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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva efektivnitizenim lidskych zdrdj a ovliviovanim
spokojenosti zagstnand v organizaci. Bblizuje tizeni lidskych zdrdj a jeho moderni
postupy, nejdinngjSi metody motivovani zagstnan@ a mezilidské vztahy ovlitujici
socialni klima pracovniho kolektiviDale navrhuje optimalni postugynnosti manazér

organizace.

V praktické casti je vyhodnocen dotaznik, ktery Ejge u pracovnik
Ceské posty, s.p., jaké skémesti ovliviiuji jejich pracovni spokojenost a zda jsou
ze strany managementu efektizeni.

Kli¢ova slova:

fizeni lidskych zdrdgj, motivace, spokojenost, kolektiv, z&stnavatel, management,

organizace, manazer, benefity.

ABSTRACT

The thesis deals with efficient human resourcesagament and with influencing
staff satisfaction in a company. It describes humesources management and its modern
procedures, the most effective methods of motigatemployees and interpersonal
relationships influencing social climate of a waordsiteam. Further, it suggests optimal

procedures of company managers’ activities.

The questionnaire, which tries to find out among&epost employees what facts
influence their job satisfaction and whether they ananaged effectively by the
management, is evaluated in the practical part.

Keywords:

human resources management, motivation, satisfacteam, employer, management,

company, manager, benefits.
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UvoD

Mezi hlavni divody, pr@& jsem si vybrala téma diplomové prace ,Efektivizieni
lidskych zdrofi a ovliviiovani spokojenosti zatsthan@ v organizaci® pai, Ze jsem
zamestnand jako vedouci pracovnilCeské posty, s.p., kde jsem na jedné z pebeedla
pracovni kolektiv a s touto problematikou jsem w#iz osobn setkala. DalSim izodem
je zajimavost tématu a také skirtest, Ze v souvislosti s mym zastnanim Ize teoretické
sta€ odbornych knih o&tit empirickou metodou dotaznikového vyzkumu se &eamim,
které faktoryiadovi zamistnanciCeské posty, s.p., pokladaji za motin& nejsilrsjsi
a jaké&cinnost manaZera ovliwije v organizaci jejich spokojenost.

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promy3lestistup
k fizeni a rozvijeni lidského potencialu ve pradpcelého tymu, organiza¢espolenosti.
Na dosahovani dobrych vysladkse podilitada faktol, pricemz mezi stzejni lze
bezpochyb# radit prae lidsky potencial.

Hlavnim cilem diplomové prace je nalézt rozhodujaktory, které ovlivuji
efektivitu rizeni lidskych zdréj a které maji rozhodujici vyznamcujici spokojenost
zanmestnana v organizaci. Prace odpovi na otazku mezilidskyetah: ovlivizujicich
socialni klima pracovniho kolektivu, popiSe modepostupy vizeni lidskych zdrgj
a objasni nejdnnejSi metody motivovani zastnana. Cilem prace bude rovi podat
navrhy na optimalizacicinnosti manazer organizace, které svym@mym msobenim
na zamdstnance mohou vyznamnymuiggbem ovlivnit dosahovani dobrych vystedk
organizace. Cilem praktickéasti bude kvantitativni dotaznikovou metodou gjistazory

vybranych pracovnikCeské posty, s.p. k této problematice.

Diplomova préace je roztkna do dvoutasti, nacast teoretickou &ast praktickou.
Teoretickacast se zabyva charakteristikou organizace jakoruitvarnimz se nachazeji
lidské zdrojeiizené managementem. Je zde rozebideni lidskych zdrdj z hlediska
efektivity, jsou piblizeny moderni postupy iizeni lidskych zdrdj a stanoveny
rozhodujici faktory majici vliv na efektivitu orgaace.

Praktickacast je zaena na zji&ni nazot pracovnik Ceské posty, s.p., region
Severni Morava, obvod Sumperk, na danou problemati#ejména se zaffenim
na skuténosti, které podstatnoudmu ovliviiuji jejich pracovni spokojenost a ke zjist,
zda jejich pracovni potencial je na pracovisticlstzany managementu efektiéizen.
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Ke zjis€ni nazot pracovnik uvedené organizace je pouzit kvantitativni vyzkum
spaivajici v dotaznikovém S@mni. DotaznikovA metoda, ktera poskytne validniadat
a disponuje péittnou mirou reliability. Dotaznik obsahuje utené otazky nabizejici
respondentovi dv nebo vice alternativnich odpsmli vetn® moznosti odpoddi nevim,
kdy volba odpowdi koresponduje s respondentovym nazorem a postajandanou
problematiku. Dotaznik je sestaven srozuméeklogickou posloupnosti kladenych

nesugestivnich otazek.

Cilem dotaznikového vyzkumu je verifikaéefalzifikace ¢ty hypotéz, které byly

stanoveny fed samotnym vyzkumem.

H1) MoZznost obdrZeni finaéni odmény zvySuje pracovni vykon zatstnance

vice, nez hrozba potrestani.

H2) Pracovnici, kté&i maji dobré pracovni vztahy s vedoucim, jsou speksi,

nez pracovnici oblibeni v pracovnim kolektivu.

H3) Pratelské pracovni vztahy zvySujiétsi meérou spokojenost zadstnanai
pizsobicich u posty vice jak deset let, nez u #&stmanai pizsobicich mé# nez

deset let.

H4) Spokojenost za#stnanai zvySuje vice pravidelny plat a miKané finan‘ni
odm¢ny, nez pochvala od spolupracoviki nadiizeného.

Analytickou jednotkou jsou pracovni€ieské posty, s.p., region Severni Morava,
obvod Sumperk. Ziskana data jsou v prakti¢kéti této diplomové prace analyzovana,
kvantifikovana a technicky zpracovana. Dale jsowjad&kena graficky, ale i slovn
komentovana. Analyza zj8tych dat a z nich odvozené 2&v jsou doplgny
o interpretaci, tedy o Uvahy, které jsotisktdkem srovnani udajmezi sebou, ipadre

o diskusi.
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|. TEORETICKA CAST
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1 ORGANIZACE A SUBJEKTY

Problematikou fizeni lidskych zdrd@j se zabyvaji vSechny zdravfungujici
organizaceRizeni lidskych zdrdj se uskut&iuje ve v3echéchto organizacich a neni
rozhodné, zda se jednd o malgtsi ¢i velky podnik. Kazdy vedouci pracovnik chce,
aby jeho organizace,fipadré jemu s¥ieny Usek v organizaci, dosahovali dobrych
vysledki. Vedouci pracovnik, tedy manazer, v organizaci&andvajici pracovniky ma
velmi dilezitou ulohu. Musi vyvijet takovo&innost, aby efektivniniizenim podizenych
pracovnik byly naplrény vize a cile organizace. Usmost v efektivnintizeni lidskych
zdroji je zavisla pedevSim na organizaci a zejména na subjekteche ldgerpimym
fizenim lidskych zdrdj zabyvaji. Mezi nejtlezitéjSi subjekty, které jsou fizeni lidskych
zdroji pfimo zainteresovany, jsou man#Zerganizaci afizeni pracovnici. Prav
na schopnostech a dovednostech maaZzema osobnich i pracovnich vlastnostech
a predpokladechiizenych pracovnik se odviji Usgdnost v oblasti efektivnihdgizeni

lidskych zdroji.

1.1 Organizace

Velikost, zangieni, prosperita a kapital organizace zasadnifsapem ovliviuji
socialni klima na pracovisti a efektivnaszeni lidskych zdrdj. Pokud ma organizace
dostatek finatnich prostedki, maZze zamndstndvat nejlepSi manazery a vybirat
si zangstnance, ktié dosahuji nejlepSich pracovniciedpoklad dilezitych pro vykonnou

a odpo¥dnou praci ve prosigh zantstnavatele.

,P0ojem organizace se v praxi pouziva pro éenaorganizované formalni skupiny
lidi, ktefi maji spoléné cile a motivaci, &fi vlastni vykonnost a vymezuji sdidv
okolnimu prostedi. Vzajemné vztahy v organizaci feliaiidit a organizovat.
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Na zaklad vySe uvedeného vymezeného pojmu lze organizacakteizovat gmito

znaky:
» Vymezeni wci okolnimu prostedi.
» Vymezeni organizmi struktury.
» De¢lba prace v rdmci organi&ai struktury.
» Respektovani pravomoci a odgdnosti plynoucich z organigai struktury.
> Spolupréce a koordinag@nosti na spolsmém cili.

Existuji mizné druhy organizaci. Mohou byt organizovanou $eicidkupinou,
tzn., Ze jsou to organizace bez pravniho statagr, Rluby, sdruzenti ilegalni organizace
nebo jsou zaloZeny na pravnich zéakladech, tzn.ntmgee majici pravni statut. Ty maji
vzdy rejakého vlastnik&i vlastnickou strukturu. VSechny organizace mdgetananazery.

Odpowdnosti manazérje fizeni organizace v souladu i®gstavou vlastnik

Organizace jako podnikatelsky subjekt. Toto pogtkoncepce organizacasto
vychazi zitznorodych teorii obvykle navazujicich na velmi 6da vychodiska
ekonomickych, technickych a spéémskych ¥d. Organizace tak byva charakterizovana
pojmy vyjadujicimi jeji technickou, technologickou, ekonomickaorganizani, pravni
¢i socialni stranku. Podstata organizace jako vi&awb®rganizéni formy hospodéké,
resp. vyrobnicinnosti je vSak fedevsim ekonomicka. A ekonomické jsou bezpochyby

i priciny vedouci ke vzniku organizaci ai@ediujici jejich existenct.

Podobu viceti mére formalizované struktury maji vSechny organizacetoT
strukturu Ize definovat jakoéno, co obsahuje vSechnietelné a pravidetnse objevuijici
rysy, které pomahaji formovat chovani jejicleni. Struktury zahrnujici giroli a vztali
pomahaji pi zabezpe&ovani toho, aby bylo kolektivni Usili jaSrorganizovano v zajmu

dosazeni konkrétnich vyslelk
,Organizace se liSi svou sloZitosti, ale vZzdy gzhytné rozdit ukoly celkového
fizeni do Skalginnosti, gdélit tyto ¢innosti fiznym ¢astem organizace a vytiibnastroje

jejich kontroly, koordinace a integrace.

! Organizace, https://managementmania.com/cs/oraemiicit. 9.2.2014]

2 BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kaManaZerska psychologie a sociologie. vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2012, s. 499
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Na strukturu organizace seibeme divat jako na rdmec pro zabé&pp@ni prace.
Tento ramec je tuen jednotkami, funkcemi, divizemi, o&dnimi a formalg
vytvoienymi pracovnimi tymy, do nichZ jsou seskupovéimyosti tykajici se jednotlivych
proces, projekti, vyrobki, trhi, zakaznik, geografickych oblasti nebo odbornych
disciplin. Struktura ukazuje, kdo je odgowny zatizeni, koordinovani a vykorgédhto
¢innosti a definuje hierarchiizeni — jetézec veleni” - a tak vyslowrika, kdo je na kazdé

Grovni v organizaci odpadny komu a za co™

Organizé&ni struktura by rla vychazet ze strategie firmy. Je to tedy efektivn
systém, ktery umaitije (&inné fizeni firmy, kontrolu prace zafstnané, koordinovani

a spolupraci Gsekskupin i jednotlivé.*

,Organizace jsou tueny skupinami lidi, kté pracuji pospolu. K interakcim
dochéazi jak uvnit skupiny, tak mezi skupinami, a stupevjakém jsou procesy

formalizovany, se #ni v zavislosti na podminkach organizace.*

Jedinec se v organizaciizptisobuje organizaim, formalnim a neformalnim
normam a timto udj dochazi ke specifické socializacClen organizace seslinormam,
hodnotam, vzorom chovani skupin jichZz j€élenem a socializace v organizacich vede
k tomu, Ze jsou introjikovany ipdpisy chovani, fixxemZ vliv této socializace sah&
za rdmec chovani v organizacich, haplo oblasti trdveni volnéhgasu. V tomto smyslu
se organizace jako socialni systém vyzpa ugitym systémem roli, které zde jeji

jednotlivi ¢lenové hraji.?

3 ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdrdj— 10. vydani, Nejn@igi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 246 — s. 247

4 MIKULASTIK, Milan. ManaZerska psychologig. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, 8. 22

® ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 249

® NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jgjzeni.1. vyd. Praha: Management Press, Profit, a.s.,, 19974
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1.2 Manazer

.V kazdé organizaci, v kazdém podniku je manaZen, tkdo uvadi vSechno
v pohyb, kdo tomuto davéd a kdo podniuje (Einnost vSech procés které v podniku

probihaji. V sotiasné dob se vZilo ozn&eni manazer pro kohokoliv, kdi.“’

Manazer je fedevsim profese a jeji nositel je zodgdiwy za dosahovani éijemu
switené organizéni jednotky s vyuzitim kolektivu spolupracoviil poskytnutych zdr@j
véetns tviirdi Gasti na stanoveni éila jejich zajigni®

Jednou ze &kejnich¢innosti kazdého manaZzera je vedeni lidi. Kazdy olmly
manazer raze mit gesrt definovany cil, dote propracovanou strategii, preaizn
piipravenou organizaci firmy, ale pokud nem#&& schopnosti, nedokaze vzbudit u lidi
duvéru a nedokaze je strhnout svymeéem, Zistane jeho vztah k lidem pouze ve formalni

roving a lidé budou vesds pracovat proto, aby se realizovali, a aby sklgldpenize.

VesSkeré procesy odehravajici se v organizacictizeme chapat jako aktivity
jednotlival — manazer. Pisobeni manazern podniku pedstavuje jejich vlastni realigai
vyuseni fizeni lidskych zdrdgj v podolg prace s lidmi. ManaZe ptsobi bezprogedre
i zprostedkovar svou¢innosti na jednotlivé pracovniky i na pracovni skyp formuji
jejich zpasobilost podavat co nejlepSi pracovni vykony a godji jejich pracovni ochotu.
Maji vSak také vliv na jejich spokojenost v pracy arganizaci, usiriuji a iniciuji dalsi
rozvoj jejich pracovnich a SirSich osobnostniciedpoklad. Individuélni pracovni
predpoklady manazéy a to jak odborné, tak i osobnostni maji vliv efich Usgsné

a (inné misobeni v organizadi.

" BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kaWanaZerska psychologie a  sociologle.vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2012, s. 415

8 ManaZer a leader, http://www.dovednostimanazetgaiz 9.2.2014]

9 BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kdWlanaZerska psychologie a  sociologle.vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2012, s. 411
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.Podle rozsahu s¥ené odpowdnosti a postaveni v organéra struktde lze zhruba

manazery v liniové organizai struktie rozdlit na:

» Vrcholové manazery(tvori tzv. vrcholovy management, top management,
C-level) - rozsah jejich odp&dnosti je na Urovni celé organizagiepodniku.
Vrcholovy manaZer je téZ nazyvan jaiaulitel.

» Manazery stedni linie (tvoii tzv. stedni management, middle management)
- rozsah jejich odpasdnosti je na udrovni &tSich organizénich jednotek
nebo ukité oblasti, ktera jde najg organizaci. Pro menSi organizace plati
pravidlo, Ze vrcholovy management je it pouzereditelem spolk&nosti
a vSechny dalSi vySe vyjmenované pozediteii jsou na arovni sedniho
managementu.

» Manazery prvni linie- rozsah jejich odpadnosti je na drovni nejmensich

organiz&nich jednotek nebo 8tené oblasti.*®

Manazer je vedouci pracovnik. Odpovida za chod jswitené organizace. Funkci
manazera nefize vykonavat kazdy, nebone kazdy ma v s@bpiirozenou autoritu
a dovednost vést ostatni. Tuto funkciize vykonavat jen @ity okruh lidi. Clovék,
ktery se chce stat manaZerem, musi figlysné znalosti a dovednobti.

.Kazdy manazer musi smlvat odpovidajici arove manazerskych dovednosti

a miZe vystupovat ve vice manaZerskych rolith.

Jiz od dtstvi jsme vSichni ovliiovani vzory, nebt se «ime dle vzoru.
Prejimame jak celkovy Zisob chovani lidi, jejich postoje a hodnoty, tak alénprojevy
osobitého svérazu lidi z naSeho okoli. Jako vzaryds psobi nejen rode, ale i ditelé,

kolegové z prace, osobnosti igmého Zivota a oviem i ndgeni

,Usp&dny vedouci se vyztiaje ukitymi rysy osobnosti. Lidé se od sebe lisi svymi
schopnostmi, vlastnostmi, z4jmy atd. Soulrniyto individuélni strdnky osobnosti
nazyvame rysy osobnosti. Bylatenairada ry§, které charakterizuji dobrého vedouciho.

10 Manazer, http://cs.wikipedia.org/wiki/Mana%C5%BE¢git. 9.2.2014]
™ Manazer, http://cs.wikipedia.org/wiki/Mana%C5%BEit. 9.2.2014]
2 Manager, https://managementmania.com /cs/manzier9.2.2014]

13 DEIBLOVA, Maria. Motivace jako nastrafizeni.[Ptel. LOUDIN, Jii.] 1.vyd. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o., 208591
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Lze je rozdlit na:

» Schopnosti - pro vedouciho jsou tkzité zejména rozumové schopnosti,
koncegni mysleni, operativni mysSleni, pruznost mysleni.

» Znalosti - z hlediska pdgtby a UspsSnosti manazérjsou dilezité gedevsim
odborné znalosti a znalosti managementu.

» Dovednosti - jsou praktické navyky, které ziskame &@nim a praxi,

u vedoucich se jedna zejména o0 organizaci pratieeai ¢casu, vedeni lidi,
motivovani, delegovani, komunikai dovednosti a vyjednavani, komunikovani
v cizich jazycich, prace s PC.

» Vlastnosti osobnosti- GUsgsSny vedouci se vyzgmje asertivitou, citovou
stabilitou, komunikativhosti a schopnosti oilvat ostatni, vcéni
se do jinych lidi, odpasdnosti, vytrvalosti atislednosti, pruznosti.

» Postoje- zvlaSt vyznamna pro profesionalni Gsh je orientace na vykon,
na vysledek prace, orientace na zakaznika, orientactym, oddanostavi
firmé, ¢estnost, oddanostisi moralnim hodnotam™

Osobnost manazera je Gzce spjata s organizacisdtisst jeho vlastni préace

se projevuje také v uspnosti podniku. Aktivita manazera byéka byt znat na vSech
mezilidskych vztazich, na pracovnich vykonech i tsSich firmy. Mgl by lidem
rozumet, vnimat je diferencovana takto s nimi i jednat,gsobit motiv&ne, prikladem,
silou neformalni autority. ,ManaZer fimo ovliviiuje kazdodenni jednani lidi,
a to ve smyslu zvySovani vykonu, kvality prace,véiit atmosféru spokojenosti, pohody

a spoluprace a podporuje neustaly rozvoj pracavhik

Koncegni a operativni mysSleni, pruznost mysleni, aseajvicitova stabilita,
odborné i manazerské znalostada manazerskych dovednosti, postojové crami
na vykon, na zakaznika a na tym a odfmost a ssdomitost jsou hlavni rysy,

které byvaji povazovany zailéZité pro Gspsného vedouciht.

14 BELOHLAVEK, Frantisek.Jakdit a vést lidi4. vyd. Brno: CP Books, 2005, s. 14 —s. 15
® MIKULASTIK, Milan. ManaZerska psychologig. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 123
16 BELOHLAVEK, Frantidek.Jakidit a vést lidi.4. vyd. Brno: CP Books, 2005, s. 24



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 17

,Usp&dného manazera identifikuji dva faktory

» Udeéla svou préaci.

> Uddla ji tim nejsnadiisim a nejméa stresujicim zpsobem.*’

Schopnost efektivnridit lidi, by méla byt jednou ze zakladnich vlastnosti kazdého
manazera. Lidé totiz reaguji podleuspbu, jak je s nimi zachdzeno. Chovani manazera
a jeho styl vedeni tak ovlivni Usili vynalozen#& praci a urové vykonu podizeného

personalu.

Mnoho lidi gichazi do prace s prvotnim nadSenim vykonat dolprdgi a chiji
podat vykon odpovidajici jejich nejlepSim schopapstV gipad, Zze se jejich aktualni
vykon nerovna idealnimu, je t@sto vysledek toho, jak ptideni vnimaji pistup svého
managementu. Na manazerech tedy lezi velka adipost za to, jaky si zvoli styl
a systémrizeni. Jakym zsobem pojmou svou praci a chovaiiivsvym podizenym.

To vSe je pravépodobrg podmirgno nejen lidskym faktorem, ale také lidskou povahou
a pracf®

Kazdy manazer mafipvykonu své funkcetadu povinnosti vyplyvajicich mu
Ze zamdfeni organizace, pro niz tuténnost vykonava. V obecné rowinsou povinnosti
vedoucich pracovnik upraveny v zakah ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Tato pravni

norma stanovuje, Ze vedouci pracovnik je povinen:

» ,pracovatiadre podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyadizenych,
vydané v souladu s pravnimigalpisy a spolupracovat s ostatnimi 2atnanci,

» vyuZivat pracovni dobu a vyrobni priestky k vykonavani ssfenych praci, plnit
kvalitné¢ a Was pracovni ukoly,

» dodrzovat pravniiedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, dasat ostatni
piedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, pokuaimi bylifadre seznameni,

> rtadre hospod#t s prostedky swienymi jim zamdstnavatelem a &zit
a ochraovat majetek zagstnavatele fed poSkozenim, ztratou, 2ehim

a zneuZitim a nejednat v rozporu s opmi zajmy zanmistnavatele ™

" FAIRWEATHER, Alan.Jak byt motivujicim manaZereffiel. REZEK, Jii ] 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 20093s.
18 DEDINA, Jiif, CEJTHAMR, VéaclavManagement a organizai chovanil. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2005, s. 58
19§ 301, Zakona. 262/2006 Sb., zakonik prace, veminpozdjsich fredpigi
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Zakonik prace ve svém dalSim ustanoveni fogSia v obecné rovinspecifikuje
dalSi povinnosti ve vztahu fkzeni lidskych zdrdj, kdy vedouci zagstnanec je dale

povinen:

» ,fidit a kontrolovat praci pdézenych zarésstnand a hodnotit jejich pracovni

vykonnost a pracovni vysledky,

A\

co nejlépe organizovat praci,

Y

vytvaret priznivé pracovni podminky a zajdvat bezpénost a ochranu zdravi
pii praci,

zabezpeéovat odngnovani zamistnand podle tohoto zakona,

vytvaret podminky pro zvySovani odborné urdwanmestnand,

zabezpeéovat dodrzovani pravnich a vimtch gedpidi,

YV V V V

zabezpeovat fijeti opateni k ochras majetku zarsstnavatele

Konkrétni a specifické povinnosti stanovené orgacii nad rdmec zakonnych
ustanoveni zakoniku prace jsou uvedeny v indivitighl pracovnich smlouvach
¢i naplnich prace jednotlivych manaier ohledem na stanovené cile a vize &dnavajici

organizace.

Prioritou kazdé organizace, kter4 chce prosperavaiyt v boji s konkurenci
aspm@sSna, je mit usgné a vykonné manaZzery. A proto je nemala pozom&sbvana

manazerskému rozvoji.

»,R0zZV0o] manazer prispiva k uspsSnosti podnikani tim, Zze pomaha organizaci
rozvijet manazery, které pebuje k uspokojeni svych stsnych i budoucich pi@tb.
ZlepSuje vykon manaz&r poskytuje jim pilezitost k rozvoji a zabezpeje naslednictvi
ve funkcich. Proces rozvoje byhbyt:

» anticipujici (aby manazi& mohli prispivat ke splani dlouhodobych cil),

> reaguijici(zamsteny na vyeSeni nebo prevenci problémykonu).*

20§ 302, Zakona. 262/2006 Sb., zakonik prace, vémipozdjsich gredpisg

21 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@igi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 489



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 19

1.3 Rizeny pracovnik

Nedilnou souasti efektivnihdizeni lidskych zdrdj je fizeny pracovnik, ktery pini
pokyny manazdra svowinnosti, di€im ¢i zasadnim zfisobem, napiluje cile organizace.
Je zcela nezpochybnitelné, Z#dzeny pracovnik hraje #izeni lidskych zdrdj
nezastupitelnou roli. Efektivitéizeni lidskych zdrdj je tedy gimo zavisla na pracovnich

piedpokladech a osobnostnich viastnosténdnych pracovnik tedy zamistnand.

.Nositeli veSkeré aktivity, produktivity a nasledm prosperity podnik ¢i firem
jsou lidé — pracovnici. #obi v podnicich jako jednotlivci, i kdyZz svou poaai ¢innost
obvykle vykonavaji jakoclenové ukitych ekonomicko socialnich ceélk— pracovnich
skupin ¢i tymu. Predstavuji zékladni soast lidskych zdrdj, kterd se svou podstatou

znaing lidi od zdroj ostatnich.??

Jednim z Gastniki pracovepravniho vztahu je zakstnanec, druhym je
zamsstnavatel. Ukolem za#stnance je vykonavat &itou zavislou c&innost
pro zangstnavatele, za kterou miiglusi mzdai plat. Pro zamstnance se pouziva i starsi

vyraz pracovnik, ten vSak neni ze zakonného hladisioZny s pojmem zafstnanec.

Osoba, ktera v den sjednani pracovniho gandosahne patnact lethu, ma
pravni zpisobilost byt zamstnancem. Musi vSak mit uk@nou povinnou Skolni
dochéazku. ,Vyjimkou jsou jen ipmérené spoléensky prosgsné prace, které svym
charakterem ani rozsahem neohrozuji jeji zdraviyeojy ani ji nebrani v fpraw
na povolani. Takovy zatstnanec mladSi osmnacti let se pak omjejako mladistvy.
Plnou pravni zfisobilost (¥etrg tzv. hmotné odpasdnosti) ziska zagstnanec dovrsenim

osmnacti let. 2

22 BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kdWlanaZerska psychologie a  sociologie.vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2012, s. 77

28 zamsstnanec, http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstee, [cit. 10.2.2014]
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Zakonik prace, obdobnjako u vedoucich pracovnikv obecné rovi& stanovuije,

Ze zandstnanci jsou povinni:

» ,pracovatiadre podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyadizenych,
vydané v souladu s pravnimigalpisy a spolupracovat s ostatnimi 2atnanci,

» vyuZivat pracovni dobu a vyrobni priestky k vykonavani sffenych praci, plnit
kvalitné¢ a Was pracovni ukoly,

» dodrzovat pravniiedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, dasat ostatni
piedpisy vztahujici se k praci jimi vykonavané, pokuaimi bylifadré seznameni,

» radre hospodét s prostedky swienymi jim zamdstnavatelem a &zZit
a ochraovat majetek zagstnavatele fed poSkozenim, ztratou, 2ehim

a zneuZitim a nejednat v rozporu s opegymi zajmy zanistnavatele

DalSi povinnosti zagstnance nad ramec pravni Upravy zakoniku prace jsou
zamestnanci stanoveny zejména v jeho naplni pracealligva sosasti pracovni smlouvy,

¢i jeho pracovniho zazeni.

Z uvedeného vyplyva, zéloveék jako pracovnik, by @& byt schopen éat to,
co od rj jeho pracovni zZ@zeni vyZzaduje. M by to vSak nejen ud délat, ale také chtit.

Vstup ¢lovéka do pracovniho procesu je zjeho strany podmikonkrétnimi
piedpoklady pro vykon prace. Krantéchto gedpoklad si vSak s sebou kazdy jedinec
piinasi i své dalSi osobnostni vlastnostékféré z nich podporuji existenci a uplewani
jeho pracovnich igdpokladi, zatimco jiné ho mohou v pracovnim uptath limitovat.

V hospodéské praxi ptom nelze vzdy pohlizet n&lovéka z hlediska vSech jeho
osobnostnich iedpoklad. Dilezité vSak je, aby zejména tam, kde se od prakavni
ocekava narénéjSi prace, byla co nejkomplein hodnocena jeho pracovni igobilost,
kvalifikace, resp. kompetence. Pracovnitsgbilost Ize fitom charakterizovat jako
zakladni pipravenost pracovnika pro praci. Ta zahrnuje jehdi giedpoklady fyzické,
psychické, odborné a morafi.

»Z hlediska efektivnihatizeni zamistnand je rovreéz dilezité, jakou majitizeni

pracovnici pracovni moralku a jaky maji vztah kagord\ektefi pracovnici vykonavaji

24§ 301, Zakona. 262/2006 Sb., zakonik prace, vémipozdjsich gredpis

% BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kaMlanaZerska psychologie a sociologie. vyd. Praha: Management
Press, s.r.o., 2012, s. 108
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¢innost s vysokym pracovnim nasazenim, aniz by sprdce museli poh&hdi je jinym

zpisobem stimulovat. Naproti tomu stoji z&stnanci, kt& svou pracovnéinnost povazuji

za ,nhutné zlo“, které je pteba strpt z divodia zachovani ekonomické existencesmto

lidem jde pouze o pravidelny plat a nikoliv o naptani cifi organizace 2

,Douglas McGregd? studoval nézory manaferna podstatucloveka, jeho

pracovni motivaci a tomu odpovidajicitgob fizeni lidi. DosavadniipvaZujici pohled

natizeni lidi v organizacich charakterizoval jako texr

Zakladni premisy teorie X jsou:

Lidé jsou ve své podstalini a snazi se vyhnout praci.

Protoze lidé neradi pracuji, museji byt k préghpceni systémem odin a tresit
a @i praci museji byt kontrolovani.

Pracovnici se vyhybaji odpé&dnosti a radi se nechavaidlit.

Existuje mala skupina lidi, pro které to neplatisbu povolani k tomu, abyidili

a kontrolovali ostatni.

Proti této tradini predsta¥, ktera je dosti pesimistickaasi pracovni moralce

a lidskému snaZeni, postavil McGregor humanistickearii Y, postavenou naugéie

v ¢lovéka a jeho pozitivni vztah k préci:

>
>

Procloveka je prace stefnpriirozenou aktivitou jako zadbava nebo odipek.

Clovék rad gijima samostatnost a odpginost.

Schopnost samostatného rozhodovani je v popula¢irgizStena, neni filezitosti
nékolika malo jediné.

Sowasné organizace nevyuZivaji tento potencial jedmdtl snazi se je

kontrolovat, dirigovat.2®

% BELOHLAVEK, Frantidek.Jakidit a vést lidi4. vyd. Brno: CP Books, 2005, s.5—s. 6

2" Douglas Murray McGregor Zil v letech 1906-1964.] Byofesorem managementujspbil na MIT Sloan School of Management
a na Antioch College. Je autorem teorie X @¢e€d v oblasti motivace z roku 1960.

2 BELOHLAVEK, Frantidek.Jakidit a vést lidi4. vyd. Brno: CP Books, 2005, s.5—s. 6
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1.4 Dil¢i zawer

Efektivni tizeni lidskych zdrdj je zajisté ovliwovano organizaci, v niz sézeni
lidskych zdrofi odehrava, osobnosti manazeraizenych pracovnik Rizeni lidskych
zdroji probiha ve v8ech organizacich, ale organiz&t&oh rozmdrd maji systénrizeni
lidskych zdrofi administrativé propracovagsi.

V¢tSi organizace maji pro tuto problematiku vyemy postupy a principy, kterymi
se mana#e fidi pii pifimém msobeni naizené pracovniky. AvSakzeni lidskych zdrd
z hlediska efektivity nelze davat daimé umery ve smyslu,éim WétSi organizace,
tim efektivrejSi tizeni lidskych zdrdj. Opak niize byt pravdou.

MensSi organizace¢i podniky majici nemnoho zafstnan@ védi o svych
zanestnancich takové mnozstvi pracovnich informacirétgm umouji efektivre
a el zaméstnance vyuZzit wth oblastech, ve kterych vynikaji a dosahuji vytazn
lepSich vysledi neZ v oblastech jinyctRizeni lidskych zdrdj v mensich organizacich je
osobrjSi, manazi své podizené mnohdy osobnznaji, znaji jejich Zivotni osudy,
rodinné ¢i jiné problémy a vztah mezi manaZzerem i@mp fizenym pracovnikem je
zaloZen na bazi osobni. R@&&vizeni pracovnici velmi ddb znaji svého manaZerasdv
o jeho znalostech a kompetencich, ale i o jeho misobzivo&. Mezi manaZerem
a fizenym pracovnikem vznikaji na pracovisti neformaintahy, které zafpdpokladu,
Ze manaZer itfizeny pracovnik jsou profesionalové, mohou zvy3ekivitu prace

a snadyji dosahnout cfl organizace. Na pracovisti je nastaveno zdravébudilima.

Vyznamnou roli pi utvaeni pracovniho klimatu hrajeriptup zanistnance k pléni
jemu p@idélenych udkol a ke kvali¢ jeho odvadné prace. Manazeroviizeni lidskych
zdroju je efektivrejSi, pokud disponujgizenymi pracovniky, ki@ pracujici s vysokym
pracovnim nasazenim, prace je bavi,imdife naphuje a nemusi byt do prace poban
Na rozdil odfizenych pracovnik které prace nebavi, vhi€ nenaphuje a pracovni
¢innosti vykonavaji s odporem. Lze tedy konstato¥atyvlastnosti organizace a subjekt

zasadnim zgsobem ovliviuje efektivitarizeni lidskych zdrdi.
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2 EFEKTIVNI RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

V dnesni dob setizenim lidskych zdrdj zabyva kazdy management organizace,
ktery chce dosahnout co nejefek#j8ich vysledk. Stale vice lidi se této problematice
vénuje, nebd lidské zdroje jsou to nejce#B8i, co organizace vlastni. Zardve
pod lidskymi zdroji rozumime to, cotthe organizaci fivést ke splini stanovenych dil
Ridit lidské zdroje Ize mnoha #igoby a postupy. Nejefektig$i fizeni je zameno
na samotny potencidl za&stnand, neb@ samotni zawstnanci jsou i,
kteri prostednictvim svych znalosti a dovednosti mafl cile organizace. Vykonnost
zamestnand@ je ovlivréna fadou faktod, kdy mezi nejhlavgSi Ize radit klima

na pracovisti, kde za¥stnanci travi pracovriias a kde vyvijeji svou pracowinnost.

Na dosahovani dobrych vysleédlise podilitada faktoéi, které se mezi sebou
vzajemr prolinaji a stimuluji. Jedna se zejména o fakforgnéni, informani, materialni,

ale rozhodujici vyznam ma zejména lidsky faktor.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promy$ien
piistup kiizeni toho nejcergsiho, co organizace maji — lidi, kites organizaci pracuiji,

a kte individualre i kolektivng piispivaji k dosaZeni dilorganizace®

,Rizeni lidskych zdrdj tvoii tu ¢ast podnikovéhaizeni, ktera se zaffuje na vie,
co se tyk&loveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodnévfungovani, jeho
organizovani a propojovani jelkimnosti, vysledk jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu kvykonané praci, padna spolupracovniim
a Vv neposlednitac® jeho osobniho uspokojeni z vykonané préace, jehsopélniho

a socialniho rozvoje®

Lidské zdroje pedstavuji pro organizaci ten nejcéjs a v rozvinutych trznich

podminkadch zpravidla i ten nejdrazsi zdroj, kterya nvliv na prosperitu

Mriviw s

2 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@igi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 27
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celého podnikovéharizeni. Uvadji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich

vyuzivani*t

,Rizeni lidskych zdrdj funguje prosednictvim systému lidskych zdigj

které logickym a promyslenym épobem propojuiji:

>

Filosofie lidskych zdrag - popisuji klEové a zasgeSujici hodnoty a zakladni

principy uplatiované wizeni lidi.

Strategie lidskych zdrdj - definuji snér, jimz chcetfizeni lidskych zdrdj jit.

Politiky Fizeni lidskych zdraj - coZz jsou zasady definujici, jak byeiy byt tyto
hodnoty, principy a strategie upiatvany v jednotlivych oblastedhizeni lidskych
zdroja.

Procesy v oblasti lidskych zdebj obsahuji formalni postupy a metody pouzivané
k uskuténovani strategickych pldina politik lidskych zdraj.

Praxe v oblasti lidskych zdrdj - zahrnujici neformalni ifstupy pouZzivané
pii fizeni lidi.

Programy v oblasti lidskych zdréj- umoziujici, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdrdj realizovaly podle planu®

Hlavnim cilem a ukolentizeni lidskych zdrdj z dlouhodobého hlediska je

podpora cilewdomého a aktivniho pémi hlavniho cile podniku. Timto cilem neni nic

jiného nez udrZeni a rozvoj podniku v trznich paakatch, které jsou charakterizovany

neustale se #micim prostedim. Zmsob vyuziti pracovni sily dle jejich specifickych

vlastnosti je pro podnik velmitteZity. Nejsou-li pracovni sily pthvyuzivany v souladu

se zpmsobilosti nebo za vhodnych pracovnich podminekhana vykon nize byt

omezena.Rizeni lidskych zdrdj se tedy zamfuje na neustalé zlepSovani, vyuziti

a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskychiopd ,Lidské zdroje rozhoduji

i 0 zdrojich podniku. Rizeni lidskych zdrdj proto zprosedkovag rozhoduje

i 0 zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdéopodniku.

33

31 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistiky. vyd. Praha: Management Press , 1995, s. 11
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,Obecnym cilemiizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi aspsSre plnit své cile. Systémyizeni lidskych zdrdj mohou byt
zdrojem takovych schopnosti, které umozni organzagit se rozpoznavat a vyuZzivat

nové fFileZitosti.*

Schopnost dale motivovat je podminkou pro kvalittiizeni lidi, @ uz se jedna

o jednotlivcesi kvalitni tym >

~.Charakteristiky koncepceéizeni lidskych zdrdgj vyplyvajici z praci pikopniki
I pozdjSich autol konstatuji, Zéizeni lidskych zdrdj je:

» Rozmanité.

» Strategické sittazem na integraci.

» Orientované na oddanost a angaZzovanost.
>

ZaloZené na igswdceni, Ze s lidmi by rlo byt zachazeno jako s bohatstvim,
jako s aktivy (lidsky kapital).

» Ve svém pistupu k zarsstnaneckych vztaim spiSe unitaristické nez pluralistické
a spise individualistické nez kolektivisticke.

» Aktivita provadna manazery — praktickézeni lidskych zdrdgj je zalezitosti
liniovych manazat.

» Zamstené na podnikové hodnot§™

2.2 Moderni postupy viizeni lidskych zdroja

.Charakteristické, zvlastni postupy v oblasti kgsh zdropi vytvéreji klicové
schopnosti, které rozhoduji o tom, jak budou firkonkurenceschopné. Takové postupy
mohou mit vyznamny vliv na vykon firmy. Strategieeni lidskych zdrdi ma za cil
podporovat programy zlepSovani efektivnosti orgacéz vytvéenim @&innych postup
v takovych oblastech, jako jézeni znalostifizeni taleni a vibec vytvdeni ,skwlého

3 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 30

3 HALIK, Jiii. Vedeni afzeni lidskych zdrgj 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 81

% ARMSTRONG, Michael Rizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 32 —s. 33
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pracovis¢‘. To je ta ,velkd idea“, ktera je t¥ena jasnou vizi a souborem vzajeémn
propojenych hodnot. Konkréij feteno, strategie lidskych zdipojse mohou tykat

vytvéaieni politiky soustavného zlepsovani a vyerd vztali se zakazniky™

% Rizeni znalosti

,Rizeni znalosti je jakykoliv proces nebo jakékoliwstupy vytvédeni, ziskavani,
ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti,u& jsou kdekoliv, situjici ke zlepSovanideni se
a zlepSovani vykonu v organizacich. Ciléeni lidskych zdrdj je podporovat rozvoj
pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, ktgsdu vysledkem procésuceni

probihajicich v organizact®

,Rizeni znalosti se zabyva jak stavem, tak pohybesaiogti. Stav fedstavuje
odbornost lidi a zaSifrované znalosti Wfatovych systémech. Pohybrqustavuje
zpasoby, jakymi putuji znalosti od lidi k lidem nebd ¢idi k databazi znalostRizeni
znalosti Ize definovat jako proces systematickéhakta/niho fizeni a formovéani stavu
znalosti v organizaciRizeni znalosti vyZzaduje transformovani zdranalosti pomoci
rozpoznavani vhodnych informaci a jejich naslednéfieni tak, aby mohlo dochazet
k uceni. Strategigizeni znalosti zlepSujergdavani znalosti propojovanim lidi s lidmi
a jejich napojovani na informace tak, aby se matil z dokumentovanych zkuSenosti.
Znalosti Ize uchovavat v databankach a nalézt zgmiacich, zpravach, knihovnach,
politickych dokumentech, debnicich a firuckach. Po organizaci se mohou pohybovat
pomoci informanich systém a tradénich metod, jako jsou sthe, seminge, kurzy,

publikace, videa. Dalsim a velmi efektivnim médieraiizeni znalosti je internet®

Rizeni znalosti ma za Ukol ziskat podnikovou kolekitzkuSenost a pouZit ji tam,
kde to je nejvyhod¥si. Rizeni znalosti ziskava znalosti @, ktei je maji a pedavaji je
tém, ktei je potebuji a to vzajmu zlepSeni efektivnosti organizagealosti jsou

dulezitym klicem ke konkurenceschopnosti spise nez mated@fiiancéni zdroje.Rizeni

3" ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 30

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
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Grada Publishing, a.s., 2007, s. 161 — s. 162
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znalosti umo#uje podnikim ziské&vat, pouzivat a vytk&t hodnoty z odbornosti svych

zamsstnand.*°

»Vzdélané pracovniky majici znalosti Ize definovat jgé@dince, kté maji vysokou
arover vzcklani a odbornych dovednosti, kombinovanou se sabgiprpouzivat tyto
dovednosti k rozpoznavaniraSeni problérin Zaklademrizeni je mimo jiné usamovani
a propojovani autonomnich, ale vzajenpmopojenych praci vysoce kvalifikovanych lidi.
Rizeni znalosti je v podstatizeni a motivovani lidi majicich znalosti, Ktevytvaieji

znalosti a jsou kéiovymi hr&i pii jejich piedavani.*

< Rizeni talenti

,Rizeni taleni znamena pouzivani vzajetnrpropojeného souborwinnosti,
které maji zabezgd, aby organizace fjiahovala, udrZovala si, motivovala a rozvijela
talentované lidi, které pibuje v sotiasnosti i v budoucnosti. Cilem je zajistit tok teie
a uwdomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem podnikkikdy se lidé domnivaji,
Ze fizeni taleni se tyka jen kbovych lidi, tedy schopnych lidi sffujicich do vysSich
¢i vrcholovych funkci pro & pripravovanych. Mezi odborniky jsou nazory, #ieeni
talenti je zangfeno na zlepSovani kvality, existence, flexibilnitnguzivani vyjimeéné
schopnych pracovnik tedy pracovnik svelkym potencidlem, ke mohou mit
mimoradny vliv na vykon podniku. AvSak kazdylovék v organizaci ma talent,
i kdyZz rekteri jej maji vice nez jini. ProceSzeni taleni by se nerd omezovat jen

na rekolik mélo favorizovanych*

Mnozi lidé skryvaji své vilohy. Vifpadt, Ze nevznikne situace, ve které by se
zmireny talent mohl projevit, zaéstnanec nadale vykonava svou dosavadni pracibgniz
mél moznost realizovat své schopnostititétn by jeho talent mohl zaretnavateli

i zamsstnanci samotnémuipést mimdadny uZitek*®

4 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
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,Rizeni taleni za&ina v podnikové strategii a vtom, co znamena diska
poZadavku organizace na talentované lidi. Konecdkojeho cilem je vytviet a udrzovat

soubor skladajici se z kvalifikovanych, angaZovargoddanych pracovnich sff*

Organizace ma €y program tykajici se strategie zabeap&ni talent,
ktery sp@iva v tom, Ze planovani lidskych zdiojlefinuje poZzadavky na lidsky kapitél,
na zmsob ziskavani a stabilizovani talentovanych praiédvrz vnittnich zdrogi tak,
aby talenty uvnit organizace byly rozpoznany a bylo s nimi dale pvano. Takovi
pracovnici jsou dale rozvijeni a povySovani. R&/norganizace musi zabezjfie

aby ziskané talenty udrZela pro svéreby.

.Vyznamnou slozkouiizeni taleni je fizeni vztafi s talenty, coz je proces
budovani efektivnich vztdhs lidmi v jejich rolich. Pozornost je z#&ena na spravedlivé
zachazeni s jednotlivymi pracovniky, uznavani fejiodnoty, poskytovani moznosti se
vyjadiovat a poskytovanitrfiezitosti k fistu. Cilem je dosadhnout ,angaZovanosti tatnt
zabezpéujiciho, Ze lidé jsou oddani své praci a organizhee souhlasit s ndzorem,
Ze je lepsi budovat existujici vztahy, nez se pékbwytvdet nové vztahy, kdyzakdo

odejde.*®

Je dilezité, aby organizacefiptizeni taleni s talenty dale pracovala, wévala
a rozvijela je. Dale aby zafidvala, aby lidé mohli ziskavat, prohlubovat a ria&it své
dovednosti, které pt#buji ke své praci. Organizace vyuziva &adani a rozvoj
zantstnand jako dilezity nastroj, ktery slouzi nejen krozvijeni maed,
ale i k angaZzovanosti a oddanosti talentovanychégmand@. A poskytuje jim pilezitost

ristu ve svych saiasnych rolich a postupu do roli vyssi tradh

X Vytvareni skwlého pracovisg
.Zabezpéeni toho, aby organizace byla vnimana jako ¢gkypracovist”, ,skvélé
misto pro préaci‘¢i ,skvély zamestnavatel*, znamena, Ze se stava atraktivnim

zamestnavatelem*. Jinymi slovy se stdva organizaci, kdie chgji pracovat. Lidé touzi

4 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
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stat sec¢leny organizace a stavajici pracovnici touzi vimtat. Pracovnici jsou oddani
organizaci a angazovani ve své praci. Ziskani talns a dokonce i lokalni pésti
dobrého zastnavatele vyZzadujas.

Zda se bytiejmé, Ze usggné firmy uspokojuji péeby jak dobré prace, tak prace
.na skwlém pracovisti." Vytvéeji dobrou praci a fiznivé pracovni progdi. Timto
zpisobem se stavaji atraktivnimi zéstnavateli. Lidé tu clji pracovat protoze jsou
uspokojovany jejich individualni ptaby — poteba dobré prace s perspektivou spojenou
se vza&lavanim, s hodnocenim a praci pro dobrého Séfay kiaslouchad a poskytuje
uréitou autonomii, ale také pomaha jako k@uradce.

Skwlé pracovist Ize identifikovat dle znak

» Ma takovy soubor postipy fizeni, ktery pomaha pracoviiik k tomu, aby se citili
jako lidé, kterych si organizace vazi, iktejsou produktivni a uZitmi,

a kterym je naslouchano.
Podpora doma — mira, v jaké lidé trpi osobnimi |gnaly.
UdrZovani rovnovahy mezi praci a rodinou.

Efektivni program rozvoje pracovriik

vV VWV VYV V¥V

Lidem se ¥fi, Ze dlaji svou praciadre.

Vytvéreni skélého pracovid&t zaina vytv&enim po¥sti organizace, aby byla
uznavana jako organizace, ktera dosahuje vysledkdava kvalitni vyrobky a sluzby,
chova se eticky a nabizi svym pracovimik dobré podminky. Organizace s jasnou vizi
a se souborem propojenych a fungujicich hodnot ssejeai lidem jako organizace,
ve které stoji zato pracovat’

47 ARMSTRONG, Michael Rizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupy[Prel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
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2.3 Faktory ovlivujici efektivitu organizace

Na fizeni lidskych zdrdj a efektivi€ organizace se poditada faktoii, nebo-li
okolnosti, které dané oblasti outji. Cim kvalitrgji a rozsahlejsi jsou jednotlivé faktory,
dobrych vysledik organizace se podifiada faktoh — finaréni, informani, materialni,

ale rozhodujici vyznam ma zejména lidsky faktor.

X Lidsky faktor
,Lidsky faktor je fyzicka nebo myslenkova vlasthgsdince nebo socialni chovani,
které je specifické pro lidi a ovilwje fungovani technologickych systénstejré jako

rovnovahu mezi lidstvem a okolnim priestim.

V socialnich interakcich se termin lidsky faktoruptva ke zdrazréni socialnich

vlastnosti, které se vyskytuji pouze u lidi netmujpro & charakteristické*®

Pojem lidsky faktor vystihuje specifika lidskéhbowani a jednani v organizacich.
V manazerské praxi ma pojem lidsky faktor stejnzngm jako pojem lidské zdroje
¢i lidsky kapital.

,Lidsky faktor predstavuje v organizaci lidsky kapital. Je to konalsm inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jejasavi charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopdeni se, zrény, inovace, kreativniho Usili,
coz — je-lifddre motivovano — zabezpeje dlouhodobéieziti organizace.

Lidé maji vrozené schopnosti, chovani a osobnigéina tyto slozky vytvéeji
lidsky kapital, ktery vnaseji do své prace. A jgowoni, a nikoliv jejich zaréstnavatelé,
kdo vlastni tento kapita4l a rozhoduje, kdy, jak ankbude vynakladat a tintigpivat
k dosazeni ¢gakeho cile. Jinymi slovy, lidé mohou volit. Prgeedvoustrannou vygmou

hodnot a nikoliv jednostrannym vyuZivanijakého bohatstvi jeho vlastniker?.”

“8 Lidsky faktor, http://cirrat.blog.cz/1101/lidskwktor, [cit. 10.2.2014]
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<> Finanéni faktor

Je roviez velmi vyznamnym faktorem ovliwijici efektivitu v organizaci. Tento
faktor vystihuje celkovy finami kapital pro patby organizace. Finani zazemi,
moznosti a pozice firmy jsou nejezitcjSim ukazatelem jeji konkuréni pozice.
Organizace je schopna investovat do svého rozwgelidskych zdra) a materialnich

zalezitosti. Finaini faktor ovliviiuje fungovani organizace jako celku.

.Finanéni strdnce v organizaci se uUzceénwuje finargni fizeni. Finanni fizeni
opatuje kapital pro pdkby organizace a rozhoduje o jeji striktu Rozhoduje
0 hospodarném a efektivnim ungisitkapitalu, investuje kapital do hmotného, nehrébtn
nebo finakniho majetku ¢i do kvalifikovanych lidskych zdrdéj Dale rozhoduje
o rozckleni zisku, zaji€uje celkovou finatini stabilitu podniku. Finami ukazatelé jsou

daleZiti pro stakeholdery,&itele managementu organizacé.

<> Informa éni faktor

V poslednich obdobich dochazi k dynamickému vywojoblasti podnikovych
informatnich systéra a nové pozadavky jsou kladené na infa¥fmasystémy ze strany
podniki.

.Nezbytnou podminkou prdizeni lidskych zdrdj je existence &ohodnych
a aktudlnich informaci pibnych pro rozhodovani a uniedicich provadt potebné
analyzy podnikové pracovni sily, vysledkrace, efektivnosti personalnicghinnosti,
vngjSich podminek ovliujicich fungovani a formovani pracovni sily. Protmderr
fizené podniky &nuji mimdaéadnou pozornost budovani a rozvoji podnikového

personalniho informaiho systému.

%9 MALLYA, Thaddeus.Zaklady strategickéhtizeni a rozhodovanL. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 64
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Tento informé&ni systém zpravidla zahrnujgyti oblasti informaci:
informace o pracovnicich,
informace o pracovnich mistech,

informace o personalniaiinnostech,

Y V V V

informace o vejSich podminkach (zejména o trhu préace, legisiatsocialnich
podminkéach apod.y*

X Materialni faktor

Kazda organizace, kterd chce byt ve gihosti UsgSna, musi mit vyhovuijici
materialni zazemi. Jedna se zejména o sidlo om@@mizo jeji budovu, vyrobni haly
¢i odlowcena pracovigt Tyto podnikové prostory musi byt modéra (telr¢ vybaveny
tak, aby v nich zagstnanci mohli odva#t efektivni a hospodarnoginnost. Uelng

zarizené prostory davaji organizaci moznosgpipuzit lidsky kapital organizace.

2.4 Diléi zawr

Rizeni lidskych zdrdj Ize nazvat srdcem kazdé organizace, tiei spravném
a efektivnim fungovani této manazerské funkce seijiogeji UspiSnost, prosperita
a konkurenceschopnost. Vipac, Ze ze strany managementu neeldg vyuzivan
potencial zamstnand, nelze dosahovat vysledlk smetujicich k naphovani  citi

organizace.

Pro efektivnitizeni lidskych zdrdj je nutné, aby vedouci pracovnik znal své
podizené, il powedomi zejména o jejich silnych strankach éahto informaci urdl
ucelné vyuzivat. Pokud je vedouci pracovnik obeznamemnsdostniméi dovednostnim
potencialem svych péttenych, Izetizeni gchto zangstnané zefektivnit a dosahnout
u nich vynikajicich vysledk

Efektivitatizeni lidskych zdrdj je ovlivréna zejména kvalitou lidského potenciélu

a vykirem vhodnych metodizeni zamistnand. V souwasné dob je velkd pozornost

51 GREGAR, AlesRizeni lidskych zdréj Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 200884.
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vénovanaiizeni lidskych zdrdj se zamenim nafizeni znalostifizeni taleni a nemaléa
pozornost je ¥novana snaze o vytieni ske¥lého pracovidt Predpokladem pro aplikaci
téchto fidicich metod je nutnost velmi dobré znalosti Ié&sk potencidlu,
ktery v organizaci pracuje. U z&stnand jsou analyzovany jejich schopnosti, dovednosti
a znalosti, které jsou déle organizaci vyuzZivamy Zelem zefektiviini ¢innosti
organizace jako celku. V zajmu managementu je Wittve organizace tzv. skié
pracovisé, které je uznavané jak uvhittak i vre organizace. Jestlize je organizace
interpretovana jako skié pracovi&t, nema nouzi rowf o sk¢lé zangstnance,

kteri se pySnidmi nejlepSimi pracovnimi schopnostmiizgpoklady.

Vyznamnou roli pro efektivnfizeni lidskych zdrdj predstavuje zejména lidsky
faktor, avSak velmi dlezitou roli hraji bezesporu i finani, materialni a informani
faktory. Pokud organizace nedisponuje dostatsn zazemim odpovidajicim vySe
uvedenym faktarm, nemiize byt UspSnou organizaci, neboefektivita organizace

ML

a existence optimalnich podminek jefi¢mné souvislosti.
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3 OVLIV NOVANI SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU
V ORGANIZACI

V sowasné dob je efektivita organizace Uzce spojovana se spoksjs
zanestnand v organizaci, neltbspokojeny zagstnanec odvadi pro organizaci lepSi praci
nez zamistnanec nespokojeny. Lze tedy htivao spokojenosti za#stnance s praci

VvV organizaci.

~rermin ,spokojenost s praci se tyka pofitej pocifi, které lidé maji ve vztahu
ke své praci. Pozitivni affznivé postoje k praci signalizuji spokojenost agbr Negativni

a nepiznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojersograci.

Urovei spokojenosti s praci je oviievana vniinimi a vrej$imi motivasnimi faktory,
kvalitou fizeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mimjaké jsou jedinci ve své
praci Gspsnici nelspsni.?

Cilem vSech organizaci je dosahnut trvale vysok&nérvykonu lidi. Musi tedy
vénovat pozornost nejvhodi$im zpisobhim motivovani lidi pomoci takovych néstioj
jako jsou fizné stimuly, odrény, vedeni lidi a prace, kterou vykonavaji a podrkin
Vv organizaci za nichz tuto praci vykonavaji. Orgacke vytvéeji a rozvijeji motivani
procesy a pracovni prdeti, které napomahaji tomu, aby jednotlivi pracovddsahovali

vysledki, které managementekava:®

.Motivace ¢asto pomaha tam, kde selhavaji direktitiméni, autoritativni vychova,
psychicky néatlak, fyzické nasili, manipulativni eiky a populistické triky?

.Motivace je psychologicky proces, ktery aktivupasSe chovani a dava mudel
a snér. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokap@sich nenapbmych poteb.
Je to hnaci sila, ktera nas vede k dosazeni o$ohrooganizénich cifi. Je to vle né¢eho

dosahnout®

%2 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyjPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 228

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 219

% PLAMIMEK, Jiii. Tajemstvi motivacd.. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 11
%% Zakladni pojmy motivace,

http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-ved8Biteorie-motivace/268-pojmy-motivace.html, [di2.2.2014]
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Motivace ma za U0kol dosahnout lepSich vysiedkjak kvalitativre,
tak i kvantitativie. Déle motivace posiluje tymovou praci, stabilit@nestnand,
jejich ochotu zvySovat si kvalifikagi zmenit praci. Motivy dlime na ty, které vytviji
spokojenost a stabilitu, coz mohou byt dobré prat@rostedi nebo mezilidské vztahy
a na motivy, které spiSe stimuluji k vySSim vykon coZ niize byt perspektivaustu
nebo odbornost. Mintddre silnym motiv&nim prostedkem je finadni odneéna. Spousta
lidi si mysli, Ze motivovani weSi penize. Ale kroinfinanéni odmény existuje je&t
spoustu dalSich nasttomotivace, mezi & pati sprav formulovana pochvala, zaujeti
zajimavym ukolem, moznost odborného rozvoje, uzsaolupracovniky, hrdost na firmu
atd. V gipac, Ze tyto nastroje motivace nejsou vyuzivany, datkéemotivaci a ztrét
zajmu o praci. V fipact, Ze tyto nastroje motivace nejsou pouzivany sgapn jejich

vysledek velmi omezeny}.

.Motivace je tedy vnini nebo vejSi faktor nebo soubor faktibr vedouci
k energetizaci organismu. Motivace usiuje naSe chovani a jednani pro dosazeni
urciteho cile. Vyjaduje souhrn vSech skuteosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity,

radostné dekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, afigorkonal nebo nekonaf*

K pracovni motivaci Ize dojit dwna zpisoby. Bul’ lidé motivuji sami sebe tim,
Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, pgp jim pxidélena prace, ktera uspokojuje jejich
potreby, nebo alespiovede ktomu, Ze od ni¢ekavaji splani svych cili. Druhym
zpisobem je, Ze lidé mohou byt motivovani managemenpeostednictvim takovych

metod, jako je od#iiovani, povySovani, pochvala 2.

3.1 Vnit¥ni motivace

»VNit¥ni motivace - jsou to faktory, které si lidé samgtwéreji a které je ovlixuji,
aby se writym zpisobem chovali nebo aby se vydaléitym smerem. Tyto faktory tvéi
odpowdnost (pocit, Ze prace jeulezita, a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi

moznostmi), autonomie (volnost konat)fil@zitost vyuzivat a rozvijet dovednosti,

% BELOHLAVEK, Frantidek.Desatero manazerd.. vyd. Praha: Computer Press, 2003, s. 23
5" Motivace, http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace, dfivace, [cit. 12.2.2014]

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 220
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schopnosti, zajimava a padna prace a fflezitost v postupu v hierarchii pracovnich

funkci.«®®

Vnitini motivatory maji hlubSi a dlouhodgbi (inek, protoZe jsou s@asti
jedince a nejsou mu vnucené Zpku. Tykaji se kvality pracovniho Zivota.

Mriviw s

potrebacinnosti: experimentathnavozené odii ¢innosti silre frustruje,
potreba kontaktu,

motiv vykonu, tj. uspokojeni z U&gného vykonu,

YV V V V

snaha mit moc: zagstnani svou hierarchii pozic nabizi moZnosti vykaha
legalre vliv osoby na udalosti a proZivat tak radost z imoc

» prani zivotniho smyslu a seberealizace, ktet@embyt rozhodujicim Zjisobem
uspokojovano v za#stnani, které umdiijje za uéitych podminek uplaiovani

schopnosti, tvivosti a psychickyst.“®°

Lideé, ktei jsou motivovani vniné, maji radost z vlastniho vykonu a z rozvoje

Mt s

a prebiraji odpowdnost®*

Ve vztahu k pracovniinnosti jednotlivce Ize konstatovat, Ze zZgtmance vniné

motivuje k praci zejména:

» Strach - jedna se o silny aciinny, zejména kratkodoby moti#ai prostedek
spaivajici vtom, Ze zagstnanec vyviji ¢innost, aby se vyhnul &emu
negijemnému. V dnesni dékpracovni nejistoty jsou lidé takto motivovani kbna
zejména z tivoda existergnich, ¢i aby nebyli ze zagstnani propughi. Takto
u zangstnance nelze dosadhnou dlouhodobych pozitivnictedis. Strach neni

optimalnim motivanim prvkem.

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyjPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 221

% NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jgjzeni.1. vyd. Praha: Management Press, Profit, a.s.,, 19923
1 DEIBLOVA, Maria. Motivace jako nastrafizeni.[Ptel. LOUDIN, Jii.] 1.vyd. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o., 208569
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>

Nuda - ¢lovek je tvor tvdivy a dlouhodob&i pravidelnd nuda mu né&pasi
vnitini uspokojeni. Nuda motivuje k vyvijeni aktivit ash rAmec pozadovaného,
neba pokud zamistnanec neni v praci vytizeny, nudi se, nema copndai,
tak za&ne aktivizovat své schopnosti zéelem vyvijeni aktivity. Nuda je siin

demotivujici a pokud jedtsi, tak vede k tomu, Ze lidé&wu dlat jiné \&ci.
Socialni konvence socialni konvence je velmi silny motiv.

Hodnoceni pracovni pozice v kazdé organizaci jsou pracovni pozice, které jso
ze strany vedeni organizace, jejich Zamand ¢i okolni spolénosti Iépe

hodnocené, prestizni pozice. Zgmanec je vnihé motivovan k dosahovani
lepSich vykoil, neb@ méa o prestizni pozici zajentlovék se bude spise snaZit

délat praci kvalitr, kdyz bude ¥dét, Ze firma si pozice a kvalitni prace vazi.

Osan®lost (a zavislost na jinych) pocit osanilosti nebo samoty jednozér®& ma
vliv na chovani lidi.Casto to trapi nowky, na které nikdo neméas, ale stejh
tak se to mzZe tykat kohokoli jiného. KdyZz seé¢kdo dostane na&p do velké
zavislosti na ostatnich (muskijpmat informace) a ostatni nejsou tolik zavisli
na rém, snadno osagtost vznikne i uprosed firmy. Podob#& vznikne

i u samostatnych pozic (jeden business analytikrajegtu, jeden pracovnik
v marketingu apod.).

Moralka - niterné moralni &domi lidi firma ilis neovlivni, ale hlavnimidzodem

k moralce je obava z toho, Ze nemoralni jednaningedvyleni z kolektivu
Apelem na moralku je snaha lidi vychovat, Zeim#plegu nenechaji s problémy
v praci a pomohou mu, nez sami odejdou dome¢lat praci pdadre, myslet
na gipadné problémy (edjimat udalosti), nehazet praci na kolegy, opravdiji
chybu a ne ji zametat pod koberec a mnohé dal&indati lidi ve skuinosti
nejsou zdaleka tak n&mné, jak se zda. Naopak, jsou vyrdzvlivnény firemni
kulturou. Mnohem snadji se novy programator naiu pracovat padre,
kdyZ to od ®j budou @ekavat vSichni kolegové (a také tak sami budou quaic
a daji mu najevo, Ze takhle se u nich nepracugd) kayz se bude réitovat jenom

jeho Séf nebo dokonce az zakaznik.
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» Tlak kolegi - s moréalkou i strachem souvisi jednani pod viiviéaku koledj.
Malokdo chce mit spor s kolegou. Tlak kalegi velmi silre uvédomuje kazdy
manazer, ktery chce&esit hlubSi problémy nebotbec zjistit gicinu probléni.
Podobné to ale je, i kdyZz chcete protlazménu klepSimu. NZzete mit
sympatizanty se zénou, ale pokud ki jen tusi, Ze se proti tomu kolegové budou
stawt, rackji couvnou. Tlak koley ma prost nivelizatni efekt v dobrém i Spatném

smyslu.

» Vztek / agresivita agresivni, impulzivni adkdy i vzteklé projevy jedint znarada
firem. Neékdy jsou jejich vypady na hranici bezpesti ¢i psychického
nebo fyzického teroru. Tyto projevy ale nejsou watni. Problém je, Zé€asto je
agresivita dlouho vnimana jako asertivita a agrésjedince takéasto vedeni
vnima mnohem déle pozitigmez jiné pracovniky. Managidak agresivni jednani
¢asto chyb# posuzuji a je$tmére casto se zabyvaji skuteymi piicinami agrese.
Manazei veédi, Ze agresi vyvolava stres (mnozi to i@obsobg znaji). Mnohem
meére ale &di, Ze s agresi velntiasto souvisi frustrace. Lidé na frustraci reaguji
razre, ale zejména dominantni lidé se z frustréicpocitu bezmoci obraceji prav
k agresi. Diky tomu jsou jako agresivni vnimaneé|ittéi by radi ¢lali svou praci
dolre, ale procesni chyby, komundm problémy nebo jiné finy jim
to neumo#uji a jim se problémy nediaodstranit. Na agresi je proto vzdha
reagovat dkladnym pochopenim celého problémiasto je teba ho pochopit

I v ¢asovych souvislostech.

» Penize / odna - negastji vyuzivany motivéni divod jehoZz vyznam je néizlka

precaiovan (resp. naopak jiné motivy jsou poticeany).

» Touha hré&‘e - (Anglicky psychologové tuto motivaci ozhgi Gambling).
V kazdém je kus soédivosti a fizné firmy ji vyuzivaji fizr¢. Pracovat se zdravou
sougzivosti (ne motivujici k agresi) je spravné. Vyukiuhy po ke je, Ze mnoha
lidem tato touh&asto poniZze pgekrasit logické mysleni a zaZité postdie.

82 vnitini motivace lidi, http://www.pdgm.cz/Blog/Vnitrni-otivace.html, [cit. 4.3.2014]
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3.2 VnéjSi motivace

,VN¢jSi motivace znamena to, co séapro lidi, abychom je motivovali. T¥d
ji_ odmeény jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale talastyt,
nag. jako disciplinarniizeni, odepeni platu nebo kritika.

VnéjSi motivatory mohou mit bezprdstni a vyrazny &inek, ale nemuseji nutn
w63

pusobit dlouhodob.

e

»Za nejdilezit¢jSi vnejSi motivy jsou povazovany:

potreba petz,
obsaho¥ specifikované paeby konzumace,

snaha po jist@t obvykle spojovana s p&mim gijmem,

YV V V VY

snaha po uplatmi spojena se sitnzdirazrenou distojnosticlovéka (pocitem

dulezitosti, vyznamnosti) a spojovatiasto s vaznosti (prestizi) povolani,

» potreba kontaktu. Dnesasto frustrovana relativni socialni izolovanostiokem
v malych rodinach,

> sexualita, pro mnohé je z&stnani Zivotni oblasti, v niz poznavajiigusniky

druhého pohlavi a maji moznost navazovat s nimitdédy, coz potvrzuje fakt,

7e se mnoho manzelskych pfoznalo na pracovisfi*

Moderni podnikateléadi, Ze penize nejsou vSechno, co lidégmiji. Zangstnanci
mohou byt motivovani také prdgetinictvim dalSich wjSich pobidek, jako je uznani,

pochvala, moznost postupu.

.Mezi hlavni vrejSi pobidky Izeradit socialni motivéni faktory, faktory uplaténi

i faktory vykonové :

» socialni motivani faktory - takové utvéeni pracovidt, aby nedoslo k izolaci
jednotlivych  zamistnan@, zesilené zdenréni do skupin, vyjateni

spole&enského uznani a osobniho zajmu spolupracovnikovi,

8 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@igi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 221

 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jgjzeni.1. vyd. Praha: Management Press, Profit, a.s.,, 19923
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» faktory uplatréni - povaZuje se za énmoznost postupu vSeho druhu,
propijéeni statutérnich symhol(nag. ,bilé plast”, pievedeni z &nického
do zam¢stnaneckého rezimu, prjgeni firemnich tituk apod.),

» faktory vykonové a seberozvojovémezi r¢ pati: rozSteni okruhu ukal,
vice samostatnosti a rozhodovaciho prostoru vetnild®mpetetni sfée,

moznost dal$iho vzthvani.®

3.3 Klima organizace

Spokojenost zadstnandé organizace ovlikje pracovni klima. Klimatem
na pracovisti se mysli zejména atmosféra, kter@jpanezi zardstnanci navzajem a mezi
managementem a zastnanci. Tato atmosféra pracovie velmi dilezita, nebé ptimo
ovliviiuje spokojenost zastnané, a tim padem i pracovni vysledky. Spokojeny
zanestnanec chodi do zastnani rad, vazi si svého z&tnavatele hlavh proto,
Ze poskytuje zasstnanci zdravé pracovni klima, které je velniiedité pro psychiku

zanestnance.

Klima pracovis¢, nebo-li jeho atmosféra se vztahujedktaspekim prostedi,

které ¢clenové organizaceddonme vnimaiji, a které si wdomuji. Je tedy otazkouimého

vnimani zamsstnand a tyto vjemy Ize popisovat a posuzovat.

.Nastroje posuzovani klimatu (atmosféry) organezase pokousSeji hodnotit
organizaci podle éch ukazatel, které jsou povazovany za ukazatele zachycujici
nebo popisujici zijsob vnimani klimatu. Atmosféru na pracovisti |zssgzovat podle

nasledujicich dimenzi:

» Struktura — pocity tykajici se omezeni a svobody konani ay nformalnosti

nebo neformalnosti v pracovni atmasfé

» Odpovdnost— pocity tykajici se @véry, kterou dana osoba dostava k vykonavani

vyznamne prace.

» Riziko — pocit rizikového a natmého postaveni v daném pracovnim mist
a v organizaci, tomu odpovidajicirdz na podstupovani praymbdobného rizika

nebo ,hrani na jistotu.”

% DEIBLOVA, Maria. Motivace jako nastrafizeni.[Ptel. LOUDIN, Jii.] 1.vyd. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o., 208568
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» Srde’nog — existence fatelskych a neformalnich spééskych skupin.

» Podpora a pomoc- vnimand uZzitgnost manazér a spolupracovnik diraz

(nebo nedostatekiidazu) na vzdjemnou pomoc a podporu.

» Normy — vnimany vyznam implicitnich nebo explicitnichicé norem vykonu,

diraz na dobrou praci, po&most Fedstavovana osobnimi a tymovymi cili.

» Konflikt — pocit, Ze manaZiea ostatni zagstnanci chiji slySet odliSné nazory,

duraz spiSe na zvejinovani problém nez na jejich zastirani nebo ignorovani.

> ldentita— pocit, Ze pafte k podniku, Ze jstslen pracovniho tymu®

Atmosféru na pracovisti ovliwje rovrez divéra, ktera se ip pracovnim vykonu

Vytvaii mezi zandstnanci navzajerti mezi zangstnanci a vedoucim pracovnikem.

»Organizaci s vysokou mirouudéry Ize charakterizovat nasledujicimtzpbem:
Ucastnici organizace sdileji dité cile a hodnoty, navzajem sieolavaji informace
o smyslu dlouhodobych povinnosti, navzajem si rgbizspontdnni podporu,
aniz by detail& premysleli, co je to bude stat nebo aniz bgdpokladali, Ze jim to&kdo
rychle oplati, komunikuji pocti/a otewerg, jsou gipraveni vlozit své $sti do rukou
kohokoliv jiného, a v fipact pochybnosti, které mohou vzniknout, pokud jde boba
& motivaci, se rozhoduji ve prosgh svého partnerg*

~Pracovnici budou sé&si pravédpodobnosti dvérovat managementu, kdyZ budou:
» VE¢rit, Ze manaze si skut&én¢ mysli to, corikaji.

» Vidét, Ze manaze skute&né delaji, co fikaji, ze @laji — Ze ¢iny manazek

odpovidaiji jejich slotm.

» Ze zkuSenosti&dét, Ze manaze dodrzuji dohodu — drzi své slovo a plni swaist
dohody.

> Mit pocit, Ze se s nimi zachazi slésepravedliv a disledrs.“®®

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@igi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 264

5 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 198

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyjPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 198
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.Vytvareni klimatu dvéry v organizaci poméahéa. Jinymi slovy, je to zalegit
vytvareni spoléenského kapitalu v tom smyslu, Ze se lidé éjiadb situaci, kdy museji
spolupracovat, Ze jsou vedeni k tomu, aby na sebeajem fsobili a vytvaeli sit tak,
aby uznali hodnotu fpdavani znalosti, protoZze to pomaha pinit spéleprijaté cile.
Duvéru Ize také zvysit, jestlize vygna znalosti je zélezZitosti takovych akci, jako jsou
diskusni féra, konference apod.. Péogtdialogu dochazi mezi lidmi, Kkiese chgji
vzajemrg setkavat a ktomu maji fipezitost v kultde spoluprace, kreativity

a prizpasobivosti.®©®

X Atmosféra zaméstnaneckych vztahi

.Nedilnou sodasti zdravé atmosféry na pracovisti je zdrava afénas
zantstnaneckych vztahy kterd v uéité organizaci odrazi nazory managementu,
pracovniki, jejich predstavitel na zpisoby, jakymi jsou za#sstnanecké vztahyizeny
a na to, jak seuezné strany (manafie pracovnici, odbory) i vzdjemnych jednanich
chovaji. Atmosféra za#éstnaneckych vztahmuaze byt dobra, Spatna nebo neutralni, podle

toho, jestli:
» si vedeni podniku a pracovnici vzajeddaiveéiuji;
» vedeni podniku jednéa s pracovniky sksnohledupls;

» vedeni podniku jednad ohleginsvych kroki a zamdra otewené — politika

a procedury zasstnaneckych vztahjsou pihledné;

» Vv kazdodennim styku jsou udrZzovany harmonické wztalyag'ujici spise
do dobrovolné a chnhé spoluprace nez do nesiné a zdrahavé poslusnosti;

» je konflikt, pokud k gmu dojde,feSen bez uchylovani se k pouziti krajnich

prostedki afeSeni sporu se dosahuje pomoci int&gch postuf), které vyusti

doteSeni, v amz dosahuji zisku abstrany;

% ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 167
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» pracovnici jsou obeénoddani zajmim organizace a rowd jak dalece s nimi
vedeni podniku jedna jako se zainteresovanymi asobgpartnery, jejichz z4my

by mely byt chrargny tak, jak je to jen mozné®

ZlepSeni atmosféry Ize dosadhnout vyamm slusné a spravedlivé politiky
zamestnaneckych vztah a sluSnych a spravedlivych posium jejich dislednym
uplatiovanim. Jeieba, aby liniovi manafiea vedouci tym, ktefi jsou do zn&né miry
odpowdni zaftizeni kazdodennich zastnaneckych vztah byli vySkoleni a vycuieni
v pristupech, které by &i pouzivat. Informovanim pracovniko politice podniku by rila
byt zajiS€na jeji piihlednost a pomoci prodegejich zapojovani a participace byla byt
zvySena oddanost pracoviigodniku. Problémy, které jéebbareSit, mohou byt jednoduse
identifikovany komunikaci s pracovniky, jejichieplstaviteli a odborovymi fpdaky.
A co je dilezité, organizace tiZe informovat o svych zavazcich k pracovimik
jako k partneim a zainteresované sttana init tak kroky k vybudovani vzgjemné

davery. "

3.4 Zaméstnanecké vyhody — Benefity

Slozky odnény poskytované navic Kiznym formam petgni odnény se nazyvaji

zamstnanecké vyhod{?

.Zaméstnanecké vyhody jsou benefity, které Zatnavatel poskytuje zatstnanci

mimo mzdu. Zpravidla nejsou vymahatelné ani upramévzakonem’®

Struktura benefit, které zamstnavatel svym za#stnanédm poskytuje, zavisi

na mnoha faktorech. Mezi¢npaki nagiklad velikost a typ podniku, obor podnikani,

" ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 632

™ ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jgi trendy a postupyPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 632

2 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyjPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 595

8 Zamsstnanecké vyhody,

http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstnanedk386A9 v%C3%BDhody, [cit. 12.2.2014]
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ale také daova uznatelnostéthto benefii nebo vijSi faktory jako aktualni situace

na trhu.“*

,Duvody, pr@& organizace poskytuje z&stnanecké vyhody svym z&stnaném
jsou:

» poskytnout atraktivni a konkurenceschopny souborlkoegch odngn,
které by umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoealikni pracovniky;
» uspokojovat osobni piaby pracovnik;

A\

posilovat oddanost asdomi zavazi pracovniki vac¢i organizaci;
w75

» poskytovat gkterym lidem daové zvyhodrgny zpisob odngny.

Benefity mohou byt petini, v hmotné form ¢i ve formé nadstandardni sluzby

a mohou nabyvatiznych podob. P&tmezi re:

stravenky nebo zavodni stravovani,

dovolena nad zakonny narok,

jazykové a odborné kurzy,

firemni vozidlo nebo fispsvky na dopravu,

firemni mobilni telefon typicky s Uhradou pracovmfwovofi,
piechodné ubytovari prispivek na bydleni,

penzijni @ipojisteni ¢i Zivotni pojiseni,

poskytovani vybranych sluzeb (obvykle zvyh&da vyuzivani sluzeb firmy),

YV V.V V V V V V VY

rekreace ve firemnich #Haenich, pispivky na dovolené.

.Firmy zameéstnanecké vyhody poskytuji, aby snaze naSly nov@éstmance
a stavajici zagstnance motivovaly k lepSimu pracovnimu vykonu. Ktgfi pro firmu
pracuji na zékladsmlouvy o dilo nebo jiné podobné smlouvy, na &gtmanecké vyhody

narok nemaji (neni-li dohodnuto individu&)rt "

" BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY Ivan, a kdllanaZerska psychologie a sociolodievyd. Praha: Management Press,
s.r.o., 2012, s. 273

> ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj— 10. vydani, Nejn@jsi trendy a postupyjPrel. KOUBEK, Josef.] 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2007, s. 595

6 Zamsstnanecké vyhody,

http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstnanedk386A9 v%C3%BDhody, [cit. 12.2.2014]
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.V zajmu dosaZzeni co nejtsiho motivéniho efektu f poskytovani
zamestnaneckych vyhod #@aji rekteré podniky pouZivat tzv. volitelny systém
zantstnaneckych vyhod (kafeteria systém). £amanec ma moznost Win takovych
zantstnaneckych vyhod, které jsou p&apro rgj nejpitazliveéjSi. Pracovnik si vybira
z nekolika nabidek vhodhsestavenych soubiozanestnaneckych vyhod (menujasto
byva systém usgadan tak, Z&ast zamistnaneckych vyhod je poskytovana pk&sem

zamstnaném acast je nabizena volitelnym systémefh.*

.Zaméstnanecké vyhody patv sowasné dob na poli personalni politiky mezi
vyznamné motivéni prvky ovliviiujici kvalitu, spokojenost a stabilitu zastnand,
navic navenek zlepSuji image zsmimavatal. Nezalezi fitom vibec na velikosti dané
spolenosti, protoZze veSkerou Skatichto produki mohou vyuZzivat jak malé firm§itajici
jen par zarsstnand, tak i "kolosy" s ®kolika tisici pracovniky. Poradensk#énost v této

A n

oblasti se prudce vyviji a jiz se zdaleka nejedoazp o klasické "zlamani" podniku

pro jeden penzijni fond nebo jednu Zivotni pgignu.“’®

3.5 Dil¢i zawr

Spokojenost za#stnance hraje v pracovnim procesu veliddeditou roli. Z tohoto
duvodu se takeé &tSina uspsSnych organizaci snazi sotgstit na to, aby za#éstnanci ngli
VvV organizaci vytvéeneé tzv. skdlé pracovi&, a aby byly v organizaci nastaveny optimalni
procesy motivujici za#stnance k éekavanému vykonu. Zatstnanci na pracovisti travi
spoustucasu, a proto je nezbytné, aby zstnavatel vytvél pro zaméstnance optimalni
pracovni podminky a zajistii zdravou pracovni atféas Jen zaéthto podminek

je zangstnanec schopen odviidcekavané pracovni vysledky.

Spokojenost zagstnance se zvysSuje o to vice, pokud gstmavatel k optimalnim
pracovnim podminkdm poskytuje zéstnanci zaréstnanecké vyhody. Tyto vyhody jsou
nad ramec dohodnutého platu. Zstmanecké vyhody uléhji zantstnanci uspokojovani
jeho osobnich p&tb, neb6é nag. uzivani sluzebniho vozidla i pro soukroméely,

znamena pro zagstnance nemalou finani Gsporu. Spokojenost zastnance

" GREGAR, Ale$Rizeni lidskych zdrdj Brno: Institut mezioborovych studif Brno, 200834.
8 zamsstnanecké vyhody, http://mww.kzfinance.cz/zamestoke-vyhody, [cit. 12.2.2014]
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na pracovisti je ovlitovana roviZz atmosférou zasstnaneckych vztah Tato speiva
zejména ve zdravé komunikaci a v profesionalnimnged jak se spolupracovniky,
tak i s managementem organizace. Takto spokojenynéstaanec sympatizuje
se zanmistnavatelem, aktivhse zajima o cile organizace a svou prac@umiost €mto
cilam podizuje. Je si ¥dom skuteénosti, Ze pokud je spokojeny management organizace,

jsou spokojeni i jeji zawstnanci.
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4 VYZKUM OVLIV NOVANI PRACOVNIi SPOKOJENOSTI
ZAM ESTNANCU CESKE POSTY, S.P.

,Vyzkum je ¢asto popisovan jako aktivni, vytrvaly a systematigkoces badani
s cilem objevit, interpretovat nebdepracovat fakta. Tento intelektualni proces progriku

velké mnoZstvi teorii, zakénpopisi chovani a umatije jejich praktické vyuziti®

Vyzkum praktickécasti diplomové prace je zaten na zji&ni nazot pracovnik
Ceské posty, s.p. na problematiku efektivnitiveni lidskych zdrdj a ovliviiovani

spokojenosti zagstnan@ na pracovisti.

4.1 Projekt vyzkumu

Vyzkum praktickécasti diplomové prace je zaten ke zjis&ni ndzoti pracovniki
Ceské posty, s.p., region Severni Morava, obvod ®ukmma problematiku efektivniho
fizeni lidskych zdrdji a ovliviovani spokojenosti zafstnané v organizaci, zejména

se zamiirenim na identifikaci faktdrovliviiujicich spokojenost zafatnan@ na pracovisti.

Vyzkumnou metodou byl zvolen dotaznik, néhjeho podstatou je zji&ti dat
a informaci o respondentovi, jeho nazorech a piasidi gednttu vyzkumu. Dotaznik
je koncipovan jako baterie otadzek, n& rrespondent odpovida formou jednoduchych
odpowdi typu ,ano“, ,ne“, ,nevim“ apod., ale také je zdsspondentovi nabidnuta i sada

moZnych odposdi, z nichZ si dotazovany vybira pro sebe figjelnsjsi alternativi®

Pfi sestavovani dotazniku bylo dbano na to, aby bgtazhik sestaven
srozumitel®, a aby neobsahoval sugestivni otdzky. Dotazni#foj¢éto diplomové prace

vloZen jako pilohag. 1.

Analytickou jednotkou jsou pracovni€ieské posty, s.p., region Severni Morava,
obvod Sumperk. Dotaznik byl v pisemné férdistribuovan mezi pracovniky vybranych
pracovi§ Ceské posty. V prvni polovn mésice Wezna 2014 byl rozdan mezi

220 respondeits zadosti o jeho vypdni a vraceni zg k mym rukam.

" Viyzkum, http://cs.wikipedia.org/wiki/V%C3%BDzkurftit. 20.3.2014]

80 PELIKAN, Jiti. Zaklady empirického vyzkumu pedagogickych. jevvyd. Praha: Nakladatelstvi Karolinum, 2004,65 1
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Metoda dotazniku splnila nasledujici poZadavky:

» objektivnost,

standartnost,

spolehlivost,

platnost (validita),

kvantitativni i kvalitativni interpretovatelnost,

aspornost,

V V.V V V VY

plim&fena mira navratnostt.

Dotaznik byl zar¥'en na potvrzenii vyvracenictyt hypotéz:

H1) Moznost obdrzeni finarfni odmény zvySuje pracovni vykon zanistnance

vice, nez hrozba potrestani.

H2) Pracovnici, kteéi maji dobré pracovni vztahy s vedoucim jsou spokejéjsi,

nez pracovnici oblibeni v pracovnim kolektivu.

H3) Pratelské pracovni vztahy zvySuji ¥Si mérou spokojenost zamgstnanai
pasobicich u posty vice jak deset let, nez u z#@éstnanai pusobicich mert

nez deset let.

H4) Spokojenost zanistnanai zvySuje vice pravidelny plat a mim#adné finanéni

odmény, nez pochvala od spolupracovnik ¢i nadiizeného.

V dotazniku, ktery se sklada 2tpstran formatu A4, jsou pouZzity pouze upavé
otazky, které nabizeji tazanému volbu mezinda ¢i vice moznymi odpoid’mi.
Respondent u kazdé otazky zaznamenava pouze jethowd, se kterou se ztotdaje
nebo ktera je jeho néazordi postoji nejblizSi. Dotaznik obsahuje parametrické
i neparametrické otazky. ,Parametrické otazky jsarakteristické tim, Ze varianty
odpowdi tvori urité kontinuum od jednoho polu odpai k pdlu opanému.
Neparametrické otazky postradaji toto kontinuumadanty odpowdi jsou koncipovany

tak, Ze jde spie sideni jistych kategorii vyposdi stejné drovéa

81 Dotaznik jako pizkumna metoda, http://rudolfkohoutek.blog.cz/10024dnik-jako-pruzkumna-metoda,[cit. 13.3.2014]
82 PELIKAN, Jiti. Zaklady empirického vyzkumu pedagogickych. jevvyd. Praha: Nakladatelstvi Karolinum, 2004,G8 1
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Dotaznik obsahuje celkem 21 otazek edych do pti casti:

R/
**

w

Vprvni ¢asti (ot. ¢. 1 — 4 ) jsou respondentovy kladeny otazky
k identifikaci jeho osoby. Odp&d’'mi na tyto otazky zjistime pohlavi &k
respondenta, zda je v s@sné dob v pracovnim porru u Ceské posty,
s.p. a jak dlouho u této organizacéspbi. Respondent byl u otazky
¢. 3 tykajici se svého stasného zadstnavatele pozadan o ukemi
vypliovani dotazniku vifppad, Ze v sodasné dob neni zamistnan

u Ceské posty, s.p.

Ve druhédasti (ot. ¢. 5 — 6 ) zjiSujeme osobni isstup pracovnika k jeho
zanestnani a zawstnavateli odposd’mi na otazky, zda je respondent
obeznamen s naplni své prace, a zda je obeznaprasa/nimi cili svého

souwasného zagstnavatele.

Tieti ¢ast je zamérné rozdilena ¢asti ¢tvrtou a patou, nebotato ¢ast
obsahuje nejSirSi okruh otazek tykajicich se idigati faktort
ovliviiujicich spokojenost zafstnan&é na pracovisti. Ve ifeti ¢asti
(ot.¢. 7 - 12 a ot¢. 19 - 21) zjiSujeme faktory, které ovliwiji spokojenost
respondenta na pracovisti. Respondent si v otézcé vybird konkrétni
skute&nost, ktera jeho osobu nejvice oviije v jeho spokojenosti. Vybira
si z moznych, autorem dotazniku stanovenych 6 oftficw to: pravidelny
plat, mimgadné finatni odneny, pochvala od spolupracoviiikpochvala
od vedouciho za#stnance a vztahy na pracovisti. Respondentovi 4e té
nabidnuta moznost oztinodpowd ,nevim* v pgiipads, Ze se neztotaije

s Zzadnou z nabizenych variant odgaiy ¢i v piipad, Ze nema
na problematiku vyhramy nazor. Otazky. 8 — 12 nabizeji moznost Wi
Skalovych odposdi, na zéklad kterych bude zjigh subjektivni nazor
respondenta tykajici se oblasti hodnoceni pracdvrikalyzou odpovdi
zjistime, zda pravidelna mzda, mitddna odmina, pochvala
od spolupracovnika, pochvala od vedouciho pracevaigatelské pracovni
vztahy, zvySuji spokojenost zastnance na pracovisti. Otazky 19 — 21
objasiuji responderitv subjektivni nazor na spokojenost ztmance

ve vztahu k dlezitosti pracovnika v pracovnim kolektivu, zdad@ezité
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mit dobry pracovni vztah s vedoucim pracovnikentda @soba vedouciho
pracovnika ovliviuje spokojenost zagstnané.

Ve étvrté éasti (ot. ¢. 13 - 15) respondent odpovida na otazky tykajici
se mimdadné finagni odneny, kdy v ot.¢. 13 uvede subjektivni nazor
ke zjis€ni, zda moZnost obdrzeni finam odnény miZe zvySovat vykon
zanestnance. Tato otazka je respondemtkladena z tohotovodu, nebé
mnoho zamstnand, i v raznych organizacich, na miféané odrany
nedosahuje a zda ,teoretickd® moznost obdrzeni réadm finagni
odmeny u zangstnand zvySuje pracovni vykon. Ot. 14 — 15 odrazi
osobni vztah respondenta k obdrzeni ntédoé odrany a v jaké finatni

vySi v K¢ ho udtlena mimdadna odmina uspokoji.

V paté ¢asti (ot. ¢. 16 - 18) je zjiovan vztah respondenta ke&yi
motivaci, tj. motivaci vyvolané za¥stnavatelem. Respondent vyjapk
svij motivani postoj k navozenému figladu z praxe, kdy kolega
/kolegyre/ obdrzi finani odnénu a respondent odimu nedostane ¢koliv

oba prokazatekh odvedli stejnou praci, ve stejné kvalia ve stejném
rozsahu /vi§Si kladna motivace/. Déle respondent vyjgd sviij motivacni
postoj k navozenémufipadu, kdy jeho kolega je ze strany vedouciho
pracovnika potrestan /§8i negativni motivace/, a zda hrozba potrestani

u respondenta zvySuje vykon.

4.2 Analyza a vyhodnoceni vysledi vyzkumu

Pro provedeni vyzkumu bylo vyhotoveno a v prvniopolé mésice lezna 2014
distribuovano celkem 220 dotaziikZ tohoto pétu se vratilo zpt 85,45% fadre

vyplnénych dotaznik, coZz gedstavuje p&et 188 fadré vyplnénych a odevzdanych

dotazniki. Podle prof. Jiho MareSe z UK Hradec Kralové #pje procento vracenych

dotaznik vice neZ doportenou akceptovatelnou miru névratnog@isponse ratéy.

Vzhledem k dostatmé mfe navratnosti lze konstatovat, ze nashrof@@dlata ziskana

8 Dotaznik jako pizkumna metoda, http://rudolfkohoutek.blog.cz/10024dnik-jako-pruzkumna-metoda,[cit. 13.3.2014]
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z dotaznikovych odpadi jsou v dostatsém pdtu a jsou vhodna k jejich vyhodnoceni
véetns verifikacedi falzifikace predem stanovenych hypotéz.

Graf 1. Pozadovana mira navratnosti dotazniku.

Néavratnost distibuovaného dotazniku v kontextu s @Zadovanou mirot
navratnosti (response rate) dle prof. Jiiho MareSe

Doporwovana navratnost
%

75

Navratnost distribuovanéh
dotazniku v %

] 85,45

Minimalni akceptovatelng

navratnost v % 2L

4.2.1 Vyhodnoceni odpo¥di dotazniku

P¥i vyhodnoceni bylo pracovano s 85,45% vracenychradre vypinénych
dotazniki, coz pedstavuje 188 dotaznik z celkového p&u 220 rozeslanych.
29 dotaznik se z@t nevrétilo wibec a 3 musely byt zZidodu nespravnosti jejich vypini
z vyzkumu vyazeny.Pocet 188 (85,45%) vracenych dotaznik v nésledné analyze
a koment&¢ich povaZzuji jako vychozi stav 100%Pro vyhodnoceni dotazniku bylo nutno
nejdiive analyzovat ot:. 3, ktera byla zagiena ke zji&ni, zda respondent je v S@sné
dobk v pracovnim porru u Ceské posty, s.p. Vyhodnocenim v3ech odgowa tuto
otazku bylo zji&no, Ze vSech 188 (100%) respondejet v sodasné dob v pracovnim
pomsru u Ceské posty, s.p., tudiz Ize jednosma potvrdit a konstatovat, Z7e zjite
informace z dotaznikového Beni se tykaji pouze pracoviikiéto, nami stanovené

analytické vyzkumné jednotky.

Na zaklad analyzy dat zji$#nych ze 18&&dre a sprava vyplnénych dotaznik
bylo zjiS&€no, jak respondenti odpovidali na polozené otazky.
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Nasleduje grafické vyhodnoceni vSech 21 dotazniglowotéazek z hlediska vSech
zaznamenanych odpé&di responderit které je i slovdy okomentovano. 21 dotaznikovych
otazek je vyhodnoceno i z hlediska délkgspbeni respondentu Ceské posty, s.p.,
kdy z divodu tohoto vyhodnoceni byla respondemt polozena otazka&. 4 ( Délka
pusobeni u Ceské posty). Respondenti na tuto otazkusli mmoznost vykru
ze 3 nabidnutych odpsdi (do 5 let; od 5 do 10 let; vice jak 10 let),la gjich odpo¥di
se do nabidnutych skupin kategorizovali, a nasledwyli dle ®chto skupin

vyhodnocovany.

< Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 1 (,Mé pohlavi je:*)

Jedna se o neparametrickou identifikaotazku zamenou ke zji&tni pohlavi

respondenta.

Graf 2. Vyhodnoceni ot. 1.

ot.¢. 1 - Mé pohlavi je:

14; 7,45%

Zdroj: vlastni

Z uvedeného grafického znazami vyplyva, Ze v organizacieska posta, s.p. jsou
ve WtSineé piipadech zawstnany Zeny. Ze 188 osob, které dotazrékre vyplnilo
a odevzdalo je 174 (92,55%) Zen a pouze 14 (7,4B%fh. Lze tedy konstatovat,
Ze dotaznikového vyzkumu secadtnily zejména osoby zenského pohlavi.
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Tabulka 1. Vyhodnoceni at. 1.
Oot.¢c. 1 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Mé pohlavi je: uCeské posty | uCeské posty | uCeské posty
do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
Patet (%) Pdet (%) Pdet (%)
Muz 7 14 4 13,33 3 2,78
Zena 43 86 26 86,67 105 97,2p

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondelit zaznamenanych v tabulé¢e 1l vyplyva kolik respondetit
véetne procentualniho vyjaeni, je muzskéehoi Zzenského pohlavi. Odpssi responderiit

jsouclergny dle délky jejich psobeni WCeské posty, s.p.

Z Gdaji uvedenych v tabulce je patrné, ze 7 (14%) respuhdauzského pohlavi
je zanéstnano uCeské posty, s.p. s dobouigmbeni do 5 let. Nejvice osob Zenského
pohlavi 105 (97,22%) isobi uCeské posty. s.p. vice jak 10 let. Z tabulky jejmé,
7e pouze 3 (2,78%) respondenti muzského pohlaidoli u Ceské posty, s.p.
vice jak 10 let.
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazkyg. 2 (,Muj vék je:")

Jedna se o neparametrickou identifikia othzku zarfenou ke zji&%ni st&i

respondenta.

Graf 3. Vyhodnoceni ot. 2.

ot. €. 2 - Maj vék je:

2;1,06%

32; 17,02%

58; 30,85%

@ méné nez 18
018 - 30
o31-45

Zdroj: vlastni

Z grafického znazoemi vyplyva, ze 96 (51,06%) respondiemstvym wkem spada
do nabidnuté kategorie 31 - 45 let, 58 (30,85%)ardent sefadi do ¥kové kategorie
46 - 60 let, 32 (17,02%) respondine ve ¥ku 18 - 30 let a 2 respondenti jsou starsi
61 let. Na zaklagl vyhodnoceni dotaznik je zZejmé, Ze dotaznikového vyzkumu
se nedastnila Zzadna osoba mladsi 18 let. Individualnirhognocenim 2 odevzdanych
dotazniki, kde respondenti oztiéi svij vék kategorii ,61 a vice" je iejmé, Ze dmito
osobami jsou Zeny. Analyzou vSech 188 dotaznikovgdpovdi tykajicich se &ku
respondenta Ize konstatovat, zeCaské posty, s.p. je za&stnano 82,98% pracovriik

starSich 31 let.
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Tabulka 2. Vyhodnoceni at. 2.

Ot.¢. 2 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
M vk je: uCeské posty | uCeské posty | uCeské posty
do 5 let od 5 do 10 let vice jak 10 let
Poet (%) Pget (%) Pget (%)
Mér¢ nez 18 0 -- 0 -- 0 --
18 - 30 25 50 7 23,33 0 --
31-45 17 34 17 56,67 62 57,41
46 — 60 6 12 6 20 46 42,59
61 a vice 2 4 0 -- 0 --

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondetit zaznamenanych v tabulée2 vyplyva, kolik respondetit
véetre procentualniho vyjdeéni spada do nabidnutyckekevych kategorii. Odpaidi

responderit jsouclensny dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Data uvedena v tabulce odrézZejtinppu Ungéru mezi biologickym wkem
respondenta sjeho délkouigpbeni uCeské posty. Ztabulky vyplyva, Ze nejvice
zamestnand ve wku od 31 do 45 letisobi uCeské posty déle jak 5 let. Z vyhodnoceni
udaji uvedenych v tabulce Ize konstatovat, Zéeské posty fisobi i tzv. novi zaistnanci
(s dobou psobeni do 5 let) periodizovani do tzviesini dosplosti, tj. ve Wku meazi

45 az 65 rokem zivota.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 57

< Vyhodnoceni dotaznikové otazkyé. 3 (,V soutasné dol§ jsem v pracovnim

poméru u Ceské posty, s.p.:")

Tuto otdzku bychom mohli posuzovat jako otazkutkani ve vztahu k projektu

vyzkumu. Predikci analytické jednotky dotaznikovéha@kumu jsou pracovnioCeské

posty, s.p.

Tabulka 3. Vyhodnoceni &t3.

Ot.¢. 3
Pctet %)
. , . A
\ sowasnve dobjsem v pracovnim odpord
poneru uCeské posty, s.p.:
Ano 188 100
Ne 0 --

Zdroj: vlastni

Data uvedena v tald. 3 uvadji, kolik procent respondeintie v sodasné dob
v pracovnim porru u Ceské posty, s.p. Z vyhodnoceni odgdivna ot. & 3 je
jednozné&né potvrzena predikce dotaznikového vyzkumu, tj. 88 (100%) respondeit

je v sowasné dobv zanestnaneckém poinu uCeské posty, s.p.

% Vyhodnoceni dotaznikové otazkw. 4 (,Délka mého pisobeni uCeské posty

e

Jednd se o parametrickou identitikd otdzku zarrenou ke zji&ini délky

sowasného fpsobeni respondenta Geské posty, s.p. Zj&i odpowdi na tuto
dotaznikovou otazku je pro vyhodnoceni dotaznikovatyzkumu velmi dlezité,
neba vyzkum je vyhodnocovan ro¥a z hlediska délky isobeni pracovnika

u soasného zawstnavatele, tj. Ceské posty, s.p.
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Graf 4. Vyhodnoceni ot. 4.

ot. &. 4 - Délka mého p Gisobeniu Ceské posty je:

30; 15,96%

50; 26,60%
B méné nez 5 let

O vice nez 5 let a méné néz 10
let

Zdroj: vlastni

Na tuto otazku tykajici se délkyugobeni pracovnika WCeské posty, s.p.
odpowdélo 108 (57,45%) respondeént Ze u poSty fsobi jiz vice jak 10 let.
30 (15,96%) respondentuvedlo, Ze u poSty tgobi vrozmezi od 5 do 10 let
a 50 (26,60%) respondéntvedlo, Ze psobi u poSty mé&nnez 5 let.

% Vyhodnoceni_dotaznikové otazky. 5 (,Jsem obeznamen/a s tim, co je _moji

naplni prace.")
Jedna se o parametrickou otazku &@mou ke zjidtni, zda si je respondentdom,

co od rho jeho sotasny zamstnavatel poZaduje zd&innost, tj. zda respondent
je obeznamen stim, co je jeho naplni prace. Pektighi fizeni lidskych zdrdi,
motivovani zamsstnand@ a ovliviiovani jejich spokojenosti na pracovisti jdlefité,

aby zangstnanci byli nejlépe prokazatélseznameni se svou pracovni naplini. Seznameni
zamestnance sjeho pracovni naplni jeileZité jak pro samotné zastnance,
tak i pro jejich zamsstnavatele, nelo piesné definovani pracovnich povinnosti

zefektiviiuje fizeni chodu organizace a zvySuje jeji vyslednost.
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Graf 5. Vyhodnoceni ot. 5.

ot. €. 5 -Jsem obeznamen/a s tim, co je moji naplni pra  ce:

157; 83,51%

o urcité ano
m spiSe ano

O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Z grafického znazoemi vyplyva, Ze 186 (98,94%) respondenti, co je jejich
naplni prace. Ztohoto ptu 186 respondedt znd svou pracovni napls ukitosti
157 (84,51%) pracovnikCeské posty, s.p. a 29 (15,43%) se ke znalosti saéopni
néplre vyjadilo nabizenou mozZnosti odp@lét ,,spise ano”. 2 (1,06%) pracovnici uvedli,
Ze nevi, zda jsou obeznameni se svymi pracovniminpostmi. Je pozitivni, Zze zadny
z responderitneodpo¥dél na polozenou otazku zapdrnj. Ze respondent nevi, co je jeho

pracovni naplni.

Tabulka 4. Vyhodnoceni at. 5.

Ot.¢. 5 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Jsem obeznamen/a | U Ceskeé posty | uCeskeé posty | uCeské posty

s tim, co je moji naplnjido 5 let Od5do 10 let | vice jak 10 let
prace: Paet | (%) Paet | (%) Paet | (%)
Urcité ano 42 84 22 73,34 93 86,111
SpiSe ano 8 16 8 26,66 13 12,04
SpiSe ne 0 - 0 - 0 -
Urcité ne 0 -- 0 -- 0 --
Nevim 0 -- 0 -- 2 1,85

Zdroj: vlastni
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Z odpowdi respondetit zaznamenanych v tabulée4 vyplyva, kolik respondetit
véetre procentualniho vyjaeéni, je obeznameno s naplni své prace. OCgioesponderit

jsouclergny dle délky jejich psobeni WCeské posty, s.p.

Z dat uvedenych v tabulce vyplyva, ze 42 (84%)oeslent s dobou pisobeni
u sowasného zafstnavatele do 5 let je sditosti obeznameno s naplni své prace. Téhoz
uréitého souhlasného stanoviska je 22 (73,34%) respuindkteti u Ceské posty, s.p.
pusobi vice jak 5 let a ménnez 10 let a 93 (86,11%) responders dobou psobeni
u sowasného zawstnavatele vice jak 10 let. 2 (1,85%) respondemntiatli nabidnutou
moznost odpoddi ,nevim*, tj. Ze tito zamsstnanci nevi, zda jso&i nejsou obeznameni

se svou naplini prace.

«» Vyhodnoceni dotaznikové otazkyé. 6 (,Jsem obeznamen/a s tim, jaké jsou

pracovni cile mého zamistnavatele:*)

Jedna se o parametrickou otazku &@mou ke zjidni, zda respondent zna cile
svého zamsstnavatele, zda je obeznamen stiméeho chce organizace,
ve které je zawstnan po pracovni strance dosahnout. Stemko je dilezZité,
aby zandstnanec znal svou pracovni ngge z divodu efektivnihatizeni lidskych zdrdi
a motivace nezbytné, aby z&stnanec ¥dél, jakych pracovnich vysledk tj. cild,
chce jeho zagstnavatel dosahnout.

Graf 6. Vyhodnoceni ot. 6.

ot. €. 6 - Jsem obeznamen/a s tim, jaké jsou pracovnici le mého
zaméstnavatele:

12; 6,38% 4; 2,13%

@ urcité ano
m spiSe ano

O spiSe ne

Zdroj: vlastni
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Na tuto dotaznikovou otazku odpoklo 107 (56,91%) respondeéntmoznou
variantou odpogdi ,urc¢ité ano“, tj. Ze s uiitosti jsou jim znamy pracovni cile svého
zantstnavatele. 65 (34,57%) respondese fiklani k ndzoru, Ze jim je tato skdteost
spiSe znama, 12 (6,38%) respondewidpowdélo nabidnutou variantou ,spiSe ne*
a 4 (2,13%) respondenti odpakli moznosti ,nevim“. U uvedeného je pozitivni,
Ze 172 (91,48%) respondénje obeznameno s tim (i€ ano¢i spiSe ano), jaké jsou

pracovni cile jejich zadstnavatele, tjiCeské posty, s.p.

Tabulka 5. Vyhodnoceni at. 6.

Ot.¢. 6 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Jsem obeznamen/a | Y Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

s tim, jakeé jsou do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
pracovni cile mého

S [0) [0) [0)
samstnavatele: Patet (%) Paet (%) Paet (%)
Ur¢ité ano 23 46 17 56,67 67 62,01
SpisSe ano 23 46 11 36,6p 31 28,710
SpiSe ne 4 8 2 6,67 6 5,56
Urcité ne 0 -- 0 -- 0 --
Nevim 0 -- 0 -- 4 3,70

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondetitzaznamenanych v tabul¢e5 vyplyva, kolik respondeiit
véetne procentualniho vyjaeni, je obeznameno s pracovnimi cili svého &dnavatele.

Odpoxdi responderit jsouclengny dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Z dat uvedenych v tabulce vyplyva, Ze procentualn nejvice
67 (62,04%) respondantzna s witosti pracovni cile svého z&stnavatele, kdy tito
respondenti {sobi uCeské posty, s.p. vice jak 10 let. Z hodnot uvedenytabulce Ize
dale vyvodit, Ze pouze 23 (46%) zé&stnand pasobicich u svého zafstnavatele nejkratSi
dobu, tj. do 5 let, deklaruje, Ze giosti zna pracovni cile svého zé&smavatele.
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< VWyhodnoceni dotaznikové otazkyé. 7 (,Mou spokojenost na pracovisti

ovliviiuje nejvice:")
Jedna se o neparametrickou otazku &amou ke zjiStni, ktery z nabizenych

faktori nejvice ovliviuje respondentovu spokojenost na pracovisti.

Graf 7. Vyhodnoceni ot. 7.

ot. €. 7 - Mou spokojenost na pracovistiovliv.  Ruje nejvice:

O pravidelny plat

8; 4%

87; 47%

68; 36% o - .
B mimoradné finanéni odmeény

O pochvala od spolupracownikd

O pochvala od vedouciho

Zdroj:vlastni

Celkem 87 (46,28%) respondéntyjadiilo nazor, Ze nejvice jejich spokojenost
na pracovisti ovliviuje pravidelny plat a 12 (6,38%) jich uvadi mim@dné finadni
odnmeny. 68 (36,17%) respondéntovliviuji jejich spokojenost nejvice vztahy
na pracovisti, 9 (4,79%) respondinse piklani k varian¢ pochvaly od vedouciho
zamestnance a 4 (2,13%) respondenti jsou nejvice spokojkdyZz je pochvali
spolupracovnik. 8 (4,26%) respondemia tuto poloZzenou otazku nedokazalo ockoidly

tj. z nabizenych moznych odpali zvolili variantu ,nevim®.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 63
Tabulka 6. Vyhodnoceni at. 7.
Oot.¢c. 7 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Mou spokojenost u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty
na pracovisti ovliviuje | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
nejvice: Paet | (%) Paet | (%) Paet | (%)
Pravidelny plat 22 44 12 40 53 49,08
Mimotadneé finagni
2 4 2 6,67 8 7,41
odmeny
Pochvala od
) 0 -- 0 -- 4 3,70
spolupracovnik
Pochvala od
vedouciho 5 10 0 -- 4 3,70
zamgstnance
Vztahy na pracovisti 15 30 16 53,38 37 34,26
Nevim 6 12 0 -- 2 1,85

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondeiit zaznamenanych v tabul¢e6 vyplyva jaky faktor nejvice

ovliviiuje spokojenost respondenta na pracovisti z hladiktegorizace jeho délky

pasobeni WCeské posty.

Z uvedené

tabulky vyplyva,

e u

respondens dobou fisobeni m

éh

jak 5 let (22 osob; 44%) a respondestdobou pisobeni vice jak 10 let (53 osob; 49,08%),
dominuje faktor spokojenosti sfiajici v pravidelném platu, na rozdil od responden
od 5 do 10 let (16 osob; 53,33%), u ktergeljvice ovliviuji

spokojenost vztahy na pracovisti.

s dobou psobeni
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazky¢. 8 (,Domnivam se, Ze vyplata pravidelné

mzdy zvySuje spokojenost zagstnance:")

Jedna se o parametrickou otazku &@mou ke zji&ni subjektivniho nazoru

respondenta, zda vyplata pravidelné mzdy zvySu&gpnost zarstnance .

Tuto otazku Ize charakterizovat jako otazku kdnironeba ve vztahu k otdzce
¢. 7 ,Mou spokojenost na pracovisti ouivje nejvice:“ potvrzuje, Ze respondenti povazuji

pravidelny plat, resp. vyplatu pravidelné mzdy,taanejdilezitéjSi, co u nich pozitivé

ovliviiuje spokojenost.

Graf 8. Vyhodnoceni ot. 8.

ot. €. 8 - Domnivam se, Ze vyplata pravidelné mzdy zvySu je
spokojenost zam éstnance:

4, 2,13% 2; 1,06%

39; 20,74%

@ urcité ano
m spiSe ano
0O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Celkem 143 (76,06%) respondeéntyjadiuje souhlasné stanovisko a konstatuje,
Ze pravidelny plat @ité zvySuje spokojenost zasstnance a 39 (20,74%) respondent
se piklani k ndzoru, Ze tento faktor spiSeidim spokojenost zatstnance zvySovat.
4 (2,13%) respondenti uvedli, Ze pravidelny plahich spiSe neovliwje spokojenost
a 2 (1,06%) na tuto otazku nedokazali odjlst; tj. z nabizenych odpé&di svym
rozhodnutim oznali moznost ,nevim®.
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Tabulka 7. Vyhodnoceni at. 8.

Ot.¢c. 8 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze vyplata pravidelné | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
mzdy zvySuje

spokojenost Paset | (%) Paet | (%) Paet | (%)
zamestnance:

Urcité ano 35 70 23 76,660 85 78,7p
SpiSe ano 13 26 5 16,6} 21 19,45
Spise ne 0 - 2 6,67 2 1,85
Urcité ne 0 -- 0 -- 0 --
Nevim 2 4 0 -- 0 --

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondetitzaznamenanych v tabul¢e7 vyplyva, kolik respondeiit
véetrg procentualniho vyjaéni se domniva, Ze vyplata pravidelné mzdy zvySuje
spokojenost zasstnance. Odpadi responderit jsou ¢lenény dle délky jejich psobeni

u Ceské posty, s.p.

Z hodnot uvedenych v tabulce vyplyva a tyto hoginpbtvrzuji i vyhodnoceni
piedchazejici otazky¢. 7 (Mou spokojenost na pracovisti oviyje nejvice:),
Ze respondenti s délkouignbeni uCeské posty, s.p. vice jak 10 let preferuji jakotdak
ovliviujici spokojenost za#éstnance na pracovisti, pravidelnou mzdu. Tito &tmanci
se v 78,70% (85 respondé@ptdomnivaji, Ze vyplata pravidelné mzdy zvySujekepenost
zamestnance. Vyhodnocenim tabulky |ze konstatovat, d@obné postoje maji i ostatni

zamgstnanci fisobici uCeské posty, s.p. mémez 10 let.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 66

< Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 9 (,Domnivam se, ze mimbpadné odn&ny

zvySuji spokojenost zanistnance:")

Jedna se o parametrickou otazku &@mou ke zji&tni subjektivniho stanoviska
respondenta, zda se domniva, Ze ntéadoé odriny zvySuji spokojenost zafstnance.

Graf 9. Vyhodnoceni ot. 9.

ot. €. 9 - Domnivam se, Ze mimo fadné odm ény zvySuji spokojenost
zaméstnance:

2,1,06% 4 5 13%
19: 10,11% Y

@ urcité ano
m spiSe ano

0O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Celkem 163 (86,70%) respondéntivedlo, Zze mimtadné odmnovani utité
ovliviiuje spokojenost zagstnance, 19 (10,11%) respondemizna&uje odpo¥d’ ,spiSe
ano“, 2 (1,06%) respondenti zastavaji nazor, Zeatidné odrany nezvysuji spokojenost
zamestnance a 4 respondenti (2,13%) a@fioaodpowd’ ,nevim“. Z uvedeného vyplyva,
Ze ze 188 respondeénjich 182 (96,81%) souhlasi s tim, Ze middné odminy zvysuji
spokojenost zagstnance. B srovnani odpoddi na otazkué. 7 (Mou spokojenost
na pracovisti ovliiuje nejvice:) s odp@d'mi na otazkw. 9 (Domnivam se, Ze mirfédné
odmeny zvySuji spokojenost zafstnance:) je patrné, Ze i kdyZ respondenti v otdzce
¢. 9 v96,81% deklaruji, Ze mirramné odminy zvySuji spokojenost zafstnance,
tak v otazces. 7 ze 188 respondenpouze 12 (6,38%) jich uvedlo, Ze jejich spokojénos
na pracovisti nejvice ovlitji mimaoradné finadni odneny.
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Tabulka 8. Vyhodnoceni at. 9.

Ot.¢. 9 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze mimd@adné odrany | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
zvySuji spokojenost

y ) Patet (%) Paet (%) Paet (%)
zamestnance:
Ur¢ité ano 42 84 30 100 91 84,26
SpiSe ano 8 16 0 - 11 10,1P
Spise ne 0 - 0 -- 2 1,85
Urcité ne 0 -- 0 -- 0 --
Nevim 0 - 0 -- 4 3,70

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondetitzaznamenanych v tabul¢e8 vyplyva, kolik respondeiit
véetre procentualniho vyjaeéni se domniva, Zze mifané odniny zvysuji spokojenost
zamestnance. Odpadi responderit jsou c¢lenény dle délky jejich psobeni
u Ceské posty, s.p.

Po vyhodnoceni hodnot uvedenych v tabulce lze thbm&gt, Ze respondenti
s dobou psobeni u Ceské posty, s.p. vice jak 5 let a mémez 10 let
ve 100% (30 respondentuvedli, ze tento faktor tit¢ zvySuje spokojenost zaistnance.
Zamsstnanci s doboutsobeni uCeské posty, s.p. mensi jak 10 let povaZuji nitédoé

odmeny za velmi silny a @lezity faktor zvySujici spokojenost z&stnance.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 68

< VWhodnoceni dotaznikové otazky ¢. 10 (,Domnivdm se, 7e pochvala

od spolupracovnika zvySuje spokojenost za#stnance:")

Jedna se o parametrickou otazku, ktera jeé#mma na subjektivni respondéwt

nazor tykajici se zvySovani spokojenosti Zaimance pochvalou od spolupracovnika.

Graf 10. Vyhodnoceni ot. 10.

ot. €. 10 - Domnivam se, Ze pochvala od spolupracovnika  zvySuje
spokojenost zam éstnance:

2; 1,06% 6; 3,19%

52; 27,66%

@ urcité ano
m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Na tuto otazku 128 (68,09%) respondentvedlo utité souhlasné stanovisko
a 52 (27,66%) respondéntvybird nabizenou moznost odgdv ,spiSe ano“,
2 (1,06%) respondenti uvadi, Ze pochvala od spatgwniki urcité nezvysuje spokojenost
zamestnance na pracovisti. 6 (3,19%) respondlerat tuto otdzku nedokazalo vyjédsvé
kladné ani zaporné stanovisko a adlwa nabizenou moznou odp&¥y ,nevim“.
Z uvedeného vyplyva, ze u 180 (95,57%) resporidgntpochvala od spolupracoviiik

vyznamnym faktorem ovliwijici jejich spokojenost na pracovisti.
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Tabulka 9. Vyhodnoceni at. 10.

Ot.¢. 10 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze pochvala do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let

od spolupracovnika

zvysuje spokojenost | poset | (%) Pget | (%) Pget | (%)
zanestnance:

Urcité ano 30 60 19 63,33 79 73,15
SpiSe ano 18 36 11 36,6 23 21,30
Spise ne 0 - 0 -- 0 --
Urcité ne 0 -- 0 - 2 1,85
Nevim 2 4 0 -- 4 3,70

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondeiit zaznamenanych v tabulé¢e9 vyplyva, kolik respondeiit
véetrg procentualniho vyjdeéni se domniva, Ze pochvala od spolupracovnikaupys
spokojenost zasstnance. Odpadi responderit jsou ¢lenény dle délky jejich psobeni

u Ceské posty, s.p.

Z tabulky vyplyva, ze zadstnanci fisobici uCeské posty, s.p. vice jak 10 let,
pokladaji uznani od spolupracovnika ve férpochvaly za faktor, ktery u nich zvySuje
pracovni spokojenost, kdy takto jich odpddo 79 (73,15%). Zawstnanci s dobou
pasobeni uCeské posty, s.p. mendi jak 10 let povazuji pochwmluspolupracovnika
rovneéZz za velmi dlezity faktor zvySujici jejich spokojenost, nebani jeden pracovnik
s dobou fisobeni u satasného zagstnavatele ménjak 10 let neodpasdél na tuto

otdzku negativé tj. ozn&enim odpo¥di ,spiSe nefi ,urcité ne“.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 70

% Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 11 (,Domnivam se, Ze pochvala

od vedouciho pracovnika zvySuje spokojenost zaistnance:")

Jednd se o parametrickou otazku &@mou ke zji&tni respondentova
subjektivniho nazoru, zda pochvala od vedoucihocqwaika zvySuje spokojenost

zamestnance.

Graf 11. Vyhodnoceni ot. 11.

ot. €. 11 - Domnivam se, Ze pochvala od vedouciho pracov  nika
zvySuje spokojenost zam éstnance:

4; 2,13%

46; 24,47%

@ urcité ano
m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Nabizenou moznost odpsi ,uréité ano“ vybralo 138 (73,40%) respondient
a 46 (24,47%) respondénbznailo odpowd ,spiSe ano“, 4 (2,13%) respondenti zastavaji
nézor, Ze pochvala od vedouciho pracovnikat&inezvySuje spokojenost zastnance.

Z uvedeného vyplyva, Ze 184 (97,87%) respondpovaZuje pochvalu vedouciho
pracovnika za skutaost zvysujici spokojenost zéstnance na pracovisti.
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Tabulka 10. Vyhodnoceni a@t. 11.

Ot.¢c. 11 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze pochvala do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
od vedouciho
pracovnika zvySuje

< o) [0) [0)
spokojenost Patet (%) Pdet (%) Pdet (%)
zanestnance:
Urcité ano 35 70 22 73,34 81 75,0D
SpiSe ano 15 30 8 26,66 23 21,30
SpisSe ne 0 - 0 -- 4 3,70
urcité ne 0 -- 0 - 0 -
Nevim 0 - 0 -- 0 --

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el0 vyplyva, kolik respondeint
véetrg procentualniho vyjagni se domniva, Ze pochvala od vedouciho pracovnika
zvySuje spokojenost zastnance. Odpasdi responderit jsou ¢lenény dle délky jejich

pasobeni WCeské posty, s.p.

81 (75%) respondeint kteti paisobi uCeské posty, s.p vice jak 10 let, povaZuje
za velmi dilezité (respondenti oztiéi moznost odpowdi ,urcité ano®), pro pracovni
spokojenost byt ze strany vedouciho pracovnika yaeh. Ze 188 respondént
odpovdélo na poloZzenou otadzku¢. 11 souhlash 184 (97,82%) respondént
a jen 4 (2,13%) respondentiigobici uCeské posty, s.p. vice jak 10 let zastavaji
stanovisko, Ze pochvala od vedouciho pracovnikaisesp nezvySuje spokojenost

zanestnance na pracovisti.
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazkyg. 12 (.Domnivam se, 7e fatelské pracovni

vztahy zvysSuji spokojenost zaréstnance:")

Jednd se o parametrickou otazku, kterou chceme resppondenta zjistit,

zda [Fatelské pracovni vztahy zvySuji spokojenost &snmance.

Graf 12. Vyhodnoceni ot. 12.

ot. €. 12 - Domnivam se, Ze p Fatelské pracovni vztahy zvySuji
spokojenost zam éstnance:
20; 10,64%

@ urcité ano
m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Z vyhodnoceni odpa@di na tuto otazku jeiejmé, Ze 188 (100%) pracoviik
Ceské posty, s.p. povazujedtelské pracovni vztahy za faktor, ktery zvysujekspenost
zamestnance, kdy 168 (89,36%) respondentvadi, Ze fatelské pracovni vztahy diré
zvySuji spokojenost zatstnance a 20 (10,64%) respondenivadi své souhlasné
stanovisko nabizenou variantou odgdiv,spiSe ano“. Z uvedeného vyplyva, ze pracovni
vztahy jsou mezi za#éstnanci velmi silnym a idezitym faktorem ovliviujicim jejich

spokojenost.
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Tabulka 11. Vyhodnoceni a@t. 12.

Ot.¢c. 12 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze pratelske pracovni | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
vztahy zvySuji

spokojenost Patet | (%) Pget | (%) Pget | (%)
zanestnance:

Urcité ano 47 94 25 83,33 96 88,8P
SpiSe ano 3 6 5 16,67 12 11,11
Spise ne 0 - 0 -- 0 --
Urcité ne 0 -- 0 - 0 -

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderit zaznamenanych vtabulce¢. 11  vyplyva,
kolik respondernit, véetné procentudlniho vyjaeéni se domniva, Zergdelské pracovni
vztahy zvySuji spokojenost zastnan@. Odpowdi responderit jsou ¢lerény dle délky

jejich pasobeni WCeské posty, s.p.

Na zaklad vyhodnoceni dat uvedenych v tabulce j&ejmé, Ze existenci
piatelskych pracovnich vztalpovazuje vSech 188 (100%) respondera faktor zvySujici
spokojenost zasstnand. Lze konstatovat, Ze procentudimejvice (94%, 47 respondént
zamistnand@ s dobou psobeni uCeské posty, s.p. do 5 lefifazuje patelskym pracovnim
vztahim velkou dilezitost.
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<+ Vyhodnoceni dotaznikové otazkg. 13 (,Domnivam se, Zze moznost obdrzeni

finan&ni odmény zvySuje vykon zanéstnance:")

Jedna se o parametrickou otazku, ktera je¢mama ke zjiStni respondentova
subjektivni nazoru na téma odihovani, konkrété ke zjiS€ni, zda moznost obdrZeni

finanéni odneny zvysSuje vykon zagstnance.

Tuto otdzku je nutno rozliSovat od otazky 9, nebd respondent v otadzce
¢. 9 vyjaduje své stanovisko, zda miti@ané odrédny zvySuji spokojenost zatstnance,
kdeZto v této otazcé 13 nas zajima respondéwtsubjektivni nazor na zvySovani vykonu
zamestnance progednictvim motivace a to prdstnictvim moznosti obdrzeni finar

odneny.

Graf 13. Vyhodnoceni ot. 13.

ot. €. 13 - Domnivam se, Ze moznost obdrZzeni finan  €ni odm ény
zvySuje vykon zam éstnance:
4, 2,13% 6; 3,19%

43; 22,87%

@ urcité ano
m spiSe ano

0O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Celkem 135 (71,81%) respondénse domnivd, Ze moznost obdrzeni fitrén
odmeny urité zvySuje vykon zawstnance a 43 (22,87%) respondeazndilo odpowd’
.SpiSe ano“. 4 (2,13%) respondenti se spiSe ned@jinke by tento druh motivace mohl
zvySit vykon zamstnance a 6 (3,19%) respondenbzna&ilo odpowd ,nevim‘.

Z uvedeného vyplyva, Ze moznost obdrzeni fémanodneny motivuje zanmistnance
ke zvySovani vykonu, kdy tohoto nazoru je 178 (8%@ respondeiit
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Tabulka 12. Vyhodnoceni at. 13.

Ot.¢. 13 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze moznost obdrzeni | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
finanéni odneny

zvysuje vykon Paet | (%) Paet | (%) Paet | (%)
zanestnance:

Urcité ano 38 76 18 60 79 73,1%
SpiSe ano 10 20 12 40 21 19,45
Spise ne 0 - 0 -- 4 3,70
Urcité ne 0 -- 0 - 0 -
Nevim 2 4 0 4 3,70

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderit zaznamenanych vtabulce¢. 12 vyplyva,
kolik responderit, v¢etrg procentualniho vyjaéni se domniva, Ze moznost obdrzeni
finanéni odneny zvySuje vykon za®stnance. Odpadi responderit jsou clengny
dle délky jejich fisobeni WCeské posty, s.p.

Z analyzy hodnot tabulky jeirgimé, Ze 100% zagstnan@ s délkou fsobeni
u Ceské posty, s.p. od 5 do 10 let se domniva, Ze temdtivani prvek ve forni
mimoradné finagni odneny je dilezitym faktorem zvySujicim vykon zasstnance.
Stejného nazoru, jen s mensi procentuélni odchyljsou i zanistnanci fisobici uCeské

posty, s.p. mé&hnez 5 let a za#stnanci fisobici u téhoz zakstnavatele vice jak 10 let.
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 14 (,Dostavam rad/a mimaddné finanéni

odmény:*)

Jednd se o parametrickou otazku &@mmou ke zji&ini, zda respondent

je spokojeny, kdyz ho zafstnavatel finatné odménuje nad ramec jeho pravidelného
platu. Jedna se o pomocnou otazku typu kontakuhy, dilem této otdzky je navazani

kontaktu s respondentem.

Graf 14. Vyhodnoceni ot. 14.

ot. €. 14 - Dostavam rad/a mimo Fadné finan éni odm ény:

13;6,91%

12;6,38%

@ urcité ano
m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Tyto otazky se &Sinou nevyhodnocuji, nicmércelkem 175 (93,08%) respondént
uvedlo, Ze dostavaji radi mirfané finasni odnény a 13 (6,91%) respondénbznailo
odpowd ,nevim“. Zjistné informace jsou zcela v kontextu &Smovym postojem
pracujicich, tj. Ze pracujici lidé jsou spokajsn kdyz dostavaji mim@adné finadni

odmeny nad ramec svého zakladniho platu.
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Tabulka 13. Vyhodnoceni at. 14.

Ot.c. 14 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

DoStavam réd/a uCeské posty | uCeské posty | uCeské posty

mimoradné finagni do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
el Paet | (%) | Paet | (%) | Paet | (%)
Ur¢ité ano 39 78 30 100 94 87,04
SpiSe ano 4 8 0 -- 8 7,41
SpisSe ne 0 - 0 -- 0 -
Urcité ne 0 -- 0 - 0 --
Nevim 7 14 0 -- 6 5,55

Zdroj: vlastni

Z odpowdi  responderit zaznamenanych vtabulce¢. 13  vyplyva,
kolik responderit, véetné procentualniho vyjaeéni dostava rado mimédné finadni

odmeny. Odpowdi responderii jsouclenény dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Na otazku¢. 14 oznailo 30 (100%) respondeint které svou délkou gsobeni
u Ceské posty, s.p. Ize imalit do kategorie 5 aZ 10 let odgdv,urgité ano* a stejnou
odpovd ozn&a&ilo 39 (78%) respondemtpiasobicich u zagstnavatele meénnez 5 let.
Stejnou odpodd” oznailo 94 (87,04%) respondentpisobicich uCeské posty, s.p.
vice jak 10 let.
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< VWyhodnoceni dotaznikové otazky. 15 (,Uspokojivou mimoradnou finanéni

odménu povazuji ve vysSi v K&:“)

Z predchazejicich otazek vyplynulo, Ze respondenti &alagt radi mimeéadné
finanéni odneny, a Ze tento faktor u nich vyvolava spokojendsttéto otazky se it

respondenti vyjéidt k vySi odneny v K¢, ktera je uspokojuje.

Graf 15. Vyhodnoceni ot. 15.

ot. €. 15 - Uspokojivou mimo fadnou finan éni odm énu povaZuji ve
vySi (v K €):
2;1,06%

20; 10,64%

41; 21,81%

o do 500
m 500 — 1000
O 1000 — 3000

Zdroj: vlastni

Celkem 67 (35,64%) respondéntvedlo, Ze je uspokojuje mirfadna finamni
odmgna vrozmezi 1000,K az 3000,-K, 58 (30,85%) respondent povazuje
za uspokojivou mimidnou finatni odneénu vrozmezi 3000,-K az 5000,-K,
41 (21,81%) respondanuspokojuje mimgadna finadni odneéna ve vysi nad 5000,
20 (10,64%) responddntpovazuje za uspokojivou mifddnou finadni odnénu
v rozmezi 500,-K az 1000,- K a 2 (1,06%) respondenty by uspokojila miduna
odnmena ve finadni vysSi do 500,-K. Z uvedeného vyplyva, Ze nadpolavi étSinu,
tji. 99 (52,66%) respondenby mimaadna finadni odnéna nedosahujici vyse 3000¢-K

neuspokojila.
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Tabulka 14. Vyhodnoceni at. 15.

Ot.¢. 15 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Uspokajivou u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty
mimoradnou finagni | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
odmenu povazuji

'S 0, 0, 0,
ve vsi (v K): Patet (%) Paet (%) Paet (%)
Do 500 2 4 0 -- 0 --
500 — 1000 6 12 6 20 8 7,41
1000 — 3000 19 38 8 26,67 40 37,04
3000 — 5000 17 34 7 23,33 34 31,48
Vice jak 5000 6 12 9 30 26 24,0y

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el4 vyplyva, kolik respondeint
véetrne procentualniho vyjdeni uspokojuje mim@dna finadni odnena z hlediska

jeji vySe. Odpowdi responderitjsouclenény dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Z tabulkovych hodnot jeiejmé, Ze 19 (38%) respondénpisobicich uCeské
posSty, s.p. méhnez 5 let uspokojuje minié@dna finadni odnena v rozmezi 1000,K
— 3000,- K. 9 (30%) respondeitpisobicich uCeské posty, s.p. déle nez 5 let a ;én
nez 10 let nejvice uspokojuje mikddna finadni odména ve vysi vice jak 5000,K
a 40 (37,04%) respondént pasobicich uCeské posty, s.p. déle jak 10 let nejvice
uspokojuje mimeéadna finagni odnena v rozmezi 1000,<K— 3000,- K, tedy ve stejném

rozmezi jako pracovnikyigobici uCeské posty, s.p. nejkratsi dobu.
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< VWyhodnoceni dotaznikové otazkyé. 16 (,V pripadé, Zze kolega /kolegy®

obdrzi finanéni odménu a ja odménu nedostanu, &koliv jsme oba

prokazatelné odvedli stejnou praci ve stejné kval& a ve stejném rozsahu,

povazuji tuto skuteénost za:)

Jednd se o neparametrickou otazku, kteroutu@tne reakce respondenta

na navozenou situaci z hlediska motivace.

Graf 16. Vyhodnoceni ot. 16.

ot. €. 16 - V pfipadé, Ze kolega /kolegyn &/ obdrZifinan €ni odménu a
j& odménu nedostanu, a ¢koliv jsme oba prokazateln & odvedli
stejnou préci ve stejné kvalit & a ve stejném rozsahu, povazuiji tuto
skute €nost za:

46; 24,47% SV
@ demotiwijici, tj. ztracim iniciativu

86; 45,74% do dal$i ¢innosti
m motiwijici, tj. snazim se zlepsit
wslednost své prace

0 nefeSim to

Zdroj: vlastni

Celkem 86 (45,74%) respondénpovaZzuje rozdilné od&iovani g stejrs
odvedené préaci za nespravedlive. 46 (24,74%) resgpdn uvedlo, Ze jsou z navozené
situace demotivovani a ztraci iniciativu do dalSfinnosti, naproti tomu
20 (10,64%) vyjathje nazor, ze je neobdrZzeni fikanh odn€ny motivuje ktomu,

aby zlepsili vyslednost své prace. 36 (19,15%)ardpnti odliSné odmnovani néesi.
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Tabulka 15. Vyhodnoceni at. 16.

Ot.¢. 16 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

V piipad, Ze kolega | ! Ceské posty | uCeské posty | uCeské posty

/kolegyre/ obdrzi do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let

finan¢ni odnenu a ja

odmenu
nedostanu,
ackoliv jsme oba
prokazatels odvedli Poset (%) Paet (%) Paet (%)
stejnou praci ve stejné
kvalité a ve stejném
rozsahu, povaZzuji tuto

skutenost za:

Demotivuijici, 12 24 10 33,34 24 22,27
tj. ztracim iniciativu

do dalSi¢innosti

Motivuijici, 4 8 6 20 10 9,26
tji. snazim se zlepSit

vyslednost své prace

NereSim to 12 24 7 23,33 17 15,74

Povazuji 22 44 7 23,33 57 52,78

to za nespravedlivé

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el5 vyplyva, kolik respondeint
véetrg procentualniho vyjdeéni a jakym zfisobem reaguje na situaci, kdy kolega
/kolegyre/ obdrzi finakni odmeénu a respondent finani odneénu nedostane,ckoliv oba
prokazateld odvedli stejnou praci ve stejné kvalia ve stejném rozsahu. Odgdv

responderit jsouclenény dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Z hodnot uvedenych v tabulce vyplyv4, Ze navozersiwaci nestejného

odmenovani za stejnou praci povazuje 22 (44%) respotidemaiobou psobeni uCeské
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posty, s.p. mé&h nez 5 let za nespravedlivé, 10 (33,34%) respoiid@isobicich
u zamdstnavatele od 5 do 10 let povaZuje navozenou s$ituac demotivujici
a 57 (52,78%) respondént dobou fisobeni u zagstnavatele 10 let a vice povaZuje
nestejné odiovani za nespravedlivé. Z odgolV je zjiS€no, Ze navozenou situaci
nestejného odéméni neesi 17 (15,74%) respondénpasobicich u zagstnavatele déle
jak 10 let, 7 (23,33%) respondént pasobicich u zagstnavatele od 5 do 10 let
a 7 (24%) respondeinpisobicich u zagstnavatele ménnez 5 let.

< Vyhodnoceni dotaznikové otazkw. 17 (.Domnivdm se, 7e hrozba potrestani

zvySuje vykon zanéstnance: “)

Jednd se o parametrickou otazku &@mou ke zjidtni, zda se respondent domniva,
Ze hrozba potrestani zvySuje zstmandév vykon, resp. jedna se o otazku z#emou

na zjiséni subjektivniho nazoru respondenta na téma nedatiotivace.

Graf 17. Vyhodnoceni ot. 17.

ot. €. 17 - Domnivam se, Ze hrozba potrestani zvySuje vy  kon
zameéstnance:

20; 10,64%

41; 21,81%

32; 17,02%

O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Celkem 41 (21,81%) respondénivedlo, Ze hrozba potrestanéitk zvySuje vykon
zamestnance a 45 (23,94%) respondesé domniva, Ze tato hrozba spiS&envyvolat
zvySeni vykonu. 50 (26,60%) respondese domniva, Ze hrozba trestwitér nezvysi
vykon zangstnance a 32 (17,02%) responderse nedomniva, Ze by tato negativni
motivace ngla mit vliv na zvySeni vykonu zatstnance. 45 (23,94%) respondentedio,
Ze nevi, zda hrozba trestu mé vliv na zvySeni gqwicvykonnosti. Analyzou zji8hych
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odpowdi Ize dovodit z&¥r, Ze nadpolowini wtSina, tj. 102 (54,25%) respondént
neni feswdcena, Ze hrozba trestu motivuje zZemtmance ke zvySeni pracovni vykonnosti.

Tabulka 16. Vyhodnoceni a@t. 17.

Oot.¢c. 17 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Domnivam se. u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze hrozba potrestani | do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
zvysuje vykon

L ) Patet (%) Paet (%) Paet (%)
zamestnance:
Ur¢ité ano 15 30 6 20 20 18,52
SpiSe ano 8 16 8 26,67 29 26,85
SpiSe ne 8 16 9 30 33 30,56
Urcité ne 13 26 7 23,33 12 11,11
Nevim 6 12 0 -- 14 12,96

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el6 vyplyva, kolik respondeint
véetre procentudlniho vyjdeéni se domniva, Ze hrozba potrestani zvySuje vykon
zantstnance. Odpadi responderit jsou c¢lerény dle délky jejich  psobeni

u Ceské posty, s.p.

15 (30%) respondeints dobou pisobeni uCeské posty, s.p. do 5 let se domniva,
Ze tato hrozba uité zvySuje vykon zamstnance a 13 (26%) responderje zcela
opaného nazoru, tj. Ze hrozba potrestaniitirnema za nasledek zvySeni vykonnosti

zamestnance.

Skupina zarstnané@ s dobou fisobeni u zagstnavatele od 5 let do 10 let zastava
v 26,67% (8 osob) nazor, Zze hrozba potrestani spézeysSi vykonnost zakathance.
Stejny a nejpéetnsjSi nadzor na tuto problematiku je i ve skupmanestnand s dobou

pusobeni 10 let a vice, kdy takto se vyji30,56% , resp. 33 respondint
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 18 (,V pripadé, Ze spolupracovnik /kolega-

kolegyné/ od vedouciho zamisthance dostane trest, vyvola ve nén tato

skuteénost:")

Jedna se o neparametrickou otazku &anou ke zji&tni reakce respondenta

na navozenou situaci. Tato otazka se jevi jako poé@le otdzkod. 17, avSak v této otdzce
¢. 18 je zji¥ovana reakce respondenta na negativni pracovnostdditera se stala jeho

spolupracovnikovéi spolupracovnici.

Graf 18. Vyhodnoceni ot. 18.

ot. €. 18 - V pfipadé, ze spolupracovnik /kolega-kolegyn &/ od
vedouciho zam éstnance dostane trest, vyvola ve mn & tato
skute €nost:

@ zwSeni mého pracowniho
nasazeni

77; 40,96%

m lhostejnost

Zdroj: vlastni

Z grafického znazogmi vyplyva, Zze 86 (46,81%) respondiergotrestani kolegy
motivuje k tomu, aby zvySilo své pracovni nasazefi,(12,23%) respondenfe k této
skute&nosti |hostejnych a 77 (40,96%) respondemotrestani kolegy demotivuje

a utlumuje je v pracovnim nasazeni.
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Tabulka 17. Vyhodnoceni at. 18.

Ot.¢. 18 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
V pripack, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty
Ze spolupracovnik do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
/kolega-kolegys/
od vedouciho
zamestnance

< o) 0 [0)
dostane trest, vyvola Potet (%) Paet (%) Paet (%)
ve mre tato
skute&nost:
ZvySeni mého 26 52 12 40 50 46,30
pracovniho nasazeni
Lhostejnost 6 12 4 13,33 13 12,04
Utlum v mém 18 36 14 46,67 45 41,66
pracovnim nasazeni

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el7 vyplyva, kolik respondeint

véetre  procentualnino vyjaéni a jakou maji reakci na navozenou situaci,
kdy spolupracovnik /kolega-koleggod vedouciho za#éstnance dostane trest. Odpdv

responderit jsouclenény dle délky jejich psobeni uCeské posty, s.p.

Lze konstatovat, Ze u pracoviils dobou psobeni do 5 let 26 osob (52%)
a u pracovniik s dobou psobeni vice jak 10 let 50 osob (46,30%), nejviteviadaly
odpowdi, Ze tato situace u nich vyvola zvySeni jejickaqmvniho nasazeni, zatimco
u pracovnik sdélkou fsobeni u zawstnavatele od 5 do 10 et
14 osob (46,67%) tpvlada odpodd’, Ze tato situace u nich vyvolava utlum v jejich

pracovnim nasazeni.
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< VWyhodnoceni dotaznikové otazkyé. 19 (,Domnivam se, 7e ke spokojenosti

zaméstnance na pracovisti je dlezité byt v pracovnim kolektivu obliben:*)

Jedna se o parametrickou otazku &@mou ke zji&ini, zda pro spokojenost

zamestnance na pracovisti jélézité byt v pracovnim kolektivu obliben.

Graf 19. Vyhodnoceni ot. 19.

ot. €. 19 - Domnivam se, Ze ke spokojenostizam éstnance na
pracovistije d Glezité byt v pracovnim kolektivu obliben:

4; 2,13% 16; 8,51%

4; 2,13%

@ urcité ano
m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

95 (50,53%) respondentse domniva, ZzZe utezitym faktorem ovliviujicim
spokojenost za#sstnance na pracovéstie urit¢ jeho obliba v pracovnim kolektivu
a 69 (36,70%) respondéntzastavaji taktéZz souhlasny nazor, avsak jiz nerdakodny.
4 (2,13%) respondenti se rozhédmedomnivaji, Ze by obliba z&stnance v pracovnim
kolektivu byla dilezitym faktorem ovliviujicim jeho pracovni spokojenost a stejnygto
respondert, t. 4 (2,13%) ozndli vdotazniku odpovd ,spiSe ne“.
16 (8,51%) respondehtnevi, zda obliba za#stnance v pracovnim kolektivu hraje

dulezitou roli v otazce jeho spokojenosti.
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Tabulka 18. Vyhodnoceni at. 19.

Ot.¢. 19 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni

Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty

Ze ke spokojenosti do 5 let od 5do 10 let vice jak do 10 let

zamestnance
na pracovisti
je dilezite byt Paset | (%) Pget | (%) Peet | (%)
vV pracovnim

kolektivu obliben:

Ur¢ité ano 23 46 15 50 57 52,78
SpiSe ano 19 38 11 36,6f 39 36,11
SpisSe ne 2 4 0 -- 2 1,85
Urcité ne 2 4 0 -- 2 1,85
Nevim 4 8 4 13,33 8 7,41

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el8 vyplyva, kolik respondeint
véetre procentualniho vyjaeni se domniva, Ze ke spokojenosti gstmance na pracovisti
je dilezité byt v pracovnim kolektivu obliben. Odgdv responderit jsou ¢lenény

dle délky jejich fisobeni Weské posty, s.p.

Analyzou hodnot uvedenych v tabulce jéejmé, Ze respondenti oztmvali
zejména odpasd’ ,urgité ano®, kdy takto odpasdélo 23 (46%) s délkouisobeni WCeské
posty, s.p. do 5 let, 15 (50%) s délkotispbeni uCeské posty, s.p. od 5 do 10 let
a 57 (52,78%) {sobicich uCeské posty, s.p. vice jak 10 let.
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< Vyhodnoceni dotaznikové otazky. 20 (.Domnivam se, 7e ke spokojenosti

zaméstnance na pracovisti je dlezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim:*)

Jednd se o parametrickou otazku &@mou ke zji&tni nazoru respondenta,
zda ke spokojenosti zastnance na pracovisti jedlézité mit dobry pracovni vztah
s vedoucim.

Graf 20. Vyhodnoceni ot. 20.

ot. €. 20 - Domnivam se, Ze ke spokojenostizam éstnance na
pracovistije d Glezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim:

o 106y  10i5:32%
y 4y 0

63; 33,51% ey
o urcité ano

m spiSe ano
O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Z vyhodnocenych odpeédi je zZejmé, ze pro 176 (93,62%) respondent
je dilezitym faktorem jejich spokojenosti mit dobry poani vztah s vedoucim,
kdy 113 (60,11%) z nich ozdido odpowd ,urcit¢ ano” a 63 (33,51%) z nich ozhl@
odpowd’ ,spiSe ano“. Z celkovych 188 respondentpowdéli 2 (1,06%) respondenti,
Ze pro spokojeného za@stnance neni idezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim
a 10 (5,32%) respondeéntozna&ilo odpowd ,nevim‘, tj. Ze tito respondenti nevi,
zda dobry pracovni vztah s vedouciméjeneni dilezity pro spokojenost zatstnance
na pracovisti.
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Tabulka 19. Vyhodnoceni at. 20.

Ot.¢. 20 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Domnivam se, u Ceské posty u Ceské posty u Ceské posty
Ze ke spokojenosti do 5 let od 5do 10 let vice jak 10 let
zamestnance
na pracovisti je
dilezite mit Paet | (%) Paet | (%) Paet | (%)
dobry pracovni vztah
s vedoucim:
Ur¢ité ano 30 60 14 46,67 69 63,8D
Spise ano 16 32 16 53,38 31 28,10
SpisSe ne 0 - 0 -- 0 -
Urcité ne 0 -- 0 -- 2 1,85
Nevim 4 8 0 -- 6 5,56

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢el9 vyplyva, kolik respondeint
véetre procentualniho vyjaeni se domniva, Ze ke spokojenosti gstmance na pracovisti
je dilezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim. Odjglbwespondertit jsou ¢lenény

dle délky jejich fisobeni WCeské posty, s.p.

Celkem 46 (92%) respondénpisobicich u zagstnavatele ménnez 5 let zastava
nazor, ze ke spokojenosti z&sinance na pracovisti jail@zité mit dobry pracovni vztah
s vedoucim a 4 (8%) respondenti na tuto otazk@0 odpo¥déli variantou ,nevim*.
VSech 30 (100%) zagstnand pasobicich u zagstnavatele od 5 do 10 let radéimsouhlasi
s nutnosti mit dobry vztah kvedoucimu pracovniko¥D0 (92,59%) respondent
pusobicich u zagstnavatele vice jak 10 let ozfila v dotazniku odpox ,urcit¢ ano*
¢i ,SpiSe ano“, tedy se domnivaji, Ze spokojenosinésthance nelize existovat
bez dobrého pracovniho vztahu s vedoucim, napootiut2 (1,85%) respondenti této
skupiny uvedli, Ze ke spokojenosti z&stnance na pracovisti dité¢ neni nutné mit dobry

pracovni vztah s vedoucim.
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< VWhodnoceni dotaznikové otazky¢. 21 (,Osoba vedouciho pracovnika

ovliviiuje spokojenost zanistnanai:*)
Jedn& se o parametrickou otazku &@mou ke zji&ni, zda respondent souhlasi

s tvrzenim, Ze osoba vedouciho pracovnika duje spokojenost zagstnance.

Graf 21. Vyhodnoceni ot. 21.

ot. €. 21 - Osoba vedouciho pracovnika ovliv  Ruje spokojenost
zaméstnanc G:

4; 2,13%

45; 23,94%

@ urcité ano
m spiSe ano

O spiSe ne

Zdroj: vlastni

Ze 188 (100%) respondé@ntl39 (73,94%) zastava nazor, Ze osoba vedouciho
pracovnika ufit¢ ovliviiuje spokojenost zakstnand a 45 (23,94%) respondént
z nabizenych odpeédi na tuto otazku ozido moznost ,spiSe ano“. 4 (2,13%)
respondenti uvedli, Ze nevi, zda osoba vedoucilacopnika ovliviuje ¢i neovliviiuje
spokojenost za#sstnané. Analyzou odpowdi lze konstatovat, Ze osoba vedouciho

pracovnika je pro zagstnance dlezitym faktorem ovliviujicim jejich spokojenost.
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Tabulka 20. Vyhodnoceni at. 21.

Ot.¢c. 21 Délka pisobeni | Délka pisobeni | Délka pisobeni
Osoba vedouciho uCeské posty | uCeské posty | uCeské posty
pracovnika ovliviuje | do 5 let od 5do 10 let vice jak do 10 let
spokojenost

‘Y [0) [0) [0)
samEstnand: Patet (%) Paet (%) Paet (%)
Ur¢ité ano 18 36 21 70 83 76,8%
SpisSe ano 5 10 9 30 25 23,15
Spise ne 0 - 0 -- 0 --
Urcité ne 0 -- 0 -- 0 --
Nevim 2 4 0 - 0 -

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderitzaznamenanych v tabul¢e20 vyplyva, kolik respondeint
véetre procentualniho vyjdeni souhlasi s tvrzenim, Ze osoba vedouciho précvn
ovliviiuje spokojenost zakstnand. Odpowdi responderit jsou ¢lenény dle délky jejich
pasobeni WCeské posty, s.p.

Jak vyplyva z uvedené tabulky, tak vSichni 2ammanci ve vSech kategoriich
téidénych dle délky jejich fisobeni u zadstnavatele konstatuji, Ze osoba vedouciho
pracovnika ovliviuje spokojenost zaggtnan@ mimo 2 zamistnance s dobouupobeni
do 5 let, kt& na jednoznéné poloZenou otazku oztidi odpovéd’ ,nevim“ Z uvedeného
vyplyva, Zze osoba vedouciho pracovnika je silnydilazitym faktorem, ktery ovliuje

spokojenost zasstnand@ na pracovisti.

4.2.2 Vyhodnoceni hypotéz

Pti vyhodnoceni hypotéz bylo pracovano s 85,45% made aradreé vyplnénych
dotazniki, coz pedstavuje 188 dotaznik z celkového p&u 220 rozeslanych.
29 dotaznilk se z@t nevrétilo wibec a 3 musely byt zZidodu nespravnosti jejich vypini
z vyzkumu vyazeny.Pocet 188 (85,45%) vracenych dotaznik v nésledné analyze

a koment&‘ich povazuiji jako vychozi stav 100%.
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H1) MoZnost obdrZeni finaéni odmény zvySuje pracovni vykon zanistnance

vice, nez hrozba potrestani.

Pro verifikaci ¢i falzifikaci hypotézy je nutno u odevzdanych a Wgmych
dotazniki analyzovat a dfim zpisobem vyhodnotit otazku¢ 13: ,Domnivam
se, Ze moznost obdrZeni firkan odneény zvySuje vykon zagstnance" a otazkd. 17:
.Domnivam se, Ze hrozba potrestani zvySuje vykamésinance:“. Zji&né odpoxdi
na uvedené otazky je nutno komparovat ke &jistzda hypotézi. 1 Ize verifikovat

¢i falzifikovat.

Na otazkw. 13 se v sottu souhlasnych odpedi (urité ano — 135 respondént
t. 71,81%; spiSe ano - 43 respondenttj. 22,87%) vyjadlo celkem
178 (94,68%) zawstnand Ceské posty, s.p., Ze moznost obdrzeni fnarodmeny
zvySuje vykon zamstnance. Zbylych 10 (5,32%) respondemievi ¢i se nedomniva,

Ze by moznost obdrzeni finémi odnmeény zvySovala vykon za#éstnance.

Na otazku¢. 17 se v sottu souhlasnych odpeédi (urité ano — 41 respondent
t. 21,81%; spiSe ano - 45 respondentt. 23,94%) vyjadlo celkem
86 (45,75%) zawstnané Ceské posty, s.p., Ze hrozba potrestani zvySuje rvyko
zamestnance. Zbylych 102 (54,25%) odgdelo jinou variantou neZ ozkanim ,ukité

ano“¢i ,spise ano".

Graf 22. Faktory ovlisujici vykon zanistnance.

Faktory ovliv nRujici vykon zam éstnance
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moznost obdrzeni finanéni odmény hrozba potrestani

Zdroj: vlastni
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Z grafického znézogmi vyplyva, Ze celkem 178 respondense domniva,
Ze moznost obdrzeni finami odneny zvySuje vykon zagstnance, naproti tomu

86 respondeiitse domniva, Ze vykon z&sinance zvysSuje hrozba potrestani.

Graf 23. Faktory ovliiiujici vykon zanmistnance v %.

Faktory ovliv nujici vykon zam éstnance

@ moznost obdrzeni
finanéni odmeény

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 23 znazatuje procentudlni podil sétu souhlasnych odpédi na otazku
¢. 13 a sottu souhlasnych odpeédi na otazkuc. 17. Ze so&tu vSech souhlasnych
odpowdi se 72% respondeéntdomniva, Ze moznost obdrzeni fidah odneny zvysSuje
vykon zamdstnané a 28% respondeintje zastancem nazoru, Ze zvySeni vykonu lze

dosahnout hrozbou potrestani.

Z uvedeného rozboru vyplyva, Ze H1(Moznost obdrzeni finami odneny
zvySuje pracovni vykon zafstnance vice, neZ hrozba potrestatiy)a potvrzena,

tj. verifikovana.

vvvvv

H2) Pracovnici, kta‘i maji dobré pracovni vztahy s vedoucim jsou spokejgjsi,

nez pracovnici oblibeni v pracovnim kolektivu.

Pro verifikaci ¢i falzifikaci hypotézy je nutno u odevzdanych a Wgmych
dotaznik analyzovat a diim zpisobem vyhodnotit otazku¢. 19 (Domnivam
se, Ze ke spokojenosti zasthance na pracovisti jeilézité byt v pracovnim kolektivu

obliben.) a otdzkk. 20 (Domnivam se, Ze ke spokojenosti stmance na pracovisti
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je dialezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim.). Zjigt odpo¥di na uvedené otazky
je nutno komparovat ke zjiti, zda hypotézu. 2 I1ze verifikovati falzifikovat.

Na otazkuc. 19 se v sattu souhlasnych odp@édi (ugité ano — 95 respondent
t. 50,53%; spiSe ano - 69 respondentt. 36,70%) vyjadlo celkem
164 (87,23%) zawstnané Ceské posty, s.p., ze se domnivaji, Ze ke spokdjenos
zamestnance na pracovisti jeul@zité byt v pracovnim kolektivu obliben. Zbylych
24 (12,77%) respondanu této otazky ozri@o jinou nabidnutou odpa@d’ nez varianty

1%

odpowdi ,urcité¢ ano“¢i ,spiSe ano”.

Na otadzkue. 20 se v soktu souhlasnych odpédi (ukité ano — 113 respondent
t. 60,11%; spiSe ano - 63 respondentti. 33,51%) vyjadilo celkem
176 (93,62%) zawstnané Ceské posty, s.p., Zze ke spokojenosti gstmance na pracovisti
je dalezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim. Zbyl\éh(6,38%) respondanha tuto

otazku odpowdélo jinou variantou odpasdi nez ozn&nim ,ukité ano“¢i ,spiSe ano*.

Graf 24. Faktory ovlisujici spokojenost zaéstnance.
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Z grafického znazoemi vyplyva, Ze celkem 176 respondense domniva,
Ze ke spokojenosti zatstnance na pracovisti jeulezité, byt v pracovnim kolektivu
obliben. Naproti tomu 164 respondierde domniva, Ze ke spokojenosti Zatmance

na pracovisti je @lezité, mit dobry pracovni vztah s vedoucim.
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Graf 25. Faktory ovliujici spokojenost zaéstnance v %.
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Zdroj: vlastni

Graf ¢. 25 znazatuje procentudlni podil sétu souhlasnych odpédi na otazku
¢. 19 a so&tu souhlasnych odpeédi na otazkuc. 20. Ze so&tu vSech souhlasnych
odpowdi se 51,76% respondéndomniva, Ze pro spokojenost zgimance na pracovisti
je dilezité mit dobry pracovni vztah s vedoucim a 48,24%ponderit je zastancem

nazoru, Ze pro spokojenost z&stnance je @lezité byt v pracovnim kolektivu obliben.

Z uvedeného rozboru vyplyva, Zze H2(Pracovnici, ktd maji dobré pracovni
vztahy s vedoucim jsou spokofgsi, nez pracovnici oblibeni v pracovnim kolekt)vuyla

potvrzena, tj. verifikovana.

H3) Pratelské pracovni vztahy zvySuji #Si mérou spokojenost zandstnanai
pasobicich u posty vice jak deset let, neZz u z@stnanai puasobicich mért
nez deset let.

Pro verifikaci ¢i falzifikaci hypotézy je nutno u odevzdanych a Wgmych
dotaznik analyzovat a diim zpisobem vyhodnotit otazku¢. 12 (Domnivam
se, Ze patelské pracovni vztahy zvySuji spokojenost &tmance.) z hlediska délky
pusobeni respondeitu Ceské posty, s.p. tj. v kontextu s otazkéu4 (Délka mého
pusobeni

u Ceské posty, s.p. je:).

Odpowdi na otazkus. 4 tykajici se zji#ni respondentovi délkytgobeni uCeské

posty jsou dlezité pro posouzeni hypotézy3 jako celku. Respondent se svou odpdv
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na otazkw. 4 se zaleni do nabizenych kategorii tykajicich se déliojeisobeni W Ceské
posSty, s.p. Ozra jednu z nabizenych moznosti odpdly kdy vykErem mize zvolit
odpowd: ,mére nez 5 let"; ,vice nez 5 let a mé&émez 10 let* a ,vice jak 10 let".
Analyzou viech 188 odpddi bylo zjiseno, Ze 50 (26,60%) respondére uCeské posty
mért jak 5 let, 30 (15,96%) respondémisobi uCeské posty v rozmezi od 5 do 10 let
a 108 (57,44%) respondérje uCeské posty zawsstnano déle jak 10 let.

Tabulka 21. Vyhodnoceni odp#li respondetitpisobicich uCeské posty

mékinez 5 let.

Domnivam se, zeiptelské pracovni vztahy| Odpowdi %)
zvySuji spokojenost zaratnance: (pocet)

Ur¢ité ano 47 94
SpiSe ano 3 6
SpisSe ne 0 -
Urcité ne 0 --
Nevim 0 --

Zdroj: vlastni
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Tabulka 22. Vyhodnoceni odp&li respondetit pasobicich WCeské posty

vice jak 5 let ale mérjak 10 let.

Domnivam se, Zeiptelské pracovni vztahy| Odpowdi %)
zvySuji spokojenost zatatnance: (pocet)

Urcité ano 25 83,33
SpiSe ano 5 16,67
SpisSe ne 0 --
Urcité ne 0 --
Nevim 0 --

Zdroj: vlastni

Tabulka 23. Vyhodnoceni odp&li respondeiitpasobicich WCeské posty

vice jak 10 let.

Domnivam se, zeiptelské pracovni vztahy| Odpowdi %)
zvySuji spokojenost zatatnance: (pocet)

Urcité ano 96 88,89
SpiSe ano 12 11,11
SpisSe ne 0 --
Urcité ne 0 --
Nevim 0 -

Zdroj: vlastni

Z odpowdi responderit zaznamenanych v tabulkach 21 — ¢. 23 vyplyva,
kolik responderit vcetr® procentualniho vyjdeéni a zjakych kategorii délky jejich
pusobeni uCeské posty, s.p. se domniva, *ételské pracovni vztahy zvysuji spokojenost

zamestnance.
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Pro poteby vyhodnoceni hypotézy 3 je nutno spojit &kovou kategorii ,méa
nez 5 let" a kategorii ,vice nez 5 let a idénez 10 let* v jednu, kterou pro peby
vyhodnoceni hypotézy oztiane kategorii ,mé&inez 10 let. Na zakladnow utvarenych
kategorii zjifujeme, Ze ze 188 respondientu Ceské posty pracuje celkem
80 (42,56%) respondanmére nez 10 let a 108 (57,44) vice jak 10 let.

Graf 26. Délka fisobeni respondehti Ceské posty.

Délka p Gsobeni respondent @ u Ceské posty

120 4

100 ~

801 0O vice jak 10 let

60 - 108 m Vice jak 5 let a méné nez 10 let

méné jak 5 |
40 - Oméne jak 5 let

po et odpov édi

20 | 50

méne jak 10 let vice jak 10 let

Zdroj: vlastni

Z grafického znazogmi vyplyva, Ze celkem 80 respondimiisobi u posSty mén
jak 10 let a 108 respondérpasobi uCeské posty, s.p. vice jak 10 let.

Vzhledem ke skutmosti, Ze vSichni respondenti obou dorytvorenych kategorii,
tj. se zamistnanci s dobou gsobeni do 10 let a se z&stnanci s dobou gsobeni
vice jak 10 let, ve 100% zastavaji nadzor (v doteavdm Sdteni na poloZenou otazku
¢. 20 oznaili moZnou odpowd’ ,uréité ano“¢i ,spiSe ano"), Ze fatelské pracovni vztahy
zvySuji spokojenost zatstnance, bylo iistoupeno k vyhodnoceni pouze odpdiv
ozna&enych ,ugit¢ ano“, nebd toto stanovisko je rozhodné a jasmeklarujici,

Ze respondent nepochybuje, Zatplské pracovni vztahy zvySuji spokojenost &stmance.
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Tabulka 24. Vyhodnoceni odgav ke zjiStni spokojenosti zasstnand

na pracovisti.

Domnivam se, Zetptelské
pracovni vztahy zvysuji

spokojenost zasstnance:

Délka pisobeni

u Ceské posty

Délka pisobeni

u Ceské posty

do 10 let vice jak 10 let

Odpowdi Odpowdi

(pocet) ) (pocet) 0
Ur¢ité ano 72 90,00 96 88,89
SpiSe ano 8 10,00 12 11,11
SpiSe ne -- -- -- --
Urcité ne -- -- -- --
Nevim - - - --

Zdroj: vlastni

Na zaklad podrobného vyhodnoceni vSech 188 dotaznikovyclowadi tykajicich

se délky psobeni respondehtu Ceské posty v kontextu s jejich subjektivnim nazorem

ve ci zvySovani spokojenosti za&stnand@ pii existenci patelskych pracovnich vztah

je Zejmé, Ze 90% zastnand s dobou psobeni uCeské posty, s.p. do 10 let

a 88,89% zawstnand s dobou psobeni uCeské posty, s.p. vice jak 10 let se domniva

a nepochybuje,

tj. na polozenou otazkt 20 ozndili odpoveéd’ ,urcité ano*.

Ze t@telské pracovni vztahy zvysSuji

spokojenost &stmance,

Z uvedeného rozboru vyplyva, Ze H3Pratelské pracovni vztahy zvySujétsi

meérou spokojenost zakstnané puasobicich u poSty vice jak deset let, nez u&nand

pusobicich mé&nez deset letnebyla potvrzena.
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H4) Spokojenost zanistnanai zvySuje vice pravidelny plat a mim#adné finanéni

odmény, nez pochvala od spolupracovnik ¢i nadiizeného.

Pro verifikaci¢i falzifikaci této hypotézy je nutno u odevzdanyahvyplninych
dotazniki analyzovat a diim zpisobem vyhodnotit otazku¢. 18 (Domnivam
se, Zze vyplata pravidelné mzdy zvySuje spokojeastéstnance:) spote¢ s otazkou
¢. 9 (Domnivdm se, Ze miedné odminy zvySuji spokojenost zafstnance:)
a procentualni vysledek porovnat s procentualnirsledkem spokn¢ vyhodnocenych
otazek ¢. 10 (Domnivam se, Ze pochvala od spolupracovnikgsuge spokojenost

zanestnance:) aé. 11 (Domnivam se, Ze pochvala od vedouciho prdkavavySuje

spokojenost zagstnance:).

Tabulka 25. Faktory zvySujici spokojeniost

Faktory zvysujici . ] Mimo Fadné finanéni
; Pravidelny plat
spokojenost zagstnand: odmény
(celkem 188 respondent | Odpowkdi Odpowdi
PR o) PO o)
(pocet) (pocet)
Ur¢ité ano 143 76,06 163 86,70
SpiSe ano 39 20,74 19 10,11
SpiSe ne 4 2,13 2 1,06
Urcité ne - - -- -
Nevim 2 1,06 4 2,13

Zdroj: vlastni
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Tabulka 26. Faktory zvysujici spokojerbst

Faktory zvysujici Pochvala
) Pochvala

spokojenost zagstnand: ] od vedouciho

od spolupracovniki ]
(celkem 188 respondent pracovnika

Odpowdi Odpowdi

(%) (%)

(pocet) (pocet)
Urcité ano 128 68,09 138 73,40
Spise ano 52 27,66 46 24,47
SpisSe ne - - 4 2,13
Urcité ne 2 1,06 - -
Nevim 6 3,19 - --

Zdroj: vlastni

Z odpowdi respondetit zaznamenanych v tabulkach 25 a ¢. 26 vyplyva,
kolik responderit vcetre procentualniho vyjaéni se domniva, Ze pravidelny plat,
mimoradné finadni odneny, pochvala od spolupracovnika a pochvala od veitiou

pracovnika zvySuje spokojenost zgtmance.

Pro fadné vyhodnoceni hypotéz§. 4 je nutno spojit odp@di souhlasného
stanoviska, tj. odpadi ,urcit¢ ano* a ,spiSe ano® v tabulag 25 a stejnym postupem

spojit odpo¥di souhlasného stanoviska v tabuic@6.

Na zaklad uvedeného postupu bylo zjigb, Ze sotet souhlasnych odpédi
v tabulcec. 25 je 364, coz je identicka hodnota jako hodmsoi#tu souhlasnych odpé&di

v tabulceg. 26.

Vzhledem ktéto skuteosti bylo gistoupeno ke konkrégsimu vyhodnoceni
odpédi
neba’ toto stanovisko je rozhodné a jasteklarujici, Ze respondent nepochybuje ve svych

odpowdi a to kvyhodnoceni ozn&enych pouze ,uWité ano“

tvrzenich.

Soutem odpo¥di ,urcit¢ ano” u ot.¢. 8 a 9 bylo zjidino, Ze takto odpaélo
celkem 81,38% respondént
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Soutem odpo¥di ,urcité ano” u ot.¢. 10 a 11 bylo zjigho, Ze takto odpadélo
celkem 70,74% respondént

Graf 27. Faktory zvySujici spokojenost v %.
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Zdroj: vlastni

Graf ¢. 27 znazatuje procentuadlni vyjaéni sodtu odpowdi typu ,uckité¢ ano*
u otadzek ¢. 8 (Domnivam se, Ze vyplata pravidelné mzdy zwSspokojenost
zanestnance:) aé¢. 9 (Domnivam se, Ze middné odmny zvySuji spokojenost
zanestnance:) a procentualni vyja@ti sodtu identickych odposdi u otazek
¢. 10 (Domnivam se, Ze pochvala od spolupracovnikduge spokojenost zafstnance:)

a ¢. 11 (Domnivam se, ze pochvala od vedouciho prdkavavySuje spokojenost

zanmgstnance:).

Z grafického vyjateni je zejmé Ze 81,38% ze vSech respondeatastnicich
se dotaznikového vyzkumu se domniva, Ze pravidelatya mimdadné finatni odnmeny
zvySuji spokojenost zasstnance a ,jen“ 70,74% vSech respondenicastnicich
se dotaznikového vyzkumu je nazoru, Ze pochvalaspalupracovnik a vedouciho

pracovnika zvysSuje spokojenost zZsmtmance.

Z uvedeného rozboru vyplyva, Zze H4(Spokojenost za#stnan@ zvySuje vice
pravidelny plat a mimi@dné finagni odmény nez pochvala od spolupracowvinik

¢i nadrizeného.pyla potvrzena.
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4.3 Shrnuti vyzkumu

V empirické ¢asti mé diplomové prace jsem se z#&ta na zjiStni nazot
pracovniki Ceské poSty, s.p., region Severni Morava, obvod $uknpna danou
problematiku, zejména se zafanim na skutaosti, které podstatnou dmou ovliviiuji

jejich pracovni spokojenost.

Ke zjis&ni nazob pracovnik Ceské posty, s.p. jsem pouzila kvantitativni vyzkum
spaivajici v dotaznikovem &eni. Dotaznik obsahuje uzawné otazky nabizejici
respondentovi dv nebo vice alternativnich odpali véetn® moznosti odposdi nevim,
kdy volba odpowdi koresponduje s respondentovym nazorem a postagjandanou
problematiku. Dotaznik je sestaven srozuméeklogickou posloupnosti kladenych

nesugestivnich otazek.

Pro poteby dotaznikového &ehi bylo vyhotoveno celkem 220 dotazinik tyto
dotazniky byly rozdany zafstnaném Ceské posty, s.p. v fioehu prvni poloviny nisice
biezna 2014. Zf se vratilo 188radre vyplnénych dotaznik (85,45%). Tento peet
vracenych dotaznik post&oval k tomu, aby se ziskanad data mohla analyzovdéla

zpracovavat.

Nutno podotknout, Ze dotaznikového vyzkumu secagtinilo celkem
188 respondent pricemz 174 (92,55%) z nich jsou osoby Zenského pohlatd zjiStna
skutenost se od reality neodklani, nétxe statistik i osobni zku$enosti vim, z€eské

posty, s.p. jsou zaketnany zejména zeny.

Vyhodnocenim a interpretaci dat pochazejicich aztokovych odposdi byl
zjitén a ugesren postoj zamsstnané Ceské posty, s.p. na téma &si motivace,
spokojenosti zaistnance na pracovisti. Zajimavé bylo vyhodnotitaz&uc¢. 15 tykajici
se vySe mimtadné finadni odneny, kdy z odpowdi vyplynulo, Ze nadpolowni wtSinu
vSech respondeintuspokojuje mim#adna finadni odntna ve vysi 3.000,-K a vice.
Z analyzy dotaznikovych odpédi dale vyplyva, Ze u odpeslii zangstnand pasobicich
u Ceské posty, s.p. déle jak 10 let dominuje, ve sio¥rs ostatnimi respondenty,
ozna&ovana odpo&d’ ,urcité ano“. Lze tedy konstatovat, Ze tito z&simanci zastavaji
jasna a uiita stanoviska tykajici se problematiky spokojenpatréstnand na pracovisti.
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Cilem mého vyzkumu byla verifika¢efalsifikace 4 hypotéz, kdy:

» Hypotéza ¢. 1 (Moznost obdrzeni finami odneny zvySuje pracovni vykon
zanestnance vice nez hrozba potrestésd.pkazala jako pravdiva.

» Hypotéza ¢. 2 (Pracovnici, kt§ maji dobré pracovni vztahy s vedoucim jsou
spokojerjsi, nez pracovnici oblibeni v pracovnim kolekt)vee ukazala jako
pravdiva

» Hypotéza ¢. 3 (Pratelské pracovni vztahy zvySujiétsi merou spokojenost
zanmestnand@ pasobicich u posty vice jak deset let, nez u&inand pasobicich
mére nez deset letge ukazala jako nepravdiva.

» Hypotéza ¢ 4 (Spokojenost za#dstnan@ zvySuje vice pravidelny plat
a mimaadné finatni odneny, nez pochvala od spolupracovinid nadizeného.)

se ukazala jako pravdiva.

Zawrem nutno konstatovat, Ze analyzou 21 dotaznikowggovdi byly zjisS€ny
informace patbné k napléni cile vyzkumu. Od respondéntbylo shromazeéno
dostaténé mnozstvi informaci pibnych k potvrzendi vyvraceni stanovenych hypotéz,
které se tykaly motivovani a zj&ti faktofi ovliviujicich pracovni spokojenost
zaméstnand@ Ceské posty, s.p. Zarowebyly dotaznikovym vyzkumem zji§ty dalsi
nazory zamsstnand@ posty na danou problematiku.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 105

ZAVER

V diplomové praci na téma ,Efektivnfizeni lidskych zdrd@j a ovliviiovani
spokojenosti zagstnan@ v organizaci“ jsem si dala cil, nalézt rozhodujfektory,
které ovliviuji efektivitu fizeni lidskych zdrgj, a které maji rozhodujici vyzname¢ujici
spokojenost zawgstnan@ v organizaci. V diplomové préci jsou definovany bdize
rozvedeny pojmy organizace, manazekizeny pracovnik. Prace odpovida na otazku
mezilidskych vztah ovliviujici socialni klima pracovniho kolektivu, popisuje
problematikutizeni lidskych zdrdj, priblizuje moderni postupy kizeni lidskych zdrdj
a definuje faktory ovlitujici efektivitu organizace. Diplomova prace seyzabklimatem
organizace, ale i vriti a vrEjSi motivaci zarmsstnance organizace. Diplomova prace
rovneéz definuje zarmdstnanecké vyhody tj. benefity, meziznfadime zejména stravenky
nebo zavodni stravovani, dovolenou nad zakonnykn&remni vozidloci firemni mobilni

telefon aj..

Cil teoretickécasti diplomové prace byl jejim vypracovanim naplnV SirSich
souvislostech byla definovana problematika efekhion fizeni lidskych zdrdi

a ovliviiovani spokojenosti zatatnand v organizaci.

Lze konstatovat, Ze efektiviiizeni lidskych zdrdj ovliviiuje mnoho faktatr,
mezi kteréfadime zejména lidsky potencial a dale fiér@nmaterialni a informani faktor.
Efektivnitizeni lidskych zdrdj je zajisté ovliilovano i organizaci, v niz sezeni lidskych
zdroji odehrava, osobnosti manazera imenych pracovnik Lze konstatovat,
Ze mezi hlavni dkoly manaZerpati rovrnéZ motivovani zamstnané a pozitivni
ovliviiovani jejich postdj, které je realizované zejména ¢j§i motivaci. Je nutno
si uwdomit, Ze lidsky potencial je to néjezitejSi, ¢im kazda usfEna organizace
disponuje. Aby lidé odvati vysoké pracovni vykony a svaiinnost vykonavali vyhradh
ve prosgch svého zastnavatele, je iezité, aby zamstnanci chodili do prace radi
a na pracovisti byli spokojeni, nebcspokojeny, sprawn a efektiviek motivovany
zanestnanec odvadi pro sveého zsmimavatele vyssi pracovni vysledky, nez &stmanec,

ktery je pracové demotivovan, do prace chodi s odporem a na pratt¢inespokojeny.
V praktické ¢asti spdivajici v dotaznikovém vyzkumu jsem zjistila nazory
pracovniki Ceské posty, s.p. na problematiku efektivniiaeni lidskych zdrdj

a ovliviiovani spokojenosti zatetnand v organizaci.
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Pro provedeni vyzkumu bylo vyhotoveno a na prasovieské posty, s.p.
distribuovano celkem 220 dotazfikZ &chto se vratilo z§t 85,45%rtadreé vyplnénych,
coZ pedstavuje peet 188 dotaznik Tento pdet vracenych dotaznikjsem v nasledné
analyze a komentich povazovala za vychozi stav 100%. Odlbvv dotaznicich
poskytly informace tlezité pro verifikaci¢i falzifikaci predem stanovenycityr hypotéz,
které se verech gipadech ukazaly jako pravdivé a v jednoifppc dopadla hypotéza
jinak, nez byla ped provedenym dotaznikovym vyzkumem predikovanatabokoveé
Seteni bylo vyhodnoceno ro¢n zhlediska délky {sobeni respondait
u Ceské posty, s.p. Vyzkum byl z&ren zejména ke zji&hi, jaké faktory ovliviuji
spokojenost zadstnané nejvice, kdy z vysledk dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze
pracovni spokojenost zastnanceCeské posty, s.p. vyznamnym t@obem zvysuje

zejména pravidelny plat a vztahy na pracovisti.
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SEZNAM PRILOH

PRILOHA PI - dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Pozn. origindl dotazniku ma 5 stran, iwddu odliSného formatovani textu v této

diplomové praci je dotaznik na 6 stranach.
Dotaznik

Jmenuji se Jana Navratilova a jsem studentkolerhestru magisterského studia
Univerzity TomaSe Bati ve Zlén(Fakulta humanitnich studii v Bfh Tento dotaznik
obsahujici 5 stran bude s@sti mé diplomové prace, ktera samuje efektivnimurizeni
lidskych zdrofi a ovliviiovani spokojenosti zatatnan@ v organizaci. Pomoci dotazniku
bych rada zjistila postoje a nazory pracovntkeské posty, s.p. na danou problematiku

a proto Vas prosim o jeho vygsimi.

Veskeré Vami uvedené informace jsou zcela anonyanbiudou pouzity pouze

pro poteby mé diplomoveé préace.

Pokyny k vypléni: U kazdé otazky ozeie prosim Kzkem vzdy jen jedradpovd.

1) Mé pohlavi je:
O muz

O zena

2) Mij vék je:
O mérg nez 18

019 -30
0 31-45
0 46 - 60

O 61 a vice

3) V sowasné dol jsem v pracovnim ponéru u Ceské posty, s.p.:
O ano

O ne (paklize odpovite ne, prosim dale jiz dotazmikypliujte, dtku;ji)



4) Délka mého pisobeni uCeské posty, s.p. je:
0O mére nez 5 let

O vice nez 5 let a mémez 10 let
O vice nez 10 let

5) Jsem obezndmen/a s tim, co je moji naplni prace:
O urcité ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

6) Jsem obeznamen/a s tim, jaké jsou pracovni cile me&kaméstnavatele:
O urcité ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

7) Mou spokojenost na pracovisti ovliviuje nejvice:
O pravidelny plat

O mimoradné finadni odneény

O pochvala od spolupracovriik

O pochvala od vedouciho z&stnance
O vztahy na pracovisti

O nevim



8) Domnivam se, Ze vyplata pravidelné mzdy zvySuje skojenost zangstnance:
O urcité¢ ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

9) Domnivam se, Zze mimpadné odn€ny zvysSuji spokojenost zaréstnance:
O urcité¢ ano
O spiSe ano

O spiSe ne
O urdité ne

O nevim

10)Domnivam se, Ze pochvala od spolupracovnika zvySugeokojenost
zameéstnance:

O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

11)Domnivam se, Ze pochvala od vedouciho pracovnikay®uje spokojenost
zameéstnance:

O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim



12)Domnivam se, Ze fatelské pracovni vztahy zvySuji spokojenost za#stnance:
O urcité¢ ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

13)Domnivam se, Ze moznost obdrzeni fin&ni odmény zvySuje vykon
zameéstnance:

O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

14)Dostavam rad/a mima-adné finanéni odmeény:
O urcité ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

15)Uspokojivou mimoradnou finanéni odménu povaZzuji ve vysi (v KE):
O do 500

0O 500 - 1000

O 1000 - 3000
O 3000 - 5000
O vice jak 5000



16)V pripadé, Ze kolega /kolegy® obdrzi finanéni odménu a ja odménu
nedostanu, &koliv jsme oba prokazatelré odvedli stejnou préci ve stejné
kvalit &€ a ve stejném rozsahu, povazuiji tuto skutmost za:

O demotivujici, tj. ztracim iniciativu do dal&innosti
O motivujici, tj. snazim se zlepSit vyslednost svécpr
O nefeSim to

O povaZzuji to za nespravedlivé

17)Domnivam se, Ze hrozba potrestani zvySuje vykon za&stnance:
O urcité ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

18)V pripadé, Ze spolupracovnik /kolega-kolegy# od vedouciho zarsstnance
dostane trest, vyvola ve métato skutetnost:

O zvySeni mého pracovniho nasazeni
O Ihostejnost

O Utlum v mém pracovnim nasazeni

19)Domnivam se, Ze ke spokojenosti zaistnance na pracovisti je dlezité byt
v pracovnim kolektivu obliben:

O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim



20)Domnivam se, Ze ke spokojenosti zaistnance na pracovisti je dlezité mit
dobry pracovni vztah s vedoucim:

O urcité ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

21)Osoba vedouciho pracovnika ovliiuje spokojenost zanistnanai:
O urcité ano

O spiSe ano
O spiSe ne
O urcité ne

O nevim

Dékuji za vyplreni a VaXias straveny nad timto dotaznikem.

Bc. Jana Navratilova



