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1. Uvod

Téma pracovni spokojenosti je v odborné literature Siroce zkoumano. V dnesni nelehké
situaci na trhu préace, je urcité nezpochybnitelnym faktem, Ze mnoho lidi je nuceno
pracovat v zaméstnani, které klade na jejich psychiku nadmérné naroky. At uz se jedna
o vysoké naroky na znalosti, na tempo prace nebo i na samotny druh prace. Ne kazdy
Clovék je vybaven k tomu, aby s radosti a bez kousi¢ku sebezapreni dennodenné pracoval
s lidmi. Na druhou stranu existuji lidé, pro které je prace bez styku s druhymi lidmi jen
tézko predstavitelnd. Mdlokdo si vsak muizZe dovolit jen tak odejit ze svého stdvajiciho

zaméstnani a zadit si hledat jiné, které by bylo presné podle jeho predstav.

PfestoZe v odborné literature mGzeme najit pomérné mnoho informaci, tykajicich se
pracovni spokojenosti obecné, s problematikou spokojenosti zaméstnancl post uz je to
v mnohém prinosem a navrhnout specifickd, dosud ne pfiliS prozkoumana témata.
Zejména pokud jde o porovnani pracovni spokojenosti mezi dvéma rldznymi typy
pracovnich pozic vramci Ceské posty, coz mé osobné zajimalo predeviim. Kdy? jsem
v roce 2002 zacinala pracovat u Ceské posty, nezdala se mi situace tykajici se pracovnich
povinnosti zaméstnancl post jesté tak slozitd, jako je tomu dnes. Samoziejmé uz tehdy
Ceska posta spolupracovala s nékterymi obchodnimi partnery a poskytovala tak kromé
svych postovnich sluzeb také sluzby bankovni, pojistovaci nebo i sluzby stavebniho
sporeni. V soucasné dobé se vsak situace nadale stupriuje. Zname to vsichni také ze svych
soukromych Zivotl. Témér denné nam telefonuji obchodni zastupci rlznych firem
s nabidkou svych produktl a pomalu uZ nas ani nenapadne uvaZovat nad tim, kde nebo
od koho nase telefonni Cislo ziskali. Témér denné jsme nuceni nékoho odmitnout napf.
s vwhodnou nabidkou na pojisténi Ci levnéjsi dodavku elektfiny. Néktefi z nas jsou jiz
natolik prehlceni témito nabidkami, Ze se v dané situaci nedokdZou ovladnout nefici
dotyénému néco ,,pékné od plic”. Uz méné Casto se viak zamyslime nad tim, jak se asi citi
pracovnik, ktery ndm pravé onu nabidku predlozil a byl ndmi (nékdy nevybiravé)
odmitnut. Dél3 tuto praci ze svého nejniternéjsiho presvédcéeni? Kolika odmitnutim musi
denné celit? Muze byt v takovémto zaméstnani vliibec spokojen? Dalsim pfikladem, proc
je, dle mého nazoru, dllezité se touto problematikou zabyvat, je pak to, Ze pracovnici

post jsou Casto v médiich prezentovani jako nezodpovédni lidé, ktefi nejsou schopni plnit



radné své pracovni povinnosti. V posledni dobé bylo mozno sledovat nékolik takovychto
pfipadl zejména ve veclernich zpravach. Nastdva zde ale otdzka, zda tato jednotliva
pochybeni neprameni napfiklad z jejich vnitfniho vyhoreni, zplisobeného tim, Ze jsou na

né dlouhodobé kladeny nepfimérené pozadavky.

Zastavme se ale na chvili u zminéné rozdilnosti obou dvou dale zkoumanych pracovnich
pozic. NaSim zamérem bylo porovnat celkovou miru pracovni spokojenosti mezi
zaméstnanci, ktefi pracuji s lidmi a mezi témi, ktefi s lidmi nepracuji. Kromé neustalého
nasazeni pfi samotné praci se zakazniky, neni zanedbatelné ani mnoZstvi znalosti, které
musi takovy pracovnik ovlddat a zejména také samotné pracovni tempo.
Prepdzkovy pracovnik je neustale na ocich zakaznika a mnohdy ani nestaci fakt, Ze tzv.
dodeélava praci, kterou obdrzel od predeslého klienta. Ten s smévem odchazi poté, co
pracovnikovi predal napt. hromadu dopist k ofrankovdni a nového zdkaznika potieba
praci dokoncovat priibézné, nebot jinak se stale hromadi, vibec nezajima. Ne zfidka se
pak stava, Ze zaméstnanec svou praci dokoncuje béhem své zakonem stanovené
prestavky v praci... Druhym ,okem®, které pracovnika neustale sleduje, je pak kromé jeho
prfimého nadfizeného mnohdy také kontrolor z nékteré partnerské organizace, vyzadujici
aktivni nabidku svého produktu, pripadné zjistujici jeho znalost pracovnikem. Nedostavi-li

se osobné, zcela urcité bude kontrolovat ,plnéni planu“ dle vykazl, a to jmenovité.

Samoziejmé s ndlezitymi dlsledky.

Ponékud odlisna je pak situace u pracovnikl, ktefi neprichazeji do styku s klienty posty.
| kdyZ ani zde nejsou tak docela od uzavirdani smluv osvobozeni, prece jen jsou do jisté
miry ,,omluveni” tim, Ze produkty neni komu nabizet. Sami si voli své pracovni tempo,
nemusi byt neustale ,ve stfehu” a nikdo se jim tzv. nedivd pod ruce pfi kazdém jejich
pohybu. Mohlo by se tedy zdat, Ze je jejich situace o néco jednodussi. Nékdy se vsak zd3,
Ze jsou ponékud vice zaujati svymi drobnymi meziosobnimi spory, na které u prepazek
prosté nezbyva Cas. Otazkou pak je, ktera z téchto dvou skupin pracovnik( je ve své praci

celkové spokojenéjsi.

Ze svych osobnich zku$enosti s praci u Ceské posty mohu fict, Ze pres viechny ndroky,
pozadavky a slozitosti prace u prepazky, se vidy nasli lidé, ktefi by svou pracovni pozici

nevyménili. Dle jejich osobnich slov, by jim préace s lidmi chybéla.



Proto jsem si pro svou bakaldfskou praci vybrala téma pracovni spokojenosti
pracovnikl Ceské posty s tim, e se pokusim oba dva typy pracovnich pozic mezi sebou

porovnat a na nastolenou otdzku alespon ¢aste¢né odpovédét.
2. Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost lze uchopit jako spokojenost zaméstnancl s praci a pracovnimi
podminkami nebo jako podminku nutnou pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Z pohledu
samotného pracovnika muze byt spojena jednak se seberealizaci a radosti z prace, jednak
s uréitym sebeuspokojenim s ndslednou pasivitou. Navenek se pak projevuje
v konkrétnich postojich pracovnikd, které se daji hodnotit jako spiSe pozitivni ¢i negativni
(Pauknerova a kol., 2006). Samotny pojem pracovni spokojenost neni chapan jednotné.
Dle Kollarika (in Nakonecny, 2005) je tfeba odliSovat dvoji vyznam pojmu pracovni

spokojenosti:

- V3SirSim slova smyslu zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se
k pracovnim podminkdam. Jedna se takzvané o spokojenost v praci.

-V uzsSim smyslu jde o spokojenost s praci, tzn. o naroky na plnéni pracovnich ukolt
a o pracovni ukoly zvlasté. Patfi sem rovnéZz odména za vykonanou praci, dale

také prestiz dané prace, apod.

Také dalSi autofi uvadéji déleni pracovni spokojenosti na spokojenost v praci
a spokojenost s praci, pficemz prvni z obou pojeti pracovni spokojenosti pfevazuje (Stikar,
Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003). Psychology je pracovni spokojenost systematicky
zkoumana od 30. let 20. stoleti. Jedna se o slozity a bohaté strukturovany jev vytvarejici
ucelenou soustavu. Mnozi odbornici ji pokladaji za velmi blizkou ¢i dokonce identickou
s postojem a chapou ji tedy jako synonymum pracovniho postoje. V néem jsou vSak oba
jevy podstatné odlisné. Spokojenost je totiz vice proménliva nez silnéji zakotvené postoje.

Pracovni spokojenost se projevuje ve tfech dimenzich:

- Jako emocionalni odpovéd na pracovni situaci
- Jako reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu k préci a k pracovnim
podminkam

- Jako jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.



| kdyZ v oblasti pracovni spokojenosti stale prevlada mezi odborniky koncepcni, pojmova
a metodologicka nejednotnost, Ize dosavadni pfistupy zahrnout do dvou SirSich
teoretickych pfistupl. Budto je pracovni spokojenost chapdna jako jednodimenzionalni
jev, nebo jako dvojdimenziondlni jev. Toto rozdéleni nasledné vedlo ke vzniku

nasledujicich dvou teorii pracovni spokojenosti.

2.1. Teorie pracovni spokojenosti

2.1.1. Jednofaktorova teorie

Spokojenost a nespokojenost zde predstavuji krajni stavy jedné dimenze. Mira
spokojenosti/nespokojenosti se tedy mlze kontinudlné pohybovat od Uplné spokojenosti
po Uplnou nespokojenost, pficemZz dostatek spokojenosti vyplyva z nedostatku
nespokojenosti a naopak. Je predpokladan prfimo umérny vztah ptiznivych pracovnich
podminek a pracovni spokojenosti. To znamend, ¢im pfiznivéjsi jsou pracovni podminky,
tim vyssi je pracovni spokojenost a naopak. Podstata této teorie spociva vtom, Ze se
predpokladd vzajemnd zavislost mezi pribéhem jednoho jevu (podminek) a priibéhem
druhého jevu (spokojenosti). (Kollarik, 1986, str. 28). V ramci téchto ndazord se dale

vyvinuly tyto teorie:
2.1.1.1. Maslowova teorie

Jak je jiz zndzvu patrné, vychazi z Maslowovy hierarchie potifeb. Maslow zde
predpoklada, Zze prace, ktera mlze uspokojit vétsinu jim uvadénych potreb, je pravé tou
praci, ktera je pak zdrojem vétsi spokojenosti pracovnika. Vyznamnou ulohu autor
pfipisuje potrebé sebeaktualizace. Tvofivého chovani je podle néj mozno dosahnout
pouze na Urovni sebeaktualizace. Zakladem této teorie pracovni spokojenosti je tedy
princip uspokojovani potreb v ramci jejich hierarchického usporadani, pricemz se vychazi

s postupnosti jejich aktualizace i uspokojovani.
2.1.1.2. Vroomova teorie

V tomto modelu odrazi pracovni spokojenost vazbu prace — jeji nevyhnutelnost, z ¢ehoz
vyplyva, Ze sila tlaku na zaméstnance, aby zlstal ve své préci, je vzrlstajici funkci vazby

jeho prace. Spokojenost by tedy méla byt v negativnim vztahu k fluktuaci ¢i pracovni



absenci. Zaroven by tato vazba méla vést také k vétsi produktivité. V tomto bodé je vsak

podle jinych autor( nejvice nejasnosti.

2.1.1.3.  Stodgillova teorie

Podle Stodgilla se na pracovni spokojenost nemlzeme divat jako na zdroj pracovniho
vykonu, ale navrhuje zkoumat jednotlivce v hranicich souvislosti celého podniku.
Spokojenost zde neni nevyhnutelné ve vztahu s produktivitou, ale moralka i produkce

jako dva vyznamné Cinitele, jsou funkci skupinové struktury.

2.1.2. Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Autory této teorie jsou Herzberg, Mausner a Snyderman, ktefi vychazeli ze zjisténi, ze
spokojenost a nespokojenost ovliviuji odlisné faktory. Jednim z nejmarkantnéjsich
prikladl je plat. Ten vyraznou mérou pfispiva k nespokojenosti, zaroven vsak neovliviiuje
spokojenost. V rdmci této teorie pak autofi rozliSili dvé skupiny faktor(. Prvni z nich,
motivacni faktory, se dotykaji obsahu prace a jejich existence ¢i naplnéni ovliviuje
spokojenost. Druhou skupinu tvofi tzv. hygienické faktory. Ty se vztahuji k vnéjsSim
podminkam prace a jejich nepfizniva konstelace vyvolava nespokojenost. Dle
Nakonecného (2005) rozliSuje Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

dva aspekty problému:

- Ne spokojenost — spokojenost s praci (tzv. motivatory) a

- Ne nespokojenost — nespokojenost s praci (tzv. frustratory),

a to jako dva na sobé nezavislé faktory. Tim Herzberg pfipomenul jiz vySe zminény rozdil
mezi byt spokojen spraci a byt spokojen v prdci. ,Pracovni spokojenost je tedy
spokojenost s praci, sjejim obsahem, a to je relativné nezdvislé na spokojenosti Ci
nespokojenosti v praci, tj. s pracovnim prostfedim” (Nakonecny, 2005, str. 117). Co se
tykd motivatord, pak jde o seberealizaci ¢lovéka a o jeho rlst, zatimco u frustratoru jde
o vyhnuti se strastem. Zde je vSak nutno podotknout, Ze Herzbergova teorie byla znacné

kritizovana s poukazem na to, Ze neodpovida zjisténym faktlm.



2.2. Postoje k praci

,Postojem rozumime relativné trvalé soustavy poznatkl, pocitl a tendenci jednat
uréitym zplsobem ve vztahu k nékterému pfedmétu nadeho socialniho svéta.” (Rehan,
2007, str. 7). Postoj je tedy obvykle vymezovan jako pohotovost k jednani. PfestozZe jde
o pojem, ktery souvisi s psychologickym konceptem motivace, mezi pojmy motiv a postoj
existuji urcité rozdily. Zatimco motivy vyjadfuji psychologicky cil nebo uéel jedndni,
postoje jako vnitfni vztahy hodnoceni se mohou navenek projevovat ve zplisobu chovani.
Motivy pak mohou byt jejich privodnimi jevy. (Nakonecény, 2005). Postoje maji vyznamné
misto ve struktufe osobnosti jedince a vyznamnou soucasti jejich systému jsou také
postoje, které se vztahuji kpraci a kpracovnim podminkdm. Vramci pracovni

problematiky Ize postoje orientacné rozdélit do nékolika skupin:

- Postoje k organizaci — k jejim cilim, persondlni politice, systému socidlni péce,
atd.

- Postoje knadfizenym — zahrnuji vztah kodbornosti nadfizeného, kjeho
prevladajicimu zpUsobu jedndni s lidmi, také k jeho charakterovym vlastnostem...

- Postoje k pracovni skupiné — atmosféra na pracovisti, Uroven mezilidskych vztah,
uroven spoluprace, apod.

- Postoje k prdci a k jejim podminkam — zahrnujici obsah prace, fyzikalni podminky,
ale také plat, atd.

- Postoje k mimopracovnim podminkdm prace - kbydleni, dojizdéni do

zaméstnani, apod. (Stika et al., 2003).

V této praci jsou pro nas aktualni zejména postoje k nadfrizenym, postoje k pracovni

skupiné a postoje k praci a k jejim podminkam.

Dle Armstronga (2007) jsou postoje v organizacich ovliviiovany faktory kultury
(hodnotami a normami), chovanim managementu (nebo-li stylem fizeni), politikou,
ktera zahrnuje naptiklad odménovani, povySovani a kvalitu pracovniho Zivota a dale
také referencnimi skupinami. Vytvareji se na zakladé zkusenosti nebo absorbovanych
vlivll. Ve vztahu postoju k chovani autor uvadi, Ze postoje sice chovani determinuiji,
nicméné neni tu natolik pfimé spojeni, jak se vSeobecné soudi. Vysledky nékterych

vyzkumU ukazaly, Ze ,pocity a presvédceni, které lidé oteviené priznavali a které se
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tykaly nékoho nebo néceho, mély jenom volny vztah s tim, jak se k nékomu nebo

k né¢emu chovali“ (Armstrong, 2007, str. 215).

=

Katz (in Stikar et al., 2003) rozligil ¢tyfi funkce pracovnich postoju:

Adjustaéni funkce — tato funkce pomadaha pracovnikovi zvladnout nové prostredi.
Jsou-li prvotni zkusenosti po pfichodu do organizace pfiznivé, usnadnuje to tvorbu
postojl k nadfizenym, spolupracovnikiim i k organizaci samotné.

Sebeochranna funkce — chrani osobni image jedince. V situacich ohroZujicich
jedincovo sebevédomi se vytvareji obranné postoje ve vztahu klidem nebo
k podminkam, na jejichz podkladé tyto ohroZujici situace vznikaji. Jedinec se tim
brani vnitfnim konfliktim.

Hodnotové expresivni funkce — jde o tendenci slovné vyjadiovat své postoje
k hodnotam, které jedinec povazuje za dllezZité.

Funkce poznatkovd — pomaha vytvaret kritéria, podle kterych se jedinec orientuje
ve svété kolem néj. Zde vztaZzeno na svét prace, ktery se sklada z lidi, objekt(

a udalosti majicich urcity vyznam, hodnotu a rad.

2.3. Pracovni motivace a pracovni spokojenost

Motivaci mlzeme definovat jako ,,souhrn viech intrapsychickych dynamickych sil neboli

motivl, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit existujici
neuspokojivou situaci nebo dosdhnout néceho pozitivnino® (Plhdkova, 2004, str. 319).
Pojem ma svij plvod v latinském slovese movere, které znamena hybat a existuje pro néj
Cesky ekvivalent pohnutka. Ne vSechny motivy se vSak projevuji zvySenou aktivitou,

existuji také pohnutky, jejichz vysledkem je chovani pfevaziné pasivni.

Pojmem pracovni motivace se pak rozumi vyjadfeni pfistupu jednotlivce k praci, jeho

ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitfnich pohnutek (motivl). V této souvislosti se
také ¢asto hovofi o postojich ¢lovéka k praci, o potfebé pracovat, ale také o zamérenosti
osobnosti na urcity typ prdce. Pri studiu pracovni motivace jsou zejména zkoumdany
motivy vedouci k volbé urcitého typu povolani, a také to, jaké motivy jsou prostifednictvim

pracovni Cinnosti uspokojovany. Z tohoto hlediska je pak mozno rozlisit:
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a) Primé motivy (téZ vnitfni) — sem patfi napf. potreba Cinnosti jako takové, potreba
kontaktu s druhymi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci,
seberealizace apod. Préace je v tomto pfipadé sama o sobé zdrojem uspokojeni.

b) Nepfimé motivy (vnéjsi) — pfedevsim se jedna o mzdu, ktera nasledné uspokojuje
jiné potfeby, ddle pak potfeba uplatnéni se, potieba jistoty, potvrzeni vlastni

dllezitosti a jiné. Zde je pak prace prostfedkem k uspokojovani jinych potreb.

VétsSina Cinnosti, které béhem naseho Zivota vykonavame, je vyvolavana kombinaci obou

dvou vySe uvedenych typ motivl a prace je zde typickym prikladem.

Armstrong (2007) tvrdi, Ze k pracovni motivaci mizZzeme dojit dvéma cestami. Za prvé,
lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaiji praci, kterd uspokojuje jejich
potfeby, nebo to od ni alespori ocekdvaji. Ve druhém pripadé mohou byt motivovani
managementem prostiednictvim metod, jako je pochvala, odménovani ¢i povySovani,
apod. Také podle Herzberga (in Armstrong, 2007) existuje motivace vnitfni a vnéjsi.
U vnitfni motivace jde o ty faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se
néjak chovali nebo se vydali uréitym smérem. Jsou to faktory jako napf. odpovédnost,
autonomie, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu. Vnéjsi motivaci je pak to,
co se déla v podniku pro lidi, aby je to motivovalo. Sem se fadi stejné, jak jiz bylo uvedeno
vySe, odmeény ve formé zvyseni platu, pochvalu ¢i povyseni, na druhé strané pak ale také
tresty jako je disciplinarni fizeni, odepreni platu nebo kritika. Tyto mohou mit vyrazny
a bezprostredni Ucinek, avsak jejich plisobeni neni vidy dlouhodobé. Naproti tomu vnitini
motivatory tykajici se kvality pracovniho Zivota budou mit spiSe hlubsi a déletrvajici

ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu tedy vnucené zvnéjsku.

Také dle Nakonecného je dulezitym pojmem intrinsickd motivace, ¢imZ je minéna
motivace, kterou prinasi néjaka ¢innost sama o sobé. Jedna se o ¢innost, kterou clovék
vykonava pro uspokojeni z ni samotné bez ohledu na vnéjsi odménu. Mlzeme fici, Ze
intrinsicky motivovana prace pozitivné koreluje s pracovni spokojenosti a negativné
s absentismem a fluktuaci. Intrinsicky motivovanou ¢innost mizeme chdpat jako takovy
druh prace, ktery dodava clovéku uspokojeni tim, Ze mu pfinasi uznani jeho pracovni
kompetence a relativné vysokou miru pracovni autonomie. Pracovni motivace pak souvisi

také stim, ¢emu fikame uspokojeni z prace. To znamena, Ze prace je prostiedkem
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k dosazeni néjakych hodnot ¢i osobnich cild, at uz jsou jakékoliv. Zdrojem uspokojeni
z prace muzZe byt tedy prace sama nebo také prace jako prostfedek dosazeni materidlnich
¢i psychickych odmén, kam fadime plat nebo uzndni za dosazené pracovni Uspéchy

(Nakonecny, 2005).
3. Faktory pracovni spokojenosti

Vyznam faktord pracovni spokojenosti a poradi jejich dlleZitosti na utvareni
spokojenosti nebo nespokojenosti jsou proménlivé a zavisi na okolnostech, které jsou

dany:

- Specifiky prace vuréitych oblastech spolecenské praxe (napf. odliSnosti
v hutnictvi, zdravotnictvi nebo skolstvi)

- Specifiky jednotlivych profesi a prostredi, v némz jsou vykonavany (napf. chemik
ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu),

- Specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnich preferencich (napf. vétSim
ddrazem na kvalitu mezilidskych vztah(, neZ na platové ohodnoceni prace). (Stikar

et al., 2003 str. 115).

3.1. Vnégjsi faktory pracovni spokojenosti

Mezi vnéjsi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost patfi financni ohodnoceni,
prace samotnd, pracovni postup, zpusob vedeni, pracovni skupina a pracovni
podminky. Jsou to faktory, které jsou na pracovnikovi nezavislé. Mzda je faktor, ktery,
je-li nepfiznivy, velkou mérou ovliviiuje nespokojenost v praci. Pro nékteré
pracovniky je dominantni veli¢inou zpUsobujici pracovni spokojenost. Toto vsak
neplati pro kohokoliv a za jakychkoliv okolnosti. Napfiklad, pracuje-li clovék
v podminkdch, které ohrozuji jeho zdravi, bude u néj na prvnim misté faktor bezpeci
a ochrany zdravi. Zajimavy je také fakt, Ze finan¢ni ohodnoceni prace ma sice znacny
motivacni vliv, nicméné motivacni ucéinek vysokého platu ¢i jeho zvySeni neni
dlouhodoby. Pracovnik si na vyssi mzdu rychle zvykne a akceptuje ji jako standard,
ktery kjeho profesi nalezi. Faktor finanéniho ohodnoceni vystupuje do popredi

predevsim v situacich, kdy zaméstnanec srovnava svlj plat se svymi kolegy z hlediska
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pracovniho Usili a pracovnich vysledkl, dale kdy chape finanéni ocenéni jako odraz
pfinosu pro organizaci, a také, vnima-li jej zhlediska vyznamu, prestize

a spolecenského ocenéni své profese.

Dalsim vyznamnym faktorem souvisejicim s pracovni spokojenosti je pak druh
a charakter vykonavané prace. Prestoze je vztah samotné prace a jejich podminek ke
spokojenosti sloZity, je moZno uvést néktera zobecnéni. Ztohoto hlediska tedy
pracovni spokojenost ovliviuji tyto okolnosti: wvyssi kvalifikace, kterd vede
k zajimavéjsi praci, vyssi prestizi a moznosti seberealizace; fidici funkce, ktera s sebou
nese rUzné vyhody, jako napf. vétsi pravomoce, vice informaci, samostatné
rozhodovani, apod.; zafazeni na organizacné vySe postavené pracovisté. Pracovni
spokojenost tedy pozitivné ovliviuje prace, kterd je zajimavd, rozmanita, relativné

autonomni a poskytuje ¢lovéku Zadouci socidlni statut.

Také moznost pracovniho postupu ma znacny motivacni vliv. PovySeni existuje
v rliznych formach a vyplyvaji z néj odlisné vyhody. Co se tyka pracovni spokojenosti,
ma na ni povyseni tedy rGznorody vliv. Naptiklad povyseni pracovnika na zakladé
dlouholeté sluzby v organizaci bude tento vnimat jinak, nez povyseni, které by
vyplyvalo pouze zvykonu a dosazenych vysledkd. Podobné je to i sfinanénim
ohodnocenim vztahujicim se k povySeni. ,PovySeni s5 % zvySenim platu nebude
zirejmé tak uspokojivé, jako povyseni spojené s platem uréenym vyhodnou
manazerskou smlouvou.” (Stikar et al., 2003, str. 116). Z dal3ich vyzkumi pak vyplyva,
Ze zaméstnanci hodnoti vice samotné zaujeti dané mocenské pozice v organizaci, nez

stanovenou vysi platu.

Dalsim faktorem ovliviiujicim pracovni spokojenost je zpusob vedeni pracovnich
skupin. Tento faktor velkou mérou zavisi na osobnosti manaZera a na jim

preferovaném stylu fizeni.
V tomto kontextu mlzeme rozlisit dvé priznivé plsobici dimenze zplsobu vedeni:

- Zaméreni na své podfizené — manazer projevuje zdjem o jejich praci, podporuje je
v jejich odborném rilstu, akceptuje nazor na zpUsob vykonavani prace,

komunikace mezi nim a jeho zaméstnanci je neformdlni, apod.
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- Participativni fizeni — zaméstnanci zde vétsi mérou ovliviuji vlastni praci a podileji
se na rozhodnutich, maji vétsi moznost vyjadiovat se k zamérim a cilim pracovni

skupiny, atd.

Velmi vyznamné misto mezi faktory pracovni spokojenosti ma socidlni prostredi
pracovni skupiny. Jedna se o sit formalnich a neformalnich vztahd ve skuping, rlizné
formy kooperace a celkovou pracovni atmosféru. Tato dil¢i spokojenost pak silné
ovliviiuje globalni pracovni spokojenost a je-li ¢lovék nespokojen pravé v této oblasti,

v

Ize to kompenzovat jen velmi obtizné.

Vyznam dalsiho faktoru — fyzikalnich podminek — vzrlstd zejména tehdy, jsou-li
nepfriznivé. Pak vytvareji nepohodu a vyvolavaji pracovni nespokojenost. Patfi sem
zejména hluk, osvétleni, barevné feSeni pracovisté, vibrace a mikroklima. Souhrn
fyzikdlnich podminek daného pracovisté pak ovliviiuje pracovni pohodu a spoluutvari

jeho standard (Stikar et al., 2003).

Kromé vyse uvedenych vnéjsich faktorl pak pracovni spokojenost ovliviiuji také
faktory osobnostni, mezi které patfi vék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav, pracovni

zkusenost, profesionalni uroven, intelekt a soubor schopnosti.

3.2. Neékteré osobnostni faktory pracovni spokojenosti

3.2.1. Pracovni spokojenost a vék zaméstnancl

Clovék zacina vykondavat trvalou pracovni ¢innost zpravidla v obdobi mladé dospélosti.

Casto se jedna o ¢&innost, na kterou se pfipravoval na stfedni &i vysoké gkole, pfipadné

v uéebnim oboru. Casto je viak pdvodné zvolené zaméstnani opusténo a vyménéno za

jiné, nebot mlady ¢lovék si teprve zadinad ovérovat své schopnosti a znalosti. Nékdy se

mUzZe jednat teprve o prvni brigadnické zkuSenosti. Obecné byvaji mladi lidé v téchto

pocatcich své pracovni ¢innosti celkové praci méné zaujati, a tudiz také méné spokojeni

nez pozdéji. Dokonce mivaji i vice pracovnich absenci, které nesouviseji s pracovni

neschopnosti z divodu nemoci. Hledaji v praci prilezitosti ke svému dalSimu rozvoji

a velice dalezitym faktorem je pro né mira zajimavosti prace samotné. Také ve srovnani se

starSimi zaméstnanci, zejména po 40. roce véku, jsou na tom zameéstnanci v obdobi mladé

dospélosti o néco hlre. Pro starsSi zaméstnance se pracovni ¢innost stava uspokojivéjsi,
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a to jednak z dlivodu narastu zkuSenosti, jednak také proto, Ze ziskali v praci ¢asto uz vyssi

postaveni a kariéru je tedy obtizné ménit.

Ponékud odli§na situace je pak v obdobi pozdni dospélosti. Cast lidi je pravé v tomto
obdobi na vrcholu kariéry, maji dobré postaveni a znacny vliv a respekt druhych. Diky
tomu prozivaji radost z prace. Nékdy se objevuje také potfeba predavat dosud nabyté
zkuSenosti a ucit nasledujici generaci. Vztazeno na Eriksonovu potiebu generativity, si tim
muze Clovék potvrdit i hodnotu celého svého dosavadniho Zivota a jeho vyznam pro
spolecnost. Jina ¢ast lidi vSak vnima praci spisSe jen jako rutinu, kterou zvlada bez vétsiho
usili, zaroven ale i bez vétsiho uspokojeni, které hleda v jinych nez pracovnich aktivitach.
Proto dochdazi ktomu, Ze se pomérné mnoho lidi pravé nyni rozhoduje pro zménu
zaméstnani, ¢asto prehodnocuji své plvodni cile a souasné moznosti. U Zen je pak
moznost prevzit ndrocnéjsi pracovni misto zplsobena odchodem déti z domova. Nékdy
mohou byt pfi¢inou pracovni nespokojenosti neuspokojivé socialni vztahy na pracovisti,
nadmérné monotonni prace, ¢i prace svysokou mirou zatéze a pritom nejasnou
odpovédnosti. U lidi v pomahajicich profesich mize byt ddvodem odchodu ze zaméstnani
emocni vyhoreni, kdy klade prace na c¢lovéka trvale vysoké naroky a pfitom ma jen
omezenou moznost ovlivnit jeji vysledky. To se nasledné projevi ztradtou zajmu o praci
a radosti z ni, celkovou podrazdénosti, zhorsenim mezilidskych vztahd, apod. Nékdy muze

Vv

byt zména kariéry také vyusténim tzv. krize stfedniho véku (Langmeier, Krej¢ifovd, 2006).

Vseobecné se ma za to, Ze s pfibyvajicim vékem dochazi zakonité k tomu, Ze Clovék
zatind byt méné pruziny, méné ochotny brat na sebe dalSi odpovédnost a povinnosti
a méné schopny ucit se novym vécem. Podle Armstronga (1999) by vsak ale nebylo
spravné predpokladat, Ze jsou tyto zmény v pribéhu pracovniho Zivota nevyhnutelné,
nebo Ze bude kazdy pracovnik takzvané chatrat stejnym tempem. | presto, Ze se napfiklad
ve stafi sniZzuje rychlost uéeni, existuje moznost, Ze starsi lidé budou stejné svédomiti a
odhodlani se ucit jako mladsi spolupracovnici, ne-li dokonce svédomitéjsi a odhodlanéjsi.
Stejné tak, jako nemuizZeme predpokladat, Ze zralost Usudku zakonité stoupa s vékem,
nemUlzeme ani predpokladat, Zze bude nevyhnutelné klesat. Prizkumy ukazuji, Ze starsi
lidé jsou se svou praci obecné spokojenéjsi. MUze tomu tak byt proto, Ze maji vétsi plat
a vyssi postaveni, ale je zde také moznost, Ze se jiz své praci pfizpUsobili a sZili se s ni, a

jsou tedy ochotnéjsi akceptovat uUroven, které dosahli. Prizkum spokojenosti s praci podle
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Robertsona a Smithe (in Armstrong, 1999) ukdazal, Ze spokojenost s praci skutecné
s vékem narusta, existuje oviem urcity pokles ve vékové skupiné mezi 40 — 50 lety. Zde se
zejména jedna o pokles spokojenosti s perspektivou povyseni, kterd ovsem po tomto
obdobi opét vzrista, coz by bylo moino vysvétlit tim, Ze ¢lovék nad 50 let takzvané
rezignuje a spokoji se se stavajici situaci. V ddle uvedeném vyzkumu spokojenosti
zaméstnancl posSt se také na problematiku vztahu pracovni spokojenosti a véku

zaméfrime.
3.2.2. Vztah pracovni spokojenosti a pohlavi zaméstnance

Rozdily v pracovni spokojenosti Ize nalézt jak mezi muzi tak mezi Zenami, vysledky vSak
nejsou jednoznacné ve prospéch zadného z obou pohlavi. Kollarik (1986) uvadi, ze vyrazny
vliv ma zfejmé rozdilné postaveni prace v hodnotovém Zebficku muzli a Zen, a tim i rozdily
v oCekdvani pracovnich podminek. MuZi vzaméstnani vétSinou preferuji moZnost
osobniho prosazeni, uplatnéni, zabezpeceni rodiny, moralniho i hmotného ocenéni,
zatimco Zeny motivuji predevsim socidlni aspekty prdce, jako uznani a oblibenost
u spolupracovnikll, dobré vztahy svedoucim, apod. PrestoZe se zda, Ze pfi vysSich
potfebach souvisejicich s osobnim uplatnénim ¢i sebeprosazenim, cozZ preferuji zejména
muzi, je jejich uspokojeni sloZitéjsi, a Ze oCekavani Zzen v socidlnich aspektech prace je
pfece jen realizovatelnéjsi, presto ,Zeny vykazuji o néco nizsi priamérnou pracovni
spokojenost nez muzi“ (Jurovsky in Kollarik, 1986, str. 154). Vysledky jinych vyzkumi,
porovnavajicich pracovni spokojenost muzl a Zen jsou vsak nejednotné, coz mizeme

pricist faktu, Ze samotna spokojenost v praci neni vazana pouze na pohlavi pracovniku, ale

souvisi se sloZitou a navzajem pusobici Sirokou Skalou faktort (Kollarik, 1986).
3.2.3. Vztah pracovni spokojenosti a vzdélani zaméstnance

Obecné se ma za to, Ze povolani, kterd vyzaduji vyssi vzdélani, umoznuji obvykle
vykondvat praci s vySsSim spolecenskym statusem, coZ prinasi také vétsi prestiz a pozici
jejich vykonavatelim, a tim pravdépodobné i vétsi miru spokojenosti. Dle Kollarika (1986)
to potvrzuji zejména zahraniéni vyzkumy. U nds se vsSak vétSinou se statisticky
vyznamnymi vazbami mezi vzdélanim a pracovni spokojenosti nesetkdvame.

Pravdépodobné to je z toho dlvodu, Ze vzdélani neni mozno chapat jako izolovany faktor,

ale pouze v navaznosti a spojitosti s jinymi objektivnimi osobnostnimi faktory. Autor uvadi
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Vymeétallv vyzkum z roku 1975, kdy byly zjistény statisticky vyznamné rozdily v pracovni
spokojenosti mezi vedoucimi se stfedoskolskym a vysokoSkolskym vzdélanim, pricemz
celkova spokojenost byla vyssi u vedoucich pracovnikli se stfedoskolskym vzdélanim.
Jednim z moznych dlvodl zde je vys$si Uroven ocekavani vysokoskolsky vzdélanych
pracovniku a jejich orientace na uspokojovani vyssich potreb, které nemusi byt s ohledem
na jejich funkci vidy uspokojovany v odpovidajici mite. Celkové tedy vliv samotného
vzdélani na miru spokojenosti miUZzeme vidét zejména vtom, Ze ziskana kvalifikace,
povolani, pom(iZze pracovnikovi zaujmout i patfiéné misto v Zivoté. Cim ma ¢Elovék vyssi
postaveni ve spolecnosti, tim ma i vétSi moznost uspokojovat své osobni potieby

a dosahnout vétsi miry spokojenosti.
3.2.4. Vztah pracovni spokojenosti a délky zaméstnani

Vyznamny vztah k pracovni spokojenosti ma také délka zaméstndni v podniku, tzv.
seniorita, a to tak, Ze vétSi spokojenost projevuji pracovnici s vétSim mnozstvim
odpracovanych let v organizaci. Naopak kritickymi se jevi pfedevsim prvni dva azZ tfi roky.
V této dobé se u novych pracovnik(l projevuje vétsi nespokojenost v praci v porovnani se
zaméstnanci, ktefi zde pracuji déle. Je tomu tak z mnoha ddvod(, zejména to vSak souvisi
s problémy adaptace novych pracovnik(i na pracovisté a jeho podminky. Toto obdobi Ize
tedy povaiovat za zaté7ové. Clovék nyni musi zvldadnout problémy sZiti se s novym
prostiedim, zaclenit se do systému pracovnich i mezilidskych vztahd, zaujima ocekavané
postaveni ve strukture pracovniho kolektivu i celé organizace. Utvafri si postoje
k pracovisti, svij vztah knému a své predstavy, plany a ocekavani také konfrontuje
s predchozim zaméstnanim. Jednotliva pracovisté vytvareji odliSné podminky pro adaptaci
pracovnikd a stejné tak jednotlivi pracovnici maji rlzné schopnosti adaptace. Je také
dllezité zminit fakt, Ze starsi pracovnici méné méni své zaméstnani z divodu, Ze se hire
adaptuji na nové podminky, a proto zUstavaji tam, kde se jiz adaptovali. Naproti tomu
mlads$i pracovnici snaze meéni zaméstnani, protoze adaptace pro né vétsSinou
nepredstavuje takovy problém. Zfejmé proto souvisi délka zaméstnani v organizaci
s mirou spokojenosti v praci, protoZze fesSenim nespokojenosti je casto pravé zmeéna
zaméstnani. Zde je také mozno vidét pficinu vSeobecné uznavaného jevu, Ze na pracovisti
byva obvykle vétsi pocet pracovnikl, ktefi jsou zde spokojeni, nez téch, ktefi jsou

nespokojeni. Toto sice neplati vidy a u vsech zaméstnancl, existuje vsak predpoklad, Ze
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pokud se c¢lovék nedokdze na nové podminky pracovisté adaptovat, je v podstaté
frustrovany a vysledkem je jeho nespokojenost a Usili situaci fesit. To nasledné vede ke
zméné pracovisté. Opakem tohoto jevu je pravé spokojenost zaméstnance a jeho dobra

adaptace i stabilizace na pracovisti.
4. Adaptace na praci

Jednou z velmi vyznamnych soucasti pribézného a celoZivotniho procesu vyrovnavani
se C¢lovéka spodminkami své existence je adaptace na praci. Dle Stikara
a kol. (2003) je to sféra Zivota, ktera je vyraznym zdrojem celkové Zivotni spokojenosti
jedince a muze také vytvaret vhodné kompenzacni prostfedi pfi nezdarech v jinych
sférach Zivota. Navic se uroven, na jaké se Clovék ve své praci adaptoval, vyznamné
projevuje v sebehodnoceni ¢lovéka, ve vztazich kdruhym lidem a promitda se také
v celkové Zivotni spokojenosti. Pracovni adaptace zahrnuje jak predpoklady clovéka
zvladat ndroky pracovni Cinnosti, tedy adaptabilitu, tak proces zvladani narokd pracovni
Cinnosti  (adaptovani). Adaptabilitou rozumime soubor schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti, wvytvarejicich Zadouci potencial a umozZnujicich variabilitu chovani
v jednotlivych situacich. Co se tyce adaptovani, jeho pribéh mlze byt kratkodoby, ale
také chronicky vlekly. Ma charakter individudlné vnimané a proZivané zatéze. Tretim
aspektem, ktery pracovni adaptace kromé adaptability a adaptovani zahrnuje, je
adaptovanost — vysledny stav. Ten vyjadfuje dosazeny vysledek pribézného, dil¢iho nebo
celkového stavu vyrovnani se s praci. Vztah mezi praci a pracovnikem se postupné

stabilizuje a vznika tak urcity styl pracovniho jednani.
4.1. Déleni adaptace na praci

Adaptaci mUzeme rozdélit na Cisté pracovni a na socialni. PfestoZe se obé dvé formy
v praktickém Zivoté prolinaji, neznamena to, Ze nutné museji probihat na stejné Urovni
Uspésnosti.
4.1.1. Pracovni adaptace
Jednd se o kontinualni proces, zacinajici vstupem do zaméstnani a projevujici se po

celou dobu pracovni aktivity, tzn. az do konce profesiondlni drahy clovéka. Jde
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o prlbézinou konfrontaci mezi specifickymi pozadavky daného pracovniho zarazeni
a souhrnem schopnosti pracovnika. Je to dynamicky proces, ktery ovliviiuji proménlivé
naroky prdace, vyvijejici se schopnosti a aktualni potfeby pracovnika. Vysledkem tohoto
procesu je pak uroven, na které se pracovnik s pracovni situaci vyrovnal, a kterou je
mozno vyjadrit v rozmezi od pfimérené az po neprimérenou. Faktory ovliviiujici priibéh
pracovni adaptace muZeme rozdélit na faktory objektivni a subjektivni. Jako pfiklad
objektivnich faktor( lze uvést vnéjsi pracovni podminky, organizaci prace, zpUsob vedeni
pracovnikd, obsah a charakter prace nebo také socidlni vybaveni pracovisté, apod. Mezi
subjektivni faktory pak fadime napt. odbornou pfipravenost jedince, jeho hodnotovou
orientaci, postojové zaméreni, motivacni vyladéni, atd. Zdrojem adaptacnich problému ze
strany pracovnika pak byvaji neodpovidajici odbornd priprava, nedostatek specifickych
zkusenosti potrebnych pro danou préaci, neadekvatni predstava o praci a jejich
podminkach, nebo také nizkd identifikace s profesi samotnou apod. Celkovou uroven
adaptovanosti na praci bychom mohli vyjadrit témito proménnymi: kvantita a kvalita
plnéni pracovnich Ukol(, samostatnost pfi praci, pracovni ochota a aktivita, profesionalni
sebed(ivéra, existence pracovnich cili a ambici, pracovni spokojenost a stabilizace

v zamé&stnani (Stikar et al., 2003).
4.1.2. Socialni adaptace

V ramci socialni adaptace rozliSujeme adaptaci na organizacni kulturu a adaptaci na
pracovni tym, do kterého zaméstnanec patfi. Smyslem adaptace na organizaéni kulturu je
prijeti cild organizace, souboru jejich hodnot, norem, ndzoru a roli, které uréuji Zadouci
formy chovani zaméstnanc(, a to uvnitf i vné organizace. Do pribéhu tohoto procesu
cilevédomé zasahuji manaZefi a personalisté a dalSi pracovnici, ktefi maji byt nositeli
dobrych tradic dané organizace. Probiha-li proces pozitivné, vyviji se u pracovnika urcita
mira identifikace s organizaci, ktera se ddle projevuje zaméstnaneckou loajalitou, kam
patfi napriklad verejné projevovany pozitivni vztah k organizaci, podpora jejich cild i
hodnot, norem a vzorl chovani jedince a organizace. Ten pak obvykle vyusti do projeva
nizké zaméstnanecké loajality, Castych absenci a fluktuace. V procesu adaptace na
pracovni tym se pracovnik zafazuje do struktury vztah( v konkrétni pracovni skupiné.

Jeho podstatou je osobni styk s ostatnimi ¢leny tymu. Pracovnik se jeho prostfednictvim
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seznamuje se skupinovymi normami a sZadoucimi a neZddoucimi projevy socidlniho
chovani. Také pribéh tohoto procesu ovliviuji rizné vnéjsi a vnitini faktory. Mezi vnéjsi
patfi systém formalnich a neformadlnich vztah(ll ve skupiné, zvyklosti a tradice dané
skupiny, kvalita socidlniho klimatu, atd. Vnitfnimi faktory jsou pak napf. Uroven socialni
zralosti Clovéka, jeho socidlni kapacita apod. Adaptacni problémy vznikaji v ptipadé
odliSné hodnotové orientace skupiny a jedince, ddle také chova-li se skupina
k pracovnikovi odmitavé, nebo je-li vnitiné roztfisténa a konfliktni. Ze strany pracovnika
jde predevSiim o problémy, které vyplyvaji zjeho socidlni nezralosti, z neochoty
spolupracovat, nebo zmozné silné vazby na predchozi socidlni prostiedi, které bylo
orientovano odlisSné. Také zde mUzeme dosaZenou adaptovanost vyjadfit na kontinuu
pfiméfend (zahrnuje participaci, kooperaci, konformitu) az nepfimérena (konflikty,

omezend komunikace, nekonformita, rezistence ¢i dokonce sabotovani).

Regulace procesu adaptace na praci miZe probihat na zakladé systematicky
sestaveného programu. Tento adaptacni program byva nejcastéji vytvoren pro obdobi
prvnich Sesti mésici, které mulZieme nazvat adaptacnim obdobim. Figuruji v ném
nadfizeny vedouci jako garant, personalista jako metodik a psycholog v ramci poradenské
¢innosti. Tento fizeny proces napomaha k utvareni identifikace pracovnika jak s praci, tak
s organizaci. Problematika adaptace je aktualni zejména v situacich ndastupu novych
pracovnikl do organizace, pfi zméné zarazeni pracovnika at uz ve sméru horizontalnim
nebo vertikalnim, dale také pfi ndvratu pracovnika na plvodni pracovisté po dlouhodobé
nepritomnosti (typické pro Zeny po materské dovolené) nebo i pti inovacnich zménach,

kdy se po rekvalifikacich obménuje pivodni pracovni skupina.

5. Ksoucasnému stavu zjiStovani pracovni spokojenosti

zameéstnancu

Dle zahrani¢nich studii az 40% absenci v praci kvlli nemoci mlze byt zplsobeno
psychickymi nebo emocnimi problémy (Cooper, Sandri, 1990). Autofi dale uvadéji, ze
napf. poSta ve Velké Britanii ma uZ nékolik let propracovany systém stresového
poradenstvi pro své zaméstnance. Zacatek tohoto projektu ohlasila uz v |été 1986, aby
zjistila potfebnost specializované poradenské sluzby pfimo v budovach post, coz bylo

popisovano jako revolucni pristup, jak pecCovat o své zaméstnance. Na podzim roku 1986
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byli do projektu zatazeni 2 poradci na plny Uvazek jako ¢lenové Zaméstnanecké zdravotni
sluzby. Pfedpokladalo se, Ze na rozdil od externich specialistl, tito poradci maji Siroké
znalosti postovnich metod a obchodu a jsou tudiZz schopni |épe pomoci zaméstnancim
zvlasté s problémy vztahujicimi se k praci. Novéjsi zdroje uvadéji, Zze tato zaméstnanecka
podpora ve Velké Britanii je realizovana zhruba stem odbornik(l, poskytuje psychosocidlni
posouzeni, informace, podporu a poradenstvi zaméstnancim této organizace. Uplné
poprvé vsak predstavila Britskd poSta zaméstnaneckou podporu uzZ v roce 1945, s nazvem
Welfare Service (od r. 1995 Employee Support). Employee Support fesi zhruba 40000 pfipadu
rocné, pritom nejvétsi podil pripadl se vztahuje k osobnimu stresu (Tehrani, 1998). Také
dle Kebzy a Solcové, ktefi udavaji ve své praci prehled profesi s rizikem syndromu
vyhoreni, jsou mezi lékafi, zdravotnimi sestrami, dalSimi zdravotnickymi pracovniky,
psychology a psychoterapeuty uvedeni také ,pracovnici post vSeho druhu, zvlasté
pracovnici u pfepazek a postovni dorucovatelé”.(Kebza, Solcova, 2003). Pies tato zjisténi
jsem vsak dosud nenalezla jediny ¢esky vyzkum, ktery by se tykal pracovni spokojenosti

zaméstnanc( post.

Ani mezi zahrani¢nimi vyzkumy neni jednoduché nalézt ty tykajici se pfimo poStovnich
pracovniku. Vyjimku tvofi napf. vyzkum Northcotta a Loweho, kteti srovnavali celkem 992
zaméstnancl post se 173 ,,nepostovnimi pracovniky za pomoci dotaznikd tykajicich se
pracovnich podminek a pracovni spokojenosti. Zaméstnanci post ¢astéji vypovidali o tom,
Ze se citi byt v praci pod tlakem, a Ze tento tlak shledavaji problematickym. Déle se u nich
ukazala mensi mira pracovni spokojenosti a vétsi mira stresu nez u zaméstnancu, ktefi
nepracuji na posté. Zajimavym vysledkem tohoto vyzkumu bylo, Ze v ramci poStovnich
zaméstnanch vykazovali, v porovndni s posStovnimi dorucovateli, vy$si miru stresu
zaméstnanci pracujici na ,hlavnich” postach a castecné také zaméstnanci tfidici zasilky.
Tento rozpor snasi hypotézou o vétsi mife pracovni spokojenosti pracovnik(l tzv.
v zazemi, kam patti také zaméstnanci tfidici zasilky, by bylo mozno vysvétlit tvrzenim, zZe
se zasilky na zkoumanych postach v Kanadé pravdépodobné tfidi automatizovanym
zpUsobem ve vétsi mife, nez je tomu u nds. Sami autofi pak dodavaji, Ze vysledky jejich
vyzkumu ukazuji na fakt, Ze riznoroda a zajimava prace, kterd ponechdva zaméstnanci

kontrolu jak nad pracovnim tempem, tak nad rozvrienim svych pracovnich ukold vede
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k vy3si mife pracovni spokojenosti a k redukci pocitl prace pod tlakem a osobniho stresu

(Northcott, Lowe, 1984).

Podle Ghazzawiho, mnoho studii zkoumalo vztah mezi pracovni spokojenosti a vékem.
Tyto studie vSak pfinesly rlznorodé vysledky. Zatimco nékteré odhalily, Ze je tento vztah
pozitivni a linearni, ostatni tvrdi, Ze jde o vztah negativni, nelinedrni, vztah ve tvaru U,
nebo dokonce J, nebo Ze zde Zadny vztah neexistuje. Ghazzawi (2011) zjistoval vztah véku
a pracovni spokojenosti u pomérné malo zkoumané pracovni skupiny, a to u pracovnik
v informacnich technologiich. Vysledky ukazuji, Ze IT pracovnici jsou vSeobecné se svou
praci spokojeni, a to bez ohledu na jejich vék. Vice nez 50% vypovédélo, Zze jsou bud
spokojeni, nebo velmi spokojeni. Vysledky mezi vékovymi skupinami se prekryvaji a jsou
nekonzistentni. Ukazuje se, Ze vék md pouze nizkou korelaci s pracovni spokojenosti

a neexistuje zde linearni vztah.

Také Bhattacharya se snazil zjistit, zda je mozno pracovni spokojenost predvidat podle
véku zameéstnance. Vysledky vyzkumu provedeného v pojistovaci spolecnosti v Indii
ukdzaly, Ze vék neni faktorem, ktery ma vliv na pracovni spokojenost. Pokud jsou vsak
dlvody pracovni spokojenosti zkoumany podrobnéji skrze jednotlivé aspekty prace, bylo
by ve vysledku moZzno navrhnout vhodny obsah prace pro kazdou uroven, které
zaméstnanec v daném véku dosahne. V tomto ohledu mize management zlepsit Uroven

pracovni spokojenosti svych zaméstnancut (Bhattacharya, 2011).

Na druhou stranu vysledky Carnallovy a Wildovy studie ukazuji, Ze demograficka data
jako pohlavi, rodinny stav, délka pracovniho poméru a vék maji vyznamny dopad na vztah

sebeaktualizace a celkové pracovni spokojenosti (Carnall, Wild, 1974).

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 3.2.1., vétsSi miru pracovni spokojenosti u starSich

pracovnikd uvadi také Armstrong (1999) nebo Robertson a Smith (in Armstrong, 1999).

Ali a Baloch pak kromé mnoha jinych proménnych zjistili statisticky vyznamny pozitivni

vztah mezi vékem i senioritou a pracovni spokojenosti (Ali, Baloch, 2010).

Ucelenou studii pfinesli jiz v roce 1975 Hunt a Saul, ve které oponuji Herzbergovym
zjisténim. Dle Herzberga (in Hunt, Saul, 1975) ma vék zaméstnancl stejné jako cas

straveny v jedné organizaci vztah k pracovni spokojenosti a kfivka tohoto vztahu ma tvar
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pismene U. Herzberg zjistil, Ze pracovni spokojenost je vysokd v dobé, kdy ¢lovék zacina
pracovat ve svém prvnim zaméstnani, ale ndsledné klesa az do doby, kdy je ¢lovék na
prelomu 20 a 30 let. Zde zacdind opét stoupat. Dle néj pak plati to samé pro délku
zaméstnani u organizace. Spokojenost béhem prvniho roku klesa a zlstava nizka po
nékolik let, po nichZ se opét zvySuje. Herzbergovo vysvétleni téchto zjisténi zni, zZe
plvodné vysoka ocekavani nebyla naplnéna, coz vyustilo v pokles pracovni spokojenosti.
Zrani Clovéka a pracovni zkuSenosti jej vedou k pfizpisobeni jeho ambici a pracovnich
ocekdavani mnohem realisti¢téjsi drovni. Tato ocekavani jsou dosazitelnéjsi a spokojenost
tudiz roste. Tento proces individudlniho pfizplsobeni poZadavkim a limitovanym
moznostem pracovniho prostfedi byl Siroce diskutovdan a Herzbergova zjiSténi byla
revidovana napf. Hulinem a Smithem a Fournetem a kol., ktefi upozornili na nékolik
metodologickych slabin v Herzbergové pfistupu i vysledcich. Také jejich (Hunt a Saul)
vyzkum vrha pochybnost na platnost plvodnich zavérd a zvlasté na predpokladany ,U —
vztah” mezi vékem/délkou pracovniho zarazeni a pracovni spokojenosti. Byl proveden na
vzorku 5800 urednik( Australské vladni organizace a oproti Herzbergové hypotéze vztahu
ve tvaru U dosli autofi k zavéru, Ze existuje vyznamny pozitivni linearni vztah mezi
celkovou pracovni spokojenosti a vékem i senioritou. Korelace mezi vékem a pracovni
spokojenosti byla vyssi u pracovnikd, ktefi pracovali u organizace méné nez 12 mésicu, a
dale byla korelace mezi senioritou a celkovou pracovni spokojenosti vyssi u pracovniki

mladsich 25 let (Hunt, Saul, 1975).

Jejich zjisténi jsou ovSem také vrozporu s Gibsonovou a Kleinovou hypotézou
signifikantniho negativniho linedrniho vztahu mezi celkovou pracovni spokojenosti
a senioritou. Ti u vzorku 2067 délnickych pracovnik(i objevili statisticky vyznamny
pozitivni vztah mezi vékem a pracovni spokojenosti, ale ne mezi senioritou a pracovni

spokojenosti. Zde nalezli statisticky vyznamny negativni vztah (Gibson, Klein, 1970).

Nutno ovSem podotknout, Ze také jiné vyzkumy potvrdily platnost hypotézy, ze zmény
v pracovni spokojenosti ve vztahu k délce zaméstndani na stavajici pozici pfipominaji tvar

pismene U. Viz napf. Ronen (1978).

Dle Freemana (in Vecernik, 2006) je pracovni spokojenost frekventovanym tématem

studii nejen v sociologické ale také v ekonomické literature. Pro takovyto zajem existuje
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mnoho dvodd, napf. to, Ze u spokojenéjsich pracovnik(l predpokladame lepsi pracovni
vysledky, zatimco méné spokojeni pracovnici budou pravdépodobné podavat slabsi vykon
a budou zneuzivat kazdou pfilezitost k redukci svého pracovniho vytizeni, ¢astéji budou na
nemocenské nebo eventuelné zcela opusti své zaméstndni. Pracovni spokojenost je
povazovana za nejlepsi indikator kvality zaméstnani. Je pomérné lehké demonstrovat
pozitivni spojeni mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, pracovni stabilitou,

zavazkem a loajalitou k zaméstnavateli.

Jak bylo zminéno vyse, vyzkum( pracovni spokojenosti obecné je dostatek. Podstatné
méné se vSak vztahuji konkrétné na zaméstnance post. VétSinou nardzime pouze na
zminky o tom, Ze ndroky nejen na jejich védomosti, ale také na schopnost proddvat stale

vétsi portfolio produktl partnerskych organizaci, stale stoupaiji.

6. Metodologicky ramec vyzkumu

6.1. Prehled hlavnich teoretickych a praktickych problém0 prace a jeji

cile

Zameéstnanci post zastdvaji mnoho rozlicnych pracovnich pozic a jejich pracovni napln
se tak pozici od pozice znacné lisi. Jednim podstatnym rozdilem, kterym se zabyvame
v této praci, je rozdil vtom, zda zaméstnanec denné obsluhuje zdkazniky nebo zda
vykonava svou praci bez styku s vefejnosti. K t&m, ktefi pracuji s klienty Ceské posty, s. p.
nepatfi pouze zaméstnanci prepdzek, ale také posStovni dorucovatelé a do jisté miry
i pracovnici reklamaci, pripadné vedouci post. Situace je také rGznd u rliznych post,

vzhledem k jejich odliSnym velikostem.

Prace u prepazky klade na ¢lovéka velké psychické naroky. To dokladd mimo jiné fakt,
Ze nékteré zahrani¢ni posty poskytuji stresové poradenstvi pro své zaméstnance pfimo ve
svych budovach. Dle nékterych autorli jsou prepdzkovi pracovnici a také postovni
dorucovatelé nejohrozenéjsi skupinou z postovnich zaméstnanct, pokud jde o syndrom
vyhoteni. Zaméstnanci prepazek musi pfi vykonu své prace dennodenné celit napriklad

témto situacim:

- Casteénd nemoznost urcit si vlastni tempo prace, nebo udélat si kratkou

prestavku v pripadé potieby
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- Konkrétni pracovni pohyby jsou pod neustélou vizualni kontrolou klientd

- Casto jsou nuceni snaset nezdvofilé a# vulgdrni poznamky klientl, pficem? se
nemohou adekvatné branit

- Museji byt neustale ,v pohotovosti”, schopni reagovat na jakoukoliv otdzku
tykajici se Sirokého spektra nejen postovnich produktt

- Museji aktivné nabizet vSem zakaznikim produkty alian¢nich partner, a to

i opakované.

Posledni tfi zminéné body se tykaji také poStovnich dorucovatel(. Situace pracovniku
v zazemi se zdd byt v téchto ohledech jednodussi. Jsou to pro postu nepostradatelni
zaméstnanci, ktefi se staraji o hladky chod celé organizace. Pracovnich pozic v zazemi
Ceské posty, s. p., je ohromné mnoistvi, pro piiklad mdzeme uvést pracovniky pokladen,
vypravy, tfidice zésilek, kontrolu dokladl a mnoho dalSich. Ti spolupracuji pouze se svymi
kolegy a vétSiné uvedenych situaci nemuseji Celit. Nejsou na né kladeny tak vysoké
psychické ndroky jako na zaméstnance prepdzek a poStovni dorudovatele. V zasadé
mdzeme fict, Ze na rozdil od zaméstnanc(l prepéazek pracuji ,pouze” pro Ceskou postu,

S. p.

V nasi praci se pokusime zjistit, zda se tyto rozdily néjakym zplsobem podepisuji na
mite pracovni spokojenosti uvedenych zaméstnanci. Zkoumany soubor byl tedy rozdélen
na dva podsoubory, a to na pracovniky, ktefi denné pracuji ve styku s verejnosti
(,prepazka”) a zaméstnance, ktefi pracuji bez styku s verejnosti (,zazemi“). Slozita je také
otazka, do jaké miry souvisi pracovni spokojenost s vékem a s délkou zaméstnani na
stavajici pracovni pozici. Pokud jde o vék, nejsou autofi rlznych studii pfilis jednotni.
Nejcastéji vSak hovofi o pozitivni korelaci mezi vékem a pracovni spokojenosti
zaméstnancl. To vyplyvd z provedené reserSe. U korelace pracovni spokojenosti
a seniority (délky pracovniho poméru) je situace podobnd, nejcastéji nachdzime studie
dokazujici pozitivni vztah mezi témito dvéma proménnymi. Na zdkladé téchto zjisténi

jsme v nasi praci stanovili nasledujici cile.

6.1.1. Cile vyzkumu
1. Zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti a popsat jeji jednotlivé faktory pro cely

soubor a obé zkoumané pracovni pozice.
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2. Porovnat celkovou miru pracovni spokojenosti obou dvou pozic mezi sebou

3. Zjistit, zda a nakolik se obé dvé pracovni pozice od sebe v jednotlivych faktorech
pracovni spokojenosti odlisuji.

4. Zjistit, zda se odliSuje mira pracovni spokojenosti také ve vztahu k nékterym

demografickym udajam, zejména k véku a k délce pracovniho poméru.

Neméné dllezitym, i kdyZ spiSe symbolickym cilem, je pak poukdazat na vysoké ndroky
kladené na zaméstnance post, zejména na pracovniky prepazek a postovni dorucovatele.
Jak jsem jiz uvedla, posty ve Velké Britanii maji pro své zaméstnance propracovany systém
zaméstnanecké podpory. Tato prace by si tak mohla stanovit jesté jeden, i kdyz zfejmé
nedosaZitelny cil, a to ten, Ze by pfispéla k tomu, aby se také u nas podobny systém

postupem ¢asu zacal rozvijet.
6.1.2. Hypotézy

Na zakladé dosavadnich vyzkumU, provedené resSerSe a také zvlastnich zkuSenosti
s praciu Ceské posty, s. p. a to na viech zde zkoumanych pozicich byly stanoveny

nasledujici hypotézy:

H1: Zaméstnanci, ktefi jsou denné ve styku s klienty Ceské posty (pfepaika), vykazuji
signifikantné nizsi miru celkové pracovni spokojenosti nez zaméstnanci, ktefi pracuji bez

styku s verejnosti (zazemi).

H2: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni

spokojenosti a délkou pracovniho poméru na stavajici pracovni pozici.

H3: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni

spokojenosti a vékem zaméstnanc.
6.2. Aplikovana metodika

Vzhledem ktomu, Ze dulezitym cilem prace bylo porovnat pracovni spokojenost
zaméstnanc( pracujicich denné s klienty posty a pracovnikll bez styku s verejnosti a také
vzhledem k zamysSlenému rozsahu zkoumaného soboru se jako nejvhodnéjsi jevilo provést

kvantitativni vyzkum. Respondentdm byl pfedloZen niZe uvedeny dotaznik.
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6.2.1. Dotaznik DSPKOP (Vtipil, Novotnd, 2004)

Vyzkumnou metodou byl zvolen nestandardizovany dotaznik DSPKOP (Dotaznik
spokojenosti s kontextem a obsahem prace) formdlné upraveny pro pouZiti u
zaméstnancl post. Jednalo se pouze o drobné Upravy zejména v oznaceni organizace,
jelikoz jeho plvodnim uUcelem je zjistovani pracovni spokojenosti policistld. Dotaznik je
nicméné pouZzitelny i pro jiné profese, nebot jeho jednotlivé polozky jsou obecné a je
mozZno se na né dotazovat i u jinych zaméstnani. DSPKOP zjistuje spokojenost s témito

pracovnimi faktory:

- Spokojenost s pracovnimi podminkami (SPP), 1 poloZzka

- Postoje k vlastni praci (PVP), 9 polozek

- Postoje, spokojenost s nadfizenym (PSN), 9 polozek

- Postoje, spokojenost s interpersondlnimi vztahy (PSIV), 13 poloZzek
- Spokojenost s platem (SP), 2 polozky

- Spokojenost s moznostmi dalSiho vzdélavani (SMDV), 2 polozky

- Spokojenost s rodinnym Zivotem (SRZ), 2 polozky

- Postoje k mozZnosti kariéry (PMK), 1 polozka.

Dale se pak respondenti vyjadfuji k celkové spokojenosti s naplni prace, s pracovnim
prostiedim, s poStou jako zaméstnavatelem (v grafu oznaceno pismenem |, 1 polozka) a
zda by postu jako zaméstnavatele doporudili svym znamym (pismeno J, 1 polozka).
Posledni polozkou dotazniku je pak otazka, zda by se u této organizace uchazeli o praci
znovu (K). Respondenti se vyjadfovali k jednotlivym poloZzkdm dotazniku na pétistupriové
Skale, kdy 1 znamena velmi spokojen, 2 spiSe spokojen, 3 ani ano ani ne, 4 spiSe

nespokojen a 5 zcela nespokojen.
6.2.2. Pouzité statistické metody

Pro statistické zpracovani ziskanych udajl byly pouzity hodnoty z dotazniku DSPKOP.
ProtoZe bylo zjiSténo, Ze zkoumany soubor nema normalni rozloZzeni dat, bylo pro
zhodnoceni vyznamnosti rozdild namérenych hodnot mezi zkoumanymi soubory pouzito

Mann-Whitneyova U-testu. Pro zjisténi miry vztahu mezi proménnymi (délka pracovniho
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pomeéru na stavajici pozici, vék) byl vyuzit Spearmannav korelaéni koeficient. Pro oba dva

testy jsme poutili hladinu vyznamnosti a = 0,05.
6.3. Zkoumany soubor

Zkoumany soubor tvofilo celkem 50 zaméstnanct Ceské posty, s. p., pficem? jejich
sloZzeni podle pohlavi, véku, poc¢tu odpracovanych let jak u organizace, tak na stavajici
pracovni pozici a dosaieného vzdélani uvadime pro prehlednost v niZe uvedenych
grafech. Co se tykd pracovnich pozic, jednalo se o zaméstnance prepazek, posStovni
dorucovatele, pracovniky pokladen a vnitini sluzby, pti¢emz pro ucely vyzkumu byly tyto

pozice slouceny do dvou skupin, a to nasledovné:

- Zaméstnanci prepazek a postovni dorucovatelé tvofi skupinu, ktera pfichazi denné do
styku s vefejnosti, tedy se zdkazniky Ceské posty; dale , pfepazka“ (27 respondent().
- Zameéstnanci pokladen a vnitini sluzba tvofi skupinu oznaéenou jako ,zazemi“. Tito

pracovnici nepracuji ve styku s verejnosti (23 respondent().
Zkoumany soubor podle pohlavi

Jelikoz z celého souboru 50 osob byl pouze jeden muz a zbylych 49 Zeny, nebudeme
pohlavi v dalSich vypocétech zohledhovat a cely soubor pojmeme ,pouze” jako

zaméstnance Ceské posty, s. p.
Skladba zkoumaného souboru podle véku

Pracovniky jsme z hlediska véku pro prehlednost seskupili do nasledujicich intervalt:

- 18-25let 6 osob
- 26-40let 20 osob
- 41-50let 14 osob
- 51-60let 9 osob
- 61avicelet 1 osoba
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Graf ¢. 1 Vék zkoumanych zaméstnanci

61 avice let 18-25let
2% 12%

Zkoumany soubor z hlediska po¢tu odpracovanych let u dané organizace

Nejvétsi pocet zkoumanych zaméstnanctl byl u Ceské posty zaméstndan kratsi dobu ne?
pét let. Tuto skupinu tvofilo celkem 11 osob. Ndsledovalo obdobi v rozmezi mezi 6 az 10
lety s deviti osobami a poté shodné v rozmezi mezi 16 — 20 lety a 21 — 25 lety pracovalo u
organizace po osmi osobdch z celého souboru. V rozmezi od 26 do 30 let pracovalo
celkem 5 osob a v nasledujicich intervalech 11 — 15, 31 — 35 a nad 36 let pracovaly vzdy

shodné celkem 3 osoby.

Graf & 2. Pocet odpracovanych let u Ceské posty, s. p.

36 a vice let
0,
31-35let 6%

6 %

26-30let
10%

11-15let
6 %
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Pocet odpracovanych let na stavajici pracovni pozici

Nejdéle, tzn. vice nez 26 let, pracovaly na stavajici pozici celkem 2 osoby. Ndsledovala
délka zaméstndni na stejné pracovni pozici v rozmezi od 16 do 20 let se ¢tyfmi osobami,
dale pak rozmezi 11 — 15, kdy se jednalo o 6 osob a interval 6 — 10, kde pracovalo celkem
13 osob. Nejvice osob pak bylo na své nynéjsi pracovni pozici zaméstnano méné nez 5 let,

a to celkem 19 osob.

Graf ¢. 3. Pocet odpracovanych let na stdvajici pracovni pozici

26 a vice
21-25let let
12% 4%

16 - 20 let
8%

7 s

Struktura zaméstnanci dle dosazeného vzdélani

Co se tyka vzdélani, 1 osoba ze zkoumaného vzorku méla zakladni vzdélani, vyuéeno
bez maturity bylo 14 osob, vyuéeno s maturitou 5 osob a zbyvajicich 30 osob mélo
ukoncené stredoskolské vzdélani. Ani jeden z respondentld nemél ukoncéené vyssi odborné

vzdélani ani vysokoskolské vzdélani.
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Graf C. 4. DosaZené vzdéldni zaméstnanct

78 Vyucen
29 bez
maturity
28%

Vyucen s
maturitou
10%

6.4. Organizace a prtbéh Setreni

Vyzkum byl proveden na postach Ostrava 2, Ostrava 50 a Plzeri 1. Protoze bylo mym
zamérem oslovit predevsim vétsi posty napfti¢ Ceskou republikou, kde je mozno rozdélit
zaméstnance na prepdzkové pracovniky a vnitfni sluzbu, coZz u post s nizSim poctem
zaméstnancl neni mozné, byl vyzkumny zamér predlozen celkem 7 posStam, které
splnovaly tyto parametry. Z téchto post celkem 4 pfislibily ucast, ve skutecnosti ale
nakonec spolupracovaly pouze tfi posty. Vzhledem k obtiznosti ziskavani respondent(
byla pouzita metoda pfrileZitostného vybéru, pricemz dalezitym kritériem byla
dobrovolnost dotazovanych. Pokud byla spolupréce ze strany proband( pfimo odmitnuta,
zdUvodnili to tito obavami z nedodrzeni anonymity a ndsledné ze strachu o své pracovni
misto. Obavy tohoto typu byly ovSem patrné i u nékterych pracovnik(, ktefi dotazniky
jinak ochotné vyplnili. Zde se ovsem nejednalo o strach z nedodrzeni anonymity ze strany
tazatele, nybrz ze strany pfimych nadfizenych. Z celkového poctu 100 distribuovanych
dotazniki se podafrilo ziskat 50 fadné vyplnénych, coz cini presné 50 %. Data byla
ziskavana v prlibéhu mésice zari a fijna 2011 a zpracovavana v rozmezi od prosince 2011

do brezna 2012.

32



7. Vysledky vyzkumu
7.1. Zjisténi celkové miry pracovni spokojenosti a jejich jednotlivych

faktor( pro cely soubor

Celkovd mira pracovni spokojenosti, tedy primér namérenych hodnot vsech
zjistovanych faktorll u celého souboru dosdhla hodnoty 2,3452. Na skale, kde se
respondenti vyjadfovali od 1 do 5, pficemZz 1 znamenala velmi spokojen a 5 zcela
nespokojen, se jedna o hodnotu jen tésné pod pomyslnou hranici mezi pracovni
spokojenosti a nespokojenosti’. Abychom docilili podrobnéjsich vysledkd, bylo nutno
vypocitat hodnoty pracovni spokojenosti pro kazdy faktor zvlast. V tabulce ¢. 1 mizeme
vidét ziskané hodnoty v jednotlivych faktorech pracovni spokojenosti. Cim vyssi skére

zaméstnanec dosahne, tim méné je s danym faktorem spokojen.

Tab. ¢.1. DosaZené hodnoty jednotlivych faktort dotazniku DSPKOP pro cely soubor (N=50)

JEDNOTLIVE FAKTORY PRAC. SPOKOJENOSTI N Prdmér Minimum Maximum Sm.odch.
SPP (Spokojenost s pracovnimi podminkami, 1 poloZka) 50 22600  1,0000  4,0000 0,63278
PVP (Postoje k vlastni praci, 9 poloZek) 50 22,5200 13,0000 33,0000 4,76484
PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym, 9 polozek) 50 17,4800 9,0000 36,0000 6,47204
PSIV (Postoje, spokojenost s interperson. vztahy, 13 poloz.) 50 29,2400 13,0000 47,0000 8,49864
SP (Spokojenost s platem, 2 polozky) 50 5,7800 2,0000 9,0000 1,78760
SMDV (Spokojenost s moznostmi dal§iho vzdélavani, 2 pol.) 50 4,8200 2,0000 8,0000 1,63744
SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem, 2 polozky) 50 5,0600 2,0000 10,0000 2,02444
PMK (Postoje k moznosti kariéry, 1 polozka) 50 2,8600 1,0000 5,0000 0,85738
I (NaplIn prace, prostfedi, poSta jako zameéstnavatel, 1 pol.) 50 2,8800 1,0000 4,0000 0,59385
J (Doporucili byste praci u poSty svym znamym?, 1 polozka) 50 3,0000 1,0000 4,0000 1,03016
K (Uchazel byste se znovu o praci u posty?, 1 polozka) 50 2,6000 1,0000 5,0000 1,04978

Pro dokresleni a lepsi orientaci ve vysledcich jsme z odpovédi vSech respondenti
vypocitali aritmetické priméry a tyto hodnoty dosadili do grafu, ¢imZ jsme ziskali
prehled o tom, ve kterych faktorech pracovni spokojenosti byli respondenti vice ci
méné spokojeni. Pokud bychom povaZovali hodnotu 3 za jakousi hranici mezi
spokojenosti a nespokojenosti, pak mizeme fici, Ze namérené hodnoty se pohybuji

tésné pod touto hranici. Celkové jsou tedy zkoumani pracovnici spiSe spokojeni.

'Na stupnici od 1 do 5 povaZujeme za hranici mezi spokojenosti a nespokojenosti hodnotu 3, coz
v pouzitém dotazniku koresponduje s odpovédi Ani ano-ani ne.
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Nejvice spokojenosti vykazuji zaméstnanci u faktoru PSN (postoje, spokojenost
s nadfizenym), kde byla naméfena hodnota 1,94, dédle pak u faktoru PSIV (postoje,
spokojenost s interpersonalnimi vztahy) s hodnotou 2,25 a tésné za timto faktorem je
s hodnotou 2,26 faktor SPP (spokojenost s pracovnimi podminkami). Naopak nejvice
nespokojenosti vyjadrili dotazovani u polozky oznacené pismenem J, kterda se
dotazovala, zda by postu doporucili jako zaméstnavatele svym zndmym. Tato poloZzka
dosdhla celkové primérné hodnoty 3. Jen o néco méné nespokojeni jsou respondenti
s platem, zde byla namérena hodnota 2,89 a tésné za timto faktorem byla s hodnotou
2,88 polozka oznacena pismenem | (celkova spokojenost s naplini prace, s pracovnim
prostiedim, spostou jako zaméstnavatelem). Dalsi Udaje je mozino vycist

z nasledujiciho grafu.

Graf €. 5. Zndzornéni primérnych hodnot jednotlivych faktori dotazniku DSPKOP pro cely
soubor (N = 50).
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7.2. Porovnani celkové miry pracovni spokojenosti obou dvou pozic

mezi sebou

Kromé celkové pracovni spokojenosti pro cely soubor nas zajimalo, jak je to se
spokojenosti v kazdé z obou dvou zkoumanych typ(i pracovnich pozic. Byly naméreny tyto
pramérné hodnoty: pro soubor zazemi hodnota 2,1718 a pro soubor prepazka 2,4929. Je

34



patrné, Ze pracovnici zdzemi se pohybuji blize pasmu pracovni spokojenosti, nez

zaméstnanci prepazek.

Graf ¢. 6. Zndzornéni celkové miry pracovni spokojenosti pro obé zkoumané pracovni

pozice zvldst (N = 50).
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Pro zjiSténi, zda mezi rozdilnymi hodnotami obou soubor( existuje statisticky vyznamny
rozdil, byl pouZit Mann-Whitneylv U test pro rozdil mezi celkovou mirou pracovni
spokojenosti. Pracovnici zazemi vykazuji signifikantné wvy$Si miru celkové pracovni

spokojenosti nez zaméstnanci prepazek. Vysledky vypoctl ukazuje tabulka €. 2.

Tab .¢.2. Vysledky Mann-Whitneyova U-testu: porovndni celkové pracovni spokojenosti
dotazniku DSPKOP pro soubor zdzemi a pfepdzka.

Proménna | Mann — Whitneyuv U test dle proménné Pozice

Oznacené testy jsou vyznamné na hladiné p< 0,05
Pracovni Soubor | Soubor u z p- hodn. | N.platn. | N.platn. | 2*1 str.
pozice zazemi | prepazka zazemi prepazka | presné p
SUMA 472 803 196 | -2,21904 | 0,026485 | 23 27 0,025558
Celkové
skore

Tyto zjiSténé vysledky potvrzuji prijeti hypotézy H1.
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7.3.  Zjisténirozdild v jednotlivych faktorech pracovni spokojenosti mezi

obéma zkoumanymi pracovnimi pozicemi

Dale nas zajimalo, jak je to srozdily v pracovni spokojenosti mezi obéma typy
pracovnich pozic v ramci jednotlivych faktorl dotazniku. Tabulky ¢. 3 a 4 udavaji prehled
celkovych namérenych hodnot v jednotlivych faktorech pro kaidou pracovni skupinu

zvIast.

Tab. ¢.3. DosaZené hodnoty jednotlivych faktori dotazniku DSPKOP pro zdzemi (N=23)

JEDNOTLIVE FAKTORY PRAC. SPOKOJENOSTI N | Primér | Minimum | Maximum | Sm.odch.
SPP (Spokojenost s pracovnimi podminkami, 1 polozka) 23| 2,13043 | 1,00000 | 3,00000 | 0,457697
PVP (Postoje k vlastni praci, 9 polozek) 23| 21,65217 | 13,00000 | 29,00000 | 4,667184
PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym, 9 polozek) 23] 15,82609 | 9,00000 | 36,00000 | 7,246643
PSIV (Postoje, spokojenost s interpers. vztahy, 13 pol.) 23| 26,43478 | 13,00000 | 41,00000 | 8,305672
SP (Spokojenost s platem, 2 polozky) 23| 5,56522 | 2,00000 | 9,00000 | 1,973140
SMDV (Spokojenost s moznostmi dalSiho vzdél., 2 pol.) 23| 4,69565| 2,00000 | 7,00000 | 1,550214
SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem, 2 polozky) 23| 4,21739| 2,00000 | 9,00000 | 1,622471
PMK (Postoje k moznosti kariéry, 1 polozka) 23| 2,69565| 1,00000| 4,00000 |0,875670
| (Napln prace, prostfedi, posta jako zam., 1 pol.) 23| 2,78261| 1,00000 | 4,00000 |0,671262
J (Doporucgili byste praci u poSty znamym?, 1 polozka) 23| 2,69565| 1,00000 | 4,00000 | 1,222322
K (Uchazel byste se znovu o praci u posty?, 1 polozka) 23| 2,52174| 1,00000| 4,00000 |1,201119

Tabulka ¢.4. DosaZené hodnoty jednotlivych faktort dotazniku DSPKOP pro prepdaZku

(N=27)
JEDNOTLIVE FAKTORY PRAC. SPOKOJENOSTI N Pramér  Minimum Maximum Sm.odch
SPP (Spokojenost s pracovnimi podminkami, 1 polozka) 27 2,3704 1,0000 4,0000 0,74152
PVP (Postoje k vlastni praci, 9 polozek) 27 23,2593 13,0000 33,0000 4,80859
PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym, 9 polozek) 27 18,8889 9,0000 29,0000 5,47957
PSIV (Postoje, spokojenost s interpers. vztahy, 13 pol.) 27 31,6296 16,0000 47,0000 8,05342
SP (Spokojenost s platem, 2 polozky) 27 5,9630 3,0000 9,0000 1,62863
SMDV (Spokojenost s moznostmi dalSiho vzdél., 2 pol.) 27 4,9259 2,0000 8,0000 1,73041
SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem, 2 polozky) 27 57778 2,0000 10,0000 2,08167
PMK (Postoje k moznosti kariéry, 1 polozka) 27 3,0000 1,0000 5,0000 0,83205
| (Napln prace, prostfedi, posta jako zam., 1 pol.) 27 2,9630 2,0000 4,0000 0,51750
J (Doporucgili byste praci u poSty znamym?, 1 polozka) 27 3,2593 2,0000 4,0000 0,76423
K (Uchazel byste se znovu o praci u posty?, 1 polozka) 27 2,6667 1,0000 5,0000 0,91987

Abychom orientacné zjistili, kterd z obou typU pracovnich pozic je vzaméstnani

spokojenéjsi, dosadili jsme priimérné hodnoty jednotlivych faktorl do grafu. Tak mizeme
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obé pracovni pozice jednoduse porovnat. Zde jen pro pfipomenuti: ¢im vyssi je namérena
styku se zdkazniky posty, jsou ve vSech zkoumanych faktorech méné spokojeni nez

zameéstnanci zazemi.

Graf €. 7. Zndzornéni primérnych hodnot jednotlivych faktori dotazniku DSPKOP pro obé

zkoumané pracovni pozice zvldst (N = 50).
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Dale jsme chtéli zjistit, zda existuji statisticky vyznamné rozdily mezi obéma
zkoumanymi pracovnimi pozicemi v jednotlivych faktorech pracovni spokojenosti. Zde
byly naméreny statisticky vyznamné rozdily ve tfech zkoumanych faktorech, a to:

- Ve faktoru PSN (postoje, spokojenost s nadfizenym)
- Ve faktoru PSIV (postoje, spokojenost s interpersondlnimi vztahy)
- Ve faktoru SRZ (spokojenost s rodinnym Zivotem).

Mann-Whitneyovym U testem bylo zjiSténo, Ze ve vSech téchto tfech uvedenych

faktorech vykazuji zaméstnanci zazemi signifikantné vyssi miru pracovni spokojenosti nez
zaméstnanci ,prepazky”. Namérené hodnoty jsou uvedeny v tabulce €. 5.
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Tabulka €. 5. Vysledky Mann-Whitneyova U-testu: porovndni jednotlivych faktor(
pracovni spokojenosti dotazniku DSPKOP pro soubor zazemi a prepazka.

Faktor zazemi | prepazka ] Z p-hodn. YA p-hodn. | N | N [ 2*1str.

SPP 532,0000 | 743,0000 | 256,0000 | -1,05112 | 0,293203 | -1,25752| 0,208567 | 23| 27 | 0,296040

PVP 524,0000 | 751,0000 | 248,0000 | -1,20684 | 0,227493 | -1,21195| 0,225533 | 23| 27 |0,229727

PSN 474,0000 | 801,0000 | 198,0000 | -2,18011| 0,029250 | -2,18906 | 0,028593 | 23 | 27 | 0,028347

PSIV 477,5000 | 797,5000 | 201,5000 | -2,11198| 0,034689 | -2,11467 | 0,034459 | 23 | 27 | 0,033009

SP 555,0000 | 720,0000 | 279,0000 | -0,60342 | 0,546228 | -0,61357 | 0,539501 | 23| 27 | 0,549476

SMDV 564,0000 | 711,0000 | 288,0000| -0,42824 | 0,668480 | -0,44450 | 0,656683 | 23| 27 |0,671169

SRZ 446,5000 | 828,5000 | 170,5000 | -2,71540 | 0,006620 | -2,76531 | 0,005687 | 23 | 27 | 0,005684

PMK 530,5000 | 744,5000 | 254,5000 | -1,08032 | 0,280000 | -1,16803 | 0,242797 | 23| 27 |0,278391

| 547,0000 | 728,0000 | 271,0000 | -0,75914 | 0,447767 | -0,94130| 0,346553 | 23| 27 | 0,451156

J 510,0000 | 765,0000 | 234,0000 | -1,47936 | 0,139046 | -1,56195| 0,118302 | 23| 27 | 0,140051

K 567,0000 | 708,0000 | 291,0000 | -0,36984 | 0,711502 | -0,38465| 0,700496 | 23| 27 |0,713917

Na vyse uvedené statisticky vyznamné rozdily v téchto faktorech pracovni spokojenosti
se mlUZeme podivat podrobnéji. V nasledujici tabulce je uveden prehled jednotlivych
odpovédi pracovnik(. Je patrné, Ze pracovnici zazemi se ¢astéji pohybovali pfi oznac¢ovani
odpovédi v ,pasmu pracovni spokojenosti“ nez zaméstnanci prepazek. To znamenj, ze
naptiklad u faktoru PSIV (Postoje, spokojenost s interpersonalnimi vztahy), kde za
hodnoty odpovidajici pdsmu pracovni spokojenosti mizeme povaZzovat hodnoty v rozmezi
od 13 do 26 bodi, skérovalo vtomto pasmu 48 % zaméstnancll zdzemi, zatimco
zaméstnancl prepazek takto skérovalo pouze 30 %. Hodnoty, udavajici spiSe pracovni
nespokojenost jsou pak u tohoto faktoru 52 — 65. Zde vSak neskdroval ani jeden pracovnik
z celého souboru. Jedinym faktorem, kde se vyskytly u pracovnikli zazemi hodnoty
odpovidajici pracovni nespokojenosti procentudlné vicekrat, nez u pracovnik(l pfepazky,
byl faktor PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym). Na druhou stranu vSak u tohoto
faktoru vypovidali zaméstnanci zazemi mnohem c¢astéji udanim hodnot v pasmu pracovni
spokojenosti nez pracovnici prepazek. Pomér procent je zde 65% ku 37 % ve prospéch
»,zazemi“. DalSi udaje je mozno vycist ztabulky ¢. 6. Zbyvajici procento odpovédi
respondentli, které nejsou vtabulce uvedeny, se pohybovalo kolem pdsma
»,herozhodnosti“. Hodnoty v tabulce jsou uvedeny jak celkovym poctem danych odpovédi
tak v zavorce za pfislusSnym udajem také procentualné.
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Tabulka ¢&. 6. Absolutni a relativni Cetnost proband( skdrujicich v pdsmu Velmi spokojen-
spokojen a pdsmu Spise nespokojen-zcela nespokojen — uvedené vysledky se tykaji faktord,
u nichz byl zjistén signifikantni rozdil mezi skupinou zdzemi a pfepdzka.

PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym) Zazemi Prepazka
Rozmezi pracovni spokojenost - nespokojenost Poc. zam. Poc. zam.
HS 9 — 18 (Velmi spokojen/Spise spokojen) 15 (65 %) 10 (37 %)
HS 36 — 45 (SpiSe nespokojen/Zcela nespokojen) 1(4 %) 0 (0%)
PSIV (Postoje, spokojenost s interperson. vztahy) | Zazemi Prepazka
Rozmezi pracovni spokojenost — nespokojenost Poc. zam. Poc. zam.
HS 13 — 26 (Velmi spokojen/Spise spokojen) 11 (48 %) 8 (30 %)
HS 52 — 65 (Spise nespokojen/Zcela nespokojen) 0 (0 %) 0 (0 %)
SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem) Zazemi Pfepdazka
Rozmezi pracovni spokojenost - nespokojenost Poc. zam. Poc. zam.
HS 2 — 4 (Velmi spokojen/Spise spokojen) 13 (57 %) 8 (30 %)
HS 8 — 10 (SpiSe nespokojen/Zcela nespokojen) 1(4%) 5(19 %)

7.4. Zjisténi vztahu mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti,
jednotlivymi faktory pracovni spokojenosti a vybranymi
demografickymi udaji u celého souboru.

7.4.1. Vztah mezi pracovni spokojenosti a vékem zaméstnancu

Dalsim dllezitym cilem prace bylo zjistit, zda existuje statisticky vyznamny vztah mezi
celkovou pracovni spokojenosti celého souboru 50 zaméstnancl a jejich vékem. Hodnota
-0,05326 udava, Ze neexistuje vztah mezi témito dvéma proménnymi.

Tabulka C.7. Vysledky Spearmannova korelacniho koeficientu: korelace celkové pracovni
spokojenosti dotazniku DSPKOP a véku celého souboru (N=50), sledovdno na hladiné
vyznamnosti a = 0,05

Proménnd vék SUMA (l?elkove
skore
Vék 1 -0,05326
SUMA Celkové skére -0,05326 1

Podrobnéjsim rozborem bylo zjisténo, Ze neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi
zadnym z faktor( pracovni spokojenosti a vékem zaméstnancu. Signifikantni hodnoty byly
naméreny pouze u nékterych polozek v ramci jednotlivych faktor( pracovni spokojenosti.
Tabulka ¢. 8 znazornuje korelace vsech faktor( a vybranych polozek dotazniku DSPKOP
s vékem zkoumanych pracovnikd. Jsou zde uvedeny ty polozky, u kterych byl naméren

statisticky vyznamny vztah.
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Jednad se o tyto:

- 1. polozka faktoru PVP (postoje kvlastni praci), tykajici se kvality pomducek,
vybaveni, které k praci pracovnik potfebuje.

- 6. polozka faktoru PVP, dotazujici se na jistotu zaméstnani

- 2. polozka faktoru PSIV (postoje, spokojenost s interpersonalnimi vztahy), ktera se

tyka kvality prace koleg(.

Pfitom u prvni polozky faktoru PVP, tykajici se kvality pomucek a vybaveni potfebného
k praci a u Sesté polozky faktoru PVP (jistota zaméstnani) je tento vztah pozitivni, coz
v naSem pfipadé znamena, Ze svékem spokojenost vtéchto polozkach klesd. U treti
statisticky vyznamné polozky dotazniku (2. polozka faktoru PSIV, tykajici se kvality prace
kolegll) je vztah negativni, coZ znamena, Ze s vékem pracovni spokojenost v této polozce
roste.

Tabulka ¢. 8. Vysledky Spearmannova korelaéniho koeficientu: korelace jednotlivych

faktord dotazniku DSPKOP a véku celého souboru (N=50), sledovano na hladiné
vyznamnosti a = 0,05

Faktory pracovni spokojenosti vek

SPP (Spokojenost s pracovnimi podminkami - priimérné HS) 0,016535
1pvp (1. polozka — kvalita pomucek, vybaveni) 0,341078
6pvp (6. polozka — jistota zaméstnani) 0,290911
PVP (Postoje k vlastni praci - primérné HS) 0,136820
PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym, priimérné HS) -0,074484
2 psiv (2. polozka — kvalita prace mych kolegu) -0,405657
PSIV (Postoje, spokojenost s interperson. Vztahy, primérné HS) -0,188958
SP (Spokojenost s platem, priim. HS) 0,197414
SMDV (Spokojenost s moznostmi dalSiho vzdélavani, priim. HS) 0,107361
SRZ (Spokojenost s rodinnym zivotem, prim. HS) -0,256591
PMK (Postoje k moznosti kariéry, prim. HS) -0,196501
| (Napln prace, prostredi..., praim. HS) 0,143720
J (Doporucili byste praci u posty svym znamym?, priim. HS) 0,075427
K (Uchazel byste se znovu o praci u posty?, priim. HS) 0,075350

7.4.2. Vztah mezi pracovni spokojenosti a délkou zaméstnani na stavajici
pracovni pozici

V ramci ¢tvrtého cile jsme chtéli zjistit miru celkové pracovni spokojenosti ve vztahu

k délce zaméstnani na stavajici pracovni pozici. Hodnota 0,049604 udava, Ze neexistuje
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statisticky vyznamny vztah mezi primérnym skére pro celkovou pracovni spokojenost
a délkou zaméstnani na soucasné pracovni pozici pracovnikd.

Tabulka €. 9. Vysledky Spearmannova korela¢niho koeficientu: korelace celkové pracovni
spokojenosti dotazniku DSPKOP a délky zaméstnani na stavajici pracovni pozici celého
souboru (N=50), sledovano na hladiné vyznamnosti a = 0,05

Proménna Délka prac. SUMA Celkové
Poméru na skore
sou€. pozici
Délka prac. Poméru na soucasné 1 0, 049604
pozici
SUMA Celkové skore 0, 049604 1

Také zde byla zjiSténa statisticky vyznamnd souvislost mezi nékterymi polozkami
jednotlivych faktor( a délkou pracovniho poméru na stavajici pracovni pozici. Jednalo se o
tyto polozky:

- 1. polozka faktoru PVP (Postoje k vlastni praci), kterd se dotazovala na kvalitu
pomucek a vybaveni

- 2. polozka faktoru PSIV (Postoje, spokojenost s interpersondlnimi vztahy), tykajici
se kvality prace koleg(.

U 1. polozky faktoru PVP, tykajici se kvality pomUcek a vybaveni byl zjistén pozitivni vztah,
ktery nam fika, Ze s délkou pracovniho poméru na stavajici pracovni pozici pracovni
spokojenost s timto aspektem prace klesa. U 2. polozky faktoru PSIV, ktera se tyka kvality
prace kolegli, byl zjistén negativni signifikantni vztah, coz znamend, Ze s délkou
pracovniho poméru na soucasné pracovni pozici spokojenost stouto polozkou prace
roste.
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Tabulka €. 10. Vysledky Spearmannova korelaéniho koeficientu: korelace jednotlivych
faktor(i dotazniku DSPKOP a délky zaméstnani na soucasné pracovni pozici celého
souboru (N=50), sledovano na hladiné vyznamnosti a = 0,05

délka prac. poméru

Faktory pracovni spokojenosti na souc. pozici
SPP (Spokojenost s pracovnimi podminkami - priimérné HS) 0,151261
1pvp (1. polozka — kvalita pomtcek, vybaveni) 0,305152
PVP (Postoje k vlastni praci - primérné HS) 0,120325
PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym, primérné HS) 0,093591

2 psiv (2. polozka — kvalita prace mych kolegti) -0,3902
PSIV (Postoje, spokojenost s interperson. Vztahy, priimérné HS) -0,155722
SP (Spokojenost s platem, priim. HS) 0,241513
SMDV (Spokojenost s moznostmi dalSiho vzdélavani, pram. HS) 0,139802
SRZ (Spokojenost s rodinnym zivotem, priim. HS) -0,03249
PMK (Postoje k moznosti kariéry, praim. HS) 0,038031

| (Napln prace, prostiedi..., priim. HS) 0,133473

J (Doporucili byste praci u pos$ty svym znamym?, priim. HS) 0,101612

K (Uchazel byste se znovu o praci u posty?, priim. HS) 0,111455

7.5. K platnosti hypotéz

H1: Zaméstnanci, ktefi jsou denné ve styku s klienty Ceské posty (pFepazka), vykazuji
signifikantné nizsi miru celkové pracovni spokojenosti nez zaméstnanci, ktefi pracuji bez
styku s verejnosti (zazemi).

Tato hypotéza se potvrdila. Bylo zjiSténo, Ze pracovnici zazemi vykazuji statisticky vyssi
miru celkové pracovni spokojenosti nez pracovnici pfepazek.

H2: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni
spokojenosti a délkou pracovniho poméru na stavajici pracovni pozici.

Tuto hypotézu zamitame, nepodafila se prokazat signifikantni souvislost mezi
proménnymi.

H3: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni
spokojenosti a vékem zaméstnanc.

Hypotézu zamitame, nebot namérenda hodnota nebyla prokazana jako statisticky

vyznamna.

8. Diskuse

Ve vyzkumné cCasti této prace jsme se pokusili nalézt odpovéd na nékolik otazek,

tykajicich se pracovni spokojenosti zaméstnancl post. Byly stanoveny celkem 4 cile, které
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se nam podafilo splnit. Prvnim z nich bylo zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti
zaméstnancl post a popsat jeji jednotlivé faktory. Po zpracovani statistickych dat jsme
zjistili, Ze celkova pracovni spokojenost zaméstnancl post se pohybuje pod pomysinou
hranici mezi spokojenosti a nespokojenosti, tedy blize pasmu pracovni spokojenosti. Pfi
podrobnéjsim prozkoumani jednotlivych faktord dotazniku bylo zjisténo, Ze nékteré
faktory jsou jen velmi tésné pod hranici mezi spokojenosti a nespokojenosti a bylo by je
tudiz moiné pfiradit spiSe pdsmu nerozhodnosti. Témito faktory jsou faktor SP
(spokojenost s platem) a faktor | (ndpli prace, prostiedi, poSta jako zaméstnavatel),
pfipadné také jesté faktor PMK (postoje k moZnosti kariéry). Je zde ale také faktor, kde
byla zjiSténa namérena hodnota jasné v pasmu pracovni spokojenosti. Timto faktorem je
faktor PSN (postoje, spokojenost s nadfizenym) a je to zaroven faktor, se kterym jsou
respondenti celkové nejvice spokojeni. DalsSim faktorem, ve kterém respondenti vykazuji
spiSe pracovni spokojenost, je faktor PSIV (postoje, spokojenost s interpersonalnimi
vztahy) a hned za nim faktor SPP (spokojenost s pracovnimi podminkami). Naopak
nejhtife hodnocenym faktorem celého dotazniku se ukazal faktor J (polozka dotazniku,
ktera se dotazuje, zda by pracovnik doporucil postu jako zaméstnavatele svym znamym)
a tésné za nim nasledoval jiz zminény faktor SP (spokojenost s platem). Na zakladé faktu,
Ze se ve vystupech dotazniku ¢astéji pohybuji odpovédi v pasmu pracovni spokojenosti,
pfipadné pak v pasmu ,nerozhodnosti“, se miZzeme domnivat, Ze celkové jsou pracovnici
post se svym zaméstnanim spiSe spokojeni. Pokud se zamyslime nad faktorem, ve kterém
vykazuji zaméstnanci nejvyssi spokojenost (faktor Postoje, spokojenost s nadfizenym),
nabizi se otazka, zda nebyli respondenti pfi vypliovani dotazniku ovlivnéni samotnou
fyzickou pfitomnosti svého pfimého nadfizeného a pripadnymi obavami z moznych
dlsledkl vyjadiené nespokojenosti s timto faktorem. Domnivam se, Ze celkové vysledky
pracovni spokojenosti by mohly byt zd@vodnénim, pro¢ v Ceské republice nebylo dosud
zapotrebi budovat systém stresového poradenstvi pro zaméstnance post, jako je tomu
napriklad v pripadé Velké Britanie, popsaném vySe. Celkové pro mé tyto vysledky
predstavuji pomérné optimistické zjisténi.

Dalsim cilem teoretické ¢asti bylo porovnat celkovou miru pracovni spokojenosti mezi
dvéma zkoumanymi pracovnimi pozicemi, kterymi jsou ,pfepazka“ a ,zazemi”. V souladu
s hypotézou €. 1 jsme gzjistili, Ze pracovnici ,zazemi“ vykazuji signifikantné vyssi miru

pracovni spokojenosti neZ pracovnici, ktefi pracuji denné ve styku s klienty Ceské posty.
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Bylo zjisténo, Ze pracovnici ,prepazek” skérovali ve vsech faktorech pracovni spokojenosti
hlre neZ pracovnici ,zazemi“. K podobnému zavéru dospéli také jini autofi, napt. Kebza
a Solcovda, (2003) podle nichi jsou pracovnici post vieho druhu, zvlasté pracovnici
u prepazek a poStovni dorucovatelé ohroZzeni syndromem vyhoteni. Dle mého nazoru jsou
zaméstnanci prepdzek a také postovni dorucovatelé pretéZovani nejen ohromnym
mnozstvim znalosti, ale také vysokymi poZadavky na jejich vykon. Zejména se jednd
o0 nabizeni produkt(i a uzavirani smluv partnerskych organizaci Ceské posty, s. p., pfic¢em?
se mlZe zdat, Ze tradi¢ni postovni sluzby se dostavaji ponékud do pozadi.

Dale jsme se snazili zjistit, zda a nakolik se obé dvé pracovni pozice od sebe
v jednotlivych faktorech pracovni spokojenosti odliSuji. Namérené vysledky ukazuji
statisticky vyznamny rozdil ve tfech faktorech dotazniku, a to: ve faktoru PSN (postoje,
spokojenost s nadtizenym), ve faktoru PSIV (postoje, spokojenost s interpersondlnimi
vztahy) a ve faktoru SRZ (spokojenost srodinnym Zivotem). V téchto tfech faktorech
vykazuji zaméstnanci ,zazemi“ vy$Si miru pracovni spokojenosti neZz zaméstnanci
prepazek. Vyssi mira pracovni spokojenosti ,zazemi“ u faktoru Postoje, spokojenost
s nadfizenym pro nds neni velkym prekvapenim. Zaméstnanci zdzemi pravdépodobné
nejsou do takové miry nuceni zaklddat stdle nové a nové produkty jako je to u
zaméstnancl ,prepdzek” a samotni nadtizeni pak nejsou pod tlakem svych nadfizenych,
aby motivovali své pracovniky tzv. plnit plan. To by mohlo nasledné vést celkové k lepsi
spoluprdci a klepsim interpersonalnim vztahim mezi podfizenymi a nadfizenymi. Na
druhou stranu, vtomto faktoru skoérovali spiSe v pdsmu pracovni spokojenosti také
zaméstnanci ,prepazek”. Presto je vSak mezi obéma zkoumanymi pracovnimi pozicemi
statisticky vyznamny rozdil. Ani faktor SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem) pro nds
nepredstavuje prekvapivé zjisténi, vezmeme-li v avahu, Ze celkové jsou pracovnici
»prepazek” se svou praci spokojeni méné. Nespokojenost v jedné dimenzi Zivota se mize
promitnout také do dimenazi jinych. Zde se objevuje otazka, ktera z obou dimenzi lidského
Zivota ovliviiuje kterou. Zda se nespokojenost v praci promita do nespokojenosti
s rodinnym Zivotem, nebo naopak, jestli si zaméstnanec své osobni problémy takzvané
nosi do prace a proto nasledné vykazuje mensi miru pracovni spokojenosti. Jedinym
mirnym prekvapenim je statisticky vyznamny rozdil ve faktoru PSIV (Postoje, spokojenost
s interpersonalnimi vztahy). Zjisténi, Ze pracovnici ,zazemi“ jsou také vtomto faktoru

vyznamné spokojenéjsi, nez pracovnici , prepazek” nekoresponduje s vlastni zkusenosti
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autorky této prace. Z osobnich pracovnich zkusenosti na obou dvou zkoumanych pozicich
vyplyva, Ze pracovnici, ktefi pracuji denné ve styku s klienty, nemaji pfi své préci vétsinou
¢as na jakékoliv meziosobni spory. Tento fenomén byl spiSe doménou zaméstnancl
v ,zazemi“. Zfejmé se ale subjektivni pocit celkové nizsi miry pracovni spokojenosti
promitl také do ostatnich faktor(, coz dokazuje i fakt, Ze neexistuje ani jeden faktor
dotazniku, ve kterém by zaméstnanci ,prepazek” udavali vy$si miru pracovni spokojenosti
nez zaméstnanci ,,zazemi”.

Ctvrtym cilem prace bylo zjistit, zda se odliSuje mira pracovni spokojenosti také ve
vztahu k nékterym demografickym Udajim, zejména k véku a k délce pracovniho poméru.
Ve vztahu pracovni spokojenosti a véku zaméstnancl existuje mezi odbornymi autory
fada rozdil(i. Néktefi popisuji kfivku tohoto vztahu ve tvaru pismene U, dle nékterych jde
o vztah pozitivni a linedrni, jini tvrdi, Ze jde o vztah negativni, nelinedrni, vztah ve tvaru
pismene J, nebo Ze mezi témito proménnymi Zadny vztah neexistuje. Dle provedené
reSerSe vSak nejCastéji nachazime tvrzeni, Ze pracovni spokojenost s vékem roste. Pro
starS$i zaméstnance se stdvd pracovni cinnost uspokojivéjsi vzhledem k nardstu jejich
zkuSenosti a také z toho dlivodu, Ze jiz dosahli urcitého postupu ve své kariére. Také my
jsme si vnasi praci stanovili hypotézu o pozitivnim vztahu mezi vékem a celkovou
pracovni spokojenosti. Vysledky provedeného vyzkumu vsak tuto hypotézu nepotvrdily.
Statisticky vyznamny vztah byl nalezen pouze ve tfech polozkach jednotlivych faktort
pracovni spokojenosti, nikoliv v celkové pracovni spokojenosti zaméstnancl. Témito
vyznamnymi faktory byly: 1. polozka faktoru PVP (kvalita pomucek, vybaveni), 6. polozka
PVP (jistota zaméstnani) a 2. polozka faktoru PSIV (kvalita prace mych kolegli). Pfitom
bylo zjisténo, Ze u polozek Kvalita pomlcek, vybaveni a lJistota zaméstnani pracovni
spokojenost s vékem klesd a u polozky Kvalita prace mych kolegl naopak stoupa.
Vyznamné vztahy vtéchto tfech polozkdch neni jednoduché vysvétlit. Je moiné, zZe
u polozky Kvalita pomucek, vybaveni jsou starSi zaméstnanci méné spokojeni z toho
dlivodu, Ze s pribyvajicim vékem se obtiznéji vyporadavaji s novym technickym vybavenim
a jeho obsluha je pro né ndroc¢néjsi nez pro mladsi zaméstnance. U polozky lJistota
zaméstnani pak mlzeme statisticky vyznamny pozitivni vztah? vysvétlit tim, Ze dnesni
situace na trhu prace neni pro starsi zaméstnance zrovna pfizniva. Pfijdou-li o zaméstnani,

je pro né obecnd mnohem sloZit&jsi najit si nové. Ceskd posta, s. p. navic pravé prochazi

2 e , ;v , . /
Pozitivni vztah zde znamena, Ze pracovni spokojenost klesa.
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vyraznymi strukturalnimi zménami, coz ssebou nese také nutnost sniZit pocet
zaméstnanc(. Starsi zaméstnanci jsou pak ¢asto nuceni odejit napfiklad do pred¢asného
dlchodu. Co se tyka polozky Kvalita prace mych kolegli, zde mé napadla zajimava teorie.
Pokud bychom starSim zaméstnanclim distribuovali vhodny osobnostni dotaznik, mozna
bychom zjistili, Ze s vékem roste jejich tolerance, a proto jsou s praci svych kolegl vice
spokojeni. Jak jiz bylo fe¢eno, nebyl zjistén vztah mezi vékem a celkovou mirou pracovni
spokojenosti. NasSe prace by se tak mohla pftiradit k pracim téch autorli, podle kterych
vztah mezi pracovni spokojenosti a vékem neexistuje. Stejnd situace nastava také
u zjistovani miry vztahu mezi pracovni spokojenosti a délkou zaméstnani na soucasné
pracovni pozici zaméstnancl. Také zde néktefi autoti dosli k zavéru, Ze vétsi spokojenost
projevuji pracovnici s vétSim mnoZstvim odpracovanych let v organizaci. | zde jsme nasli
nékolik studii, které dospély k opaénému zavéru, to znamend, Ze mezi témito
proménnymi zjistili autofi vztah negativni. Vyskytly se také studie nalézajici vztah ve tvaru
pismene U. Nejvice autorll vSak opét zastdva nazor, Ze existuje statisticky vyznamny
pozitivni vztah mezi obéma proménnymi. Opét se vSak dostdvame k tématu syndromu
vyhorteni, kdy dlouhodobé vykondvana prace, kterd klade na ¢lovéka trvale vysoké naroky,
muZe nasledné vyustit ve ztratu zdjmu o ni a radosti z ni, v celkovou podrazdénost,
zhorseni mezilidskych vztah(, apod. V nasi praci nebyl nalezen statisticky vyznamny vztah
mezi celkovou pracovni spokojenosti a délkou zaméstnani na soucasné pracovni pozici,
avsak stejné jako u vySe zjistovaného vztahu mezi pracovni spokojenosti a vékem, byl
nalezen statisticky vyznamny vztah mezi celkovou délkou zaméstnani na stavajici pracovni
pozici a nékterymi polozkami jednotlivych faktorl dotazniku. Zde se vsak jednalo pouze
o dvé polozky, a to opét o polozku tykajici se kvality pomicek a vybaveni a o polozku
Kvalita prace mych kolegli. Situace je tedy velmi podobna jako u korelaci s vékem
zaméstnancl. Vzhledem ktomu, Ze nebyl zjiStén vyznamny vztah jak mezi vékem
a pracovni spokojenosti, tak mezi délkou zaméstnani a pracovni spokojenosti, bylo by
zajimavym namétem k dalsi praci zjistit, zda existuje vztah mezi pracovni spokojenosti

a nékterymi osobnostnimi rysy zaméstnancu.
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9. Zaver

Vysledky vyzkumné casti této prace nasvédcuji tomu, Ze celkové jsou zaméstnanci
Ceské posty, s. p. se svou praci spise spokojeni. DlleZitym cilem prace bylo zjistit, zda
a nakolik se od sebe v pracovni spokojenosti odliSuji dva rlizné typy pracovnich pozic. Byl
zjistén signifikantni rozdil v celkové mife pracovni spokojenosti mezi zaméstnanci, ktefi
denné pracuji ve styku s klienty (soubor ,prepdzka“) a zaméstnanci bez styku s verejnosti
(soubor ,zazemi”), pficemz pracovnici zdzemi vykazuji vyssi miru pracovni spokojenosti
neZ pracovnici prepazek.

Co se tyka pracovni spokojenosti celého souboru v jednotlivych faktorech dotazniku,

bylo zjiSténo, Ze:

Nejvétsi spokojenost vykazuji zaméstnanci ve faktoru PSN (Postoje, spokojenost
s nadfizenym), dale pak ve faktoru PSIV (Postoje, spokojenost s interpersondlnimi
vztahy) a SPP (Spokojenost s podminkami prace).

- Naopak nejvétsi nesouhlas vypovédéli respondenti u faktoru J, ktery se dotazoval,
zda by praci u posty doporudili svym znamym. Tento faktor je faktorem, ktery
dosahl primérné hodnoty 3, coZz je presné na hranici mezi spokojenosti
a nespokojenosti.

- Druhym faktorem, ve kterém jsou zaméstnanci nejvice nespokojeni, je faktor SP
(spokojenost s platem).

- Celkové se hodnoty pracovni spokojenosti v jednotlivych faktorech pohybuji pod

hodnotou 3, coZ znamen3, Ze jsou pracovnici celkové spise spokojeni.

V rdmci jednotlivych faktor(i pracovni spokojenosti byly zjiStény statisticky vyznamné
rozdily v pracovni spokojenosti mezi obéma zkoumanymi pracovnimi pozicemi ve tfech
faktorech, a to:

- Ve faktoru PSN (Postoje, spokojenost s nadfizenym)
- Ve faktoru PSIV (Postoje, spokojenost s interpersondlnimi vztahy)
- Ve faktoru SRZ (Spokojenost s rodinnym Zivotem)
Ve vsech téchto trfech faktorech vykazuji zaméstnanci zazemi vys$i miru pracovni

spokojenosti nez zaméstnanci prepazek.
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Dale byl zkouman vztah pracovni spokojenosti s nékterymi demografickymi Gdaji, a to
svékem a s délkou zaméstndni na soucasné pracovni pozici. Vramci korelace véku
a celkové pracovni spokojenosti nebyl zjistén signifikantni vztah mezi obéma
proménnymi, byl vSak zjistén signifikantni vztah mezi pracovni spokojenosti a tfemi
polozkami jednotlivych faktord. Bylo zjisténo, Ze existuje statisticky vyznamny pozitivni
vztah mezi kvalitou pom(cek a vybavenim, které k praci zaméstnanec potrebuje a vékem,
a také vyznamny pozitivni vztah mezi jistotou zaméstnani a vékem pracovnikl. To
znamena, Zze s vékem pracovni spokojenost v téchto dvou polozkach dotazniku klesa. Treti
polozkou, ve které byl zjistén signifikantni vztah s vékem, je polozka Kvalita prace mych
kolegll. Zde byl zjistén vyznamny negativni vztah, coZ znamena, Ze spokojenost s touto
poloZzkou dotazniku s vékem roste. Dale jsme zjistili, Ze neexistuje Zadny vztah mezi
pracovni spokojenosti a délkou zaméstndni na soucasné pracovni pozici. Také zde byl vSak
naméren signifikantni vztah mezi kvalitou pomlcek a vybaveni potfebného k préci
a pracovni spokojenosti a také mezi kvalitou prace kolegl. V prvnim pripadé (kvalita
pomlcek, vybaveni) jde o vztah pozitivni, u polozky Kvalita prace mych kolegl se jedna

o vztah negativni.

10. Souhrn

V této bakalarské praci jsme se pokusili v obecné roviné shrnout problematiku pracovni
spokojenosti, postoju k prdci, pracovni motivace a pracovni adaptace. Blize byla vénovana
pozornost jednotlivym faktorim pracovni spokojenosti, coz koresponduje s vyzkumnou

Casti prace.

V kapitole o pracovni spokojenosti jsme se pokusili popsat vyznam pojmu pracovni
spokojenost v SirSim a uzsim smyslu a uvést dimenze, ve kterych se projevuje. Predstavili
jsme dva Sirsi teoretické pristupy, a to jednodimenziondlni a dvojdimenziondlni teorii
pracovni spokojenosti. V prvnim pripadé predstavuje spokojenost a nespokojenost dva
krajni stavy jedné dimenze. Zde byly zminény Maslowowa teorie, Vroomova teorie a
Stodgillova teorie, které se vramci jednofaktorové teorie dale vyvinuly. Podle
dvoufaktorové teorie, jejimiz autory jsou Herzberg, Mausner a Snyderman pak

spokojenost a nespokojenost ovliviuji odlisSné faktory. Autofi zde rozlisili 2 skupiny
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faktord, a to tzv. motivacni faktory, které se dotykaji obsahu prace a jejich existence di
naplnéni ovliviiuje spokojenost; a tzv. hygienické faktory, které se vztahuji k vnéjsim

podminkam prace, a jejich nepfizniva konstelace vyvolava nespokojenost.

Pozornost byla vénovéana také postojlim k praci, v rdmci ¢ehoz jsme uvedli jejich mozné
déleni na tyto: postoje k nadfizenym, postoje k organizaci, postoje k pracovni skupiné,

postoje k praci a k jejim podminkam a postoje k mimopracovnim podminkam prace.

Dale jsme se zabyvali problematikou pracovni motivace, kdy byly rozliSeny primé
(vnitfni) motivy, kam patfi zejména potfeba Cinnosti jako takové; a nepfimé (vnéjsi)
motivy, kde prace vystupuje jako prostfedek k uspokojovani jinych potreb. Prikladem

nepfimého motivu je napf. mzda.

Vyznamnou ¢4ast této prdce tvori problematika faktorl pracovni spokojenosti.
Podrobnéji byly rozebrany jak vnéjsi faktory, kam radime mzdu, druh a charakter
vykondvané prace, moznost pracovniho postupu, zplUsob vedeni pracovnich skupin,
socidlni prostiedi a fyzikalni podminky prace; tak faktory osobnostni, kdy byla zamérena
pozornost zejména na faktory, u kterych jsme se ve vyzkumné ¢&asti pokusili uréit jejich
vyznam ve vztahu k pracovni spokojenosti (vék, délka zaméstnani). Opomenuty nebyly ani
dal$i vyznamné osobnostni faktory pracovni spokojenosti, kterymi jsou pohlavi a vzdélani
zaméstnancl. Vzhledem k vyznamnosti vztahu pracovni spokojenosti a délky zaméstnani
byla rozpracovdna také problematika pracovni adaptace, jako vyznamného C(Cinitele

spokojenosti zaméstnanc.

V ramci soucasného stavu zjistovani pracovni spokojenosti jsme pojednali o britském
systému Employee Support, ktery poskytuje zaméstnanclim post psychosocialni podporu
a poradenstvi pfimo v budovach post. Bylo uvedeno nékolik vyzkum( tykajicich se
pracovni spokojenosti zaméstnanc, ptri€emz lze konstatovat, Ze nalézt vyzkumy tykajici se
pfimo zaméstnancl post je pomérné obtizné. Vyjimku tvori napfiklad vyzkum Northcotta
a Loweho ktefi srovnavali celkem 992 zaméstnancl post se 173 ,nepoStovnimi”
pracovniky za pomoci dotaznik(l tykajicich se pracovnich podminek a pracovni
spokojenosti. Autofi dospéli k zavéru, Ze zaméstnanci post se citi byt v praci castéji pod
tlakem a ukazala se u nich mensi mira pracovni spokojenosti a vétsi mira stresu nez

u ,nepostovnich” zaméstnancll. Provedena reserSe také ukazuje, Ze pfi zjistovani vztahu
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mezi pracovni spokojenosti a vékem, ptipadné délkou zaméstnani, panuje pomérné velka
nazorovd nejednotnost. Nalezeny byly vyzkumy, které zjistily negativni vztah mezi
zminénymi proménnymi, vztah ve tvaru pismene U nebo J, nasly se také studie, které
tvrdi, Ze mezi témito proménnymi Zadny vztah neexistuje. Nejvice autord presto dospélo
k zavéru, Ze vztah mezi pracovni spokojenosti a vékem, pfipadné senioritou (délkou

zaméstnani) je pozitivni. Také my jsme pfi stanovovani hypotéz z tohoto zjisténi vychazeli.

Ve vyzkumné ¢asti prace jsme si vytycili 4 cile, na jejichZ zakladé byl zkoumany soubor

50 zaméstnancll post rozdélen do dvou skupin podle pracovnich pozic:

- Zameéstnanci prepazek a postovni dorucovatelé tvoti skupinu, ktera pfichazi denné do
styku s vefejnosti, tedy se zdkazniky Ceské posty; (tzv. , prepazka), (27 respondentd).
- Zaméstnanci pokladen a vnitini sluzba tvofi skupinu oznacenou jako ,zazemi“. Tito

pracovnici nepracuji ve styku s verejnosti (23 respondentu).
V praci byly stanoveny tyto cile:

- zjistit celkovou miru pracovni spokojenosti a popsat jeji jednotlivé faktory pro cely
soubor a obé zkoumané pracovni pozice.

- Porovnat celkovou miru pracovni spokojenosti obou dvou pozic mezi sebou.

- Zjistit, zda a nakolik se obé dvé pracovni pozice od sebe v jednotlivych faktorech
pracovni spokojenosti odliSuji.

- Zjistit, zda se odliSuje mira pracovni spokojenosti také ve vztahu k nékterym

demografickym Udajlim, zejména k véku a k délce pracovniho poméru.
Dale jsme stanovili 3 hypotézy:

H1: Zaméstnanci, ktefi jsou denné ve styku s klienty Ceské posty (pfepazka), vykazuji
signifikantné nizsi miru celkové pracovni spokojenosti nez zaméstnanci, ktefi pracuji bez

styku s verejnosti (zazemi).

H2: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni

spokojenosti a délkou pracovniho poméru na stavajici pracovni pozici.

H3: Existuje statisticky vyznamny pozitivni vztah mezi celkovou mirou pracovni

spokojenosti a vekem zaméstnancu.
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Kvantitativni vyzkum byl realizovan na tfech postich Ceské republiky, kde je moiné
rozdélit zaméstnance na dvé vySe uvedené pracovni skupiny. Vzhledem k obtiZznosti
ziskavani respondentl byla nejdulezitéjsim kritériem dobrovolnost dotazovanych a bylo
pouzito pfrilezitostného vybéru. Respondentim byl distribuovdan dotaznik DSPKOP
(Dotaznik spokojenosti s kontextem a obsahem prace), kdy zaméstnanci odpovidali na
Skale o 5 stupnich, pfiéemzZ 1 znamenala velmi spokojen, 2 spiSe spokojen, 3 ani ano ani
ne, 4 spiSe nespokojen a 5 zcela nespokojen. Pro zpracovani ziskanych dat jsme poufzili
neparametrické testy, nebot bylo zjisténo, Ze zkoumany soubor nema normalni rozlozeni
dat. Pro zhodnoceni vyznamnosti rozdili bylo pouzito Mann-Whitneyova U testu a pro
zjisténi miry vztahu mezi proménnymi Spearmannova korela¢niho koeficientu. Byla

pouzita hladina vyznamnosti a = 0,05. Po vyhodnoceni dat jsme zjistili nasledujici:

Bylo zjisténo, Ze celkové jsou zaméstnanci post se svym zaméstndnim spisSe spokojeni. To
doklada celkova priamérna hodnota 2,3452, ktera se nachazi pod pomyslnou hranici mezi
spokojenosti a nespokojenosti (tedy pod hodnotou 3). Bliz§im rozborem jednotlivych
faktord pracovni spokojenosti byly urceny faktory, ve kterych vykazuje cely soubor
nadfizenym a také sinterpersondlnimi vztahy na pracovisti. Naopak nejvice
nespokojenosti vykazovali pracovnici u polozky dotazniku, ktera se dotazovala, zda by
postu doporucili jako zaméstnavatele svym zndmym. Hned za timto faktorem pak byla
nejhlre vyhodnocena spokojenost s platem. Vyznamnym bodem prace bylo zjisténi, Ze
existuje signifikantni rozdil v pracovni spokojenosti mezi obéma zkoumanymi pracovnimi
pozicemi, pfiCemz zaméstnanci zazemi vykazuji vys$si miru pracovni spokojenosti nez
pracovnici prepdzek. Toto zjisténi potvrdilo pfrijeti hypotézy H1. Rozborem rozdill
v jednotlivych faktorech pracovni spokojenosti mezi obéma podsoubory bylo zjisténo, Ze
zaméstnanci prepazek vykazuji niz$i miru pracovni spokojenosti naprosto ve vsech
faktorech dotazniku nez pracovnici zazemi. Signifikantni rozdil byl nalezen u tfi z téchto
faktord, a to: ve faktoru PSN (postoje, spokojenost s nadfizenym), ve faktoru PSIV
(postoje, spokojenost s interpersonalnimi vztahy) a ve faktoru SRZ (spokojenost
s rodinnym Zivotem). V ramci posledniho cile se tato prace pomysiné radi ke studiim téch

autor(l, ktefi neshledali mezi pracovni spokojenosti a vékem, pfipadné mezi pracovni
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spokojenosti a délkou zaméstnani zadny vztah, coz vedlo navic k tomu, Ze hypotézy H3

a H4 nebyly potvrzeny.

Na zdakladé zjisténych udajl se miZzeme domnivat, Ze dosud u nas neni nutné zamyslet
se nad potifebou zaméstnanecké podpory pro pracovniky post. To dokazuji pomérné
pfiznivé zjisténé hodnoty pracovni spokojenosti v ramci celého souboru. Pfestoze se mira
spokojenosti u obou zkoumanych typl pracovnich pozic lisi, ani u méné spokojené
zkoumané skupiny nevykazuji zaméstnanci vyraznou nespokojenost. Nejvyssi dosazené
hodnoty se pohybuji v pdsmu nerozhodnosti, coz, dle mého nazoru, predstavuje pomérné

optimistické zjisténi.
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Abstrakt:

V této praci jsme se zabyvali pracovni spokojenosti zaméstnancl post se zamérenim na
jednotlivé faktory pracovni spokojenosti. Cilem prace bylo zjistit celkovou miru pracovni
spokojenosti zaméstnancl poSt a porovnat miru pracovni spokojenosti u dvou
zkoumanych pracovnich pozic, a to u zaméstnanc(, ktefi pracuji s klienty posty a
zaméstnancl, ktefi pracuji bez styku s verejnosti. DalSim Ukolem prace bylo zjistit, zda
existuje vztah mezi celkovou mirou pracovni spokojenosti a vékem zaméstnancl a mezi
celkovou mirou pracovni spokojenosti a mnoZstvim odpracovanych let na stavajici
pracovni pozici. Vyzkum byl proveden na souboru 50 zaméstnanc( Ceské posty, s. p. za
pomoci dotazniku DSPKOP (Dotaznik spokojenosti s obsahem a kontextem prace). Byl
zjistén statisticky vyznamny rozdil v celkové pracovni spokojenosti mezi obéma
zkoumanymi pracovnimi pozicemi a také v nékterych diléich faktorech pracovni
spokojenosti. Predpokladany vztah mezi demografickymi Udaji (vék a délka zaméstnani)
se nepodafrilo potvrdit. V praktické ¢asti jsme se zaméfili na teorie pracovni spokojenosti,
jednotlivé faktory pracovni spokojenosti, problematiku postoji k praci a pracovni
motivace a také na pracovni adaptaci. Byly popsany dosavadni vyzkumy v oblasti pracovni
spokojenosti.

Klicova slova:

Pracovni spokojenost — faktory pracovni spokojenosti - zaméstnanci post — vék — délka
zaméstnani.
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Abstract:

This thesis deals with the level of contentment of the post-office employees,
distinguishing individual factors of the job contentment. Its aim was to find out the
overall level of the job contentment of the post-office employees and to compare the
level of job contentment regarding two specific job positions, namely the employees who
work with the clients of the post-office and those who have no contact with the public.
Another aim of the thesis was to find out whether there is a correlation between the
overall job contentment and the age of employees, as well as between the overall job
contentment and the number of years spent at the current job position. The survey has
been conducted with 50 employees of the Czech Post using the DSPKOP questionnaire
(The questionnaire of the contentment with the job content and job context). The result
confirmed a statistically significant difference in the level of contentment between the
studied job positions and also regarding some particular factors of job contentment.
Presumed correlation between the demographic data (age and time spent at the job) has
not been proven. The practical part of the thesis is focused on job contentment theories,
individual factors of job contentment, the issue of motivation and attitude to work and
also the job adaptation. It describes existing research regarding the area of job
contentment.

Key words:

Job contentment — factors of job contentment — post-office employees — age - seniority
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ZASADY PRO VYPRACOVANI:

1. Prostudovani problematiky pracovni spokojenosti v literatufc. Vypracovani
ucelené rederse.

2. V teoretické &asti prace budou popsany faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost, dale pak pracovni motivace a pracovni podminky. Bude zminén
také soudasny stav védeckého zkoumani v této oblasti.

3. Hlavnim cilem vyzkumné ¢4sti bude zjistit pracovni spokojenost zamé&stnanci
Ceské posty, s. p. s ohledem na skutegnost, zda jsou pracovniky postovnich
piepazek, &i zda pracuji bez styku s vefejnosti. Ukolem této ¢asti pak bude
porovnat spokojenost u obou vy$e uvedenych pracovnich pozic a posouzeni
pfipadnych souvislosti s dal§imi demografickymi daty.

4. Vyzkumny soubor bude tvoFit cca 40 zaméstnanch Ceské posty, s. p., kdy
nepatrn& v&t&f &ast pracuje bez styku s vefejnosti.

5. Vyzkumnymi metodami budou: DSPKOP a dotaznik mapujici demografické idaje
zkoumanych osob.

6. Zavéry diplomové prace budou vyuzitclné k bliz§imu urdeni pozitivnich
a negativnich aspektii prace vykonévané u prepazek a "v zazemi" Ceské
posty, s. p.
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