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Uvod

Korabem Zivota zmitaji vSechny vétry a boure, neni-li zatizen ndkladem
prace.

Stendhal

Clov&k v préci stravi az 2000 hodin ro¢né. Prace je soudasti Zivota
témer kazdého z nas, neni se tedy ¢emu divit, ze se pracovni ¢innosti vénuje
celd tada disciplin — od psychologie, sociologie, andragogiky, kulturni
antropologie az po pravo, ekonomii a spoustu dal$ich. Jednim z mnoha
aspektli pracovni ¢innosti je motivace a spokojenost a prave na tyto aspekty
je zamétena diplomova prace, kterou praveé drzite v rukou.

Téma motivace a spokojenost zaméstnancii Ceské posty, s. p. (dale
jen Ceska posta) jsem si vybrala z toho diivodu, e média Gasto informuiji
o horsicich se podminkach a stiznostech zaméstnancii. Pracovni Cinnost
zaméstnanctl se za 1éta pusobeni Ceské posty vyrazné zménila. Jak uvadi
Cerqueirova (2013), prezident Federace vykonnych zaméstnancti Ceské
posty Miroslav Prokop upozornil na podminky zaméstnanct na posté, kteti
vedle svych poStovnich povinnosti museji nabizet 1 sluzby takzvanych
alian¢nich partnertt (pojiSténi, stavebni spotfeni atd.), prodavat noviny
¢1 naptiklad hasici pfistroje. Pravé na tyto povinnosti si zaméstnanci ¢asto
stézuji, protoze pokud nesplni plan, jsou kraceni na pohyblivé slozce mzdy.
Jak uz jsem uvedla, ¢loveék Vv praci stravi podstatnou cast svého Zivota,
je tedy dilezité, zda je v praci spokojeny. Urovei pracovni spokojenosti ma
vliv nejen na kvalitu Zivota ale i na fyzické a duSevni zdravi ¢lovéka.

Cilem diplomové préace je zjistit, zda jsou pracovnici Ceské posty,
konkrétné pracovnici prepazek vregionu Severni Morava, pracovné
spokojeni. Diplomova prace je C¢lenéna na dvé ¢asti — teoretickou
a praktickou. Teoreticka ¢ast vymezuje stézejni pojmy z oblasti motivace
a spokojenosti. Prakticka cast je pak zaméfena na konkrétni podminky
na Ceské posté a na vyzkum spokojenosti, ktery probihal pomoci

dotaznikového Setfeni. Otazky do dotazniku byly tvofeny na zakladé


http://levaperspektiva.cz/author/cerqueirova/

teoretickych informaci o faktorech ptisobicich na pracovni spokojenost,
které jsou vymezené v teoretické Casti. V praktické casti také popisuji,
Z jakého diivodu jsem se rozhodla zaméfit pouze na vyzkum spokojenosti
a ne na vyzkum motivace. Teoretické podklady o motivaci vSak povazuji
za dtlezitou soucast této prace, nebot’ motivace a spokojenost spolu urcitym
zpusobem souvisi a na oblast motivace a spokojenosti, alesponn z pohledu
pracovni ¢innosti, pisobi obdobné faktory.

Vystupem této diplomové prace je navrh doporuceni, ktera
by zlepsila spokojenost pracovniki ptepazek. Tato doporuceni vznikla

na zékladé vysledkt vyzkumu a slovnich komentafi k jednotlivym otazkam

V dotazniku.



I. Teoreticka cCast

1 Motivace —avod do problematiky

Cilem prvni kapitoly je zasadit motivaci do SirSiho kontextu
a vymezit zakladni pojmy z oblasti motivace. Nejprve si uvedeme jaky
vyznam mé motivace v oblasti fizeni lidskych zdroji a zaméfime
se na bio-psycho-socialni souvislosti motivace. Nasledn¢ si definujeme
pojmy: motiv, motivace, stimul, stimulace a ujasnime si, jaky je rozdil mezi
pojmy motivace a stimulace, které jsou tak ¢asto povazovany za synonyma.
Daéle si predstavime motivacni strukturu a motivacni profil jedince, jako
zakladni kategorie rozhodujici o skladbé a intenzit¢ vnitinich hnacich sil.
V dalsi podkapitole se budeme veénovat zdrojim motivace, kam fadime
napt. potfeby, z4jmy ¢i hodnoty a V posledni podkapitole si predstavime

obecné teorie motivace lidského chovani.
1.1 Vyznam motivace v oblasti Fizeni lidskych zdroju

. Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni
Pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni
Jejich cilii* (Armstrong 2002, s. 27). Rizeni lidskych zdroji je nejnové;si
koncepci persondlni prace, ktera se zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let.
Je nejvyznamnéjsi slozkou fizeni organizace a také nejdulezitéjsi ulohou
vSech manazeri. Lidskd pracovni sila je povaZzovdna za hlavni motor
¢innosti organizace. Nejobecnéj$Sim cilem fizeni lidskych zdrojl je zajistit
aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon stale zlepSoval. Dosdhnout
tohoto cile lze jen vyuzitim a neustadlym progresivnim vyvojem vsech
zdrojii, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich, finan¢nich,
informacnich a lidskych zdroju. Hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji jsou

pak: vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukold a poétem



a strukturou pracovnikd v organizaci, optimalni vyuzivani pracovnich sil
v organizaci, formovani tymu, efektivniho stylu vedeni a zdravych
mezilidskych vztahti v organizaci, personalni a socidlni rozvoj pracovniki
organizace, dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi
a lidskych prav a vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace
(Koubek 2009). Aby mohly byt tyto ukoly naplhovany, v ramci fizeni
lidskych zdroji hovoiime o Sesti klicovych ukolech vedeni. Patii sem
planovani, nabor a vybér zaméstnancl, organizovani, instruktaz
a rozvoj, motivace a kontrola. Nezalezi na tom, jestli se jedna o fizeni hrstky
lidi, nebo o celou organizaci, principy jsou vzdy stejné. Lidé chtéji po svych
zaméstnavatelich védét, co se dé&je, vzdy kdyz néco délaji, chtéji mit pocit,
Ze to ma realny smysl. Chtéji, aby jim prace pfinaSela naplnéni. Pokud jsou
vtéchto ohledech spokojeni, odvadg&ji lepsi vykon. Motivace
je na jednu stranu samostatny ukol, je ale zadouci ji zahrnou do vsech
ostatnich procesli. Dobrd motivace miize ucinit praci zajimavéjsi jak pro
motivovaného tak pro motivujictho. Motivace zvySuje efektivitu,
produktivitu a také =zvySuje pravdépodobnost, Zze bude dosazeno

planovanych vysledka (Forsyth 2000).

1.2 Bio-psycho-socialni souvislosti motivace

Pfi vysvétlovani problematiky motivace a stimulace je potieba
akceptovat Cloveéka celostné, tedy jeho bio-psycho-socialni podstatu.
Podstata ¢lovéka je dana propojenim a funk¢nosti biologické, psychické

a socialni roviny (Krninské 2012).

Biologicka rovina

Psychika a dusSevni ¢innost ¢lovéka je vdzdna na stavbu a ¢innost
nervové soustavy. Kvalita vyvoje psychiky i duSevni ¢innosti je tedy zavisla
na vyvoji mozku v prubéhu vyvoje jedince. Mezi dalsi biologické faktory
ovliviujici psychiku a duSevni ¢innost mizeme zahrnout vliv hormond,

celkovy télesny stav a dédiéné a vrozené vlastnosti (Svingalova 1993).



Psychicka rovina

Uz bylo feceno, ze psychika je vazana na stavbu a ¢innost nervové
soustavy, umoziuje ale i pretvafeni podminek v souvislosti s potfebami
Clovéka pomoci invence (tvirci myslenky) a kreativity (uskutecnovani
tvaréich myslenek). Psychika umoziiuje vytvaret predstavy mimo realné
situace, Cloveék je tak schopen odpoutat se od soucasnosti a vytvaiet
predstavy o budoucnosti a sebemotivovat se prostiednictvim projektovani
své vlastni budoucnosti (Komarkova, Provaznik 2004). V psychické roviné
se rozliSuji pojmy: prozivani, chovani, jedndni a cinnost. ProZivani
je jednou ze dvou zakladnich dimenzi projevu psychiky, jedné se o vnitini
psychické déni, které je druhym lidem skryté. Jeho obsahem jsou emoce,
pocity, mySlenky, smyslové vnimani, intuice, pfedstavy a snahy spojené
s preferenci uréitych hodnot (Svingalova 1993). Chovani je druhou
zakladni dimenzi projevu psychiky. ,,Jedna se o veskeré projevy cloveka
JjakoZzZto spolecenské bytosti i jakozto biologického organismu, které mohou
byt pozorovany zvnéjsku — druhym clovekem * (Komarova, Provaznik 2004,
S. 21). Rozlisujeme chovani molekularni, kam se fadi fyziologické projevy
(zivani, Ccervenani, kruceni v bfisSe apod.) nebo jednoduché reflexy
(napf. mrknuti oka pfi svételném zablesku) a chovani molarni, které
je predstavovano smysluplnymi celky projevi jedince v delSich casovych
souvislostech, vétSinou pak s podstatnym socidlnim vyznamem. Jedna
se o chovani, které se ur€itym zplisobem vztahuje k druhym lidem (projevy
slusného chovani, gestikulace apod.). UmysIné chovani vedené védomym
zamérem pak nazyvame jednani. Poslednim pojmem, ktery si vysvétlime
V této souvislosti je pojem &innost. Cinnost ¢lovéka je takové déni, jehoz
je on sam bezprostfednim plivodcem. RozliSujeme ¢innost vnitini, ktera
vznik4d a pisobi uvnitf organismu a ¢innost vnéjsi, ktera vznikd rovnéz

uvnitf organismu, ale piisobi na vné&jsi okoli (Svingalova 1993).
Socialni rovina

K ptfeméné cClovéka z bytosti biologické v bytost spolecenskou

dochdzi v pribéhu socializace. Socializace determinuje lidskou psychiku.
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Socializace je psychologicky a spolecensky proces, Vnémz si Clovek
pomoci uceni osvojuje systém norem, hodnot a poznatkt, které
mu umoznuji zaclenit se do urcité spolecnosti a aktivné se podilet
na spolecenském zivoté. V prub¢hu socializace Cloveék ziskava specificky
lidské vzorce vnimani a mySleni a pfizpisobuje se mravim, obycejim
a zadkonim spole¢nosti, ve které zije (Krninskd 2012). Clovék
je spolecenska bytost a mimo spolecnost se nemiize realizovat. Rozhodujici
vliv socialniho a kulturniho prostiedi na psychiku ¢lovéka potvrzuji ptipady
déti, které byly vychovavany zvifaty mimo lidskou spolecnost. 1 pies
veskerou snahu se nepodafilo nahradit zvifeci instinkty za lidské

(Svingalova 1993).

1.3 Vymezeni pojmu: motiv, motivace, stimul,

stimulace

Motiv, motivace

Pojem motiv je odvozen od latinského slova movere, to znamena
pohybovat, hybat. Motiv je tedy néco, co nas uvede do pohybu, Zene nas
dopfedu a vede nas k urcitému jednani (Adair 2004). Podle Komarkové
a Provaznika (2014, s. 24) ,,Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitrni
psychickou silu — popud, pohnutku, ktera clovéka — jeho cinnost — urcitym
Smérem orientuje (zaméruje), kterd ho v daném smeru aktivizuje a ktera
vzbuzenou aktivitu udriuje. Motiv tedy predstavuje psychologickou
pohnutku, pricinu ¢i duvod urcitého lidského chovani ¢i proZivani, dava mu
psychologicky smysl.” Krninska (2012) uvadi, ze motivy urcuji intenzitu,
pribéh a smér ¢innosti ¢lovéka. K pojmu motiv se poji pojem cil. Obecnym
cilem kazdého motivu je dosaZeni urCit¢ho konec¢ného stavu — nasyceni,
které miva podobu vnitiniho uspokojeni. Podle Adaira (2004) nase vule,
ktera reflektuje nase potteby a pfani a stejn¢ tak nase moznosti ndm dava
schopnost realizovat ¢iny na zikladé¢ védomych divodld. Prave timto

se odliSujeme od zvitat a také od pocitaci a stroju.
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Termin motivace je jednim z nejpouzivangjSich psychologickych
pojmi V souvislosti s postavenim a ulohou ¢loveéka ve spolecnosti, s jeho
¢innosti 1 s jeho osobnosti. Kazd¢ jednani Cloveka, které je cilevédomé,
je soucasné jednanim motivovanym (Ruzicka 1992). Pojem motivace ma
V dnesnim spolecenském usporadani velkou dilezitost, proto bylo studiu
motivace V piedeslych zhruba sto letech vénovano velké Gsili. Diky tomu
doslo k objevu mnoha dulezitych vysledkid, zaroven to ale wvedlo
k hromadéni neuspotadanych teorii, ve kterych je tézké vyznat
se a rozpoznat jak spolu souviseji. Casto si také tyto teorie protifedi
a vysvétluji stejné jevy odliSnym zpisobem. Pii studiu motivace je tedy
tteba kritického nadhledu a porovnavani informaci s jinymi vérohodnymi
zdroji (Gralton a kol. 2012). V literatufe se setkavame s nepiebernym
mnozstvim definic pojmu motivace. Armstrong (2002, s. 160) definuje
motivaci nasledovné: ,, Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované
chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekdavaji, Ze wurcité kroky
pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odmeény — takové, kterd uspokojuje jejich potieby.

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokt

DosaZeni cile

Obrazek ¢. 1: Proces motivace (Armstrong 2002, s. 160)

Komarkova a Provaznik (2004, s. 23) uvadé¢ji podrobnéjsi definici:
,,Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, zZe v lidské psychice piisobi
specifické, ne vidy zcela vedomé (uvédomované) vnitrni hybné sily —

pohnutky, motivy, které cloveka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. jednani
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i proZivani) — urcitym smérem orientuji (zameruji), které ho v daném smeru
aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobent téchto
sil projevuje v podobe motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného
Jjedndani. “ Gralton a kol. (2012, s. 11) k pojmu motivace uvadi: ,, Motivaci
se mini to, co dava ditvod k chovani ¢i ¢initm, néco co posiluje ¢i podminuje
cin, urcuje jeho druh a intenzitu.* Adair (2004) dodava, ze vnitini impulzy
neboli motivy, vSak nevedou sami o sob¢ k ¢inu. K tomu je potiebna vile
a rozhodnuti zapocit urCitou akci. NaSe motivace je ziejma az ze zpusobu

nasSeho chovani.

Stimul, stimulace

Pojmy stimul a stimulace jsou pojmim motiv a motivace velice
blizké, casto jsou pouzivany, jakoby se jednalo o synonyma, je vSak nutné
tyto pojmy odliSovat. Stimulace je proces, pii kterém dochazi k ptisobeni na
dochazi i bez védomého zaméru (Komérkova, Provaznik 2004). Uginek
stimulace je zavisly na vnitinim prostfedi jedince a také na pfipravenosti
ptijmout nebo nepfijmout podnét (Bedrnova, Novy a kol. 2002). Stimul
je pak jakykoliv podnét, ktery vyvold v motivaci ¢lovéka néjaké zmény.
Stimuly byvaji rozliSovany do dvou urovni. Prvni troven tvoii impulsy,
cozZ jsou vnitini podnéty, které signalizuji v téle ¢i1 mysli jedince né&jakou
zménu. Druhou Groven podnétd pak tvoii incentivy coz jsou vngjsi podnéty,
které se vztahuji k impulsim a aktivuji uréity motiv. Impulsem nebo
incentivem muze byt cokoli, ne vzdy se ale podnét stane stimulem, o tom
rozhoduje motivaéni struktura konkrétniho ¢lovéka (Komarkova, Provaznik

2004).

Stimulace vs. motivace

Plaminek (2010) uvadi, ze tloha mize byt plnéna pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivil) nebo pod vlivem vnéjSich podnéth (stimuli).
Oboji vSak miize pusobit soucasné a navzajem se posilovat. Pokud je ochota

néco udélat vyvoland pomoci stimulli (vnéjSich podnétd) hovoiime
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0 stimulaci. Pokud kvyvolani ochoty kjednani dojde pomoci
jiz existujiciho vnitiniho motivu, hovofime o motivaci. Podle Bedrnové,
Nového a kol. (2002) je stimulace pomérn¢ jednoducha, dokud jsou jedinci
poskytovany atraktivni hodnoty, které kompenzuji nepohodli pii vykonu
n¢jaké Cinnosti, aktivita jedince probihd. Pokud ale tyto hodnoty (vnéjsi
stimuly) pfestaneme poskytovat, pravdépodobné se zastavi i aktivita jedince
— to je nevyhoda stimulace. Naopak motivace méa velkou vyhodu v tom,
ze pokud se dobie trefime do motivli jedince, Cinnost bude probihat
i nadale bez poskytovani vngjsich podnéti. Clovék tuto Einnost vykonava
proto, ze ho bavi nebo proto, ze ji osobn¢ povazuje za dilezitou. Nevyhodou
motivace je, ze je t€zké motivy jedince odhalit, musime toho hodné védét

jak o ¢loveéku samotném, tak o procesu motivace.

STIMULY MOTIVY

Obrazek ¢. 2: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek 2010, s. 14)

1.4 Motivacni struktura a motivaéni profil

Podle Plaminka (2010) je metivaéni struktura kazdého cloveka
tvofena tfemi vyznamnymi sloZkami, které se neustile proménuji
a vzajemné ovliviiyji. Jednd se o motivacni zaloZeni, motivacni polohu
a motivacni naladéni. Metiva¢ni zaloZeni souvisi s naSi osobnosti, jedna
se 0 vlastnosti, které jsou pravdépodobné vrozené a v prubéhu zivota

se témet neméni. Je zakladem motivaéni struktury a tvoii rdmce pro dalsi
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dvé slozky. V nasem chovani se projevuje vétSinou tehdy, kdyz se ocitneme
vV néjaké stresové, zatézové situaci a musime fesit véci, se kterymi jsme
se jesté¢ nesetkali. Druhou slozkou je motivaéni poloha, jedna
se o naucenou slozku, kterou jsme si osvojili v pribéhu Zivota v ramci
reakci na kazdodenni podminky, ve kterych Zijeme. Motiva¢ni naladéni,
posledni slozka motivacni struktury, je proménliva a zavisi na ménicich

se podminkach Zivota. Jedna se o okamzitou reakci na ptisobici podnéty.

Motivaéni naladéni

Motivacni poloha

Motivaéni zalozeni

Obrazek €. 3: Struktura motivacniho pole (Plaminek 2010, s. 24)

Ruzicka (1992) uvadi, ze motivacni profil Clovéka piedstavuje
trvalou nebo dlouhodobou motivaéni preferenci v ramci celkového profilu
osobnosti, projevuje se v zaméteni ¢lovéka a v individualni skladbé jeho
vnitinich hnacich sil. Motivacni profil je vyjadien potiebou spolecenského
kontaktu s druhymi lidmi, potfebou bezpe¢i a je utvafen také
sebehodnocenim ¢lovéka. Kazdy clovék ma uritou predstavu o ideadlnim
osobnim profilu a k tomu stanovené volni aktivity k jeho napliiovani.
Na tuto oblast ma vyznamny vliv moralni a vychovné plisobeni spole¢nosti.
V motivacnim profilu jsou zahrnuty také interpersondlni rysy cloveéka
(napf. socialni citlivost, nezavislost, schopnost spoluprace), tendence
prosadit se Vv socialnim prostfedi, se kterym cloveék prichazi pribézné
do styku (napt. vrodin€, v pracovni skupin¢) a celkové temperamentni
ladéni ¢loveka. Podle Komarkové a Provaznika (2004) se motivaéni profil
Cloveka postupné utvaii a vyviji spolu s vyvojem osobnosti od nejutlejSiho

veku. Jeho vyvoj je ovlivnén nejriznéjSimi faktory od sebeutvarecich aktivit
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jedince az po puisobeni vnéjsiho, zejména socidlniho prostfedi. Bedrnova,
Novy a kol. (2002) uvadi, ze motivacni profil cloveka do jisté miry omezuje
a poskytuje mu pouze urcity stupen volnosti k jednani. V zajmu dosazeni
urcitého cile je mozné tyto hranice prekrocit, je to ale obtizné a zalezi
na intenzité motivace. Podle Komarkové a Provaznika (2004) ma poznani
motivacniho profilu ¢lovéka velky vyznam, umoziuje urcity vhled do nitra
Cloveka, lépe pak porozumime jeho chovani a jednani. Je zakladnim
predpokladem pro efektivni stimulovani, tedy pro ovliviiovani motivace

jedince zadoucim smérem.

1.5 Zdroje motivace

,Jako zdroje motivace oznacujeme skutecnosti, které motivaci
vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci
(zameéreni) lidské cinnosti a které vyznamnym zpiisobem ovliviuji stdlost
(persistenci) téchto tendenci.” (Komarkova, Provaznik 2004, s. 27)
Zdroje motivace ndm odpovidaji na otdzku, kde se vlastné motivace bere.
Jak je mozné, ze néco Clovek déla rad a s nasazenim, do néfeho jiného
se mu ale viibec nechce, nebo Ze nékdo po nécem siln€ touzi a pro jin¢ho
tato predstava neni ani trosku lakava? Ve velké mife za to mohou potieby,

navyky, zajmy, hodnoty a idealy (Krninska 2012).

Potieby

Potteba je zpsychologického hlediska chépana jako c¢loveékem
prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany pocit nedostatku néceho,
pro dan¢ho jedince subjektivné¢ vyznamného. Je zdkladnim zdrojem
motivace veskeré lidské Cinnosti (Bedrnova, Novy a kol. 2002). V roviné
prozivani se potfeba projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava tendenci k odstranéni onoho napéti, respektive k uspokojeni dané
potteby. To ovSem pouze v piipadé ze jedinec nalezne predmét, ktery
uspokojeni potieby umozni. MiiZe se jednat v podstaté o cokoli, to co je pro

jednoho clovéka dulezité se muze jinému jevit jako nepodstatné, nebo
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dokonce nezédouci. Potfeby mtizeme dé€lit do dvou skupin. Prvni skupinu
tvoifi potifeby biologické, fyziologické, viscerogenni - jsou spojené
s funkcemi a Cinnosti lidského té€la, jako biologického organismu. Patii
k nim potieba vzduchu, potravy, tekutin apod. Byvaji také oznacovany jako
primarni potifeby. Druhou skupinou jsou potieby socialni, spolecenské,
psychogenni — jsou spojeny s c¢lovékem jako stvorem socialnim,
spolecenskym a kulturnim. Patii k nim napf. potieba lasky, sounaleZzitosti
nebo dominance. Tyto potieby se daji oznaclit jako potieby sekundarni

(Komarkova, Provaznik 2004).

uspokojeni

nedostatek || poticba | motiv |  ¢innost | )
potieby

Obrazek ¢. 4: Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace

a ¢innosti (Komarkova, Provaznik 2004, s. 28)

Navyky

Navyky jsou opakované, zautomatizované a ustdlené zplsoby
jednani ¢loveéka v urcitych situacich. Podobné situace, jakoby ¢lovéka nutily
postupovat jiz osvojenym a vyzkousenym zpisobem (Bedrnova, Novy
a kol. 2002). Cilem vychovy a sebevychovy byva vytvafeni zadoucich
navykl (napf. udrZzovani potadku, pravidelnd strava). Opakem jsou
spolecensky nezadouci nebo Skodlivé navyky (napt. koufeni, alkoholismus,

chorobné lhani), které jsou oznacovany jako zlozvyky (R0zicka 1992).

Zajmy

., Zajem je mozno charakterizovat jako trvalejsi zamereni ¢lovéka na
urcitou oblast predmétu a jevii skutecnosti“ (Ruzicka 1992, s. 16). Zajmy
Cloveka aktivizuji a jsou spojeny se snahou po poznani predmétu zajmu,
vyvolavaji v ¢lovéku ¢innost. Pfedmétem zajmu mohou byt objekty, jevy,
poznatky, ¢innosti nebo jiné osoby (Krninska 2012). Zajmy podstatnym

zpusobem pfispivaji k charakteristice o0sobnosti a obohacuji prozivani
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Clovéka. Prevazujici zaméfeni Cinnosti obvykle souvisi s celkovym
spoleCenskym hodnocenim c¢lovéka i sjeho pojetim smyslu Zivota.
U nevyrovnanych lidi nemusi byt hlavni zajem vytvofen. Absence zajmu
je nepfiznivym znakem osobnosti ¢loveka. Predpokladem vSestranného
rozvoje osobnosti ¢loveéka je rozvijeni a upeviiovani hlubokych zajmi

(Razicka 1992).

Hodnoty

Clovék se v pribéhu Zivota neustale setkava s novymi skute¢nostmi,
vécmi a jevy, kterym v ramci poznavani pfisuzuje urcity vyznam nebo
hodnotu. Kritériem hodnoceni mize byt osobni prospéch, nebo prospéch
SirSich  socialnich skupin (rodina, spolupracovnici apod.). Ne¢ktera
hodnoceni vSak pifejima jiz hotova od svého socidlniho prostiedi (Bedrnova,
Novy a kol. 2002). VSechna hodnoceni pak u kazdého jedince tvoii uréitou
hierarchii hodnot, ktera ovliviiuje jak prozivani, tak 1 jednani clovcka
a je také vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. Hodnotova
orientace prochdzi v prubéhu vyvoje jedince rlznymi promeénami
Vv zavislosti na mnoha skute¢nostech (vychova, socidlni prostredi, zdravotni
stav apod.), nejcastéji se vSak muzeme setkat s nasledujicimi hodnotami:
zdravi, rodina, déti, laska, pratelstvi, vzdélani, prace, pravda, svoboda,

uspéch, spolecenské postaveni apod. (Komarkova, Provaznik 2004).

Idealy

Ideal mizeme charakterizovat jako urcitou myslenkovou piedstavu,
kterd je pozitivné hodnocena a piedstavuje jakysi idedlni cil snaZeni
(Komarkova, Provaznik 2004). Idealy jsou tvofeny piedev§im pod vlivem
spolecenského hodnoceni, ¢asto povazujeme za idedlni to, co spolecnost
za idealni oznaci. Idedly slouzi Clovéku jako voditko pro jeho jednani.
Mizou se tykat osobniho profilu (napt. Stihlost, vysokoskolské vzdelani)
nebo Zzivotnich cild (vlastnit diim, auto, mit krasnou Zenu apod.) (Rizicka
1992).
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1.6 Obecna charakteristika teorii motivace lidského

chovani

Motivace mé nejednoznacnou a Clenitou strukturu, interindividudlné
je velmi variabilni a je obtizné pfistupna zkoumani. S ohledem na tyto
skutecnosti vznikla celd fada teorii motivace, které vysvétluji vnitini hnaci
sily ¢lovéka rozdilnym zplisobem a z riznych hledisek (Ruzicka 1992).

Existuji rtzna ¢lenéni teorii motivace. Armstrong (2002) jmenuje
nejvlivngjsi teorie:

Teorie zaméiené na obsah — tvrdi, ze motivace je v podstaté
podnikdni krokii, které vedou k uspokojeni potifeb a identifikuji hlavni
potteby, které ovliviluji chovani. Muzeme sem zaradit Maslowovu
hierarchii potfeb a Herzbergliv dvoufaktorovy model.

Teorie instrumentality — jsou zaloZené na piedstavé, ze odmény
nebo tresty jsou prostfedkem k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali tak,
jak pozadujeme (napt. Tayloriv ptistup a Teorie cukru a bice).

Teorie zamérené na proces — zamétuji se na psychologické procesy
ovlivitujici motivaci. Patii sem Vroomova expektaéni teorie, Lathamemova

a Lockova teorie cile a Adamsova teorie spravedInosti.

V dal§im ¢lenéni obecnych teorii motivace lidského chovéani napf.
podle Bedrnové, Nového a kol., Komarkové a Provaznika nebo Razicky
nalezneme nasledujici modely:

Homeostaticky model motivace — jedna se v podstaté o biologicky
model, vychazi z ptfedpokladu, Ze pokud jsou naruseny optimalni podminky
fungovani organismu, vznikaji biologické pochody vcetné chovani, které
sméfuji k obnoveni porusené rovnovahy. Tuto teorii formuloval americky
fyziolog Cannon jiz v roce 1915 (Komarkovéa, Provaznik 2004).

Hédonisticky model motivace — hédonismus je filozoficky smér,
ktery vznikl v antice a jeho zdkladem je piedpoklad, ze veSkera lidska
¢innost sméfuje k dosazeni slasti. Zdaraziluje vyznam emoci, pficemz

0 Wt w

zazivani pfijemnych emoci je hlavnim motivem ¢lovéka (Ruzic¢ka 1992).
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Aktivacni, pobidkovy model motivace — motivace je vtomto
modelu chapana jako tendence dosahnout urcitého cile, je zde zdiraziovana
rozhodujici uloha vné¢jSich ¢i vnitinich Ciniteld, které maji pobidkovou
funkci a usmérnuji aktivitu jedince. Pfedstavitelem této teorie je Stellar
(Bedrnova, Novy a kol. 2002).

Kognitivni, poznavaci modely motivace — zakladnim vychodiskem
kognitivnich modelti motivace je skuteCnost, ze procesy poznavani maji
motivacni ucinky. S poznavanim souvisi pfipravenost ¢lovéka k jednani.
Nejvyznamnéj$im predstavitelem této teorie je Festinger (Rzicka 1992).

Humanistické koncepty motivace — za nejvyznamnéjsiho
pfedstavitele humanistického konceptu motivace je povazovan klinicky
psycholog Abraham Maslow. Maslow sestavil hierarchickou strukturu
potfeb, kterou je mozné chapat jako obecny model, jehoz napliovani

nabyva nejruznéjsich podob (Komarkova, Provaznik 2004).

1. Potieby biologické
- potteby kysliku, tepla, potravy, vymésovani,
odpocinku a spanku, sexualni potteby, aj.

2. Potteby bezpeci a jistoty
- potifeba vyhnout se neznamému, potieba stability,
struktury, potadku, aj.

3. Potfeba soundleZitosti a lasky
- potfeba nékam (k n€ékomu) patfit, potieba byt
pozitivné pfijiman, milovan, aj.

Tmyap £qonod

4. Potfeby uznani a ucty
- potieba byt druhymi lidmi cenén a uznavan,
potieba dosaZeni vykonu a prestiZe, aj.

5. Potieby seberealizace, sebeaktualizace
- potieba sebenaplnéni, potfeba poznavani, potieba
estetickych prozitkt, krasna a souladu

[

QA0}ISTI
Kganod

Obrazek ¢&. 5: Hierarchicka struktura potieb podle Abrahama Maslowa
(Komarkova, Provaznik 1996, s.100)
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Podle Maslowa existuje nejméné pét potieb, které mizeme nazyvat
zakladni potieby. Jsou to potieby biologické, potieba bezpeci, lasky, ucty,
a potieba seberealizace. Jsme motivovani touhou dosdhnout podminek,
za nichz jsou tyto zékladni potieba napliovany. Tyto potfeby jsou propojené
a jsou usporadany v hierarchii dominance. Mén¢ dominantni potfeby mohou
byt uspokojovany az po uspokojeni dominantnéjsich potieb (Maslow 1943).

Nékteré dalSi pristupy k motivaci lidského chovani — jednim
z dalsich pfistupt je Freudova psychoanalyticka teorie, kterd je soucasné
konceptem motivace lidského chovéani. Strukturu osobnosti déli
na 3 ¢asti — Id, Ego a Superego. Zakladni slozka osobnosti Id vede k ziskani
slasti, je vedena pudy. Superego (posledni vrstva osobnosti) reprezentuje
ideal, vyhovujici pozadavkim, které jsou na cloveka kladeny. Prostiedni
vrstva osobnosti Ego, pak plni roli zprostfedkovatele a reguluje tendence 1d,
které vedou kdosazeni slasti v zavislosti na pozadavky obsazené
v Superegu  (Razicka 1992). V protikladu Freudovy teorie stoji
Schachterova motivaéni teorie soundlezitosti, ktera zdiraziiuje vyznam
socialnich aspektii motivace lidského chovani. Teorie predpoklada,
ze ¢lovék ma tendenci sblizovat se s lidmi, které maji podobné nazory nebo
podobny Zivotni osud. Toto prostfedi pak vytvaii pfilezitost
pro uspokojovani vyznamnych potieb bezpeci a jistoty (Komadarkova,

Provaznik 2004).

V prvni podkapitole jsme si vymezili zakladni pojmy z oblasti
motivace. Nasledné¢ jsme motivaci zafadili do kontextu fizeni lidskych
zdrojui a uvedli jsme si bio-psycho-socialni souvislosti motivace. Dale jsme
definovali pojmy: motiv, motivace, stimul, stimulace a zabyvali jsme
se motivacni strukturou a motivaénim profilem jedince. V podkapitole
Snazvem zdroje motivace jsme si  odpovédéli na  otazku,
kde se vlastné¢ motivace bere a nakonec jsme se seznamili s obecnymi

teoriemi motivace lidského chovani.
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2 Motivace pracovni ¢innosti

Ve druhé kapitole se budeme vénovat specifické motivaci a tou
je motivace pracovni ¢innosti. Pfedstavime Si teorie motivace pracovniho
jednani, nasledné se zaméfime na stimulacni prostfedky, které piisobi jako
nastroj pro ovliviiovani pracovni motivace a Vv zavéru kapitoly se budeme
vénovat benefitim, kterymi se zaméstnavatelé snazi stimulovat

své zameéstnance k lepSimu vykonu.
2.1 Vymezeni motivace pracovni ¢innosti

V nasi kultufe je obvyklé, ze dospéli lidé pracuji. Pracovni role
je jednou ze socidlnich roli, které cloveék zpravidla pfijima. Pracovni
¢innost, je tak jako témet kazda jind Cinnost cloveéka, ¢innosti motivovanou
(Komarkova, Provaznik 2004). Motivaci pracovni ¢innosti tvoii psychické
stavy, které clovéka vedou k tomu, ze piijima praci jako spolecensky
zavaznou skuteCnost a snazi se ji pfiméfené zvladnout (Krninska 2012).
Odkud motivace kpraci prameni? Jak uz bylo feceno, Vv modernich
primyslovych  spolecnostech  je  prace  témé&f  samoziejmosti
a na samoziejmosti se vétSinou neptdme. Pokusime se alesponi naznaclit
odpovéd’ na otazku: Pro¢ Clovek vlastné pracuje? Prvnim motivem, ktery
nas miZe napadnout, jsou penize. Aby €lovek pieZil, potiebuje penize, které
se daji ziskat zpravidla praci. Penize ale nejsou jedinym motivem k préci.
V psychologii byvaji rozliSovany dva typy motivace K praci: motivace
intrinsicka, ktera souvisi s praci samotnou a motivace extrinsicka ktera
lezZi mimo praci. Motivy intrinsické jsou takové motivy, které jsou
¢innosti, potiebu kontaktu s druhymi lidmi, potfebu vykonu a radosti
z uspéchu, touhu po moci nebo potiebu smyslu Zivota a seberealizaci.
Extrinsické motivy jsou pak uspokojovany disledky ¢i okolnostmi prace.
Miuizeme sem zaradit potiebu penéz, potiebu jistoty, ktera s potfebou penéz

souvisi, dale potfebu potvrzeni vlastni diileZitosti nebo potfebu sexuality,
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jelikoZ pro mnohé je zamé&stnani misto, kde potkéavaji piislusniky druhého
pohlavi a navazuji s nimi kontakty (Komarkova, Provaznik 2004). Ruzicka
(1992) dodava, ze motivace pracovniho jednani se vyrazné odrazi
ve vykonnosti Cloveéka. Lidé s pfizniveéjsi motivaci podavaji pii stejné
pracovni zpusobilosti daleko vétsi vykon, nez lidé s motivaci neptiznivou.
To ukazuje nasledujici schéma — na strukturu motivace pusobi situacni
proménné, struktura a obsah pracovni ¢innosti a osobni proménné. Struktura
motivace pak ovliviluje vysledek pracovni c¢innosti. Vysledek pracovni
¢innosti je kritériem pro spolecenské hodnoceni, pracovni uspésnost, osobni
hodnoceni a pracovni spokojenost. Tyto faktory pak zpétné¢ ovliviiuji

strukturu motivace.

situa¢ni proménné spolecenské hodnoceni

a pracovni Uspésnost

A

A 4
struktura a obsah struktura »  Vysledek pracovni

pracovni ¢innosti motivace ¢innosti

‘. l

osobni hodnoceni a

osobni proménné ) _
pracovni spokojenost

Obrazek €. 6: Schematické zndzornéni motivace pracovniho jednani (Ruzicka

1992, s. 25)

2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

,, Teorie pracovni motivace predstavuji souhrn teoretickych poznatkii,
které maji-li byt pouzity v praxi a ovlivnit ucinné kvalitu vedeni lidi, musi
se stat soucasti znalosti a profesnim vybavenim vedoucich zaméstnancii,

praktikic — manazerii” (Dvotfakova a kol. 2012, s. 218). Existuje velké
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mnozstvi motivacnich teorii, ale Castou manazerskou chybou je jejich
plosné wuplatiiovani. Je nutné pfistupovat k motivovanym lidem
individualn€, znat jejich motivacni profil a brat v avahu faktory prostiedi,
organiza¢ni klima a podnikovou kulturu (Kubatova 2013). Mezi nejzndm¢jsi
teorie patii Teorie X a Y, Dvoufaktorova teorie motivace, Teorie
spravedInosti, Teorie cukru a bice, Expektacni teorie a Teorie kompetence.
Teorie zde uvadim, jelikoz patii do teoretického zékladu o pracovni

motivaci.

Teorie XayY

Teorie X a Y je dilem Douglase McGregora, ktery déli pracovniky
na dvé skupiny podle toho, jak jsou vnimani svymi nadfizenymi (Rizicka
1992). Teorie X ftika, ze ¢loveék je nerozumny, od ptirody liny, k praci
se stavi s nechuti a proto je nezbytné nutné ho k praci nutit pomoci odmén
a trestl. Druhd teorie, teorie Y, pfedpokladd, Ze c¢lovék ma smysl pro
odpovédnost, hledd nezévislost a moznosti jak rozvinout své schopnosti.
Neni tfeba ho do prace nutit, pocit uzite¢nosti a prace sama o sob¢ jsou pro
pracovnici uplatiiuji urcity styl fizeni a jednani (Bedrnova, JaroSova, Novy

a kol. 2012).

Dvoufaktorova teorie motivace

Autorem dvoufaktorové teorie motivace je Frederick Herzberg,
je také nazyvana jako motivacné hygienicka teorie. Vychazi z predpokladu,
ze existuji dvé skupiny faktorG — motivaéni a hygienické (Dvordkova
a kol. 2012). Motiva¢ni faktory jsou faktory, které vzbuzuji kladné pocity
a vytvareji pozitivni motivaci. Patfi sem naptiklad uznani, odpovédnost,
prace sama o sob¢, dosazeni cile, aj. Hygienické faktory jsou pak takové
faktory, které mohou vzbuzovat negativni pocity a mohou lidi odrazovat.
Mezi hygienické faktory Herzberg tadi: dohled, pracovni podminky, plat,
vztahy s kolegy, spolecensky status, aj. Témto faktorim se fika také faktory

prostiedi a jedna se o faktory vnéjsi. Pokud v téchto oblastech nejsou zZadné
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problémy, pak je po motivacni strance vSechno v poradku. Pokud zde
ale n&jaké problémy vzniknou, hrozi nebezpeci, Ze motivace bude oslabena.
Hygienické faktory vSak nemohou motivaci piili§ posilit, podle Herzberga
slouzi spiSe ke zbaveni se demotivace. Pokud chceme lidi motivovat,

musime se zamétit na faktory motivacni (Forsyth 2000).

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti, kterou zalozil J. S. Adams, zdaraziuje fakt,
ze Clovek je pti plnéni pracovnich ukoll ¢lenem pracovni skupiny a nachazi
se Vvurcitych socidlnich vztazich, vramci kterych clovék srovnava
a vyhodnocuje rtizné zalezitosti (Krninska 2012). Clovék porovnava
své schopnosti, zkuSenosti a svlj podil na praci se schopnostmi,
zkuSenostmi a podilem na praci svych spolupracovnikii, ktefi vykonavaji
srovnatelnou ¢innost. Sleduje efekty, které prace piinasi jemu s efekty
spolupracovniki (plat, povySeni, pochvala, aj.). Vystupem tohoto hodnoceni
je pocit spravedlnosti, nebo nespravedinosti. Pocit nespravedInosti se pak
muze negativné odrazit na motivaci ¢lovéka a vyrazné tak oslabit pracovni

vykonnost a narusit socialni vztahy na pracovisti (Bedrnova, Jarosova, Novy

a kol. 2012).

Teorie cukru a bice

Teorie cukru a bi¢e vychdzi z postupli operativniho podmifiovani,
které vypracoval behaviorista B. F. Skinner. Ve svém experimentalnim
vyzkumu s krysami v bludisti dosel k poznatku, Ze pokud jsou krysy
po nalezeni cesty ven z bludist¢ odmeénény (syr), nauci se cestu ven rychleji,
neZ kdyz odménéné nejsou, nebo kdyz dokonce dostanou elektricky vyboj.
Podle klasickych behavioristi lidé funguji stejn€ a proto se k nim ma podle
toho pfistupovat (Krninska 2012). Cukr a bi¢ (v anglictiné mrkev a hiil) pak
pfedstavuji pouziti odmény ¢i trestu k motivovani jinych. Tyto pobidky mayji
rizné podoby a formy — od hrnkd az po lukrativni finanéni bonusy. Lidské

bytosti jsou vSak od krys behajicich v bludisti velmi odlisné, maji rizné
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pocity, myslenky, osobni vlastnosti, zkuSenosti a cile, které manazeti

pii motivovani musi brat v potaz (Marciano 2013).

Expektacni teorie

Autorem teorie ocekavani je V. H. Vroom, jeji nazev je odvozen
z latinského slova expecto, coz znamena ocekavati, pfedvidati. Je zaméfena
na uroven vynakladaného tsili pfi pIlnéni urcitého tkolu (Krninskd 2012).
Klicovymi pojmy vramci této teorie jsou: valence (hodnota),
instrumentalita a expektance (ocekavani), teorie byva téz oznaCovana
zkratkou VIE. Valence (V) predstavuje, jak subjekt hodnoti a ceni
ofekavany vysledek, instrumentalista (I) znazorfiuje pravdépodobnost
vnimanou subjektem, Ze ¢innost povede Kk zadoucimu vysledku
a expektance (E) vyjadfuje pravdépodobnost, Ze bude schopen vykonat
pozadovanou ¢innost (Gralton a kol. 2012). Teorie ocekavani se da vyjadrit
formalné: M = £ ( V * E ), tj. motivace je funkci valence krat exspektance.
Pracovni ¢innost je zde chapana jako Cinnost instrumentdlni, tedy jako
prostiedek k dosazeni pro ¢lovéka vyznamné hodnoty. Tento vzorec lze
interpretovat nasledovné: Umoziuje-li ¢lovéku pracovni ¢innost dosahovat
pro n& vyznamné a pfitazlivé hodnoty (V) a soucasné ocekava (E), Ze ho
dana pracovni ¢innost skute¢né pfiblizi k témto hodnotam, pak bude jeho

motivace (M) vysoka (Koméarkova, Provaznik 2004).

Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R. W. White. V podstaté se jedna
o specificky orientovanou teorii potieb, spojenou s kompetentnosti, ktera
zdlraziiuje pottebu prokézat své dovednosti (Krninskd 2012). White
za motiv kompetence povazuje pottebu ovladat své okoli, ktera se projevuje
uz u déti vpodobé snahy vSe prozkoumdvat, rozklddat a davat zase
dohromady. V pracovnim procesu se potieba kompetence projevuje
pfedevS§im jako potfeba prokazat svou profesiondlni zpisobilost,
své schopnosti a dosahnout jisté miry respektu, obdivu a uznani druhych lidi

(Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012).
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2.3 Stimula¢ni prostiedky jako nastroj ovliviiovani

pracovni motivace

Motivace pracovnikid se da casteCné ovliviiovat prostiednictvim
formalnich stimulacnich postupl. Jedna se o rtizné motiva¢ni nastroje
od vyro¢nich prémii az po podporovani soutézivosti v podobé¢ riznych dart.
Formalni stimulacni postupy mohou sehrat vyznamnou ulohu, je ale potieba
uvédomit si, ze zadny z téchto stimulacnich postupii nesmime povazovat
za konecné fteSeni motivacnich problému. At uz pouZijeme jakykoliv
postup, musi se dobie dopliiovat se vSemi aktivitami, které podnikame
(Forsyth 2000). Razicka (1992) uvadi, Zze pokud ma stimulaéni prostiedek
na pracovniky skuteéné kladné pisobit, je nezbytné v radmci fizeni
uskuteCnit nasledujici kroky: na zaklad¢ znalosti pracovni skupiny provést
rozbor situace, za které maji byt stimulacni prostfedky pouzity, ptripravit
soubor stimulacnich prostfedkll, vybrat a pouzit konkrétni stimulacni
prostfedky a nasledné vyhodnotit dosahované vysledky.

Existuje celd fada ¢lenéni stimulacnich prostfedki, podle rtiznych
faktordi. Za ptehledné a vycerpavajici povazuji nasledujici ¢lenéni od autort

Bedrnové, Nového a kol. a Komarkové a Provaznika:

Hmotna odména

Za hlavni stimulacni prostfedek byva povazovana hmotna odména
a to zejména ztoho divodu, ze je zdrojem existencnich prostiedki
nezbytnych pro pracovnika i pro jeho rodinu (Bedrnova, Novy a kol. 2002).
Nemusi vzdy mit jen penézni podobu (plat, mzda, prémie, odmény, apod.),
muze mit nespocet dalSich podob, které jsou méné univerzalni, ale zato maji
osobitéjsi charakter a tim mohou pracovnika hloubéji stimulovat (napf. auto,
notebook, piispévky na kulturu, sport, dopravu). Pfi pfidélovani odmén by
méla platit nasledujici pravidla: pfimy vztah odmény k vykonu, odmény
by mély pfichdzet co nejdfive po dokonceni ukolu, ale nikdy ptfedem,
pfedem stanovend pravidla, kterd vymezuji vztah mezi vykonem a odménou

a Vneposledni tadé¢ spravedlnost pii pfidélovani hmotnych odmén,
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ktera je predpokladem pro bezproblémové mezilidské vztahy na pracovisti.
Hmotnd odmeéna vyrazngji pisobi na pracovniky, ktefi jsou ve svém

motivacnim profilu orientovani pravé na ni (Komarkova, Provaznik 2004).

Obsah prace

,,Obsah prace je dan mnozstvim a typy ukolii dané prace, jejich
slozenim a propojenim* (Koubek 2009, s. 48). Prace, ktera pracovnika
uspokojuje, byva sama nejleps§im motivatorem (Koubek 2009). Stimula¢ni
aspekt vlastni ¢innosti vSak neni u vSech pracovnikli stejné Uc¢inny, opét
zalezi na motivacnim profilu ¢lovéka. Mezi prvky, které jsou obsazené
V pracovni ¢innosti a maji stimula¢ni charakter, patii napf.: tvofivé mysleni,
samostatnost, logické mysleni, hrdost na préci, prestiz pradce, moznost
seberozvoje, moc, moznost spolupracovat s druhymi lidmi, pocit jistoty.
Toto jsou nékteré¢ stimulacni faktory, které pusobi na cloveka
pfi vykondvani pracovni Cinnosti. Existuje vSak cela fada dalSich dil¢ich
faktori, které vyplyvaji z konkrétnich pracovnich ¢&innosti. Ukolem
vedouciho pracovnika by mélo byt nalezeni faktoru, ktery na clovéka
nejvice pusobi a snazit se tento faktor vzhledem k pracovnikovi déle rozvijet

(Bedrnova, Novy a kol. 2002).

Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Systém hodnoceni pisobi jako nastroj pro zkvalithovani personalu
podniku a pro dosahovani vy$s§iho vykonu zaméstnancii. Kladné vysledky
hodnoceni vykonu pracovnika pfinasi zejména ocenéni jeho pozitivnich
vlastnosti (Dvofdkova a kol. 2012). I podle Ruzicky (1992) maji fidici
pracovnici ve svych rukdch vyznamny néstroj stimulovani pracovnikd,
kterym je povzbuzovani a neformalni hodnoceni. Jedna se predevSim
o takové hodnoceni, vnémz jsou zvyraznény pozitivni prvky. Podle
Bedrnové, Nového a kol. (2002) ma neformdalni hodnoceni vliv jak na
racionalni rovinu, tak 1 na emocionalni rovinu. V roving racionalni se jedna
o zpétnou vazbu, vedouci pracovnik dava podfizenému pracovnikovi

informaci o tom, do jaké miry bylo naplnéno ocekavani vzhledem
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ke stanovenému cili, zpétnd vazba mé nejvétsi ucinek, kdyz je konkrétni
a je podana v pribéhu c¢innosti nebo bezprostfedné po jejim skonceni.
V emociondlni rovin¢€ je neformalni hodnoceni nemén¢ diilezité, pracovnik
potfebuje citit, ze jeho prace je pro podnik dilezitd, zvySuje se jeho
sebevédomi a presvédCeni, ze je schopen podat jesté lepsi vykon. Celkové

se pak zvysuje jeho motivace a ochota k praci.

Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni skupina ma stejné jako jina socialni skupina sva pravidla,
normy a hodnoty, které se utvareji v zavislosti na jeji skladb¢, aktivitach
a zasazeni do $irSiho okoli. I pfesto, Ze je pracovni skupina svym zpiisobem
svébytnd, fidici pracovnik méa moznost ovliviiovat déni ve skupiné tim,
Ze na ni pusobi (Koubek 2009). Dulezitym ptedpokladem pro ovliviiovani
déni ve skupiné je vytvofeni vztahu duvéry mezi fidicim pracovnikem
a skupinou, ten muaze vzniknout na zakladé toho, ze vedouci pracovnik
skupinu bere jako celek, respektuje ji a chova se spravedlivé ke vSem jejim
¢lenim. Clenové pracovni skupiny vzijemné porovnavaji své vykony,
v dobré pracovni skupiné se pracovnici s hor§im pracovnim vykonem snazi
vyrovnat pracovnikiim s lepS§im pracovnim vykonem, avSak v rdmci Spatné
pracovni skupiny se dobré pracovni vykony jednotlivych ¢lentt povazuji
za Splhounstvi, horlivost nebo neloajalnost k parté. Neptatelstvi ve skupiné
pak zptsobuje umélé prekazky a problémy v praci. V pracovni skupiné
je dulezity spole¢ny zajem, pokud spoleény zajem ustoupi do pozadi,
pfestane existovat integrujici prvek skupiny a jednotlivi ¢lenové mezi sebou
mohou zacit soupefit. Vedouci pracovnik by se mél snaZzit neustile
pfipominat spolecny zajem a soustfedit se na nasledujici skupinové
fenomény: role jednotlivcli ve skupiné, neformdlni vidce ve skuping,
hierarchie c¢leni ve skuping, soudrznost skupiny, pravidla a normy
ve skupin€, sankce za poruSeni pravidel. Znalost téchto skupinovych
fenoménl piispiva k efektivnimu vedeni skupiny, k moZnosti ovliviiovani
skupiny a k ptedchazeni problémt v mezilidskych vztazich (Komarkova,
Provaznik 2004).
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Pracovni podminky a reZim prace

Dalsimi dualezitymi stimulacnimi faktory jsou pracovni podminky
a rezim prace. Pracovni podminky piedstavuji napt. tepelné, zvukové,
svételné, a mikroklimatické podminky. Dobré pracovni podminky zajist'uji
lepsi pracovni vykon a pozitivni vztah mezi podnikem a zaméstnanci,
protoze zlepSovanim pracovnich podminek déva vedeni podniku
zaméestnancim najevo, ze si jejich prace vazi a ze mu na nich skutecné
zalezi (Bedrnova, Novy a kol. 2012). Ne¢kteti zaméstnanci jsou vici
zméndm vnimavéjsi nez jini, péce o pracovni podminky se tak nemusi vzdy
ve zpétné vazbé ze strany zameéstnanct projevit. Co se ale projevi vzdy,
je nezajem vedeni o pracovni podminky a nerespektovani stiznosti ze strany
zaméstnancl. V takovém piipadé roste nespokojenost a sniZuje se motivace
K praci 1 v ptipadé vysokych hmotnych odmén (Komarkova, Provaznik

2004).

Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikovat se spraci znamena piijmout praci jako nedilnou
soucast svého zivota. Dilezitym kritériem vlastniho sebehodnoceni jsou
pro clovéka uspéchy, kterych v praci dosahuje. Identifikace s profesi
vyjadiuje to, ze Clov€k svou profesi povazuje za soucast své osobni
charakteristiky, je zavisla na schopnosti spravné si zvolit svou profesi
a na schopnosti jedince piekonat rozdily mezi ptivodni pfedstavou o profesi
a skutecnosti. Identifikace s podnikem pak vyjadiuje ztotoznéni pracovnika
s organizaci a pfijeti jejich cili. Propojeni identifikace s praci, profesi
i s podnikem =zajistuje dlouhodobé vysokou motivaci, vysoky vykon,
odpovédnost, aktivitu a tvofivost pracovnika. Spravné si vybrat profesi je
pro vétsinu lidi obtiZzné, pomoct jim mohou specializovana psychologicka
centra pro profesionalni poradenstvi, ve kterych se odbornici pomoci testi
snazi odhalit skryté vlohy, schopnosti a zajmy. Realisticky pohled na svét,
pfiméfené sebehodnoceni a rozhled po moznostech by ndm pii patrani

po vhodné profesi méli byt ku pomoci (Bedrnova, Novy a kol. 2012).
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Externi stimulaé¢ni faktory

Pracovni motivaci ovlivituji také faktory, které maji Sirsi
podnikovy rdmec. Jednd se o vniméni podniku zvenci — celkova image
podnik je, tim vice stimuluje zaméstnance k praci. Image podniku je zavisla
na faktorech, které podnik muize ovlivnit, ale i na faktorech které podnik
ovlivnit nedokdze. Do externich stimulacnich faktorh fadime
makroekonomickou situaci, politickou situaci, mikroklima rodinného

prostiedi a také socidlni situaci (Komarkova, Provaznik 2004).

Jak se dozvime v Kapitole 3.3.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti,
mnoh¢ stimulacni prostiedky, které plsobi jako ndstroj ovliviiovani

pracovni motivace, jsou totozné s vnéjsimi faktory pracovni spokojenosti.

2.4 Zaméstnanecké benefity

Pojem benefit oznacuje néjakou vyhodu ¢&i prospéch nékoho
ve srovndni sjinym, tedy vyhodu nebo prospéch plynouci z tcasti
v néjakém systému. Zameéstnanecké benefity zaméstnanci ziskavaji
na zéakladé zaméstnaneckého poméru k zaméstnavateli a slouzi pfedevsim
k posileni pozitivniho vztahu k podniku, stabilizaci, motivaci a spokojenosti
zaméstnanct (Pelc 2011). Zaméstnanecké benefity tak mizeme oznacit jako
stimulacni prostfedky. Podle Armstronga (2002) jsou zaméstnanecké
vyhody slozky odmény, které jsou poskytované navic k riznym formam
penézni odmény. Pelc (2011) uvadi, ze zaméstnanecké benefity jsou
soucasti persondlni politiky a slouzi jako ndastroj personalniho
managementu, ktery ma podil na ziskavani a udrzovani kvalitnich
zaméstnancl a zvySovani jejich motivace, produktivity a loajality.
Z ekonomického hlediska slouzi také jako moZnost uspofit mzdové naklady
sohledem na danové a odvodové ulevy. V neposledni tad€ slouzi
k posilovani firemni kultury, zvySeni image a atraktivity zamé&stnavatele.

O poskytovani zaméstnaneckych benefiti podle Dlabacové a kol. (2012)
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zamé&stnavatel rozhoduje individualng, na jejich poskytovani nevznika
zaméstnanciim pravni narok.

Pelc (2011) zaméstnanecké benefity c¢leni podle jejich danové
a odvodové vyhodnosti (zda jsou na strané¢ zaméstnance osvobozeny
od dané¢ zpiijmu fyzickych osob), podle toho, na co jsou benefity
orientované (napf. na vzdélavani zaméstnancl, na socidlni aspekty zivota
zamé&stnancl, na benefity pro volny c¢as), podle penézniho/nepenézniho
hlediska, podle ¢asového hlediska (jednorazové, kratkodobé a dlouhodobé),
nebo podle hlediska diferenciace (napt. podle poctu odpracovanych let,
podle postavent).

Nejcastéji poskytované zaméstnanecké benefity podle Dlabacové
a kol. (2012) jsou: zavodni stravovani, automobil pro sluzebni i soukromé
ucely, penzijni ptipojisténi, penzijni pojisténi, soukromé zivotni pojisténi,
vzdélavani, prechodné ubytovani, doprava do zaméstnani, rekreace, kultura,
sport, nealkoholické népoje, pijcky zaméstnancim a zaméstnanecké akcie.
Jak uvadi Pelc (2011) poptavka zaméstnanci po benefitech
se Vjednotlivjch oblastech li§i. Podle vyzkumt se v Ceské republice
na prvnich mistech nejcastéji objevuji nasledujici benefity: ptispévek
na stravovani (stravenky, jidlo v praci), del$i dovolend, zdravotni dny volna,
zvyhodnéné plijcky, poskytnuti sluzebniho automobilu, penzijni ptipojiSténi
a rizné kurzy a $koleni. V Ceské republice tedy pievazuji kratkodobé
benefity hmotného charakteru, v Evropé vSak zaméstnanci upfednostiuji
dlouhodobé benefity, zejména zaméfené na budoucnost (napf. penzijni
systémy, zdravotni péCe, pojisténi pro ptipad smrti). Pfedpoklada se,
7e i vCeské republice se Gasem roziifi poptivka po benefitech
dlouhodobého charakteru, jako tomu je v zemich EU.

Trendem v poskytovani benefiti se stava nabidka volitelnych
programt benefitl, nazyvana také jako kafeteria systém. Tento program
umoznuje zamestnancim zvolit si soubor benefitl dle jejich individualnich
preferenci v rdmci stanovenych penéznich limitd. Kazdy ze zaméstnanct
dostane individudlni piidavek, ktery miize vyuzit na Sirokou Skalu

zaméstnaneckych vyhod. Diky tomu mutze zaméstnanec piechazet mezi
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jednotlivymi vyhodami, mize si také na vyhody pfidat ze své penézni
odmény nebo si nespotifebovany piidavek na vyhody vybrat v hotovosti.
Tento systém zaméstnaneckych vyhod piispiva k efektivnéjsi motivaci

a spokojenosti zaméstnancu (Pelc 2011).

Ve druhé kapitole jsme se vénovali motivaci pracovni ¢innosti.
Uvedli jsme si, co motivaci k praci zpusobuje, vyjmenovali jsme si teorie
motivace pracovniho jednani, piedstavili jsme si hlavni stimula¢ni
prostiedky, které plsobi jako néstroj pro ovliviiovani pracovni motivace
a v zavéru kapitoly jsme se zaméfili na benefity, kterymi se zaméstnavatelé

snazi stimulovat své zaméstnance k lepSimu vykonu.
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3 Pracovni spokojenost

Komu je prace radosti, pro toho je Zivot stéstim.

Maxim Gorkij

Treti kapitola pojednavd o pojmu pracovni spokojenost. V prvni
podkapitole si pojem pracovni spokojenost nejprve definujeme, v dalsi
podkapitole se budeme vénovat teoriim pracovni spokojenosti a nasledné se
zam&iime na faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji. V zavéru
kapitoly si vymezime vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovni

motivaci.

3.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Pocity uspokojeni, radosti a uspeSnosti, ale také opaky téchto
prozitkl, vyjadiuji to, do jaké miry jsou napliiovany nase cile, potieby
a oc¢ekavani. Tyto pocity vystupuji také v pracovni sféie, kterd je soucasti
Zivota téméf kazdého dospélého ¢lovéka (Hoskovec a kol. 2003). | podle
Pucka a kol. (2005) vyjadfuje pracovni spokojenost stupenn splnéni
ocekavani a pozadavkll zaméstnancti na pracovni podminky. Podle Krninské
(2012) dobré pracovni podminky vsak nemaji vliv jen na spokojenost
pracovniki, ale ovliviuji také jejich ochotu k praci, pracovni vykonnost,
miru fluktuace, motivaci a mnohé dalsi. Jak uvadi Hoskovec a kol. (2003),
lidé vnimaji, prozivaji a hodnoti prubéh své pracovni ¢innosti, v ramci které
maji rizné cile a ambice. V prubéhu své profesionalni aktivity ma clovek
moznost dosahovat pracovnich uspéchti a urcité miry pracovni spokojenosti.
Uroveti pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti vyrazné ovliviiuje kvalitu
zivota a ma vliv na fyzické a dusevni zdravi jedince. Pracovni spokojenost
se i podle Armstronga (2002) tyka postoji a pocitt, které jedinci prozivaji
ve vztahu ke své préci. Pozitivni a pfiznivé postoje signalizuji spokojenost
S praci a naopak nespokojenost s praci vyvolava negativni a nepfiznivé

pocity.
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Podle Krninské (2012) neni pracovni spokojenost chapana zcela
jednoznacné. Pracovni spokojenost je mozné uchopit dvéma zpiisoby: jako
spokojenost zaméstnancii s praci a pracovnimi podminkami, nebo jako
nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. I Kollarik (2002)
hovoti o dvou riiznych pojetich pracovni spokojenosti, v SirSim vyznamu
jako o spokojenosti v praci, ktera zahrnuje komponenty vztahujici
se k osobnosti pracovnika a k obecnym pracovnim podminkam. V uz§im
vyznamu pak jako o spokojenosti s praci, kterd je vazana na vykon
konkrétni Cinnosti, na jeji psychické a fyzické naroky, na spoleCenské
ohodnoceni, apod. Krninska (2012) k této problemazice uvadi, ze z pohledu
Herzbergovy dvoufaktorové teorie (viz kapitola 2.2 Teorie motivace
pracovniho jednadni) 1ze pracovni spokojenost rozdé€lit na vnéjsi spokojenost
¢1 nespokojenost a vnitini spokojenost ¢i nespokojenost. Vnéjsi spokojenost
a nespokojenost souvisi s vn&j§imi podminkami prace, pficemz pracovnik
si vnéjsi faktory prace uvédomuje az v ptipadé, kdy mu nevyhovuji a v tu
chvili se dostavi pocit nespokojenosti. Vnitini spokojenost a nespokojenost
pak souvisi S vnitinim uspokojenim z prace.

Opakem pracovni spokojenosti je pracovni nespokojenost a jejim
vysledkem casto byvd odchod ze zaméstnani. Podle Branhama (2009)
vétsina odchazejicich zaméstnanci v§ak pifi odchodu nesdé€li celou pravdu,
nechtéji riskovat, ze dostanou od nadfizen¢ho Spatné hodnoceni. Neni tedy
divu, ze podle prizkumu 89 % manazeri véti, ze zaméstnanci odchazeji
z firmy kvili penézim. Studie vSak ukazuji, Ze 80-90 % zaméstnanci
odchdzi ze zaméstnani kvili divodim, které se tykaji samotného
zam&stnani, manaZera, firemni kultury nebo pracovniho prostiedi.
Podle prizkumu Saratoga Instititute jsou nejcastéj$i ptfi¢iny odchodu
ze zaméstnani nasledujici: Spatny management, nedostatek mozZnosti
kariérniho ristu a dalSiho povySeni, Spatnd komunikace, plat, nedostatek
uznani, Spatné nejvyssi vedeni, nedostatek Skoleni, nadmérné pracovni
vytiZzeni, nedostatek néstrojii a prosttedkil a nefungujici tymova spoluprace

(Branham 2009).
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3.2 Teorie pracovni spokojenosti

V odborném psychologickém svét€¢ neexistuje jednotny nazor
na problematiku pracovni spokojenosti, to dokazuje fakt, Zze nejvlivné;si
teorie pracovni spokojenosti jsou protikladné. Jednd se o jednofaktorovou
a dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti a 1isi se tim, zda povazuji
pracovni spokojenost za jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev
(Kollarik 2002). Teorie pracovni spokojenosti zde uvadim, jelikoz

je povazuji za stézejni ¢ast teoretického podkladu o pracovni spokojenosti

Jednofaktorova teorie

Tento tradi¢ni pfistup chape spokojenost a nespokojenost jako krajni
stavy jedné dimenze, v ramci které se pracovni spokojenost
¢i nespokojenost mohou pohybovat od absolutni spokojenosti az k absolutni
nespokojenosti (Hoskovec 2003). Podle jednofaktorové teorie se tedy jedna
0 jeden jev s meznimi hodnotami - maximdlni spokojenost na jedné strané
a absolutni nespokojenost na stran€ druhé. Mira spokojenosti se dd vyjadrit
na $kale, kde stfedova hodnota ptedstavuje neutralni stav (Kollarik 2002).
Tento piistup je zalozen na piedpokladu Umérného vztahu pracovni
spokojenosti a piiznivych pracovnich podminek. Cili vysokd troven
spokojenosti pfedpoklada velmi dobré pracovni podminky a naopak $patné
pracovni podminky maji za nasledek nizkou pracovni spokojenost.
Ptikladem jednofaktorové teorie je napt. Maslowova teorie pracovni
spokojenosti, ktera vychazi ze znamé Maslowovy hierarchie potieb
(viz kapitola 1.6 Obecna charakteristika teorii motivace lidského chovani).
Podstatou této teorie je princip hierarchického uspotradani potieb a jejich
postupného uspokojovani. Maslow ptedpoklada, ze prace muize uspokojit
vétSinu téchto potifeb a byt zdrojem spokojenosti. Zaroven vSak uvadi,
ze prace nemusi nutné uspokojovat lidské potieby, zejména je-li rutinni,

nebo nekvalifikovana (Armstrong 2002).
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Dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti vychazi
z dvoufaktorové teorie pracovni motivace (viz kapitola 2.2 Teorie motivace
pracovniho jedndni). Autofi této teorie Herzberg, Mausner a Snyderman
nepovazuji pracovni spokojenost a nespokojenost za jeden fenomén
S krajnimi hodnotami, ale za dva fenomény, které jsou podminovany odli§né
(Hoskovec 2003). Vychazi z ptedpokladu, ze existuji dvé skupiny odlisnych
faktorti — vnitini motivatory a vnéjsi hygienické faktory. Motivatory jsou
faktory, které vzbuzuji kladné pocity a jsou nezbytnym piedpokladem pro
osobnostni rozvoj a seberealizaci, patii sem naptiklad uznani, zodpovédnost,
obsah prace, Gspéch nebo kariérni rdst. Motivatory vedou k dosazeni
pracovni spokojenosti a jsou nezbytné pro efektivni motivaci zaméstnancu.
Hygienické faktory jsou pak takové faktory, které mohou vzbuzovat
negativni pocity, patii sem plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni dozor,
pracovni podminky, bezpecnost prace atd. Hygienické faktory neumoziuji
dosahovani pracovni spokojenosti, ale jejich nedostatek muze vyvolat
pracovni nespokojenost (Kollarik 2002). Podle Bedrnové, JaroSové
a Nového (1998) Herzbergerova teorie ukazuje na souvislost mezi pracovni
motivaci a pracovni spokojenosti. Autofi ale dale upozoriiuji, ze Herzberg
zdiirazniyje, Ze pracovni spokojenost pracovnika nemusi vZdy znamenat jeho

motivovanost.

3.3 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je ovliviiovana celou fadou faktori. Nékteré
pisobi negativné, jiné zase pozitivné. Jejich vliv na pocit spokojenosti
a nespokojenosti je vazan na individudlni vnitini stavy a také
na okolnosti pracovniho prostfedi (Provaznik 2002). Podle Razicky (1992)
pracovni spokojenost souvisi pfedev§im S obsahem vykondvané prace.
Za vyznamné skutecnosti jsou tedy povazovany nasledujici skutecnosti:
uspech v praci, uznani, charakter vykonavané prace, zodpovédnost v praci

a moznost postupu. Pracovni nespokojenost je pak zavisld na jiné skupiné
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skutecnosti, v pfipad¢ Ze tyto skutecnosti pracovnici vnimaji negativné.
Témito skuteCnostmi jsou: persondlni a socialni politika hospodarské
organizace, uplatiovani kontroly, plat, mezilidské vztahy a pracovni
podminky. Armstrong (2002) uvadi, ze spokojenost pracovniki ovlivituje
celkova uroven fizeni lidskych zdroji v organizaci, kam miizeme zatadit:
hodnoceni pracovnikil, spolutcast na rozhodovani, uplatnéni kvalifikace,
mira informovanosti, piilezitost pro vzd€lavani a rozvoj, podpora ze strany
managementu, péce o ochranu zdravi, bezpecnost prace a socialni péce
a zajisténi. Podle Hoskovce a kol. (2003) muzeme faktory pisobici

na pracovni spokojenost délit na vnéjsi a vnitini (Hoskovec a kol. 2003).

3.3.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vyznamnou skupinou faktori, které maji vliv na pracovni
spokojenost zaméstnancli a jsou na zaméstnancich nezavislé, jsou faktory
vngjsi (Hoskovec a kol. 2003). Vétsina téchto faktori je totozna
se stimulaénimi faktory, které uvadim v kapitole 2.3. Stimulacni prostiedky
jako nastroj ovliviiovani pracovni motivace. Rozdil je pouze v tom,
ze kazdy autor vyjmenovava faktory v jiném pofadi, popfipadé¢ nékteré
vynecha, nebo zase pfida. Vesmés se ale opakuji stale stejné faktory.
Naptiklad Komarkova a Provaznik (2004) uvadi nasledujici stimulacni
prostiedky, které piisobi na motivaci ¢lovéka: hmotnd odména, obsah prace,
povzbuzovdni a neformalni hodnoceni, atmosféra pracovni skupiny,
pracovni podminky a reZim prace, identifikace s praci, profesi a podnikem
a externi stimula¢ni faktory. Hoskovec a kol. (2003) pak uvadi nasledujici
faktory pracovni spokojenosti: odména, obsah prace, kariérni rust, vedouci
pracovnik, pracovni skupina a fyzické podminky prace. Je ziejmé, ze vycet
téchto faktorli je témétr totozny. Dalo by se tedy fict, Ze na motivaci
a na pracovni spokojenost maji vliv stejné faktory. Nasledné si predstavime

V publikacich nejcastéji uvadéné vnéjsi faktory pracovni spokojenosti.
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3.3.1.1 Finan¢ni ohodnoceni

Pfi vybéru zaméstnani hraji penize vyznamnou roli, jelikoz umoznuji
uspokojovani nejriznéjSich potfeb a dosahovani zna¢ného mnozstvi cill.
Jsou symbolem hmotnych i nehmotnych cild a moci (Armstrong 2002).
Finan¢ni ohodnoceni tedy mizeme povazovat za jeden z nejvyznamnéjSich
faktorh pracovni spokojenosti, jeho stimula¢ni efekt je vSak casové
omezeny, zaméstnanci ho velmi rychle akceptuji a povazuji za standard
(Hoskovec a kol. 2003). Podle Provaznika a kol. (2002) spokojenost
pracovnika neni ovlivnéna pifimo vySkou mzdy, ale spravedlivym
ohodnocenim v porovnani s ostatnimi pracovniky. Podle Armstronga (2002)
muze finan¢ni odména plisobit i negativné a to ve smyslu naruseni vnitfniho
zajmu zameéstnancli o praci - Zameéstnanci pracujici jen pro penize.
Provaznik a kol. (2002) uvadi pravidla, ktera vedou k zajisténi
pozadovaného stimulac¢niho efektu:

e jasna vazba mezi usilim a odménou,
e odména prichazi bezprostfedné po dokonceni tikolu,

e jasné vymezeni pravidel odménovani.

3.3.1.2 Obsah prace

Na pracovni spokojenost ma ptiznivy vliv také obsah vykonavané
pracovni Cinnosti, predev§im V pfipadé, Ze poskytuje zaméstnanci
pozadovany socidlni status, poskytuje relativni autonomii, zpétnou vazbu
o vysledcich a nejedna se o praci stereotypni (Bedrnova 2009). I Provaznik
a kol. (2002) uvadi, ze pracovnici jsou spokojenéjsi, jakmile obsah prace
zaruCuje urCitou miru tviréitho uplatnéni nebo moznost sebeprosazeni.
Nakonec¢ny (1992, str. 133) povazuje obsah pracovni ¢innosti za prostiedek
seberealizace: ,,Zajimava, samostatnd, odpovédnda prace, umoziujici
uplatnéni schopnosti a rozhodovani, spliiuje motivacni predpoklady, protoze
u pracovnika prispiva k veédomi vysoké socialni hodnoty sebe sama

a umoznuje mu i reflexi obdivu a ucty jeho socialniho okoli.
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3.3.1.3 Osobnost vedouciho pracovnika a styl vedeni

Osobnost  jedince je tvofena VveSkerym chovanim jedince

a také zptisobem uspotadani a korigovani svého chovani ve spolecenském

styku (Armstrong 2002). Styl jednani vedoucich pracovnikd také vyrazné

ovlivituje kultura organizace, ktera je tvofena normami, hodnotovym

systétmem jedine¢nymi tradicemi a pravidly chovani uvnitf organizace

(Hoskovec a kol. 2003).

Existuji rizné teorie o zpusobu vedeni zaméstnancti, uvadim zde

typy vedeni podle Bé&lohlavka, Kostana a Sulefe (2001):

Direktivni styl vedeni — vedouci pracovnik urcuje druh prace a také
zpusob, jakym ma byt prace vykonana. V komunikaci s podfizenymi
pfevazuji = ptikazy, kterymi  vedouci pracovnik  sd€luje,
co od zaméstnancl pozaduje. Zaméstnanci musi dodrzovat veskera
pravidla.

Podpurny styl vedeni — vedouci pracovnik se zajima o spokojenost
a potteby svych zaméstnanct. Vyznamnou roli pro tento styl vedeni
maji vztahy na pracovisti a co mozna nejvyssi blaho podiizenych.
Participativni styl vedeni — vedouci pracovnik se pfi feSeni
problémi a pldnovani zajimd o nazory zaméstnanci a poZaduje
po nich, aby se podileli na feSeni problému.

Styl vedeni orientované na plnéni (vykon) — vedouci pracovnik
je orientovany na dosahovani cild, zaméstnance povzbuzuje ke
zvySovani jejich vykonnosti, vétSinou prostiednictvim stimulac¢nich

prostiedkil. Své podiizené nepodceniuje a vEfi v jejich schopnosti.

Z vyse uvedeného vypliva, Ze osobnost vedouciho pracovnika a jeho

chovani vici podfizenym ma na pracovni spokojenost nesporny vliv. Neni

vSak mozné stanovit, ktery styl vedeni je z hlediska pracovni spokojenosti lepsi

nez zbyvajici (Provaznik a kol. 2002).
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3.3.1.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity, neboli vyhody, predstavuji odménu,
kterd je zaméstnancim poskytovand nad rdmec mzdy. Mohou byt
poskytovany ve formé finan¢ni, hmotné, nebo v rdmci nadstandardnich
sluzeb (viz Kkapitola 2.4 Zaméstnanecké benefity). Volba nejvhodnéjsich
benefiti, které by pfispivaly k pracovni spokojenosti a motivaci
zaméstnancl je znacn¢ individudlni, na jejich efektivitu ma vliv predev§im

motivaéni profil, vék, rodinny stav a mnohé dalsi faktory (Pelc 2011).

3.3.1.5 Hodnoceni, zpétna vazba a uznani

Mezi faktory utvaiejici pracovni spokojenost je mozné zatadit
hodnoceni a zpétnou vazbu, jsou to ale spiSe faktory motivacni a pusobi
zejména na racionalni ¢ast psychiky a na emocni rovinu. Z emocionalniho
hlediska vyvolavda hodnoceni pocit vyznamnosti a  dulezitosti,
tudiz uvédomeéni si vlastniho piinosu pro organizaci (Bedrnova 2009).
Potieba uznani je podle Maslowa povazovana za jednu ze zakladnich
lidskych potfeb. Uznani pracovniho vykonu velmi siln€ ovliviiuje pocity
pracovni spokojenosti, v pfipad¢, Ze ze strany vedeni organizace neni
zaméstnancim projevena dostate¢nd mira uznani, dostavuji se pocity

nespokojenosti (Plaminek 2010).

3.3.1.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti vyznamnym zpusobem plsobi na pracovni
spokojenost. Clovek travi v zaméstnani spoustu &asu, a Ve velkém mnoZstvi
pfipadii vykonavdna pracovni ¢innost ve spolupraci s druhymi lidmi,
je pro né&j tedy dulezité, s jakymi lidmi tento Cas travi. Spolupracovnici
se podileji na utvéfeni pracovni atmosféry a ¢asto maji vliv na nas zivot
i mimo pracovni proces (Provaznik a kol. 2002). Podle Armstronga (2002)
ma atmosféra na pracovisti tfi stupné a to dobry, neutrdlni a Spatny.

Hodnoceni kvality pracovni atmosféry je zavislé na:
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e davéfe mezi vedenim a pracovniky podniku,

e oOhleduplném jednéni s pracovniky,

e otevieném jednani o budoucich krocich ze strany vedenti,
e feSeni konfliktl bez pouziti krajnich prostfedki a feSent,

e pracovni identifikaci s kulturou organizace.

3.3.1.7 Fyzické podminky prace

Byvaji zdrojem nespokojenosti zejména ve vyrobnich ¢i jinych
organizacich, kde v ramci vykondvani pracovnich tkonl panuji nepfiznivé
podminky: napf. nedostatecné osvétlené prostiedi, hlu¢né prostiedi, Spatné
uklizena kancelar, nefunk¢ni klimatizace (Provaznik a kol. 2002). Provaznik
a Komarkova (1996, str. 177) uvadeéji, ze ,,Dle Herzbergovy dvoufaktorové
teorie motivace patii pracovni podminky do kategorie hygienickych faktori,
které sice sami nedokdzou vyvolat spokojenost, ale pokud jsou dlouhodobé
nepriznivé, maji silu vyvolat nespokojenost.” Dobré pracovni podminky,
nemohou u pracovnikti sami o sobé& vyvolat spokojenost, ale zlepseni stavu
pracovnich podminek vede ke zlepSeni pracovniho vykonu a zlepSeni
pracovnich vztahd mezi zaméstnanci a organizaci. Zaméstnanci reaguji na
zmény pracovniho prostiedi zcela individualné, obecné vsak plati, ze reakce
na pozitivni zmény se mohou objevovat pozdé&ji, ale na negativni zmény

zamé&stnanci vétSinou reaguji okamzité (Komarkova, Provaznik 1996).

3.3.1.8 Kariérni rust

MozZnost kariérniho ristu mé vyznamny motivacni uc¢inek. Obecné
se moznost kariérniho ristu povazuje za jeden z nejvlivnéjSich faktori
pracovni spokojenosti. PovySeni byva spojeno s nejriznéj$imi vyhodami.
PovySeni ale miZze mit na pracovni spokojenost rozdilny vliv, odviji
se od toho, zda se jedna o povySeni za dosazené pracovni vysledky, nebo

o povyseni na principu seniority (Hoskovec a kol. 2003).
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3.3.2 Vnitini faktory pracovni spokojenosti

Druhou skupinou faktorti, které maji vliv na pracovni spokojenost,
jsou vnitini faktory, podrobnéji se jim vénuje Kollarik (2002). Vnitinim
faktoriim pracovni spokojenosti se dale vénuji Rambo (1988) nebo Schultz
a Schultz (1994), jak uvadi (Hoskovec a kol. 2003). Tyto zdroje jsem
ale nedohledala, o faktorech vnitini spokojenosti tedy pisi jen z pohledu
Kollarika. Dale je potieba uvést, ze s kategorii vnitini faktory, na rozdil
od vngjSich faktorii, v praktické Casti nepracuji. Povazuji ale za dilezité,
tyto faktory piesto uvést, protoze je potieba uvédomit si, ze vliv vnéjsich
faktori a jejich piisobeni na pracovni spokojenost nesmime povazovat
za definitivni a musime brat v Gvahu i pasobeni nesCetného mnozstvi
vnitinich faktord. Jak uvadi Kollarik (2002), vnitini faktory pracovni
spokojenosti jsou determinovany osobnostni strukturou jedince a maji
rozhodujici vliv na hodnoceni vnéjSich faktorGi pracovni spokojenosti
a celkovou pracovni spokojenost. Kollarik dale déli vnitini faktory pracovni
spokojenosti do dvou skupin: objektivni osobnostni faktory a subjektivni

osobnostni faktory.

3.3.2.1 Objektivni osobnostni faktory

Vék zaméstnance

VEk zaméstnance znacn€ ovliviiuje Spokojenost s praci, podle
vyzkumi zaméstnanci do 30 let byvaji nejméné spokojeni, zaméstnanci
ve sttednim véku vykazuji nejvyssi spokojenost, kterd vSak s ptibyvajicim
vékem opét klesa. Duvodem jsou psychické pochody charakteristické

pro kazdé Zivotni obdobi.

Délka zaméstnani v organizaci (seniorita)
Zameéstnanci, ktefi maji v organizaci vyssi pocet odpracovanych let,
vykazuji vetsi miru pracovni spokojenosti oproti zaméstnancim s nizsim

poctem odpracovanych let. Nejvy$$si miru pracovni nespokojenosti
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pocituji zaméstnanci do dvou let po ndstupu do pracovniho procesu,

wrwe

kulturu, pracovni ¢innost a kolektiv v konkrétnim podniku.

Pohlavi

Pii pocitovani pracovni spokojenosti neexistuje z genderového
hlediska vyznamny rozdil. Podle vyzkum muzi a Zeny pocituji pracovni
spokojenost pfiblizn¢ stejn€, na pracovni spokojenost vyznamnéji plusobi
kombinace riznych faktord vztahujicich se k vykonavané profesi a neni

primarn¢ ovlivnéna pohlavim.

Rodinny stav

Vliv rodinného stavu na pracovni spokojenost nelze jednoznaéné
prokazat. Je ale zfejmé, Ze manzelstvi je Spojeno s nutnosti zajisténi
prosttedkli pro blaho rodiny, coZ muize byt pro zaméstnance Stresujici
a to se pak muize odrazet na celkové pracovni spokojenosti. Z jiného
uhlu pohledu vsak manzelstvi funguje jako stabiliza¢ni prvek v zivoté

jedince a poskytuje mu uréitou jistotu.

Uroveii dosaZeného vzdélani

Mira dosazené¢ho vzdélani cCasto urcuje vykonavané zaméstnani
a misto v hierarchii organizace. Pracovni pozice, které maji vyssi
spoleCensky status, pifinasi prestiz a tim vedou K vy$s§i mife pracovni
spokojenosti zaméstnance. Na druhou stranu zaméstnanci s vys$im
vzdélanim mivaji vyS8i oCekdvani a tak nemusi byt spokojeni se svym

pracovnim zafazenim, coz bezesporu vede k nespokojenosti.
3.3.2.2 Subjektivni osobnostni faktory
Ocekavani

V ptipadé, ze nedojde u jedince k naplnéni ocekavani,

nebo je dosazeno jen ¢astecného ocekavani, vede to automaticky ke vzniku
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nespokojenosti. Pracovni spokojenost ovliviiuje i doba, ktera je nutna
k dosazeni pracovnich oc¢ekavani, dlouhé ¢ekani vyvolava nespokojenost.
Dlouhodoba pracovni nespokojenost muze vyustit v absenci, pasivitu,

fluktuaci a k mnohym dal§im negativnim jeviim pracovniho chovani.

Zajmy

Existuje piedpoklad, ze lidé si Casto vybiraji praci podle svych
zajmu, nebo podle sympatii k vykonavané profesi. Pokud je vykonavana
pracovni ¢innost soucasti zdjmu jedince, d4 se predpokladat, ze mu prace

bude pfinaset jistou miru pracovniho uspokojeni.

Osobnostni vlastnosti

Osobnostni vlastnosti nelze jednozna¢né povazovat za dominantni
faktor pracovni spokojenosti, v mnoha piipadech ale maji na pracovni
spokojenost velky vliv. Naptiklad kdyZ extrovertni zaméstnanec vykonava
praci v izolaci od ostatnich pracovnikii, nebo zaméstnanec s nizsi frustracni

toleranci je neustale vystavovan stresovému prostiedi.

Schopnosti

V piipadé¢ ze zaméstnanec ke své pracovni cCinnosti potiebuje
schopnosti, kterymi disponuje, pak ma tendence inklinovat ke spokojenosti.
Naopak zaméstnanec pocit'uje nespokojenost Vv piipadé, ze nedochazi
k wvyuziti téchto schopnosti. Pracovni spokojenost vtomto ohledu
je ovlivnéna velkym mnozstvim proménnych, naptiklad variabilitou

pracovni ¢innosti nebo osobnostnimi charakteristikami.
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3.4 Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovni

motivaci

., Ve vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, Ze dobré
pracovai podminky stimuluji ve veétsiné pripadi motivaci k praci.
Stejné je tomu v situaci, kdy clovéka uspokojuje a napliuje samotny obsah
jeho prace. Zde je také vztah primého ovliviiovani: ¢im vétsi uspokojenti, tim
vetsi motivace k praci” (Komarkova, Provaznik 2004, s. 85). Také
Bedrnova, Novy a kol. (2002) uvadi, Ze pracovni spokojenost, kterou piinasi
vykon pracovni Cinnosti, pisobi pfimo imérné na miru motivace. Na miru
motivovanosti pusobi pracovni napln efektivnéji nez pracovni podminky
a je vyhodné, pokud zaméstnance motivuje ndpli prace sama svou podstatou.
Provaznik (2002) ktéto problematice uvadi, ze vzajemny vztah mezi
pracovni motivaci a pracovni spokojenosti je bezesporu platny, ale mira
jejich vzajemné podminénosti je diskutabilni. Pracovni spokojenost nevede
automaticky k vySs§i mife pracovni motivace, ale je jejim podstatnym
piredpokladem. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2002) ze vsSech
psychologickych pristupti a teorii vyplyva, ze neexistuje zadny univerzalni
faktor spokojenosti, nebo nespokojenosti, ktery motivaci ovliviiuje
jednoznaénym zptisobem. Autofi dale uvadi, ze souvislost mezi pracovni
spokojenosti a motivaci velmi dobfe vystihuje Herzbergova dvoufaktorova
teorie motivace a spokojenosti (viz kapitola 2.2 Teorie motivace pracovniho
Jjedndani a Kapitola 3.2 Teorie pracovmni spokojenosti). Pro pfipomenuti,
dvoufaktorova teorie je zaloZena na piedpokladu, Ze existuji dvé skupiny
faktori — motivacni a hygienické. Motivacni faktory vzbuzuji kladné pocity,
kladn€é ovliviiuji pracovni motivaci i1 pracovni spokojenost. Hygienické
faktory se vztahuji k vnéjSim podminkdm prace, sami o sobé nedokazou
vyvolat pracovni spokojenost, ale jejich absence nebo nedostate¢na kvalita
vyvolavad demotivaci a pracovni nespokojenost. Jak uz jsem ale uvedla
v kapitole 3.2 Teorie pracovni spokojenosti, autoii Bedrnova, Novy a kol.
(2002) upozoriuji, ze Herzberg zdiraznuje, Ze pracovni spokojenost

pracovnika nemusi vzdy znamenat jeho motivovanost. Z toho vyplyva,
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Ze na pracovni motivaci a pracovni spokojenost piisobi stejné faktory,
ale nejsou piimo vzajemné podminéné — to také uvadim v kapitole

3.3.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti.

Ve treti kapitole, kterd nese ndzev pracovni spokojenost, jsme
si tento pojem nejprve vymezili a uvedli jsme si rdzna pojeti tohoto
vyznamu. Ve druhé podkapitole jsme se vénovali teoriim pracovni
spokojenosti a nasledné jsme si uvedli faktory, které na pracovni
spokojenost maji vliv. V zavéru kapitoly jsme si popsali vzdjemny vztah

mezi pracovni spokojenosti a pracovni motivaci.
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I1. Prakticka c¢ast
4 Ceska posta

Ctvrta kapitola pojednava o spoletnosti Ceska posta, kterd
je predmétem vyzkumu. V prvni podkapitole se budeme vénovat
charakteristice Ceské posty, dale se budeme zabyvat strukturou
zaméstnancu a V posledni podkapitole se zaméiime na pracovni podminky

a péci o zaméstnance, které maji vliv na pracovni spokojenost.

4.1 Charakteristika spole¢nosti Ceska posta

., Predstavovat Ceskou postu je na jedné strané zbytecné, protoze
je svymi koreny hluboce vrostla do ceského statu a predevsim pak do vice
nez ctyr a pul milionu domacnosti, které jeji sluzby vyuzivaji. Na strané
druhé je to vSak neustale potirebné. Stane-li se cokoli soucasti bézného
Zivota, hrozi nebezpedi, Ze to jednoduse — zevsedni* (Vyroéni zprava Ceské
posty, s. p. 2013).

Poslanim Ceské posty je byt divéryhodnym poskytovatelem
kvalitnich sluzeb v oblasti zprostfedkovani informaci, plateb a zbozi jak
tradi¢nimi tak i elektronickymi formami. Ceska posta zajistuje poskytovani
univerzalnich postovnich sluzeb a neustale usiluje o jejich efektivitu.
Za nezbytné také povazuje zlepSovani svého obrazu v ocich vefejnosti,
s védomim své spolecenské role a socidlni odpoveédnosti chce byt zaroven
i atraktivnim zaméstnavatelem. Ceskd posta je pravnickou osobou
ve smyslu zédkona €. 89/2012 Sb., obCanského zakoniku, v platném znéni.
Jeho pravni a majetkové postaveni je upraveno zakonem
& 77/1997 Sb., o statnim podniku, v platném znéni. Ceska posta byla
zalozena Ministerstvem hospodaistvi Ceské republiky v souladu
se zakonem o statnim podniku 1. bfezna 1993, kdy byla zapsana

do obchodniho rejstiiku vedeného Obvodnim soudem pro Prahu 1, oddilu
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A, vlozky &. 7565. V soucasné dobé je Ceska posta zapsana v obchodnim
rejstitku vedeném u Méstského soudu v Praze v oddilu A, vlozce 7565

(tamtéz).

4.2 Struktura zaméstnancu

Pocet zaméstnancti za rok 2013 dosahuje na Ceské posté 31 887.
Na provozu (dorucovatelé, prepazky, pieprava, zdzemi v provozu) se podili
78 %, zaméstnancl, podporu a sluzby (experti, koordinatofi,
podpora — napf. doprava, IT, odborni referenti, ucetni, personalisté,
sluzby — napt. skladnici, udrzbafi, provozni a celni deklaranti apod.)
zabezpecuje 11 % zaméstnancli, management 10 % a obchodnici tvoii 1 %.

V ramci profesni skupiny provoz tvoii 44 % podilu dorucovatelé,
34 % ptepazky, 11 % pteprava (fidi¢i a pracovnici poStovni piepravy)

a 11 % zazemi v provozu.

PRUMERNY EVIDENCNI POCET ZAMESTNANCU PRUMERNY EVIDENCNI POCET ZAMESTNANCU
ZA ROK 2013 (PREPOCTENE OSOBY) V PROVOZU (PREPOCTENE OSOBY)

Management Dorucovatelé
Obchodnici Prepéazky

B Provoz B Preprava

B Podpora a sluzby W Zazem( v provozu

Obrizek ¢&. 7: Struktura zaméstnancti (Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2013)

4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance

Tato podkapitola pojednava o pé¢i o zaméstnance Ceské posty,

je zaméfend na ty faktory, které maji vliv na pracovni spokojenost
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(viz kapitola 3.3.1 Vnejsi faktory pracovni spokojenosti) a tyto faktory

soucasné predstavuji indikatory pracovni spokojenosti pro praktickou ¢ast.

1. Finan¢ni ohodnoceni

Jak uvadim v kapitole 3.3.1.1 Financni ohodnoceni, penize hraji
vyznamnou roli, jelikoz umoznuji uspokojovani nejriiznéjSich potieb
a dosahovéani zna¢ného mnozstvi cili. V roce 2013 dosahla pramérna
mési¢ni mzda pracovnikii Ceské posty vyse 21 271 K& (Vyroéni zprava
Ceské posty, s. p. 2013). Mzda je zaméstnanctim vyplacena v pravidelnych
meésicnich intervalech. Mzda je rozdélena na dvé slozky, fixni a vykonovou.
Vykonova slozka mzdy se odviji od plnéni pracovnich povinnosti (Intranet

Ceska posta, s. p.)

2. Obsah prace
Néplni prace pracovniki prepazek Ceské posty je predeviim prodej
postovnich  produktd a sluzeb, vyplata poStovnich poukdzek
a dichodd, prodej produktdi smluvnich (alian¢nich) partneri
a administrativni ¢innost s tim spojena. Popis pracovni ¢innosti pracovniki
prepazek, ktery je soucasti pracovni smlouvy:
e poskytovani  sluzeb  vsouladu  spostovnimi  podminkami
a podminkami obchodnich partnerd, dodrzovani technologii,
naplnovani parametrt kvality,
e 7zajiSténi prodeje poStovnich produktii, sluzeb, doplitkového zbozi
a produktii alian¢nich partnert,
e ¢innost CzechPoint,
e pfiprava a uzavieni pracoviste,
e 7ajiSténi Cinnosti automatizované univerzalni prepazky,
e zajisténi ¢innosti specializovanych prepazek,
e pfevzeti, uloZzeni a opatrovani vybranych penéZznich castek
a stvrzenych dodejek,
e vyplata poStovnich poukazek a diichodu,

e plnéni dalsich ukolt dle nadtizeného souvisejici s typovou pozici,
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e pii vykonu své prace se fidi vnitinimi predpisy Ceské posty a obecné

platnymi pravnimi normami.

Jedna se o pracovni Ccinnost, kterd vyzaduje odpovédnost,
je vykonavana samostatné a pracovnici piepazek pifi ni uplatiuji
své schopnosti a znalosti. Pfi vykonu prace obsluhuji velké mnozstvi klientt
a vykonavaji velké mnozstvi pracovnich ukond, jejich prace se tedy neda
povazovat za ryze stereotypni. To, zda jsou s obsahem
a charakterem prace spokojeni, zalezi na preferencich jednotlivych
zaméstnancl. Jak uvadim v kapitole 3.3.1.2 Obsah prace, na pracovni
spokojenost ma piiznivy vliv obsah vykonavané pracovni c¢innosti,
predevsim v pfipadé, ze poskytuje zameéstnanci relativni autonomii

a nejednd se o praci stereotypni.

3. Vedouci pracovnik

Styl jednani vedoucich pracovnikli vyrazné¢ ovliviiuje kultura
organizace, ktera je tvofena normami, hodnotovym systémem, jedine¢nymi
tradicemi a pravidly chovani wuvnitf organizace (viz Kkapitola
3.3.1.3 Osobnost vedouciho pracovnika a styl vedeni). Ceska posta porada
pro vedouci pracovniky nejriznéj$i Skoleni a snazi se rozvijet jejich
schopnosti a dovednosti v oblasti vedeni podiizenych pracovnikd.
V roce 2013 byly pro vedouci zaméstnance samostatnych a fidicich post
realizovany workshopy na téma ,,Rozvoj manaZerskych dovednosti pfi
vedeni prodejniho tymu®. Jejich cilem bylo pfedevsim feSeni konkrétnich
situaci pfi vedeni prodejniho tymu, zejména zlepSeni schopnosti motivovat
podfizené k vys$§im vykonim v oblasti prodeje a komunikace se zakazniky.
Zpétna vazba od téchto manazer potvrdila realné zlepSeni manazerskych
1 obchodnich dovednosti oproti vstupni urovni. V roce 2013 bylo vytvoieno
také nové webové Skoleni, Manazerské minimum pro vedouci zaméstnance

(Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2013).
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4. Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity, neboli vyhody, ptredstavuji odménu,
ktera je zaméstnancim poskytovanda nad ramec mzdy. Mohou byt
poskytovany ve form¢ financni, hmotné, nebo v ramci nadstandardnich
sluzeb (viz kapitola 3.3.1.4 Zaméstnanecké benefity). Nad ramec mzdy
za pracovni vykon poskytuje Ceskd posta svym zaméstnanctim Sirokou
Skalu benefitd. Za rok 2013 Cini finan¢ni benefity v mésicnim primeéru
1 269 K¢ na piepoctenou osobu. Jsou hrazeny z prostiedkli planovanych
na socialni naklady a z vytvoren¢ho fondu kulturnich a socialnich potieb
(FKSP). Z FKSP je piispivano pouze na ¢innosti a akce, organizované nebo
spoluorganizované Ceskou postou. Podle zikona je FKSP tvofen
z 2 % ze mzdovych prostfedkii. Na benefity Ceska posta vynalozila v roce

2013 cca 1,2 mld. K& (Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2013).

Benefity poskytované zaméstnancim Ceské posty (Intranet Ceska posta,
s.p.):
e 5 tydni dovolené,
e zkracena pracovni doba (37,5 hodin tydn¢),
o pfispévek na penzijni ptipojisténi nebo Zivotni pojisténi,
e socialni vypomoc nebo pijcky,
e dary k Zivotnim a pracovnim vyro¢im,
e pojisténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou zaméstnavateli,
e moznost vyuziti rozsdhlé sit¢ podnikovych rekreacnich zatizeni
a pfispévek na rekreaci v nich,
o pfispévek na détské tabory, na zdjezdy do zahrani¢i, na navstévu
kulturnich a spolecenskych akci,
e poukazky do sportovnich zatizeni,
e profesni rozvoj a vzdélavanti,
o pfispévek na stravovani,
e poskytovani pracovniho volna s ndhradou mzdy na osobni pfekazky

V praci.
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5. Hodnoceni, zpétna vazba a uznani

Jak uvadim v kapitole 3.3.1.5 Hodnoceni, zpétna vazba a uzndani,
mezi faktory utvarejici pracovni spokojenost je mozné zaradit hodnoceni
a zpétnou vazbu. Na Ceské posté probiha kazdy rok celkové hodnoceni
zamé&stnancl. Toto hodnoceni probiha formou dialogu mezi hodnotitelem
a hodnocenym. Hodnoti se podané vykony v celém ptedchozim roce
a nastavuji se cile na obdobi nastavajici. Hodnoceni ma pét kritérii
profesniho jednani: Klientsky ptistup, Vykonnost, Odpovédnost, Flexibilita
a Spoluprace (Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2013). Prib&zné hodnoceni
ve formé dialogu mezi vedoucim pracovnikem a podiizenym vsak probiha
pravidelné, pti riznych piileZitostech, naptiklad na poradach, které se konaji
kazdy tyden, nebo individudlné formou neformalniho hodnoceni. Hodnoceni
zaméstnancl je aktivnim ndstrojem, vyuzivanym managementem podniku

(Intranet Ceska posta, s. p.).

6. Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti vyznamnym zpuisobem pusobi na pracovni
spokojenost, na jejim utvafeni se podileji spolupracovnici (viz kapitola
3.3.1.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti). Neexistuje vsak zadny
navod na to, jak na pracovisti udrzovat pozitivni atmosféru. Zkoumani
atmosféry na pracoviSti a zkoumani vztahi mezi spolupracovniky
je obtizné, tyto oblasti jsou pfedmétem samostatného vyzkumu a vyzaduji

dobrou znalost pracovniho prostfedi i pracovnikd.

7. Fyzické podminky prace

Jak uvadim v kapitole 3.3.1.7 Fyzické podminky prdce, dobré
pracovni podminky, nemohou u pracovniki sami o sobé vyvolat
spokojenost, ale zlepSeni stavu pracovnich podminek vede
ke zlepSeni pracovniho vykonu a zlepSeni pracovnich vztahii mezi
zaméstnanci a organizaci. Popis fyzickych podminek prace na Ceské posté

jsem nenasla v zadnych internich materialech.
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8. Kariérni riist

Moznost kariérniho riistu ma vyznamny motivacni ucinek. Obecné
se moznost kariérniho rGstu povazuje za jeden z nejvlivnéjSich faktori
pracovni spokojenosti (viz kapitola 3.3.1.8 Kariérni rist). Zaméstnanci
Ceské posty maji moznost kariérniho rastu diky prohlubovani odborné
kvalifikace v systému celozivotniho vzdélavani, které je prvkem vzdélavaci
soustavy. Zahrnuje vzdélavani, vycvik a kvalifika¢ni zkouSky pro fizeni
(cilovou skupinou jsou zaméstnanci fizeni provozu, manazeti) a vzdelavani,
vycvik a kvalifika¢ni zkousky lektorského sboru (lektofi, trenéti profesniho
jednani a koudové) (Intranet Ceska posta, s.p.). Celkovy pocet ucastniki
prezencnich Skoleni za rok 2013 ¢inil 66 828 zaméstnancti (Vyrocni zprava

Ceské posty, s. p. 2013).
Ctvrta kapitola se vénuje charakteristice Ceské posty. Zaméfili jsme

se na strukturu zaméstnancii a na pracovni podminky a péc¢i o zameéstnance,

které maji vliv na pracovni spokojenost.
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3) Empiricky vyzkum

5.1 Moznosti zkoumani pracovni motivace a pracovni

spokojenosti

Vyzkum motivace a spokojenosti v ramci podniku je dulezitym
predpokladem pro zménu stavajicich opatfeni, nebot’ vesSkerd nova opatfeni
je nutno pfipravovat na zéklad¢ znalosti soucasné¢ho stavu. ,,V pripadé
pracovni spokojenosti se jednd o zkoumani kvality proZitku. Zde
se nmejcastéji  pouziva  dotazovani osobni nebo pisemné, které
je mozno obohatit pozorovanim reakci lidi ve standardnich situacich*
(Komarkova, Provaznik 2004, s. 89). Pfi zkoumani drovné pracovni
spokojenosti se vedeni podniku mize zaméfit napiiklad na nésledujici
oblasti: obsah a charakter prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy,
vedouci pracovnik, spolupracovnici, organizace prace, fyzické podminky
prace, urovei socialni péce, aj. (Provaznik a kol. 2002). Uspéch méfeni
v téchto piipadech spociva v tom, zda jsou otazky poloZzeny srozumitelné,
zda se podaii pfimét dotazovaného, aby se nad otazkami zamyslel a snazil
se odpovédet tak, jak to skutecné proziva a aby mél pro sva vyjadreni
dostatecny prostor. Diulezitym ptedpokladem pro ziskani pravdivych
informaci je také vysvétleni, pro¢ se pracovni spokojenost zkouma
(Bedrnova, Novy a kol. 2002).

Zkoumani motivace je metodicky daleko obtizngj$i nez zkoumani
spokojenosti a to z toho divodu, ze ¢loveék sam si svoji motivaci v celé jeji
komplexni struktufe neuvédomuje a proto casto neni schopen
o ni vypovidat. Motivace ¢lovéka je vnitini silou a proto je mozné jeji
strukturu a silu hodnotit a méfit pouze zprostiedkované. Neexistuje
prosttedek, ktery by dokazal méfit motivaci pfimo (Komarkova, Provaznik
2004). Nepiimo se d4 motivace zkoumat pozorovanim chovani pii praci.
Nejlepsi vysledky pfindsi tzv. zaastnéné pozorovani, kdy je pozorovatel

¢lenem pracovniho kolektivu a ma moznost dlouhodobé pozorovat
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pfirozené projevy chovani lidi kolem sebe, aniz by chovani bylo ovlivnéno
faktem, ze pracovnik vi, Ze je pozorovan. Dale muzeme motivaci méfit
prostiednictvim analyzy uc¢innosti stimulacnich prostiedkt, kdy ovétujeme,
jaké stimula¢ni prostiedky ovliviiuji pracovni chovani a jak ho ovliviuji.
Vhodnou technikou pro zjistovani uUrovné motivovanosti je také
polostandardizovany rozhovor, v némz jsou vymezeny kli¢ové otazky,
pricemz hlubsi pochopeni umoziuji dopliiujici otazky. Tato technika je vSak
obtizna na vyhodnoceni a m¢l by ji provadét zkuseny vyzkumnik, ktery
dobfe zna pracovni prostfedi i zaméstnance samotné. Standardizovana
forma ustniho nebo pisemného dotazovani je vhodnd v piipadech,
kdy se zaméstnanci vyjadiuji ke konkrétnim opatienim v oblasti

stimula¢nich prostfedkii (Bedrnova, Novy a kol. 2002).

5.2 Metodika vyzkumu a technika sbéru dat

Na zéklad¢ informaci, které jsou uvedeny v kapitole 5.1 Moznosti
zkoumani pracovni motivace a pracovni spokojenosti, jsem rozhodla
zkoumat pouze pracovni spokojenost zaméstnancii Ceské posty, jelikoz
nejsem clenem pracovniho kolektivu a nemdm moznost dlouhodobé
pozorovat piirozené projevy zaméstnanct, aniz by jejich chovani bylo
ovlivnéno faktem, Ze vi, Ze jSou pozorovani. Techniky zkoumani motivace
uvedené v kapitole 5.1 Moznosti zkoumani pracovni motivace a pracovni
spokojenosti, jsou vhodné pro vedouci pracovniky, nebo spolupracovniky,
ktefi chtéji zjistit motivaci konkrétnich pracovnikii na konkrétnim pracovisti
a navic maji dostatek zkuSenosti s vyhodnocovanim dat tohoto typu.

Jak je uvedeno v kapitole 3.4 Vztah mezi pracovni spokojenosti
a pracovni motivaci, dobré pracovni podminky a samotny obsah prace, které
maji vliv na pracovni spokojenost, ptisobi piimo iimérné na miru motivace
(Bedrnova, Novy a kol. 2002). T podle Komarkové a Provaznika (2004)
existuje vztah pfimého ovliviiovani: ¢im veétsi uspokojeni, tim vétsi
motivace K praci. Podle mého nazoru by se tedy dalo fici, ze vysledky

vyzkumu spokojenosti pracovnik ¢astecné hovoii 1 o motivovanosti
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pracovnik. To potvrzuje i fakt, Ze na motivaci a spokojenost pusobi
obdobné faktory (jak uvadim v kapitole 3.3.1 Vnéjsi faktory pracovni
spokojenosti). Dovoluji Fict si tedy tvrdit, Ze vyzkum spokojenosti zaméteny
na faktory, které spokojenost ovliviiuji, ndm do urCit¢é miry ukaze
i na motivaci pracovnikd. Jak ale uvadi Provaznik (2002), vztah mezi
pracovni motivaci a pracovni spokojenosti je bezesporu platny, mira jejich

vzajemné podminénosti je ale diskutabilni.

Pracovni spokojenost zaméstnanct Ceské posty budu zkoumat
prostifednictvim kvantitativni metody a data k vyzkumu budu sbirat
standardizovanou formu pisemného dotazovani. Podle Ferjencika (2000)
je dotaznik jednou z nejvyuzivanéjSich metod pii vyzkumech riznych
zaméteni. Je vhodny zejména pii vyzkumech, kde je potieba zadat jednu
sadu otazek velkému mnozstvi lidi a neni moznost se s jednotlivymi lidmi
setkavat a ptit se na otdzky tvari v tvaf. Dotaznik ve své podobé& neni
vlastné¢ nic jiného nez standardizované interview, které je ptedlozeno
v pisemné podobé. Mezi vyhody patii zejména uspora casu, finanénich
prostiedkd a lepsi kvantifikovatelnost dat. Mezi nevyhody patii predevsim
to, ze nelze klast dopliujici otazky, vérohodnost dat je nizsi, nebo to,
Ze neni mozné podat vysvétleni pii neporozuméni otdzky. Neporozuméni
otazek jsem se snazila vyvarovat vradmci predvyzkumu, jak uvadim

v kapitole 5.7 Predvyzkum.
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Cilem diplomové prace je zjistit, zda jsou pracovnici
Ceské posty Vregionu Severni Morava pracovné spokojeni. Na zakladd
tohoto cile budeme zkoumat spokojenost zaméstnancti Ceské posty
s pracovnimi podminkami a také uspokojeni zprace (viz kapitola

3.1. Vymezeni pojmu pracovni spokojenost).
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5.4 Charakteristika zakladniho souboru

Jednotlivé posty jsou rozdéleny na zakladé Ilokality podle
regionti — Praha, Jizni Cechy, Zapadni Cechy, Severni Cechy, Vychodni
Cechy, Jizni Morava a Severni Morava. Pfi vyzkumu pracovni spokojenosti
se zam¢efim na region Severni Morava a to konkrétné na specialni pracovni

pozice u Ceské posty — pracovniky prepazek.

5.5 Formulace vychozi hypotézy a pracovnich hypotéz

V souvislosti s teoretickymi poznatky o dané problematice
stanovime vychozi hypotézu. Ddle na zdklad¢ teorie a vychozi hypotézy
stanovime pracovni hypotézy. Pracovni hypotézy uréime tak, ze operacné
definujeme proménné vychozi hypotézy, tedy stanovime indikatory, kterymi
bude proménna métena. Kazdy z indikatorti pouzijeme ve zvlastni pracovni
hypotéze. Podle pracovnich hypotéz pak vytvofime  otdzky
do standardizovaného dotazniku (Kubatova 2006).

Vychozi hypotéza
VH Pracovnici prepdzek Ceské posty Vregionu Severni Morava jsou

V nadpolovicni vétsiné pripadit pracovné spokojeni.

Indikatory pracovni spokojenosti

Indikatory pracovni spokojenosti vychazi z teoretické Casti,
konkrétn¢ z Kapitoly 3.3.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti. Tyto
faktory jsou rozebrany také v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce

o zaméstnance, kde popisuji konkrétni podminky na Ceské posté

¢ Finan¢ni ohodnoceni
e Obsah prace
e Vedouci pracovnik

e Benefity
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e Hodnoceni, zpétna vazba a uznani
e Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti
e Fyzické podminky prace

e Kariérni rust

Pracovni hypotézy

PH1 Nadpolovicni vétsina pracovnikii piepdzek Ceské posty Vv regionu
Severni Morava je spokojena s financnim ohodnocenim.

PH2 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii piepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s obsahem prdce.

PH3 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s vedoucim pracovnikem.

PH4 Nadpolovicni Vvétsina pracovnikii prepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s poskytovanymi benefity.

PH5 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii piepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava dostava od vedouciho pracovnika pravidelnou zpétnou
vazbu a uznani pracovniho vykonu.

PH6 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava kladné hodnoti vztahy mezi spolupracovniky a atmosféru.
PH7 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s fyzickymi podminkami prace.

PH8 Nadpolovicni Vvétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava souhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost dalsiho rozvoje

a moznost povyseni.

5.6 Konstrukce nastroja pro sbér dat

Na zakladé indikatorii, pracovnich hypotéz a teoretickych poznatkii

o jednotlivych kategoriich jsem sestavila otazky (vyroky) do dotazniku.

Finan¢ni ohodnoceni

Otazky 1 —3
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Obsah prace

Otazky 4 — 6
Vedouci pracovnik

Otazky 7 -8
Benefity

Otazka 9

Hodnoceni, zpétna vazba a uznani
Otazky 10 - 11
Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti
Otazky 12 — 13
Fyzické podminky prace
Otazky 14 — 16
Kariérni rist
Otazky 17 — 18
Zhodnoceni celkové spokojenosti

Otazka 19

U kazdého vyroku méli respondenti na vybér ze Ctyf moznosti:
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim. U kazdého vyroku také méli prostor pro slovni
vyjadieni. Cely dotaznik je kmnahlédnuti v pfilohach (Piiloha
¢. 1: Dotaznik).

5.7 Kiritéria pro potvrzeni/vyvraceni hypotéz

Pracovni hypotézy (viz kapitola 5.5 Formulace vychozi hypotézy
a pracovnich hypotéz) bude mozné potvrdit, pokud bude u vSech otazek
(vyroki), tykajicich se daného indikatoru, v nadpoloviéni vétSing
odpovézeno a) rozhodné souhlasim, nebo b) spise souhlasim, Vv ptipad¢ ze
bude u kteréhokoliv vyroku Vv nadpolovi¢ni vétsiné odpovézeno C) spise
nesouhlasim, nebo d) rozhodné¢ nesouhlasim, hypotéza, tykajici se daného

indikatoru bude vyvracena.
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Vychozi hypotézu (viz kapitola 5.5 Formulace vychozi hypotézy
a pracovnich hypotéz) bude mozné potvrdit, pokud se potvrdi nadpolovi¢ni
vétsina (celkovy pocet 8) pracovnich hypotéz, a soucasné bude u otazky
(vyroku) ¢. 19. ,,Po zvazeni vSech okolnosti jsem v praci celkové
spokojen/a. “, v nadpolovi¢ni vétsiné odpovézeno a) rozhodné souhlasim,
nebo b) spise souhlasim. To, zda se jednotlivé hypotézy potvrdily, nebo

vyvratily, uvedu v kapitole 5.12 Shrnuti vysledkai.

5.8 Predvyzkum

Pfed samotnym sbérem dat jsem provedla predvyzkum,
abych si ovéfila validitu, srozumitelnost a jednoznacnost otazek
Vv dotazniku. Dotaznik jsem dala k vyplnéni péti respondentiim. Jednotlivé
otazky jsem s respondenty po vyplnéni dotazniku rozebrala, zeptala jsem
se jich, jak tyto otdzky chapou a zda jsou pro n¢ srozumitelné. Nekteré
otazky jsem upravila a nékteré vypustila, jelikoz nebyly pro vyzkum
relevantni (napt. vyrok Mdm obavy ze ztraty zaméstnani, jelikoz tento vyrok

nepoukazuje na zadny z indikétora).

5.9 Sbér dat

Sestavené dotazniky jsem mezi respondenty distribuovala
prostiednictvim centraly Ceské posty v Praze. Zde by mi byla nabidnuta
pomoc od pani Jitky Klapové, vedouci tymu odboru alian¢ni partnefi, ktera
rozeslala odkaz na elektronicky dotaznik (http://www.survio.com/survey/d/
UOD3N2R2V8Y9H1LOK) vedoucim pracovnikim Ceské posty z regionu

Severni Morava, aby odkaz ptreposlali pracovnikiim ptepazek. V ptipade, ze
pracovnici neméli moznost vyplnit dotaznik elektronicky, vyplnili jeho
pisemnou formu a zaslali ho na mou adresu. Tento postup mél zajistit
anonymitu. Celkem jsem obdrzela 91 elektronickych dotazniki
a 41 pisemnych dotaznikli. Prizkum prob¢hl v fijnu roku 2014, a vysledky

se vyhodnocovaly celkem ze 132 dotazniki.

61



5.10 Charakteristika vybérového souboru

Jak uz jsem uvedla v kapitole 5.4 Charakteristika zdkladniho
souboru, vyzkum je zaméfen na pracovniky piepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava. Nasledné si uvedeme zakladni znaky respondenti: pohlavi,
veékovou strukturu a pocet odpracovanych let. Co se tyké pohlavi, vyzkumu

se zucastnilo 90 % Zen a 10 % muzi. Dalsi dva znaky znazoriuji nasledujici

grafy:

Vékova struktura respondentu

H18-29let
m30-44let
145 -60 let
Graf ¢. 1: Vékova struktura respondentti
Pocet let odpracovanych u Ceské posty
2%
mO-5let
m6-10let
m11-20let
m21-30let

M vice nez 30 let

Graf & 2: Poéet odpracovanych let u Ceské posty

62



5.11 Analyza dat

V této podkapitole jsou rozebrany jednotlivé otazky dotazniku
a odpovédi na né, diky cemuz bude mozné stanovit zavéry o spokojenosti

zaméstnanct Ceské posty, které uvedu v kapitole 5.12 Shrnuti vysledkaii.

5.11.1 Finan¢ni ohodnoceni

1. VySe odmény za praci, kterou vykonavam, odpovida vynaloZenému

usili.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spise nesouhlasim

M rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 3: Vyse odmény vzhledem k vynalozenému usili

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 22  respondentt,
49 respondentll spiSe souhlasilo, 38 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 23 respondenti uvedlo, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Cim ddl vice price za stejné

‘

penize.“, , Na to, Ze deldme postovni, bankovni a pojistovaci sluzby a mame
zodpovédnost za velké mnozZstvi penéz, nas plat je smesny. “, ,, Prdce, kterou
vwkonavam, je mdlo ohodnocend, malo kdo si uvédomuje jak je tato prace
narocnad. “, ,, Malo penéz za hodné prace a velkou zodpovédnost. “
Nadpolovi¢ni vétSina respondentii s timto vyrokem souhlasi, 1 pfes
to, Ze vétSina slovnich koment4ii byla negativni. Domnivam se tedy,

ze slovni hodnoceni uvadéli pouze ti, ktefi s timto vyrokem nesouhlasili.
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2. Odménovani na pracovisti povaZuji za spravedlivé.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 4: Spravedlnost v odménovani

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 35 respondentt,
49 respondentli spiSe souhlasilo, 31 respondentti spiSe nesouhlasilo
a 17 respondentti uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné& nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Nespravedlivé, kazdy déla néco
jiného a jinym tempem, prdaci vice a méné ndrocnou a jsme odmeéneni
stejne.”, ,,Jsou ocenovani hlavne oblibenci, kvalita a kvantita prace
je az druhorada. *

| vtomto pfipadé respondenti, i pfes negativni komentafe,
V nadpolovi¢ni vét§in€ s vyrokem souhlasi. Jak jsem uvedla v kapitole
3.3.1.1 Financni ohodnoceni, spokojenost pracovnika neni ovlivnéna piimo
vyskou mzdy, ale spravedlivym ohodnocenim v porovnani s ostatnimi

pracovniky. Spravedlnost v odménovani je tedy vyznamnym faktorem

pusobicim na pracovni spokojenost.
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3. S finan¢nim ohodnocenim jsem spokojen/a.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 5: Celkova spokojenost s finanénim ohodnocenim

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 24  respondentt,
60 respondenti spiSe souhlasilo, 28 respondentii spiSe nesouhlasilo
a 20 respondenti uvedlo, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Odmény za sjednané financni
produkty jsou velmi nizké v porovnani s odmeénami financnich poradcu. “,
,Malé, nebo zadné odmeny, zdadné zvySeni platu.”, , Neproplaci
se prescasové hodiny.", ,, Prace s lidmi a penézi je hodné stresujici,
nemyslim, Ze jsme dostatecné odmeénéni. “

Respondenti v nadpolovi¢ni vétSin€ s vyrokem souhlasi. Jak jsem
uvedla v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance, mzda
je zaméstnancim vyplacena v pravidelnych mésicnich intervalech.
Mzda je rozdélena na dvé slozky, fixni a vykonovou. Vykonova slozka
mzdy se odviji od plnéni pracovnich povinnosti. Plnénim pracovnich
povinnosti je zde mySleno zejména plnéni planti stanovenych na prodej
produktli alian¢nich partneri (napf. zivotni pojiSténi, urazové pojisténi,
hypotéky). Ve vice komentafich se objevilo, Ze odména za prodej téchto
produktli je miziva, oproti odméné financnich poradct. To mize byt pro
pracovniky demotivujici. Jak uvadim v kapitole 3.3.1.1 Financni
ohodnoceni, finanéni ohodnoceni mulzeme povaZzovat za jeden
z nejvyznamnéjSich faktord pracovni spokojenosti, jelikoz umozZiuje

uspokojovani nejriznéjSich potieb a dosahovani znacného mnozstvi cili.
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5.11.2 Obsah prace

4. O dil¢ich dkonech pfi vykonu prace mohu rozhodovat samostatné.

5%

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 6: Samostatnost v rozhodovani

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 45  respondentt,
58 respondenti spiSe souhlasilo, 22 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 7 respondentli uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Ano, ale Fidime se presné danymi

«

pravidly. ©, ,, Veétsinou je clovek odkdazany jen sam na sebe.”, , Vsechno
si délame sami. *

Vice nez % dotazanych respondentli Stimto vyrokem souhlasi.
MozZnost samostatné¢ se rozhodovat ma na pracovni spokojenost ptiznivy
vliv, to uvadim i v kapitole 3.3.1.2 Obsah prdce: na pracovni spokojenost
ma piiznivy vliv obsah vykonavané pracovni ¢innosti, pfedev§im v ptipade¢,

ze poskytuje zaméstnanci relativni autonomii.
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5. PFi vykonu prace vyuZivam své schopnosti a dovednosti.

2% 3%

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
[ spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf €. 7: Vyuziti schopnosti a dovednosti

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 98  respondentt,
27 respondentd spiSe souhlasilo, 3 respondenti spiSe nesouhlasili
a 4 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Samozrejmé a je jich moc, nejde
tady pouze o jeden druh prace, ale hned o nékolik.*, , Dlouho trvd, nez
se do toho clovek dostane.

Téméf naprostd vétSina dotazanych respondentll stimto vyrokem
souhlasi. Tim se potvrzuje i to, co uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky
a péce o zaméstnance. pracovnici prepazek pii vykonu prace vykonavaji

velké mnozstvi pracovnich tikont a uplatiuji své schopnosti a znalosti.

6. Obsah prace, kterou vykoniavam, mé bavi a napliuje.

1%

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
[ spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 8: Obsah prace — pocit naplnéni
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Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 49  respondentt,
59 respondentii spiSe souhlasilo, 22 respondentii spiSe nesouhlasilo
a 2 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Prace s lidmi a postovni provoz mé
bavi, ale néekdy je tlak na plnéni planu prilis vysoky. *, ,, Postovni provoz mé
bavi, nemam zZadné vyhrady, ale nebavi mé plnéni povinnosti aliancnich
partneri.”, ,, Diive mé prace bavila, dnes je vSe zamérené pouze na zisk. *,
., Prace se sklada z mnoha cinnosti, nejedna se o stereotypni prdaci a to mi
vyhovuje.”, ,, Posta by méla byt postou a ne trhem - proddvame hasici
pristroje, tuzky, produkty aliancnich partnerii...

Respondenti si stézuji na plnéni plant v oblasti prodeje sluzeb
a produktd alian¢nich partner, které je soucasti jejich pracovnich
povinnosti (viz kapitola 4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance),
jinak jsou s obsahem prace ve vétsing piipadd spokojeni. Obsah prace ma na
pracovni spokojenost vyznamny vliv. Jak uvadim v kapitole 3.3.1.2 Obsah
prdce, zajimava, samostatnd, odpovédnd prace, umoZznujici uplatnéni
schopnosti a dovednosti nam davd moznost seberealizace a pfispiva

k védomi vysoké socialni hodnoty.

5.11.3 Vedouci pracovnik

7. Mam dobry vztah s vedoucim pracovnikem.

1% 29

M rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spise nesouhlasim

M rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 9: Vztah s vedoucim pracovnikem
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Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 89  respondentt,
40 respondentti spiSe souhlasilo, 1 respondent spiSe nesouhlasil
a 2 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Mam takovy vztah s vedouci
pracovnici, Ze v pripade jejiho odchodu odchazim take.“, ,, Mdame vytecnou
pani vedouci. "

S vyrokem souhlasili vSichni, az na 3 respondenty. Zde se mi také
potvrdilo, ze slovni hodnoceni vétSinou uvadi pouze ti, ktefi jsou
nespokojeni. U tohoto vyroku se slovné vyjadiili pouze 2 respondenti,
prficemz u vyrokii, u kterych se vyskytuje veétsi mnozstvi zapornych
odpovédi, byvéa slovnich hodnoceni daleko vice. Jak uvadim v kapitole
4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance, Ceska posta potada pro
vedouci pracovniky nejriznéjsi skoleni a snazi se rozvijet jejich schopnosti
a dovednosti voblasti vedeni podifizenych pracovnikd, zda

se, Ze je to ku prospéchu.

8. Vedouci pracovnik ke v§em podfiizenym pristupuje spravedlivé.

4%

14%
® rozhodné souhlasim

M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢&. 10: Spravedlivost vedouciho pracovnika

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 63  respondentu,
45 respondentti spiSe souhlasilo, 18 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 6 respondentli uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci

slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Ano, ke kazdému podle zasluh
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a vykonu. “, ,,Spise ano, ale k nékterym chova vetsi sympatie.”, ,,Co se tyka
odmeén a rozdelovani smén, je spravedlivy.

Vice nez % respondentii Stimto vyrokem souhlasi. Osobnost
vedouciho pracovnika, jeho chovani vici podiizenym a spravedlivy piistup
ma na pracovni spokojenost nesporny vliv (viz kapitola 3.3.1.3 Osobnost

vedouciho pracovnika a styl vedeni).

5.11.4 Benefity

9. Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami (stravenky,

prispévek na Kkulturu...).

2%

8%

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢&. 11: Benefity

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 66 respondentu,
53 respondenti spiSe souhlasilo, 10 respondentti spiSe nesouhlasilo
a 3 respondenti uvedli, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. Nejvice
respondentll vyuziva (vyhovuji jim) nésledujici benefity: 5 tydnli dovolené
(125 respondentt), piispévek na stravovani (98 respondentil), piispévek
na penzijni piipojisSténi nebo Zivotni pojisténi (89 respondentll), zkracena
pracovni doba (86 respondentli), naopak nasledujici benefity vyuziva
minimum dotazanych: socialni vypomoc nebo pujcky (4 respondenti).
Jak jsem se v priubéhu vyzkumu dozvédéla, na celou $kalu benefitt, které
Ceskd posta svym zaméstnancim nabizi (viz kapitola 4.3 Pracovni

podminky a péce o zaméstnance), maji narok pouze zaméstnanci, ktefi maji
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smlouvu na dobu neurcitou. To je mozna divod, pro¢ se k nékterym
benefitim prtihlésilo tak malo respondentd. Jedna se naptiklad o ptispévek
na détské tdbory, na zajezdy do =zahrani¢i, na navstévu kulturnich
a spolecenskych akci (30 respondentli), nebo o pojisténi odpovédnosti
za skodu zpiisobenou zameéstnavateli (27 respondentti). Dal§im divodem
muze byt to, ze zaméstnanci o nékterych benefitech ani nevi, jak uvedli
v ramci slovniho hodnoceni. Na dotaz, zda by respondenti ocenili i néjaké
jiné benefity, uvedli: ,,Ocenila bych vyuku anglictiny.*, ,,Odménu za to,
kdyz pracovnik neni cely rok nemocny (nema neschopenku).“, ,, Pitny
program i u prepazek, mydlo krém a rucnik.”, , Rozhodné masaze sije

a patere. “, ,, Zajistovani kulturnich akci jako napr. muzikadly, divadlo. *

5.11.5 Hodnoceni, zpétna vazba a uznani

10. Od vedouciho pracovnika dostavam pribézné zpétnou vazbu.
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Graf &. 12: Zpétna vazba

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 71  respondentt,
44 respondentti souhlasilo s vyhradami, 14 respondenti spise souhlasilo
a 3 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Pouze, kdyz neplnim povinnosti. “,
,, Postovni provoz se moc neresi, pouze plnéni aliancnich partneri. *“, Mame

«

pravidelné porady, kde vedouci hodnoti nds vykon.
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Stimto vyrokem souhlasi téméf 90 % respondenti. Jak uvadim
v kapitole 3.3.1.5 Hodnoceni, zpétna vazba a uznani, mezi faktory utvarejici
pracovni spokojenost je mozné zafadit hodnoceni a zpétnou vazbu, jsou to
ale spisSe faktory motivacni. Z emocionalniho hlediska vyvolava hodnoceni
pocit vyznamnosti a dilezitosti, tudiz uvédomeéni si vlastniho piinosu pro
organizaci. Jak dale uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce
o zaméstnance, na Ceské po§té probiha kazdy rok celkové hodnoceni
zaméstnancl. Hodnoceni ma pét kritérii profesniho jednani: Klientsky
ptistup, Vykonnost, Odpovédnost, Flexibilita a Spoluprace. Prubézné
hodnoceni ve formé¢ dialogu mezi vedoucim pracovnikem a podiizenym
v8ak probihd pravidelné, pii riiznych pfilezitostech, napiiklad na poradach,
které¢ se konaji kazdy tyden, nebo individualné formou neformalniho

hodnoceni.

11. Vedouci pracovni dokaZe ocenit miij pracovni vykon.

3%

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
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Graf €. 13: Ocenéni pracovniho vykonu

Stimto  vyrokem rozhodn€¢ souhlasilo 58  respondentt,
46 respondentd spiSe souhlasilo, 24 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 4 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Vedouci dokdze pochvalit.”,
., Ocenuje se hlavneé plneni produktii (aliancni partneri), postovni

‘

provoz — nezdjem.
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Vice nez ¥ respondentl s timto vyrokem souhlasi. Respondenti v§ak
v ramci slovnich hodnoceni uvadéli, ze se oceiiuje zejména plnéni produkta
alian¢nich partnerti, ale poStovni provoz se uz tolik nefesi. Jak uvadim
v kapitole 3.3.1.5 Hodnoceni, zpétna vazba a uzndni, potiecba uznani
je podle Maslowa povazovana za jednu ze zdkladnich lidskych potieb.
Uznani pracovniho vykonu velmi siln€¢ ovliviluje pocity pracovni
spokojenosti, v pripad¢€, Ze ze strany vedeni organizace neni zaméestnancim

projevena dostatecna mira uznéni, dostavuji se pocity nespokojenosti.

5.11.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

12. Mezi spolupracovniky pievazuji pozitivni vztahy.
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Graf €. 14: Vztahy mezi spolupracovniky

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 62  respondentt,
52 respondenti spiSe souhlasilo, 15 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 3 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Samoziejmé, Ze vyjimky se najdou,
ale nezazila jsem v praci napr. néjakou poradnou hadku.*, ,, Jsme super
parta vzdy drzime pri sobe, kdyby to tak nebylo uz bych davno dala
vypoved. “, ,, Az na par vyjimek, kteri Zaluji a Spini, aby se zavdeécili, coz se
najde vsude.

Témér 90 % respondentll s timto vyrokem souhlasi. Jak uvadim

v kapitole 3.3.1.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti, ¢lovek travi
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V zaméstnani spoustu casu, a ve velkém mnozstvi piipadi vykonévana
pracovni ¢innost ve spolupraci s druhymi lidmi, je pro n¢j tedy dulezité,
S jakymi lidmi tento ¢as travi. Tento faktor je ale velice individualni,
mezilidské vztahy jsou slozité a na pracovisti se témei vzdy najde nekdo,
kdo druhému c¢lovéku nevyhovuje, at’ uz je to kvuli osobnim sportim,

nebo rozdilnym povahdm.

13. Na pracovisti prevazuje prijemna atmosféra.
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Graf ¢. 15: Atmosféra na pracovisti

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 51  respondentu,
58 respondenti spiSe souhlasilo, 20 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 3 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, V praci se citim dobre, nékdy
to ale pokazi neprijemni klienti.”, ,, Kdyz nam zrovna Séf nenaddva,
Ze neplnime, je to v pohode. “

Vice nez % respondentli stimto vyrokem souhlasi. Jak uvadim
v kapitole 3.3.1.6 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti, atmosféra
na pracovi§ti vyznamnym zpisobem plsobi na pracovni spokojenost.
Jak ale dale uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce
o zaméstnance, neexistuje zadny navod na to, jak na pracovisti pozitivni

atmosféru udrZzovat. Zkoumani atmosféry na pracovisti je obtizné,

a bylo by pfedmétem samostatného vyzkumu
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5.11.7 Fyzické podminky prace

14. Pracovni podminky (svétlo, teplo, ¢istota) jsou vyhovujici.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢&. 16: Pracovni podminky

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 40 respondentt,
60 respondentt spiSe souhlasilo, 23 respondentii spiSe nesouhlasilo
a 9 respondentli uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Jsem spokojend, a kdyz uklizecky
Spatné uklizi, vedouci je na to upozorni a ony se polepsi.*, ,, U prepdzek
chybi umyvadlo, na to Ze pracujeme s balikama a penezi.”, ,,V lété neni
dychatelno na pracovisti, v zimé nefunguje topeni. *

Vice nez % respondenti stimto vyrokem souhlasi. Tento faktor
je individualni, na kazdé poboéce Ceské posty panuji jiné podminky.
Jak uvadim v kapitole 3.3.1.7 Fyzické podminky prdce, dobré pracovni
podminky nemohou u pracovnikli sami o sob& vyvolat spokojenost,
ale zlepseni jejich stavu vede ke zlepSeni pracovniho vykonu a zlepSeni

pracovnich vztahli mezi zaméstnanci a organizaci.
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15. Mam k dispozici veskeré vybaveni, které k vykonu prace potiebuji.

4%
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® rozhodné nesouhlasim

Graf ¢. 17: Vybaveni pracovisté

Stimto  vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 39 respondentt,
71 respondentii spiSe souhlasilo, 17 respondentii spiSe nesouhlasilo
a 5 respondentli uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Chtélo by to novéjsi pocitace,
monitory, tiskarny. “, ,, Neustale nefunguje technika — pocitace, ctecky karet,
spojeni dlouho trva, nebo nefunguje viibec.”, Mohla by probéhnout
modernizace (PC, tiskdarny).*, , Technika by mohla byt na lepsi urovni,
stejné tak jeji servis.

Vice nez % respondentli stimto vyrokem souhlasi. Komentafe

respondentl se shoduji v tom, Ze je potfeba inovovat technické vybaveni.

16. Pracovni zazemi (Satny, kuchyiika...) mi vyhovuje.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
[ spiSe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Graf €. 18: Pracovni zazemi
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Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 33  respondentt,
48 respondentil spiSe souhlasilo, 33 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 18 respondentt uvedlo, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci

slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Satna spolecna s dorucovateli,

moc nevoni, sprchy dés a hruza.*, , Kuchynka v hrozném stavu, Spina.”,
. Satna je v poradku, do kuchynky radéji ani nechodim. *, ,, To co je v zazemi

vedeni moc neresi.

S timto vyrokem souhlasi vice nez 50 % respondentil, stejné tak jako
u pracovnich podminek (svétlo, teplo, Cistota), jedna se o individualni
zalezitost. Pracovni zazemi je vSak velice dulezitym prostorem, kde maji
zaméstnanci moznost kratké pauzy a naerpani novych sil. Zaméstnavatel

by tedy mél o tyto prostory dobte dbat.

5.11.8 Kariérni rust

17. Zaméstnavatel nam poskytuje moZnost dalSiho rozvoje a vzdélavani.
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15%
® rozhodné souhlasim

B spiSe souhlasim
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Graf €. 19: Moznost dalsiho rozvoje a vzdélavani

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 69 respondentu,
41 respondenti spiSe souhlasilo, 19 respondentli spiSe nesouhlasilo
a 3 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné¢ nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,, Dalsi vzdelavani mé uz unavuje,

nové veci se tézko pamatuji. “, ,, Na Skoleni jezdime casto, jedna se ale spise
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o opakovani toho, co uz umime.", ,,Na posté poskytujeme mnoho sluzeb,
to znamend, Ze to vyzaduje mnoho skoleni. *

S vyrokem souhlasi vice nez % respondentd. Jak uvadim v kapitole
4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance, zamdstnanci Ceské posty
maji moznost prohlubovat své odborné kvalifikace v systému celozivotniho
vzdélavani. Tento systém zahrnuje vzdélavani, vycvik a kvalifikac¢ni
zkousky pro fizeni, cilovou skupinou jsou zaméstnanci fizeni provozu

(kam spadaji 1 pracovnici piepazek).

18. U pracovni pozice, kterou vykonavam, je moZnost povySeni.

B rozhodné souhlasim
M spiSe souhlasim
spiSe nesouhlasim

M rozhodné nesouhlasim

Graf €. 20: Moznost povySeni

Stimto  vyrokem rozhodn€¢ souhlasilo 35 respondentt,
22 respondenti spiSe souhlasilo, 44 respondentli spiSe nesouhlasilo

a 31 respondentti uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci

slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Zcela nemozné.”, ,, Uz neni kam
povySovat. “, , Pracovnik prepazky nemd kam povysit, I pracovnika
prepazky se nikdy nestane vedouci pracovnik.”, ,, O zZdadné povyseni ani
nestojim.

S timto vyrokem souhlasilo méné nez 50 % respondentt. Jak uvadim
v kapitole 3.3.1.8. Kariérni rist obecné¢ se moznost kariérniho ristu
povazuje za jeden z nejvlivnéjSich faktorti pracovni spokojenosti. Jak také
uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance,

zameéstnanci Ceské poSty maji moznost dalSiho rozvoje a vzdélavani diky
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prohlubovani odborné kvalifikace v systému celozivotniho vzdelavani.
Jedna se ale spiSe o ziskavani novych dovednosti, v rdmci poskytovani
sluzeb, ale ne o kariérni rtst, jako takovy.

5.11.9 Celkova spokojenost

19. Po zvazeni vSech okolnosti jsem v praci celkové spokojen/a.
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Graf €. 21: Celkova spokojenost

Stimto vyrokem rozhodné¢ souhlasilo 43  respondentd,
68 respondentli spiSe souhlasilo, 19 respondentii spiSe nesouhlasilo
a 2 respondenti uvedli, ze s timto vyrokem rozhodné nesouhlasi. V ramci
slovniho hodnoceni respondenti uvedli: ,,Jsem spokojena zcela a miij plan
je takovy, Ze u posSty spokojene az do diichodu.”, ,,Kdyby nebylo dobrého
kolektivu, asi bych vdazné uvazovala o zmeéné zaméstnani.*, ,, Vim, Ze existuji
horsi prace, tak jsem spokojend s tim, co mam.*“, ,,Mam svou prdci rada,
jen ty produkty aliancnich partnerii mé nici.*, ,,Jde to, az na produkty
aliancnich partnerii. *

Opét se vyskytuji stiznosti na produkty alian¢nich partnert, ale vice
nez ¥ respondentll stimto vyrokem souhlasi. Jak uvadim v kapitole
3.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost, pracovni spokojenost vyjadiuje
stupenl splnéni oCekavani a pozadavkli zaméstnancl na pracovni podminky.
Uroveti pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti vyrazné ovliviiuje kvalitu

Zivota a ma vliv na fyzické a duSevni zdravi jedince.
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5.12 Shrnuti vysledki

Pracovni hypotézy

Nyni se zaméfime na to, zda se hypotézy, formulované v kapitole
5.5 Formulace vychozi hypotézy a pracovnich hypotéz, potvrdily,
¢i vyvratily. Jak jsem uvedla v kapitole 5.7 Kritéria pro potvrzeni/vyvrdceni
hypotéz, pracovni hypotézy bude mozné potvrdit, pokud bude u vsech
otazek (vyrokl), tykajicich se daného indikéatoru, v nadpolovi¢ni vétSing
odpovézeno a) rozhodné souhlasim, nebo b) spiSe souhlasim, Vv piipadé ze
bude u kteréhokoliv vyroku v nadpolovi¢ni vét§iné odpovézeno C) spise
nesouhlasim, nebo d) rozhodné nesouhlasim, hypotéza, tykajici se daného

indikatoru bude vyvracena.

PH1 Nadpolovicni vétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s financnim ohodnocenim.

PH2 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s obsahem prdce.

PH3 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii pirepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s vedoucim pracovnikem.

PH4 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s poskytovanymi benefity.

PH5 Nadpolovicni Vvétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava dostava od vedouciho pracovnika pravidelnou zpétnou
vazbu a uznani pracovniho vykonu.

PH6 Nadpolovicni Vvétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava kladné hodnoti vztahy mezi spolupracovniky a atmosféru.
PH7 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepdzek Ceské posty v regionu
Severni Morava je spokojena s fyzickymi podminkami prace.

PH8 Nadpolovicni Vétsina pracovnikii prepazek Ceské posty v regionu
Severni Morava souhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost dalsiho rozvoje

a moznost povyseni.
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Nasledujici tabulka ukazuje pocet odpovédi (A — rozhodné

souhlasim, B — spiSe souhlasim, C — spiSe nesouhlasim, D — rozhodné

nesouhlasim) u jednotlivych otazek. Otazky jsou rozdéleny podle toho,

na jaky indikator ukazuji a kjaké pracovni hypotéze se vztahuji.

Sloupec A+B pak ukazuje soucet odpovédi A a B, sloupec C+D soucet

odpovédi C a D. V ptipade, ze je soucet A+B u vSech otdzek tykajicich

se daného indikatoru vétsi nez soucet C+D, hypotéza je potvrzena.

Potvrzeni/
PH | Indikator | Otazka| A | B | C | D | A+B | C+D | vyvraceni
hypotézy
it 1 22 14913823 71 61
PHL | | MM T35 [49 |31 [ 17 | 84 | 48 | potvizeni
ohodnoceni
3 24160 |28 (20| 84 48
Obsah 4 45158 |22 | 7 | 103 29
PH2 5 5 |98|27| 3| 4125 7 | potvrzeni
prace
6 49 159 22| 21108 | 24
Vedouci 7 89140 | 1 | 2 | 129 3 )
PH3 , potvrzeni
pracovnik 8 63 |45 (18| 6 | 108 | 24
PH4 | Benefity 9 66 | 53 |10 | 3 | 119 | 13 | potvrzeni
10 71|44 |14 | 3 | 115 17
PHS | Hodnoceni potvrzeni
11 58 |46 |24 | 4 | 104 | 28
Spoluprac. 12 62 |52 |15| 3 | 114 | 18
PH ,
°|aatmostéra | 13 | 51|58 20| 3 [ 109 | 23 | POV
B 14 40160 | 23| 9 | 100 | 32
pH7 | YACRC 15 |39|71|17] 5 [ 110 | 22 | potvizeni
podminky
16 33148 |33 |18 81 51
opg | Kariémi 17 |69 |41]19] 3 | 110 | 22 —
riist 18 |35 |22 |44 |31 57 | 75 | e

Tabulka €. 1: Shrnuti vysledkt

PH1

, ktera

se tykala finan¢niho ohodnoceni,

se potvrdila,

ale vporovnani s ostatnimi potvrzenymi hypotézami se nejvice blizila

Kk jejimu vyvraceni. Hypotézy PH2, PH3, PH4, PHS5, PH6 byly potvrzeny

s vyraznou pievahou kladnych odpovédi. PH7, kterd byla zaméfena na
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fyzické podminky, se taktéz potvrdila, ale ne, stak velkou pfevahou
kladnych odpoveédi, jako piedchazejici hypotézy. PH8, tykajici se kariérniho
rustu, jako jedind nebyla potvrzena, protoze vice nez polovina dotazanych
respondentit u vyroku ¢islo 18. ,,U pracovni pozice, kterou vykonavam,
Jje moznost povyseni.“ 0dpoveédéli: ¢) spiSe nesouhlasim, nebo d) rozhodné
nesouhlasim (viz tabulka ¢. 1: Shrnuti vysledkt). Jak uvadim v kapitole
5.11.8 Kariérni riist, zaméstnanci Ceské posty maji moznost dalsiho rozvoje
a vzdélavani diky prohlubovani odborné¢ kvalifikace v systému
celozivotniho vzdélavani. Jedna se ale spiSe o ziskdvani novych dovednosti,
V ramci poskytovani sluzeb, ale ne o kariérni rust, jako takovy.

Na zakladé¢ téchto vysledki uvedu v nasledujici kapitole

5.13 doporuceni pro zlep$eni spokojenosti zaméstnancti Ceské posty.

Vychozi hypotéza

Jak jsem dale uvedla v Kapitole 5.7 Kritéria pro potvrzeni/vyvraceni
hypotéz, vychozi hypotézu (viz kapitola 5.5 Formulace vychozi hypotézy
a pracovnich hypotéz) bude mozné potvrdit, pokud se potvrdi nadpolovi¢ni
vétSina (celkovy pocet 8) pracovnich hypotéz, a soucasné bude u otazky
(vyroku) ¢islo 19. ,,Po zvdzeni vSech okolnosti jsem v prdci celkove
spokojen/a. “, v nadpolovi¢ni vét§iné odpovézeno a) rozhodné souhlasim,

nebo b) spise souhlasim.

VH Pracovnici piepdzek Ceské posty vregionu Severni Morava jsou

V nadpolovicni vétsiné pripadii pracovné spokojeni.

Vzhledem Kk tomu, ze bylo potvrzeno 7 z 8mi pracovnich hypotéz,
a u otazky (vyroku) €. 19. ,,Po zvazeni vSech okolnosti jsem v praci celkové
spokojen/a.”, bylo v nadpolovi¢ni vétsin€¢ odpovézeno a) rozhodné
souhlasim, nebo b) spise souhlasim (viz tabulka ¢. 1: Shrnuti vysledku),

vychozi hypotéza se potvrdila.
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5.13 Doporuceni pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanci

Ceské posty

Nyni uvedu doporuceni pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanct
Ceské posty konkrétné pracovnikii prepazek zregionu Severni Morava.
Tato doporuceni vyplyvaji z vysledkl dotaznikového Setfeni a ze slovnich
hodnoceni, které respondenti uvadéli u jednotlivych otdzek (viz kapitola

5.11 Analyza dat).

1. Provést analyzu pozadavki na plnéni prodeje produkti a sluzeb

alian¢nich partneri, na zakladé analyzy trhu.

Prodej produkt a sluzeb alian¢nich partnert je soucasti pracovni
¢innosti pracovnikl prepazek (viz kapitola 4.3 Pracovni podminky a péce
o zameéstnance). Pracovnici piepazek jsou podle vyzkumu s obsahem prace
spokojeni, az na tento prodej produkti a sluzeb alian¢nich partnera.
Stiznosti na nesplnitelné plany prodeje produkti a sluzeb alian¢nich
partnerti se prolinaly celym dotaznikem. Ceska posta by se méla na tyto
plany zaméfit a zhodnotit, zda jsou splnitelné. Jak uvadim v Kkapitole
3.3.1.2 Obsah prdce, obsah prace ma na pracovni spokojenost vyznamny
vliv. Nesplnitelné plany mohou byt pro pracovniky vyrazné demotivujici

a mohou na pracovni spokojenost plisobit negativné.

2. Lépe informovat své zaméstnance o zaméstnaneckych benefitech
a poskytnout celou S$kalu benefiti i zaméstnancim se smlouvou
na dobu urcitou, ne jen zaméstnancim se smlouvou na dobu

neurcditou.

Jak uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance,
nad ramec mzdy za pracovni vykon poskytuje Ceskd posta svym
zamé&stnancim Sirokou Skalu benefitd. Nektefi respondenti vSak uvedli,

7e ani nevi, jaké benefity Ceska posta svym zaméstnancim poskytuje.
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Respondenti si také stézovali na to, Ze na vétSinu benefitl nemaji narok,
protoze maji smlouvu na dobu urcitou. To mohou zaméstnanci povazovat za
nespravedlivé, a jak uvadim v kapitole 3.3.1.1 Financni ohodnoceni,

spravedlivost v odménovani ma na pracovni spokojenost vyznamny vliv

3. Vice se zamérit na hodnoceni posStovniho provozu.

Jak uvadim v kapitole 3.3.1.5 Hodnoceni, zpétnd vazba a uzndni,
hodnoceni je jednim z mnoha faktort, které utvafi pracovni spokojenost.
Jak dale uvadim v kapitole 4.3 Pracovni podminky a péce o zaméstnance,
na Ceské posté probiha kazdy rok celkové hodnoceni zaméstnanci.
Toto hodnoceni probihd formou dialogu mezi hodnotitelem a hodnocenym.
Hodnoti se podané vykony v celém ptedchozim roce a nastavuji se cile na
obdobi nastavajici. Respondenti vsSak uvadéli, ze vramci hodnoceni
dostavaji zpétnou vazbu zejména z oblasti prodeje produkti a sluzeb
alian¢nich partnert, ale Ze poStovni provoz se moc nehodnoti. Hodnoceni by
mélo byt zaméfeno na vSechny slozky obsahu priace a nemélo by byt

s~ .

zameéteno pouze na ty oblasti, které pfinasi organizaci nejvyssi zisk.

4. Inovovat technické vybaveni a lépe pecovat o zizemi (Satny

a kuchyiiku).

Jak uvadim v kapitole 3.3.1.7 Fyzické podminky prdce, dobré
pracovni podminky, nemohou u pracovniki sami o sobé vyvolat
spokojenost, ale  zlepSeni stavu  pracovnich podminek  vede
ke zlepSeni pracovniho vykonu a zlepSeni pracovnich vztahti mezi
zaméstnanci a organizaci. Respondenti v mnoha piipadech uvedli,
ze technické vybaveni na pracovistich je nedostacujici a Casto nefunguje.
Ceska posta by se tedy méla zaméfit na inovaci technického vybaveni, nebo
alespon na cCastéjSi revize. Respondenti také cCasto uvadéli, ze zazemi
je nevyhovujici. Zazemi je pro pracovniky dulezitym prostorem

a zaméstnavatel by proto jeho stav nemé¢l podcenovat.
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5. Zvazit moZnost povyseni.

Jak jsem uvedla v kapitole 5.12 Shruuti vysledkii, nadpolovi¢ni
vetsina respondentli uvedla, Ze nemaji moznost povyseni. Jak také uvadim
v kapitole 3.3.1.8 Kariérni rist, moznost kariérniho ristu ma vyznamny
motivacni ucinek. Obecné se moznost kariérniho ristu povazuje za jeden
z nejvlivngjsich faktort pracovni spokojenosti. Ceska posta by méla zvazit,
zda by nebylo dobré zavést urcity systém, ktery by pracovnikiim daval
moznost kariérniho rastu, kdyz uz ne v hierarchii, tak alespoil v ramci
finan¢niho povyseni (napf. na zéklad¢ seniority, nebo na zéklad¢ pracovnich
vykont). Tim by se dala vyftesit 1 relativné nizk4 spokojenost s finanénim

ohodnocenim, o které hovoiim v kapitole 5.12 Shrnuti vysledkai.
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Z.avér

Motivace a spokojenost zaméstnancti patii mezi zakladni faktory
ovlivitujici dosahovani stanovenych cilli organizace, je tedy nezbytné,
aby se o tyto faktory kazda organizace starala, jak nejlépe dovede.

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, zda jsou pracovnici
Ceské posty vregionu Severni Morava, konkrétné pracovnici piepazek,
pracovné spokojeni. Jak jsem v diplomové praci uvedla, rozhodla jsem
se zam¢tit pouze na pracovni spokojenost, nebot’ motivace je vnitini stav
a je velice obtizné ji zkoumat, protoze clovék sam si ji v celém jejim
kontextu neuvédomuje. Motivace a spokojenost spolu ale ur¢itym zplisobem
souvisi a z pohledu pracovni Cinnosti na motivaci a spokojenost pusobi
obdobné faktory. Dalo by se tedy fici, Zze vyzkum pracovni spokojenosti
nam c¢asteéné odhalil i problematiku motivace.

Diplomové prace je ¢lenéna na dvé Casti teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti prace byla nejprve vymezena teoretickd vychodiska
souvisejici s pracovni motivaci a spokojenosti. V praktické ¢asti jsou pak
popsany konkrétni podminky na Ceské postd a postup, jakym probihalo
zkoumani pracovni spokojenosti. Vyzkum pracovni spokojenosti probihal
pomoci dotaznikového Setfeni, na zakladé zkoumani spokojenosti s faktory,
které na pracovni spokojenost plisobi. Vychozi hypotéza, kterd zni
nasledovné: ,,Pracovnici prepdazek Ceské posty 7 regionu Severni Morava
jsou V nadpolovicni vétsiné pripadit pracovné spokojeni.” se potvrdila.
To mé piekvapilo, jelikoZ respondenti u jednotlivych otdzek ve vétSing
ptipadli uvadéli negativni slovni komentéafe. Domnivam se tedy, Ze slovni
komentafe ve vétSi mife uvadéli respondenti, ktefi jsou nespokojeni.
Jak jsem uvedla i v ivodu prace, nejéastéjsim diivodem stiznosti byl prodej
produktl a sluZzeb alian¢nich partnert. V zavéru prace jsem uvedla nékolik
doporuceni, kterda by mohla zlepSit pracovni spokojenost pracovniki
prepazek Ceské posty v regionu Severni Morava. JelikoZ jsou ale podminky
na pobockach Ceské posty nastaveny stejnym zptisobem, dovoluji si tvrdit,

ze tato doporuceni by se dala aplikovat i na ostatni regiony.
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Priloha ¢é. 1: Dotaznik

Dotaznik - motivace a spokojenost zaméstnanci

Ceské posty

Vazeni,

dovolte mi, abych Vas pozadala o vypInéni dotazniku, ktery bude
podkladem pro mou diplomovou praci na téma: Motivace a spokojenost
zaméstnancii Ceské posty, s. p. Vyzkum je zaméfen na pracovniky piepazek
Z regionu Severni Morava.

Na zaklad¢ Vasich odpovédi se pokusim vyhodnotit iroven Vasi pracovni

spokojenosti. Vysledkem bude navrh na zlepSeni pracovni spokojenosti ve

Vasem podniku.

Tento dotaznik je anonymni, nemusite se obavat zneuziti Vasich odpovédi.

Dékuji za Vas ¢as a preji Vam hezky den ©
Bc. Eliska Lhotska

studentka Univerzity Palackého v Olomouci, obor sociologie - andragogika

U kazdé otazky prosim zakrouzkujte jednu odpoveéd’, u kazdé otazky také mate

prostor pro slovni vyjadieni, za které bude velice vdé&na.

1. VySe odmény za praci, kterou vykonavam, odpovida vynaloZenému usili.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim

d) rozhodn¢ nesouhlasim

slovni vyjadfeni:
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2. Odménovani na pracovisti povazuji za spravedlivé.

a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadreni

3. S finan¢énim ohodnocenim jsem spokojen/a.

a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

4. O dil¢ich ukonech pii vykonu prace mohu rozhodovat samostatné.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

5. PFi vykonu prace vyuzivam své schopnosti a dovednosti.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim
d) rozhodn€ nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

6. Obsah prace, kterou vykonavam, mé bavi a napliiuje.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim €) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:
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7. Mam dobry vztah s vedoucim pracovnikem.

a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadieni:

8. Vedouci pracovnik ke v§em podfizenym piistupuje spravedlivé.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

9. Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami (stravenky, pFispévek na
kulturu...).
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné& nesouhlasim

e Zakrouzkujte prosim, které benefity vyuzivate.

a) 5 tydnt dovolené,

b) zkracena pracovni doba (37,5 hodin tydné),

C) ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisténi,

d) socialni vypomoc nebo pujcky,

e) dary k Zivotnim a pracovnim vyro¢im,

f)  pojisténi odpovédnosti za Skodu zplisobenou zaméstnavateli,

g) moznost vyuZiti rozsahlé sité¢ podnikovych rekreaénich zaiizeni a piispévek
na rekreaci v nich,

h) ptispévek na détské tabory, na zdjezdy do zahrani¢i, na navstévu kulturnich a
spolecenskych akci,

i) poukazky do sportovnich zafizeni,

j) profesni rozvoj a vzdélavani,

k) pftispévek na stravovani,

I) poskytovani pracovniho volna s nahradou mzdy na osobni ptekazky v praci

e V piipadé, Ze byste ocenil/a jiné benefity, uved'te jaké:
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10. Od vedouciho pracovnika dostivam priabézné zpétnou vazbu.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadieni:

11. Vedouci pracovni dokazZe ocenit miij pracovni vykon.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

12. Mezi spolupracovniky prevaZuji pozitivni vztahy.

a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

13. Na pracovisti pfevaZuje pFijemna atmosféra.

a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné& nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

14. Pracovni podminky (svétlo, teplo, ¢istota) jsou vyhovujici.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:
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15. Mam K dispozici veskeré vybaveni, které k vykonu prace potfebuji.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadieni:

16. Pracovni zazemi ($3atny, kuchyiika...) mi vyhovuje.

a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim
d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

17. Zaméstnavatel nam poskytuje moznost dalSiho rozvoje a vzdélavani.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:

18. U pracovni pozice, kterou vykonavam, je moznost povyseni.
a) rozhodné souhlasim b) spise souhlasim ¢) spiSe nesouhlasim

d) rozhodn€ nesouhlasim

slovni vyjadreni:

19. Po zvazZeni vSech okolnosti jsem v praci celkové spokojen/a.
a) rozhodné souhlasim b) spiSe souhlasim €) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

slovni vyjadfeni:
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