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Anotace

V prvni kapitole seznamuji ¢tenafe s charakteristikou vztahu zaméstnance k firmé. Ve druhé
kapitole podrobné popisuji jednotlivé faktory, které maji vliv na vztah zaméstnance. Ve tieti
kapitole na zéklad¢ vysledkl dotaznikil zjist'uji zavislost mezi jednotlivymi faktory a vztahem

zaméstnancl k Ceské posté.
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Factors affecting relation of emploees to the company

Abstract

In first chapter acquaint reader with characteristics relation employee to firm. In second
chapter detail individual factors that the influence relation employee. In third chapter on the
basis results inquiries I gather dependence among single factors and relation employees to

Ceska posta.
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UvVoD

Pro svoji bakalatskou praci jsem si zvolila téma, v némz se zaméfim na faktory, které
ovliviuji vztah zaméstnanct ke své firm¢e. Toto téma jsem si vybrala, protoze jsem si néjakou
dobu piivydé€lavala ke studiu brigddami pies pracovni agenturu. Vnimani spole¢nosti bylo
vzdy velmi ovlivnéno prave i tim, jaky vztah jsem si k dané firmé€ vytvotila béhem doby, kdy
jsem v ni pracovala a jak jsem tam byla spokojena.

Cilem této prace je zjistit, které faktory maji vliv na vztah zaméstnance k firmé.
Vzhledem k rozsahu bakalaifské prace nebude mozné se zabyvat vSemi moznymi faktory,
které vztah k firmé ovliviiuji a rovnéz nebude mozné provést rozsahlejsi vyzkum ve velké
firmé. Z tohoto cile vyplyva také struktura bakalatské prace.

Prvni ¢ast této prace se bude zabyvat vymezenim vztahu zaméstnance k firm¢, tedy co
ho utvari, jaké jsou druhy pracovnich vztaht, jak souvisi se spokojenosti ¢i motivaci
a podobné.

V druhé ¢asti prace bude proveden rozbor jednotlivych vytipovanych faktort, které
maji vliv na utvareni vztahu zaméstnance k firmé. Mezi tyto faktory patii pracovni prostredi,
mzda, pracovni doba a pracovni rezim, bezpecnost prace a ochrana zdravi, zaméstnanecké
vyhody, vzdélavani a rozvoj pracovnikd, perspektiva podniku a s ni spojena jistota prace, dale
pracovni vztahy, kvalita vedeni a fizeni, kariéra a stres na pracovisti.

Ovéteni vytipovanych faktori bude provedeno vyzkumem pomoci dotaznikl na dvou
pracovistich konkrétni firmy. Pro vyzkum jsem zvolila dvé pobocky Ceské posty a to
v Pardubicich a v LanSkrounu, kde bude provedena administrace dotaznikl. Vysledky z jejich
vyhodnoceni budou uvedeny ve tfeti ¢asti této prace. V zavéru bude zhodnoceno splnéni

stanovené¢ho cile a uvedeny nadvrhy na mozna opatieni.



1 Vztah zaméstnancu ke své firmé

Lidé si vytvaieji vztahy pfi jakémkoliv kontaktu jednoho c¢lovéka s druhym, i pfi
jakékoliv lidské c¢innosti. Vznikaji samoziejmé i v souvislosti s vykondvanim prace. Tyto
vztahy mohou mit Sirokou Skalu kvality, od pozitivnich az k vyloZzené¢ negativnim. Pfi praci
v organizacich vznikaji vztahy, které je mozné €lenit do riznych skupin. At uz jde o vztahy
mezi zaméstnanci nebo vztah k zdkazniklim a podobné. V této praci se budu vénovat pouze
vztahu zaméstnance ke spolecnosti.

Velkd cast vztahu zaméstnance ke spoleCnosti predstavuje  spolupraci
se zam&stnavatelem, pfipadné managementem. Zbyvajici C¢ast tvofi souhrn predstav
zaméstnance o firmé, at’ uz pozitivnich ¢i negativnich, neboli to, jak vnima image podniku.
Urcitou roli zde ma napiiklad i srovnavani podniku s konkuren¢nimi spolec¢nostmi
a pfedchozimi misty, kde pracoval, ale i ndzory jinych lidi, ktefi maji s podnikem né&jakou
zkuSenost. To jaky vztah ma zaméstnanec ke své firmé uzce souvisi s tim, jaky postoj k ni
zaujme a s jeho osobnosti. Protoze pokud by méli dva zaméstnanci naprosto stejné vSechny
podminky, neznamena to, Ze by si utvofili i stejny vztah ¢i postoj k firmé.

»Pojem osobnost oznacuje psychiku clovéka a zdlraziuje na jedné strané celistvost,
na druhé strané pak odliSnost a jedinecnost kazdého clovéka™ [2, s.86]. Prestoze rysy
osobnosti ¢lovéka maji trvalejSi charakter, dochdzi zde 1 kneustdlému vyvoji ¢i
prizptsobovani. I to, jaky vztah si zaméstnanec k firmé na zacatku vytvofi, se Casem muze
menit a tyto zmeény mohou byt velké, miize zaujmout v pribéhu Casu i zcela opacné postoje.

Postoje byly definovany Secordem a Backmanem (1969) jako ,,urcité pravidelnosti
v pocitech a myslenkach jednotlivee a v jeho predispozicich jednat vii¢i né€kterym aspektim
svého prostredi® [3, s.233].

Zakladem dobrého vztahu mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem spociva
v nalezeni rovnovahy zajmi obou stran. Hlavnim zajmem zaméstnavatele je tidit podnik -
planovat déni podniku tak, aby i1 vbudoucnu byl podnik uspéSny, zprostiedkovavat
akcionafim profit a motivovat zaméstnance. Zaméstnanci, usiluji o zlepSeni pracovnich

a zivotnich podminek v podniku.



1.1 Typy pracovnich vitahi

Vztahy zaméstnanct k organizaci, ve které pracuji, maji svou formalni a neformalni
stranku. Pfitomny byvaji ob¢ stranky, zalezi ale na jejich poméru [1]:
e formalni vztahy
- jsou upravovany nejruznéj§imi pravidly, platnymi v ramci urcité pracovni
skupiny, vramci organizace nebo platnymi celostatné ¢i  dokonce
mezinarodni plisobnosti,
e neformdlni vztahy
- jsou prilezitostné povahy, odrdzeji vétSinou charakteristiky osobnosti

ucastniku.

Z dalsiho hlediska existuji tfi odliSné typy vztahu zaméstnanci k firmé [5]:
e Citovy (afektivni)

- coZ znamend, ze uvazujeme o citovém, emocnim nebo psychickém vztahu
ke spolecnosti a o vife vhodnoty organizace. Piikladem je takovy
zaméstnanec, pro n¢hoz je dilezity napf. vztah ke své pracovni pozici,
spolupracovnikim a podobn¢.

e Pobytovy (trvaly)

- zameéstnanci pfemysleji o rizicich a ndkladech na opusténi spole¢nosti
avnimaji je jako pfili§ vysoké. Naptiklad nedostatek alternativ, jeZ ma
dana osoba k dispozici.

e Normativni
- moralni dimenze, zaloZena na tom, ze lidé citi silny smysl pro povinnost viici
firmé¢ (pocit loajality nebo zavazku). Tento pocit je schopen zabranit
zam¢stnancim, aby opustili organizaci. Mezi normativni vztahy patii

bezesporu i1 diivéra.
1.2 Zdravy pracovni vitah

Zdravy vztah zaméstnance k organizaci je podporovan pozitivnimi pracovnimi
zkuSenostmi, které vedou k vétsi spokojenosti i loajalité¢ zaméstnance. Navic se tak zvySuje

jeho pocit zavazku vici organizaci i jeho motivace.
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1.2.1 Utvareni vztahu

Pfi utvéteni zdravych pracovnich vztahti je dobré uplatnit zejména nasledujici zésady.

Zaméstnavatel a jeho vedouci pracovnici by méli vzdy striktné dodrzovat zakony,
smlouvy, dohody, pravidla slusnosti a respektovat lidska prava [1]. Mohou tak predchazet
mnoha konfliktim se zaméstnanci. Ovliviiuji tim také jejich pracovni moralku a davéru
ve vedeni firmy.

Zaméstnanci by méli byt vedeni k tomu, aby i1 oni striktné dodrzovali zékony,
podnikové piedpisy a pravidla sluSnosti vjedndni se spolupracovniky, zdkazniky
i vefejnosti [1]. K tomu slouzi i vhodnd motivace ze strany vedeni a to spiSe pozitivni
motivace na zdklad¢ odmény nez hrozby sankci. Motivaci zaméstnanci ovliviiuje
1 skute€nost, ze lidé se k podniku vétSinou chovaji tak, jak se podnik chova k nim.

Zaméstnavatele a vedeni organizace by méli respektovat odbory jako partnera [1].
Jelikoz odbory haji zajmy zaméstnanci a chrani jejich prava. Proto je vhodné, aby
se zam¢stnavatel na odbory ptilezitostné obracel se zddostmi o ndzor ¢i stanoviska tykajici
se fizeni lidskych zdrojii. Prohlubuji se tim totiZ mezi nimi dobré vztahy.

Zaméstnavatele a vedeni organizace ma respektovat zaméstnance jako rovnopravného
partnera ve vSech oblastech, které se dotykaji zajmti obou stran [1]. M¢éli by se snazit
dosahovat toho, aby se individualni zajmy zaméstnancii co nejvice ztotozilovaly
s podnikovymi zajmy a cily.

Zaméstnavatel by m¢l pouzivat detailni, individudlni, jednozna¢né a na zakladé
vyjednavani se zaméstnancem a v souladu se zdkonem formulované pracovni smlouvy.
Pracovni smlouva miize mit vliv na pozdéjsi vztahy v organizaci. Proto nestaci, je-li jen
v souladu se zdkonem nebo zvyklostmi. Je tieba z ni ud¢€lat nastroj vytvareni zdravych vztaht
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Spravné sepsand pracovni smlouva mize byt jednou
z nejucinngjSich prevenci konflikt,, nedorozuméni a nezdravych pracovnich vztaht [1]. Nejen
pro zaméstnavatele je vzdy lepsi riznym sportiim pifedchazet, nez je pot¢ mnohdy slozité
a tfeba 1 ndkladné fesit.

Organizace by méla mit jasné¢ formulovanou, realizovanou, sluSnou a spravedlivou
politiku ziskavani, vybéru, hodnoceni, odménovani a rozmistovani pracovnikli a jejich
personalniho rozvoje [1]. Protoze lidské zdroje predstavuji jedno z nejvétSich bohatstvi
podniku a jejich fizeni rozhoduje z velké ¢asti o Gspéchu podniku. Zaméstnanci ¢i uchazeci
o zam&stnani by nem¢li mit naptiklad pocit, Ze je n€ékdo z nich upfednostiiovan ¢i naopak

znevyhodnovan pted ostatnimi.
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Je dulezité neustalé zlepSovani stylu vedeni lidi a zdravych zasad formovani
pracovnich tymi [1]. Z toho diivodu by si vedouci pracovnici méli rozvijet své organizacni
a komunikacni schopnosti.

M¢l by se klast diraz na formovani osobnosti clovéka u vSech podnikovych
vzdélavacich aktivit, bez ohledu na jejich hlavni cil [1]. Vzdélavani nezajistuje jen to, aby
mel zaméstnanec potiebné znalosti k vykondvani své prace, ale také se tim zvySuje jeho
spokojenost a vazba na podnik. Protoze zaméstnanci ocenuji hlavné dalsi vzdélavani, které
povazuji za pifinos ke svému osobnimu rozvoji a ne pouze za nutnost pro své soucasné
zaméstnani.

Diilezité je také vytvareni a udrzovani ptiznivych pracovnich podminek a disledna
orientace na ochranu zdravi a bezpec¢nost pracovnikli pfi praci, ale také udrzovat zdravé
pracovni prostfedi a dodrzovat hygienické predpisy [1]. Otazky bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi préci jsou obecné stanoveny Zakonikem prace.

Podnik ma intenzivné informovat zaméstnance o vSech zélezitostech organizace
a intenzivn€ s nimi komunikovat, vytvafet pfiznivé podminky pro komunikaci [1]. Jelikoz
ve firemni komunikaci nejde jen o preddvani informaci, ale jde pievazné o fizeni
a ovliviiovani chovani lidi ve firm¢.

Organizace by méla pecovat o socidlni rozvoj zaméstnanct, jejich Zivotni podminky
a pomahat jim v pfipadé potieby [1]. ZvySuje tim citovou vazbu zaméstnance na podnik
a pocit sounalezitosti a vétsiho zdvazku.

Zadouci mezilidské vztahy je mozné vytvafet a podporovat i organizovanim
kulturnich, socidlnich, sportovnich a rekreacnich aktivit pro zaméstnance a jejich rodinné
ptislusniky [1].

Organizace by méla dbat na duslednou prevenci a postihovani jakychkoliv projevii
diskriminace nebo preferovani, subjektivnich antipatii ¢i sympatii k zaméstnanctim ze strany
vedoucich pracovniki [1]. Urcitému chovani mtize zabranit naptiklad i hrozbou sankci, které

by byly pfedem jasné¢ stanoveny.

1.2.2 Spokojenost a loajalita zaméstnanca

Spokojenost zaméstnancl patfi mezi nejvyznamnéjsi motivacni a stabilizacni faktory.
Kazda firma by se méla snazit o co nejvySsi spokojenost svych zaméstnancl, protoze
spokojeni zaméstnanci jsou produktivngj$i, mivaji nizsi absenci a déle pracuji v jedné firmé,
¢imz dochazi k nizsi fluktuaci pracovnikl. Lépe se ztotoziuji s organizaci i jejimi cily.

Spokojeni zaméstnanci jsou také vice loajalni. ,,I kdyZ spokojenost neznamena automaticky
12



loajalitu. Mnohdy pravé naopak, loajalni zaméstnanci jsou Casto nespokojeni, jelikoz jim
na firm¢ zalezi, a proto pfemysleji o soucasném stavu, vidi nedostatky a také moznosti
organizace. Proto je pro budovani loajality mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem nezbytna
jejich vzajemna komunikace, kdy nesta¢i jen spravné podavat informace, ale i umét
naslouchat.

Z pohledu pracovnika mize byt pracovni spokojenost spojena se seberealizaci, radosti
z prace, ale na druhé strané i1 surCitym sebeuspokojenim a ndslednou pasivitou. Svij
subjektivni vztah k praci pracovnici obvykle vyjadiuji specifickym hodnocenim jejiho obsahu
a charakteru podminek, za nichz je vykonavana. Navenek se projevuje v jejich konkrétnich
postojich, které mohou byt ve vztahu k pisobicim skute¢nostem spiSe pozitivni ¢i naopak
negativni [2,s.181].

Muze pti tom jit o dil¢i postoje k jednotlivym aspektim prace a pracovniho zafazeni
Cloveéka, pripadné spiSe o jakysi souhrnny postoj pracovnika, jehoz kvalitu obvykle nékteré
stranky skutecnosti urcuji vice, zatimco jiné méng. Zalezi to jak na samotnych objektivnich

vlastnostech piisobicich pfedmétti, tak i na osobnosti kazdého pracovnika [2, s.181].

Spokojenost mizeme rozdé€lit na vnitini (vnitini uspokojeni) a vnéjsi (spokojenost
s vnéjSimi podminkami) [2]. Vné&j8i faktory plsobici na spokojenost si pracovnik mnohdy
zacne uvédomovat, az kdyz mu nevyhovuji a za¢ne byt nespokojeny. Vedeni firmy by se jim
mélo vénovat, aby dokédzalo udrzovat dobré vztahy se svymi zaméstnanci, jelikoz tim
naptiklad 1 zvySuje jejich ochotu k praci.

K tomu, aby byl zaméstnanec spokojen, je dilezité orientovat se na uspokojovani jeho

potieb podle dilezitosti, kterou jim ptisuzuje a v souladu se strategii spole¢nosti.

Mezi prvky ovliviiyjici spokojenost zaméstnanct ve firme patii predevsim [10]:
e pracovni podminky a technickd vybavenost,

e organizace prace,

e pracovni doba,

e zapojeni zaméstnancti do rozhodovani,

e spolupracovnici,

e kvalita vedeni a fizeni,

e firemni strategie a rozvoj,
13



e komunikace,

e vzdélavani a rozvoj,

e odménovani,

e (Uroven pece o zameéstnance,

e piedstavy zamé&stnanct o kvalité¢ vyrobkt a sluzeb spolecnosti.
1.3 Motivace a Maslowova teorie potieb

Prenesen¢ vyjadieno je motivace hybnou silou urcitého chovani ¢lovéka, kterou vSak

nemuzeme piimo pozorovat, jelikoz jde o abstraktni pojem [2].

Motivace se sklada ze tii slozek [3, s.302]:
e Smer: co se osoba snazi udélat.
e  Usili: jak moc se osoba snazi.

e  Pretrvavani: jak dlouho se osoba snazi.

Pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Pokud jsou pracovnici dlouhodobé
nespokojeni, pak se zaméstnavateli nepodafi je né&jakym zplsobem vhodné motivovat.
Na druhou stranu, spokojenost neznamena automaticky i motivovanost.

Je nezbytné zaméstnance vhodné motivovat, protoze motivovany zaméstnanec je
efektivni a stava se tak pro firmu tou nejlepsi investici. Neni v§ak mozné vytvofit motivacni
program, ktery by zaptisobil zcela na kazdého. I kdyz zasady motivovani lidi funguji obecné.
Naptiklad jako ovéfena skutecnost, ze 1idé se k podniku vétSinou chovaji tak, jak se podnik
chova k nim.

Vedeni podniku by se mélo zajimat o to, co jejich zaméstnance nejvice motivuje a jak
vybudovat jejich pozitivni postoje k firmé.

Obecnou odpovéd’ dava tzv. Maslowova motivacni teorie, vytvofend ve Ctyficatych
letech minulého stoleti.

Abraham Harold Maslow, ktery se narodil 1. dubna 1908 a zemiel 8. ¢ervna 1970, byl
americkym psychologem, jeden ze zakladateli humanistického proudu v psychologii, jenz
nabidl obecnou teorii lidského chovani [12].

Abraham Maslow vySel ve své teorii z mySlenky, ze zadkladem lidské aktivity

a motivace je uspokojovani potieb. Tyto potieby utfidil do péti skupin a setadil je do systému
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znamého jako Maslowova pyramida nebo také Maslowova hierarchie potieb. Jeho myslenky

byly pozdé&ji aplikovany rovnéz v oblasti pracovni psychologie [13].

Potfeby jsou v pyramid€ uspotadany od zékladnich po nejvyssi. Jestlize se uspokoji

potteby na urcité trovni, jejich dilezitost v celkovém systému motivace klesa a vyvstava

dalsi, vyssi uroven potfeb. Aby mohla zacit pasobit ur€itd uroven potieb jako motivacni

faktor, museji byt napied uspokojeny vSechny potiteby, které ji v hierarchii predchaze;ji.

Definice jednotlivych pater v Maslowoveé pyramid€ se tykd potfeb obecné, nejen potieb

realizovanych v pracovnim procesu. Motivacni prvky které uspokojuji potieby pracovnika

v zaméstnani a vedou k jeho vysSsi motivaci a loajalité, 1ze vSak nalézt i v procesu fizeni [13].

Obecné uspotadani potfeb v Maslowové pyramidé [3, s.304-305]:

1.

Fyziologické potreby: poteba jidla, piti, sexu, tj. nejprimitivnéjsi a nejzakladnéjsi
lidské potteby.

Potreba bezpeci: potieba fyzického a psychického bezpeci, tj. predvidatelné a
neohroZzujici prostiedi.

Potreba sounalezitosti: potieba citit soundlezitost s jinymi jednotlivei a skupinami
jednotlive.

Potreba ucty: potteba citit se respektovan a uznavan samym sebou a vyznamnymi
lidmi.

Potreba sebeaktualizace (seberealizace): potieba naplnit svlij potencial — rozvijet a

vyjadfit své schopnosti.
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potreb

POTREBA narofna prace, tvleli piileditost, Uspésnost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
Pmmlﬂ uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestiZe
uz jeho profese ¢ pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudry Inodt pracovniho tymu, piatel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI jistota prace, bezpefnost a ochrana 2dravi

pii praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovnl podminky

/ \

Zdroj: www.itsolution.cz

Aplikace Maslowovy teorie na pracovni oblast:

Fyziologické potieby tvoii zdklad pyramidy. Naplnéni zdkladnich potieb je nezbytné
pro preziti. Fyziologické potieby zahrnuji dychani, pfijimani potravy a tekutin, pfiméfené
klimatické podminky apod. V pracovnim procesu motivuji zaméstnance na této irovni potieb
takové faktory, jako je piijemné pracovni prostiedi, odménovani, pracovni pomicky
apod [13].

Dalsi troven hierarchie potfeb tvofi pocit jistoty a bezpefi. Znamend zajiSténi
a uchovani existence i do budoucna a odstranéni nebezpeéi nebo ohrozeni. Potfeby jistoty
a bezpeci naplituje ve firemni praxi dobra perspektiva podniku, ktera zabezpeci pracovnikiim
zaméstnani 1 v budoucnu, ochrana zdravi a bezpecnost pii praci, odstranovani rizika
a Skodlivych vlivii na zaméstnance, pracovni vyhody atd. [13]

Tretim stupném Maslowovy pyramidy je potieba soundlezitosti, lasky a pratelstvi.
Clovék ma potiebu za¢lenit se do vétsi skupiny nebo celku a prozivat dobré vztahy k ostatnim
lidem. Motivaci v této skupiné predstavuji ve firmé dobré pracovni vztahy, tedy soudrznost

pracovniho tymu a pratelské vedeni [13].
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Pod vrcholem pyramidy se nachéazeji potfeby uznani a ocenéni. Zahrnuji sebeocenéni,
respekt a uznani jednotlivce ze strany ostatnich. Ve firmé jsou formou pro naplnéni potieby
uznéni pocit naplnéni z konkrétni prace, uznani jedince jako pracovnika, uznani prestize jeho
profese [13].

Na samotném vrcholu Maslowovy hierarchie hodnot stoji potieba seberealizace.
V pracovnim procesu piinasi uspokojeni potieby seberealizace, nazyvané nékdy
sebeaktualizaci, dobfe organizovand prace, kterd zaméstnance té$i a umoznuje mu ukazat své
schopnosti a uspéch v praci, tvurci prilezitost, postup v hierarchii pracovnich pozic. Jestlize
jsou uspokojeny vSechny ostatni potieby z nizsich pater pyramidy, ma pracovnik motivaci
realizovat veSkery svij potencial, schopnosti a talent. Maslowovymi slovy ,,byt vice sam

sebou, stat se v§im, ¢im je cloveék schopen se stat™. Jak napsal sdm autor motivacni teorie,

potieba seberealizace v§ak nemlze byt nikdy zcela naplnéna [13].
1.4 Vyznam pro firmu

Zdravé pracovni vztahy pfispivaji k celkovému Uspéchu organizaci. Jinak feceno,
vyznamny podil na zdravi firmy a tim i jeji lepsi schopnosti konkurovat ostatnim ma vztah
zaméstnanci k ni. Vyznam pracovnich vztahli pro persondlni praci v organizaci je
mimoiadny. Proto je dalezité vénovat oblasti persondlni prace velkou pozornost, jelikoz jen
spokojeny zaméstnanec podava solidni pracovni vysledky.

Spokojeni zaméstnanci, zaméstnanci, kteti maji dobry vztah ke spolecnosti, jsou
klicem k tomu, aby byla spole¢nost schopna rust, prosperovat, ale i dosahovat podnikovych
cili. Jeden z dilezitych zakont ekonomiky dneSnich dnti zni - zkuSeni, kvalifikovani, schopni
a kreativni zaméstnanci jsou pro firmu tou nejvyssi prioritou [5]. Proto musi byt budovani
pracovnich vztaht fizenou ¢innosti a procesem. Je totiz diilezitou soucasti firemni kultury.

Strategie budovani pracovnich vztahli definuje zdméry v tom, co je tfeba udé€lat pro
dalsi zlepSovani, podporu vizi a podporu zmén. To, jakym zplisobem jsou pracovni vztahy
fizeny a to jak se zacastnéni (manazefi, zaméstnanci,..) pfi vziajemnych jednanich a

kontaktech chovaji, se odrazi v atmosféie pracovnich vztahti [6].

Atmosféru pracovnich vztahti ovliviuje [6]:
e vzijemna diivéra vedeni a zaméstnanc,
e urovein jednani vedeni se zaméstnanci,

e otevienost v jednani,
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dobrovolna spoluprace vice nez nechténa poslusnost,
hledani feSeni konfliktli a hledani cest jak pfedchédzet vzniku konfliktd,

zainteresovanost a loajalita zaméstnancti.

1.4.1 Vyznam kladného vztahu zaméstnance k firmé

Zaméstnanci, ktefi maji kladny vztah ke své firmé¢, maji sklon pracovat lépe, peclivéji,

vytrvaleji. Takovi zaméstnanci pomahaji své firmé¢ hned nékolika zptsoby [5]:

chtéji setrvat ve firmé,

doporucuji svou firmu jinym jako vhodnou pro praci,

pro svou firmu pracuji nejlépe jak mohou, bez nutnosti specialnich pobidek,
kontrolnich systému atd.,

pracuji pro firmu vice nez jim piedepisuji jejich pracovni smlouvy a jina formalni
ustanoveni,

svou aktivni ¢innosti (vyroba, prodej, komunikace..) vytvaieji hodnoty (produkty,
sluzby), za které zakaznik firmé zaplati,

diky svému setrvavani ve firm¢ napomahaji ke snizovani naklada na fluktuaci.

Jelikoz velkou cast vztahu zaméstnance ke spolecnosti piedstavuje spoluprace

se zam&stnavatelem, mél by mit zaméstnanec v nckterych oblastech moznost

spolurozhodovéni. To se mlze pfiznivé odrazet ve spokojenosti pracovnikil a tim lze zlepSit

jejich vztah k firmé, ale 1 pfispivat ke slad’ovani individualnich a podnikovych z4jmt a cilt.

Jednani mezi zaméstnanci a spolecnosti vétSinou zahrnuje tyto oblasti [9]:

plat,

bonusy,

pracovni prosttedi,
spory,

rozvrhy smén,
stiznosti,

zdravi a bezpecnost,
pracovni doba,

zaméieni vyroby.
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1.4.2 Diisledky zaporného vztahu zaméstnance k firmé

Nezdravé a neuspotadané vztahy ve firmé a k firmé vytvéreji turbulentni prostiedi,
ve kterém se velmi tézko plénuje a predvidd. V takovémto prostiedi se hiife dosahuje
vytéenych podnikovych cilii. Pokud jsou zaméstnanci nespokojeni s pracovnimi podminkami,
obzvlasté pokud to trva delsi dobu, Casto to vede k fluktuaci pracovnich sil a Spatné pracovni
dochazce. Nespokojenost se také mize projevit ve formé Spatného vykonu jednotlivych
zaméstnancl, plytvani casem ¢i podobnych nezaddoucich praktik. Dal§im ukazatelem
nespokojenosti jsou rizné stiznosti, konflikty a neshody se spolupracovniky ¢i nadfizenymi,
napéti na pracovisti, ignorovani a nedodrzovani pravidel a apatie zaméstnancu, stavky,
porusovani kazn¢ a dalsi negativni a kontraproduktivni jevy.

Zaméstnanec miize svou nespokojenost dat firmé najevo prostiednictvim odbort.
Odbory jsou organizované skupiny zaméstnanci, ktefi se sjednotili, aby vytvofili organizaci
k prosazovani svych spolecnych zajmu. Tato organizace muze mit spole¢nou odbornost,
femeslo, ¢innost nebo zaméstnavatele. Nékteré odborové svazy jsou tvofeny zaméstnanci

nékolika rozdilnych ¢innosti. Odbory jsou zakladany, financovany a vedeny jejich Cleny [9].

Odbory mohou vyjadrit nespokojenost riznymi akty [9]:

e zpomaleni prace,

e pracovat presné¢ podle pravidel a smérnic pro praci a vykonavat pouze ukoly
presné predepsané v popisu prace,

e zamitnuti prace piescas,

e stavka.

Z4dna z téchto akei neni Zadouci, protoze [9]:

e snizuji rentabilitu podniku a jeho schopnost plnit zakazky,
e zhorSuji vyhlidky podniku a tim snizuji platy zaméstnancd,
e prohlubuji nespokojenost zaméstnanctl,

e zpusobuji problémy zédkazniklim i ekonomice jako celku.

Proto je velmi dulezité vytvotit harmonické pracovni prostiedi ku prospéchu vsech.
V dne$ni dobé existuje mnoho organizaci, které studuji a vyhodnocuji pracovni prostiedi
a spokojenost zaméstnancl a stanovuji praktiky a pracovni postupy k vytvoieni a udrzeni

harmonie. Pokud se ve firmé provede néjaky pruzkum, naptiklad prizkum spokojenosti
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zaméstnanct, je dilezit¢ ho po urCité dobé zopakovat, aby byla moznost srovnani a
porovnani, zda doslo ke zlepseni. Samoziejmé by mél druhy prizkum probéhnout az poté, co
jsou nastoleny zmény za ucelem tohoto zlepSeni. Tyto prizkumy neslouzi jen k vyhodnoceni
a pokud mozno naslednému zkvalitnéni pracovniho prostiedi, ale je to i druh komunikace
mezi zaméstnanci a managementem, kterd by i méla vést u zaméstnanct k pocitu, ze ma o né

vedeni zajem.
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2 Faktory ovliviiujici utvareni vztahu zaméstnanci k
firmé

To jaky vztah si zaméstnanec vytvori k firmé v niz pracuje, je ovlivilovdno mnoha
faktory, které na n¢ho pusobi. Jelikoz pocet takovychto faktorti je pomérné velky budu se
v této Casti své prace vénovat tém faktorim, o kterych jsem piesvédCena, ze jejich vliv neni
zanedbatelny a je dulezité, aby se jimi organizace zabyvaly, pokud jim zdlezi na vztahu
se zaméstnanci.

Pti vybéru faktorti majici vliv na zaméstnance budu prevazné vychazet z Maslowovy
pyramidy potieb. Piesnéji fe¢eno se z velké ¢asti zaméfim na prvky patiici do této pyramidy,
ale jiz s ptfevedenim téchto prvki z obecné roviny na pracovni. A to z toho divodu, ze pokud
zaméstnanec bude nespokojeny ¢i demotivovany v oblastech ptfedstavujici jednotlivé prvky
pyramidy potieb, povede to ke zhorSeni jeho vztahu k firmé.

Mezi faktory, které budu popisovat patii pée o pracovniky, mzda, perspektiva
podniku (jistota prace), pracovni vztahy, kvalita vedeni a fizeni, kariéra a stres na pracovisti.
PéCe o pracovniky zahrnuje predevsim faktory mezi néz patii pracovni prostiedi, pracovni
doba a pracovni rezim, bezpecnost prace a ochrana zdravi, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani
a rozvoj pracovnikd.

Zamgéstnavatelé by si méli uvédomovat, ze jejich zaméstnanci jsou jejich
firmy. Proto je nutné, aby se persondlni management dostate¢né vénoval péci o pracovniky.

Tak aby byli zaméstnanci spokojeni a vytvofili si k zaméstnavateli kladny vztah.

2.1 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi tvofi souhrn v§ech materidlnich podminek pracovni ¢innosti (stroje
a zafizeni, manipulacni prostfedky, osobni ochranné prosttedky, ostatni vybaveni pracovist,
suroviny a materidl, stavebni feSeni), které spolu s dalSimi podminkami (technologii,
organizaci prace, spolecCenskymi podminkami prace) vytvareji faktory — fyzikalni, chemické,
biologické, socidln¢ psychologické a dalsi, ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho
procesu. Skladba a urovenn pracovniho prostfedi piisobi na pracovni pohodu, vykon, ale

1 zdravotni stav pracovnika. Naro¢nd adaptace na nepfiznivé pracovni prostiedi vyvolava
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u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrdzi i1 kjeho vztahu
k zaméstnavateli [1, s.329].

K tomu, aby bylo vytvofeno piiznivé pracovni prostiedi, je tfeba se soustiedit
na vSechny jeho slozky. Coz znamend, zajistit dobré prostorové feseni pracovisté, socidlni
podminky i fyzikalni podminky pracovisté. Fyzikalni podminky prace jsou vétSinou méfitelné
a stanoveny hygienickymi piedpisy, jelikoz ve velké mife mohou ovliviiovat zdravi
pracovnika. Pokud jde o prostorové feSeni pracovisté, je potieba piedevSim dbat na ochranu

zdravi a bezpe¢nost prace zaméstnance, ale i na jeho pohodli.

Prostorové feSeni pracovisté zahrnuje [1, s.329-330]:
e dostatecny prostor pro pohyb,

e optimalni vyska pracovni plochy,

e vhodné zorné podminky,

¢ vhodnou pracovni polohu,

e pohodlny piistup na pracoviste.

Mezi socialni podminky prace mizeme zatadit [1]:
e spolecenskou atmosféru na pracovisti,

e sdilenim ¢i izolovanosti pracovniho prostoru.

Do fyzikalnich podminek pracovisté zahrnujeme [1, s.330]:
e hluk,

e osveétleni,

e ovzdusi,

e barevnou upravu pracoviste.
2.2 Pracovni doba a pracovni reZim

Pracovni doba je doba, ve které zaméstnanec musi vykondvat praci
pro zamg&stnavatele [8]. Délku a rozvrzeni pracovni doby upravuje zdkon. Doba piestavky
neni souc¢asti pracovni doby.

Normalni délka pracovniho tydne je dana zdkonikem prace na maximalni hodnotu 40

hodin tydné¢ s ohledem na nékteré skupiny pracovniki. Také stanovuje maximalni rozsah
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prace piescas. I délka prestavek v praci je upravena zdkonikem prace, véetné jejiho rozvrzeni
behem pracovni doby a intervalti mezi jednotlivymi sménami. Délka nepietrzitého odpocinku
jednou za tyden ¢ini alespont 35 hodin.

V kolektivni smlouvé 1ze dohodnout krat§i pracovni dobu, aniz by byla zaméstnanci

snizena mzda.

Pracovni rezim znamena rozlozeni pracovni doby a byvé uréovan povahou pracovniho
procesu, podle toho, zda je pfetrzity ¢i nepfetrzity. Mezi pracovni rezimy patii presCasova
prace, prace na smény, zkrdcena pracovni doba (¢astecny uvazek), smlouva na ro¢ni pocet
odpracovanych hodin a flexibilni (pruzny) pracovni rezim. VSechny uvedené pracovni rezimy
pfindseji rizné vyhody i1 nevyhody jak zaméstnanciim, tak zaméstnavateliim [1].

Pokud firmy dbaji na dodrzovani zakont ohledné pracovni doby a pracovniho rezimu,

prispivaji tak ke zlepSovani pracovnich vztahl se svymi zaméstnanci.

2.3 Mzda

Mzda je nejbézngjsi a nejefektivnéjsi forma odmény, kterou poskytuje firma
zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou praci [1]. Muze byt hodinova, tydenni
¢i mesicni. Mzda je jednim z nejdulezitéjSich néstroji motivovani pracovniki. Systém tohoto
typu odméiovani by m¢l byt pfiméfeny a spravedlivy a mél by se odvijet od pracovniho
vykonu. Ackoliv byva pracovni vykon velmi tézko méfitelny a zdvisi nejen na pracovni
zpusobilosti, ale i na pracovni motivaci (bude-li schopnost ¢i motivace rovna nule, bude i
vykon nulovy). Dale by mélo odménovani zaméstnanct piihlizet také k délce doby
zaméstnani ve firmé, vysi dosazeného vzdélani, délce praxe a podobné.

Mzdy pomahaji vytvaret i povest firmy. Pokud systém tohoto typu odménovani neni

spravedlivy, pak neni ani na danou spole¢nost pohlizeno jako na dobrého zaméstnavatele.

Mezi faktory, které ovliviiuji vysi mzdy patii [1]:
e zakony, ptedpisy a kolektivni smlouvy,

e situace na trhu préce,

e narocnost pracovnich podminek,

e druh pracovniho mista,

e uroven vykonu.
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2.4 Bezpecnost prdace a ochrana zdravi

Zaméstnavatel ma ze zdkona povinnost provadét riiznd opatieni za tcelem odstranéni
moznych pficin, které by mohli vést k ohrozeni zivota ¢i zdravi pracovnika. Také je povinen
vytvofit pro zaméstnance bezpecné pracovni podminky [1].

Zaméstnavatel musi organizovat nejméné jednou v roce provérky bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci na vSech pracovistich a zafizenich zaméstnavatele [1].

Dodrzovani povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpist k zajisténi bezpecnosti prace
a ochran¢ zdravi kontroluje Statni ufad inspekce prace. Pravo provadét kontrolu v oblasti
bezpecnosti prace maji také odbory, které haji zajmy zaméestnancii.

Cilem riznych opatfeni je to, aby se zabranilo vzniku pracovnich urazii a nemocim

z povolani. Tyto opatieni sleduji z4jmy nejen zaméstnancti, ale i zaméstnavatele.
2.5 Pracovni vitahy

Pokud chce vedeni firmy vytvofit a udrzet na pracovisti produktivni a harmonické
klima, které ma pozitivni vliv na vykony a spokojenost zaméstnanctl, je nezbytné, aby se
vénovalo socidlnim vztahlim na pracovisti. ProtoZze nezdravé pracovni vztahy ve firmé
vyvolavaji konflikty, stiznosti, nedivéru a dal$i negativni jevy, které znesnadniuji planovani
a dosahovani cili organizace, jelikoz vytvareji turbulentni prosttedi.

Velkou pozornost je potieba vénovat predev§im vztahim mezi spolupracovniky
a vztahiim mezi nadiizenym a podiizenym. Vztahy mezi spolupracovniky jsou ptfevazné
neformalni na rozdil od vertikalnich vztaht, které jsou zpravidla upravené zakonikem prace,
pracovni smlouvou apod.

Jednim z nejdtlezitéjSich nastrojii pro udrzovani dobrych vztahli na pracovisti
a predchazeni konfliktd je komunikace. Zaméstnanci by méli mit moznost sdé€lit nadfizenému
své nazory a tfeba i nespokojenost s pocitem, Ze budou vyslechnuti a Ze jejich nazor bude
akceptovan ¢i problém feSen. Komunikace také slouzi k v€asné a dostatecné informovanosti
zaméstnancll o vécech, které se jich tykaji. Zdrava horizontalni komunikace na pracovisti
zlepSuje socialni vztahy v organizaci a zdrava vertikdlni komunikace zase vede ke zvySeni

pocitu soundlezitosti s firmou.
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2.6 Kvalita vedeni a Fizeni

Ridici pracovnik vyznamné ovliviji to, jak je firma schopna dosahovat svych cili.
Jelikoz zna¢nou meérou pusobi na své podfizené, u kterych chce dosahnout zadouciho
chovani. Vedeni lidi tvofi podstatu jeho fidici ¢innosti. Mé&l by byt schopen ovliviiovat
spokojenost a motivaci zaméstnancd.

Uspé&snost manazera z velké ¢asti zavisi na tom, jak dokaze uspokojovat potieby lidi,
které ma na starost a jak si dokdze ziskat jejich duvéru a loajalitu. M¢l by mit schopnost
empatie, chapat potieby, zajmy a postoje podiizenych. Vyznamné také je, zda ma potiebnou
autoritu.

Pro zaméstnance je velmi diilezité, aby méli pocit, Ze je k nim vedeni spravedlivé.

Dobry manazer by se mél zabyvat nasledujicimi body pii vedeni lidi [2, s.215]:

e komunikace s pracovniky nejen pii zadadvani a kontrole pracovnich ukoli,

e vybér pracovnikd, jejich ptijiméani do podniku, rozmist'ovani a adaptace,

e hodnoceni pracovnikd,

e poradenstvi a ucasti na feSeni pracovnich a osobnich probléml vedenych

pracovnikll a pracovnich skupin.
2.7 Perspektiva podniku

Snahou kazdého podniku je mimo jiné dosahovani co nejvysSich ziskd, byt
dlouhodobé¢ uspésny a mit dobrou image.

To, aby m¢l podnik dobrou perspektivu, neni pouze v zajmu zaméstnavatele, ale i jeho
zaméstnancl. Protoze zvlasté podnik, ktery je v obdobi riistu a s dobrou pozici na trhu
vyvolava u zaméstnanct pocit jistoty zaméstndni, coz vede k jejich vyssi spokojenosti.

Nejasna perspektiva vede zejména nejschopnéjsi zaméstnance k odchodiim z firmy

do podnikt s vyssi jistotou zaméstnani [1].
2.8 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou jistym druhem odménovani pracovniki, které zpravidla
neni vazané na vykon zaméstnanci, jako je tomu u mzdy, ale jsou mu poskytovany pouze za
to, ze pro firmu pracuje. Mize byt samoziejmé piihlizeno k riznym faktorim, jako je

napiiklad doba zamé&stnani, funkce, zasluhy zaméstnance [1].
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Zaméstnanecké vyhody byvaji ¢asto predmétem kolektivni smlouvy. Odbory mohou
vytvaret tlak na poskytovani riznych vyhod pfti kolektivnich jednéanich [1].

Zameéstnanci by méli byt dostateéné a srozumitelné informovéni o tom, jaké vyhody
mu mohou byt poskytnuty, aby je mohl vplné vysi vyuzit. Ke zvySeni ucinku
zaméstnaneckych vyhod na spokojenost a motivaci pracovnika nesta¢i pouze ho o nich
informovat. Vedeni podniku ¢i personalni odd€leni by se mélo i zajimat o to, které¢ z vyhod

zaméstnanci upfednostiiuji a ty nabizet.

Zaméstnanecké vyhody délime do tii skupin [1, s.298]:

e vwhody socialni povahy — dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z¢asti organizaci, pijcky a ruceni za ptjcky..

e whody majici vztah k praci — stravovani, vyhodnéjsi prodej produkti organizace
pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci..

e whody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, bezplatné bydleni, narok na odév a jiné naklady

reprezentace organizace, placeni telefonu..
2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Do péce o personalni rozvoj pracovnikl patii predevs§im péce o jejich kvalifikaci, jeji
zvySovani a prohlubovani [1].

Pro firmu je pfinosné, pokud umoziuje svym zaméstnancim vzdélavani, protoze
investice do lidského zdroje byva jednou z nejefektivnéjSich investic. Navic tim motivuje své
zaméstnance, zvySuje jejich spokojenost, vazbu na organizaci a atraktivitu pracovnich mist.
Ptispiva tim ke sniZeni fluktuace zaméstnancti a prohlubuje jejich pracovni schopnosti. Také
tim zvySuje pouZitelnost pracovnikii, tim Ze rozSifuje jejich schopnosti, coz miZze d¢lat
napiiklad pomoci rekvalifika¢nich kurzi [1].

V dneSni dob¢ se vzdélavani stava celozivotnim procesem, protoze pozadavky
na dovednosti a znalosti ¢lovéka se neustale zvySuji. Je nutné i1 pro firmu mit zaméstnance,
kteti dokdzi pruzné reagovat na pozadavky trhu.

Pokud chce byt firma uspésna a konkurenceschopna, tak musi ptispivat ke vzdélavani
a rozvoji svych zaméstnancl a to z mnoha diavodt. Jednim z nich je neustaly vyvoj a vznik

novych technologii. Rychlejsi proménlivost trhu zbozi i sluzeb. Rozvoj informacnich
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technologii. Orientace lidi na vyssi kvalitu sluzeb, vyrobki, ale 1 kvalitu pracovniho Zivota.
Moznost a nékdy 1 nezbytnost podnikat v internacionalnim prostiedi apod. [1]
Pro firmu je pfinosné nejen zvySovat kvalifikaci zaméstnance, ale i formovat jeho

osobnost, cozZ se pozitivné odrazi ve vztazich na pracovisti.

2.10 Kariera

Do personédlniho rozvoje zaméstnance patii i moznost kariéry. Aby mohl clovek
obsadit vyssi pozici ve firmé, vétSinou k tomu zaroveinl potfebuje i rozsifit své znalosti
a dovednosti.

Zameéstnanci by méli byt informovani o moznosti kariérniho rdstu. Protoze nejasna
perspektiva kariéry miize piimét nékteré pracovniky k odchodu z organizace. Stejné jako
dobra perspektiva podniku, zvysSuje vidina kariéry pocit socidlni jistoty pracovnika, coz
prispiva k jeho lepSimu vztahu k firmé.

Pfi planovani pracovni kariéry jde vzdy o individualizovany plan, ktery se tyka

konkrétniho zaméstnance [1].

Zpracovani planu pracovni kariéry probiha ve Ctytech krocich [1, s.111]:

e Pracovnik sam hodnoti sv¢é individudlni schopnosti, zvazuje své z4jmy a stanovuje
sv¢ pracovni cile.

¢ Firma hodnoti individualni schopnosti a rozvojovy potencial kazdého pracovnika.

e Pracovnik je informovan o tom, jaké se mu nabizeji moznosti a jakou kariéru
miZze v organizaci ud¢lat.

e Pracovnik, jehoz nadfizeny a personalista se spolecné radi, jak realisticky stanovit

cile kariéry pracovnika a zpracovat plany smétujici k dosazeni téchto cili.

2.11 Stres

V pracovnim procesu vznika fada situaci, které mohou u zaméstnance vyvolévat stres.
Miuize ktomu pfispivat 1 jeho osobni zZivot. Faktory vyvolavajici stres mohou byt
psychologické nebo fyzické. Pokud je na pracovisti vice stresujicich faktorii, pak se jejich
ucinek na zaméstnance scita [2].

Pfimétend Groven stresu muize byt pro zaméstnance motivujici. Piesahne-li vSak tuto

hranici, ta je u kazdého cClov€ka jind, zaCne mit na zaméstnance negativni ucinek. Mize
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vyvolat zdravotni problémy, zvlasté pokud jde o dlouhodobé&jsi stres. Prispiva k vyssi

fluktuaci zaméstnancti, ¢i poklesu vykonnosti. Trvaly stres mize vyvolat syndrom vyhasnuti.

Nékteré faktory stresujici pracujiciho ¢lovéka [2, s.144-145]:
e piili§ rychly pracovni postup,

e zklamani z nepovyseni,

e zmeéna pracovniho prostiedi,

e zména charakteru prace,

e zmeéna fizeni,

e nevyjasnéné vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi,
e malo prostoru pro samostatnou praci,

e pracovni doba — dlouh4 ¢i nepravidelna,

e rizikova prace — nebezpecna prace,

e dalkové cestovani,

e Sikana na pracovisti.

Pracovni stres zvysuji i faktory pilisobici pracovnikovy psychickou zatéz v jeho
soukromém Zivot¢.

Reseni stresové zatéze probiha nejprve shromazdovanim psychickych sil. Poté
dochazi bud’ k pasivnimu odolavani vici stresové situaci ¢i aktivnimu vyrovnavani se s ni.
Nakonec dojde bud’ k vyfeseni stresové zatéze nebo k selhani [2].

Manazeti by méli zaméstnancim pomahat zvladnou vétsi ¢i déle trvajici stresové
situace, pokud se na pracovisti vyskytnou, ptfipadné tyto situace odstraniovat. Aby mohli
pracovnici podavat co nejvyssi pracovni vykony a aby bylo pfispivano k jejich celkové

spokojenosti.
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3  Vyzkum ve vybrané firmé

V ptedchozi kapitole jsem popisovala faktory, které podle mého nézoru patii k t€ém
nejzasadnéj$im, jenz maji vliv na utvareni vztahu zaméstnanct k firmé v niz pracuji. VSechny
tyto faktory mize zaméstnavatel ¢i vedeni firmy ovliviiovat a tim tedy 1 kladné ¢i zaporné
ptispivat ke zlepSovani nebo zhorSovéani vztahu, ktery jednotlivi zaméstnanci ke své firmé
maji.

V této kapitole se budu vénovat dokazovani toho, ze tyto faktory skute¢né vliv
na utvafreni vztahu zaméstnanct k firmé maji. Piesnéji feceno, ze maji vliv na to, jak je
zaméstnanec spokojen a spokojenost ma zase vliv na jejich vztah k firmé. K tomu samoziejmé
potiebuji urcita data, ze kterych budu vychéazet. Ty jsem se rozhodla ziskat pomoci metody
dotazovani. Z moznych dotazovacich technik jsem zvolila formu dotazniku (viz. Pfiloha 1).

Vyzkum jsem se rozhodla udélat ve dvou pobockach Ceské posty. Zaméstnanci téchto
pobocek tim pro mé& tvoii zdkladni soubor. Jako prvni pobocku jsem si zvolila PoStu
Pardubice 2, sidlici na Palackého tfid¢ v Pardubicich a jako druhou pobocku Postu Lanskroun
se sidlem na namésti J. M. Marka v LanSkrounu.

V Pardubicich jsem rozdala ctyficet dotaznikii a vratilo se mi jich tficet Ctyfi,
navratnost Cinila 85 %. V LanSkrounu jsem nechala patnact dotaznikli a vratilo se mi jich jen
osm, zde byla tedy navratnost pouhych 53 %. Celkem mam k dispozici pro vyhodnocovani
dotazniky od ¢tyticeti dvou respondentt.

Pokud nebude v nasledujicim textu feCeno jinak, znamend to, Ze vychazim z udaji
z dotazniku z obou pobocek dohromady, tedy z celkového rozsahu vybéru. Posuzovat budu
samoziejm¢ 1 tyto dvé pobocky mezi sebou, zda jsou zde né&jaké shody ¢i rozdily

v odpovédich.
3.1 Zikladni udaje o respondentech

Nejprve uvedu nékteré zakladni idaje o respondentech, které vyplyvaji z dotazniku.
A to hlavn¢ z toho diivodu, ze pokud by se n¢kdy tento vyzkum opakoval, aby byly ptipadné
vysledky 1épe srovnatelné, tedy kviili moznosti zvolit podobny vybérovy soubor.

Dotaznik se nedostal ke viem druhtim profesi vykonavanych na Ceské posté, ale jen
k nékterym a to ptfevazné k pfepazkovym pracovnikiim, pokladnikiim, administratorim,

reklamantim, vedoucim oddéleni a pracovnikim wvnitini sluzby. Ctyficet pét procent
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dotazovanych uvedlo jako svou pracovni pozici prepazkovy pracovnik a dvacet jedna procent

pokladnik.

Pohlavi respondenti

Z celkového poctu dotazovanych tvofili muzi pouhd dvé procenta, coz je
ze statistického hlediska pro mé vyhodnocovani zanedbatelné. Z tohoto diivodu ve své praci
nebudu vzdjemné porovnavat odpovédi muzii a Zen. To, Ze devadesiat osm procent
respondentli byly Zeny mé nepiekvapilo, protoze jsem dotazniky sméfovala hlavné
k prepazkovym pracovnikiim. Osobn¢ jsem se nikdy nesetkala, ze by na posté tuto pracovni
pozici zastaval muz, i kdyz to samoziejm¢ neznamend, zZe by tuto profesi muzi vibec
nevykonavali. A naopak se dotazniky nedostaly naptiklad k fidi¢im, kde by muzi zcela jisté
ptevazovali.

Domnivam se, ze pokud by mezi respondenty byli pfevazné muzi, byl by vysledek
zkoumani, zda maji faktory, které jsem zvolila, vliv na vztah zaméstnanctu k firmé, velmi
podobny ne-li stejny. Piedpokladam, Ze by se meénila spiSe jen intenzita spokojenosti
(pfipadné nespokojenosti) u jednotlivych faktord, jako je naptiklad spokojenost s platovymi
podminkami, jelikoz Zeny se vétSinou v nasi spolecnosti spokoji s niz§i mzdou nez muzi a
podobné. Odlisnosti by mohly také nastat v tom, které faktory spokojenosti povazuji za

dialezité muzi a které Zeny.

Vék a doba zaméstnani respondentii
Respondenty jsem rozdélila do péti vékovych skupin. Celkové zde byly nejvice
zastoupeny vékové skupiny do dvaceti péti let a nad Ctyficet jedna let, ob& po dvaceti deviti

procentech, jak ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Vékové skupiny

vek respondentl do 25 let 26 - 30 let 31-35let 36 - 40 let nad 41 let

relativni ¢etnost 29 % 16 % 12 % 14 % 29 %

Zdroj: autor

Z dotazniku vyplynulo, Ze osmdesat devét procent respondentil zastavajici pracovni
pozici pokladnik je ve v€éku nad tficet Sest let a pracuje zde déle jak patnact let.

U piepazkovych pracovniki se veék jednotlivych respondentii v obou pobockach
znacéné lisil. Zatimco v pardubické pobocce bylo padesat procent ve v€ku do dvaceti péti let,
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v Lanskrounu naopak bylo celych padesat procent ptfepazkovych pracovnikli nad Ctyficet
jedna let. Od toho se 1 odviji doba, po kterou jsou zde zaméstnani. Pfevazna vétSina
ptepazkovych pracovnikli pobocky Pardubice 2 zde neni zamé&stndna vice jak pét let, zatimco

v Lanskrounu je vétSina zaméstndna nad patnact let.
3.2 Vztah k CP versus spokojenost

Abych vibec mohla ve své bakalaiské praci dospét k rozhodnuti, zda mnou
popisované faktory maji vliv na utvafeni vztahu zaméstnancti ke své firmé, bylo pro mé
dalezité¢ z dotaznikl zjistit nejen jejich spokojenost v zaméstnani a postoj k jednotlivym
faktortim, ale hlavné také jejich vztah k Ceské posté.

Pokud to bylo mozné a podle mne i vhodné, dévala jsem v dotazniku u téchto typt
otazek moznost vybéru ze ¢tyi odpovédi, abych zjistila, jestli u nich ptevazuje ztetelna nebo
mén¢ zietelnd spokojenost nebo naopak méné vyrazna ¢i spiSe velmi vyrazna nespokojenost.
Mym dil¢im cilem totiz bylo ziskat vyhranéné pozitivni ¢i negativni odpovédi namisto

neutrdlnich, které by umoziovala naptiklad pétistupniova skala.

Vztah k Ceské posté
Odpovédi na otdzku jaky vztah maji k Ceské posté se shodovaly u respondentii z obou
pobocek. Nejcastéji respondenti odpovidali, Ze spiSe pozitivni a to v sedmdesati dvou

procentech, jak lze vycist z nasledujiciho grafu.

Obrizek 2: Vztah zaméstnanct k Ceské posté

O pozitivni
m spiSe pozitimni
O spiSe negativni
O negatiwni

Zdroj: autor
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Dvacet &tyfi procenta uvedlo pozitivni vztah k Ceské posté a mohla bych zminit, Ze
tuto odpovéd’ zvolili vSichni vedouci oddé€leni, kteti tvoii deset procent dotazovanych. Docela
mé prekvapilo, Ze v Lanskrounu se u respondenti dokonce ani jednou nevyskytla odpovéd’
negativni ani spiSe negativni.

Jsou-li podobné vysledky i u otazky na spokojenost v zaméstnani, podpofi to mij
predpoklad, ze vztah zaméstnancii k firmé uzce souvisi s jejich celkovou spokojenosti. AvSak
tato podobnost pro mé bude nutnou, ale ne dostacujici podminkou. Budu muset jesté porovnat
odpovédi na tyto dvé otdzky u kazdého respondenta zvlast' a mély by se u vétSiny shodovat,
coZ znamena, e pokud zaméstnanec oznadil sviij vztah k Ceské postd za spiSe negativni,

potom by mél byt v zaméstnani spiSe nespokojen a podobné.

Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost v zaméstnani uvedlo sedmnéct procent ze vSech Ctyficeti dvou
dotazovanych. Sedmdesat Sest procent uvedlo spiSe spokojen a ani jednou nepadla odpoveéd’
nespokojen. Kdyz porovnam graf vztahu zaméstnancti k Ceské posté (viz. Obr.2) s grafem
spokojenosti zaméstnanct (viz. Obr.3), vidim, Ze mij prvni piedpoklad z ptedchoziho

odstavce o podobnosti vysledkt je splnén.

Obriazek 3: Spokojenost zaméstnancil

7% 0%

17%

O spokojena
| spiSe spokojen
O spiSe nespokojena

0O nespokojena

76%

Zdroj: autor

Nyni je jesté potfeba porovnat odpovédi na tyto dvé otazky jednotlivé u kazdého

respondenta, zda se také v prevazujici vétsSin€ shoduji ¢i se naopak zcela lisi.
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Zavislost mezi vztahem k CP a spokojenosti

Ke zjisfovani zavislosti mezi vztahem zaméstnancti k Ceské posté a jejich
spokojenosti v zaméstnani pouziji nasledujici tabulku. Sestavila jsem ji na zakladé
vyhodnoceni dotaznikli a diky ni mohu porovnat odpovédi na otdzku jaky vztah ma
respondent k Ceské posté a zaroven jak odpovédél na otazku tykajici se jeho spokojenosti
v zaméstnani. Jde vlastné o maticovy zéapis Cetnosti jednotlivych odpovédi vyjadienych
v procentech. Z této tabulky mohu vyc¢ist mnoho pro mé dilezitych informaci. Tak napiiklad
vidim, e $edesat dvé procenta respondenti ma spise pozitivni vztah k Ceské posté a zaroven
jsou v zaméstnani spise spokojeni.

Pokud budou v tabulce pfevazovat shodné ¢i Casteéné shodné odpovédi, bude to
znamenat, ze je mezi nimi zdvislost a Ze spokojenost zaméstnancii ma tedy vliv na jejich
vztah k poste.

Za shodné odpovédi povazuji hodnoty na hlavni diagonale, pro piehlednost jsem je
oznacila zelené. Jsou to odpovédi na ob€ otazky pouze kladné (pozitivni, spokojen..) nebo
pouze spise kladné (spiSe pozitivni, spiSe spokojen..) ¢i pouze zaporné¢ (nespokojen,
negativni..) nebo pouze spise zaporné (spiSe nespokojen, spise negativni..).

Za Castecné shodné odpoveédi povazuji hodnoty lezici v buitkach tabulky, které jsem
oznacila zelené ¢i Zluté. Tyto buiiky tvoii dvé submatice, kdy v jedné jsou kladné / spiSe
kladné odpovédi a ve druhé zaporné / spise zaporné odpovedi.

Hodnoty v tabulce oznacené Cervenym pismem by mély byt nulové nebo aspon co
nejnizsi, jelikoz ukazuji na neshody v odpovédich a nasledné nezavislosti vztahu zaméstnanct
a jejich spokojenosti. Vysoké hodnoty by ukazaly, Ze na sebe vliv nemaji.

Po souctu hodnot v bunikdch na hlavni diagondle v tabulce cislo 2, dostanu celkovou
shodu odpovédi na tyto dvé otazky. V tomto pifipadé je to sedmdesat dva procent. A po
seCteni hodnot v obou submaticich vidim ¢asteCnou shodu odpovédi v osmdesati sedmi
procentech, coz jsou velmi vysoké hodnoty a diky nim a i1 diky pfedchozim dvéma graftim si
dovolim tvrdit, ze spokojenost zaméstnance souvisi sjeho vztahem k firmé¢ vniz je

zameéstnan.
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Tabulka 2: Vztah k CP versus spokojenost

spokojenost zaméstnancii

spise spise

spokojen spokojen | nespokojen

nespokojen

pozitivni 12 % 2% -

.

vztah k CP

spise

0
pozitivni I

5% -

spiSe

., 2%
negativni

negativni -

Zdroj: autor

3.3 Vztah k CP versus jednotlivé faktory

Pii zkoumani vlivu jednotlivych faktorti na vztah zaméstnanct k Ceské posté, presnéji
feCeno k jejim pobockam Pardubice 2 a Lanskroun, budu opét vychdzet z idajii z dotaznikd,
které vétSinou zapracuji do tabulek obdobnych té ptedchozi. Proto zde jiz nebudu znovu
popisovat vyznam bun¢k v tabulce. Pouze pfipomenu, Ze zelené oznacené builky vyznacuji
odpovédi, které povazuji za shodné. Céste¢nd shodné odpovédi jsou v zeleno-zlutych
submaticich. Hodnoty psané cervenym pismem opét ukazuji na zna¢nou neshodu
pfi porovnavani odpovédi respondentii na jejich vztah k Ceské posté a spokojenosti
¢1 nespokojenosti s danym faktorem a tim padem spiSe na jejich vzajemnou nezéavislost pokud
by tyto hodnoty byly vysoké.

I kdyz vychazim zpiedpokladu, Ze jednotlivé faktory, které budu postupné
vyhodnocovat pomoci téchto tabulek (tedy az na tfi, které vyhodnotim jinym zplsobem),
ovliviiuji vztah zaméstnanci k jejich firmé€, neptedpoklddam, Zze by hodnoty psané
v tabulkéach ¢ervené byly pfevazné jen nulové. A to z toho divodu, Ze tyto faktory neptisobi
na zameéstnance jednotlivé a oddélené, ale naopak soucasné a jejich celkovy vliv na konec¢ny
vztah zaméstnance k firm¢, by mél byt souhrnem vlivil jednotlivych faktor. Tim chci fict, ze
zaméstnanec napiiklad mize byt nespokojen s platovym ohodnocenim, ale presto mize mit
pozitivni vztah k firmé, pokud se to vykompenzuje tim, ze s ostatnimi faktory jiz bude

spokojen.
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Déle mohu z téchto tabulek vycist po seCteni jednotlivych tadka, jaky vztah maji
dotazovani k Ceské posté. Tyto hodnoty samoziejmé vychazeji ve viech tabulkach stejné, az
na tabulku ¢islo 8, jelikoz dvacet jedna procent respondenti nedokazalo posoudit, zda
zaméstnavatel dba o ochranu zdravi svych zaméstnancli a jejich bezpe€nost pii praci
a nemohla jsem tudiz s nimi pocitat pii sestaveni této tabulky.

Po secteni hodnot po jednotlivych sloupcich zase snadno zjistim, jak jsou zaméstnanci
spokojeni ¢i nespokojeni s faktorem, jehoz se dana tabulka tyka. Proto jiz tyto hodnoty
nebudu uvadét pro jednotlivé faktory samostatné v grafech, jako jsem to ud¢lala
u spokojenosti zaméstnanct a vztahu zaméstnanct k Ceské posté.

Mezi jedenact faktorti, na které jsem se v dotazniku ptala a jejichz vliv budu nyni
zkoumat a popisovat, patii pracovni prostiedi, pracovni doba, platové ohodnoceni, bezpecnost
prace a ochrana zdravi, pracovni vztahy, kvalita vedeni a fizeni, jistota zaméstnani,

zaméstnanecké vyhody, vzdélavani zaméstnanct, kariéra a stres.

Zavislost mezi vztahem k CP a pracovnim prostiedim

Odpovédi respondenti na otazku jak jim vyhovuje prostiedi, ve kterém pracuji, byly
velmi podobné v obou pobockach Ceské posty. Celych &tyficet osm procent uvedlo, Ze jim
spiSe vyhovuje, nevyhovujici je pro pouhych pét procent z dotazovanych, jak je vidét

v nésledujici tabulce.

Tabulka 3: Vztah k CP versus pracovni prostiedi

pracovni prosttedi
. spise spise .
h . . h
VyRovyje vyhovuje | nevyhovuje NEVYROVHJE
. pozitivni 10 % 5% -
O i
i
. SPISe 7% 21 % 5%
E pozitivni
N ™
>
spise 29
negativni
negativni 2%

Zdroj: autor

Od nékolika prepazkovych pracovnic pardubické pobocky jsem se dozvédéla, ze by

uvitaly hez¢i a Cist§$i pracovist¢ s lepSim technickym zdzemim, ¢imz myslely pfevazné
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modernéj$i pocitaCovou techniku a hlavné ptes Iéto klimatizaci. Nekteré by 1 zménily
pracovni obleceni.

Kdyz nyni porovnam odpovédi na otazky tykajici se pracovniho prostfedi a vztahu
k Ceské posté, tak vidim, e ve étyficeti osmi procentech doslo ke shodé a k ¢asteéné shodé
v Sedesati péti procentech. Ve Ctrnacti procentech se odpovédi lisily vyrazné. Diky témto
vysledkim si dovolim tvrdit, Ze pracovni prostiedi ma vliv na utvafeni vztahu zaméstnanct

k Ceské posts.

Zavislost mezi vztahem k CP a pracovni dobou

Zatimco v pardubické pobocce pracovni doba Sedesati dvéma procentim spise
vyhovuje a pouhym tfem procentim dotazovanych nevyhovuje, v LanSkrounu nevyhovuje
celym tficeti osmi procentlim respondentd.

Na druhou stranu si néktefi pracovnici v Pardubicich stézovali na to, Ze nevéedi
rozlozeni svych smén s dostateCnym predstihem, ptali by si, aby méli rozpis smeén
k nahlédnuti alespoii ¢trnact dni doptedu. A také aby nedochazelo k tak ¢astému prepisovani
smén na posledni chvili.

Jak je vidét v tabulce Cislo ¢tyti, dochdzi u odpovédi na otazky souvisejici s pracovni
dobou a vztahem k Ceské posté k Gasteéné shodé v sedmdesati sedmi procentech a k tplné
shod€ odpovédi v padesati tfech procentech. Ve tfinacti procentech se odpovédi na tyto dvé
otazky uplné odlisuji. Z téchto vysledkii vyvozuji, Ze pracovni doba ovliviiuje to, jaky vztah

maji zaméstnanci k Ceské poste.

Tabulka 4: Vztah k CP versus pracovni doba

pracovni doba
. spise spise .
h . .| nevyh
vyhovue vyhovuje | nevyhovuje cvyhovije
pozitivni 10 % 2% 2%
=8
O »
spise
. pIse 10 % 7%
E pozitivni
N
> spise
negativni
negativni -
Zdroj: autor
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Zavislost mezi vztahem k CP a mzdou

Z dotazniki jasné vyplynulo, Ze v Lanskrounu jsou zaméstnanci Ceské posty mnohem
spokojen¢jsi se svou mzdou nez v pardubické pobocce. Zatimco v Pardubicich je se svym
platovym ohodnocenim spiSe nespokojeno ¢i nespokojeno celych padesat Sest procent,
v Lanskrounu je to jen dvanact procent.

Celkové byla na otazku o mzd¢ nejcastéji zaskrtavana odpoveéd’ spiSe spokojen a to
ve Ctyficeti dvou procentech, jak je vidét v nasledujici tabulce. Hned za ni nésledovala
se tficeti osmi procenty odpovéd’ spise nespokojen.

Na otazku co by v praci zménili, aby byli spokojengjsi, bylo nejcastéji uvadénou
odpovédi pravé zvySeni mzdy. Neékolik respondentti uvedlo i1 ptani 1épe ohodnocenych
ptescast.

Platové ohodnoceni patii mezi faktory, které maji vliv na utvareni vztahu zaméstnance
k firm¢, protoze jak je patrné z nasledujici tabulky, vétsi odlisnosti se vyskytly jen v jedendacti
procentech odpovédi na otazky o mzdé a vztahu k Ceské posté. Ke shodé doslo ve dvaceti

deviti procentech odpovédi a k castecné shodé v padesati jedna procentech.

Tabulka 5: Vztah k CP versus platové ohodnoceni

platové ohodnoceni
. spise spise .
spokojen ) . nespokojen
poxe] spokojen | nespokojen POKO]
pozitivni 17 % - 2%
o
v spiSe
= p1se 5% 36 % 7%
S pozitivni
N
N ”
spive | 2%
negativni
negativni -
Zdroj: autor

Zavislost mezi vztahem k CP a pracovnimi vztahy
Z dotaznikll vyplyva, Ze vzijemné vztahy na obou zkoumanych pracovistich jsou
veelku dobré. Ctyficet jedna procent dotazovanych je se vztahy na pracoviiti spise spokojeno

a spokojeno je dvacet osm procent. Vylozené nespokojenost vnima pouhych pét procent.
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Aby byli zaméstnanci v praci spokojeni, je pro né¢ dualezité nachazet se v dobrém
pracovnim kolektivu. Toto tvrzeni uvedla naprosta vétSina respondentt.

Kdyz porovndm odpovédi na otdzky tykajici se vzdjemnych vztahli na pracovisti
a vztahu k Ceské poité, tak je vidét, Ze ve tiiceti Sesti procentech doslo ke shodé a k ¢asteéné
shod¢ v Sedesati péti procentech. V devatenacti procentech se liSily odpovédi vyrazné.
Vzhledem k témto vysledkiim se domnivdm, Ze vzdjemné vztahy na pracovisti maji vliv

na utvafeni vztahu zaméstnancii k Ceské posté.

Tabulka 6: Vztah k CP versus vztahy na pracovisti

vztahy na pracovisti
. spise spise .
spokojen spokojen | nespokojen nespokojen
pozitivni 10 % 10 % -
o
v spiSe
. pise 19 % 16 % 5%
S pozitivni
N
N »
spise 29
negativni
negativni 2%

Zdroj: autor

Zavislost mezi vztahem k CP a p¥istupem nad¥izenych

Zaméstnanci v pardubické pobocce jsou s pifistupem nadfizenych z Ctyficeti sedmi
procent spiSe spokojeni a z tficeti péti procent spiSe nespokojeni. Odpovédi na spokojenost
zaméstnancll s pfistupem nadfizenych byly v Lanskrounu rozdéleny zcela rovnomérné
po dvaceti péti procentech.

Hodné respondentii v dotazniku uvedlo, ze by byli v praci spokojenéjsi, kdyby se
chovani vedoucich pracovnikll k podiizenym zlepS$ilo. Na jednu stranu néktefi zaméstnanci
totiz citi nezdjem ze strany vedeni a na druhou stranu pocituji velky tlak nadtizenych na to,
aby zaméstnanci na prepazkach nabizeli a uzavirali produkty. Také povazuji za nespravedlivé,
kdyz nadfizeni pfid€luji méné prace mén¢ Sikovnym zaméstnancim, z toho diivodu, aby néco
nepokazili, tudiz na to doplaci ti zaméstnanci, ktefi se vice snazi délat svou préci dobte.

Spise ale nez na pfimé nadfizené si nékteti zaméstnanci stézovali na pfistup hlavniho

vedeni.
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Jak je vidét ztabulky cislo sedm, u odpovédi na otazky souvisejici s piistupem
nadfizenych k zaméstnanciim a vztahem respondentt k Ceské posté dochazi k Gasteéné shodé
v padesati péti procentech a k Giplné shod€ odpovédi ve tficeti deviti procentech. Odpovédi
na tyto dvé otdzky se upln¢ odliSuji v jednadvaceti procentech, coz neni zanedbatelné. Presto
se na zaklad¢ téchto vysledkti domnivam, ze ptistup nadfizenych k zaméstnanctim ovliviiuje

to, jaky vztah si vytvoii k Ceské posté.

Tabulka 7: Vztah k CP versus piistup nadiizenych

pfistup nadiizenych
. spise spise .
spokojen spokojen | nespokojen nespokojen
pozitivni 12 % 5% 2%
9
© »
. e 24 % 12 %
E pozitivni
N
> spise i
negativni
negativni 2%

Zdroj: autor

Zavislost mezi vztahem k CP a BOZP

Dvacet jedna procent respondentii nedokdzalo posoudit, zda jejich zaméstnavatel
dostate¢né dba o ochranu zdravi a bezpecnost pii praci. Z tohoto diivodu jsem pii sestavovani
nasledujici tabulky pracovala jen s tficeti tfemi dotazniky namisto ctyficeti dvéma. To
samoziejm¢ zapfiCinilo, ze pokud seCtu hodnoty v iadcich dostanu trochu jiné (ne zcela
ptesné) vysledky, neZ jsou v ostatnich tabulkdch. V dotaznikdch, ve kterych se respondenti
dokazali rozhodnout, bylo nej¢astéji uvadéno spise ano a to v padesati osmi procentech, jak je
vidét v nésledujici tabulce. Pouhych devét procent odpovédelo, ze ne.

Pfi porovnavani odpovédi na otazky tykajici se vztahu zaméstnanct k Ceské poste,
bezpecnosti prace a ochrany zdravi se vyskytly vétsi rozdily jen v patnacti procentech
ptipadi. Ke shodé doslo v Ctyficeti tiech procentech a k ¢astecné shod¢ v celych sedmdesati
procentech. Proto si dovolim tvrdit, Ze to, jak zaméstnavatel dbad o ochranu zdravi
a bezpecnost pii praci svych zaméstnanct ptispiva ke zlepSovani ¢i zhorSovani jejich vztahu

k firmé.
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Tabulka 8: Vztah k CP versus BOZP

dbani zaméstnavatele o BOZP

spiSe ano spiSe ne ne
pozitivni 21% - -
=8
O N
spiSe
. plse 6 % 15 % 9 %
< pozitivni
—
N r
spiSe
pise 3%
negativni
negativni 3%

Zdroj: autor

Zavislost mezi vztahem k CP a jistotou prace
VétSina zaméstnancli v pardubické i lanskrounské pobocce si je jistd svym
zaméstnanim. Sedesdt sedm procent z nich strach ze ztrdty zaméstnani nema viibec a nebo

pouze trochu. Toho, Ze by mohli pfijit o praci se hodné obavaji jen Ctyfi procenta
dotazovanych.

Tabulka 9: Vztah k CP versus jistota prace

strach ze ztraty zaméstnani
omeérné <
trochu ano p ano, hodn¢
ano
pozitivni 12 % 10 % -
=8
O "
spiSe
~ pie 17 % 17 % 2%
< pozitivni
IS
s spise
negativni
negativni -

Zdroj: autor

Jak je vidéet v tabulce ¢islo devét, dochazi u odpovedi na otdzky souvisejici se vztahem

zamé&stnancl k Ceské posté a jejich strachem ze ztraty zaméstnani k ¢aste€né shodé v Sedesati
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sedmi procentech a k uplné shod¢ odpovédi v tficeti osmi procentech. Ve dvanacti procentech
se odpovédi na tyto dvé otazky Uplné odlisuji. Z téchto vysledkli vyvozuji, Ze strach ze ztraty
zaméstnani nebo naopak jistota prace ovliviiuje to, jaky vztah maji zaméstnanci k Ceské
posté. Myslim si, Ze obzvlasté v dneSni dob¢ je pocit perspektivy v zaméstnani pro vétSinu

lidi dilezity.

Zavislost mezi vztahem k CP a stresem

Pti pokladani otazky, jestli byvaji zaméstnanci pii praci ve stresu, jsem se soustiedila
i na to, zda tento piipadny stres vnimaji spiSe motiva¢né, kdy jim pomahd pracovat napiiklad
rychleji ¢i efektivnéji a nebo naopak negativné, kdy jejich pracovni vykon snizuje. Toto
hledisko jsem samoziejmé zohlednila v nasledujici tabulce a to nize popsanym zptisobem.

Pokud respondent odpovéd¢l, Ze pfi praci neni ve stresu a nebo pouze obcas, ale tento
stres na n¢j pusobi motivacné, zapocitala jsem ho do sloupce s odpovédi ,,ne*.

Jestlize jeho odpovéd byla obcas, ale nevédél jakym zplisobem na néj stres ptsobi
anebo Ze na n¢j vétSinou plsobi motivacné, zapocitala jsem ho do sloupce s odpovédi
,,obCas“.

Pokud na n¢j stres ptisobil obcas, ale negativnim zptisobem a nebo vétSinou, ale nebyl
schopen urcit jakym zptisobem, zapocitala jsem ho do sloupce s odpovédi ,,vétSinou™.

Na nikoho z dotazovanych nepiisobil stres pozitivné, pokud se citil byt ve stresu

neustale. Proto jsou v poslednim sloupci zapocitani vSichni respondenti, kteti odpovédéli, ze

jsou pii praci neustale ve stresu.

Tabulka 10: Vztah k CP versus stres

stres

,.vetSinou®“ | ,neustale*

pozitivni 10 % -

%

vztah k CP

spiSe

0,
pozitivni e

24 % 16 %

spise
negativni

negativni -

Zdroj: autor
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Z dotaznikl vyplynulo, Ze dvanéct procent respondenti je pii praci ve stresu neustale.
Zajimavé je, Ze tuto odpovéd’ nezvolil nikdo v poboéce Ceské posty v Lanskrounu, ale pouze
v Pardubicich. Devatendct procent byva vétSinou pii praci ve stresu a padesat pét procent
pouze obcas. Zbyvajicich ¢trnact procent odpovédelo, ze ne.

Motivacné stres plisobi na dvacet dva procent dotazovanych, kteti odpovédéli, ze
na né stres pusobi, negativné na tficet devét procent a tficet devét procent se nedokazalo
rozhodnout.

Od nékterych zaméstnanct z pardubické pobocky jsem se dozveédéla, ze od doby, kdy
byl u nich zaveden vyvolavaci systém, nejsou tolik ve stresu, jelikoz zakaznici nyni nejsou
nervozni z ¢ekdni ve fronté, coz si nekteti diive pomérné Casto kompenzovali mnohdy i1 velmi
hrubym urdzenim pracovnikii na piepazce. V pobocce Lanskroun vyvoldvaci systém
zavedeny nemaji, nékteti zaméstnanci by ho vSak uvitali.

Abych mohla fict, Ze pracovni stres mad vliv na vztah zaméstnance k firmé, musim
pfedpokladat, ze je mezi nimi zavislost. Nizkd (pfiméfend) troven mulize byt motivujici, ale
zvysujici se hladina stresu pfispiva ke zhor§ovani vztahu, ktery si zamé&stnanec k Ceské posté
vytvari. Pokud tedy budu postupovat jako v ptedchozich tabulkach, mohu v tabulce ¢islo
deset vycist, Zze tuto zéavislost mi zcela potvrzuje tficet Sest procent odpoveédi respondentii
a padesat dva procent, jenz dostanu souctem hodnot v buitkdch oznacenych barevné, povazuji
za vyhovujici.

Odpovédi, které mi zavislost nepotvrzuji, ale spiSe popiraji se vyskytly ve dvaceti Sesti
procentech, cozZ je zatim nejvic ze vSech zkoumanych faktoru. I tyto vysledky vSak ukazuji na

to, Ze pracovni stres vliv na vztah zaméstnance k firmé ma.

Zavislost mezi vztahem k CP a kariérou

U vyjadfeni vlivu moznosti kariéry na vztah zaméstnance k firmé jsem nemohla pouzit
tabulku jako u pfedchozich faktorii. Vysledky odpovédi na otdzku zda maji zaméstnanci
moznost kariérniho rastu lze vycist z nasledujicitho grafu (viz. Obr.c.4). Vidime, Ze tficet
jedna procent odpovédélo ano, dvacet osm procent ne a Ctyficet jedna procent respondentti je

presvédceno, Ze maji pouze malou moznost kariérniho rustu.
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Obrazek 4: Moznost kariérniho rustu zaméstnancu

28% 31%

@ ano
@ pouze malou

One

41%

Zdroj: autor

Pouhych dvacet pét procent z téch, ktefi odpoveédéli, ze jim neni umoznén postup
v kariéte, by to uvitali. Ostatni se bud’ nedokézali rozhodnout a nebo by o moznost kariéry
neméli zdjem, ani pokud by jim to zaméstnavatel umoznil.

Vzhledem k tomu, Ze vztah zaméstnancti k Ceské posté je zcela jednoznaéné spise
pozitivni, jak vyplynulo z dotaznikli (viz. Obr.¢.2), méla by u jednotlivych faktort, které jej
ovliviluji, prevazovat spiSe spokojenost. Nemély by se pfiliS vyskytovat odpovédi, které
ukazuji na to, ze zaméstnanciim nekteré tyto faktory nevyhovuji.

Po vyhodnoceni dotaznikii se ukazalo, Ze pouhych sedm procent respondentd by si
pralo moznost kariérniho ristu, ale neni jim umoznéna, coz puisobi negativné na jejich vztah
k firm&. Devadesat sedm procent moznost kariéry ma a nebo o ni nejevi zajem, tudiZ nemaji
divod k nespokojenosti. Z toho vyvozuji, Ze moznost kariéry ovliviiuje utvéfeni vztahu

zameéstnancl k Ceské posté.

Zavislost mezi vztahem k CP a vzdélavanim

Jak je vidét z nasledujiciho grafu, Ctyficet pét procent dotazovanych uvedlo, Ze jim
zaméstnavatel umoznuje zvySovat si kvalifikaci a vzdélavat se a Ze této moznosti vyuzivaji.
Dvacet devét procent moznost zvySovat si kvalifikaci sice ma, ale nevyuziva ji. A zbylych
dvacet Sest procent respondent odpovédélo, Ze tuto moznost nema.

Jen devatenact procent respondentii odpovédélo, Ze by uvitali, kdyby si mohli
zvySovat kvalifikaci a vzdélavat se, ale neni jim to zaméstnavatelem umoznéno, coz by mohlo

vést k jejich nespokojenosti.
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Z téchto vysledkli vyvozuji, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancli patii také mezi
faktory, které maji vliv na jejich vztah k Ceské posté, jelikoz vétsina dotazovanych by méla

byt s timto faktorem spisSe spokojena vzhledem k jejich odpovédim.

Obrazek 5: Moznost zvySovani kvalifikace zaméstnanct

19%

@ ano, wuzivam
7% 45% B ano, newuzivdm

O ne, whowije

O ne, uvitala bych

Zdroj: autor

Zavislost mezi vztahem k CP a zaméstnaneckymi vyhodami

Z dotazniku jsem se snazila zjistit, zda si respondenti uvédomuji, Ze krom¢ mzdy jsou
odménovani i jinym zplsobem, aby se zvysila jejich spokojenost a tim si vytvofili i lepsi
vztah k firm¢. Protoze pokud by si dostatecné neuvédomovali, Ze jim jsou poskytovany i jisté
zaméstnanecké vyhody, nemél by tento druh odménovani piili§ velky vyznam jak pro
zaméstnavatele, tak pro samotné zamestnance.

Pouhych c¢trnact procent dotazovanych si na Zadnou zaméstnaneckou vyhodu
nevzpomnélo. Ostatni naopak uvadéli vétsSinou i vice (priimérné dve) zaméstnaneckych vyhod

a to jak v pobocce Pardubice 2, tak v Lanskrounu.

Respondenti uvadéli v dotazniku néasledujici zaméstnanecké vyhody:
e stravenky,

e pétdni dovolené navic,

e priispévky z FKSP,

e piispévky na penzijni fond,

e stejnokroj.
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Stravenky byly zcela jednoznacné nejcastéji uvadénou zaméstnaneckou vyhodou. Za
nimi nasledovalo dvacet pét dni dovolené a poté moznost vyuzivani Fondu kulturnich
a socidlnich potieb. Jen jeden respondent povaZoval za zaméstnaneckou vyhodu to, Ze
dostavaji pracovni uniformu.

Z informaci, které jsem ziskala z vyplnénych dotazniki vyvozuji, ze zaméstnanecké
vyhody maji vliv na vztah zaméstnance k firmé, jelikoz vétSina respondentti uvedla, ze se jim
dostava dokonce vice vyhod. Diky tomu by méla v tomto sméru pievladat jejich spokojenost,

coz se shoduje se spiSe pozitivnim vztahem zaméstnancti k Ceské poste.
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ZAVER

Zavérem je potfebné konstatovat, Ze stanovené cile bakalarské prace byly splnény.
V prvni kapitole byla na zakladé¢ poznatkii z odborné literatury provedena charakteristika
vztahu zaméstnance k firmé a druhd Cast bakalatské prace je zamétena na popis jednotlivych
faktord, které tento vztah nejvice ovlivituji. Za tyto faktory lze povazovat pracovni prostiedi,
mzdu, pracovni dobu a pracovni rezim, bezpe€nost prace a ochranu zdravi, zaméstnanecké
vyhody, vzdélavani a rozvoj pracovniki, jistotu prace, pracovni vztahy, kvalitu vedeni
a fizeni, kariéru a stres na pracovisti.

Hlavnim cilem této prace bylo zjistit, které z jednotlivych faktori skutecné ovliviuji
vztah zaméstnancti k firmé. Ktomu byl vyuZzit anonymni dotaznik, ktery byl rozdan
zaméstnanciim dvou pobocéek Ceské posty, konkrétné byla administrace provedena v pobodce
Pardubice 2 a v pobocce Lanskroun.

Vliv jednotlivych faktorii na vztah zaméstnancii k Ceské posté byl vétsinou posuzovan
pomoci tabulek, ve kterych byly zaznamenavany odpovédi jednotlivych respondentii. Jsou
zde uvedeny relativni ¢etnosti odpovédi na to, jaky vztah maji zaméstnanci k firmé a zaroven
relativni Cetnosti odpovédi vyjadiujicich spokojenost s konkrétnim faktorem. Pokud jsou
odpovédi u vétSiny respondentli na dané dvé otdzky shodné ¢i podobné a znacné odliSnosti se
vyskytuji jen u nékolika dotazovanych, lze usuzovat, ze dany faktor ovliviiuje vztah
zaméstnance k firm¢. To se potvrdilo u vS§ech osmi faktorti vyhodnocovanych timto zpiisobem
(maticovym zapisem). U zbyvajicich tii faktor se rovnéz potvrdil jejich vliv na vztah
zaméstnancl k firmé. Dva faktory znich nelze vyjadfit ¢tvercovou matici a proto byly
vyhodnoceny pomoci vyseCovych grafii. Posledni faktor (zaméstnanecké vyhody) byl
zjistovan pomoci oteviené otazky a vétSina dotazovanych uvedla, Ze je jim poskytovano
soucasn¢ 1 nékolik zaméstnaneckych vyhod.

Dotaznik také zjistoval, co je pro respondenty dilezité, aby byli v praci spokojeni a co
by piipadné zlepsili, aby se jejich spokojenost zvySila. Mezi faktory uvadéné samotnymi
zaméstnanci Ceské posty, které povazuji za dilezité, aby byli v praci spokojeni pati
predeviim dobry kolektiv (dobré vztahy na pracoviti) a finanéni ohodnoceni. Casto uvadéné
byly i vztahy s nadiizenymi a prace bez stresu. Za faktory spokojenosti vétSina respondenta

nepovazuje pracovni prostfedi, pracovni dobu a pracovni podminky.
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Z odpoveédi respondentli v dotaznicich vyplyva, Ze povazuji za dulezit¢ ke své

spokojenosti v praci piredevsim faktory, které se shoduji s vytipovanymi faktory, jenz maji

vliv na utvafeni vztahu zaméstnanci k firm€. V odpovédich respondentli se neobjevily

vSechny zminéné faktory vzhledem k tomu, Ze uvadéli vétsinou jen asi dva faktory, které

v v

povazuji za nejdiilezitéjsi pro svou spokojenost.

Z vyse uvedenych vysledka dotaznikového Setfeni vyplyvaji pro vedouci jednotlivych

pobocek nasledujici navrhy opatfeni, které by mély byt zvazeny, projednany s nadiizenou

slozkou a pfipadné realizovany:

zlepsit péci o Cistotu pracovniho prostredi,

podle moznosti zlepsit technické vybaveni pracoviste,

zvazit instalaci klimatiza¢nich jednotek (v pardubické pobocce),

pozornost vénovat véasnym rozpisiim sluzeb (v pardubické pobocce),

usilovat o zlepSeni vztahli na pracovistich cestou spravedlivého rozdélovani prace,
vyuzit spokojenosti pracovnikll s vedoucimi smén pro pozitivni motivaci k praci,
zlepsit piistup vedeni k podiizenym, zajimat se vice o jejich potieby a pii zaddvani
ukolli omezit stresové situace a vyvijet pouze piiméreny tlak,

v nabizeni produktl zdkaznikim uplatnit rtiznorodé formy, ne pouze piimé
aktivity prepazkovych pracovnikd,

ke snizeni stresu zakaznikl i prepazkovych pracovnikli zavést vyvolavaci systém

(v pobocce Lanskroun).

Kladem bakalatské prace je pfedevsim skutecnost, ze dané téma bylo feSeno nejenom

v teoretické roving, ale i formou terénniho vyzkumu na malém vzorku v rdmci dvou pracovist

Ceské posty — pobocky Pardubice 2 a pobocky Lanskroun. Vysledky dotaznikového Setieni

anavrhy na opatfeni budou poskytnuty k dalSimu vyuziti vedoucim obou pobocek, v nichz

probihal vyzkum.
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Pfiloha 1

Dotaznik pro zaméstnance Ceské posty

Zaskrtnete prosim vzdy pouze jednu, pro Vas nejvhodnéjsi odpoved, tam kde neni moznost
vyberu, ji prosim napiste. Tento dotaznik slouzi jako podklad pro bakalarskou praci. Predem
dekuji za Vasi spoluprdaci.

1) Pohlavi: [0 Muz O Zena

2) Do jaké vékové skupiny patrite?
O Do 25 let O 26-30 let O 31-35 let

Ll 36-40 let L1 41 a vice let
3) Jakou pracovni pozici zastavate?
[0 Ptepazkovy pracovnik [ Pokladnik posty [ Vedouci odd¢leni
O Reklamant O Administrator O Jind ..o,
4) Jak dlouho zde pracujete? ...l
5) Jaky vztah mate k Ceské posté?
O Pozitivni Ol Spise pozitivni [ SpiSe negativni 0 Negativni
6) Jak jste spokojen/a ve svém zaméstnani?
1 Spokojen/a [ SpiSe spokojen/a [ SpiSe nespokojen/a [ Nespokojen/a
7) Byvate pri praci ve stresu?
[ Ano, neustale [ Ano, vétSinou [ Ano, obcas 1 Ne
8) Pokud jste na predchozi otizku odpovédél/a ano, uved’te, jak na Vas tento stres
pusobi.
L] motivaéné (pracuji rychleji...) [ negativné (snizuje mij pracovni vykon)
[ Nevim
9) Jak Vam vyhovuje prostredi ve kterém pracujete?
O Vyhovuje [ SpiSe vyhovuje [ SpiSe nevyhovuje [ Nevyhovuje
10) Jak Vam vyhovuje pracovni doba?

U Vyhovuje O Spise vyhovuje [ Spise nevyhovuje [ Nevyhovuje



Pfiloha 1

11) Jak jste spokojen/a s platovym ohodnocenim?
I Spokojen/a [ SpiSe spokojen/a [ SpiSe nespokojen/a [ Nespokojen/a

12) Mate pocit, Ze Vas zaméstnavatel dba dostatecné o ochranu zdravi a bezpecnost pri

praci?
O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne
1 Nemohu posoudit
13) Mate strach, Ze byste mohl/a p¥ijit o praci?
[ Ano, hodné 1 Pomérné ano [ Trochu ano I Ne
14) Jste spokojen/a se vzajemnymi vztahy na pracovisti?
J Ano [J Spise ano [1 Spise ne 1 Ne
15) Jak jste spokojena s pristupem Vasich nad¥izenych k zaméstnancim (podiizenym)?
L1 Spokojen/a [ SpiSe spokojen/a [ SpiSe nespokojen/a [ Nespokojen/a
16) Mate moZnost kariérniho ristu?
O Ano O Pouze malou O Ne
17) Pokud jste na predchozi otizku odpovédél/a ne, uvital/a byste moZnost kariéry?
L Ano LI Ne [ Nevim
18) Jaké zaméstnanecké vyhody Vam jsou poskytovany?
19) Umoziiuje Vam zaméstnavatel zvySovat si kvalifikaci a vzdélavat se?
I Ano, vyuzivam to L1 Ano, ale nevyuzivam to
O Ne ( a vyhovuje mi to) O Ne (ale uvital/a bych to)
20) Co je pro Vas dilezité, abyste byl/a v praci spokojen/a ?
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