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1. UvVOD

Jako zaméstnanec statni spravy velmi intenzivné vnimam diskuse o reformach
vetejného sektoru. Snahou soucasné vlady je snizeni vydaji na chod vefejné spravy, jeji
zeStihleni a zefektivnéni. S tim nedilné souvisi i restrukturalizace lidskych zdroju, které

tvoti znacnou ¢ast praveé diskutovanych vydaji.

Primarnim rozdilem mezi soukromou sférou a vefejnou spravou je princip
financovani organizace. V soukromé sféte si finan¢ni prostiedky musi subjekt na sviij
provoz a uspokojovani svych zaméstnancti vydélat na zdklad¢ vytvareni zisku. Ve
vefejné spravé jsou financni prostiedky pierozdélovany prostfednictvim statniho
rozpoctu a jsou urceny na zabezpeceni fungovani organizace a na uspokojovani urcitych
skupin v pfedem schvalené vysi. Neni mozné piekroCeni finan¢nich prostiedki za

ucelem uspokojeni praveé napt. zamestnancu.

Zé&kladnim dlouhodobym cilem ¢innosti kaZdé organizace, bez rozdilu
vlastnictvi, je dosahovani stéle lepSich vysledkt a to ve formé zisku ¢i zvySovani
hodnoty podniku, u sféry vefejné je to pak zlepSovani vefejnych sluzeb ¢i informaci.
Aby tyto cile byly naplnovany, je tfeba neustale aktivovat vnéjsi a vnitini faktory. Mezi
zakladni vnitini faktory patii kromé& materialnich, informacnich a finanénich zdroju i
zdroje lidské, bez kterych nemuze dochazet k zadnym pozitivnim ¢i negativnim
zménam v organizaci. ZkuSenosti a znalosti zamé&stnanct jsou zasadnim kapitalem,

ktery je tfeba nejen udrzovat, ale i rozvijet spravnym smérem.

Prostfednictvim Setfeni spokojenosti zaméstnancti je mozné zjistit zékladni
oblasti spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti. Vysledky tohoto zjisténi poté
vyhodnotit a vyuzit pro lepsi motivaci pracovniki, ktefi jsou ke své organizaci pak
loajalnéjs$i a vykazuji vétsi pracovni nasazeni. Na strané druhé muze byt pifinosem

snizeni fluktuace a absentérstvi zamé&stnancii.

Existuje nékolik moznosti, jak tyto informace od svych zaméstnancii ziskat.
Jednou z moZnych variant je vypracovani ankety spokojenosti zaméstnancu. Tuto

variantu jsem vyuzila ve svém vyzkumu i ja a to formou dotaznikového Setteni.

Hlavnim pfinosem Setfeni spokojenosti zaméstnancii je zvyseni informovanosti
vedeni organizace o postojich a nazorech zaméstnanct k jednotlivym dotazovanym

aspektim, o hodnoceni téchto aspekti zaméstnanci a 0 celkové mife spokojenosti



zaméstnanct. Vysledky Setfeni spokojenosti zaméstnancti je mozné také vyuZzit pro
ptipravu ,,Hodnotici zpravy uchazeét o udéleni certifikatu EFQM ¢ Narodni ceny CR

za jakost.

V soucasné dob¢ pracuji ve statni organizaci a vice nez 10 let jsem pracovala
V nadnédrodni spolecnosti, ktera byla ve svém oboru leadrem na evropském a ceském
trhu. Po Sestiletém plisobeni ve statni spravé jsem dosla k nazoru, Ze mysleni téchto

ey ee

odlisné od zaméstnancu soukromého sektoru.

Cilem bakalafské prace je uréeni miry spokojenosti zaméstnancti ve statni sprave
a zhodnoceni, jak vyznamné tato mira spokojenosti ovliviiuje chovani zaméstnanct a
jejich stabilitu ve statni spravé. Ve své praci budu analyzovat faktory, které ptsobi na
motivaci a spokojenost pracovniki statni spravy, jeZ jsou v nékterych ptipadech odlisné
od motiva¢nich prvki v soukromém sektoru, coZ je déno samotnou podstatou a

zaméfenim téchto organizaci.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou casti, v prvni jsem se zameéfila na
vymezeni pojmu, se kterymi budu dale pracovat. Jedna se predevsim o definice vetfejné
a statni spravy, organizace, lidskych zdroji, motivace a piedevS§im spokojenosti
zaméstnancll. Ve druhé Casti prace jsem zanalyzovala vystupy z dotaznikd a

vyhodnoatila je.



2. LITERARNI PREHLED

Cloveék je tvor, ktery je pieduréen k Zivotu ve spoleénosti s druhymi lidmi.
Piestoze je kazdy ¢lovék naprosto jedine¢nd osobnost, musi respektovat zakonitosti
spole¢nosti a zdkladnich mechanisml mezilidskych vztahti (respektovani jedince). Tyto
faktory jsou zakladnim pfedpokladem pro plsobeni ¢lovéka nejen v bézném zivoté, ale i

v pracovnim kolektivu.

V Gvodu sveé literarni reSerSe se budu zabyvat vymezenim jednotlivych témat a
pojmt, které budou nasledné provazet celou moji bakalarskou praci. Je tieba definovat
pojmy organizace, statni spréva, jednotlivé komponenty organizace, jejich vzajemné
fungovani a ovlivilovani se. Na spokojenost zaméstnancii ma veliky vliv kulturni

prostiedi organizace, motivace zaméstnanct a jejich hodnoceni.

2.1. Charakteristika verejné a statni spravy

Ustava Ceské republiky definuje vykonnou moc v Ceské republice véetné
hlavnich kompetenci vlady a prezidenta. Zakon o zfizeni ministerstev a jinych
Gstfednich organi statni spravy Ceské republiky umoziuje ziizovat ministerstva a dalsi
Gstiedni organy statni spravy (CSU, UZIS, UOHS atd.). Jednd se o takzvany
kompetencni zakon. Dalsi soucasti vefejné spravy jsou dva stupné izemni samospravy a
to kraje a obce. Uzemni samospravu pak definuje zakon o obcich.

Pottcek a kol. (2005) zdiraziuji ve svém dile rozdéleni pojmu vefejna sprava ve
dvou vyznamech. Prvni vysvétluji jako spravovani véci vefejnych, nékdy popisované
jako pojeti materialni, ¢imz se rozumi ¢innost vefejné spravy. Druhy vyznam chapou
jako institucionalizaci této Cinnosti tzv. formalizaci a jsou tim mysleny konkrétni
instituce veiejné spravy.

V obecném pojeti je vefejna sprava pojata jako sluzba vetejnosti a dle toho je na

ni nahlizeno.

2.1.1.Verejna sprava

Cinnost vetfejné spravy je vykondvana prostiednictvim orgdna statni spravy a

samospravy.
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., Verejna sprava byva charakterizovana jako sprdava verejnych zaleZitosti ve

verejném zajmu * (Kadecka, Rigel).

Vefejna sprava je organiza¢né ¢lenéna dle zakladné technickych principt, Které

jsou rozdé€leny podle riznych ukazatelti (Kadecka, Rigel).

Centralizace a decentralizace, kde centralizace spoc¢iva v soustfedéni veskeré
vykonné moci do uUstfednich orgdnil statni spravy a v piipad¢ decentralizace lze hovofit
o prevedeni urcitych spravnich agend na organizacné nizsi jednotky. V ptipadé¢ mého
zaméstnavatele Ceského statistického ufadu doslo postupem ¢asu k prolinani obou
t&chto principt a to predevsim z uspornych a kompetenénich divodi. Cesky statisticky
ufad jako ustfedni organ statni moci ma své sidlo v Praze a jako své decentralizované

jednotky méa Krajske spravy.

Koncentrace funguje na zakladé soustfedéni ukold v jedné organizacni jednotce,
naproti tomu dekoncentrace je pierozdélovani ukoli na podiizené jednotky daného

subjektu. Tam je pak jesté mozné organizacni rozdé€leni vertikalni ¢i horizontalni.

Uzemni ptsobnost koresponduje s rozdélenim na$i republiky do Uzemnich
celktl, a to na celostatni, regionalni (pfipadné krajskou) ¢i pfimo obecni. Oproti tomu

rezortni plisobnost je omezena konkrétnimi agendami.

Dalsi mozné rozdé€leni je dle volebniho principu, dle kterého jsou do svych
funkci vedouci Cinitelé zvoleni vefejnou volbou pfedevsim v pfipadé¢ samospravy a
jmenovaciho principu, kdy pfedstavitelé ustfednich orgdnl statni spravy jsou

jmenovani.

Realizace monokratického principu pfipada v tvahu spiSe ve statni sprave, kdy
organ vefejné spravy je navenek zastupovan jednou osobou, ktera ma rozhodovaci
pravomoci napf. ministii nebo predsedkyné CSU. Kolegialni princip je uplatiiovan
predev§im v samospraveé, kde funguji zastupitelstva a kone¢né rozhodnuti je tedy

vysledkem spole¢ného projednani daného problému.

V ramci reforem vefejné spravy dochazi ke zvySovani vyznamu regionalni
politiky. Dochazi k pfesunu kompetenci na mensi tzemnéspravni celky, jak vyplyva

z obrazku ¢. 1 (Provaznikova, 2009).
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Obrazek 1: Schéma verejné spravy

SCHEMA VEREINE SPRAVY]
VEREJNA SPRAVA

STATNI SPRAVA SAMOSPRAVA

/\

UZEMNI SAMOSPRAVA ZAIMOVA SKUPINA

Zdroj: Provaznikov4, 2009

2.1.2.Statni sprava
Statni sprava je klicovou soucasti vefejné spravy a tvofi jeji jadro.

,Statni sprava miize byt vykonavana bud’ primo, anebo neprimo, a to podle

subjektii, které ji realné vykonavaji:

» Primou statni spravu vykonavaji bezprostiedné statni organy, tedy
Jjednotlivé organizacni slozky stdatu.

» Neprima statni sprava je vykondavana verejnopravnimi korporacemi (obce,
kraje) nebo i soukromymi osobami fyzickymi ci pravnickymi, jimz byl

vykon statni spravy propijcen na zaklade zakona “(Kadecka, Riegel).

Podle Provaznikove (2009) je podstatnym rysem statni spravy vyplyvajici ze
zdkona jednotnd Uprava vykonu statni spravy pro celé Uzemi statu. DalSi

charakteristikou je omezena autonomie rozhodovani.

2.2. Organizace

Uz ve starsi dob¢é kamenné se lidé sdruzovali do urcitych skupin, protoZe i oni
pochopili, Ze timto zpusobem svych cili dosdhnou snadnéji a efektivnéji. Byl to

prvopocatek delby prace.
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V tomto obdobi lze hovofit o nejjednodussi formé organizace a to roding, rodu

ptipadné jinych kulturné spfiznénych spolecenstvi (Blazek, 2011).

2.2.1.0rganizace

Organizace je urcité spolecenstvi riznorodych lidi, technologii, majetku, financi
a spousty dalSich komponenti, které¢ se musi vzajemné propojit, aby dana organizace
dosadhla spole¢nych vytyéenych cili. Aby toto propojeni bylo efektivni, je pravé

chovani jednotlivct viici sobé navzajem pro tento cil zasadni.

Praveé sledovani spolec¢ného cile je dle Pitry (2007) stézejni. Pokud by nebyla

splnéna tato podminka, nejedna se o organizaci.

Kazda organizace je sloZena ze samostatnych jedinct, ktefi jsou v ramci ni
navzajem provazani systémem podfizenosti a nadfizenosti. Existuje zde urcité
hierarchické uspofadani, které je dano wvnitini organizacni strukturou s jasnym

vymezenim odpovédnosti a kompetencemi (Veber, 2006).

Lide, pracujici ve statni spravé, jsou zaclenéni do rtznych druhti organizaci.
Tyto organizace jsou konkrétné vyspecifikovany dle klasifikace CZ-COFOG a jsou

obsazeny v seznamu na strankach Ceského statistického ufadu.

2.2.2.Kultura organizace

Kultura organizace je individualnim nehmotnym vlastnictvim kazdé organizace
a tvofi ji vnitini a vné&js$i vlivy. Oba tyto vlivy se navzdjem prolinaji a dopliiuji a

nemohou fungovat samostatne.

Je t&zké popsat zcela presné, co to kultura organizace znamena. Nejlépe
uvedeny pojem chapou sami zaméstnanci dané organizace, ktefi ji spoluvytvareji. Mezi
parametry, které kulturu organizace ovliviiyji, jsou ndzory, hodnoty, zvyky, symboly,
sdilené filozofie, pfesvédcenti, ritualy, které prochéazeji celou organizaci, ale i vybaveni
organizace, jeji postaveni ve spolec¢nosti ¢i na trhu, velikost organizace, top
management, spole¢na komunikace a to nejen oficialni, ale i tzv. chodbova Suskanda.
Téch parametri je opravdu velké mnozstvi a zalezi na jejich uchopeni a vyuziti pro

dobro organizace. (Armstrong, 2007)

Bartak (2010) specifikoval oba druhy vlivli a to nasledujicim zplisobem. Mezi

vlivy vnéjsi zahrnul politicky a socialni systém, ekonomicky systém dané spolecnosti,
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legislativu, ekologii a moralni hodnoty. Do vlivui vnitinich pak zatadil regionalni vlivy a
kulturu spolecnosti, dynamiku trhu a postaveni spolec¢nosti na trhu, firemni politiku,
strategii firmy, procesni fizeni a styl fizeni, zajmy managementu, vlastnikli a

zaméstnancu a firemni legislativu.
Tak jako je kazdy ¢lovek jiny, 1isi se i kultury jednotlivych organizaci.

Bélohlavek (1994) rozdélil typy organiza¢nich kultur do étyt kategorii a v kazdé
z nich vymezil jejich zastupce. Kultura fizeni, ktera je specificka pro organizace, jako
jsou pojistovny, banky i statni sprava, se vyznacuje mnozstvim smérnic, pokyni a
jinych ptedpisti. Spole¢nym bodem je zde urcita jistota v jednéni, chovani a dobte v ni

zakotvi predevSim konzervativni lidé.

Druhou skupinu tvofi kultura specialistii, kde se kumuluji lidé se specialnimi
odbornymi zameéfenimi, invencemi a tyto jejich vlastnosti jsou zde velmi cenény.
Neznalost zde neomlouva. Projektové firmy, specialni vyrobni organizace a letecké

spole¢nosti jsou toho piikladem.

Firmy orientujici se na trh s nemovitostmi, obchodni firmy, distributofi jsou
zastupci kultury soutéZe. VétSina zalezitosti se feSi operativné, existuje zde urcita
dravost nékdy az hranicici se sobeckosti. K formalnim zaleZitostem se mnohdy
nepiihlizi.

Posledni skupinu zastupuje kultura frajerti, ktera je nejvhodnéjSim pracovistém
pro silné, dravé a Kariéristicky zamétené jedince. Tito jedinci se orientuji na okamzity
uspéch, jednaji asto impulsivné. Neradi se s nékym o své napady déli a spolupracuji,
nebyvaji spolehlivi. Zastupce pak tvofi manazefi investi¢nich spolecnosti, poradci
velkych spolecnosti. Hloubavy, precizni ¢lovék se skeptickymi sklony by zde ziejmé

neobstal.

Ctyfi druhy firemni kultury popisuje i Bartak (2010), avsak jeho déleni je dle
trochu jinych kritérii a i nazvy tomu odpovidaji. Mocenska kultura se vyznacuje
autoritativnimi jedinci, ktefi danou organizaci direktivné tidi. Tyka se prevazné malych
firem.

Funk¢ni kultura se vyznacuje vicestupiiovym fizenim a je specifickd pravé pro
oblast statni spravy. Vykonavané ¢innosti jsou kontrolovany na nékolika stupnich, jde o
kulturu nedostatecné flexibilni, kde tvir¢i potencidl zaméstnanci nema dostatecny

prostor.
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Kultura orientujici se na fizeni podle cilt se nazyva procesni kultura. V této
kultufe mé kazdy zaméstnanec moznost piispét k plnéni cile spolec¢nosti. Opira se o
moderni postupy, jako jsou team building, leadership a tymovou spolupréci jako

takovou.

Osobnostni kultura je vhodnd pouze pro specifické profese (malif, sochaf,

grafik...) a je zaloZena na vyraznych individualitach.

Vsechny vySe uvedené druhy organizacnich kultur se navzajem cCastecné
propojuji. V kazdé organizaci jist¢ nalezneme ¢ast z kazdé z uvedenych. Jde tedy o

specifikace, které vyrazné prevazuji.

Nejsou to vSak obecné pojmy, ale pojmy, které se dotykaji piimo lidi a lidé
nejen danou kulturu po vstupu do organizace piijimaji, ale i oni sami ji svym zptisobem
ovlivituji a spoluvytvareji. Organizace by se svou kulturou meéla zabyvat a stale ji

zlepSovat ve svlij prospéch a ve prospéch zaméstnancu.

., Kazdy jedinec je jak tvitrcem, tak produktem kultury* (Lukasova, 2010).

2.3. Lidské zdroje

Soucasti kazdé organizace je i fizeni lidskych zdroju. Pistup k této oblasti, kdy
se klasicka personalistika vyvinula pravé v komplexnéjsi slozku fizeni lidskych zdroji,
se Vv poslednich letech programové zlepSuje. Zejména v oblasti statni spravy je této

problematice vénovano hodné prostoru.

2.3.1.Rizeni lidskych zdroji
Na fizeni lidskych zdroji maji vliv vnéjsi a vnitini vlivy. Mezi vnéj$i vlivy
muzeme zafadit technologické, ekonomické, demografické vlivy a legislativni zmény.

Vnitini vlivy zastupuji strategie, podnikova kultura a filozofie, styl fizeni, finané¢ni

podminky a troven technologii (Salzbrunn a Poboftil, 2005).

Uvedené schéma na obrazku ¢. 2 znazoriiuje zakladni Cinnosti fizeni lidskych

zdroju v organizaci (Koubek, 1997).
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Obrézek 2: Obecny kol Fizeni lidskych zdroja

SLOUZIT TOMU, ABY BYLA ORGANIZACE VYKOMNA
JAK?

ZWYSOVANIM PRODUKTIVITY + ZLEPSOVANIM VYUZITI

: : ; }
LIDSKYCH INFORMACNICH MATERIALNICH FINANCHNICH
ZDROJU ZDROJU ZDROJU ZDROJU

| f f f

RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 1997

Podle Belcourt a Wright (1998) je cilem fizeni lidskych zdroji nabor, motivace,
rozvoj zaméstnancu a jejich stabilita. Tohoto cile je dosahovéano prostfednictvim mnoha
¢innosti, mezi které nalezi planovani, analyzy pracovnich mist, konzultaci, ndboru a
vybéru pracovnikil, vzdélavani, hodnoceni a mzdové problematiky. Nezbytnou soucasti
jsou i informacni systémy vyvinuty specidlné pro fizeni lidskych zdroji. Toho vSechno

by mélo byt dosahovano za dodrzovani bezpe¢nostnich a pracovnépravnich predpisi.

2.3.2.Zaméstnanec jako lidsky kapital

V poslednich letech, v souvislosti s globalizaci, se vznikem novych technologii a
postuptl ptichdzeji na svét i nové koncepce v fizeni lidskych zdroji. Zménil se pohled
na ¢lovéka v pracovnim slova smyslu a zduraznil jeho vyznam. Manazefi si uvédomuji,
ze lidsky kapitdl musi byt spravné vyuzivan a podporovan se spravnym nasmérovanim

na dosazeni cili organizace.

Lidsky kapital je hlavni soucasti kapitalu intelektualniho, ktery kromé& toho
obsahuje jesté kapital spoleCensky a organizacni (strukturalni). Organizaéni kapital
tvoii tzv. institucializované znalosti organizace a ty by nemély odchazet spolu
s pracovnikem. Maji byt zaznamenavany, uchovavany a piedavany. Spolecensky kapital
jsou rozsifené puvodni znalosti pracovnikli, rozvoj jejich dovednosti a zkuSenosti
prostiednictvim organizace a vSech jejich slozek a to vnitfnich i vnéjSich napf.

dodavatelt ¢i odbérateld atd. (Koubek, 1997).
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Znalosti, zkuSenosti, dovednosti a schopnosti lidi patii mezi lidsky kapital. Je to
nehmotnd osobni slozka kazdého pracovnika, se kterou je nutné nakladat spravnym
zpusobem. Nezbytnou soucasti téchto vlastnosti je flexibilita, loajalita, know-how
piipadné i schopnost vnadSet do organizace nové prvky a metody. Zcela nezbytnou
soucasti lidského kapitalu je ho rozvijet a to vS§emi moznymi dostupnymi zpiisoby napf.

praktickym uc¢enim, §kolenimi, seminafi (Vodak, Kucharcikova, 2011).

2.3.3.Méreni lidského kapitalu a hodnoceni pracovniki

Dle Armstronga je méteni lidského kapitalu v praxi dulezité a lze riznymi
metodami kvantifikacn¢ vyjadfit, jakym zplisobem jsou zaméstnanci pro danou
organizaci pfinosni. Z t€chto méfeni je mozni zjistit pfidanou hodnotu na zaméstnance a
to z nékolika pohledt. Podle zjisténych vysledka pak investuje do téch slozek lidského
kapitalu, které pfinaSeji nejvySs$i navratnost. Spada sem fizeni pracovniho vykonu,
fizeni znalosti, zabezpecCovani potiebnych pracovniki, jejich vzdélavani a odménovani.
Lidé jiz nejsou chapani jako pouhé naklady, ale jako budouci investice organizace.
Kazdy spravny manazer si toto uvédomuje a stale s tim pracuje. Urcit kvantifikacni
ukazatele méfeni lidského kapitdlu neni zcela jednoduchou zdleZitosti. Je nékolik
ukazateld jako naptiklad vydaje na vzdélavani zaméstnanct, fluktuace zaméstnanct,
stabilizace zaméstnancli, Urazovost, absence, produktivita piipadné¢ spokojenost

zaméstnancu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

2.3.4.Investice do lidského kapitalu

Investice, které plynou od zaméstnavatele smérem k zaméstnanclim, nejsou jen
vyplacené mzdy, ale i dalSi vydaje, které jsou v nékolika piipadech u vétsiny organizaci

obdobné a pote také investice, které jsou individualni dle jednotlivych organizaci.

nekolik zékladnich skupin:

a) pracovni doba a pracovni rezim;

b) pracovni prostiedi;

C) ochrana zdravi a bezpecnost prace;

d) personalni rozvoj pracovnikd;

e) sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti;

f) dalsi sluzby poskytované zaméstnanciim a jejich rodinnym ptislusnikim
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g) péce o zivotni prostiedi.

Rozvrzeni pracovni doby upravuje platny zakonik prace a na zéklad¢ toho,
spole¢né s vnitinimi predpisy organizace je mozné variantni rozloZeni pracovni doby.

Samoziejmé vzdy v souladu s pracovnim dkolem.

Do kategorie zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnanci muzeme zafadit
napiiklad pravidelné preventivni zdravotni prohlidky, zajisténi ¢i spolutiCast na
stravovani, zabezpeceni pravidelného pitného rezimu, piispévky na sportovni vyziti,
rekondi¢ni pobyty a mnoho dalSich alternativ obdobneho druhu.

Pracovni podminky (Vodéak, Kuchar¢ikova, 2011) jsou pro zaméstnance velmi
dilezité a je to jeden z dalSich ukazatell, ktery ovliviiuje jejich spokojenost. Do této
kategorie spada budovani a nakup novych technologii s modernimi bezpec¢nostnimi
prvky nebo ochranné pomucky, ¢imz se snizuje pravdépodobnost pracovnich urazu.

Pracovni podminky lze dle Pauknerové (2006) d¢lit na rusivé a Skodlivé.

Mezi skupinu $kodlivych podminek, kde muize dojit i k poSkozeni organizmu
(popéleni, otrava, celozivotni nasledky), je mozné zafadit hluk, prach, kouf, ohef,

chemikalie.

Druhéd kategorie obsahuje faktory ovliviiujici pracovni proces jako takovy,

napiiklad intenzita osvétleni, ale i socialné — psychologické faktory.

2.4. Motivace a stimulace pracovnikt

Motivace - slovo, které je vnimano kazdym ¢lovékem naprosto odlisné. Lze pod
néj schovat mnoho piani, cil, uspokojeni, potéSeni. Motivace vychazi pifimo z lidského

podvédomi, jedna se tedy o vnitini proces.

2.4.1.Teorie stimulace

Stimulace je, na rozdil od motivace, proces z vnéjsku, ktery ovliviiuje ¢lovéka.
Stimulace musi jit ruku v ruce s motivaci, jinak nemize byt dosazeno pozitivniho efektu
(Rolinek, 2003).

Stimulace mize byt zaméfena na posileni budouciho Gspéchu, v tomto ptipadé

se jedna o stimulaci kladnym hodnocenim, pfipadné odménou. Anebo na zvyseni
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hrozby netspéchu a ztoho vyplyvajicich nepiijemnych disledkii jako jsou zaporna

hodnoceni, sankce ¢i tresty (Provaznik, 1997).

Pauknerova (2006) popisuje stimuly jako podnéty vyvolavajici zmény
v motivaci a lze je €lenit na impulzy a incentivy. Mezi impulzy, coz jsou vnitini
podnéty, fadi napt. bolest zubu. Do podnétti vnéjSich — exogennich (incentivy) pak

zafazuje napf. finan¢ni odménu, pochvalu, povzbuzeni.

Kazdy manazer sleduje stimulaci zaméstnancu k pracovnimu vykonu dva cile, za
prvé podnécovani pracovniki k pracovnim vykoniim a za druhé osobnostni rozvoj
pracovnika. To samoziejmé vyzaduje od manazeri velmi dobrou znalost jeho

zaméstnancu.

2.4.2.Teorie motivace

Plaminek (2010) ve svém dile sestavil devét pravidel motivace, ktera obsahuji
ziejmé veskeré mozné kombinace motivaci a stimulaci v navaznosti na dosazeni daneho
ukolu. Poukazuje 1 na skute¢nost, ze motivace nemusi byt vzdy zalezitost pozitivni, ze i

obava z né¢eho, co je nam nepitijemné, mize byt motivaci.

Jak se vyviji ¢lovék a jeho osobnost v Case, méni prostredi, ve kterém zije a
pracuje, méni se 1 jeho motivace. Motivace je urcitd sila, ktera pohani ¢lovéka vpied.
Hagemannova (1992) klade diiraz na celozivotni vzdélavani v kazdém oboru, nebot’ jen

timto zpusobem je mozné udrzet krok s novymi technologiemi a myslenkami.

Teorie motivace jsou déleny na teorie potieb a teorie tzv. pracovni motivace.

Mezi teorie potieb patii napiiklad teorie Maslowova, Alderfera ¢i Herzberga.
Lidé maji své potieby urcCitym zplisobem uspofadany, piestoze si to sami ani
Castokrate neuvédomuji. Abraham Maslow — jeden z nejvyznamnéjSich predstavitel

humanistické psychologie se vénoval vyzkumu téchto individudlnich potieb a sestavil

nadcasovou hierarchickou strukturu potieb, jak znazoriiuje obrazek ¢. 3.
Tato teorie se sklada ze dvou nasledujicich slozek:

a) z procesu motivace, ktery vychazi z nami jesté neuspokojenych potieb.
Uspokojena potieba = ztrata motivace.

b) z hierarchického usporadani potieb kazdého cloveka (Rolinek, 2003).
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Obrézek 3: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: Veber, 2006

Naprosto stejné fyziologické potieby maji jak svobodna matka s dvéma détmi a
velmi nizkymi piijmy, které se nachazeji v prvni ¢asti dané pyramidy, tak generalni
feditel vyznamné organizace. Na rozdil od toho potieby ve vysSich sférach uvadéné

ey e

postaveni ve spolecnosti.

Strukturu potteb z pohledu jedince tvoii subjektivni a objektivni predpoklady.
Kazdy clovék ma nékteré své vlastnosti vrozené a nckteré ziskané. Mezi vrozené
vlastnosti se fadi napf. fyziologické vlastnosti nebo temperament, mezi vlastnosti
ziskané spadaji schopnosti ¢i charakter, jedna se tedy o subjektivni piedpoklady.
Provaznik (2002) mezi ptedpoklady objektivni (vné&jsi) zaclefiuje socialni, materialni a
kulturni podminky.

Podivame - 1i se postupné na jednotlivé slozky struktury potfeb, zjistime, Ze

jejich fazeni v podobé pyramidy je odpovidajici (Provaznik 2002):
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> Biologické potieby — jsou elementarni, nejnizsi. Radi se sem potieba jidla,
piti, spanek, sexualni potfeby apod.

> Poticby bezpeCi a jistoty nastupuji Vv piipadé uspokojeni potieb
fyziologickych. Nutnost ochrany pted nemoci, ekonomickym stradanim.

» Potieby sounalezitosti a lasky — vyjadiuji touhu, potiebu ¢lovék nékam
patfit, mit ptatele, byt milovan, byt ¢lenem socidlnich skupin, v dne$ni
dobé¢ sem spada i komunikace na socialnich sitich.

» Potieby uznani a ucty — ¢loveék chce byt obdivovan, uznavan.

> Potieba seberealizace. Clovék se dostane do faze, kdy chce rozvijet svijj

talent ¢i schopnosti.

V prubéhu ¢asu a zkoumani platnosti Maslowovy teorie doslo n¢kolik odbornikii
k ndzoru, Ze neni vhodné povazovat danou teorii za striktni. Nepfiklanéli se k nazoru
vyhranéného pétistupiiového déleni, které by mélo byt poplatné na celou populaci.
Postupem casu a empirickymi vyzkumy byla tato teorie sniZena na dva az tii stupné. Ty
odpovidaji spiSe tém nizSim biologickym potifebam, potfebam bezpeci, jistoty a

potfebdm nékam patfit, byt soucasti néeho (Kocidnova, 2010).

Navazujici Alderferova teorie popisuje uspokojovani potieb spise v piimce, kdy
jednotlivé potfeby mohou byt uspokojovany i soucasné v jednom okamziku (Dé&dina,

Cajthamr, 2005).

Americky pedagog psychologie Frederick Herzberg prostudoval teorii Maslowa
a ve sve praci z ni i vychazel. Jeho teorie se nazyva také dvoufaktorova teorie motivace.
Tato teorie byla Herzbergem aplikovana piedev§im na oblast prace. Provedl na
vybraném vzorku pracovnikii pokus, zjehoz vysledkt pak vychazel pii zpracovani

teorie.

Pokud chceme dosahnout né¢jakého cile, uspokojeni potfeby €i uznani podnécuji
nas odlisné faktory od téch, které jsou pficinou naseho neuspokojeni. Veber specifikuje
neuspokojujici faktory, které nazyva jako tzv. udrzovaci (hygienické). Mezi tyto faktory

fadi pfedevsim podminky v préaci, druh Zivotniho stylu, plat nebo kolegialni vztahy.

V kazdé spolecnosti se nachazeji lidé, kteti pracuji pouze proto, ze jim to piinasi
piijmy a Ze je to obecné ,,pravidlo®. Jiné pohnutky je k tomu nevedou. N&ktefi dokonce

ani nepracuji, nemaji pracovni navyky. Na strané¢ druhé mnoho lidi rdno vstava
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S pocitem, Ze se jim do prace nechce, ale je néco, co je opét zvedne, do prace jdou a ve

své podstaté jsou v ni i spokojeni.

Pokud se jedna o prvni skupinu lidi, ktera ma negativni ptistup k praci, jsou bez
ambici, nechavaji se pouze postrkovat, vést, musi byt finanéné¢ odménéni piipadné i

néjakym zplsobem potrestani, fadi se dle McGregorovych vyzkumi k teorii X.

Jeho teorie Y vychazi z pfedpokladu, ze dalsi skupina lidi ma svou préci rada,
jsou rad¢ji ve vedoucich pozicich, radi fidi, rozhoduji, urcuji, sméruji, jsou tvirci, ale 1

odpovédni a prace jim ve své podstate piinasi potésSen a uspokojeni (Veber, 2006).

Podle sebe a svych zkuSenosti si myslim, Ze v kaZzdém z nés je kus od obojiho a
jde ve své podstaté o to, co prevazi a co nad nami zvitézi. J4 osobné mam svou praci
rada, citim urcité uspokojeni zni a piesto, ze jsem i1 nékolika zplisoby motivovana
zazivam n¢kdy i dny, kdy se mi do prace nechce. Byla jsem vSak vychovavana
v prostiedi, kde oba rodice pracovali, vedli nas k praci i odpovédnosti a proto prace

vzdy zvitézi.

2.4.3.Komunikace

V kazdé organizaci je nedilnou sloZzkou motivace také komunikace, ktera
probihd mezi zaméstnanci a manazery. Dle Brookse (2003) nelze od zaméstnancii
o¢ekavat pouze plnéni danych pracovnich ukoll, ale je tfeba projevit uznani a veést

konstruktivni dialog o daném problému.

Diky S$patné komunikaci mlze dochazet k nedorozuménim a zbyteCnym
konfliktim a je tedy nutné poskytovat zaméstnanciim jasné a piesné informace.
Dulezita je vSak pravé zpétna vazba, coz vSak Casto neni v souladu s realitou. To pak
muze byt i pfi¢inou demotivace.

Hagemannova (1992) popisuje komunikaci jako volny pohyb informaci ve vSech
smérech organizace. Oteviend a volnd komunikace je také ditkazem toho, Ze nejsou lidé
vuci sobé lhostejni. Piikladem pro zaméstnance je prave jejich manazer a tak by si praveé
manazeti méli davat pozor na to, aby jejich slova nebyla v rozporu s konkrétnimi

skutky. Lidé sami by méli danou komunikaci vyZadovat, pokud tomu tak neni.

Mezi tzv. informacni kandly uvnitf organizace nalezi v prvni fad€ oficidlni
dokumenty, jako jsou smérnice, pokyny, rozhodnuti. Mezi neformalni a v dnesni dobé

nejvyuzivanéjsi prostfedek komunikace je to vyuziti informacnich technologii, dale pak
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vnitropodnikovy casopis, rozhlas a v neposledni fad¢ osobni kontakt a pozornost. Pro

zpétnou vazbu s konkrétnimi vysledky lze také vyuzit dotazniky pro zaméstnance.

2.4.4.Pracovni kariéra

Soucasti pracovniho vyvoje jedince je podle Nakone¢ného (2005) pracovni
kariéra, kterou chape jako pracovnikem uskute¢novany planovany sluzebni postup.
Nejedna se tedy o proces nahodily, ale o systematickou ¢innost, ktera je koordinovana

nejen zaméstnancem samotnym, ale piedev§im personalnim oddélenim organizace.

Dle Be¢lohlavka (1994) ma kazdy ¢lovek o kariéte jiné predstavy. Kariéra neni
nic $patného, je véci pfirozenou, kterd vyuziva osobniho potencialu kazdého €loveka a
obohacuje nas. Kazda kariéra ma sviij zacatek, prub&éh a mize mit i svtij jasny cil.

,.Kariéru definujeme jako drahu Zivotem, zejména pak profesionalni, na které
clovek ziskava nové zkusenosti a realizuje sviij vlastni potencial (Bélohlavek, 1994).

U vétSich organizaci je dnes jiz soucasti fizeni lidskych zdroji pldnovani
kariérniho rtistu zaméstnanct. Organizace vytvareji tzv. kariérni fady, které specifikuji
definice pracovnich pozic a jejich napojeni na benefity v zavislosti na vzdélani
pracovniku, jejich schopnostech a urovné odbornosti. V neposledni fadé kariérni tad

definuje dalsi pravidla pro vzdélavani zaméstnanc.

2.4.5.Vzdélavani

Kazdy pracovnik by si mél uvédomovat, ze je i v jeho zajmu nabyvat nové
zkuSenosti, védomosti, které muze vyuzit kdykoliv v budoucnu a zcela tyto moznosti
vyuzit. Je to néco, co mu jiz nikdy nikdo nevezme a proto je to velmi cenné aktivum.

Clovek se potom 1épe uplatiiuje na trhu prace.

Vyzkum Eurostatu o vzdélavani dospélych, ktery byl provadén i v nasi republice
prostiednictvim Ceského statistického ufadu v roce 2008 (za referenéni rok 2007)
prokazal, Zze 37,7% referen¢ni populace ma zajem o dal§i vzd¢lavani. Data byla
zkoumana na vybérovém souboru 5000 osob (25 az 64 let). Dalsim vzdélavanim je
V tomto piipadé mysleno organizované vzdélani v institucich ukoncené diplomem Cci
certifikatem. Za neformalni je povazovano vzdélavani v kurzech, kratkodoba Skoleni,

seminafe dale pak individualni sebevzdélavani (CSU, 2012).
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., Vzdélavani lze charakterizovat jako proces uceni se novym dovednostem,
poznavani novych informaci ¢i porozuméni rozmanitym fenoménum, kterymi muze byt
analyzovani teorie poznadni, teorie chovani, a to prostiednictvim spolecensko-védnich
disciplin. Z tohoto pohledu je mozné vzdeélavani chapat jako tvorbu, akumulaci a péci o

lidsky kapital** (Ochrana a kol., 2010).

2.4.6.Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni jako takové nas provazi cely Zivot. Ne vzdy je mozné zcela
jednoznacné zhodnotit dany vykon. Snadné je to u sportu, kde se jedna o meéfitelné
veliiny, horsi je to vSak s posuzovanim praveé pracovniho vykonu. Kazdé hodnoceni je
zcela individuaini a proto i hodnoceni jednoho pracovnika mize byt od dvou

hodnotiteli zcela odlisné.

Hodnoceni pracovnikti spada do oblasti fizeni lidskych zdroji, neznamena to
v8ak, Ze pracovniky budou hodnotit pouze personalisté. Hodnoceni by méli provadét
piimo nadiizeni pracovnici, ktefi maji podklady a proSkoleni k této ¢innosti. Vlastni
hodnoceni je sloZzeno ze dvou cCasti a to sbirani informaci a jejich interpretace.

Hodnotitel musi hodnoticiho hodnotit objektivné, bez emoci (Provaznik, 2002).

Hodnoceni by mélo probihat alesponi jedenkrat ro¢né, mélo by byt sledovano

nejen plnéni cild, ale i posun v oblasti vzdélavani daného zaméstnance ¢i kariéte.

Hronik (2006) uvadi, ze kazdé hodnoceni musi mit svou zpétnou vazbu, dobrym
ptikladem je hodnoceni svazbou na odménhovani. Hodnoceni zaméstnanci musi
probihat v souladu se strategickymi cili organizace, smérovanim zaméstnancti praveé

k dosaZeni téchto cilti za uspokojeni zajmi svych.

Hodnoceni pracovnikil je vzdy komponovano tak, aby bylo dosahovano vétSiho
pracovniho nasazeni, coZ je prioritni poZadavek téchto hodnoceni. Hodnotici rozhovory

jsou Casové narocné a mély by byt tedy beze zbytku vyuzZity.

V hodnoceni pracovnikli se prolind nékolik kategorii, které jsou nezbytnou
soucasti téchto rozhovorua. Je to firemni kultura, personalni strategie, ktera je odvozena
od strategie firmy, dale pak kompetencni model, motivaéni program a néapln prace

daného zaméstnance (Hronik, 2006).
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2.4.7.0dménovani pracovnik

Velmi dilezitym ukolem podniki je vyvinout takovy systém odménovani, ktery
je pro lidi motivujici, ale i srozumitelny, spravedlivy. Cim méné ¢lovék vydélava, tim je
pro n¢j vySe platu dilezitéjsi. Naopak s rostoucim vydélkem se objevuji dalsi Cinitelé
ovlivitujici jejich jednani a to napiiklad uznani, vzajemna davéra, kontakt s lidmi,

spravedlivé zachazeni nebo vzdélavani (Hagemannova, 1992).

Salzbrunn a Poboftil (2005) povazuji za zasadni hledisko v systému odménovani
organizace nejen finan¢ni situaci organizace, ale i to, zda je organizace zavisla vice na

lidskych zdrojich nebo technologiich. Zdtraziuji propojeni tii kli¢ovych faktori:

a) napojeni odménovani na cile organizace;
b) kompletni kompatibilitu v systému fizeni lidskych zdroju;
C) preneseni odpovédnosti za odménovani pracovnikd na jejich liniové

nadfizené.

Veber (2006) povazuje za zaklad systému odménhovani organizace mzdovou
strukturu. Mzdova struktura musi svymi nastroji kopirovat mzdovou politiku

organizace. Mzdovou politikou jsou v tomto piipadé mysleny nasledujici cile:

a) ziskavani perspektivnich, loajalnich a kvalifikovanych zaméstnanc;

b) stimulovat k pracovnimu vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani;

c) korigovat celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkii;

d) zajistit spravedlivé mzdové rozdéleni uvniti organizace, pokud mozno ve

srovnani s obdobnymi relacemi na trhu préce.

Kromé mzdové struktury ma mit organizace vymezeny a zpracovany dalsi
podnéty mimomzdového charakteru. Celkova odména se pak sklada ztransakéni a
relaéni (vztahové) odmény. Armstrong (2009) specifikuje transakéni odménu jako
hmatatelnou odménu plynouci ze vztahu mezi zaméstnavatelem a pracovnikem, ktera
ma podobu penézni odmény a zaméstnaneckych vyhod. Odménu vztahovou, jakoZzto
odménu nehmotnou, tykajici se vzd€lavani, rozvoje pracovnikd, jejich zkuSenosti a
zazitku z préace.

VétSina zaméstnavatelskych organizaci dnes nabizi rizné druhy benefita.
Kislingerova (2011) rozd¢luje tyto benefity do t¥i skupin. Prvni skupina obsahuje

zaméstnanecké vyhody jako je pracovni vybaveni a pracovni pomucky (pracovni
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mobilni telefon, notebook, internetové piipojeni, automobil apod. Jsou to tzv. pracovni
nastroje usnadnujici praci). Do druhé skupiny tadi zaméstnanecké vyhody jako pracovni
podminky napi. zdvodni stravovani, dodatkovou dovolenou, coz jsou vyhody, které
nejsou piimo spjaté s praci, ale podporuji lepsi pracovni vykon. Do skupiny posledni
pak spadaji osobni vyhody zaméstnance. Tato kategorie obsahuje ptispévky na penzijni
nebo Zivotni pfipojiSténi, lazenskou péci, prispévek na kulturni ¢i sportovni vyziti,
finanéni pajéky atd. Skala je opravdu velmi $iroké a velmi individudlni.

V obdobi hospodarské krize byly benefity to prvni, co zaméstnavatelé zacali
rusit, kdyz bylo potfeba snizovat naklady. Pokud si vSak zaméstnavatel chce schopné
zaméstnance udrzet, mé&l by benefity poskytovat. Castokrat je tato nepenézni forma
odmeén piijimana zaméstnanci pozitivnéji nez klasicke finan¢ni ohodnoceni. (Machacek,

2010).

V ptipadé nékterych druhti benefiti, jako je naptiklad penzijni ptipojisténi, jSou
tyto prispévky zaméstnanciim pro zaméstnavatele vyhodné i jako nakladovée odcitatelna
poloZka. Zaméstnavatel muze zaméstnancum prispivat roéné ¢astkou az 24 000 korun
na penzijni pfipojisténi nebo ji mize rozdélit v libovolném poméru mezi Zivotni

pojisténi a penzijni piipojisténi (Machacek, 2010).

2.5. Spokojenost zaméstnancu

Pracovni spokojenost zastupuje Vv organizaci vyznamnou roli. Pracovni
spokojenost zaméstnance je na strané jedné limitovana pozadavky na pracovni misto
(néroky na vykonavanou pracovni pozici) a na strané¢ druhé schopnostmi, zkusenostmi,

kvalifikaci a také motivaci zaméstnance.

Nakonecny (2005) porovnava metody popisujici pracovni spokojenost autort
sedmdesatych let minulého stoleti, ze kterych vychédzi vétSina soucasnych autort.
Zajimavy je ndzor E. A. Locka, podle kterého je pracovni spokojenost zavisla na
ptvodnich (ofekavanych) predstavach, se kterymi clovék do daného zaméstnani

ptichazi a na rozdilu skute¢né pracovni situace, tedy reality.
Mira pracovni spokojenosti se Vv praxi obycejné zjistuje jako celkova
spokojenost nebo také jako spokojenost s dil¢imi strankami prace. Pro zjisténi stavu

pracovni spokojenosti V organizaci se vyuzivaji dotaznikova Setfeni nebo fizené

rozhovory, kde maji moZnost zaméstnanci vyjadfit miru své spokojenosti ¢i
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nespokojenosti. Cilem je od respondentii obdrzet zcela jasna stanoviska se spokojenosti,
piipadné s nespokojenosti a je tedy dobré pouzivat pouze ¢tyistupniovou skalu odpovedi
(Provaznik, 2002).

Organizace provadi tato zjiStovani za uCelem udrzeni si potiebnych
zaméstnancl. V¢EtSim organizacim je doporucovano provadét méteni spokojenosti

zamé&stnancu jedenkrat do roka.

Dle Mayerové (1997) je nutné od Sirokého pojmu pracovni spokojenosti odd¢lit
uspokojeni ¢lovéka z jeho prace s naslednym dosazenim vytéeného cile. Klade diraz na
vysokou miru pracovniho uspokojeni ve vazbé na posileni sebevédomi ¢loveka a jeho

spoleCenské pottebnosti.

Spokojenost s praci souvisi v neposledni fadé i s tim, jaké ma dany clovék
pracovni zkuSenosti, v jaké se nachazi pracovni pozici, jakou méa kvalifikaci a celkové
priority, jejichZ teorie bude popisovéana v dalSi kapitole. Podle individualniho nastaveni
této spokojenosti pak vykonava svou praci. V organizaci jako celku se pak toto odrazi
Vv podobé vysoké produktivity prace, piipadné naopak v absentérstvi a vétsi fluktuaci

zameéstnancu.

Synek a Kislingerova (2010) povazuji za dilezita hlediska, ktera ovliviuji
pracovni spokojenost, péci o pracovniky a bezpe¢nost a hygienu prace. Obé tyto oblasti

spadaji do kompetence personalistii a méla by jim byt vénovana nalezitad pozornost.

Zabezpecovani socialnich potieb zaméstnancii je téz dilezitou soucasti, ktera
ovliviiuje jejich spokojenost a mélo by i s touto formou vyhod byt nakladano velmi
specificky. Plosné benefity mohou byt i demotivujici a tedy vedouci k nespokojenosti
zamé&stnancu. Jiné potieby maji mladi zaméstnanci a vyzaduji tedy i jiné vyhody nez
star§$i zaméstnankyné. V téchto piipadech je dobrym feSenim kafeteria systém, ze

kterého je mozné si vyhody vybrat dle svého.

Provaznik (2002) povaZzuje za optimalni zjisténi spokojenosti zaméstnancu
mirnou spokojenost, pfipadné i zdravou nespokojenost, ktera je uréitym stimulem pro
vedeni organizace k tomu, aby byla vyvijena dal$i opatieni vedouci pravé ke zlepSeni

spokojenosti zaméstnancil.

Mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem existuji ur¢ité vztahy, které
jsou popisovany Nakonecnym (2005) jako intrinsickd motivace. Je to vnitini druh

motivace, kterou ¢innost piinasi sama o sob¢. Za diilezité je vSak povazovana osobnost
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kazdého Clov€ka a jeho individudlni situace, bez pfihlédnuti k t€émto aspektim neni

moZné pausalizovat tuto teorii do obecné roviny.

Existujici provazanost pracovnich podminek a rysi osobnosti ozna¢uje Vroom
(1967) jako urcity obecny faktor pracovni spokojenosti. Situace zvySujici pracovni
spokojenost muize zaroven navozovat i dal$i zdroje pracovni spokojenosti, kdo je

povysen ma vyssi pfijem a vyssi spolecenské postaveni, nové kontakty atd.

Vodak a Kucharcikova (2011) zafazuji do zjiStovanych oblasti vedoucich ke
zjisténi pracovni spokojenosti celkovou spokojenost s podnikem, ztotoznéni se
s rozhodovani managementu a loajalitu, pfesvédc¢eni o smysluplnosti své préce, ptistup

Kk potiebnym informacim, pomoc a podporu od nadfizenych viz obrazek ¢. 4.

Obrazek 4: Ramec pro tvorbu ukazateli a méfeni v perspektivé uceni a riastu

ZAKLADNI UKAZATELE VYSLEDKY
UDRZENI PRODUKTIVITA
ZAMESTNANGU ZAMESTNANGU
\ SPOKOJENOST /
AKTIVATORY ZAMESTNANCU
MOTIVACE KOMPETENCE TECHNOLOGIGKA KLIMA PRO
ZAMESTNANGL) ZAMESTNANCU INFRASTRUKTURA PRACI

Zdroj: Vodak, Kuchardikova, 2011

2.6. Metody zjistovani

Vzdjemné sd€lovani informaci je vztah mezi komunikatorem (ten, ktery
informaci vysila, sdéluje) a komunikantem (ten, ktery informaci pfijima). Komunikace
se vobecné roviné de€li na verbalni, tedy mluvenou, nebo psanou komunikaci a

neverbalni, tedy vyrazovou nazyvanou také jako fe¢ téla. (Nakonecny 2005).
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Komunikaci kazdy povazuje za béznou soucast svého zivota. Komunikace je
Komunikace ma velké mnozstvi podob, mize byt neefektivni, samoliba, nespravné
pochopend a casto i zbyteCna. Aby byla kominice efektivni, musi byt kontrolovana
prostiednictvim vhodné volenych slov, neverbalni komunikaci, poznanim protistrany

atd.

Komunikace ma mnoho funkci napi. informativni, instruktivni, motivujici,
piesvédCovaci, zdbavnou, vychovnou, socializa¢ni, poznavaci, svéfovaci, ale i inikovou

(Mikulastik, 2010).

2.6.1.Pozorovani a experiment

Za zékladni metodu psychologie prace je povaZzovano pozorovani. Provaznik
(2002) rozliSuje dva druhy pozorovani. Introspekci rozumi pozorovani vlastnich
psychickych procesii a stavli a extrospekci pak pozorovani vnéjsich projevi druhych
lidi. Z jiného pohledu je mozno pozorovani ¢lenit na zac¢astnéné (pozorovatel je soucasti
pozorovaného dé&je) a nezucastnéné (kdy pozorovatel je mimo déni pozorovani).
Problém byva zaznam pozorovani. Pozorovani je dobré doplnit dalSimi metodami jako

je napt. rozhovor.

Experiment se od pozorovani lisi tim, Ze dochazi k imyslnym zasahtim do
pribéhu jevu. Smyslem je navozeni zmén pozorovaného jevu. Experiment mize
probihat laboratorné nebo piirozené. Kazdy experiment je sloZen z nékolika kroki a
uplatiiuji se zde statistické metody a postupy. Pfirozeny experiment se nejvice piriblizuje

pozorovani (Pauknerova, 2006).

2.6.2.Rozhovor a dotaznik

Pauknerova (2006) doporucuje peélivou piipravu rozhovoru bez ohledu na jeho
variantu. Rozhovor by m¢l piedem sledovat jasny cil a z kazdého rozhovoru doporucuje
pofidit zvukovy ¢i pisemny zaznam avSak za souhlasu vSech ztc¢astnénych. Rozhovor
mize byt standardizovany obsahujici pfesné¢ formulované otazky, které jsou vsem
kladeny ve stejném potadi za stejnych vngjSich i1 vnitfnich podminek. Rozhovor
nestandardizovany je volngjsi a je mozné jej v prub&hu upravovat. Oba typy rozhovori

mohou piinést nejen zjiStovaci informace, ale mohou byt i soucasti terapii.
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Za nejCastéji pouzivanou metodu vyzkumu pro vétsi pocet dotazovanych
Mikulastik (2010) povaZuje setieni dotaznikovou metodu. NepovaZuje ji vSak za
nejdokonalejsi systém, protoze skryva mnoho ,,nevyic¢eného”. Co vSak u dotaznikové
metody zdUraziiuje je anonymita. Vybér respondentii je mozny dvéma alternativnimi
metodami. Prvni metoda je Gcast vSech a jako druhd metoda je vybérovy soubor. Vybér

respondentl vSak v kazdém ptipad¢ ma byt co nejvetsi.

Provaznik (2002) fadi rozhovor a dotaznik k explora¢nim metodam. Zakladni
metodou obou téchto variant je zjisStovani pozadovanych tudajii pomoci ptredkladanych
otdzek zkoumanému vzorku osob. Rozhovor je v3ak v ptipadé vétsiho zkoumaného
vzorku osob velmi ¢asové narocnou zalezitosti. Tuto skute¢nost pak eliminuje dotaznik.
Nejcastéji pouzivané jsou dva druhy dotaznikii. Dotazniky ucelové, které jsou ureny
pro dany vyzkumny problém a jsou jednorazové. Varianta druhd jsou dotazniky

standardizované diagnosticke.

Zé&kladem kazdého dotazniku jsou otazky. Pauknerova (2006) déli otazky na dvé
kategorie otazky funk¢ni a otazky vyzkumné. Vyzkumné otazky jsou vazany pifimo na
vyzkum daného problému, druha skupina otdzek ma upfesnujici charakter
(identifika¢ni, motivacni, kontrolni). Jiné d€leni je pak na otazky oteviené a uzaviené.
Otazky oteviené se vyuzivaji pii prizkumech, kde neni mozné pouzit jednoznacnou
odpovéd’, je tfeba urcitého popisu, objasnéni. Otazky uzaviené jsou v tomto ptipade
otazky se zcela jasnou odpovédi a lze je celkem lehce hodnotit. V dotaznicich se pak

v praxi setkdvdme s prolinanim vsech téchto metod a postupd.

Specialnim druhem dotazniku je pak anketa. Od klasického dotazniku se liSi
formou distribuce. Anketa je vétSinou rozesilana elektronicky pfipadné postou. Dale se
liSi ve svém rozsahu, anketa se sklada z nékolika mensich otazek a v neposledni fadé

vyzkumnym zamérem (Pauknerova, 2006).
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3. METODIKA

3.1. Zdroje dat

Na pocatku prace bylo nutné se rozhodnout, zda budu provadét analyzu
spokojenosti zaméstnancti pouze na vzorku zaméstnanci jedné statni organizace ¢i vice

statnich organizaci.

Zvolila jsem variantu osloveni 210 zaméstnancti z riznych organizaci statni
spravy. Duvodem vybéru respondentti z vice organizaci bylo objektivnéj$i hodnoceni
spokojenosti statnich zaméstnancti, které by mohlo byt ovlivnéno vnitini kulturou

konkrétni organizace.
Pii zpracovani prace byla vyuZita priméarni i sekundarni data.

V piipravné fazi bakalarské prace bylo nutné prostudovat predevsim odbornou
literaturu (data sekundarni), ktera je zpracovana v literarni redersi v Gvodu préace. Slo
nejen o studium odbornych knih, ale i rozmanitych analyz a v neposledni fadé i
internetovych zdroju, které jsou dostupné on-line. Ve fazi néasledujici byl jako vysledek

toho studia strukturovan dotaznik (data primarni), ktery byl podstatny pro anketu.

3.2. Sbeér dat

Webovy odkaz na dotaznik byl rozeslan e-mailem a nasledné jej respondenti
vypliovali on-line. VSichni dotazovani byli informovani o tom, Ze dotaznik slouzi

pouze pro ucely této bakalaiské prace a data nebudou vyuzita k jinému Ucelu.

vvvvvv

Pii jeho vytvareni muselo byt zredukovano a vybrano mnozstvi dotazii sepsanych v
puvodni fazi této prace, protoze pojem spokojenosti zaméstnanci a otazky s tim
spojené, je velmi Siroky. Na zakladé vyse uvedené analyzy byly jednotlivé ukazatele
roz¢lenény do 8 moduli. Rozbor jednotlivych ¢asti pak vytvoiil celkovy piehled o
spokojenosti zaméstnanct statni spravy. Jednotlivé moduly byly zaméfeny piedevsim
na spokojenost s praci, pracovni rist, pracovni klima, motivaci, vzdélavani, hodnoceni a

perspektivu.

V prvni ¢asti dotazniku byly uvedeny zakladni identifika¢ni udaje (pohlavi, vék,

vzdélani a délka trvani praxe). Pii rozhodovani, zda v dalsi ¢asti vyuzit pétistupniovou ¢i
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Ctyfstupiiovou $kalu odpovédi, jsem vychazela zteorie Provaznika (2002), ktery
doporucuje nevyuZzivat tzv. neutralni otazky (nevim, primérné spokojen, apod.) a
zustala jsem tedy povétSinou u $kaly Ctyfstupnové. VétSina respondenti sklouzava

nejradéji k témto stiednim alternativdm a vysledky pak nejsou pfilis vypovidajici.
Formulai dotazniku je uveden v piiloze této prace.

Analyza sbéru dat probé&hla v n€kolika etapach. Po uplynuti 14 dnii od rozeslani
odkazu byla vyhodnocena prvni vina navratnosti dotazniki s vysledkem 35%. Pro vyssi
vypovidaci schopnost bylo nezbytné danou response zvysit. Po telefonickych a ¢asteéné
i e-mailovych urgencich oslovenych respondentt, se response zvysila aZz na 66,6%.
Jeste¢ vySSimu ¢islu uspéSnosti pravdépodobné zabranila obava ze ztrdty anonymity
v piipadé elektronického zpracovani a dale i mnozstvi alternativnich anket, které jsou
rozesilany rozlicnymi marketingovymi spole¢nostmi ¢i agenturami. Po poslednich
urgencich byla anketa uzaviena a nastala dalsi faze a to vyhodnocovéani vysledku

dotaznikového $etieni.

3.3. Zpracovani dat

Ziskana data z doslych dotaznikt bylo téeba rozttidit tak, aby bylo mozné vytézit

adekvatni vystupy pro dalsi analyzu.

VesSkeré udaje ztabulek nastroje Google Formulafe bylo nutné pievést do
programu Microsoft Excel, ktery 1épe filtruje vstupni udaje, zpracovava prostiednictvim
kontingenc¢nich tabulek sumarizované vystupy a v neposledni fadé nabizi prehledné;si

zpracovani grafi.

Konecné zpracovani vysledki bylo provedeno nejen formou pisemnou, ale i

prostiednictvim grafi a tabulek.
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4. VYHODNOCENI VYSLEDKU PRUZKUMU

V této analytické Casti prace jsou zpracovany jednotlivé vystupy ziskané

Z vyplnénych a navracenych dotaznik.

Prvni ¢ést, charakteristika respondentti, obsahuje identifikacni udaje v dé€leni dle

pohlavi, véku, vzdélani a délky trvani praxe.

Ve druhé casti, vysledky dotaznikového Setieni, jsou uvefejnény vystupy
zpracované z odpovédi respondentl. Jedna se o celkovou spokojenost se zaméstnanim,
spokojenost se svou praci, pfimym nadfizenym, finanénim ohodnocenim ¢i mozZnosti
pracovniho rozvoje. Pracovni prostfedi a pracovni klima je rozlozeno na pracovni
podminky a pracovni prostiedi, dostupnost a kvalitu technologii, mezilidské vztahy na
pracovisti, dostupnost informaci a komunikaci uvnité organizace. Oblast rovného
zachazeni je dalSi ¢asti dotazniku. V zévéru jsou vymezeny jednotlivé druhy benefita
veetné moznosti vzdeélavani zaméstnancii a ptipadné zvazované zmény soucasného

zameéstnani.

4.1. Charakteristika respondentul

4.1.1.Celkovéaresponse

Z celkového poctu 210 oslovenych respondentt po v3ech urgencich odpovédélo
140, coZ je 66,6% response — graf ¢. 1.

Graf 1: Response oslovenych

Response Potet  Pomér

Zdroj: Autor
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4.1.2.Charakteristika respondentti dle pohlavi

Z tabulky €. 1 jednoznaéné vyplyva prevazujici podil Zzen z celkového poctu
odpovédi a to 66%. Muzu odpovédélo zbyvajicich 34%. V absolutnim vyjadieni se tak
jedna o 93 Zen a 47 muzu z celkového poctu 140 respondentd, ktefi vratili vyplnény

dotaznik.

Tabulka 1: Pohlavi oslovenych

Pocet Pomér
Zena 93 66%
Muz 47 34%
Celkem 140 100%

Zdroj: Autor

4.1.3.Charakteristika respondentu dle véku

Ve véku do 30 let odpovédélo 24% respondentt, coz ¢ini v absolutnim
vyjadieni 33 zaméstnanci. V této veékové kategorii pracuje obecné ve statni spraveé
nejmensi po¢et zaméstnancti. Cetnou skupinu respondentil tvofili zaméstnanci ve véku
31 az 50 let, coz odpovida i struktufe zaméstnanci vcelé CR, bez ohledu na
zaméstnavatele. Respondentii ze stfedniho vékového pasma odpovédélo 66, coz Cini
47%. Posledni skupinu tvofili zaméstnanci ve véku nad 50 let, jejichz odpovédi tvorily

29%. Celkova struktura respondentii dle véku je znadzornéna v grafu ¢. 2

Graf 2: Rozdéleni respondentii podle véku

Rozdéleni respondentti podle véku

Pocet Pomér

51 let a vice 41 29%

Zdroj: Autor
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4.1.4.Charakteristika respondenti dle délky setrvani v

organizaci

Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci s délkou setrvani v organizaci vice jak
16 let. Jedna se o 48% respondentti tedy 67 v absolutnim vyjadfeni. Tento udaj ma
vypovidaci hodnotu o urcité stabilit¢ zaméstnancti statni spravy. Tato stabilita je
podminéna s nejvétsi pravdépodobnosti tizkou odbornosti jednotlivych procesti u
vykonavanych ¢innosti. Statni zaméstnavatelé kladou vysoké néroky na profesni rozvoj
svych zaméstnancu a snazi se tedy i1 tyto zaméstnance udrzet. Tato skutecnost je navic
podpofena socialni politikou zaméstnavateli statniho sektoru, kterd je vyznamné
ovliviiovana ¢innosti jednotlivych odborovych organizaci. Graf ¢. 3 piehledné
znazoriiuje charakteristiku zaméstnanct dle délky trvani zaméstnani. Zaméstnanci, ktefi
jsou u zaméstnavatele od 5 do 15 let, tvoti 32%, je jich tedy 45 a nejméné pocetnou
skupinou je 28 pracovniki, coz ¢ini 20%. Jsou to zaméstnanci, ktefi jsou u

zaméstnavatele nekratSi dobu, tedy do 5 let.

Graf 3: Délka trvani zaméstnani

Délka trvani zameéstnani

Pocet Pomeér
16 a vice 67 48%

48%

Zdroj: Autor

4.1.5.Charakteristika respondent dle vzdélani

Nejcetnéjsi skupinou a to 56% tvoti zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim,
6% zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim a stiedoskolsky vzdélani zaméstnanci

jsou zastoupeni 34%. Zbyvajici 4% zastupuji zaméstnanci s vyuéenim ¢i zékladnim
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vzdélanim. Zde se jednd o zaméstnance vykonavajici spiSe pomocné, podptrné ¢innosti

dané organizace. Jak je to v absolutnim vyjadieni, je zfetelné z tabulky ¢&. 2.

Tabulka 2: Charakteristika respondenti dle vzdélani

Pocet Pomér
Stfedoskolské s maturitou 47 34%
Vysokoskolské 79 56%
Vyssi odborné 8 6%
Vyucen(a) 2 1%
Vyucen(a) s maturitou 4 3%
Celkem 140 100%

Zdroj: Autor

4.2. Vysledky dotaznikového Setreni a jejich hodnoceni

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany z n€kolika thli pohledu a
zahrnuji jak vysledky odpovédi celkové spokojenosti se zaméstnanim vcetné
spokojenosti s finanénim ohodnocenim a poskytovanymi benefity, tak i nespokojenosti
smeéfujici K ptipadnému zvazovani odchodu ze statni spravy. V této ¢asti jsou uvedeny
nejen vysledky vyplyvajici z navracenych odpovédi, ale i jejich hodnoceni a diskuse

nad uvedenymi udaji.

4.2.1.Hodnoceni spokojenosti

Celkové spokojenost se zaméstnanim

Pod pojmem pracovni spokojenost je mozné si predstavit mnozstvi riznych
aspekti, které nasi spokojenost ovliviiuji. Nékdo je spokojeny s vyhovujicim finan¢nim
ohodnocenim, jiny skolegy na pracovisti ¢i pracovnim prostiedim, pro nékoho je
nejdalezitéjSim  faktorem uspokojujici prace, tedy ¢innost, kterou vykonava.
Z podrobnych vysledku analyzy spokojenosti zaméstnancu vyplyvaji zjisténi, ktera jsou

zhodnocena a okomentovana v nasledujici ¢asti prace.
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Graf 4: Celkova spokojenost zaméstnancu dle dosaZzeného vzdélani

Celkova spokojenost zaméstnancti dle
dosazeného vzdélani

100,00%
90,00% - —
80,00% -
70,00% -
60,00% -
50,00% - velmi spokojen
40,00% -
30,00% - H spokojen
20,00% - H nespokojen
10,00% -
0,00% - I — B velmi nespokojen
Do30let | 31az50 | 51leta |Do30let | 31az50 | 51leta
(vCetné) let vice (vCetné) let vice
(vCetné) (vCetné)
Stfedoskolské s maturitou Vysokoskolské

Zdroj: Autor

Celkove¢ je spokojeno se zaméstnanim 71,74% respondentt a dalSich 14,49% je

velmi spokojeno, nespokojeno je 11,59% a velmi nespokojeno pak 2,17%.

Ve vySe uvedeném grafu ¢. 4 byli vyhodnoceni pouze zaméstnanci se
stfedoskolskym a vysokoSkolskym vzdélanim, protoze dal§i druhy vzdélani tvofi
zanedbatelnou skupinu zaméstnanct a graf by byl diky témto udajim nepiehledny.
Zamgéstnanci s vyS§im odbornym vzdélanim byli zahrnuti do skupiny stfedoskolak.
Nejspokojenéjsi skupinou jsou stfedoSkolaci ve veéku nad 51 let, kde nebyla

zaznamenana vubec Zadna nespokojenost.

Zajimave vystupy vyplynuly z grafu ¢. 5 Celkova spokojenost zaméstnancu dle
délky trvani zaméstnani a ndvaznosti na pohlavi, kde je zfejmé, ze Zeny s trvanim délky
zaméstnani do 5 let véetné jsou V zaméstnani nejvice spokojené. Jedna se o mladé zeny,
které ve statni spravé citi moznost skloubeni pracovniho vytizeni a péce o malé déti.
Zeny Vv této kategorii jsou kratce po dostudovani, jedna se vétsinou o jejich prvni
zamestnani, ve kterém ziskévaji prvotni praktické profesionalni zkuSenost a zaroven
ptedpoklédaji v blizké budoucnosti nastup na matetskou dovolenou. Ve statni spraveé
citi stabilitu a ocekavaji, ze po matefské dovolené nastoupi zpét, tfeba i na castecny

Uvazek.
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Dalsi vyznamnou spokojenou skupinou jsou Zeny s praxi 16 let a vice. Jednéa se
0 Zeny, které maji bohaté pracovni zkusenosti, jez dokazou spravné vyuzit a preferuji
stabilitu a jistotu v pracovnim poméru, stalé pracovni dob¢ i ustalenost pracovniho
kolektivu. Z celkového poctu 92 Zen, z této kategorie, které na tuto otazku odpovédély,

jich je spokojeno 67 a 1 dokonce velmi spokojeno.

Nespokojenou skupinu pak tvoti mladi muzi, ktefi jsou pritbojnéjsi, inovativngjsi
a jsou Casto zklamani urcitou ,,zkostnatélosti, se kterou se obecné statni sprava stale

potyka a v neposledni fad¢ také nizkymi piijmy.

Graf 5: Celkova spokojenost dle délky v zaméstnani a ¢lenéni dle pohlavi

Y 4 . v (]
Celkova spokojenost zaméstnancu dle
pohlavi
100,00%
90,00% +— —
80,00% -
70,00% -
60,00% -
50.00% - velmi spokojen
40,00% - M spokojen
30,00% - H nespokojen
20,00% -
10.00% - B velmi nespokojen
0,00% - || |
Do5let (5az15let| 16leta | Do5let |5az15let| 16leta
(vCetné) | (vCetné) vice (véetné) | (vCetné) vice
Muz Zena |

Zdroj: Autor
Spokojenost s piimym nadiizenym

V hodnoceni oblasti spokojenosti s pfimym nadiizenym se zaméstnanci vyjadfili
velmi pozitivné. To ma zcela jist¢ velky podil na celkové spokojenosti zaméstnanc.

46 pracovnikd je velmi spokojeno se svym pifimym nadiizenym, dalSich 67 je
spokojeno a jen 16 zaméstnanci je nespokojeno a jen 6 zcela nespokojeno. 5

respondentll na tuto otdzku neodpovédélo. V tabulce ¢. 3 jsou uvedeny postoje vSech

dotazovanych zaméstnanct.
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Tabulka 3: Spokojenost s pfimym nadrizenym dle délky v zaméstnani a ¢lenéni dle
pohlavi

velmi Celkovy
velmi spokojen  spokojen nespokojen  nespokojen soucet
Muz 15 20 7 2 44
Do 30 let
(v€etné) 1 5 2 8
31az 50 let
(véetné) 11 8 1 2 22
51 let a vice 3 7 4 14
Zena 31 47 9 4 91
Do 30 let
(véetné) 8 13 2 2 25
31az 50 let
(v€etné) 14 19 6 1 40
51 let a vice 9 15 1 1 26
Celkovy soucet 46 67 16 6 135

Zdroj: Autor

Spokojenost s moznosti pracovniho postupu

Na otdzku ,,Jak hodnotite moZnost postupu ve vaSi organizaci“ odpovédéli
respondenti spiSe negativné. 5 z dotazovanych odpovédélo velmi dobie, 12 dobie, 50
prumérné a 73 dotazovanych, tedy nejvétsi skupina, odpovédéla negativné. Tedy, ze
zadnou moznost pracovniho postupu nevidi. Coz je samoziejmé pro zaméstnance silné

demotivujici.
Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Pickvapivé velka ¢ast zaméstnancu statni spravy, je vcelku spokojena se svym
finanénim ohodnocenim, coZz zndzornuje i graf ¢. 6. Urcité k tomu ptispéla i financni
krize, kterd se dotkla prakticky vSech odvétvi a lidé si velmi dobie uvédomuji vyhody
stabilniho a kvalitniho zaméstnani. Velkou roli v tomto hodnoceni vSak hraje i kvalita

pracovniho prostiedi a kultura organizace jako takova.
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Graf 6: Spokojenost s finanénim ohodnocenim dle véku a pohlavi

Spokojenost zaméstnancu s finan¢nim ohodnocenim
100,00% -
90,00% -
80,00% -
70,00% -
60,00% -
50,00% - velmi spokojen
40,00% - M spokojen
30,00% - .
M nespokojen
20,00% -
10.00% m velmi nespokojen
’ CE
0,00% -
Do30let | 31az50 | 51leta |Do30let| 31az50 | 51leta
(vCetné) let vice (véetné) let vice
(vCetné) (vCetné)
Muz Zena

Zdroj: Autor

Nespokojeni s finanénim ohodnocenim jsou dle tohoto vyzkumu piedevs§im
mladi vysokoSkolaci, muzi, pro které jsou piijmy v této sféfe pro tuto vékovou kategorii
nesrovnatelné s ptijmy ve sféfe soukromé. Na strané druhé si ¢asto pii svém hodnoceni
ani oni zcela jisté neuvédomuji, Ze praveé vyssi vydelky jsou podminény ¢asto mnohem
vy$§im pracovnim nasazenim, delsi pracovni dobou a velmi Casto i stresem, ktery dana

4

prace piinasi.
4.2.2.Pracovni klima a vnitrni komunikace

Pracovni klima organizace bylo Setfeno prostfednictvim dotazii na mezilidské
vztahy na pracovisti, pracovni podminky (pracovni prostfedi), dostupnost a kvalitu

technologii, dosazitelnost informaci a rovné zachazeni.
Pracovni podminky

Na otédzku ,Jak hodnotite pracovni podminky“ odpovédélo celkem 137
z dotazovanych, z toho 91 Zen a 46 muzi. Negativné na tuto otazku odpovédélo pouze
10 dotazovanych. 46 respondentti odpovédélo, ze hodnoti pracovni prostiedi velmi
dobfe a 81 dobie. Z toho je ziejmé, ze statni zaméstnavatelé se o své zaméstnance

z tohoto pohledu staraji velmi uspokojive.
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Dostupnost a kvalita technologii

I votazce dostupnosti a kvality technologii odpovédéli zaméstnanci velmi
pozitivné. Z celkového poctu 138 odpovédi bylo 36 hodnoceno jako velmi dobie, 84
dobie a jen 17 hodnotilo tuto dotazovanou problematiku jako Spatnou a pouze 1 jako

velmi Spatnou.
Mezilidské vztahy na pracovisti

Vzhledem k tomu, Zze pravé mezilidské vztahy na pracovisti mohou ovliviiovat
produktivitu prace, je duleZité se zaméfit i na tuto oblast. Casto je zaméstnavateli tato
problematika opomijena, nebot’ maji za to, Ze to nespada do jejich kompetence. Na tuto
otazku odpovédélo celkem 136 dotazovanych. 42 zaméstnancli hodnoti vztahy jako
velmi dobré, 72 jako dobré, 21 jako Spatné a pouze 1 jako velmi Spatné. V tomto ohledu
je na tom statni sprava znatelné 1épe, nez vétsi organizace soukromého sektoru, kde
prave rivalita a ,,boj o preziti“ a lepsi finan¢ni ohodnoceni v tomto ohledu hraje velikou

roli.
Dostupnost potirebnych informaci

Na otazku dostupnosti informaci odpovédélo 136 zaméstnanct. 108
zaméstnancll hodnoti kvalitu dostupnosti informaci velmi dobfe ¢i dobie. Je to tedy
79,4% z celkového poctu navracenych odpovédi, coz je velmi dobré zjisténi.
V soucasné dobé¢, kdy je mozné veskeré informacni toky uskuteciiovat pres informacéni
technologie, tedy e-mailem, prostiednictvim Internetu ¢i Intranetu, vnitiniho ¢asopisu
atd. se nejednd o komplikovanou zalezitost a je tedy pouze na zaméstnavateli, jak se
k této problematice postavi a v jakém mnoZstvi zaméstnancim informace poskytne.

Jako Spatnou dostupnost informaci hodnotilo 25 a velmi $patnou 3 zaméstnanci.

4.2.3.Rovné zachéazeni na pracovisti

Oblast rovného zachazeni ¢i diskriminace na pracovisti bylo v minulosti velmi
oZehavé a skryvané téma. V soucasné dob¢ je vsak jiz hojné diskutovano a jakékoliv
formy diskriminace jsou postihovany. Oblast rovneho zachazeni na pracovisti byla
analyzovana v nékolika oblastech: Sikana ze strany svych nadtizenych, Sikana ze strany

svych kolegti, nerovné zachazeni kvuli pohlavi a nerovné zachazeni kvili véku.
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Ze vSech dotazovanych odpovédélo 104 zaméstnanct, ze nikdy nebyli
Sikanovani ze strany svych nadiizenych, 20 zaméstnanct ziidka, 8 obcas a 3 velmi

¢asto, 5 neodpoveédélo viitbec.

Ze vSech 135 navracenych odpovédi na dotaz Sikany ze strany kolegh
odpovédélo 123 zaméstnanct, ze se nikdy se zddnou Sikanou nesetkali. 7 odpovédélo,

ze ziidka, 4 obcas a 1 zaméstnanec velmi Casto.

Na dotaz ,,Citite nerovné zachazeni kvuli svému pohlavi® odpovédélo celkem
136 respondentt. 121 respondenti odpovédélo, Zze nebyli nikdy kvali svému pohlavi
Sikanovani. Jedna zena odpovédéla, ze byla Sikanovana obcas a jedna velmi Casto.
Devét Zen pak odpovédélo, Ze byly Sikanovany ziidkakdy. Je sice potéSujici, Ze vétSina
zamé&stnancu se s podobnou problematikou nikdy nesetkala, ale i to malé procento, které
se s timto problémem muselo potykat, jak vyplyva z prizkumu, ma svoji vahu a stoji za

povsimnuti.

4.2.4.Spokojenost s benefity, jejich vyuzivani

Jeden z nejdulezitéjSich benefitd ve statni spravé pro své zaméstnance je oblast
vzdélavani. Do této oblasti spada vzdélavani v pocitacové gramotnosti, vyuka cizich
jazykd, rizné druhy specializovanych kurzii a také zvySovani kvalifikace formou studia

na vyssich a vysokych odbornych Skolach.
Moznosti vzdélavani v oblasti informacnich technologii

Dle poslednich statistickych prizkumu vyplyva, ze 98% organizaci statni spravy
je napojeno na vysokorychlostni internet a 90% informaci lze zjistit pifes webové
stranky dané organizace. Informacni technologie dnes vladnou svétem, a proto je
nezbytné, aby i zamé&stnanci statni spravy byli v této oblasti vzdélavani a pravidelné
proskolovani. Proto benefity ve formé vzdélavani zaméstnanci v oblasti IT jsou

nezbytnou nutnosti.

%

Udaje v souhrnné tabulce &. 4 svédéi o tom, Ze zaméstnanci tohoto druhu
vzdélavani vyuZivaji v 32%, coZ c¢ini 67 osob z celkového mnozZstvi dotazovanych a
navracenych odpovédi. Nejpocetnéjsi skupinou jsou zeny ve véku 31 az 50 let.
Nejmensi skupinu tvoii muzi do 30 let, kteti s technikou pracuji na velmi dobré urovni a

nepotiebuji tedy tyto kurzy navstévovat Vv takové mite, jako pravé vySe zminované
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zeny. Vypocetni technika a rizné druhy programového vybaveni jsou pro muze

akceptovatelné v daleko vétsi mife, nez je tomu u Zen obecné.

Tabulka 4: VyuZivani pocita¢ovych kurzi zaméstnanci dle véku a pohlavi

Pocitacové kurzy

Muz 24
Do 30 let (véetné) 5
31 az 50 let (véetné) 10
51 let a vice 9

Zena 43
Do 30 let (vcetné) 11
31 az 50 let (véetné) 19
51 let a vice 13

Celkovy soucet 67

Zdroj: Autor

Moznosti vzdélavani v oblasti cizich jazyku

Moznosti studia cizich jazykil pii zaméstnani vyuziva celkem 43 respondentt,
coz je 30,7% z celku. Zen je v této skupiné téméf dvojnasobek. Nejvétsi pocet Zen je
z nejmladsi kategorie, tedy do 30 let. U muzi je to pak vékova skupina 31 az 50 let.

Podrobné vyobrazeni tidaju je v tabulce €. 5.

Tabulka 5: VyuZivani pocita¢ovych kurzi zaméstnanci dle véku a pohlavi

Jazykové kurzy

Muz 15
Do 30 let (véetné) 4
31 az 50 let (véetné) 8
51 let a vice 3

Zena 28
Do 30 let (véetné) 12
31 az 50 let (véetné) 10
51 let a vice 6

Celkovy soucet 43

Zdroj: Autor

43



MoZnosti vzdélavani v oblasti nasledného studia pri zaméstnani

Sumarizovana data z tabulky €. 6 znazoriuji vyuzivani moznosti studia pfi
zamé&stnani v ¢lenéni dle véku a pohlavi. Moznosti studia (mysleno tim dodélavani si
vzdélani pfi zaméstnani) vyuzivd 29 dotazovanych, coz je téméi 21%. Toto Cislo je
celkem vysoké a vypovidd o svédomitém pfistupu zaméstnancl, ktefi si dopliuji
vzdélani, coz pfi plném pracovnim nasazeni neni zrovna jednoduché. VéEtsi procento
pak opét tvoii Zeny, které jsou houzevnatéjsi a na rozdil od muzi dokazou lépe skloubit
své pracovni povinnosti, doméacnost i studium. Je to zcela jisté zptsobeno i tim, Ze
néjaky Cas stravily doma s détmi na matetské a rodiCovské dovolené a maji urcity

deficit po kontaktu s lidmi, sebevzdélavani, prosazeni se.

Pouze malé procento, konkrétné 0,5% dotazovanych, vyuzivda moznosti

vzdélavani z jinych oblasti. VEétSina zaméstnavateld ani jiné moznosti nenabizeji.

1% ze vSech dotazovanych pak uvedlo, Ze nevyuZzivd Z&dné z moZnosti

vzdélavanti se.

Tabulka 6: VyuzZivani moznosti studia pii zaméstnani dle véku a pohlavi

Moznost studia pfi zaméstnani

Muz 5
31 az 50 let (véetné) 5
Zena 24
31 az 50 let (v€etné) 13
51 let a vice 1
Do 30 let (véetné) 10
Celkovy soucet 29

Zdroj: Autor

Vyuzivani mozZnosti stravovani ¢i stravenek

Na moznost vyuzivani bonusu ve formé ptispévku na stravovani odpovédélo 136
dotazovanych. 110 zaméstnancu vyuziva pravidelné této moznosti, 10 zaméstnanci
obcas, 2 zaméstnanci nikdy a 14 zaméstnanct spiSe ne. Tato forma benefitl je Casto

povazovana za samoziejmost a neni pfijimana jako néco nadstandardniho. V celkovém
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pfijmu zaméstnance by vSak i tato polozka hrala podstatnou ulohu. PfedevSim
organizace s vétSim poctem zaméstnanci maji ve vétsiné piipada i vlastni jidelny
s variabilnimi moznostmi stravovani a i to je pro zaméstnance zcela jisté pfinosem a

prispiva k dobrému pracovnimu prostiedi.
Dodatkova dovolena

Stejné jako predchozi druh benefitu, je i tento vyznamnym finan¢nim nakladem
pro zaméstnavatele a zaméstnanci by to méli takto vnimat. 47 respondentti odpovédélo,
ze organizace takovy druh benefitu viibec neposkytuje. 91 zaméstnancti odpovédélo

kladn€ a 2 neodpovédéli viibec.
Sportovni a kulturni vyziti, penzijni pojisténi

Na tuto otazku odpovédélo pouze 127 z dotazovanych. 21 z nich odpovédélo, ze
uvedeny druh vyhod organizace viubec neposkytuje. U mnoha organizaci je dany
finan¢ni limit na zaméstnance a on sdm se miize rozhodnout, jakym zplisobem ho
vyuzije. Zda na sportovni, kulturni vyziti ¢i penzijni pojisténi. 49 zaméstnanct této

moznosti vyuziva a zbyvajici pocet 57 zaméstnanct toho nevyuzije.

Prispévek na rekreaci

Stejn¢ jako na predchozi otazku i zde odpovédelo 127 respondenti. 33 z nich
odpovédelo, ze jejich organizace tuto variantu nenabizi. 37 zaméstnancti danou moznost
vyuziva a 49 spiSe ne, pripadné viibec ne. Podle mych zkuSenosti je i tento piispevek
jedna z moznosti balicku vyuziti piispévku z FKSP a administrativni naro¢nost
proplaceni tohoto poplatku, obzvlasté v ptipadé cestovani pifes cestovni kancelaf, je

nékdy tak naro¢na, Ze to mnoho zaméstnancu, pfedevsim muzi, odradi.

4.2.5.Perspektiva, pracovni riust, zvazovanid zména zaméstnani

Celkem 52 zaméstnanci odpovédélo, ze béhem posledniho roku uvazovali o
zmeén¢ zaméstnani, coz je zcelkového poctu odpovédi pomérné vysoké cislo. V
procentudlnim vyjadieni se jedna o 37% ze vSech dotazovanych. Nejvétsi skupinu tvori
mladi lidé do 30 let a to v poc¢tu 25. Nejmensi skupinou jsou pak zaméstnanci od 51 let
vyse. V ¢lenéni dle pohlavi jsou to ve vEtsi mife muzi nez zeny, o tom vypovida graf ¢.

7.
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Jako divod pro zménu zaméstnani vidi 28 zaméstnancti nedostate¢né financni
ohodnoceni, 2 uvedli Spatné mezilidské vztahy, 3 kvalitativni nedocenéni a 4 jiné

davody.

Graf 7: Zaméstnanci, ktei'i béhem posledniho roku uvazovali 0 zméné zaméstnani

Zameéstnanci, kteri béhem posledniho roku
uvazovali o zméné zaméstnani
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Zdroj: Autor

4.3. Navrhy moznych zlepSeni

Navrhy na zlepSeni spokojenosti zaméstnanci by mély vychazet z poznatka
ziskanych v zaméstnaneckych anketach, popiipadé ro¢nich hodnoticich pohovora
s jednotlivymi zaméstnanci, které by mély byt soucasti efektivni personalni politiky
kazdé organizace. VySe uvedené nastroje zpétné vazby dokazou obsdhnout velké
mnozstvi zaméstnancti a zaroven feSené problematiky. Idealni variantou je moznost

Srovnani vyvoje v case.

4.3.1. Otevreny dialog a vzajemna komunikace

Pocit soundlezitosti sdanou organizaci funguje na principu Vvzajemné
komunikace a to zdola nahoru, shora doli a zaroven i v roviné horizontalni. Proto je

nutné tuto komunikaci podporovat a pravidelné realizovat.
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Mnoho zaméstnancl nezdjem ze strany svych nadfizenych, nevysloveni
pochvaly a neinformovanost, velmi intenzivn¢ vnimaji a povazuji za velmi

demotivujici.

Dle mého nazoru by se anketa zaméstnancti méla provadét minimalné jednou za
dva roky a kazdy rok pak uskutecniovat vyro¢ni hodnotici rozhovory. Vyro¢ni hodnotici
rozhovory by mély byt vedeny na zakladé zpracované jednotné metodiky. Cilem
hodnoticiho rozhovoru je nejen analyza pracovnich vysledkt, ale i pozadavky
zamé&stnance na jeho dalSi profesni rozvoj. Soucasti hodnoceni zaméstnance je i

motivace pro jeho dal$i pracovni realizaci.

Navrhovand zlepSeni vzajemné komunikace by méla vychazet z vysledkl

zaméstnaneckych anket.

Vhodnym doplikem interni komunikace je vydavani vnitiniho Casopisu, kdy
zastupci zameéstnanci jsou pifimo Cleny redakéni rady a ktery by mél byt vedenim
organizace také podporovan. Samoziejmosti by mélo byt, ze pfispévky zaméstnanct,

byt polemické, budou v souladu s etickym kodexem dané organizace.

DalSimi formami spole¢né komunikace mohou byt team buildingové a sportovni

aktivity, vyjezdni porady dale pak elektronicka posta, internet ¢i intranet.

Zapojovani zamé&stnanct do riznych tymi, mezinarodnich misi ¢i vzdjemnych
asistenci a dal$ich spole¢nych projekti je dalsi prileZitosti pro za¢lenéni pracovniki do
aktivit organizace, coz podporuje jejich angaZzovanost v souladu se strategickymi cili

dané spolec¢nosti.

Posileni ptimé komunikace, ktera je vnimana zaméstnanci jako velmi pfinosna, a

to vSemi dostupnymi prostiedky jen posili spokojenost zaméstnancu.

4.3.2.Rizeni kariérniho rozvoje

Nejrizikovéjsi skupinou z pohledu nespokojenosti zaméstnanci jsou dvé vekové
kategorie nejmladSich muzt, pficemz pickvapivé nejméné nespokojeni jsou
zameéstnanci ve vékové kategorii 31 az 50 let.

Vhodnym prostiedkem pro udrzeni téchto zaméstnancti by mohl byt tzv.

Kariérni tad, dle kterého by byl fizen kariérni rozvoj vybranych zaméstnancu. Tito

zamé&stnanci jSOu systematicky pfipravovani na manazerské ¢i expertni pozice v souladu
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S potfebami a cili organizace. Trvaly profesni rist funguje jako nastroj pro spokojenost

danych zaméstnancti a eliminuje riziko jejich odchodu z organizace.

4.3.3.Péce o zaméstnance, zaméstnanecké vyhody

VSechny organizace statni spravy maji vypracovany systémy odménovani
zamé&stnancl. Tyto systémy jsou provazany s Katalogem ¢innosti, ktery je pro statni
spravu zavazny. V Katalogu c¢innosti jsou propojeny jednotlivé pracovni pozice na
platové tfidy a stupné spolu s dosazenym vzdélanim. Motivaéni charakter by mél mit
osobni priplatek, ktery by mél byt ptidélovan na zakladé kvality odvedené prace, je
nenarokovy a je navrhovan vedoucim pracovnikem. Individualni systémy odménovani
pak maji byt jest¢ rozSifeny o hodnoceni zaméstnancti Vv ndvaznosti na plnéni
strategickych cilti organizace, prioritnich kol ¢i zapojeni do ruznych druht tyma a

projektii a jejich tispésné a efektivni realizace.

Vzdélavani zaméstnancii ve statni sféfe vychédzi z nékolika oblasti, které jsou
vzajemné propojovany a realizovany. V prvni fad¢ je vSe vazano na finanéni rozpocet,

ktery ma dané organizace pro tento ucel vymezen.

Vykonavana prace ve stitnim sektoru vyzaduje pfislusnou odbornost
zaméstnanct pro kvalitni zvladnuti pracovnich tikont a tomu tedy odpovida i struktura
zaméstnancu podle dosazeného vzdélani, tedy nejvice zaméstnancu s tercialni sférou
vzdélavani.

I z&kon o statnich tfednicich, ktery je pravé v zavéreéné fazi schvalovani, pocita

s vyssi vzdélanosti téchto tfedniki a jejich pracovni pozice budou timto i podminény.

V soucasné dob¢ je Ceskd republika jedinou zemi Evropské unie, kterd nema

platnou pravni normu pro statni tfedniky.

Problematiku vzdélavani by mél fesit Katalog vzdélavani, kde jsou
specifikovany jednotlivé oblasti vzdélavani, kurzy a dal$i moznosti zvySovani si
kvalifikace. V ramci reciprocity a uspory vlastnich finan¢nich prostfedkti organizace,
mohou mezi sebou zaméstnanci statni spravy vyuzivat rizné druhy kurzti. Velmi Casto
Skoli pracovnici jedné statni instituce zamé&stnance instituce jiné. Zajimave by tedy bylo,

Skoliteli nabidnout néjaky kurz ¢i Skoleni z jejich vnitinich zdrojt jako druh bonusu.

Pti zvySovani kvalifikace se souhlasem zaméstnavatele je Casto vzdelavani

podporovano mimo jiné i tim, Ze je zaméstnancim umozinovano V jednotlivych
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pracovnich dnech vybirat placené studijni volno (minéno tim vzdélavani pro zvySeni
kvalifikace probihajici pti zaméstnani). Aby nedochazelo Kk fluktuaci téchto
zamé&stnancu, Uzaviraji zameéstnavatelé s témito zaméstnanci tzv. Kvalifika¢ni dohody.
Zaméstnanci se podpisem smlouvy zavazuji k tomu, ze za umoznéni zvySeni si
kvalifikace jsou po urcitou dobu u dané organizace pracovné vazani. Vzdélavani by
vsak mélo byt podporovano nejen individualng, ale i napf. tymoveé. Tymové vzdélavani,
které muze byt napojeno na specifickou ¢innost odd€leni ¢i projektu, by mohlo byt

spojenim vzdélavani a tzv. team buildingu.

Nedilnou soucasti vhodnych motivacnich prvkil jsou i pruzna pracovni doba,
kterou je mozné v souladu se zdkonem a plnénim pracovnich povinnosti pfizptisobovat
I ro¢énim obdobim, dale zajisténi stravovani zam¢&stnanci a to jak formou stravenek, tak
poskytovanim stravovacich sluzeb. Na stravovani zaméstnancii organizace prispivaji jak
z Fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP) a dale na stravovani mohou pfispivat i

odboroveé organizace.

Jako dalSi forma benefita jsou i ptispévky pro zaméstnance z FKSP, které jsou
definovany v Kolektivni smlouvé (napf. rekreace, masaze, penzijni pfipojisténi,
kulturni akce). Podminky Cerpani z Fondu kulturnich a socialnich potieb vychazeji
z vyhlasky MF €. 114/2002 Sb., ve znéni pozdéjsich predpist.
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5. ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo zjisténi celkové spokojenosti zaméstnanct
statni spravy a faktort, které tuto spokojenost nejvice ovliviiuji. Vzhledem k faktu, Ze
sama delSi dobu pracuji ve velkém statnim ufadu, mohu porovnavat vysledky této prace

s mymi osobnimi zkuSenostmi a s persondlni praci.

Po provedeném priazkumu, sumarizaci a podrobném hodnoceni ziskanych dat

bylo provedeno vyhodnoceni a navrhy opatieni.

Dotaznikem bylo obeslano 210 zaméstnanct statni spravy a odpovédélo na néj
140 z dotazovanych tj. respons 66,6%. Z toho bylo 93 Zen a 47 muzu. Jednalo se o
zaméstnance velkych statnich Gfadi a organizaci, které se nachazeji v Praze.
Zamgéstnanci téchto organizaci maji v absolutni vétSin€ vysokoskolské vzd€lani a jedna
se tedy o zaméstnance s vyznamnym potencidlem, které by si i statni zaméstnavatel mél

snazit udrzet.

Organizace statni spravy maji systémy fizeni lidskych zdroji propracovany
velmi kvalitné, nebot’ pravé lidské zdroje jsou jejich hlavni devizou a tito
zamé&stnavatelé velmi dobie védi, Ze pouze ti zaméstnanci, ktefi se ve svém zaméstnani
citi dobie, pracuji bez stresu a v dobrych pracovnich podminkédch vykazuji i lepsi

pracovni vykonnost.

Prokazani zékladniho cile této prace bylo dosazeno vysledky vyzkumu celkové
spokojenosti zaméstnancti statni spravy. Zaméstnanci statni spravy jsou ve vyznamné
mite (71,74%) celkové spokojeni se svym zaméstnanim, jsou si pochopitelné védomi
stability zamé&stnani, dobrych pracovnich vztahti i pracovnich podminek, které jim tento
typ zaméstnavatele piinasi. Pracovni klima v téchto organizacich je vnimano vysokym

procentem zaméstnancl pozitivne.

Ve vyhodnoceni ankety se objevuji také aspekty, které zaméstnanci vnimaji jako
problematické a ve kterych je tedy tfeba dosahnout zmén a zlepSeni. Navrhovana
zlepSeni jsou jednim zbodu této prace (posileni vzajemné komunikace, generacni
vymeéna, Fizeni kariérniho rozvoje). Nedilnou souc¢asti hodnoceni je i doporuceni na
zpétnou vazbu nadfizenych smérem k podfizenym, na kterou by mél byt kladem

mnohem vétsi daraz.
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generacni vymény vedoucich pracovnikl na jednotlivych pozicich vSech stupnii statni
spravy. Nebat se dosazovat na vedouci pozice mladsi zamé&stnance v souladu s jejich
vzdélanim, schopnostmi a zkuSenostmi., coz je nakonec i ve shod¢ s jiz nékolikrat

pfepracovanym a ¢astené i schvalenym navrhem sluzebniho zakona.
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6. SUMMARY

The aim of this bachelor’s thesis was to find overall employees’ satisfaction
within state administration and factors that are the mostly involved in this problem.
Regarding the fact | have been the employee of the large state administration office |
can compare the results of this thesis with my own personal experience.

After the performed survey, summarization and detailed evaluation of acquired

data, there was performed assessment and measures were suggested.

Questionnaires were delivered to 210 employees of state administration and 140
of them answered which is 66.6%. Composition of the group was 93 women and 47
men. Those people were employees of large state administration offices and
organizations located in Prague. Absolute majority of those employees has a university
degree which means that they are employees with high potential and even state

organization should try to keep them.

State administration organizations have human resource management systems
developed on high quality level, because human resources are their main asset and those
employers know very well, that only employees who feel comfortable in their job, work

without stress in good a working conditions have better work performance.

The research has proved high rate of overall employees’ satisfaction (71.74%)
within state administration, which was the primary goal of that thesis. Employees are
naturally aware of job stability, good workplace relationships and good work
conditions, which are the benefits of this type of employer. Working climate in those

organizations is perceived positively by high percentage of employees.

We can find some problematic aspects in the assessment of the survey. Those
are the aspects determined to be improved. Suggested improvements are one of the key
points of this thesis e.g. strengthening of mutual communication, generation change or
career development management. Inseparable part of assessment is also

recommendation for putting more emphasis of feedback from superiors to subordinates.

One of the most important contributions of this thesis | personally consider the
emphasis on importance of generation change of managers of different levels within the
state administration. The offices should not be afraid to install younger employees to

management positions in compliance with their education, skills and experience. Which
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is after all in conformity with, several times reworked and partially passed, State service
Act.

Keywords:

State administrativ
Human resource
Motivation

Employees satisfaction
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9. PRILOHY

9.1. Anketa spokojenosti zaméstnancu statni spravy

Tento dotaznik bude vyuZit jako podkladovy materiél pro bakalaiskou praci.

*Povinné pole

Vékova skupina *

o e Do 30 let (véetné)
o G 31 az 50 let (véetné)
. e 51 let a vice
Pohlavi *
. G Zena
o G Muz

Doba trvani zaméstnani *

o - Do 5 let (véetné)
o - 5az 15 let (véetné)
. > 16 let a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani *

Zakladni

Vyucen(a)

Vyucen(a) s maturitou
Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné

O 0O 0O 0 0o 0

o Vysokoskolské
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Celkova spokojenost se zaméstnanim

Jak se celkové citite ve

svém zameéstnani?

Jste spokojen se svou

praci (pracovni naplni)?

Jste spokojen(a) se svym

nadfizenym?

Jste spokojen(a) se svym

finan¢nim ohodnocenim?

Iste spokojen(a) 3
moznosti svého

pracovniho rozvoje?

Pracovni prostiedi

Jak hodnotite pracovni
podminky a pracovni

prostredi?

Jak hodnotite dostupnost

a kvalitu technologii?

velmi spokojen nespokojen velmi
spokojen pokol pokol nespokojen
' C & C
C C C !
C ' ' [
C L @ 9
C C C O
velmi dobre spige dobre SPise velmi
$patné $patné
C e e e
» e e e
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Pracovni klima a vnitini komunikace

Jak hodnotite mezilidské
vztahy na vasem

pracovisti?

Jsou pro vas informace,
které potfebujete

dosazitelné?

Pokud je ve vasi
organizaci vnitfni ¢asopis,

jak jej hodnotite?

Rovné zachazeni na pracovisti

Citite, Ze jste obéti
pracovni Sikany ze strany
svych nadfizenych?

Citite, Ze jste obéti
pracovni Sikany ze strany
svych kolegi?

Pocitujete, Ze jste byl(a)
Ci jste sexualné
obtézovan(a)?

Citite nerovné zachazeni
kvili svému pohlavi?

Velmi -
Spige dobre SPise

dobre Spatné
e C e
e C e
e C e

Velmi ¢asto Obcas Zfidka
e C e
e C e
e C e
e C e
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vrs o s

Pokud vase organizace nabizi uvedené benefity, urcete, jak je vyuZivate:

- Organizace
Rozhodné ano  Spise Spise ne  Vibec ne
ano neposkytuje

MozZnost  zavodniho

L L C C L
stravovani, stravenky
Dodatkova dovolena C C e e e
MoZnost vzdélavani e C e e e
Sportovni, kulturni

C e = = C
vyziti
Penzijni pojisténi C e e e e
PFispévek na rekreaci C C C e e

Oblast vzdélavani Jaké moznosti vzdélavani vyuzivate? (Je mozno vice odpovédi)

Jazykové kurzy

Pocitacové kurzy

Ostatni kurzy (psychologicka, managerska skoleni aj.)
MozZnost studia pfi zaméstnani

Nevyuzivdm Zadnou moznost vzdélavani

. Jiné:

A 0O 80 & o o

Pfemyslel(a) jste béhem posledniho roku o zméné zaméstnani?

C

. ano

e

° ne
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Pokud ano, pak hlavnim diivodem bylo (Je moZno vice odpovédi)?

Nedostatecné financni ohodnoceni
Mezilidské vztahy

Kvalitativni nedocenéni

. Jiné:

A O 8 o

Dékuji za vyplnéni dotazniku.
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