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Uvod

Co to vlastg je mobilita? Co se pod nazvem této prace skryva?
Pojem mobilita pochazi z latinského slowsbilitas, coz v gekladu
znamena pohyblivost. Jde tedy o jakykoliv pohyb biMtu v sociologickém
smyslu rozdlujeme na vertikalni a horizontalni. i Rrertikalni mobilig
jedinec pechazi z jedné vrstvy do druhé a to jakuswjicim, tak
klesajicim smirem — tedy nahoru i ddl P horizontalni se fesouva z jedné
skupiny do druhé, avSak v ramci shodné Ugovaociologové rodenili
mobilitu do mnoha druh Teoretické ukotveni této prace zahajim
nekterymi jejich giklady. Na zaklad zadani se vSak v méniipact budu
zabyvat pracovni mobilitou na horizontalni Urovnijegimi eventuelnimi
presuny.

Ma bakaléska prace je zpracovana pro malou obchodni barku, v
které pracuji. Tato spalaost fisobi naceském trhu fes dvacet let. V
oblasti bankovnictvi neni fluktuace nic neobvykié Naopak. A to
zejména v oblasti vykonnych pracovailkkonkrétré se zamtim na profesi
bankovnich poradc Uvedena situace dlouhodohegiznivé naruSuje cile
banky XY. Naborem novych a novych zé&tnand narstaji firmé znané
naklady, spojené zejména s ¥ybm a adaptaci zminych novych
pracovniki. Tato nestabilita fize rovreZz negativ pisobit na klientelu i
bankdée. Management spdaieosti je si toho #¥dom. Orientace na pracovni
spokojenost bankovnich pordde tedy velmi podstatna.

Kazda firma ma své strategie a cile. Ty jsou sdajoe
orientované na zisk. VSechny z&mw jsou do zn&é miry ovliviovany
vngjSim i vnittnim prostedim organizace. V mé diplomové praci se
zan®iim na prostedi vnitni. Vnitini cile jsou vnitropodnikové povahy.
Radime sem organizai strukturu, komplexni personalnfinnosti a
podobrg. Cilem mé bakal&ké prace je analyzovat faktory pracovni
spokojenost bankovnich poraddanky XY a odhalit tak iiciny jejich
potencialni mobility. Rozebirana pracovni spokogtnge spojena se
stabilitou zamistnand jakékoliv firmy. Na jejim vytvéeni se podili Siroké

spektrum skut@osti. Jde olezity konkuregni prvek.



Prace jecleréna na d¥ casti, teoretickou a empirickou. V
teoretickécasti se mimo jiné zabyvdm vymezenim zakladnjpjma,
jako je mobilita, fluktuace, motivace ateplevSim spokojenost
zanestnand. Empiricka cast je analyzou a interpretaci ziskanych dat.
Zvolila jsem kvantitativni metodu. Na&strojem ésb dat byl anketni

dotaznik.
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Teoreticka ¢ast

1 Charakteristika problematiky

Zakladem prosperujicich organizaci je stabilitadi® a pedevSim
jiz zaSkolené pracovni sily. Za&stnanci tedy tvid jakousi zékladnu,
prostednictvim které jsou napbvany strategické cile firem. Viipad
nerovnovahy pohybu pracovnich silabe dojit k nemalym finamim
ztratam. Organizacim n#staji naklady, spojené s naborem a adaptaci
novych pracovnik. S Unikem citlivych internich zalezitosti mohoume
tratit. Ustednim pedmstem jejich zajmu by tedy & byt zejména stabilita

zangstnand.

1.1 Vymezeni cile prace

Jak jiz bylo uvedeno v Uvodu této bakake prace, cilem mého
projektu je analyza faktér pracovni spokojenosti bankovnich ponadc
ziskanych dat  navrhnu mozZzna dpai, ktera by rfla uvedenou
spokojenost zvysit a tim podiiio stabilitu zanéstnan@ dané profese.

Pfi prvnich Gavahach nad mou praci jsem provedlar$eSea
zaklad které jsem vygenerovalakolik teoretickych zdraj, tykajicich se
daného tématu. V prvni kapitole vymezim pojem #titab ktery je
obsazen jiz v ndzvu. Nasledmiejdu k mobilig v kontextu s profesnimi
drahamiclovéka. Pracovni pohyby zakdim fluktuaci. Uvedenymi pohyby
se zabyvarizeni lidskych zdrdj, o kterém se zminim pouze kratce.
Detailngji rozeberu jeho slozky v podébmotivace a spokojenosti
zantstnand. Teoretické poznatky jserterpala zejména ze sférzeni
lidskych zdrofi, pracovni motivace a spokojenosti, orgagitlao chovani
a sociologie. Od teoretické zakladny nastegrejdu k empirickéasti, ve

které se jiz zaktim na realizaci mého fzkumu.



2 Mobilita

Na mobilitu lze pohlédnout zidznych uhii. Nejprve uvedu
vSeobecné definice. V nasledujicich podkapitolachirgbrEji rozeberu
profesni drédhy v kontextu s mobiltou a pohnggejdu k fluktuaci.
Veselad a Kaniokova Vesela chapou pojem mobilita jakenu. Vyzkum
socialni mobility se zabyva zachyceniméom zmen, frekvenci, rychlosti,
cetnosti a dosahu socialnich &mve struktiie spolénosti (Vesela,
Kaniokova Vesel4 2011, s. 66). Déale jsem se inspleoKellerem. Ten, na
zaklad mobilitnich moznosti, rozdil spolecnosti na uzakené a otekené.
Krajnim typem uzakenych spolénosti oznail kastovni Zizeni. V jeho
podminkach je veSkeryi@chod mezi socialnimi pozicemi v Zivotnim
procesu tvrd taburizovan. Nizkou miru mobility maji také staske
spolg&nosti. DneSni moderni spolost oproti tomu klade tdaz na
demokratizaci moznosti socialniho vzestupu. Ro@ mobilitu vertikalni
a horizontalni. Vertikalni ize mit vzestupny i sestupny charakter. V
ramci horizontalni mobility jde ofpsun z jedné socialni skupiny do jiné.
Status jedince se v tomtofipad neneni. Sociologické vyzkumy se
zabyvaji pevazre mobilitou vertikalni. To této skupinyadime mobilitu
integra&ni. Tento pohyb popisuje kariéru, dosazenou postugévota.
Intergeneréni mobilita se zabyva socialnimi vzestupy a sestopezi
jednotlivymi generacemi (Keller 1995, s.162).

Otazkou kolisavého spaenského pohybu se zabyval Jandourek.
Jako vzestupné faktory této mobility o#iakvalifikaci, pohlavi,
manzelstvi a 8&sti. Jako sestupné uvedl nemoc, obdobi gpakkych
krizi, nedostatek kvalifikace a vlastni neschopr{dandourek 2003, s.98-
99).

Existuje tedy celdrada druli mobility. Burianek se konkré#n
zan®iil na pohyblivost socialni. Poukazal na pong ustalené roztleni
socialnich pozic, které vymezuji sociélni role. gigdstavuji poZzadavky a
ocekavani, vztahujici se k chovani drzitele danéaboicpozice. Od toho se
odviji pojem sociélni status. Status formuluj&ladni postavenéloveka

na pomysiném Zéktku spol€enské hierarchie. V pbéhu Zivota se v3ak



tato pozice #kolikrdt zmeni. A pra¥ onu zngnu socialniho statutu
ozna&ujeme pojmem socialni mobilita. Socialni pozicizame zvySovat
nagiklad mirou dosazeného \&déni, prosperujicim podnikanim nebo
shatkem. Snizit ji MZeme propughim ze zamdstnani a podolin Jejicasté
kolisani tedy ovliviuje Zivotni Uspch ¢i pad. Hovdime tak o mobili
intragenerani, jez je mobilitou pkbéhu Zivotni drdhy. Sowing s ni Ize
poukazat i na mobilitu mezigenéra. Ta feSi otazku postaveniétil v
souvislosti s se socialnim statusem &adi(Burianek 1996, s. 51).

Socialni mobilita je zarove podpdena prostorovowi profesni
mobilitou, nafistajicim pétem now¥ vznikajicich profesi a migraci
pracovnich sil (Burianek 1996, s. 51). V zahéaqe dojizéni, pripadre i
sthovani za pracidinou zalezitosti. V ramcieské republiky dosud neni
tato mobilita roz§ena. Nas narod se s ni zatim neztotoznil. Ochota
cestovat kuli zamgstnani nestoupa anigs zn&nou nezarngstnanost.

Pohlédneme-li na uvedeny pojem podrgbre pohledu tizeni
lidskych zdroji, ziskame hned &kolik typa mobility. Nagiklad mobilita
spojena s povySenim. Jde o stoupani pdidab profesiondlni kariéry.
Dale mobilita funkni. Zde se jedna o horizontalni pohyb z jedné fenka
druhou ve stejné udrovni. Mobilita geograficka jeojgma s dojizéhim
zantstnand. A nakonec mobilita vnihi nebo-li lokalni. Ta dogluje
funkeéni a geografickou mobilitu. Diky ni #ie firma neustale obnovovat
slozeni jednotlivych pracovnich tynfLivian, Prazska 1997, s.125-126).

Spoluautorky Vesela a Kaniokova Vesela formulujiacovni
mobilitu jako pohyb jednotlivych zagstnand ¢i celych profesnich a
kvalifika¢nich skupin. Uvnit socialni struktury organizace hdwme o
mobilité vnitropodnikové. Mezi ni a socialnimi systémy d@etSorganizaci
jde o fluktuaci. Tyto damy klasifikovaligb druhi pracovni mobility:

* Mobilita profesionalni — v tomtoffpack jde o znénu povolani, kdy
zanestnanec opusti dosavadni povolani éeavykonavat jiné.

* Odchod z pracovniho procesu — tetwze byt déasny (nap odchod
na matéskou dovolenou) nebo trvaly.

* Mobilita spojena s migraci — z&stnanec se za pracéltije.
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Mobilita ovlivnitelna a neovlivnitelna — jedna seowlivnitelnost ze
strany zamstnavatele. Ten vSak neovlivni fagmrt pracovnika,
jeho odchod doitthoduci zménu jeho pracovni schopnosti.
Mobilita neizena afizena — k prvni variagtdochazi zejména ze
strany zamistnance. Druhou twje vedeni firmy. Jde o odchody
sezonnich pracovnik odchod zastnand s pracovni smlouvou na
dobu utitou apod.

Mobilita Zadouci a nezadouci — ta &w& v danych dsledcich.
RozliSujemefii hlediska: celospot@nske, ze strany zastnavatele
a z pozice pracovnika.

Mobilita potencialni a realna — k realné jiz &itém obdobi doSlo.
KdeZto potenciélni mobilita tize za witych okolnosti teprve nastat
(Vesela, Kaniokova Vesela 2011, s. 100-101).

VySe uvedeny Wet zavrSil druh pracovni mobility, kterym se v mé

bakal&ské praci budu zabyvat. Konkrétrjde o potencialni mobilitu

bankovnich poradcbanky XY.

Zmirgneé formy pracovni mobility maji ro¢a sveé charakteristiky:
Rozsah pracovnich proces jde o konkrétni procentuelni vysi
pohybu pracovnich sil zadiré obdobi pomoci koeficientu fluktuace
(Kf). Pro tyto poteby vyuzivame vzorec: Kf = Po / Px x 100.
Pricemz zkratka Kf zn& koeficient fluktuace, symbol Po duje
pocet pracovnily, ktei za urité obdobi opustili podnik (obvykle za
1 rok) a znak Px fedstavuje p&et zandstnan@ organizace na
pocatku monitorovaného obdobi (tegtji jde o 1. leden
piislusného roku).

Struktura proceas pracovni mobility — sleduje v dané zalezitosti
ponEgr muAl a zen, jejich ¥kové zaazeni a urovevzdlani.

Zmeny proced pracovni mobility — ufuji mozZnost provazanosti
uvedené formy s j@myslovym odétvim ¢i oborem a zarove
rozsah vazebéthto proced na sthovani obyvatelstva (Vesela,
Kaniokova Vesela 2011, s. 102).
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Nejde tedy vzdy pouze o mobilitu v negativnim slosmyslu.
Nekteré typy vnimame dokonce jako Zadouci. Na za&kladhirgnych
pohyhi pracovnich sil personalni otldni systémo¥ tidi kariéru svych
zanestnand a zarové zaji¥uje poteby své organizace. Shradteceno,
kariéru je mozné ovlivnit. A to nejen ze strany Zamavatele, ale také ze
strany zamistnance. Firmy vyt plany personélniho rozvoje svych
pracovniki. Na zaklad plani funkéni mobility maji @ilezitost, tidit jejich
kariéru. Zakladem vSeho je vSak naSe individudwnéstice do formalniho i
neformalniho vz&lani a aktivita na trhu prace. Sanmgmé kazdy z nds ma
jiny potenciél a odliSné vlastnosti.#eh nasi kariéry tedy ovliwje cela
fada faktoil. Nékterym vSak mizeme jit naproti.

Na zéklad vysledki mého Sékni navrhnu mozna ogahi, tykajici
se mimo jiné prav tizeni kariéry bankovnich poraddanky XY. Z toho
divodu povazuji za nutné,émovat nasledujici teoreticky text profesnim

drahdm a s nimi spojené modhilit

2.1 Profesni drahy a mobilita

Jak uvadi Alanproduktivni ¥k je nejdelSi etapou Zivota. Objekt
naseho zajmu je sowstén na produktivitu prace, pe¥rspojenou s procesy
spole&enské reprodukce. Nejde vSak o jednoduchou etague Pnaopak.
Od paatku az do konce jde o prénlivou a dramatickou etapu. Vigehu
této Zivotni faze dochazi ke kompletni & celého nasSeho socialniho
okoli, okolnosti naSeho ZivotaieSime nelehké procesy nasi socialni
adaptace a pokgjici socializace. Tim vSim se zabyvaji vyzkumyfesoi
mobility, zangiené na pesuny pracujicich mezi za@stnaneckymi a
profesnimi skupinami (Alan 1989, s. 21®urianek na danou zalezitost
nahlizi konkrétyji. Uvadi totoznost procesu profesni drahy a ksridf
personalni oblasti a s&asnych teoriichtizeni slouzi zpracované vzory
podnikové Kkariéry k podgeni motivace a stability zastnand
(Buridnek 1996, s. 92). Koleg§nVeselé povaZzuji za traghi kritérium
kariéry pozici. S pozici jsou spjaty dalSi kritéxigpodold mzdy ¢i jinych

materialnich vyhod. Srovnani shodnych poziciazngych firmach je vSak
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¢asto matouci. Soukromé podnikyrhyrozdavanim post Nalezneme v
nich mozna viceéediteli a manazér nez vykonnych pracovnik Jednotnou
soustavu funkci maji uz snad pouze statni orgaeifdesela, Kaniokova
Vesela 2011, s. 73-74).

VyuZziti schopnosti a potencialu svych zamand by logicky
mélo byt v zajmu vSech organizadiizeni pracovni kariéry by tedydho
neodmysliteld patit k jejich zakladnim strategiim. A prévrozvoj
bankovnich poradcbanky XY aftizeni jejich kariéry pat ke klicovym
mySlenkdm mych z&vecnych dopordeni, tykajicich se zvySeni jejich
pracovni spokojenosti, spojené s potencialni ntoloili

2.2 Fluktuace

Do pracovni mobility spada jeden z trvalyché¢asto omilanych
zalezitosti personalniho managementu, kterymfly&tuace zamstnand.
Jak bylo jiz v Gvodu mé prace zmio, nevyhnula se ani $ehe
spolenosti. Casténé jsem se o ni zminila v kapitole o mokilivvzhledem
k tomu, Ze pra¥tento druh pracovni mobility je spjat s mou pragtlenila
jsem mu oddenou podkapitolu, ve které danou zalezitost romebe
podrobrji. Pojem fluktuace ma &kolik definici. Jandourek ji formuloval
jako ¢astou zminu pracovnich po#émi. Uvedenou formu pracovni
mobility je moznécéstene fidit. K této regulacitadime nafiklad sezonni
prace. Mize byt i ovlivnitelnd. V tomto ipact jde o propousgnhi a
piijimani zamdstnand@ a utv&eni pracovnich podminek,tipemz je
vyména zanistnanic¢astjSi nez zmina profese (Jandourek 2001, s. 84).
Jde o jeden z velkych &asto diskutovanych problé@msowasné doby.
Burianek ji oznail jako nezadouci pohyb pracovnich siki terém ve
firm¢ casto odchazeji a nasledrobmenuji kvalifikovani zangstnanci
(Burianek 1996, s. 92). Ale jak bylo vySe uvedem®,vzdy jde o negativni
zélezitost. Tedy pokud jfidime. Naopak. Diky tomuto Zadoucimu Ghlu
pohledu niZze firma ve formd novych zamistnand ziskat gerstvou

energickou krev‘ s novymi zkuSenostmi a napadyk&@we se vsSak i s
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piirozenou fluktuaci, spojenou se starnutim a smarestnand. Tu
opravdu neovlivnime.

V mém pfizkumu se konkréthzaneiim na potencialni nezadouci
fluktuaci z podgtu zangstnand. Ze strany pracovnik jde tedy o
dobrovolnou zalezitost. Jejimusledkem jsou vSak zvySené firemni
naklady. Spolénost pichazi o jiz zaSkolenou pracovni silu a ifiea i
cast klientely. Msledkem neustalych zZm casto byva fetizeni stavajicich
pracovniki. V organizaci diky tomu nasta nesoulad a pracovni
nespokojenost. Diky nestabidlit pracovniho kolektivu navic mnohdy
ustupuje motivace zaftstnand@, kterd niize mit i znany dopad na
kvalitu a produktivitu prace. Jde o jakystasovany kruh.

Novy a kol. rozdlili pticiny, podmiiujici nezadouci pracovni
mobilitu, do ti skupin. Jako prvni poukézali na faktory mimopd&aongé
povahy. Tyto okolnosti organizace bohuzZel fiégen Zaddnym zjssobem
ovlivnit. Jde zejména o vztah mezi poptavkou a diali na trhu
pracovnich sil, atraktivhost povolani a uraist podniku v rdmci zadouci
lokality. Faktory podnikové povahy si téiosama organizace. TudizZ je
muze ovliviiovat a zarovie kontrolovat. Bchto faktofi existuje cel&ada.

K zakladnim pai: nizkda mzda, Spatnd organizace prace, nevyhavujic
pracovni podminky, nevyhovujici pracovni rezinpat®é kolegialni
vztahy, nevyuziti kvalifikace a nedostatek perspel®racovni mobilita je
vSak také ovlivena mimopodnikovymi faktory. Jde nidklad o
komplikované dojizéhi do zandstnani, nestandardni situace v r&din
apod. Pracovni zému samoejmé ovliviuji také faktory dané osobnimi
charakteristikami pracovnik Novy a kol. roveZz rozebrali jednotlivé
osobni charakteristiky a uvedli jejichtgvladajici vliv na fluktuani
tendence. DoSli k zdéw, Ze zamstnani z vlastni iniciativy opous§t
castji muzi nez Zeny. Uvedena nezadouci fluktuace =zdroklesa
stoupajicim ¥kem, zaloZenim rodiny a se zvySujici se urovni¢iad.
Rizeni pracovni mobility by #lo sledovat uité strategické cilgizeni
lidskych zdroji kazdé firmy. Zakladem je vytveni vhodné profesni a

kvalifika¢ni skladby pracovnik ktera je podminkou rozvoje organizace.
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Nezadouci fluktuace bydta byt redukovana. A to zejména u zsstmand,
na kterych ma firma dlouhodoby zajem. V neposledaét by vedeni
firmy nemelo podcenittizeni pracovni kariéry (Novy a kol. 1997, s. 128-
130). Za podporycitace z odborné literatury jsem tedyé¢bmlosgla k
duleZitosti jiz zmirgnéhotizeni kariéry lidskych zdrdj
Pokud tedy shrnu vySe uvedené, zakladem firemmiphteni,
zmimujicich nezadouci odchod zastnand, by v prvnifad melo byt
uréeni jejich gimych i nepimych vlivi:
* zmapovani situace na trhu prace dle regioe kterych spolaost
pusobi
» strategie firmy
* vhodna volba struktury a kvalifikace pracowvinik
 firemni kultura apod.
Druhym dilezitym krokem je identifikace flukt@aich icin. Jejich
odhalovani probiha v podé&b
» vystupnich dotaznikodchazejicich pracovnik
» rozhovofi zangstnand s gimymi nadizenymici personalisty

* adotaznik.

Miru fluktuace by nmily diukladre sledovat a zaznamenavat vSechny
organizace. Kazda by ro¥h mela uckit jeji hranini procento. Pokud je
tento podil pekraten, fluktuace zamstnand je shledana jako nezadouci. V
takovém pipadt je vhodné provést n#glad analyzu pracovni
spokojenosti, navrhnout gebna opdeni pro jeji zmirdéni, tato opaeni
zrealizovat a naslednzhodnotit jejich efekt. Timto Zgsobem budu
postupovat i  mém pihizkumu. Vysledky zren by mely podléhat
pravidelné kontrole, na zakkadkteré mohou byt fijata dalSi ndpravna

opateni.
3 Rizeni lidskych zdroji a personalni prace

Pracovni mobilitou se zabyvdizeni lidskych zdrdj. V kostce

tedyctende zaswtim do oblasti personalni prace, po které seégamna
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motivaci zamdstnand, teorie motivace a pracovni spokojenost, relie
uvedené spolu souvisi.

Personalni oddeni podnikuieSi pracovni mobilitutiiznych drufa.
To obnasi tadu personalnicktinnosti. Jak uvadi Koubek, vyttiaa
analyzuje pracovni mista. Definuje tim pracovni lyk@ nimi spojené
pravomoce a odp@dnosti jednotlivych zagstnand. Rei povahu préce,
pracovni UOkoly a podminky. Nasletinvytvari popis a specifikaci
pracovnich mist. Wuje tim poZadavky na schopnosti a vlastnosti
pracovniki. Od toho pechazime k personalnimu planovani. Jde o planovani
potreb pracovni sily a pokrytét¢hto poteb. DalSim uUkolem je planovani
personalnickkinnosti a planovani personalniho rozvoje praddv S tim
souvisi ziskavani, vyip a nasledné igimani zangstnand. Pracovniky
samozejm¢ hodnoti. Sleduji, mnozstvi a kvalitu pracesew jejich
potencialu. Zamstnance rové¢ rozmisuji. Sjednavaji i ukokuji s nimi
pracovni pordr. Za‘azuji je na konkrétni pracovni mista (Koubek 2Gi1,
17-18). Do personalni ¢innosti rozmisovani spada prév pracovni
mobilita. S tou Uzce souvisi i nasledujici aktivityzeni lidskych zdrdj
jako je odmgnovani, vzdélavani zamstnané, pracovni vztahy a gé o
pracovniky. Uvedené cinnosti jsou spjaty s pracovni motivaci a
spokojenosti pracovnik

V dnesni moderni déhusiluje fizeni lidskych zdr@j o maximalni
a komplexni wvyuZiti lidského potencidlu. Vnima& hakq zaklad
konkurenceschopnosti organizace (Burianek 1998))s.

Rizeni lidskych zdrdj by bylo mozné &novat mnoho stran.
Vzhledem k cili mého pzkumu se vSak v této teoretickasti, za pomoci
odborné literatury, za#im na motivaci zagstnané a obzvladt na
pracovni spokojenost, ve které zamov&sté&né rozeberu dkteré oblasti
personalni prace. Protoze jen efelktivnmotivovany a spokojeny
pracovnik nize byt stabilni. Zmignym dwma bodim wenuji samostatné

kapitoly.
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4 Motivace a stimulace zaréstnanai

Motivace zamistnand je velice dilezita nejen pro ziskani nove, ale
hlavné pro udrZeni stavaji kvalifikované a jiz zaSkolgrrécovni sily. Co
povazujeme za odénu? Odmdnovani zamistnand je dosti slozitou
otazkou. Hagemannova poukazuje na to, Ze matesinuly mohou mit
urcitou roli v povzbuzovani lidi k pracovnimu vykondejich Uloha vSak
souvisi s celodadou dalSich motivmich faktofi (Hagemannova 1995, s.
43). Personalnimu odlkni se nabizi Siroké spektrum o&im Které jsou
vSak nejefektivsi? Nutno dodat, Ze jde o velice sloZitou psychimkou
a hlavrg individualni zalezitost. Motivaci by se tak dalgikenit nejen cela
kapitola, ale bylo by mozné, napsat o ni i celoinknV mém pipact se o
ni zminim jen v kostce. Zcela opomenout by ji vBaKlo, protoZze motivy
a tedy i teorie motivace spadaji mezi teoretickéhegliska personalnich
atvard.

»rermin motivace je odvozen z latinského slowaveq hybam, a
vyjadiuje prenesed hybné sily chovani, jehginitele (Nakonény 1995,
s.75)." Takze se @p dostdvam k pohybu... Nakamg rovrez poukézal
na rozdil termifi motivace a motivovani. Motivaci vystuje jako vnitni
proces. Kdezto motivovani jako ditou formu a obsah WBi stimulace.
Tato stimulace vyvolava viiti proces zmiiné motivace. Stefnjako u
mobility jde tedy o pohyb (Nakotry 1995, s.80).

Byla vytvorena fada teorii, vystatnych na t#iznych zakladech.
Nejprve je vSak nezbytné rozebrat a Wbl pojmy motiv a motivace,
stimul a stimulace. Nasledruvedu rkolik zastup@ motivainich teorii.
Vzhledem k tomu, Ze jich je nigberné mnoZstvi, pro ukazku jsem zvolila

téi teorie poteb a ti teorie zandfené na proces, tedy kognitivni.

4.1 Motiv a motivace

Motiv je vnitini pohnutkou jednani. Souhrneréchito pohnutek je
motivace. Jde o jakési ddodreni naSichc¢ini. Motivovat tedy znamena
probudit zajem (Kolektiv autér a konzultani 1996, s. 226). Tato
psychologicka zélezZitost dhe mit vnitni i vrejSi charakter. Udava nas
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smer. Kazdopad# jde o individualni zalezitost, ktera je spjata se

smysluplnosti naSeho Zivota.

4.2 Stimul a stimulace

Stimul je v podstat podrét, vrejSi pobidka. V pipad stimulace
hovatime o podaicovani (Kolektiv autar a konzultant 1996, s. 320). Oba
pojmy jsou sodasti motivace. Pobizi nas kéjaké ¢innosti za delem

dosazeni naSich dilRadime sem odémy i sankce.

4.3 Teorie pofeb

4.3.1 Pokeba

Poteby vnimame jako poZzadavkyzdanlivé nedostatky, nezbytné
pro naSi osobni spokojenost. Mohou byt fyzigkéduSevni. V pipadt
jejich nedosazitelnosti dochazi k frustraci. Jdgakysi druh zklamani z
neuspokojeni poeb. V disledku toho postraddme smysluplnost nasSeho
jednani. Slez#kova se zmiuje oétyrech hlavnich paebach:

Poteba @elu — v podob cili nebo pocitu napkmi

Pot‘eba hodnot — s rozliSenim dobra a zla

Potreba @innosti — s peswdéenim, Ze Mizeme ®co znenit

Potreba wdomi vlastni hodnoty (Slezikova 2012, s.130-131).

4.3.2 Maslowova pyramida lidskych greb

Americky psycholog Abraham Harold Maslosestavil hierarchii
lidskych poteb. Tato pyramida je sestavena &i gakladnich kategorii
potreb. Jednotlivé skupiny jsou vzestépuspdadany od nejnizSich az po
nejvyssi. Zakladnu to fyziologické poteby, nasleduje piba bezpd,
potreba lasky a sounalezitosti, dale ipbla uznéani a na vrcholu vSeho se
ty¢i sebeaktualizace. Zakladniniedpokladem je uspokojovani lidskych
potteb krok po kroku. VysSi Urowietak neniize byt uspokojena bez
existence arovh nizSi. Sodasré podotyka, Zze seberealizaci neni mozné

nikdy zcela uspokojit (Kocianovéa 2010, s. 28). Cesak mame podmito
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potrebami konkrété predstavit? Wagnerova uvedené urdptevedla do
pracovni motivace. Podstatou vieho je mzda a jei$i dslozky, které
pokryvaji fyziologické paeby. Patebu bezp& zaji¥uje socialni a
duichodové zabezpeni. Na Urove sounalezitosti zadila dobré formailni i
neformalni vztahy na pracovisti. K uznani sarepee pati tituly, symboly
statutu a respekt. A nakonec diky pracovni sebeaeaziskame osobni
rast a plné vyuziti naSich schopnosti (Wagnerova 28084). Pokud tyto
potteby neuspokojime, fie dojit az k frustraci. Snazime se dosahnout
né¢eho nedosazitelnéhoidkdzky se nam zdaji nigkonatelné. Taasto
vyusti az v zoufalstvi, kteréiie byt také ficinou fluktuace.

4.3.3 Alderferova motivéni teorie ERG

DalSi znamou teorii ptgb vytvdil opét americky psycholog. Byl
jim Clayton Paul Alderfer. Jeho motird teorie, zvana ERG, v podstat
rozSkuje Maslowovu pyramidu pigb. Jak uvedla Kocianova, tato teorie
zasahuje dofit kategorii patb. Z prvnich pismen uvedenych skupin,
samozxejm¢ psanych v angiting, je vytvaena zkratka teorie. Pismeno E,
jako existency, ozraje existetini poteby. Myslime tim pedmty
materialni povahy. R, jako relatedness,znatahové pdeby. Ty zavisi
na procesu sdileni a vzajemnosti jako jsouikkga pochopeni, potvrzeni,
vliv a podobr. Posledni litera G, tedy growth, poukazuje riatavé
potreby, jez jsou tisledkem tendence ot@nych systéin vniting rast.
Stimuluji tak tvir¢i a produktivni asili. Tentotst vSak musi byt podpen
prilezitostmi k fistu (Kocianova 2010, s.28-29).

4.3.4 Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga

Pro mou praci je vSak nejzasam zminka o Herzbergeév
dvoufaktorové teorii pracovni motivace. &@pse tedy dostavame k
americkému psychologovi. Frederick Irving Herzbeggvoril, troufam si
fici, nadasovou teorii. Je slozena z hygienickych faktar motivatod.
Kolman se svymi kolegy o ni piSi dokonce jako aap@menutelné. Za

velky prinos povazuji ono rozteni do dvou skupin. Hygienické faktory
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zna&i podminky prace, motivatory obsah praceckdd/ jsou uvedené
skupiny ozn#&ovany jako dissatisfaktory a satisfaktory. Dle téemrie
samotné pracovni podminky z&tmance nemotivuji. Nevhodné pracovni
prostedi vSak paradoXnmize demotivovat a v pracovnicich vyvolavat
zna&nou nespokojenost. Oproti tomu motivatory, v gadobsahu prace,
mohou zamsstnanédm prindSet  jisty druh uspokojeni a zardvege

motivovat (Kolman, RymesSova, Chylova, Gralton 204.%51-52).

.Podle Herzberga k hygienickym fakfon pati:

e plat

* bezpeénost prace

e pracovni prosedi

* statut

* predpisy organizace

» kvalita odborného vedeni

» kvalita mezilidskych vztalhna pracovisti.
K faktoram vytvé&ejicim uspokojeni pak pét

» dosahovani vysledk

e uznani

e odpowdnost

* povySeni

e prace sama o séb

* moznostistu (Kolman, RymeSova, Chylov4, Gralton 2012, 3. 52

Organizace by se tedy &g soustedit zejména na uspokojovani
hygienicych faktok svych zamsstnand. Pro vySSi vykonnost pracoviiik
by nengély opomenout ani motivatory. Kazdy z nas je jinyaady mame
jiné poteby. OdliSnost é&chto pozadavik stoupa  zejména mezi
jednotlivymi druhy profesi. Rozbor uvedenych faktge tedy nezbytné
realizovat na za#stnancich na shodné pracovni pozici nebo alegmine
arovni managementu. V ofi@@m gipad analyza postrada &yvvyznam.

Vykonni pracovnici maji zajisté jiné geby nez liniovi, sedni ¢i
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vrcholovi manazé Vrcholovi manazi vytvéri cile organizace a strategie
pro jejich naplgni. Za nejzasadisi prvek tohoto dosazeni povaZuiji

vykonné pracovniky. A pr&proto jsem se natrv mé praci zafila.
4.4 Teorie zandené na proces (kognitivni teorie)

4.4.1 Vroomova teoried@kavani

Ke kognitivnim teoriim rov&¢ pati Vroomova teorie &ekavani.
Tento kanadsky profesor a odbornik na psychologickamalyzu v
organizacich ve svém dile popsal motivaci jako @sp®vlivreny valenci
(hodnotou), instrumentalitou acekavanim. Valenci v tomto fipact
popisuje jako stupejedincova hodnoceni a cenyekavaneho vysledku.
Instrumentalita znd jedincem vnimanou pragdodobnost ziskani cile
pomoci vykonani pozadovaného. A zirié aekavani chape jako
subjektem vnimanou praggodobnost schopnosti vykonat poZzadované.
Predmétem jeho zajmu byly Zisoby motivé&niho procesu. BohuZzel fesil
nemér podstatné @vody (Kolman, RymeSova, Chylova, Gralton 2012, s.
53-54).

4.4.2 Teorie Lathama a Locka

Na koncepcitizeni podle cil navazali byvaly prezident kanadské
psychologické asociace (CPA) Gary P. Latham a akgerpsycholog a
profesor Edwin A. Locke. Ti se ve sveé teorii zdnji na motivaci ci
stanovenym cilm. Zanéstnance ovliwuji vngjsi vlivy, zaloZzené na
piedloZzenych strategickych cilich organizace. Jde édomy charakter
motivace. Locke tentoifstup spojuje s metodou managementu zvanou
MBO. Jde ofizeni pomoci cil. Pracovnik zhodnoti své schopnosti pro
dosaZeni daného cile. N&knymi je podporovan formou nabidky
financnich incentivi. Po zvazeni uvedeného nasleduje &inancovo
prijeti cile. Na jeho stanoveni se tedy podili. @lje sngr jeho chovani a
v kombinaci s jeho schopnostmi i vykon. &pa vazba ovlisiuje dalSi
priabéh celého procesu (Kolman, RymeSovda, Chylova, Gnakol2, s. 57-
59).
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4.4.3 Adamsova teorie spravedlnosti

Dale je nutné uvést teorii spravedinosti, jeZ waiitvopét American
John Stacey Adams. ¢Kdy ji téZ nazyvame teorii rovnosti. Mezi jeji
zakladni pedpoklady pat jedincovo vyhodnocovani vztahs druhymi
osobami. Jde o pam investice a ziskani z dané interakce. Pokud se
vystupy jednotlivych aktér neshoduji, dochazi k nerovnosiiim vtsi
nerovnost jedinec eviduje, tim gpmreji se citi. Vzhstajici nepijemny
pocit nerovnosti pobizi aktéra k jejimu odstr@in Odstragni mize
zrealizovat pomocirady prostedki. MuZze napiklad snizit svou situani
investici, ovlivnit ji apod. Ovlivnit niZze rovréZz osobu s niZz se porovnava.
Dokonce ji miize zargnit. Tato teorie mimo jiné vystluje jednani
zanestnand@ s nizkym platem, kté pres danou skuteost Zistavaji na

svych pozicich (Kolman, RymeSova, Chylova, Grakéid2, s. 55).

Uvedené teorie jsou tedy orientované azng poteby a rozmanité
druhy cifi. Pres rekolik shodnych indicii a veSkeré snahy vSak k jedéo
teorii nedospjeme. Pozoruhodné je, Ze vSechny uvedené teoaieopni
motivace vznikly na zapadni stegpolokoule.

5 Pracovni spokojenost

V neposlednifack nesmim opomenout ro¥h dileZitou a pro
mou praci nejpodstatisi spokojenost za#stnand. | v tomto gipact
nachazime spojitost s osobnimi cily jedinerace a soukromy zivot? Jde
o dw oddilené nadoby nebo spolu naopak Uzce souvisi%ikNagp
Kiivohlavy poukazuje na velice silny a trvaly vztanacovni spokojenosti
se spokojenosti zivotni {€&ohlavy 2013, s. 43). Psychologické studie
spokojenosti s praci si v prviad kladou otazky subjektivnich dil
Ceho vlastd chceme dosahnout? O co nam v zhjde (Kiivohlavy 2013,
s. 46)? Pro spokojenost z&stané nebyla, steji jako pro pracovni
motivaci, doposud vytiena jednotnd teorie. Danou spokojend@st
nespokojenost f¥eme oznét jako komplexni jev, sloZzeny ze

subjektivnich reakci individua na wmi i vnéjSi podminky organizace.

22



Je ovlivrena osobnostnimi charakteristikarglovéka, jeho preferencemi,
postoji apod. (Kocianova 2010, s. 35).

| nadale vyuziji citaci Renaty Kocianové. Taebledr rozctlila
faktory posilujici a zeslabujici pracovni spokojginoK posilujicim
initelam fadi:

» prahlednou organizai a personalni politiku

jasné a pmeiené pracovni cile

* raznorodost prace

* autonomii

* moznost zaréeni vlastnich schopnosti a zkuSenosti
e ocergni prace a socialni pozice

» odpovidajici finatni ohodnoceni

» vzajemnou spolupraci a dobré mezilidské vztahy

* bezpénost prace a podobn

Mezi faktory, zeslabujici pracovni spokojenost,rnafe:
e gasovy stres
* vysokou pracovni z&
» nerealné pracovni naroky
» Spatné formalni i neformalni vztahy
* nedostatekasu na soukromy Zivot

» a psychosomatické pracovnisiedky (Kocianova 2010, s. 36).

Kiivohlavy uvadi dalSich g oblasti, které ovliuji pracovni
spokojenost. V prvni fadd poukazuje na identitu pracovnich Gkol
Zamestnanec by rl mit o své praci dobry celkovyighled. Gilezita je
rovnéz signifikace. Tedy smysluplnost vykonavané prdzée variabilita
pracovnich Gkoi Praci by nilo byt mozné vykonavatiznymi zpisoby.
S tim souvisi autonomie. Jde o svobodu volby pnaibv postup. V
neposledniface nesmime opomenout &pou vazbu. Kazdy pracovnik by

mél znat vysledky své prace {iohlavy 2013, s. 44).
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Tento autor row¥ rozebira vliv osobnich charakteristik jedinc
na jejich individualni spokojenost s vykonavanouagdr Konkrétg
poukazuje na extrovertni a é&lomité jedince. Lidé s uvedenymi
osobnostnimi  rysy jsou v praci spokajgn nez ti, ktéi dané
charakteristiky postradaji.  Oproti tomu neuttti zanmeéstnanci tuto
spokojenost postradaji fikohlavy 2013, s. 45).

Uvadi i mnohem hlubSi pojeti, z&fené na souvislost pracovni
spokojenosti se sebepojetim a sebehodnoceninotjegch zangstnand.
Na zdaklad psychologickych vyzkuin byla prokdzana jejichifma
amera. Sebeydomi lidé jsou tedy v préci spokojg#i (Kiivohlavy 2013,
S. 45).

Citovany cesky psycholog a spisovatel se r&&nzmiiuje o
problematice zakladniho mot&aiho zangieni individui, dsledcich
negiznivych okolnosti, jez zasahuji doup&hu pracovni¢innosti apod.
Vlivy pracovni spokojenosti shrnul do otazky osdaniciki, neba s
pracovni spokojenosti zaravesouvisi Zeticek naSich Zivotnich hodnot
(Ktivohlavy 2013, s. 46).

Jak bylo vySe, za podpory odborné literatury, pops na nasi
pracovni  spokojenost upobi nepeberné mnozZstvi trnorodych
okolnosti. Nkteré vnimame jako stabilni oporu, jiné nam mohmmi
vaz. Wagnerova poukazala na souvislost motivace pracovni
spokojenosti. Bohuzel ne vzdy jde spokojenosnéztnand ruku v ruce
s vybornymi a vysokymi pracovnimi vykony. Jedn&né¢ vSak

prispiva k malému absentérstvi a nizkeé fluktuaci (Weagva 2008, s. 18).

A praw pracovni spokojenost je tstini otdzkou mé studie,
neba’ u nespokojeného za&stnance motivace ztraci na vaze. Na zaklad
uvedeného nyni detadinrozeberu Sest zakladnich fakiprovliviujicich

pracovni spokojenost&Pz nich jsem vyuzila prodgly mého Séeni.

24



5.1 Odménovani

Odmena za vykonani ditého druhu pracovnéinnosti podléha
zadkonem stanovenému obecnému ustanoveni @,mpiatu a odriné z
dohod. Jak uvadi Burianek, mzda mazné podoby. MzZe bytcéasova,
Ukolova, individualni nebo skupinova. Zakladenp@yna slozka v podeéb
fixniho platu. V rkterych gipadech mze byt roz&ena o pohyblivodast
v podolg prémii a piplatki. V ramci odménhovani mohou pracovnici
rovreZz ziskat i dalSi vyhody. Jde rtgpad o I|ék@skou péi, uzivani
sluzebniho telefonu, vozu a podébriBurianek 1996, s. 90). Mimo
pertznich odndn tedy existuje celdiada benefit. Do této kategorie dale
muzeme z#adit stravenky, fispivky na penzijni a Zivotni poji&i,
zamestnanecké {jcky, subvence na studium atdvedené formy odgm,
které zamistnanci ziskdvaji nad rdmec stanovené mzdy, jSBonym
stimulanim nastrojem. Jde o #8i motivani vlivy, které gispivaji k
vySSimu pracovnimu vykonu a spokojenosti gstmand.

Ocekavana vySe materialni odny je casto spjata se socialnimi
rolemi zamstnand. Rozdily nalezneme u Zen a niyzu bezdtnych
zanestnand a pracovnilt s d&tmi apod. K zajmu o vy3Si a vySSi mzdu
rovnéz neodmysliteld prispiva dnesni konzumni spotest. Nejde tedy
pouze o zaji&nhi rodiny. Zivotni stylfady z nas je vybudovan na
pozadavcich nad ramec uspokojeni zakladnichkyladis poteb. Pokud
nam toto prace zajifije, jsme spokojeni. Ale penize nejsou vse.

Organizace pojimaji odovani lidskych zdrdgj odliSnymi
zpasoby. Vyuzivaji k tomutznych metod. Odghovat |ze podle vykonu,
schopnosti apod. Zvolené metody nemusi byici vjednotlivym
zamestnanédm vzdy spravedlivé. Celkova odma by ngla odpovidat
hodnot pracovnika na trhu prace. @pg stav vyvolava zrmou

pracovni nespokojenost.

5.2 Seberealizace
Presto, ze Maslow umistil seberealizaci na vrchol ewaivasni

teorie poteb, ne kazdy se s mySlenkou tohotéazani ve svém Zzéisku
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hodnot  ztoto#uje. Jde o0 rozvoj a maximalni  vyuZiti potencialu
pracovniki. To by n&lo byt predevsim v zajmu vedeni firem.
Novy a Surynek dopotwiji organizacim ¢ zakladnich bod pro

zvySeni seberealizace pracovnik

e zvySovani dasti zandstnan@ na rozhodovani

» obohacovani a roz&ivani pracovni naptn

» zvySovani odpaosdnosti za vlastni préci

e pruzné vyuzivani pracovni doby

* podpora turci aktivity (Novy, Surynek 2002, s. 168).

Pokud ®¢emu rozumime a jiné umime, mame z4jem tyto znadosti
dovednosti nejen roz®évat, ale pedevSim je uplatnit. Naijklad
zanestnanec se statni zkouskou z anglického jazykdlalevych znalosti
vyuzit i v pracovnim Zzivaét Pokud tomu tak neni, ide byt touto
skute&nosti frustrovan. V jinémifpack miZzeme naléztlovéka s twarcim
mysSlenim v dtarrg. Zde svou tviivost jen sEZi zrealizuje. Maximalni
vyuziti osobniho potencialu by&o pracovniky naglovat. Ve své praci
by diky tomu mgli nalézt uspokojeni. Kazdy zastnanec vSak své
sebenapléni v seberealizaci nespaje. | zde jde tedy o velice slozitou
individualni psychologickou otazku.

5.3 Moznost kariérniho nistu

V podkapitole mobility,é. 2.1 s nazvenirofesni drahy a mobilita
jsem se jiz o kari@ stréné zminila. Nyni ji, jako jeden ze zakladnich
faktori pracovni spokojenosti, rozeberu podrgbnZaméstnanci kariéru
¢asto vnimaji jako znak &itého druhu prestize. Vysledky jejich prace by
mély byt po zé&sluze odémény nejen finating, ale roviéz moznosti dalSiho
osobniho rozvoje a profesnihdistu. Tato zalezitost se netyka vSech.
Nektefi jedinci jsou na svych pozicich spokojeni a o dadstup nemaji
zdjem. HouZevnaté zastnance vSak absence moZnosti povySefizem
frustrovat. Zmign& nespokojenost pracovniky tiglka vede k odchodu z

firmy do zangstnani s ¥tSi profesni perspektivou.
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Tyson a Jackson rozebirajicimos Scheinovych kotevnich biod
kariéry. Tyto kotvy, v kombinaci s motivy, gebami, schopnostmi a
talentem, souvisi s &itou formou sebereflexe. Vznikaji interakci mezi
zanestnancem a pracovnim prieim. Udavaji moznosti sfru vyvoje
osobni a profesni kariéry. K zakladnim formantipat

» technicko-funkni kvalifikace

* manaZzerské schopnosti

e emotivni zmisobilost (schopnost zvladat krizové situace).
lidé se sousedi na vypeadani se s cili. Dalo by s&i, Ze jsou zavisli na
velkych organizacich, kde mohou doséahnout vysokdowel Urove s
velkou zodpowdnosti a ziskat takast své vlastni identity. Tito amétii
autai se zmnuji i o dalSichitech Scheinovych kotevnich bodech kariéry:

* bezpei a stabilita

* tvorivost

e autonomie a nezavislost.
Zamestnanci z prvni uvedené kategorie byvaji dobrymiloajalnimi
pracovniky. Tvaivost je dilezith zejména pro podnikatele a dalSi jedince,
ktefi pres vlastni autonomii a manazerské kompetence hozdapvei
vyuzit i swij talent. Pro zagstnance z posledni kategorie jdefité ugeni
vlastniho tempatasoveho rozvrhu a apobu prace (Tyson, Jackson 1997,
s. 123-124). Pokud se tyto kotevni body n&gius formou a vyznamem
prace jednotlivych pracovnik mize dojit k demotivaci a nespokojenosti
pracovni sily. @sledkem je sniZeni vykonnosti a fstrfluktuace.

5.4 Styl vedeni pimého nadfizeného
Ukolem manazera by #o byt vhodné vedeni lidi zacélem
dosazeni strategickych¢i$pol€nosti. Byla popsana cetada stylh vedeni
lidi. Na zaklad odborného zdroje od Slavy Kubatové a kol. uvadiyii
z&kladni:
* instruovani — chovani zaitené zejména na zadavani uksl

minimem podpory pdzenych; manazer oznamuje
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feSeni a dohlizi na vysledky
e trénovani — oft chovani za®ené zejména na zadavani ukol
ale se silnou podporouiipehych; na navrzich
zisobureSeni ukal se podileji vSichnilenoveé tymu,
avSak manazer rozhodne, kgolit
e motivovani — snizeni Ukolovéhaidiciho chovani; naopak velka
podpora myslenek a ndpadnotlivych pracovnik
s moznosti rozhodnutigpbureSeni Ukal; manazer
umaije podizenym samostatnost a zaradve
posiluje jejichigiéru
» delegovani — malgdici i mélo podporujici chovani; manazer
diskutuje s pracovnikem nadlykposkytne mu
zginou vazbu a pomaha mué&pou vazbou definovat
cil; za#stnanec si sam zvoli @gob dosaZeni tohoto
cile (Kubatovd, Bloudek, Bujiienych, Miller 2012,
s. 97-98).

ManaZer musi rowz pracovat se znalosti osobnich vlastnosti a
schopnosti jednotlivyclileni svého pracovist Idealni je swfit kazdému,
to, co ovlada nejlépe a podporovat dobrou atmosfailezita je vzajemna
komunikace. Ml by tedy korigovat organizaci prace, ale i vztahg

pracovisti.

5.5 Organizace prace

Organiz&ni struktura, principyjejiho projektovani uspdadani a
implikace sodasného i budouciho chovani pracovni siljmp souvisi se
strategickymi plany podniku (Tyson, Jackson 1997,185). V této
podkapitole se konkrétnzan®fim na organizaci prace na pracovisti. Ta se
odviji od druhu a velikosti pracovét Nasleduje vytvieni pracovniho
prostedi, uteni organizace pracovni doby, naplanovaritp@racovnik,
druhi funkci, pracovnich postiapmpod. Zaklad vySe uvedeného se odviji od

firemni kultury.
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Novy a Surynek poukazuji naildzité demografické ukazatele
zamestnand jako je pohlavi, ¥k, rodinny vztah a podokn Na zaklad
téchto udaj muze organizace k organizovani iazeni jednotlivych
pracovnich skupin ffstupovat zcela konkré&in Upfesiuji zangteni
podnikové sociélni politiky. Souvisi to hlavn s mladymi pracovniky,
zamestnanci peddichodového ¥ku a matkami s malymistini. Nevhodné
profesni a kvalifikéni struktura pracovni sily ztia omezuje dynamicky
a efektivni rozvoj firmy. Row¥ redukuje Sance a efektivitu in@vech
zmen. Tim davé organizace v sazku své postaveni vikenini soutzi. Z
strategiim. Pracovniky zaro¥erozliSujeme podle pracovniho fazeni,
individualnich vlastnosti, hodnot, zajncharakteru apod. iezité je, ges
veSkeré odliSnosti, v8echny zé&tmance spojit, za ¢élem dosazeni
prioritnich cifi organizace (Novy, Surynek 2002, s. 130)uZeme tedy
pouzit €eni, ze vSichni musi tahnout za jeden provaz. Hlaastitu nad
pracovni jednotkou v3ak zajife jeji pimy nadizeny. Ukolem manazera

je vhodna a moZznosteniipgpisobena organizace pracovni skupiny.

5.6 Kolegialni vztahy
V zamgstnani stravime &sSinu svého Zivota. S kolegy se vidame a
komunikujeme s nimi vice nez s vlastni rodinouedpersonalni vztahy se
tak stavaji jednim ze zésadnich faktoovliviiujicich nejen pracovni, ale i
nasi Zivotni spokojenost.
V sociologickém pojeti je pracovni skupina chapgako mala
socialni skupina s nasledujicimi zakladnimi znaky:
» ,spoletensky divod (motiv) a cil oddujici skupinu od okoli,
* spole&né misto existence skupiny,
* spol&nacinnost,
e Casté vzajemné Ugobeni (interakcekleni a relativie stabilni
vzajemne vztahy,

» struktura socialnich pozic a roli,
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* spole&enské skupinovéédomi v podob systému hodnot, norem a
postofi (Novy, Surynek 2002, s. 134).”

Pokud vySe uvedené znakyepedeme konkréthna pracovni skupinu,
ziskdame obrnu jiz zmirgného:

» pracovni cile

* spole&né pracovidt

e pracovnicinnost

e vztahy mezi pracovniky

» skupinoveé ¥domi (Novy, Surynek 2002, s. 134-135).

Vedle formélnich organizaich struktur jsou sa@asré vytvaeny
struktury neformélni. Jde o spontanni proces. Navurynek spétiji
priciny zrodu neformalnich skupin zejména v nedosthtcformalni
organiz&ni struktury, ktera postrada schopnost regulovaechsy
vhitropodnikové procesy (Novy, Surynek 2002, s.)1ZB/to vztahy jsou
gasto vnimany mnohem intenzijin Casto nezalezi na funkci,éku,
pohlavi ¢i vzdélani. Diky neformalnim interakcim se z kalegtavaji
piatelé. Toto mifitko byva mnohdy jednim z nejs#jSich pracovnich
stabilizatofi.

Pracovni kolektiv tedy tud lidé mizného pohlavi, &u, vzclani,
rodinného stavu i profese. Pracovni skupinizeme na zakladtoho dale
roz&klit do social-demografickych a profegrkvalifikacnich struktur.
Uvedena skupina ma roénh své funkce. Ekonomickou a socialni. V
prvnim gipact jde o realizované produktyi sluzby, ve druhém o
vzajemné psobeni a rozvijentlena tymu (Novy, Surynek 2002, s. 135).
Diky kolegialnim vztahm si tedy zaréstnanci rovez vytvéeji nazory a
postoje nejen k préaci, ale takécév ostatnim spolupracovnikn. At’ jde o
formalni ¢i neformalni vztahy. Pro pracovni spokojenost j@éle#ty
vzajemny soulad vySe uvedeného. Na tom se &bvpodili vhodna

organizace prace a styl vedeninpeho natizeného.
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Empiricka ¢ast

Od teoretického ukotveni se jiz dostavam k emipdricasti me
prace. Po zakladnim vymezeni cile je nutrfédstavit prosedi, ve kterém
prizkum probihal. Detaikhrozeberu S&nou organizaci a poté se zZ#m
na metody a techniky sociologickéhoipkumu. S ohledem k formulaci

cile, rozeberu pozitiva a negativa jednotlivych musti a naslednpiejdu k

volbeé techniky skru dat.

6 Cil priazkumu

Cilem mého pizkumu je analyza faktér pracovni spokojenosti

N7

mobility.

7 Charakteristika banky XY

V kazdém odwtvi je situace trochu odliSnd. Nyni se detailn
zan®iim na zkoumanou organizaci. V prvidad je nezbytné uvést jeji
zarazeni na trhu prace. Rozeberu druhy bank. Popisverzalni
charakteristiku spotmosti a zé&adim ji. Od této vSeobecné charakteristiky
piejdu ke konkrétnimu ipdstaveni S&né banky XY, vetné rozboru
jejiho vrgjSiho i vnitniho prostedi. Samoiejmé neopomenu ani profesi

bankovniho poradce.

7.1 Rozdleni sektomi na trhu prace

Pracovni trh je sestaven z pracovni poptavky aidkgb Jde o
obchod s praci. Poptavku vyrei ve forn€ raznych organizaci
zantstnavatelé. Nabidku tvio lidé. Tedy zardstnanci. Jandourek ho
ozn&il jako trh vlastnik pracovni sily, ktera usiluje o pracovni misto a
zisk. Ovliviuje ho rada faktoli. Napiklad kvalifikace uchaz#& o
zanestnani, jejich pohlavi,&k, bydlis€ a podobs (Jandourek 2001, s.262).

Trh prace je segmentovan. M#& specifické sektory, které jsou
¢lerény dle odwtvi. Produktivita prace se zvySuje ve vSech obtdste
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pracovniho trhu. VSechny zé&raveovliviuji produktivitu prace
hospod#stvi Ceské republiky. Uvedené sektorydlithe na primarni,
sekundarni a terciarni. Do primarniho sektdadime &Zbu pgirodnich
zdroji, zengdélstvi, lesnictvi a rybolov. Tato odivi maji charakter
prvovyroby. Jde o potraviny, paliva apod. Podmipky nist produktivity
prace jsou vSak v tomto sektoru gmaomezeny. Zpracovatelskytpnysl

a stavebnictviradime do sekundarniho sektoru. Nejedna se jen o
zpracovavani ifrodnich surovin, ale také vyré&ti a zpracovavani wtych
zdroji. Vyuziva se zdéada poznatk védy a vyzkumu. Diky tomu v tomto
sektoru produktivita prace roste vysokym tempenmslétini sektor tvi
sluzby. Sluzby vytvd podminky pro idist produktivity prace celého naseho
hospodéstvi. Na zaklad znanéeho podilu zZivé prace maji prost narodni
produktivity prace paradoxXmejmért vhodné podminky (Tétvova 2008,
s. 21 -22).

Pracovni sily se dlouhodobého hlediski@spuvaji z primarniho
sektoru do dalSich zminych. Jak uvadi Burianek, v postindustrialnim
obdobi pracuje &tSina lidi v oblasti sluzeb. Populace @m dal vic upina
ke spoteks. Stoupa vSak nejen speba, ale i naroky nafipravu arizeni
celého hospodakéeho cyklu (Burianek 1996, s. 88). Vznikada novych
profesi. Ve vSech oblastech je vSak nutna odpavcid&yvalifikace a
specializace. S vysi jejich Urovrje ¢asto spojena i vySe mzdy. Tomu
rovreéZz odpovidd zvySujici se vddnostni Urova ve vysglych zemich.
Tedy i ¢ceské populace. Terciarni sektor sluzeb ¢&kdy dale rozlenen.
Elektronicky zdroj Ekonomika - management uvadijisto ve vychozim
kvartalnim sektoru zaujima oblast ¢@hi, vychovy, ¥dy a vyzkumu
(Hospodéské sektory).

Jak jsem jiz uvedla, na zakkdnasové spoeby pojima sektor
sluzeb nejutSi cast pracovniho trhu. Sluzby uspokojuji pozadavky
spotebiteli. Nejde vSak o vyrobky ale soubor rozmanitych hagk
¢innosti. Jak je vypsano na webovych strdnkach Memagt Mania,
fadime sem nésledujici oftvi: obchod a jeho zprastdkovani, transport a
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dopravu, cestovni ruch, ubytovani a pohostinsimgaréni sluzby, média,
apod. (Sektor sluzeb).

Zkoumana organizace, konkrétianka, séadi do posledniho, tedy
terciarniho sektoru. Web Management mania uvaddietvi finanénich
sluzeb ®kdy téZ nazyvame fingnim sektoremRadime do ¥ vSechny
sluzby finaniho pamyslu. Tyto sluzby zajidji financni instituce. Jde o
banky, pojigovny, penzijni fondy, stavebni gfelny, investéni
spolenosti, apod. (Finami sluzby).

7.2 Druhy bank

Zakladni rozdleni bank pehledr popisuje web investice chgtcz.
.Kazdy stat ma bankovni soustavu, na které fungtfeito bankovnimi
soustavami jsou:
Centrélni (emisni) — naplni jeginnosti je emise pez. Je bankou bank,
ktera reguluje jejich¢innost, poskytuje bankam &y, drzi ¢ast jejich
vkladi, fidi mnozstvi pe¥z v okEhu, reguluje minovy kurs, provadi
bankovni dozor. Népstji provéfuje legalnost bankovnich operaci,
povoluje zakladani bank. Centraini banka je banktady. VCeské
republice se jmenuje tato centralni badleska narodni banka.
Obchodni (komeini) — tyto banky podnikaji na finanim trhu (K#iz)."
K témto obchodnim bankdm &adi i banka XY.

DalSi elektronicky zdroj @i banky naceském trhu dle zakladni
vySe bilagni sumy:
.Banky velké — hodnota nad 100 mld¢ K
Banky stedni — hodnota nad 50 mid¢K
Banky malé — pod 50 mld.&Banky vCR)."

V piipact Setena firmy jde o malou banku.

7.3 Charakteristika obchodni banky
Banky jsou podnikatelské subjekty, které mi@du specifickych
rysi. V podsta¥ jde o obchodniky se &enymi pewzi. V nasi

ekonomice maji velky vyznam. Zakladni cil bank fak totozny s cily
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kteréhokoliv podniku (Dviak 1999, s. 15). Soustli se na zisk. Zakladem
zisku je obchod. Od tohoikeme odvodit i nazev obchodni banka.

Jak Dvdgak dale uvadi, banky musi #plat podminky stanovené
zékonem o bankovnictvRadi se k pravnickym osobam ve farrakciové
spoleénosti. Sidlo firmy musi byt na GzerGeské republiky. Jejich zakladni
¢innosti je pijimani vkladi od véejnosti. Jde o s¥ené pewdzni prostedky,
kterymi se banka zavazujédr vkladateli ke zptné vyplat. Ze zakona by v
Ceské republice #ly vklady od véejnosti fjimat pouze banky. V praxi je
vSak situace odliSna. Vklad neni jednagma definovan. Nebankovni
instituce tak mohou ffjimat jakési ,pseudovklady“. Banky dale
poskytuji U¥ry. Paradox& moznost poskytovani @kt neni vyhrazena
pouze bankovnim institucim. Pro vykon bankovnicluzeb, wetne
moznosti pouzivat ozgani ,banka“ nebo ,spitelna“, je nezbytné ziskani
bankovni licence.Toto povoleni dldje Ceska néarodni banka.id® jeho
poskytnutim si  vS8ak musi vyzadat stanovisko ianstva financi.
(Dvorédk 1999, s. 16).

Obdobnymi finatnimi sluzbami se rowi zabyvaji druZzstevni
zalozny, kkdy nazyvané kampeky. Ty vSak, na rozdil od bank, nemaji
zakonnou povinnost poji&ti vkladi ve vySi ekvivalentu 100 tis. EUR.
Tato zaruka se vztahuje na veSkerou hotovostazenou k jednomu
rodnémucdi identifikacnimu ¢islu v kazdé bance. Nejde tedy o mnoZstvi
produkti, ale jednu totoZnost. Vice moviti mohou své firmmazlozit do
vice bankovnich ustéav V kazdém budou poji&i uvedenoucastkou.
Pripadre mohou swj majetek rozlozit na&leny své rodiny apod. Tedy dle

moznosti na &kolik rodnychcisel.

7.4 Banka XY

7.4.1 Redstaveni firmy
Jak jsem jiz zminila, mé $eni probihalo v malé obchodni bance na
uzemiCeské republiky. Je vak dusou spolénosti velkého zahrafiiho

investora, ktery vlastni 100% akcii. Uvedend oizgoe sefadi mezi
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univerzalni komemi banky. Poskytuje komplexni bankovni sluzby. A to
jak pro soukromé osoby, fyzické osoby podnikatafepo pravnické osoby.

RovreZz poskytuje sluzby v oblasti aktivit na finamch trzich.

7.4.2 VrSi prosfedi organizace

Kazdou firmu ovliwiuje nejen vijSi, ale i vnitni prostedi
organizace. Da séci, Ze na ni fisobi to, ,v jaké atmosfé se nachazi &tli
jaky dycha vzduch®. Nejprve se za&fim na prosedi vrejSi. Pro jeho
charakteristiku je nezbytné dilr geografické podminky a zmapovani
konkurence.

Majoritnim vlastnikem banky XY je silny zahrani investor. V
Ceské republice ma v3ak pouze maldy &ftajici osmnact poliek. Sidlo
ceské dc#iné spolénosti je v Praze. Obchodni mista jsou situovana do
krajskych ngst, ¢imZ jsou pokryty vSechny regiony naSi zerMaji tedy
vyhodnou geografickou polohu a co se tyka dopreeprou dostupnost. Do
téchto sidel naSich kréjje soustedtna veSkera wejna sprava, Skoly (od
matdgskych az po vysoké), Iéka nemocnice, obchody atd. Zargvede
nalezneme Sirokou nabidku pracovnichlgzitosti a dostatek bytovych
jednotek. V kapitole o mobilitjsem se znfiovala o neochét Cechi s
dojizcknim a sthovanim se za praci. Vzhledem k urmstbankovnich
pobaiek Setené organizace by se zé&manci s timto problémem nélin
potykat. Jak je vySe uvedeno, mista vykonu pragakdanich poradi
banky XY jsou transporthpristupna a navic nabizifadu moznosti pro
plnohodnotny a spokojeny soukromy Zivot.

NasSe bankovnictvi préthlo od roku 199Gadu vyznamnych zam.
Bankovni systém byl kompletntransformovan. Bankdm byfigélen novy
vyznam. Znménila se jejich funkce, pozice a samgmx i produkty. (Dvdak
1999, s. 11). Dle informacieské narodni banky k 30.6.2014, isjesnych
na www.cnb.cz, fisobina nasem trhu 45 bank. Jejichipbse od roku 2011
zdsady neznénil. Prevladaji vSak banky s rozhodujici zahtai (Casti
(Patet bank podle vlastnictvi)Nékteri z tchto konkurent nejsou na

c¢eském trhu dlouho, avSak historie jinych je statdilet.Banka XY se
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tedy stava pouze malou rybou ve velkém rybnicesrkatiz pluji velké ryby
v podolg silnych bank, s dlouholetou tradici a dlouhodolgimobenim na
nasem trhu.

Presto, Ze je bankovni sektor zajimavym pracovnim ¢iw,
konkurence pracovni poptavky je silnd. R&mliky tomu se banka XY
potykd s vySSi mirou fluktuace svych zstmand, obzvla% na pozici
bankovniho poradce. A to nemluvim jen o bankach kExpskych ngst je
soustedtna fada velkych spotaosti, které nabiziteznorodé pracovni

vEiN s

n¢kterych gipadech neni schopna konkurovat.

7.4.3 Vnifni prosi#edi organizace

Z pohledu vnitniho prostedi banky XY, zar¥im se na typologii
firmy, jeji organiz&ni strukturu, demografickou, profesni a kvalitika
strukturu, podnikové a personalni strategisamogejme i firemni kulturu
spole&nosti.

Spol&nost misobi nateském trhu fes 20 let. S bilami sumou pes
31000 mil. K ji fadime mezi malé obchodni banky. Z pomysiného
kolé&ce ji tedy pati nevelkatast. Resto ovlivauje trh.

VSe se vyviji. Obzvla&t v bankovnim sektoru je vedle vysoké a
stadle se rnici konkurence nutné flexibBnreagovat na neustale se
menici pozadavky Klientely. Globainse ngéni podminky trhu, vyviji se
technologie. Tomu odpovidaji i podnikové a persondtrategie, které
vytvéii top management firmy. $mito strategiemi Gzce souvisi formalni
organiza&ni struktura. Ta if@esre vymezuje hierarchii. Jednotlivé funkce
banky XY podléhaji linio¥-5tdbni podnikové organigai struktue. Jeji
konkrétni podobu bohuZel neni moznéieymit.

Strukturu a rozvoj obyvatelstva zkouméde, zvana demografie.
Soustedi se na velikost populacegkové sloZzeni obyvatel, porodnost,
amrtnost a migraci (Jandourek 2003, s. 19B)to faktory jsou zarouge
piednttem zajmu vedeni organizaci. Struktura gstman@ musi byt v

souladu s firemnimi strategiemi. Konkrétni demagkafu strukturu banky
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XY nemam k dispozici. Z tohotoigtodu jsem do anketniho emi zaadila
otazky, tykajici se pohlavi, ¢ku a nejvy3Siho dosazeného #tami
bankovnich poradcSetené organizace. Ziijmeho pozorovani vSak mohu
urcit, Ze se na zmimeé pozici objevuji fevazre mladsi Zzeny vedku 26 az
35 let. Z velkécasti revazuji pracovnici sersdosSkolskym vzéldnim
nad bank# se vz&lanim vysokoskolskym.

Podrobnépodnikové a personalni strategie banky XY jsou &ivn
interni zélezitosti. Obeé&nieceno, cilem této firmy je zisk spdieosti,
vystawny na zakla8l uspokojeni pdeb klienti. Pro dosaZeni tohoto cile
je dilezity kazdy individualni zagstnanec a samigm¢ spoluprace na
vSech drovnich managementu. A to jak horizostaliak vertikalr.
Klicové je tedy sdilet shodné hodnoty, vzajénmkomunikovat a byt
loajalni. Dosahovani podnikovych icife dale podpteno marketingem.
NejvetSi reklamou vSakistava spokojeny klient.

Do strategickych obchodnich ptampro rok 2014 byly Zazeny
hypot&ni Uwry, cenné papiry a baky sluzeb pro svobodna povolani.
Bankovni poradci se tedy na tyto produkty musi viid® soustedit.
Mimo to poskytuji kompletni bankovni sluzby. Obdhe podpéentadou
Skoleni a teambuilding

Nutno se zminit rowz o profesi, které se tato pracé&inm tyka.
Jaroslav Kohout s kolektivem vSeobé&coznaili profesi jako utité
definovani souboru pracovnich povinnosti. Tyto gkdblyvaji WtSinou
shrnuty v profesionalnim profilu nebo statutu. Z&o jsou stanoveny
profesni pozadavky, paje vzalanim, az po délku praxe v daném oboru
(Kohout a kol. 1985, s. 186). MatouSelkjZRka a Hladky rozebiraji popis
prace. Prace se musi identifikovat. Nutno uvést@mi povinnosti a
podminky. Identifikace tak danou pradiepré vymezuje a diferencuje od
jinych profesi. Dlezité je ukit, co zandstnanec &a, jak to &la, za jakym
Gcelem to dla a jaké ma mit dovednosti (MatouSekizRka, Hladky 1972,
S. 94-95). Pokud nahlédnu do modggich zdrof, inspiruji se rozliSenim
termini profese a povolani od Nového a Surynka. ,Profesecjty druh

pracovni ¢innosti vylerény na zaklad délby prace. Jde o relatién
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stabilizovany soubotinnosti vyZzadujicich specifické schopnosti jedince,
jejichz vykon je podmign odbornou Fpravou. Povolani je ozteni
specifického druhwinnosti nebo soubordinnosti vylenéného v dlbé
prace tak, jak je obe&nvniman ve spotmosti. Blizi se ve svém obsahu
pojmu socialni role, kdezto profese pojmu postawesbcialnim systému

organizace (Novy, Surynek 2002, s. 177)."

V nabidce prace jsou pro bankovni poradce uvegeiadavky
jako je minimalg stredoSkolské vz#lani (nejlépe ekonomického sm),
praxe ve finatni sf&e ¢i obchodu vyhodou, znalost prace ipaem na
uzivatelské Udrovni NIS OFFICE: MS EXCEL, WORD),flexibilita,
samostatnost, odpé&dnost, komunikéni a argumentami  schopnosti,
tymova spoluprace, ochotdiuse novym ¥cem a podobx Banka XY jim
oproti tomu nabizi fixni plat, obohaceny o provizistém, stravenky
Sodexo, poukazky Flexi passfigpivky na penzijni pojigni, 5 dni
dovolené navic a k tomu j&€S2 dny zdravotniho volna (sick days). K
dalSim pednostem a vyhodam tohoto zsmimani roviz pati moznost
vyuziti zvyhodgnych zamistnaneckych kontokoreit kreditnich karet,
spotebitelskych ¢i  hypot&nich Owra. Do pracovni napk bankovnich
porad@ pati zaji¥ovani fady bankovnich sluzeb. Mimo uzavirani
novych obchod, v podold hypot&nich a spatbitelskych Geri, béznych
a spdicich &ta, stavebnich sgeni, fiznych druli pojiS&ni az po
obchodovani s cennymi papiry, zabezpe finanni poradenstvi,
kompletni servis a nevyhne se jim ani vSuitgmna a nezbytna
administrativa. Samdejm¢ v kazdé bance je situace trochu odliSna, zaklad

vSak Zistava identicky.

8 Metodologie

8.1 Zakladni metody a techniky sociologického mzkumu

V teoretickécasti jsem se za pomoci odbornych zdrpanetila na
mobilitu rozlicnych pojeti, fluktuaci, motivaci a zejména spokojgn
pracovniki. Jeji nedilnou sawst roveZ tvori kapitola ofizeni lidskych
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zdroji a personalni praci. Uvedené teoretické zdroje uspadgjems

souvisi. Od d&chto systematicky uspadanych bodl a jejich poznani
hodlam pejit ke konkrétnimu pgizkumu. K tomu je zapegbi zvolit

vhodnou metodu a techniku. Pro mou praci povaZugidné dotazovaci
techniky kvantitativniho vyzkumu.

V piipad dotazovani mwzeme vyuZzit dotaznik nebo anketu.
Dotaznik i anketa maji pe¥rdané peéadi, obsah i formu otazek, které
jsou obvykle spjaty s jednozéraymi moznostmi odpadi. K dotazovacim
technikdm rovZz fadime rozhovor (interview), ktery dle miry formalce
délime na nestandardizovany, standardizovany a moidsrdizovany.
(Novy, Surynek 2002, s. 84-86). Uvedené nastrapieru dat jsou
postaveny na otazkach. Maji vSak mnoho zasadnidi$nodti. Jejich
riznorodost sp@iva v ¢asové narénosti, finatnich nékladech, reg
aktivity tazatele a respondénapod. Vzhledem k cili mého jmkumu je
opét nutné zvazit veskera pro a proti.

Znéni otazek nesmim podcenit. Novy a kol. na zaklajSi formy
rozclili otazky na otevené, uzakené a polouzaené. Na otetenou otazku
lze volre odpowdét svymi vlastnimi slovy. MZeme se tedy setkat s
Sirokym zalrem odpo¥di, které se vSak obtiZrepracovavaji. Uzaena
otazka je kombinaci dotazu s nabizejicimi se vaaman odpovdi.
Respondenti se ale stgulepsanymi variantami nemusi vzdy ztotoZznit.
Polouzavena otazka je dotazem, na ktery se nabdkolik predepsanych
odpowdi, wetn® moznosti prostoru pro volné vyjahi. Tim se eliminuje
nedostatek uzagnych otazek (Novy a kol. 1997, s. 79-80).

Volba tiznych druti otazek nize mit pro mou praci zasadni
vyznam. Vesela a Kaniokova Vesela poukazaly neaditi otazky, které
nam filtruji respondenty na vhodné a nevhodné amedsdaeni. Specifické
otazky jsou zamieny na zaji&ni informaci pro vysgtleni zkoumaného
problému. A nesmim opomenout ani identifikd otazky. Ty identifikuji
charakteristiky respondenta (Vesela, Kaniokova V42611, s. 170).

Dalsi druhy otazek uvéd nebudu. B jejich formulaci vS8ak musim

dbat na srozumitelnost dotazuélsl bych se vyvarovat cizim a odbornym
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vyrazim, kterym nemusi kazdy rozwin Otazka je zé&kladnim kamenem
jakéhokoliv dotazovani. Ne#ta by vSak byt HliS dlouhad a nidla by se
vyhradre tykat cile naSeho ehi. Cil mého pizkumu je spojen s &itym
zanerem. Proto musimukladne zvazit veSkera jeho eventuelni vychodiska

a v dotazovani se n& maneiit.

8.2 Volba metody a techniky séru dat

Nyni se pesunu z vyzkumného problému Kk vyzkumnému
projektu. Jednozraé jsem se rozhodla pro dotazovaci technikirusb
dat. V pgipad rozhovoru vSak mohou c¢astnici pézkumné akce
zpochyhiovat anonymitu svych vypédi. Od této moznosti jsem tudiz
odstoupila a rozmysSlela se mezi dotaznikem a pieamanketou. Tyto
varianty jsoutaso i finanéné nenargné. Navic s nimi mohu oslovit velky
potet respondent Dotaznik obsahujedtdi mnozstvi otazek. dastnikim
tedy zabere viceasu. Ochota banki& by nemusela byt v tomtaipad
velika. V ramci pracovniho procesu navic nenimig prizkum vyhragn
konkrétni prostor se shodnymi podminkami pro vSgotiotazované. Pro
potieby ziskani zakladnich informaci a ndzggem tedy zvolila stinou
pisemnou anketu. Jde o levny a rychlyissgh se snadnym zpracovanim
dat, gi kterém neni nutnd formulace hypotéz. Pro svanoduchost
byva c¢asto podckovana. M@ v tomto pipad pro ziskani paebnych
faktoni, ovliviujicich pracovni spokojenost bankovnich poiliadcela
post&i. Redukce otazek by naopakélm podpdit navratnost anketnich
listki. Na zéklad casté neovlivnitelnosti struktury dotazovanych étak
nékdy byva povaZovana za nereprezentativni. Ma anjeteSak delne
distribuovana fimo bankovnim poraden Setené banky XY.

8.3 Konstrukce anketniho listku

V Gvodu anketniho listku jsem respondenty seznasnddem mého
projektu. Zaroves zde nalezli instrukce pro jeho vyphi. V kratké anke,
kterou jsem pro rychlejSi aghledrjSi zpracovani dat roztlla na 4c¢asti,

N 1

podle ¥ku a nejvySSiho dosazeného #zai a tyto tabulky jestnasleds

40



roztlenila dle wkového rozmezi, uvadim 5 faktopracovni spokojenosti.
Jde o faktory podnikové povahy. Mimopodnikové faktoa faktory
ovlivnéné osobnimi charakteristikami pracovhikeovlivnime. Besto, Ze
pro WtSinu pracovnik byva dilezité zejména uspokojovani socialnich
motivi, zamérné jsem neuvedla mzdu a dalSi materialni benefityedhto
skut&nostech nili bankovni poradci banky XY, na rozdil od ankekmic
faktoni, konkrétni pedstavu jiz p podpisu pracovni smlouvy.

Jak jsem uvedla v kapitole o vimim prostedi banky XY, vedeni
firmy mi bohuZel neposkytlo informace s demografitk ukazateli
bankovnich poradc K jejich zjiS&éni jsem vyuzila vySe uvedené zakladni
rozéleréni ankety. Respondenti se timtouagpbem jiz v GUvodu Zadi do
konkrétni demografické kategorie. Nejprve se nagbizlv¢ zakladni
moznosti rozliSeni podle pohlavi tdzanych. Zenyuzimnasleds voli ze
dvou tabulek, dle svého nejvysSiho dosazenéhalarzid Zde by bylo
mozné dotazovanym nabidnadiaidu moznosti formalniho véni jako je
uplné stedni vSeobecné v&@dni (gymnazialni), uplné igdni odborné
vzaklani s vygenim i maturitou, Gplné igdni odborné vadani s maturitou
(bez vyieni), vysSi odborné vthni, bakal&ské vzdlani, vysokoSkolské
vzklani, vysokoskolské doktorske wéni apod. Zvolila jsem vSak pouze
dv¢é varianty, do kterych lze uvedené druhyfaght. Prvni variantou je
vysokoskolské  vz#lani, druhou  sedoskolské spodeé s vysSSim
odbornym vzdlanim. V anket je uvadim jako vSeobe&rznamé zkratky
danych stupi vzdlani VS, SS a VOS. Vzhledem k tomu, Ze mezi kitéri
prijeti uchazéu o zangstnani na pozici bankovniho poradce v bance XY
pati minimalre stedoskolské vz#lani s maturitou, moznosti variant s
niz§im stupdm vzcelani by byly bezvyznamné. Tabulky jsou déler¢ny
dle wkového rozmezi. Dotazovanym nabizityii varianty: do 25 let, 26 -
35 let, 36 - 45 let, 46 let a vice. Préeplednost jsem dana schémata
barevre rozliSila. S ohledem na vliv barev na lidskou psi¢a, aplikovala
jsem Gzné odstiny modré a zelené. Psychologie barevcéamanodrou
barvou klidu, empatie a viiiti harmonie. Zelen4 zdia pohotovost,

vytrvalost a pevnou fmu pod nohama. Zeny a muZzi maji kazdy svou
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barvu. Barevé jsou rovriéz rozliSeny ¥kové hranice respondent Po
zarazeni do fislusné demografické kategoriéadtnici ankety hodnotiép
faktoni pracovni spokojenosti: seberealizaci, moznostkaito fistu, styl
vedeni pimého natizeného, organizaci prace a kolegialni vztahy na
pracovisti. Klasifikace probiha formou numerick®suzovaci Skaly od 1
do 5:
1 = velmi dolse
2 = spiSe date
3 = spiSe Spatn
4 = velmi Spatdy
5 = neumim posoudit.
Jak bylo uz v teoretick€asti uvedeno, evidujeme celdadu faktot
pracovni spokojenosti. Mnohé Ize ovlivnit, jiné lbdkl ne. Umyslé jsem
zvolila tento omezeny get. Na zaklad vyétu zmirenych faktofi a jejich
hodnoceni bankovnimi poradci,igalozim vedeni banky XY navrhy
moznych opdeni, orientovanych na rozvoj a ¥bvani zamistnand a
piedevSim planovani kariéry. Jde o efektivni a naoat investici.
Rozvijeni schopnosti a dovednosti pracottniepSuje jejich pracovni
vykon a spokojenost. Na uvedenych vysledcich sevearpodepisuje
zadzemi ve form formalnich i neformalnich vztéh na pracovisti a
samozejm¢  dobra organizace prace. Realizaéehto navrli navic
zdsady nenavysSi finatni naklady organizace. Za&nmem je zefektivani
podnikového vzélavani arizeni kariéry zagstnand, coz by ndlo prispet
ke zvySeni pracovni spokojenosti a zmiiinjejich potencialni nezadouci
mobility. Samozejme je nezbytna opakovana evaluace.

V zawru anketniho listku &uji kolegim za trglivost pfi jeho
vyplhovani. Pro obezndmeni s realizatorem projektu, inv&s#é jméno.

Pro osobni distribuci byly vyhotoveny anketni Kistv papirove
podolZ. Vyuzila jsem standardni kancidky papir formatu A4 s
rozliSenim barevného tisku. Pro osloveni pomoniadu slouzi totozny

barevny dotaznik v elektronické foémleho vzor pkladam v giloze¢. 1.
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8.4 Hedvyzkum

Disman upozatuje na nezbytnost fpdvyzkumu. Provadi se na
malém vzorku cilové populace a je testem ndastrkjeré hodlame ip
nasem badani vyuzit. #M by byt nepostradatelnou s@sti vSech
vyzkumi (Disman 2011, s. 122).

Za (telem odstragni nezadoucich nedostatkanketnich listi,
oslovila jsem 6 mych blizkych spolupracoviilpisobicich na pozicich
bankovnich poradc Pilotni vyzkumny vzorek zhodnotil in anketni
listek jazykow srozumitelnym, sighlednou strukturou &telnosti.

Na zaklad tohoto pedvyzkumu a poditi kolegi, jsem vSak
provedla pai¢né znény. Otazku kolegialnich vztéhjsem poupravila na
kolegiélni vztahy na pracovisti. Za kolegy, titonkavni poradci, vnimaji
pracovniky nafi¢ celou bankovni siti banky XY i&sto, Ze s nimi v dité
mife neustale spolupracuji, na pracovni spokojenosgji, ndle jejich

nazou, vliv zejména interpersonalni vztahy na pracavist

8.5 Charakteristika respondenti

Zkoumany vzorek anketniho geti byl slozen ze zatstnandé na
stejné pracovni pozici — konkrétrbankovnich poradc nejmenované
banky XY. Osloveni byli vSichni. Celkévslo o 68 osob. V uvedeném
vzorku byli zastoupeny Zeny i muzazného ¥ku, s vysokoSkolskyndi
sttedoskolskym vz#lanim, Zijici a psobici nafi¢ celou Ceskou

republikou a to ztiznych kraji a odliSr velkych nést i vesnic.

8.6 Distribuce anketnich listka

Pisemna anketa byla ¢ena bankovnim poradm banky XY.
Jejich osloveni aifpdani instrukci k vypkni anketnich listk probihalo
dvéma zmsoby: v astnim podani (mou osobou) a pexltictvim
elektronické poSty. Zaamné jsem se nesousdila pouze na rozeslani v
podolz e-mailu. Osobnim oslovenim jsem d&ht podpdit navratnost.

Druhy zpisob distribuce jsem posilila opakovanou elektromickobidkou,
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jez jsem rozeslala s dvoutydennim odstupedisr dat prokhl v rozmezi
fijna az listopadu 2014.

9 Vysledky anketniho Sateni a jejich interpretace

Podpora pisemné ankety osobni distribuci seédoga. Jeji
navratnost byla stoprocentni. Anketni listek adi@do vSech 11 ifimo
oslovenych. Z 57 bankovnich porédgez byli k (tasti na anketnim
Seteni vyzvani elektronickou postou, spolupracovalojeiinai. V tomto
piipact eviduji navratnost ve vySi 54%. 1 responderdkvyplrninou
anketu odeslal az po medpvné vyzé, kterou jsem rozeslala 14 dni po
prvnim elektronickém zkontaktovani. Celkem se rdiytpoddilo ziskat42
kusi vyplnénych anketnich listk Totocislo se niZze zdat nizké. Obvykle
se uvadi, Zze fizkumy, které se zakladaji na ménez 100 kusech
dotazniki, mohou byt ndesné. Odpovidali vSak z&stnanci malé
banky, ve které pracuje na zkoumané pozici p@&esob. Osloveni byli
vSichni.To znamena, Ze na mé otazky bylo ochotno ogfEdvténti 62%
oslovenych respondantTuto navratnost povazuji za velmi kladnou a jsem
S ni spokojena.

Pomoci pisemné ankety jsenie® zn&nou redukci otazek, obdrzela
nemalé mnozZstvi cennych dat. Na zaklatemografického rozdeni
responderit  jsem ziskala fadu promdnnych. Mimo charakteristiky
Gcastnili ankety jsem tim nabyla hodnoceni faktpracovni spokojenosti
bankovnich poradcbanky XY s rozliSenim dle pohlavigku a nejvyssiho
dosaZzeného vzthni. Resné cisla uvadim v pehlednych tabulkdch s
totoznym barevnym rozliSenim dle anketniho listluizkumné otazky
rozebiram jednotli&. Ke kazdé jsem, dle pramnych, vytvdila neékolik
schémat. V fislusnych kolonkach uvadim @&t respondeiitv jednotkach
a rovréz v procentech. Procenta se odviji odtpakastniki ankety v
jednotlivych kategoriich. Jsou zaokrouhlena na til@sé&¢isla. Pokud tyto
piipadre snizen a Pslust zaokrouhlen pro pogby vytvaeni

stoprocentniho celku. Procenta jsou 2am vypcitdna z poétu
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responderit v jednotlivych kategoriich. Vzhledem k tomu, Zdance XY
pracuje na pozici bankovnich poré&daminimalni mnozstvi mug byly by
vysledky, v gipadt procentualniho vypdu z celkového piiu (Castniki
ankety, zna&n¢ zavadjici. Ziskana data jsou zpracovana mantaln
Zawrecné vystupy vyjatim grafy. V dalSi kapitole shrnu analyzu
zvaejrénych vysledk pracovni spokojenosti bankovnich poradoanky
XY. Na zakla@ uvedenych zji&ni navrhnu moZzna ogeni podpory jejich
pracovni spokojenosti @&lem ovlivreni pricin potencialni mobility. Ze
ziskanych dat by bylo mozné, dle prmych, vypgitat vice hodnot. Ty
nejzakladejSi uvadim v prezentovanych tabulkach. Vystugzgamu
piedam vedeni spairosti. Pokud budou mit zajem o dalSi v§yp mohou
je ziskat na zaklad uvedeného. Pro iy cil jsou v tomto pipac

nejzasadgsi data, zviejnéna v grafech.

9.1 Demografické rozdéleni vyzkumného vzorku

Mého projektu se Zastnilo 45 bankovnich poraildanky XY.
Konkrétre 37 Zen a 5 muiz Nabizi se mi hnedékolik promgnnych. V této
prvni podkapitole vysledk anketniho S&eni uvadim 9 tabulek.
Respondenty jsem v nich ragita nasledujicim zfisobem:

« ZenyVS

« ZenySS, VOS
e Zeny

s muziVS

+ muzi SS, VOS

e Mmuzi
« VS
« SS VOS

* respondenti (celkem).

Uvedené kategorie jsou dale ¢wmreny dle wkového rozmezi

dotazovanych.
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ZENY - VS do25let | 26 -35 let
Pocet respondentll v jednotkach 4 4
Hodnota v % 50,0 50,0
ZENY - VS 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 0 0
Hodnota v % 0,0 0,0

Tabulkag. 1: Frehled vyzkumného vzorku Zen s VS.

ZENY - SS, VOS do25let | 26-35let
Pocet respondentt v jednotkéch 8 12
Hodnota v % 27,6 41,4
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 9 0
Hodnota v % 31,0 0,0
Tabulkag. 2: Frehled vyzkumného vzorku Zen se SS, V
ZENY do25let | 26-35let
Pocet respondentt v jednotkéch 12 16
Hodnota v % 32,4 43,3
ZENY 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 9 0
Hodnota v % 24,3 0,0

Tabulkaé. 3: Fehled vyzkumného vzorku zen.

[MUZI-v§ [ do25let | 26-35let
Pocet respondentt v jednotkéch 1 1
Hodnota v % 50,0 50,0

_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 0 0
Hodnota v % 0,0 0,0

Tabulka¢. 4: Frehled vyzkumného vzorku mas VS.

[MUZI-s§,voS [ do25let | 26-35let
Pocet respondentll v jednotkach 2 0
Hodnota v % 66,7 0,0

_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentt v jednotkéch 0 1
Hodnota v % 0,0 33,3

Tabulka¢. 5: Frehled vyzkumného vzorku make SS, VOS.

os.
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do 25 let 26 - 35 let

Pocet respondentll v jednotkach 3 1
Hodnota v % 60,0 20,0
_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 0 1
Hodnota v % 0,0 20,0

Tabulka¢. 6: Fehled vyzkumného vzorku miuz

do 25 let 26 - 35 let

Pocet respondentll v jednotkach 5 5
Hodnota v % 50,0 50,0
_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 0 0
Hodnota v % 0,0 0,0

Tabulka¢. 7: Rehled vyzkumného vzorku dle vddni.

do 25 let 26 - 35 let

Pocet respondentll v jednotkach 10 12
Hodnota v % 31,3 37,5
_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 9 1
Hodnota v % 28,1 3,1

Tabulka¢. 8: Fehled vyzkumného vzorku dle vddni.

do 25 let 26 - 35 let

Pocet respondentll v jednotkach 15 17
Hodnota v % 35,7 40,5
_ 36 - 45 let | 46 let a vice
Pocet respondentll v jednotkach 9 1
Hodnota v % 21,4 2,4

Tabulkac¢. 9: Rehled vyzkumného vzorku respondent

V zakladnim rozdeni, bankovnich poraddanky XY dle pohlavi,
zaujimaji Zeny 88%, muzi pouhych 12%. Dle &ladi ziskame 23,8%
vysokoskolsky a 76,2% istdoSkolsky vz&élanych bankovnich poratic
Uvedenou pozici zaujimaji zejména mladi lidékdé kategorie do 25 let
a 26 - 35 let jsou té#h shodné. Prvenstvi vSak se 40,5% zaujimaji
pracovnici ve ¥kovém rozmezi 26 - 35 let. Druhdi¢ka pati se 35,5%
zameéstnandm do 26 let. Do skupiny 36 - 45 l&dime 21,4% a nad 46 let
pouze 2,4% bankovnich poradc
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Pohlavi

12% muii

88% zeny

Graf¢&. 1: Pohlavi respondent

Vzdelani

23,8% VS

76,2% 5SS, VOS

Graf¢. 2: Vzdilani respondeiit
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vék

40,5%
26-35 let

35,7%
do 25 let

21,4%
36-45 let

2,4%
46 let a vice

Grafé&. 3: Vek responderii.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze v bance XY zastaymjrice
bankovnich poradc prevazrie stedoSkolsky vz&lané Zeny ve &kovém
rozpsti 26 - 35 let.

9.2 Seberealizace

ZENY - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3 4|51 2 3 4 |5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 2 1 0/0]|0O 1 3 0] 0
Hodnota v % 12,5/25,0/12,5/0,0/0,0{0,0]12,5|37,5/0,0|0,0
ZENY - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3 4 |15 1 2 3 4 |15
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0 0 0/0]|O 0 0 0] 0
Hodnota v % 00|00]|00]00|00({00] 00 ] 000000

Tabulka¢. 10: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci Zenai§.

ZENY - SS, VOS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3 4 |51 2 3 4 |5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 5 2 0/0]O0 7 4 1|0
Hodnota v % 3,4117,3| 69 (0,0]0,0/0,0[{24,1|13,8|3,4/0,0
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3 4 |51 2 3 4 | 5
Pocet respondentl v jednotkach | O 5 4 0/0]O0 0 0 0|0
Hodnota v % 0 |17,3|13,8/0,0/0,0]/0,0|/ 0,0 | 0,0 |0,0]0,0

Tabulka¢. 11: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci Zesm®S, VOS.
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ZENY do 25 let 26 - 35 let
HODNOCENI 1 2 3 4 | 5|1 2 3 4 | 5
Podet respondentll v jednotkach | 2 7 3 0]0]O0 8 7 1]0
Hodnota v % 541189 8,1 |0,0/0,0/0,0]21,7[189|2,7/0,0
ZENY 36 - 45 let 46 let a vice
HODNOCENI 1 2 3 415 |1 2 3 4 |5
Podet respondentll v jednotkach | 0 5 4 |0]0]|O 0 0 0|0
Hodnota v % 0,0[13,5/10,8/0,0/0,0]/0,0|/ 0,0 | 0,0 |0,0]0,0
Tabulka¢. 12: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci Zenam
_ do 25 let 26 - 35 let

1]2 3 4 1 5]1 2 3]14]|5
Podet respondentll v jednotkdch | 0 | 0 1 0|0]O0 1 0|]0]O0
Hodnota v % 0,0/0,0/50,0(0,0/0,0/0,0/50,0{0,0{0,0]0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

12 3 4 5|1 2 3]14]|5
Podet respondentll v jednotkdch | 0 | 0 0 0| 0]O0 0 0]0]O
Hodnota v % 0,0/0,0(/ 0,0 (0,0/0,0]0,0| 0,0 0,0]0,0/0,0
Tabulka¢. 13: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci &,

do 25 let 26 - 35 let

1 2 3 4 | 5|12 3 4 | 5
Pocet respondentl v jednotkach | 0 1 1 0/0]0]O0 0 0] 0
Hodnota v % 0,0/333]333/0,0/0,0/0,0/0,0| 0,0 |0,0]0,0

36 - 45 let 46 let a vice

1 2 3 4 15|12 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | O 0 0 0/0]0]O0 1 0] 0
Hodnota v % 0,0/00]00/00|00]00/|0,0]33,3]0,0]/0,0

Tabulka¢. 14: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci sa&S, VOS.
Pozn.: V tomtdipact nebylo mozné jednotlivé podily zaokrouhlit pro
ziskani 100 % celku.

_ do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 15 1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | O 1 2 0/0]O0 1 0 0|0
Hodnota v % 0,0[20,0|40,0/0,0/0,0/0,0/20,0] 0,0 |0,0[0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 3 /4|51 2 3 14|65
Pocdet respondentll v jednotkach | 0 0 0 0]0]O0 0 1 0|0
Hodnota v % 00/ 00]|00]00|00]0,0]| 0,0 [20,0/0,0]0,0

Tabulkac¢. 15: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci muzi.

50



do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 /4|51 2 3 4|5
Podet respondentll v jednotkach | 1 2 2 0]0]O0 2 3 0|0
Hodnota v % 10,0/20,0|20,0/0,0/0,0/0,0]20,0/30,0/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 3 14|51 2 3 [4]5
Podet respondentll v jednotkach | 0 0 0 0|0]O0 0 0 0|0
Hodnota v % 00]00]00]00]|00]|00|O00]|O0,0/0,0/0,0

26 - 35 let

2 3 4|5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 6 3 0/0]O0 7 4 1|0
Hodnota v % 31[/18,8| 9,4 /10,0/0,0]/0,0/21,9[12,5|3,1|0,0
46 let a vice
2 3 4|5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 5 4 |0]0]|O 0 1 0|0
Hodnota v % 0,0[156|125|0,0/0,0]/0,0| 0,0 | 3,1 |0,0]0,0
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Tabulka¢. 17: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci 8]e/©S vzdlani.

do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 15 1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 2 8 5 0/0]O0 9 7 1|0
Hodnota v % 48(19,0/11,9(0,0/0,0{0,0|21,4|16,7]|2,4]|0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 3 4 |51 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 5 4 |0]0]|O 0 1 0|0
Hodnota v % 00[119]|95|0,0]/0,0]/0,0| 0,0 | 2,4 |0,0]0,0

|

Tabulka¢. 18: Hodnoceni spokojenosti se seberealizaci retgd.

Vice nez polovina bankovnich poradbanky XY (konkréta 52,4
%) hodnoti spokojenost s moznosti seberealizat®e spobe. 40,5% se
vSak iklani ke spiSe Spatnému hodnoceni. 4,7% je gponkorelmi dobe
a 2,4% velmi Spatn Pro gehlednost uvadim nasledujici grafické zobrazeni.
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Seberealizace

52,4%
pise dobra

40,5%
spise spatna

4,7%
velmidobra

2,4%
velmispatna

Grafé. 4: Spokojenost respondérse seberealizaci.

Prevazna wtSina Zen (54%) vnimaji seberealizaci spiSetrelob
37,8% ji vSak shledava spiSe Spatnou. Z toho 5086koskolégek a 34,5%
stredoskolaek. Ze 40% jde o Zeny vetkové kategorii 26 - 35 let. Muzi

jsou se seberealizaci spokojeni spiSe $pata 60%. Jde o 50%

vysokoskolsky a 66,7% istdoSkolsky vz&lanych mu#. Toto stanovisko

zaujima zejména 40% miuae wWkovém rozmezi do 25 let. Muzi tedy

vnimaji nevyuziti svého potencialu vice nez zeny.

9.3 Moznost kariérniho nistu

ZENY - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3 4 5 1 2 3 4 |15
Pocet respondentll v jednotkach | O 1 1 1 1 0 1 3 0] 0
Hodnota v % 0,0[12,5(12,5/12,5]12,5|0,0/12,5|37,5/0,0|0,0
ZENY - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1] 2 3 4 5 1] 2 3 14|65
Pocet respondentl v jednotkach | O 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
Hodnota v % 00/00]|00|00]00]00|00]00]00]|00

Tabulka¢. 19: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérmiistu Zenami s VS.
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ZENY - SS, VOS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 112 3 |4]|5]|1] 2 3 4|5
Pocet respondentd v jednotkdch | 1 | 1 4 0[2]0 7 4 1|0
Hodnota v % 34[34(139| 0 |6,9/0,0]24,1|13,9/3,4|0,0
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1|12 3 |4]|5]|1] 2 3 4|5
Pocet respondentd v jednotkdch | 0 | 1 6 210]0 0 0 0|0
Hodnota v % 00[3,4(20,7/6,9/0,0/0,0| 0,0 | 0,0 |0,0/0,0

Tabulka¢. 20: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérnfistu Zenami se SS, VOS.

ZENY do 25 let 26 - 35 let
HODNOCENI 1] 2 3 4 | 5|1 2 3 4 |5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 | 2 5 1[3]|0 8 7 1|0
Hodnota v % 2,7/54|135(2,7/81|0,0]21,7[189]|2,7|0,0
ZENY 36 - 45 let 46 let a vice
HODNOCENI 1|2 3 4 | 5|1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 | 1 6 2]10]0 0 0 0]0
Hodnota v % 0,0/2,7|16,2|5,4/0,0/0,0] 0,0 | 0,0 |0,0{0,0
Tabulkaé. 21: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérmilstu Zenami.
_ do 25 let 26 - 35 let

1] 2 3 4 | 5|1 2 31415
Pocet respondentd v jednotkdch | 0 | O 1 0|0]O0 1 0]0]O
Hodnota v % 0,0/0,0/50,0/0,0/0,0/0,0/50,0/0,0/0,0|0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1|2 3 4 | 5|1 2 31415
Pocet respondentll v jednotkach| 0 | 0 0 0]0]|O0 0 0|0]| O
Hodnota v % 0,0/00) 00 ]0,0/00]00] 0,0 |0,0/0,0]/0,0
Tabulkag. 22: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérnilstu muzi s VS.
_ do 25 let 26 - 35 let

1] 2 3 4 | 5|12 3 4 | 5
Pocet respondentd v jednotkdch | 0 | O 2 0Oj|0]0]O 0 0|0
Hodnota v % 0,0/0,0/66,7/0,0/0,0/0,0{0,0] 0,0 |0,0]0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1|2 3 4 | 5|12 3 4 | 5
Pocet respondentd v jednotkdch | 0 | O 0 0Oj|0]O0]O 1 0|0
Hodnota v % 0,0/00) 00]0,0/00]00]0,0/333]|0,0/0,0

Tabulka¢. 23: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérniistu muzi se SS, VOS.
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do 25 let 26 - 35 let
112 3 |4|5]|1]| 2 3 14|65
Podet respondentll v jednotkdch | 0 | 0 3 0|0]O0 1 0 0|0
Hodnota v % 0,0/0,0/60,0/0,0/0,0/0,0{20,0] 0,0 |0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 /2] 3 |4]|5]1] 2 3 14|65
Podet respondentll v jednotkdch | 0 | 0 0 0| 0]O0 0 1 0|0
Hodnota v % 0,0/00|00]00/0,0/0,0] 0,0 20,0/0,0{0,0
Tabulkac¢. 24: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérmiilstu muzi.
do 25 let 26 - 35 let
1] 2 3 4 5 | 1] 2 3 4|5
Pocet respondentll v jednotkach | O 1 2 1 1 0 2 3 0] 0
Hodnota v % 0,0/10,0|20,0|10,0/10,0/0,0/20,0|30,0/0,0|0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice
1] 2 3 4 5 | 1] 2 3 41|65
Pocet respondentll v jednotkach | O 0 0 0 0 0 0 0 0] 0
Hodnota v % 00/00]|00|00]00]00|00]00]00]|00

Tabulka¢. 25: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérniistu dle VS vzdlani.

do 25 let 26 - 35 let
1|2 3 4 1511 2 3 4 |5
Pocet respondentll v jednotkdch | 1 | 1 6 0| 2]0 7 4 1]0
Hodnota v % 31[3,1(188/0,0/6,2|/0,0/21,9|12,5|3,1|0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 /2] 3 |4]|]5]|1] 2 3 14|65
Pocet respondentll jednotkach 0|1 6 21 0]0 0 1 0|0
Hodnota v % 0,0/3,1/18,8|6,3/0,0/0,0] 0,0 | 3,1 |0,0(/0,0

Tabulka¢. 26: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérnfistu dle SS, VOS vadani.

_ do 25 let 26 - 35 let
1|2 3 4|51 2 3 14|65
Pocet respondentll v jednotkach | 1 | 2 8 1[3|0 9 7 1|0
Hodnota v % 2414,8119,0124]17,1100|21,4]16,7[2,4/0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice
1|2 3 4|51 2 3 14|65
Pocet respondentll v jednotkach | 0 | 1 6 2]10]0 0 1 0] 0
Hodnota v % 00[2,4|142/48|0,0]0,0| 0,0 ]| 24 |0,0/0,0

Tabulka¢. 27: Hodnoceni spokojenosti s moznosti kariérnéspondenty.

Moznost Kkariérnihodstu postrada 52,4% bankovnich porfadc

Tuto skuténost shledavaji spiSe Spatnou. 28,6% ji opratitenima spise

54



dolre. 9,5% respondeint zaujimaji velmi

Spatné stanovisko, 7,1%

dotazovanych newto dany faktor posoudit a 2,4% ji hodnoti velmi dab

28,6%
spise dobra

2,4%
velmidobra

7,1%
neumim
posoudit

Moznost kariérniho rustu

spise spatna

velmispatna

52,4%

9,5%

Grafé. 5: Spokojenost respondérs moznosti kariérnihdistu.

S WtSinovou nespokojenosti sympatizuje 48,6% Zen. dde0%
vysokoskolsky a 48,3%istdoskolsky vz8anych Zen, z 18,9% veku 26 -

35 let. Muzi jsou s moznosti kariérnih@stu spokojeni spiSe Spatn 80
%. Jde o znmy podil. A to z 50% u vysokoSkoléka dokonce u 100%
stredoskolak. Zejména v kategorii do 25 let. Muzi na pozici@nkovnich

poradé jsou tedy v Séené bance mnohem houZewjsit a vice

kariérychtivi nez zeny.

9.4 Styl vedeni pimého nadizeného

ZENY - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3[4 |51 2 3 14|65
Pocet respondentll v jednotkach | 2 2 0/]0]0]O 3 1 0|0
Hodnota v % 25,0|25,0(0,0/0,0/0,0]0,0/37,5]12,5|0,0/0,0
ZENY - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 314 |51 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0 0/0]0]O 0 0 0|0
Hodnota v % 00(00]00/00|0,0]|00] 00]0,0]0,0]0,0

Tabulka¢. 28: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedéimgho natizeného Zenami

s VS.
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ZENY - SS, VOS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3 4 | 5|1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 3 4 0/0]O0 7 5 0|0
Hodnota v % 35[/10,3|13,8/0,0/0,0/0,0/24,1|17,2|0,0|0,0
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3 4 | 5|1 2 3 4 | 5
Pocet respondentu v jednotkéch | O 8 1 0]0]O0 0 0 0]0
Hodnota v % 00|276] 35/0,0/0,0]/0,0] 0,0 | 0,0 |0,0]0,0

Tabulkaé. 29: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedémi@ho natizeného zenami

se SS, VOS.

ZENY do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 3 14|51 2 3 14]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 3 5 4 00| 0] 10 6 0|0
Hodnota v % 8,1]135/10,8|0,0/0,0/0,0(/27,0/16,2|/0,0/0,0
ZENY 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3 14|51 2 3 14|65
Pocet respondentll v jednotkach | O 8 1 0/l0]O0 0 0 0|0
Hodnota v % 00|21,7| 2,7 |0,0/0,0]/0,0| 0,0 | 0,0 |0,0]0,0

Tabulka¢. 30: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedémigho natizeného zenami.

_ do 25 let 26 - 35 let
1 |12[3|4]|5 1 ]12]|3|[4]|5
Pocet respondentu v jednotkdch | 1 0/]0]0]O 1 0Oj|0]O0]O
Hodnota v % 50,0/0,0/0,0/0,0/0,0/50,0/0,0/0,0/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 ]12[3|4]|5 1 ]12|3|4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0]J]0|0]|O 0 0]J]0|0]|O
Hodnota v % 0,000/00|0,0|0,0| 0,0 0,0/0,0/0,0]/0,0

do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 | 5]|11] 2 3 4 | 5
Pocet respondentu v jednotkéch | 0 1 1 0OjOo|JO0]|oO 0 0|0
Hodnota v % 0,0/33,3/33,3/0,0/0,0/0,0/0,0] 0,0 [0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 3 |4|5|1]2]| 3 [4]|5
Pocet respondentu v jednotkéch | 0 0 0 0OjojO0]|oO 1 0|0
Hodnota v % 0,0/ 00|00 ]00]|00]00|0,0[{333|0,0/0,0

Tabulkag. 32: Hodnoceni spokojenosti se stylem ved&mi@ho natizeného muzi se SS,

VOS.

Pozn.: V tomtéipact nebylo mozné jednotlivé podily zaokrouhlit pro
ziskani 100 % celku.
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_ do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 | 5 1 2 3 4 | 5
Podet respondentll v jednotkadch | 1 1 1 0|0 1 0 0 0|0
Hodnota v % 20,0|20,0|20,0|0,0/0,0{20,0]0,0| 0,0 {0,0]0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 3 4 | 5 1 2 3 4 | 5
Podet respondentll v jednotkach | 0 0 0 0|0 0 0 1 0|0
Hodnota v % 0,0]00]00]/00]00] 0,0 ]0,0[20,0{0,0|0,0

_ do 25 let 26 - 35 let
1 2 314]5 1 2 3 4 15
Pocet respondentll v jednotkach | 3 2 0]0]0 1 3 1 0] 0
Hodnota v % 30,0/20,0/0,0/0,0/0,0]10,0|30,0/10,0/0,0]|0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 34|65 1 2 3 /141|565
Podet respondentll v jednotkach | 0 0 0|0]|O0 0 0 0 0|0
Hodnota v % 00|00]00/00|00]|00]00]00]00][0,0

Tabulka¢. 34: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedéimigho natizeného dle VS

vzadani.

_ do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 |15 1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 4 5 0/0]O0 7 5 0|0
Hodnota v % 31[125|15,6/0,0/0,0/0,0/21,9|15,6|0,0|0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 3 /4|5 |1 2 3 14|65
Pocet respondentll v jednotkach | 0 8 1 0]0]O0 0 1 0|0
Hodnota v % 00[25,1| 31 |0,0/0,0]/0,0] 0,0 | 3,1 |0,0]0,0

Tabulka¢. 35: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedgimgho natizeného dle SS, VOS

vzadani.

_ do 25 let 26 - 35 let
1 2 3 4 15| 1 2 3 4 | 5
Pocet respondentll v jednotkach | 4 6 5 0O|0]1] 10 6 0|0
Hodnota v % 95[14,3|11,9/0,0/0,0|2,4)|23,8|/14,3/0,0/0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 3 |45 ]1 2 3 |4 ]5
Pocet respondentl v jednotkach | O 8 1 0/0]O0 0 1 0|0
Hodnota v % 0,0[19,0] 2,4 |0,0/0,0]/0,0| 0,0 | 2,4 |0,0]0,0

Tabulkaé. 36: Hodnoceni spokojenosti se stylem vedémi@ho natizeného respondenty.
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Se stylem vedeni mého natizeného je spokojeno spiSe &b
57,1% bankovnich poratic31% respondefitvSak hodnotilo své néidené
spiSe Spath 11,9% se fiklani dokonce k velmi dobrému vedeni. DalSi
moznosti hodnoceni nebyly v tomtafigact vyuzity. Toto hodnoceni
shleddvam jako velky ugph a gednost banky XY.

Styl vedeni prfimého nadrizeného

57,1%
spise dobra

31%
spise sptna

11,9%
velmidobra

Graf¢. 6: Spokojenost respondérge stylem vedeniigmého naéizeného.

Vedeni pimého natizeného oznalo jako spiSe dobré 62,2% zen. Z
toho 62,5% vysokoSkalak a 62% sedoSkoldek, z ¥tSiny ve wkovém
rozpeti 26 - 35 let (27%). Tento vysoky pénzen snizuji s pouhymi 20%
muzi. K totoznému hodnoceni se tigfani zadni vysokoskolsky vtani
muzi, zato 33,3% muZ se stedoSkolskym vz#&lanim ano. Jde o
respondenty v kategorii do 25 let. V hodnoceni tohiaktoru maiji tedy

Zeny a muzi velmi rozdilné nazory.
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9.5 Organizace prace

ZENY - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1| 2 3 /4|51 2 [3|4]5
Pocet respondentl v jednotkach | O 2 2 0/0]O0 4 0010
Hodnota v % 0,0[25,0]25,0/0,0/0,0/0,0/50,0{0,0/0,0]/0,0
ZENY - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3 4 15 1 2 314 ]|5
Pocet respondentl v jednotkach | O 0 0 0/0]O0 0 0]0]O0
Hodnota v % 00/ 00]00]00]|00]|0,0] 0,0 ]0,0/0,0]/0,0

Tabulkag. 37: Hodnoceni spokojenosti s organizaci pracarbes VS.

ZENY - SS, VOS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 |3|4|5|1] 2 |3|4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 7 0]0|]0 |2 9 1/0]0
Hodnota v % 3,4/24,0/0,0/0,0]00|6,9(31,3/3,4/0,0/0,0
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 |3|4|5|1] 2 |3|4]|5
Pocet respondentt v jednotkach | O 8 1]0/0]0O0 0 0]0]|O0
Hodnota v % 0,0/27,6]3,4/0,0/0,0/0,0] 0,0 /0,0[0,0/0,0

Tabulka¢. 38: Hodnoceni spokojenosti s organizaci pracariese SS, VOS.

ZENY do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 314 [5]1 2 31415
Pocet respondentll v jednotkach | 1 9 2/ 0]|]0]2|13|]1|0]|0O0
Hodnota v % 2,7|24,3|54]|0,0/0,0|5,4|35,2(2,7]|0,0]|0,0
ZENY 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 34|51 2 31415
Pocet respondentll v jednotkach | 0 8 1/0(0]O0 0 0] 0]O0
Hodnota v % 0,0/216]2,7|00/0,0]0,0] 0,0 {0,0]/0,0]|0,0

Tabulka¢. 39: Hodnoceni spokojenosti s organizaci pracaren

MUZI - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1|2 |3|4|5|1|2|3|4]5
Pocet respondentl v jednotkach | O 1 0/J0]0]O 1 0jJ0]O
Hodnota v % 0,0[/50,0/0,0/0,0/0,0/0,0|/50,0{0,0]/0,0/0,0
MUZI - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 314]|5 1 2 31415
Pocet respondentl v jednotkach | O 0 0/J0]0]O 0 0jJ0]O
Hodnota v % 00|00 |00/00/|0,0]00]| 0,0 0,0]0,0/0,0

Tabulkag. 40: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prace sws.




do 25 let 26 - 35 let
1] 2 |3|4|5|1]| 2 [3|]4]5
Podet respondentll v jednotkach | 0 2 oO|0]0]|O 0 0|0]O0
Hodnota v % 0,0/66,7/0,0/0,0/0,0/0,0] 0,0 {0,0/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1|2 [3|4|5|1]| 2 |3[4]|5
Podet respondentll v jednotkach | 0 0 oO|0]0]|O 1 0|0]O0
Hodnota v % 00/ 00(00/00/0,0]00]33,3/0,0/0,0/0,0
Tabulkag. 41: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prace sai8S, VOS.
do 25 let 26 - 35 let
1] 2 |3|4|5|1]| 2 [3|]4]5
Pocet respondentll v jednotkach | O 3 0/J0]0]O 1 0jJ0]O
Hodnota v % 0,0/60,0{0,0/0,0/0,0]0,0]/20,0{0,0]/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1| 2 |[3|4|5(1]| 2 |3|]4]5
Pocet respondentll v jednotkach | O 0 0/J0]0]O 1 0jJ0]O0
Hodnota v % 00| 0,0(00(0,0/|0,0]00|20,0{0,0]0,0/0,0
Tabulkac¢. 42: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prace.muz
do 25 let 26 - 35 let
1 2 |3|4|5|1| 2 |3|4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 2 3 0/]0]0]O0 5 0]0]|O0
Hodnota v % 20,0|/30,0/0,0/0,0/0,0/0,0/50,0/{0,0/0,0]|0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 |3|/4|5|1]| 2 [3|4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0 0/0]0]O 0 0]0]|0
Hodnota v % 00/|00]00(00/|0,0]|00]| 0,0 ]00[0,0/0,0
Tabulka¢. 43: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prac&/8lezdlan.
do 25 let 26 - 35 let
1] 2 |3|4|5|1]| 2 [3|]4]5
Pocet respondentll v jednotkach | 1 9 00|02 9 1]0]|0
Hodnota v % 3,1/28,1|0,0/0,0/0,0/6,3]28,1[3,1/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1] 2 |[3|4|5(1]| 2 |3|]4]5
Pocet respondentl v jednotkach | O 8 1]/]0]0]|O0 1 0jJ0]O
Hodnota v % 00[25,1(31/0,0/0,0/00] 3,1 |0,0/0,0/0,0

Tabulka¢. 44: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prac&8levVOS vzdani.
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do 25 let 26 - 35 let
1 2 3|4|5]|1 2 3|14]|5

Pocet respondentli vjednotkdch| 3 | 12 | 0 | 0 |0 |2 |14 (1] 0] O
Hodnota v % 7,1/28,6|0,0/0,0/0,0[4,8]333[2,4]0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 | 3|4|5|1]| 2 |3|]4]5
Podet respondentll v jednotkach | 0 8 1]/]0[0]O0 1 0|0]O0
Hodnota v % 0,0/19,0/2,4/0,0/0,0/0,0] 2,4 [0,0/0,0/0,0

Tabulka¢. 45: Hodnoceni spokojenosti s organizaci prageoragenty.

S organizaci prace je spiSe debspokojeno 83,3% bankovnich
poradd@ banky XY. 11,9% ji hodnoti velmi doe a 7,8% spiSe SpétrDalsi
moznosti z hodnotici Skdly respondenti nevyuzibviZ tato spokojenost

je pro banku XY velmi pozitivnim znakem.

Organizace prace

83,3%
spise dobra

11,9%
velmidobra

4,8%
spise spatna

Grafé&. 7: Spokojenost respondérst organizaci prace.

Klasifikaci druhého stugh uvadi 81,1% Zen. Konkréin75%
vysokoskolaek a 82,8% sedoSkoldek. Jejich nejtsSi podil zastupuiji
Zeny ve ¥ku 26 - 35 let (35,2%). Muzi byli doposud kéitjSi nez Zeny.
Nyni se s nazorem ¢&tSiny Zen ztoto#uje celych 100% mui Je tedy
bezgedmitné uvadt podily se vzdanostnim rozliSenim. Ve ¢kové
kategorii jde ze 60% o muze do 25 let, nelbkdomto rozmezi je v bance

XY na pozici bankovniho poradce z&tnano shodné procento niuz
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9.6 Kolegialni vztahy na pracovisti

ZENY - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 31415 1 2 3141|565
Pocet respondentl v jednotkach | 2 2 0010 2 2 0/]0]0
Hodnota v % 25,0|25,0/0,0/0,0/0,0|25,0|25,0/0,0|/0,0|0,0
ZENY - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 3[141|5 1 2 31415
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0 0|00 0 0 0] 0|0
Hodnota v % 00(00]00/00|00]00]00]00]|0,0]0,0

Tabulka¢. 46: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztahypracovisti Zenami s VS.

ZENY - SS, VOS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 |3]|4]5] 1 2 [3]|4]5
Pocet respondentl v jednotkach | 4 4 0]0]0 3 7 210]0
Hodnota v % 13,8/13,8/0,0/0,0/0,0/10,4|24,1]|6,9/0,0/0,0
ZENY - SS, VOS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2 314]5 1 2 31415
Pocet respondentl v jednotkach | 2 7 0/]0]0 0 0 0]0]O0
Hodnota v % 6,9 1241/00/0,0/0,0] 00| 0,0 0,0{0,0]0,0

Tabulka¢. 47: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztalypracovisti Zenami se SS,
VOS.

ZENY do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2 |3]|4]5 1 2 |3]|4]5
Pocet respondentll v jednotkach | 6 6 0|[0]O0 5) 9 210]0
Pocet respondentl v % 16,2]116,2/0,0/0,0/0,0]13,5|24,4|5,4/0,0/0,0
ZENY 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 ]2 |3|4[5] 1|2 [3]|]4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 2 7 0|00 0 0 0] 0|0
Hodnota v % 54 /189|00/0,0/0,0] 0,0 | 0,0 |0,0/0,0]/0,0

Tabulka¢. 48: Hodnoceni spokojenosti s kolegidlnimi vztahypracovisti Zzenami.

MUZI - VS do 25 let 26 - 35 let

HODNOCENI 1 2134|565 1 21 3]14]5
Pocet respondentl v jednotkach | 1 0jJ]0O0|0]oO 1 0]J]0]|0]O
Hodnota v % 50,0/0,0/0,0/0,0/0,0]|50,0/0,0{0,0]0,0]|0,0
MUZI - VS 36 - 45 let 46 let a vice

HODNOCENI 1 2131415 1 2 131415
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0| 0]0]O 0 0] 0]0]|O
Hodnota v % 0,0 (0,0/0,0/0,0]/0,0] 0,0 |0,0/0,0[0,0]0,0

Tabulkag. 49: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztahypracovisti muzi s VS.
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do 25 let 26 - 35 let

2 |3]|4]|5
Podet respondentll v jednotkach | 0 2 oO|0]0]|O 0 0|0]O0
Hodnota v % 0,0/66,6/00/0,0/0,0/0,0| 0,0 |0,0/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
34|51 ] 2 |3[|4]|5
Podet respondentll v jednotkach | 0 0 oO|0]0]|O 1 0|0]O0
Hodnota v % 00/ 00(00/00/0,0]00]33,3/0,0/0,0/0,0

N
N
w
N
a1
3

[y
N

Tabulka¢. 50: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztahypracovisti muzi se SS,

VOS.

_ do 25 let 26 - 35 let

1 2 |3|4]5 1 2 |3]|4]5
Podet respondentll v jednotkadch | 1 2 0|0]O0 1 0 0|0]O0
Hodnota v % 20,0/40,0/0,0/0,0/0,0/20,0] 0,0 |0,0/0,0]|0,0
_ 36 - 45 let 46 let a vice

1 2 |3]4]|5 1 2 |3]4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 0 0 0|00 0 1 0|00
Hodnota v % 00/|00]00/00/|00] 00 ]200/0,0/0,0]/0,0

Tabulkaé. 51: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztahypracovisti muzi.

do 25 let 26 - 35 let

2 314 |5 1 2 31415
Pocet respondentll v jednotkach | 3 2 0/]0]|0 3 2 0/]0]0
Hodnota v % 30,0|20,0(0,0/0,0|0,0|30,0|20,0/0,0]{0,0]0,0
36 - 45 let 46 let a vice
2 3/4]|5 1 2 3141|565
Pocet respondentll v jednotkadch | 0 0 0|0]|O0 0 0 0|00
Hodnota v % 00|00]00|00|00]00]00]00]|0,0]0,0

IR

IR

Tabulka¢. 52: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztalypracovisti dle VS vadani.

do 25 let 26 - 35 let

2 3[4 |51 2 3[4]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 4 6 00|03 7 21010
Hodnota v % 12,5|18,7/0,0/0,0/0,0(9,4]|21,9(6,3/0,0|/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
2 34|51 2 3|14]|5
Pocet respondentll v jednotkach | 2 7 0/0]0]O 1 0]0]O0
Hodnota v % 6,3 /21,9/0,0/0,0]0,0|0,0| 3,0 0,0(0,0/0,0

[

IR

Tabulka¢. 53: Hodnoceni spokojenosti s kolegialnimi vztalypracovisti dle SS, VOS
vzaglani.
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do 25 let 26 - 35 let
1 2 3|45 1 2 3|45

Podet respondentll v jednotkach | 7 8 0|0]O0 6 9 2|10]0
Hodnota v % 16,7/19,0/0,0/0,0/0,0|14,3(21,4/4,8/0,0/0,0
36 - 45 let 46 let a vice
1 2 |3|/4]5 1 2 |3|/4]5
Podet respondentll v jednotkach | 2 7 0|00 0 1 0|0]O0
Hodnota v % 48 116,6/0,0/0,0/0,0] 0,0 | 24 10,0/0,0/0,0

Tabulka¢. 54: Hodnoceni spokojenosti s kolegiélnimi vztahypracovisti respondenty.

Kolegialni vztahy na pracovisti vnimaji bankovntaudci z 59,5%
spiSe dote. 35,7% dokonce velmi di@ a 4,8% spiSe Spatnliné
hodnoceni  nebylo uvedeno. Jde o dalSi Katdndnocenou igdnost
Setené banky.

Kolegialni vztahy na pracovisti

35,7
velmidobra

59,5%
spise dobra

4,8%
spise spatna

Graf¢&. 8: Spokojenost respondérg kolegialnimi vztahy na pracovisti.

SpiSe dobré pracovni vztahy ogitm 59,5% zen. Z toho 50% s
vysokoskolskym a 62% se istloSkolskym vz&lanim. S uvedenym
faktorem jsou nejvice spokojeny Zeny v kategorii B5 let. Shodny nézor
mé 60% mud. V této otdzce jsou tedy hodnoty zastupbou pohlavi
témef vyrovnany. VysokoSkolsky vzthni muzi tuto variantu dbec
nezvolili. Danou zalezitost hodnoti jeS€pe. Oproti tomu, s&Sinovym
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nadzorem je spjato 100% muse stedoSkolskym vzélanim. Tudiz je

bezgedmétné uvadt prevahu ¥kové kategorie.

9.7 Shrnuti vysledia prizkumu a navrhy moznych opateni

V piedchozi kapitole byly pomoci tabulek, drah textovych
komentda prezentovany konkrétni vysledky méhdzkumu spokojenosti
bankovnich poradc banky XY. X¥ive, nez rozeberu jednotlivé oblasti
Seteni, v prvnitac doporwuji bance XY pravidelné ziskdvani nazaa
postofi svych pracovnik Ziskané cenné informace slouzi jako voditko
vedeni spolkénosti v oblastitizeni lidskych zdrdi, produktového oddeni,
marketingu apod. Tato data je mozné ziskat pomagtych externich
poradenskych spataosti, internich dotaznikovych Beti nebo rozhovaér
zanestnand s @imymi nadizenymi ¢i pracovniky personalniho odeni.
Organizace tak vice pozna nejen své &inance, ale rowi celé své
vnitini prostedi. Eelem je zachovani, posileni a rozvijeni pozitivn
vhimanych faktal. Negativni stranky je naopak nutné &mt a takto
vhimané faktory vylepsit, ffpadré jim zamezit. Tim firma projevuje
zajem o vlastni za#stnance. Posili jejich motivaci a pracovni spokogn
Kombinace vySe uvedeného je zakladem zlepSeni ledmigh vysledk a
stability zangstnan@ banky XY.

Seberealizaci a moznost kariérnih@stu hodnotila znma cast
bankovnich poradc spiSe SpatnV pripact seberealizace jde 0 40,5% a
v piipact moznosti kariérnihoistu 52,4% respondantTyto dva body mé
ankety dopadly nejife. Rizeni lidskych zdrdj tedy doportuji dukladné
zameteni naiizeni a planovani kariéry své pracovni sily. Zsimanci se
svymi znalostmi, schopnostmi, zkuSenostmi a po&egi tvdi nejcenijsi
kapital podniku. Diky pracovniikn spol€nost dosahuje svych gil Do
tohoto kapitdlu se vyplati investovat a dale ho vijet. MozZnost
seberealizace a kariérnih@gistu motivuje zarstnance, zvysuje jejich
spokojenost, loajalitu arpdevSim stabilitu. Vice nez polovina bankovnich
poradd je v tomto ohledu nespokojena. Vychozi procenta jglarmuijici.
Vychovavéani vlastni pracovni sily, planovani a ireale jeji kariéry je

predpokladem saiasné i budouci ugpnosti firmy. Jde o posileni stability
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zamestnand i organizace. Za pomoci inovaci ptamsobniho rozvoje a
informovani zamsstnané o jejich novych pracovnich moznostech v ramci
podniku, ziska banka XYuatezitou konkuretini vyhodu.

Styl pfimého natizeného zhodnotilo 57,1% dotazovanych spiSe
dohkie. Resto zde @stava prostor pro zlepSeni. Pmseni, odsttoovani a
piedchazeni f¢in problémi ve stylu vedeni tymu zafstnand slouZzi
dotaznikova Sétni, uvedena v Gvodu této kapitoly. Nepostradat@gné
tedy i v tomto pipact. V té souvislosti dopokiwji fizeni lidskych zdrdj
zaradit do plad osobniho rozvoje manaZerpravidelnd  Skoleni
manazerskych dovednosti. Jde iildpd o Skolenifizeni. Diky mmu
manazé za pomoci planovani, organizovani, vedeni a laptriidi
podizené za Eelem splini cili organizace. Na odbornych Skoleni se
inspiruji, jak je mozné uvedené dikinnosti zefektivnit. Mlezitou ulohu
hraje komunikace. Proto dale dop&uji zafadit Skoleni komunikace,
asertivity a s ni spjaté psychologie. R&kurz kowovani apod. Manaze
by nengli vnimat nedostatky tymu jen ze strany fimenych. Za podpory
uvedenych vzé&ldvacich aktivit ziskaji nové poznatky v oblasdeni lidi.

S jejich pomoci mohou vyt¥it nové strategie a zaplnit mezery paeéné
pracovni skupiny. Tim zvysi jeji motivaci, vykorspokojenost.

Organizace prace byla klasifikovana 83,3% respotidspiSe dote.
Jde o velice pozitivni vysledek. S@sny stav je tedy vhodné zachovat,
piipadré na zaklad podréta zanestnandé vylepSit. Ot se dostavame k
nezbytnosti dotazovacich technik.

Kolegialni vztahy na pracovisti zhodnotilo 59,5%ankovnich
poradd@ spiSe dofe. Do vzalavaciho programu @b doporwuji zaradit
komunikaci a psychologii. Nutno se zminit o prow&zsti organizace prace,
kolegiélnich vztahh na pracovisti a&ast&né i seberealizace pracoviiils
kvalitou vedeni fimého natizeného. Proto v ramci vé&dvacich prograrin
navrhuji zvlastni zagteni na tyto pozice.

Jde mi tedy o vytv@ni efektivniho konceptwici se organizace,
ve které pomoci vztavani a podpory potencialu zastnan& dochazi k

posileni stability kvalifikované pracovni silyrazvoji samotné banky
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XY. Zde se vratim ke konkrétnimu &ri cile mé préace. V té souvislosti
nesmim opomenout zminku o realné mabibankovnich poradc Tento
pohyb pracovnich sil se dlgzeni lidskych zdrdj banky XY pohybuje
kolem 20%. Uvedeny ukazatel shledava jako nezaddexdzentovana
analyza faktar pracovni spokojenosti zastnand na uvedené pozici
odhaluje pic¢iny potencialni mobility, ktera by mohla nastat. Mavrhy
moznych opdeni by ngly prispét k jejimu zmirgni.
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Zavér

Kazdy z nas je jiny. Mame odliSné cile. &&i i vnitini podrety
vhiméme fznymi zpisoby.Své individudlni cile ma i banka X¥¢la by
si tedy ué¢domit, Ze lidé, kt&# pro ni pracuji, stoji ve &Sir¢ piipadi za
uspéchem podniku. Jejich prace #aaklad celého systémitadu gicin,
podmiiujicich pracovni mobilitu, neovlivnime, ale s fakto podnikové
povahy se da pracovat. Prezentované informace &y nslouzit jako
voditko fizeni lidskych zdrdgj banky XY, pro zvySeni spokojenosti a
stability jiz zaSkolenych bankovnich porédc

V prab¢hu finalizace mého projektu bylo vedenim banky XY
zveejréno nekolik planovanych zrén. Dana opdéeni se mimo jiné tykaji
restrukturalizace spaiaosti. Jde o strategickou finami restrukturalizaci,
spojenou se zémou majoritniho akciorf@. V nasledujicim obdobi dojde k
radikalni zméné celé struktury organizace. Tato skimest se rowy
dotknefady zangstnand banky XY, Wetrg bankovnich poradc Tedy i
nékolika responderit mé ankety. O to vice by se émvrcholovy
management zatit na fizeni lidskych zdrdgi a podporu stability
stavajicich zagstnand, se kterymi hodla dosahnout novych planovanych
strategickych cil. Neba pro navySeni kapitadlu organizace iebiuje
zejména vhodny a stabilni lidsky kapital.
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Priloha €. 1: Anketni dotaznik pracovni spokojenosti bankoviohadd

ANKETA

pracovni spokojenosti bankovnich poradct

Mili kolegové,

studuji na filozofické fakult Univerzity Palackého v Olomouci - obor
Andragogika v profilaci na personalni managemengsi&iky tohoto
anketniho pizkumu budou vyuZity pro sociologické &eti analyzy
faktori vaSi pracovni spokojenosi zjiS€ni pricin - potencialni mobility
bankovnich poradc naSi banky, ktery zpracuji jako bakialéou
diplomovou praci. Vystup, spale¢ s moznymi navrhy opgni pro
zvySeni vasSi pracovni spokojenosti a stabilityeddm personalnimu
odctleni. Anketa je zcela anonymni. Prosim vas o ¢odtid otevenost pi

jejim vyphovani. Nyni mate i vy mozZznos&co znenit.

Anketni listek je roz&len na 4c¢asti a to dle pohlavi a nejvyssiho
dosaZzeného vzthni. Na zaklad vaseho z@zeni do fislusné tabulky, jez
je daleclenéna podle ¥kového rozmezi, udte, jak hodnotite faktory,
ovliviujici vaSi pracovni spokojenost. Klasifikace pr@biformou

numerické posuzovaci Skaly od 1 do 5:

1 = velmi dobse

2 = spiSe date

3 = spiSe Spatn

4 = velmi Spata

5 = neumim posoudit

VasSi volbu ozn&e WKizkem.
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do 25 let
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112|3]4|5|1|2|3|4

5

1|12

3|4

5

Seberealizace

MozZnost kariérniho rastu

Styl vedeni pfimého nadfizeného

Organizace prace

Kolegidlni vztahy na pracovisti

ZENA - SS, VOS

do

25

let

46 le

t a vice

HODNOCEN|

Seberealizace

MozZnost kariérniho rastu

Styl vedeni pfimého nadfizeného

Organizace prace

Kolegidlni vztahy na pracovisti

let

46 le

ta

vice

Seberealizace

MozZnost kariérniho rastu

Styl vedeni pfimého nadfizeného

Organizace prace

Kolegialni vztahy na pracovisti

do

let

46 le

ta

vice

Seberealizace

MoZnost kariérniho rastu

Styl vedeni pfimého nadfizeného

Organizace prace

Kolegidlni vztahy na pracovisti

Dékuji vam za trflivost pfi vypliovani ankety.

Andrea Svéepova
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The main goal of my bachelor work is to analysddecrelated to
job satisfaction of XY bank specialists, whi@nc detect possible causes
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empirical. The basic terms such as mobility, flation, motivation and
mainly job satisfaction are defined in the thewadtipart. The empirical
part analyses information obtained by quantitativethod of data
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