Innovation: The Impact of Job
Design and Human Resource Management through Production Ownership. Creativity and Innovation
Management. 14(2), 129-141.

Gallagher, M., W., & Lopez, S., J. (2009). Positive expectancies and mental health: Identifying the unique
contributions of hope and optimism. The Journal of Positive Psychology, 4(6), 548-556. DOI:
10.1080/17439760903157166.

Gong, Y., LAW, K., Chang, S., & Xin, K. (2009). Human Resources Management and Firm Performance:
The Differential Role of Managerial Affective and Continuance Commitment. Journal of Applied
Psychology January, 94(1):263-275. DOI: 94. 10.1037/a0013116.

Gould-Williams, J. (2003). The importance of HR practices and workplace trust in achieving superior
performance: A study of public-sector organizations. The International Journal of Human Resource
Management, 14(1), 28-54. DOI: 10.1080/09585190210158501

Gust, D. (2016). Human Resource Management, Corporate Performance and Employee Wellbeing:
Building the Worker into HRM. Journal of Industrial Relations. 44(3), 335-358. DOI: 10.1111/1472-
9296.00053

Huselid, M., A. (1995). THE IMPACT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES
ON TURNOVER, PRODUCTIVITY, AND CORPORATE FINANCIAL PERFORMANCE. Academy
of Management Journal. 38(3), 635-672.

Chuang, Ch.-H., & Liao, H. (2010). Strategic human resource management in service context: Taking
care of business by taking care of employees and customers. Personnel Psychology. 63. 153 - 196.
10.1111/j.1744-6570.2009.01165.x.

Trendy v podnikdni - Business Trends 2020/3 37


https://doi.org/10.24132/jbt.2020.10.3.30_38

Trendy v podnikani - Business Trends (2020), 10(3), 30-38.
https://doi.org/10.24132/3jbt.2020.10.3.30_38

Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C. (2012). How Does Human Resource Management Influence
Organizational Outcomes? A Meta-analytic Investigation of Mediating Mechanisms. Academy
of Management Journal, 55(6), 1264—1294. doi:10.5465/amj.2011.0088

Kalleberg, A., L., & James, W., M. (2016). Human Resource Management and Organizational
Performance. American Behavioral Scientist. 37(7), 948-962. DOI: 10.1177/0002764294037007007.
Keenoy, T., & Schwan, R. (1990). Review Article Human resource management: rhetoric, reality and
contradiction. The International Journal of Human Resource Management, 1(3), 363-384 DOI:
10.1080/09585199000000055

Kooji, D., T., A., M., & Van de Voorde, K. (2015). Strategic HRM for older workers. In P. Bal, M., Kooij, D.
& Rousseau, D. Aging workers and the employee-employer relationship (pp 57-72). Cham: Springer.
Larson, D., G., Chastain, R, L., Hoyt, W., T., & Ayzenberg, R. (2015). Self-Concealment: Integrative
Review and Working Model. Journal of Social and Clinical Psychology, 34(8), 705-e774 DOI:
10.1521/jscp.2015.34.8.705

Macduffie, J. (1995). Human Resource Bundles and Manufacturing Performance: Organizational Logic
and Flexible Production Systems in the World Auto Industry. ILR Review. 48. 10.2307/2524483.

McNall, L., A., Nicklin, M., & Masuda, A., D. (2010). A Meta-Analytic Review of the Consequences
Associated with Work—Family Enrichment. Journal of Business and Psychology, 25(3), 381-396 [cit. 2020-
08-25]. DOI: 10.1007/s10869-009-9141-1.

Milkman, R. (1997). Farewell to the Factory: Auto Workers in the Twentieth Century. Berkeley: University
of California Press.

Orenbosch, L. (2014). Striking a Balance Between Work Effort and Resource Regeneration. In Ehnert, 1.,
Wes, H., & Zink, K., J. (ed.). Sustainability and Human Resource Management. Berlin, Heidelberg:
Springer Berlin Heidelberg, 155-180. CSR, Sustainability, Ethics & Governance. DOI: 10.1007/978-3-642-
37524-8 1.

Pagan-Castano, E., Maseda-Moreno, A., & Santos-Rojo, C. (2020). Wellbeing in work environments.
Journal of Business Research. 115, 469-474.

Pfeffer, J. (1995). Producing sustainable competitive advantage through the effective management
of people. Academy of Management Perspectives. 9(1), 55-69. DOI: 10.5465/ame.1995.9503133495.
Ramsay, H., Scholiros, D., & Harley, B. (2000) Employees and High-performance Work Systems: Testing
Inside the Black Box. British Journal of Industrial Relations, 38(4), 501-31.

Rath, T., & Harter, J., K. (2010). Wellbeing: the five essential elements. doi:9781595620408

Robitschek, Ch., & Keyes, C., L., M. (2009). Keyes's model of mental health with personal growth initiative
as a parsimonious predictor. Journal of Counseling Psychology, 56(2), 321-329. DOI: 10.1037/a0013954.
Ryan, R., M., Huta, V., & Deci, E., L. (2008). Living well: a self-determination theory perspective
on eudaimonia. Journal of Happiness Studies, 9(1), 139-170 DOI: 10.1007/s10902-006-9023-4.

Staw, B., M., & Barsade, S. (1993). Affect and Managerial Performance: A Test of the Sadder-but-Wiser
vs. Happier-and-Smarter Hypotheses. Administrative Science Quarterly, 38(2) DOI: 10.2307/2393415.
Tehrani, N., Humpage, S., Wilmott, B., & Haslam, . (2007). What’s happening with well being at work.
London: Chartered Institute of Personal and Development

Tordera, N., Peiro, J., M., Ayala, Y., Vilajos, E., & Truxillo, D. (2020). The lagged influence
of organizations' human resources practices on employees' career sustainability: The moderating role
of age. Journal of Vocational Behavior, DOI: 10.1016/j.jvb.2020.103444

Van de Voorde, K., Paauwe, J., & Van Veldhoven, M. (2012). Employee well-being and the HRM-
organizational performance relationship: A review of quantitative studies. International Journal
of Management Reviews, 14, 391-407. DOI: 10.1111/.1468-2370.2011.00322.x

38 Trendy v podnikdni - Business Trends 2020/3


https://doi.org/10.24132/jbt.2020.10.3.30_38

