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Cil bakalarska prace je zmapovat rozdily kvality pracovniho Zivota ve sledovanych profesich v oblasti
soukromého a verejného sektoru.

Cilem je orientovat se na psychologické aspekty motivace, pracovni vytizenost, podminky pracovniho
Zivota, socialni vztahy v pracovnim kolektivu.

Ucelem této prace je posoudit rozdily kvality pracovniho Zivota ve dvou sektorech.

Zavérem na zdkladé vysledk(l z dotazniku o porovnani dvou sektor(, navrhuji mozné vylepSeni obou
pracovnich pozic.

Metodika

Prace je rozlozena do ¢asti teoretické a do praktické.

Teoretickd ¢ast se vénuje vztahu lidi k praci, vztahu ke kvalité Zivota, spokojenosti, problematice pracovniho
Zivota a jeji historii.

Nastifiuje rozmanité nahliZzeni na kvalitu pracovniho Zivota. Cilem je identifikovat komponenty potieb ve-
douci ke spokojenosti danych zaméstnancu.

Druha &3ast se bude zabyvat samotnou dotaznikovou analyzou.

Na zakladé ziskanych dat, jsou vyhodnoceny vysledky pomoci programu Statistica 14.

K uskute¢néni porovnavani je vyuZzito kvantitativniho vyzkumu ve formé dotazniku, ktery pfinasi podklady
k provedeni SWOT analyzy, z kvality pracovniho Zivota soukromého a verejného sektoru. Jsou poskytnuty
konkrétni plany na zlepseni jejich slabych stranek.
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Kvalita pracovniho Zivota

Abstrakt

Tato bakalarské prace se zabyva komparaci kvality pracovniho zivota mezi dvéma
sektory — soukromym a vefejnym. Cilem je prostfednictvim rozsahlého dotaznikového
Setfeni analyzovat faktory ovliviiujici pracovni prostiedi a poskytovani kvalitniho
pracovniho Zivota zaméstnanctim v obou sektorech.

Teoreticky rdmec prace se zaméfuje na relevantni literaturu, tykajici se kvality
zZivota, kvality pracovniho Zivota a faktord ovliviiujicich zaméstnaneckou pohodu.

Metodologie zahrnuje vytvotfeni a distribuci dotazniku mezi zaméstnance obou
sektorli, nasledovanou statistickou analyzou ziskanych dat. Vysledky jsou prezentovany
prostfednictvim grafii a srovnani mezi sektory, coz umoziuje identifikovat klicové rozdily
v kvalité pracovniho zivota mezi soukromym a vetejnym sektorem.

Zavérem této studie je nejen poskytnuti soucasného piehledu o situaci v obou
sektorech, ale téz prispévek k formulaci konkrétnich doporu€eni s cilem zvySeni kvality
pracovniho Zivota a optimalizace pracovnich podminek v analyzovanych odvétvich. Toto
je poskytnuto podrobnym vyzkumem vysledkti z dotazniku, dale hypotézy na zjisténi kvality
pracovniho Zivota podlozené konkrétnimi vypocty pres program TIBCO Statistica a na zaveér
je provedena SWOT analyza s konkrétnimi doporuéenimi na mozné zlepSeni podminek pro

kvalitni pracovni zivot v obou sektorech.

Kli¢ova slova: kvalita pracovniho Zivota, motivace, seberozvoj, kvalita zivota, potieby

zamé&stnancl, spokojenost, well-being, pracovni prostfedi, problematika



Quality of life at work

Abstract

This bachelor thesis deals with the comparison of the quality of work life between
two sectors - private and public. The aim is to analyze, through an extensive questionnaire
survey, the factors influencing the work environment and the provision of quality work life
to employees in both sectors.

The theoretical framework of the thesis focuses on relevant literature concerning
quality of life, quality of work life, and factors affecting employee well-being.

The methodology includes the creation and distribution of a questionnaire among
employees from both sectors, followed by statistical analysis of the collected data. The
results are presented through graphs and comparisons between sectors, allowing for the
identification of key differences in the quality of work life between the private and public
sectors.

The conclusion of this study not only provides a current overview of the situation in
both sectors but also contributes to formulating specific recommendations aimed at
enhancing the quality of work life and optimizing working conditions in the analyzed
industries. This is accomplished through detailed research of questionnaire results,
hypotheses regarding the quality of work life supported by specific calculations through the
TIBCO Statistica program, and finally, a SWOT analysis with specific recommendations for

potential improvements in conditions for quality work life in both sectors.

Keywords: quality of work life, motivation, self-development, quality of life, employee

needs, satisfaction, well-being, work environment, issues



L VO 11
2 Cilprace a metodika ..............cooooiiiiiiiiiii s 12
pZ0 R O3 1 I o) ¢ oI TSP TPR PR 12
2.2 MEOAIKE ... 12

3 Teoretickd vYChodiSKa ..............cooiiiiiiiiiii e 14
3.1 KVALItA ZIVOTA ..t 14
3.1.1  Meéteni Kvality ZIVOta ......cooviiiiiiiiiiciiec e 15
3.1.2  Spokojenost a Well-DEING.......c.ccoveiiiieiieiiee e 16
3.1.3  Dulezitost kvality ZIVOta V PIACT .....eccvvreeriieiiiieiieie e 17
3.1.4  Problematika kvality ZIVOta ........ccooiiiiiiiiic e 17

3.2 Kvalita pracovnilo ZIVOTA ......ccueiviiiiiiiiiiiii i 18
3.2.1  Diference mezi soukromym a vefejnym SeKtorem ...........cccvcverveivrinennns 19
3.2.2  Psychologické aspekty danych profesi .........cccocoveviiiiiiiiiieniee 20
3.2.3  Dimenze pracovnilo ZIVOTA .........ccvviiviiieiieiiiniesieeie e 21
3.2.4  Potieby a pracovni spokojenost zamestnancll ...........ccevveriieeniveniieenneenne. 22
3.25  Vybrané faktory pracovniho ZiVota .........ccccoceiiiiiiiniie i 23

4 PraKticka CASE ...........coooiiiiiiii e 27
4.1 VYzKumny projekt.......ccciiiiiiiiiiiiii 27
4.1.1  DeSIZN VYZKUIMU ...oviiiiiiieiiiieiic e 27

5 Vysledky a diskuse VYZKUIMU ............ccoiiiiiiiiiii s 30
5.1  Zpracovani ziskanych dat..........cccooviiiiiiii 30
5.1.1  Vysledky z verejného SeKtOTU......ccovvviiiiiiiiiiiiiic e 30
5.1.2  Vysledky ze soukromého sektoru..........ccoovevviiiiiiiiiiiicics 32
5.1.3  Srovnani mezi vefejnym a soukromym sektorem............ccccovvvenveiirinennns 35
5.1.4  Testovani NYPOLEZ......ccoeiiiiiiiiiiiiiiii i 45

5.2 SWOT ANALYZA ..c.eeiiiiiieiiceee e 52
5.2.1  Slabé stranky verejny SEKLOT ........ccvviiviiiiiieiiiieseee e 54
5.2.2  Silné stranky verejny SeKtor........cccovviiiiiiiiiiii 54
5.2.3  Slabé stranky souKromy SEKLOT .........cccrvverieieiriiiieiinie e 55
5.2.4  Silné stranky SOUKromy SEKtOT.........ccviiviiiiiiiiieiieiic e 56

5.3  Formulace a shrnuti aplika¢nich doporuceni ...........cccooiviiiiiiiiiiiiiiiieen, 56
5.4 DISKUSE ...ttt 59

B ZLAVET .......oiiiieiieiete bbbt 62
7 Seznam PouZitych ZArojll ...........ocoviiiiiiiiiee 63



8 Seznam tabulek a @rafll ...
8.1  Seznamtabulek...........ccoociiiiiii
8.2 Seznam @rafll.......c.cooiiiiiiiiii s

PHILONY ... e s s s eees e

10



1 Uvod

Rozvoj moderni pracovni kultury klade stale vét$i diraz na fenomén kvality
pracovniho zivota, ktery pfedstavuje komplexni soubor faktord ovliviiujicich celkovou
pohodu a efektivitu jednotlivce v pracovnim prostiedi. Tato bakalatska prace si klade za cil
provést srovnavaci analyzu kvality pracovniho zivota mezi vefejnym a soukromym
sektorem, pfiCemz se zamétuje na hlubsi teoretické zakotveni a aplikaci kvantitativni
metodologie.

Teoreticka ¢ast prace se vénuje podrobnému rozebrani pojmu spojenych s kvalitou
zivota a kvalitou pracovniho zivota, véetné relevantnich teoretickych koncepti a literatury.
Cilem je poskytnout pevny teoreticky ramec, ktery bude slouzit jako zaklad pro naslednou
praktickou ¢ast vyzkumu.

Prakticka c¢ast vyzkumu implementuje dotaznikovou metodu pro sbér kvantitativnich
dat. V prvni ¢asti praktické ¢asti budou detailné popsani respondenti, zafazeni do skupin dle
véku, pohlavi, oboru a do skupiny, jak dlouho pracuji na dané profesy. Dale budou
porovnany n¢které aspekty pomoci grafii, a bude poukazano na diference mezi sektory.
Nasledné budou ziskana data analyzovana statistickymi hypotézami v prostiedi programu
TIBCO Statistica (Statistica 14), coz umoznuje kvantifikaci a interpretaci subjektivnich
hodnoceni kvality pracovniho Zivota od respondentll z obou sektor. Na které navazuji
konkrétni doporuceni. Vyzkumné vzorky ze soukromého sektoru, byly vzaty konkrétné z
firmy Manufaktura, ¢eské firmy, ktera je zndmé kvalitni ¢eskou kosmetikou. Vzorky z
vefejného sektory jsou brany od zaméstnancti méstského uradu Beroun.

V zavéru této prace jSou prezentovany zavéry ziskané z analyzy dat a vyhodnoceni
celkové kvality pracovniho Zivota v ramci vefejného a soukromého sektoru. Uvedeny jsou
silné a slabé stranky danych organizaci. Na zaklad¢ téchto zjisténi jsou navrzena konkrétni
opatieni a doporuceni pro optimalizaci pracovnich podminek, s ohledem na specifika obou
odvétvi. Prace pfinasi pfinos ke komplexnimu pochopeni a diskusi o kvalité pracovniho
zivota v rtiznych sektorech, s diirazem na mozna strategickd opatieni pro zvyseni pohody a

efektivity zaméstnanct.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je provedeni hloubkového a komplexniho
zkoumani kvality pracovniho zivota a identifikovat rozdily ve vnimané kvalité pracovniho
zivota mezi zaméstnanci soukromého a vetejného sektoru.

Hlavnim zdmérem této bakalarské prace je identifikovat a systematicky analyzovat
klicové faktory, jez formuji pracovni prostfedi a ovliviiuji pohodu zaméstnancii v obou
zkoumanych odvétvich.

Cilem této analyzy je poskytnout hlubsi a podrobnéjsi vhled do specifik pracovniho
zivota v soukromém i vefejném sektoru s cilem vypracovat doporuceni pro optimalizaci
pracovnich podminek a podporu pohody zaméstnancti v ramci vetejného i soukromého
sektoru na zaklad¢ ziskanych poznatkt. Zaroven s védomim odli$nosti v cilech a pracovni
naplni obou odvétvi. Cilem je dale navrhnout model nebo strategii pro hodnoceni a méteni
kvality pracovniho Zivota, ktery by byl aplikovatelny jak ve vetfejném, tak soukromém

sektoru.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast této studie se bude zabyvat kvalitou pracovniho Zivota. Prvni faze
vyzkumu zahrnuje rozsahly pruzkum relevantni literatury tykajici se kvality pracovniho
zivota. Dliraz byl kladen na detailni rozpracovani kvality Zivota a kvality pracovniho Zivota,
zahrnujici klicové koncepty, determinanty a metody hodnoceni téchto aspektli zaméstnanct
v obou sektorech. Nejprve byl popsan samotny pojem kvalita Zivota, na kterou pak navazuje
kapitola kvalita pracovniho zivota. Nasledn¢ byly analyzovany teoretick¢ koncepce a
metody hodnoceni pracovni pohody, s cilem vytvofit pevny konceptudlni rdmec pro dalsi
vyzkum.

Tato prace vyuzivala jak ¢eskou, tak zahrani¢ni literaturu, ¢imz zahrnuje komplexni
spektrum odbornych praci v dané oblasti. Zahrnuti Ceské literatury umoziuje ditkladné
porozuméni regiondlnim perspektivam, politikdm a praktikdm relevantnim pro kontext
studie. Sou€asné zapojeni mezinarodnich d¢l pfindsi SirSi vhledy, komparativni analyzy a
teoretické ramce, které presahuji geografickeé hranice. Tento pfistup podporuje holistické

zkoumani zkoumané problematiky, obohacuje hloubku a §ifi teoretického zakladu studie.
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Navic vyuziti mezindrodni literatury zvySuje akademickou divéryhodnost a
rigordznost vyzkumu, nebot’ ¢erpa z uznavanych teorii, metodologii a empirickych zjisténi
z ruznych kulturnich a socioekonomickych kontextl. Celkové syntéza jak Ceské, tak
mezinarodni literatury umoznuje detailni zkoumdani slozitosti spojenych s kvalitou
pracovniho zivota v riznych sektorech, pfispivajic tak k odborné diskusi v komplexné&jsim
a hlubsim rdmci.

Prakticka cast vyzkumu byla realizovéna prostfednictvim dotaznikové metody, ktera
navazala na teoretické poznatky z ptedchozi faze. Dotaznik byl konstruovan na zaklad¢
identifikovanych klicovych faktorti pracovniho Zivota a distribuovdn mezi zaméstnance
obou sektorti. Ze sektoru vefejného a ze se sektoru soukromého. Piedmétem vetejného
sektoru byla radnice ve mésté¢ Beroun, nachazejici se ve Stfedoceském kraji. Pfedmétem
soukromého sektoru byla ¢eska firma Manufaktura, ktera ma hlavni sidlo v Praze, zabyva se
vyrobou ptirodni kosmetiky.

Posledni etapa vyzkumu zahrnovala interpretaci a prezentaci vysledkid. Kombinace
teoretickych poznatkl a empirickych dat vedla k celkovému zhodnoceni kvality pracovniho
zivota v obou sektorech.

V prvni ¢asti bylo provedeno rozdéleni respondentil do kategorii dle pohlavi, véku,
pracovni pozice a doby, jak jsou respondenti v dané profesi. Déle byl proveden prizkum a
vyhodnoceni nékterych otazek, které nebyly soucasti testovani hypotéz, které navazovaly na
tuto kapitolu. Na vypocet hypotéz byla ziskand data z dotazniku analyzovana pomoci
statistickych metod v programu TIBCO Statistica (Statistica 14), coZ umoznilo srovnani a
identifikaci vzorcli mezi obéma sektory na konkrétnich otazkach, které jsou popsany u
testovani a ptiloZeny v ptilohach.

V ramci metodologie této studie byla také provedena SWOT analyza, ktera
systematicky identifikuje interni silné stranky a slabiny, stejn¢ jako externi pfilezitosti a
hrozby, které ovliviiuji dany sektor. Tento strategicky néstroj poskytuje hlubsi porozumeéni
kontextu a faktorim, které mohou ovlivnit vykonnost dané organizace nebo odvétvi.

Na zdkladé téchto vysledkli byla formulovana konkrétni doporuceni pro zlepSeni
pracovnich podminek a celkové pohody zaméstnanci. V zavéru prace budou popsany
strategie a opatieni pro dalsi podporu kvality pracovniho zivota, pficemz byly zohlednény
aktualni trendy a vyzkumné poznatky. Na konci prace byly prezentovany celkové vysledky
a nasledovala diskuse, kde se samotné vysledky porovnaly s nazory jinych autort, ktefi se

zabyvaji stejnou tématikou.
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3 Teoreticka vychodiska

V této teoretické Casti je prace vénovana rozsahlé pozornosti analyze a vykladani
koncepti tykajicich se jak kvality zivota, tak kvality pracovniho zivota. Kvalita zivota je
zkoumana z hlediska celkového pohledu na subjektivni blaho jedince v riznych sférach
jeho Zivota, zahrnujici zdravi, socialni vztahy a dalsi faktory.

Kvalita pracovniho Zivota je pak analyzovéana z hlediska podminek a faktort
ovliviwyjicich pracovni prostiedi a podminky, jako jsou pracovni zatéz, prostor pro profesni
rozvoj, rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem a dal$i. Tato rozborova sekce si
klade za cil poskytnout komplexni porozuméni obou téchto klicovych aspekti lidského

zivota a vytvorit ramec pro dalsi analyzu v ramci této prace.

3.1 Kyvalita zivota

Stikar (2003, s. 13-24) ve svém dile uvadi, Ze kvalita Zivota pfedstavuje celkovy stav
spokojenosti, pohody a uspokojeni v zivoté jednotlivce. Zahrnuje fyzicky, duSevni a socialni
rozmér, stejné jako okolni prostedi a ekonomickou stabilitu. Je to subjektivni hodnoceni,
které zohlednuje individudlni hodnoty, preference a zivotni situace. ZlepSeni kvality Zivota
muze piinést vétsi Stésti, vyrovnanost a smysluplnost do kazdodenniho Zivota.

Jinak feceno kvalita Zivota je néco, co se uchovava v kazdém z nés, a v kazdych
situacich je s nami (Ventegondt, 2009, nestrankovano).

Cadova (2006, s. 31) ve svém dile uvadi, Ze pti studovani pojmu kvality Zivota je nutno
brat v potaz nékolik dilezitych faktorti, které ovlivituji proces kvality Zivota. Cas, vyvoj
jedince 1 spole€nosti, kultura, naboZenstvi a zmény v generaci jsou faktory, které nesmi byt
vynechany ve sledovéani kvality zivota. Néktefi jedinci upfednostiiuji nabozenstvi pied
jinymi potieby, i pfed jejich samotnymi osobnimi cili.

Mezi nedilnou soucast k dosahovani kvalitniho zivota patii potieby a zpisob jejich
napliiovani. Le Roch Maslowu teorii (2021, s. 81-97) ve svém dile popisuje jeho hierarchii

cvwvr

takovou intenzitou, jak jedinec naléha na konkrétni potieby.
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spolecenské a individudlni ziti. Vyssi pozice potfeb nejsou nutna pro preziti, ale ptispivaji k
vEtsi spokojenosti jedince a rozviji to osobnost. Cilem je rast po danych pozicich. Po splnéni
potieby nejnizsi nastava ukol spliiovat potieby postupné nahoru v hierarchii.

Na nejnize polozené pozici jsou fyziologické potieby, které dale popisuje Le Roch
v Maslow¢ dile (2021, s. 81-97). Jedna se o ty nejzakladnéjsi potieby jako napiiklad potieba
vody, kysliku, jidla, spanku, sexu a pohybu. Bude-li n¢ktera z potieb neuspokojena, télo si
o konkrétni potfebu za¢ne fikat samo. Na druhé pozici je bezpeci a jistota. Jedna se o druhou
nejsiln€j$i potebu. Jedinec vyzaduje citit jistotu, stabilitu, citit se bezpecné a pozaduje
zamezit neuspokojovani fyziologickych potieb. Ve sttedu hierarchie dale podle Maslowa v
Le Roch se nachazi socialni potieby. Socialni potieby zahrnuji potieby lasky, kamaradstvi a
intimity. Na skoro uplném konci se nachazi potieba uznani. Obdrzet uznani za sviij pracovni
vykon, za pfinos ostatnim a zejména projevy sebeticty jsou pro nds dulezitymi aspekty. Na
uplném vrcholku pyramidy se nachazi seberealizace. Potieba rozvinout sviij potencial a své
dovednosti.

Ventegodt (2009, nestrankovano) uvadi, Ze mnoho lidi se domniva, ze byli pfedem
predurceni k ziti nespokojeného zivota. Podle jedincii uz kazdému, kdo se narodil bylo
predem dano, zda bude Zzit kvalitni spokojeny zivot ¢i bude zit nespokojené. V tomto se lidé
myli, kazdy je striijcem svého Stésti. Kazdy jedinec mize ovlivnit kvalitu svého vlastniho
zivota. Cilem, jak k tomu dospét je respekt, spravné nastaveny smér Zivota, naslouchat sobé

samotnému, uzivat si naplno, neplytvat ¢asem a zodpovédnost.

3.1.1 Meéfeni kvality Zivota

Podle Ludikové (2013, s. 9-11) jeden z potencialnich pfistupti k analyze kvality
zivota muzou vést dvé urovné. Prvni, subjektivni uroven, se zamétuje na individudlni
vyjadieni osobni spokojenosti jednotlived. Druha, objektivni troven, pak zahrnuje
kvantifikovatelné ekonomické indikatory a méfitelné faktory lidského Zivota. Objektivni
kvalita zivota zahrnuje hmatatelné aspekty, jako jsou materidlni a socialni podminky, fyzické

zdravi a métitelné zivotni faktory.
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Ludikova (2013, s. 9-11) uvadi napiiklad platy, utraty v obchodnich fetézcich s
potravinami, nezamé&stnanost a zadluzeni domécnosti. Na druhou stranu subjektivni kvalita
zivota reflektuje osobni pohodu a spokojenost vzhledem k individudlnim ciltim,
ocekavanim, z4jmim, hodnotdm a Zivotnimu stylu. Jedna se tedy o individualni evaluaci
zivotni spokojenosti.

Subrt (2008, s. 122—133) ve svém dile uvadi, stru¢nou definici nastroji, které
kvalitu zivota ovliviiuji, a proto jsou zkoumany, a to konkrétné tyto:

- spolecenské a kulturni podminky zivota,

- kvalita zivotniho prostiedi;

- kvalita pracovniho zivota;

- well-being a spokojenost, prozivani emoci;

- zdravi ¢loveka a jeho fyzické schopnosti, autonomie;

- nahled na jedince a na jeho osobni zivot;

- spolecensky zivot jedince;

- podminky zivota v daném statu kde jedinec Zije.

Cilem je podle Subrta ziskat komplexni pohled na Zivotni podminky a identifikovat oblasti,

které mohou byt vylepSeny pro dosazeni lepsiho zivotniho standardu.

3.1.2 Spokojenost a well-being

Well-being a spokojenost je velmi Casto spojovana s pojmem kvalita zivota. Davis
(2019, nestrankovano) uvedl, Ze pojem well-being je mozné definovat jako pocit §tésti,
zdravi, spokojenosti a prosperity. Soucasti je Stastné mentalni zdravi, pocit vysoké Zivotni
urovné, poslani, schopnosti zvladani a fungovani pii stresu. Kazdy hleda spokojenost,

poté&Seni, $tésti a pozitivni udalosti.

Pucek (2005, s. 7-9) ve svém dile vysvétluje pojmy well-being a spokojenost.
Well-being a spokojenost se zdaji jako dva od sebe neodlisitelné pojmy. Dulezité je, vysvétlit
si co znamena samotny vyznam spokojenosti. Spokojenost je vnimana, zda jednotlivec je s
danou véci, ¢innosti nebo praci spokojeny ¢i ne. Tedy jak moc byly pozadavky naplnény a
uspokojeny. Kazdy jedinec ma podle Picka ocekavani jiné, proto kazdy spokojenosti
dosahuje v jinych fazich. Zdali dochazi k naplnéni, pfichazi spokojenost. Neptichazi
naplnéni jejich ocCekéavani, pfichdzi nespokojenost. Spokojenost je relativni, zaleZi na
osobnosti, skromnosti a naro¢nosti jedinct. To, co naplni spokojenosti jednoho nemusi podle

Pucka naplnit spokojenosti ostatni.
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3.1.3 Dulezitost kvality Zivota v praci

V praci jednotlivci travi podle Armstronga (2007, s. 185) nejvice Casu, tudiz je
nedilnou soucasti, aby prace byla prospéSna pro nase uspokojeni. Kvalita zivota v praci ma
zasadni vliv na to, jak se lid¢ citi ve svém zaméstnani a jak Gspésni jsou. Je to klicovy prvek,
ktery ovlivituje celkové pocity, motivaci a angazovanost. Dtlezité je tedy, aby uspokojovani

zaméstnancd bylo na dennim rezimu kazdé organizace (Arnold, 2007, s. 254-256).

Pfi kvalitnim pracovnim zivoté podle Blazka (2011, s. 34-35), byva jednotlivec
obvykle $tastn¢jsi, zdravéjsi psychicky i fyzicky a vykonngjsi v tom co déla. To piinasi
vyhody pro samotné jednotlivce tak i pro firmy, kde osoby pusobi. A to véetné lepsi

produktivity, nizs8i fluktuace zaméstnanct a lepsi firemni image.

Armstrong (2007, s. 228-229) ve svém dile popisuje, ze spokojenost s praci se tyka
preferenci, postoju, citl a vztaht daného jedince. U ¢lovéka s pozitivnimi postoji je vidéna
spokojenost. A naopak u jednotlivcd s negativnimi postoji se projevuje nespokojenost s
vykondvanou praci. Na urovenn spokojenosti ma podil z velké ¢asti faktor motivace,
prostiedi, platu, ohodnoceni, uznani a pracovniho Kkolektivu. Cim vice jsou jedinci

motivovani, tim je kvalita Zivota v préci vice splnéna.

Arnold (2007, s. 254-256) ve svém dile, ale fika opak toho, co Armstrong (2007).
Podle Arnolda kvalita Zivota v praci nezaruci spravn€ odvedenou praci od zaméstnance a ani
jeho spokojenost. Také popira, Ze pii nespokojenosti jedince v praci nemusi byt prace
vykonana nekvalitn€. V kone¢ném disledku kvalita pracovniho zivota ovliviluje celkovy

dojem ze Zivota a obecny Zivotni standard.

3.1.4 Problematika kvality Zivota

Problematika kvality Zivota nds zavadi do komplexniho svéta lidského blahobytu
v dile od Schuesslera (1985, s. 129-133). Zahrnuje hledani rovnovahy mezi fyzickym
zdravim, dusevni pohodou, spokojenosti v praci, kvalitou mezilidskych vztahti a dal§imi
klicovymi oblastmi. Sou€asné se dotyka otazek finan¢ni stability, ptistupu ke zdravotni péci,
Zivotniho prostiedi a mnoha dalsich faktort, které ovliviiuji kazdodenni Zivoty. Reseni této
problematiky vyzaduje komplexni a uvazlivy piistup, ktery smétuje k vytvoteni prostiedi, v

némz miize kazdy jednotlivec dosahnout vétsiho uspokojeni a kvality zivota.
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Jako prvni zasadni véc podle Schuesslera (1985, s. 129-133) je rozliSovat od sebe
dva pojmy. A to samotnou kvalitu a také samotny pojem zivot. Kvalita se obecné tyka
urovné, miry nebo charakteristiky, ktera definuje, jak pfesné nebo jak vhodné néco vyhovuje
danym pozadavkiim, standardtim &i o¢ekavanim. Zivot je neustale se ménici a pohyblivy
usek existence, probihajici v riznorodych situacich a prostfedich. Predstavuje unikatni a
vzacny stav byti, jenz zahrnuje mnohé riiznorodé stranky a perspektivy. Je nutné tyto dva
pojmy od sebe odlisit podle Schuesslera. Lidé si ¢asto neuvédomuji, co brat za kvalitu a co
za 7ivot.

K problematice kvality zivota dochazi pfi jejim samotném méfeni (Ira, 2007, s. 160-
163). Dochazi k naruSeni psychického nebo fyzického zdravi, nezavislosti, osobnosti ¢i
naruseni socialniho Zivota (Ludikova, 2013, s. 25). Jedinec zjist'uje, jak sviy Zivot vede, a
zadina premyslet nad tim, jak vice uspokojovat své potieby nebo i zda zménit sviij postoj k
zivotu (Ira, 2007, s. 159-161).

V zavéru lze konstatovat podle Subrta (2008, s. 122-133), Ze kvalita Zivota
predstavuje klicovy faktor lidského blahobytu. Ovlivituje celou fadu aspekti, které maji vliv
na spokojenost, pohodu a celkovou troven zivota jednotlivce. Je dulezité si uvédomit, ze
vnimani kvality Zivota je subjektivni a zavisi na individudlnich hodnotach, prioritdch a
zivotnich situacich jedince. Organizace a spole¢nosti, které se snazi zlepSovat tyto faktory,
ptispivaji k vytvareni prostiedi, kde se lidé mohou rozvijet a proZivat plnohodnotny zivot.
Dale podle Subrta klicovym cilem by mélo byt udrZitelny rozvoj, podpora sociilni

spravedlnosti a péce o celkové zdravi, jak fyzické, tak psychické, aby kvalita Zivota byla

-----

3.2 Kbvalita pracovniho Zivota

Vyznamny vliv na Zivot kazdého jedince ma prace. Zasahuje do Zivota vSech, fidi
pocity, spokojenost a hodnoceni kvality jejich Zivota (Svobodova, 2015, s. 11).
Co to je prace? Prace je podle Armstronga (2007, s. 185) vynakladani usili, Casu, znalosti,
dovednosti a zrucnosti. Velka cast obyvatelstva pracuje jen kvili tomu, aby si vydélali
penize a mohli zabezpecit sebe a své nejblizsi. Nekteti jedinci do prace chodi za zamérem
zlepSovani se, pro pocit uziteCnosti a také pro svou vlastni spokojenost. Prace pfispiva k
realizaci a uspokojeni individualnich vys$Sich potieb v ramci hierarchie lidskych potieb

(Blazek, 2014, s. 173-175).
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| kdyz to nemusi byt explicitné zdliraziiovano, kvalita pracovniho Zivota piedstavuje
neoddé¢litelnou slozku celkové kvality zivota jednotlivee (Svobodova, 2015, s. 12). Podle
odvétvi. Personalni oddéleni by mélo stale motivovat, reagovat na pozadavky zaméstnanct
a na jejich potfeby. Zaroven musi piedvidat rozdéleni prace, obsah prace a schopnosti
pracovnich ukolti. Nahlédnout na talenty, zkuSenosti zaméstnanci, aby byly co nejvice
vyuzity. Personalni oddéleni je povéfeno efektivnim piizptisobenim pracovnich pozic,
individualnim schopnostem a dovednostem zameéstnanct. Cilem je nalézt optimalni shodu
mezi pracovnimi pozicemi a jednotlivymi zaméstnanci, coz je klicové pro dosaZeni
optimalni pracovni efektivity a spokojenosti. Vytvaieni takovych pracovnich pozic co dale
popisuje Koubek, které nejen odpovidaji ocekavanim zaméstnancu, ale také podporuji jejich
osobni a profesni motivaci, predstavuje dillezity prvek dosahovéni firemnich cili v ramci
jak mensich, tak rozsahlejSich organizaci. Organizace, které systematicky a efektivné
uplatiiuji opatfeni na podporu téchto aspektt,, Casto vytvareji optimalni podminky pro
vytvoteni produktivniho a spokojeného pracovniho tymu. K plnéni cili persondlni prace je
nutné provadét urcité personalni ¢innosti. Jedna se o personalni planovani, které fesi kolik
firma potfebuje zaméstnanct, zda bude dostatek prace pro vSechny, dale i jejich rozvoj.
Personalni odd€leni musi svym zaméstnancim nabidnout moznost rozvijet se. Optimalizace
pracovniho prostfedi s cilem zvysit kvalitu pracovniho Zivota miize pozitivné ovlivnit

uroven spokojenosti, motivace a vykonnosti zaméstnancti (Wagner, 2009, s. 17-18).
3.2.1 Diference mezi soukromym a veiejnym sektorem

Homfray (2020, s. 4-10) poukazuje na praci v ramci vefejného sektoru, a to, Ze
podléhd piisnym pravnim predpisim. Pfesnéji feceno, co neni v souladu s pravnimi
normami, je zakézano. Vetejny sektor je pln€ podiizen autorit¢ zaméstnavatele, coz je vlada
daného statu, kterd v tomto sektoru zaujima vedouci roli. Zaméstnanci jsou hrazeni z
prostiedkii statnich rozpoctl, které jsou nasledné distribuovany do riiznych odvétvi.
Benefity a bonusy jsou zaclenény do celkového platu, coz je detailnéji rozebrano v kapitole
3.2.5. Primérny plat ve vefejném sektoru je vyssi neZ primeérny plat v soukromém sektoru.

Coz vede dale k moznym moralnim rozporiim mezi soukromym a vefejnym sektorem.
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Podle Pekové (2019, s. 50-53) ve vefejném sektoru je hlavnim cilem blahobyt
vetejnosti, poskytovat sluzby a uspokojovat potieby obcanti. Organice, které zapadaji do
vefejného sektoru jsou napiiklad nemocnice, vlada, obecni ufady a radnice. Prace ve
vefejném sektoru zaruCuje vEtsi jistotu. Verejny sektor je dale podle Pekové klicovym
komponentem institucionalni infrastruktury moderni spole¢nosti, ktery zahrnuje rozmanité
subjekty, jako jsou vladni urady, vetejné instituce a organizace. Tyto subjekty jsou povéeny
poskytovanim vetejnych sluzeb a fizenim vetejnych zalezitosti s cilem zajisténi vetejného
blaha a efektivniho fungovani spolecenskych struktur.

Soukromy sektor podle Koubka (2007, s. 28-33) zahrnuje podniky, které jsou
vlastnény soukromymi jednotlivci nebo akcionaii. Jeho hlavnim cilem je dosahovani zisku
a efektivity v obchodnich operacich. Tento sektor je pohanén konkurenci a snahou o inovace,
s cilem zvySit konkurenceschopnost na trhu. Soukromé firmy jsou motivovany k

efektivnimu vyuzivani zdroji, snizovani ndklada a optimalizaci provozu.

3.2.2 Psychologické aspekty danych profesi

Prace v soukromém sektoru — Manufaktura

Psychologické aspekty prace v Manufaktufe a prodejné mohou zahrnovat Sirokou
Skalu faktort ovliviiujicich chovani coz uvadi Ul¢in (2016, s. 11-23) ve svém dile vykon a
pohodu zaméstnancii. V Manufaktufe se mohou zaméstnanci potykat s monotonnimi tikoly,
tymovou spolupraci, stresem z ¢asového tlaku a bezpecnosti prace. Déle se zaméstnanci
Casto vystavuji interakci se zdkazniky, prodejnimu tlaku, potieb€ interpersonélnich
dovednosti a rychlému tempu prace. Ocenéni uspéchu a motivace jsou jedny s nejvice

dualezitych aspektt v kvalité pracovniho zivota a mohou hrat kli¢ovou roli v zaméstnani.

Prace ve vefejném sektoru — radnice Beroun

Matel (2019, s. 9-37) uvadi ve svém dile, Ze prace na radnici zahrnuje nékolik
psychologickych aspektl, které maji vliv na interakce s obcany, kolegy a vefejnymi
institucemi. Patii sem schopnost empatie a porozuméni, které jsou klicové pro efektivni
komunikaci s riiznorodym spektrem obyvatelstva, véetné téch, ktefi mohou mit specifické
potieby, nazory ¢i obavy. Dale Matel uvadi, jak je dilezitd schopnost feSit konflikty a
naro¢né situace. Pracovnici na radnici se mohou setkat s obéany, ktefi jsou nespokojeni nebo
maji stiznosti. Psychologickd dovednost v feSeni konfliktl a vyjednavani mlze pfispét k

efektivnimu a respektujicimu zpusobu feSeni problémii.
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Dalsim aspektem podle Matela (2019, s. 9-37) je schopnost pracovat pod tlakem a v
dynamickém prostiedi. Planovani a sprava méstskych projektli miize byt narocné ¢innost,
vyzadujici schopnost prioritizovat ukoly a udrzovat klid v krizovych situacich. Vyznamnym
psychologickym aspektem je také komunikace a spoluprace s kolegy a nadfizenymi. Dobra
mezilidska komunikace, tymova spoluprace a schopnost efektivné fidit tym mohou vyrazné
ptispét k produktivité a atmosféte v pracovnim prostiedi. Psychologické aspekty prace na
radnici jsou také dulezité v rdmci vztahu k obcaniim. Dovednost naslouchat, vyjadfit se jasné
a respektovat riiznorodé nazory miize vést k vyssi spokojenosti ob¢anti a ke zlepSeni kvality

vetejnych sluzeb.

3.2.3 Dimenze pracovniho Zivota

Kli¢ové dimenze pracovniho Zivota jsou podle Waltona (1973, s. 12-17) naptiklad
profesni rozvoj, pracovni prostfedi, pracovni spokojenost, vztahy na pracovisti a odmeény.
Kazda z uvedenych dimenzi ma v pracovnim zivot¢ vyznamny vliv a navzajem na sebe
pusobi. Je klicové vénovat pozornost v§em témto faktorim a usilovat o dosazeni harmonie
mezi nimi, za téelem celkové pracovni spokojenosti a uspéchu. Walton dale ve svém dile
popisuje dimenzi spravedlivé odmény. Zabyva se zde benefity, zodpovédnosti a jak je prace
narocna ¢i nenarocnd. Dale zalezi, v jaké aktualni situaci se firma nachazi. Odména by méla
byt adekvatni a spravedliva za ¢innost provedenou jedincem.

Dalsim aspektem podle Bedrnové (2009, s. 18-19) je stav fyzického a psychického
zdravi. Psychické a fyzické zdravi méa znacny vliv na profesni Gspéch. Pece o fyzické a
dusevni zdravi by méla byt u kazdého prioritni zalezitost. Fyzické zdravi je odrazem stavu
télesného organismu a jeho schopnosti fungovat bez potizi. Zahrnuje aspekty jako silu,
vytrvalost, flexibilitu a odolnost vii¢i nemocem ¢i Graziim. Dlikladna péce o fyzické zdravi
ma klicovy vyznam pro aktivni a naplno proZivany Zivot.

Dusevni zdravi podle Bedrnové (2009, s. 18-19) zahrnuje schopnost zvladat stres. Je
podstatné si uvédomit, ze fyzické a duSevni zdravi vzajemné souvisi. Starost o oba tyto
aspekty pfispiva k celkovému pohodli, spokojenosti a osobnimu uspéchu. Udrzovani
rovnovahy mezi fyzickym a duSevnim zdravim ma klicovy vyznam pro dosazeni celkového
zivotniho blaha. Financ¢ni stabilita je dimenze, na kterou by se nemélo zapominat, odkazuje

na finan¢ni stav s praci jedince. Soucasti jsou investice, piijmy a uspory.
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3.2.4 Potreby a pracovni spokojenost zaméstnanci

Potieby a spokojenost zamé&stnanci uvadi ve svém dile Urban (2017, s. 11-20) jako
klicové pro tspésné a udrzitelné pracovni prosttedi. Zahrnuji Siroké spektrum aspektti, které
ovliviiyji kazdodenni zivot v praci. Kazdy jedinec ma fyzické a materialni potieby, tedy
mzda, jistota, zajisténi fyzické pohody a bezpecnost. Socialni interakci a uznéni, co se tyka
respektujiciho prostfedi, vztahy na pracovisti @ Uznani za odvedenou praci v tymu. Dale
Urban uvadi moznost seberealizace, dodrzovani prav zaméstnancii, zajem ze strany
zamé&stnavatele o fyzické a psychické zdravi zaméstnance a dale moznost skloubit pracovni
zivot se zivotem soukromym. Zaméfenim zaméstnavateli na tyto aspekty podporuje
spokojenost na pracovnim prostiedi a vede k uspéSnym vysledklim organizace.

Koubek (2007, s. 13-15) ve svém dile popisuje, ze kvalitni pracovni zivot zahrnuje
pro zaméstnance nejen péci o vlastni zivobyti, ale také o blaho své rodiny. Vyzdvihuje, ze v
pracovnim prostfedi je kliCova seberealizace, ptfijemné mezilidské vztahy, ocenéni za
odvedenou praci, spravedlivé finanéni ohodnoceni, slovni uznani za sili, pocit stability a

jistoty, stejné jako vyhlidka do budoucnosti ve své pracovni draze.

Podle Herzbergovi teorie (1993, s. 7-11) motivace je znamé, Ze U vykonu lidi
Vv pracovnim prostfedi zalezi na jejich spokojenosti. Motivace je vysledek spravné
spokojenosti zaméstnance V pracovnim prostiedi. Slouzi ke splnéni vytyCenych cild firmy,
ale také k dosazeni individudalnich cili daného jedince v préaci. Dullezité je, aby se cile
zameéstnance a zaméstnavatele shodovaly, v nazorech a o piisobeni firmy v budoucnosti. Ve
své teorii vysvétluje, jak se vykon jednotlivel méni, kdyz se citi spokojeni ¢i naopak kdyz
maji pocit nespokojenosti. Tuto teorii rozdélil do dvou faktord, na faktor hygienicky a faktor
motiva¢ni. Hygienické faktory poukazuji na Maslowu pyramidu potieb (viz kapitola 3.1),
vyskytuje se zde uspokojovani fyziologickych a télesnych potieb. Jednd se 0 potieby
seberealizace, uznani, lasky, bezpeci, jistoty, zakladni télesné a fyziologické potieby.
Hygienické faktory se nejvice tykaji pracovniho prostiedi, kde pracujete. Nespokojenost s
pracovnim prostfedim mulzZe zdsadné ovlivnit vykon a pohodu zaméstnance. To mize byt
zpusobeno neptiznivymi podminkami, problémy v komunikaci nebo konflikty v kolektivu.
Dusledkem mize byt snizena motivace, zvyseny stres a pokles vykonu. Organizace by mély
klast diraz na vytvaieni podminek, ve kterych se zaméstnanci citi spokojené a podporovani,

coz ma pozitivni vliv na celkovou produktivitu a vykonnost firmy.
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Dale podle Herzbergovi teorie (1993, s. 7-11) jsou dulezitym faktorem spokojenosti
vztahy na pracovisti. Jedna se jak o vztahy s nadfizenymi, tak i se spolupracovniky. Vztahy
na pracovisti nesmi vést ke konfliktiim a k nespokojenosti. Prostiedi by mélo byt pratelské,
piijemné a uvolnéné.

Pracovni prostiedi jak Syptak (1999, nestrankovano) uvadi ve svém dile, kde je Cisto,
jeudrzovano pracovni prostfedi vV kvalitnim stavu, je zde spravné zvolené osvétleni a teplota.
To vede zaméstnance k lepSimu pocitu z prace. Dale také bezpe¢nost prace, kde by mély byt
spravné spliiovany podminky, standardy a postupy. Spravedlivé mzdy a benefity, které
zaméstnanci nalezi, pfispivaji k vétSimu uspokojeni.

Tim se podle Syptaka (1999, nestrankovano) oceni jejich Gsili a vykony v préaci.
Vyhody pro pracovniky, jako naptiklad benefity, odmény, programy na pomoc pracovnikiim
¢i rodinné pojisténi, jsou velkou motivaci k plnéni dané prace. Zda nejsou tyto podminky
jedinci dopiavany ¢i je jedinec postrada, vede to k nespokojenosti, tim i ke snizeni
vykonnosti a motivace pokracovat v praci dale naplno. U zaméstnancti mtize byt i vyvolana
frustrace a nejistota.

Motivacni faktory podle Syptaka (1999, nestrankovano) jsou sekundarni potieby
tedy socialni potieby. Jedna se jiz o samotnou pozici ve firmé, pozice musi byt pro jedince
dialezita, uspokojiva a pro zaméstnance zajimava. Toto povede jednotlivce K vysoké
vykonnosti a k motivaci sebe 1 ostatnich. Toho jde dosdhnout spravnou komunikaci a

seberealizaci.

3.2.5 Vybrané faktory pracovniho Zivota

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovistich se odliSuji podle velikosti firem podle Koubka (2007, s. 214-
218). V mensich firmach je toto klicova véc. Zaméstnanci se mezi sebou znaji velmi
davérne, travi spolu veskery pracovni ¢as. Proto kvalitni vztahy jsou zde tak dilezité.
V mensich firméach se o¢ekava lepsi pracovni atmosféra nez ve velkych firmach, kde se lidé
tolik neznaji. V malych firméach vznika vice druht vztahii. Vztahy na pracovisti a jejich

vvvvvv

samotného jedince.
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Podle Koubka (2007, s. 216) ,,Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a
mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na individualni,
kolektivni i celofiremni vykon. Priznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnikii a prispivaji
ke sladovani individualnich a firemnich zajmit a cili. Pracovni vztahy ve firmé ovliviuji
vSechny ostatni personalni c¢innosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost.
Nezdravé a neusporadané pracovni a mezilidskeé vztahy vytvareji ve firmé prostredi, v nemz
se nesnadno predvida a planuje, v nemz se obtizné plni vytycené cile a v nemz se castéji
vyskytuji  konflikty, stiznosti, stavky, porusovani kazné vseho druhu, neduveéra mezi

pracovniky a vedenim a dalsi negativni a kontraproduktivni jevy .

Seberealizace

Seberealizace je t0 v co se muze Cloveék stat v pribéhu Casu a v co Clovek veéri
(Armstrong, 2007, s. 224). Seberealizace pfispivd k osobnimu ristu, ale také k ristu
spole¢nosti (Syptak, 1999, nestrankovano).

Seberealizace podle Maslowa (2021, s. 161-191) je proces, kterym jednotlivec rozviji
sviij potencial a dosahuje maximalniho mozného naplnéni vlastnich dovednosti, schopnosti
a aspiraci. Jednd se o hledani vnitfniho smyslu Zivota a Ucelu Zivota, ktery vychazi z
vlastnich hodnot a pfesvédceni. Je to cesta, ktera mtize vést k hlub§imu smyslu zivota a k
vetsi spokojenosti s vlastnim osudem (Armstrong, 2007, . 224).

Bedrnova (2012, s. 173-180) uvadi, Ze v soucasné dob¢, kdy kazdy jedinec je stale v
pohybu a provadi mnoho zmén ve vSech oblastech zivota, je seberealizace nezbytna. Kazdy
jednotlivec piekonava prekazky a vzdy se uci, jak reagovat jinak a jak se pfizpusobit
narokiim, které jsou na ng kladeny. Timto vSim si jedinec rozviji sviij potencial.

Syptak (1999, nestrankovano) popisuje situaci, kdy zaméstnanec pociti, Ze jeho prace
je zajimava, dovede ho to k pocitu uspéchu. Pokud vi, co je dulezité na dané pozici, vede ho
to k individualnimu rastu. Ke své spokojenosti dale vede uznani a pochvala od nadtizeného,
spolupracovnika ¢i nékoho vysoce postaveného ve firmé. Jedince to utvrzuje, Ze to, co déla
ma smysl a odvadi kvalitni praci. K zvySeni sebevédomi dale vede odpovédnost. KdyZ u
nadifizeného probihd minimélni kontrola nad tim, jak zaméstnanec pracuje, jedinec

v disledku vydéava vyssi vykon a citi se vice sebevédomé.
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Motivace

Bedrnova (2012, s. 87-90) uvadi ve svém dile, Zze motivace jednotlivci, zejména v
kontextu pracovniho prostiedi, predstavuje centralni a komplexni aspekt lidské osobnosti.
Jeji vliv je kliCovy pro dosazeni efektivniho vykonu a spokojenosti zaméstnancti. Tato
motivace je dvojiho charakteru. Jednak zavisi na povaze vykondvané ¢innosti a jednak na
vliv dalsich faktort, jako jsou vnimané odmény, pracovni prostiedi ¢i socialni interakce,
které mohou ovlivnit celkovou motivaci jedince.

V pracovnim i osobnim kontextu Pauknerova s kol. (2012, s. 171-178) popisuji, jak
Casto je vynakladano usili na motivaci jednotlivet. Aktivné jsou podporovany jejich plany
se snahou v tomto sméru poskytovat pomoc. Snahy jsou zaméfeny na pozitivni ovliviiovani
a podporu v souladu s dobrymi zaméry. Finan¢ni odmény, jako jsou mzdy a bonusy, mohou
byt silnym impulsem k vykonavani prace, zejména pokud jsou spravedlivé rozdéleny a
vnimany jako odpovidajici usili a vykon jednotlivce.

Nicméné Pauknerova s kol. (2012, s. 171-178) uvadi, ze mimo finan¢ni odmény, i
faktory jako je uznani, moznost riistu a rozvoje, zapojeni do rozhodovani a pocit
sounalezitosti s organizaci mohou hrat klicovou roli pfi udrzeni motivace a angazovanosti
zaméstnancl. Kazdy jedinec miiZze byt motivovan odli$né, a proto je dilezité, aby manazefi
porozuméli individudlnim potfebam a preferencim svych zaméstnancti a vytvofili prostiedi,

které podporuje jejich motivaci a vykonnost.

Odménovani pracovnikii

Podle Blazka (2014, s. 169) ,,Nejziejméjsim ditvodem vykonavani jakékoliv prace je
Jjeji vysledek’” .

Odménovani zaméstnanct je ustiedni faktor z pojmu kvalita pracovniho zivota v dile
od Koubka (2007, s. 33). Odménovani je proces, kdy jsou zaméstnanci ocenéni za svou
pfinosnou praci v ramci firmy. Uspésina spoleénost si vzdy pieje udrzet ty pracovniky, ktefi
nejlépe napliuji stanovené cile. Proto Casto premysli o zpisobech, jak je odménit a udrzet
tak jejich motivaci a vykonnost na vysoké urovni (Koubek, 2001, s. 265-269).

Odmeénovani zaméstnanci ma 1 své cile. Motivovat jedince ke zlepSovani svych
vykonil, odménovani za spravné véci, rovnopravnost v prémiich, udrZzovat kvalitu svych
pracovnikil, vytvofit vysokou kulturu na pracovisti a naslouchat také potfebam svych

zamé&stnancu (JaniSova, 2013, s. 342-347).
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Koubek (2007, s. 33) popisuje, Ze pii vytvareni systému odménovani zalezi hlavné
na tom jaké mnozstvi penéznich prosttedkt chce firma vynalozit na odmény, jaka je aktualni
situace na trhu prace. Zda chce firma zaméstnavat jen mladé nebo i starsi obyvatelstvo. Jakou
mzdu nabidnou svym budoucim zaméstnancim, musi také zkontrolovat u konkurence.
Hlavni ale je, ¢eho chce firma dosdhnout odménovanim svych pracovnikl, co bude
ovlivitovat velikost odmény a co pracovnici preferuji.

Armstrong (2007, s. 515-540) ve svém dile ukazuje, Zze odménovani je rozdéleno do
dvou komor. Odménovani hmotné a nehmotné. Pracovnici mizou byt ohodnoceny hmotné
mzdou, prémiemi, bonusy, pfiplatky, moznosti vzit si dovolenou a odménami. Podnik musi
sledovat, které odmény nejvice motivuji jejich zaméstnance, jak se chovaji konkuren¢ni
firmy a zda si jsou pracovnici védomi za co odmény dostavaji. Hmotné odméiovani je pro
zamé&stnance velkou motivaci (JaniSova, 2013, s. 342-347).

Nehmotné odménovani podle Armstronga (2007, s. 515-540) umoziuje zamé&stnanci
seberozvoj, Skoleni na specifické nastroje, uceni se novym vécem, pochvalu od svého
nadiizeného, uspokojeni potieb daného jedince a moznost projevit svilj ndzor.
U nehmotné motivace zaméstnavatel musi pozorovat, zda se vénuje vSem svym
zaméstnancim. Nevénovani se vSem by mohlo vést k poty¢kam na pracovnim prostiedi.
Firma by se neméla zabyvat jen t€mi nejlepSimi a t€émi nejhor$imi. Pozornost musi mit i
pramérny zaméstnanci. Danou pozornosti, jim mize byt nabidnuto $koleni, dou¢ovani, které

povedou K jejich seberozvoiji.

Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi v dile od Koubka (2001, s. 329-331) zahrnuje vSechny faktory,
které ovlivituji podminky, atmosféru a kontext, ve kterém lid¢ pracuji. To miize zahrnovat
fyzické aspekty, jako je naptiklad uspofadani kancelafe, ergonomie pracovnich stanic,
osvétleni a klimatizace. Dale jsou dileZité socidlni faktory, jako jsou vztahy mezi kolegy,
komunikace a spolecenska kultura pracovisté. Organizacni aspekty, jako jsou pracovni
postupy, fizeni a hierarchie, také hraji roli v utvafeni pracovniho prostiedi.

Podle teorie Blazka (2014, s. 171) s platem jsou pro motivaci také diilezité podminky,
za kterymi je prace provadéna. Jedna se o podminky materialni a spolecCenské. Materialni
podminky jako jsou vybaveni na pracovnich plochach, nabytek, vybaveni pro zamé&stnance
(naptiklad elektronické pomicky jako je telefonni mobil, laptop) a esteticky vzhled

pracovisté. Za spolecenské podminky jsou povazovany mezilidské vztahy ve firmé.
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4 Prakticka cast

V této sekci je detailn€ popsan strukturovany dotaznik, ktery byl pouzit v rdmci
provadéni tohoto vyzkumu. Dotaznik byl peclivé navrzen s cilem ziskat systematicky a

komplexni pohled na zkoumané fenomény.

4.1 Vyzkumny projekt

Vyzkumny projekt zkouma klicové prvky jako motivace zaméstnanct, strategie pro
zlepSeni vykonnosti a faktory ovliviiyjici spokojenost s pracovnim prostiedim. Vcetné
metod kvalitativniho hodnoceni podfizenych a jejich spravedlivého ocenéni.

Cilem praktické Casti této studie je provést komparativni analyzu kvality pracovniho
Zivota ve dvou sektorech, a to jak v soukromém, tak ve vefejném sektoru. Ukolem je
identifikovat vyznamné rozdily mezi témito dvéma odvétvimi. Zda a pro¢ je kvalita
pracovniho Zivota lepsi vice nez v té druhé.

Na zavér v této praci budou pfedlozeny ndvrhy na zlepSeni kvality pracovniho zZivota
v danych sektorech, které navazuji na kapitolu kde budou popsany silné a slabé stranky —
SWOT analyza. Bude doporuc¢eno, na co se v budoucnu vice zaméfit a tim zlepSit kvalitu

pracovniho Zivota. Tyto doporuceni budou poskytnuta obéma sektortim.

411 Design vyzkumu

Provedena studie zahrnuje kvantitativni vyzkum realizovany pomoci dotaznikového
Setfeni. Pfi sestavovani dotaznikd podle Kerlingera (1966, s. 56-74) pro védecky vyzkum je
klicové dodrzovat urcité zasady, které zajist'uji jejich efektivitu a spolehlivost. Zaprvé je
nutné peclivé definovat cile vyzkumu, které se nasledné promitnou do otdzek dotazniku.
Struktura dotazniku by méla byt logicky uspotadana a rozdélena do piehlednych sekei, coz
usnadni respondentiim orientaci a vyplnéni. Formulace otazek by méla byt jasna,
jednoznacna a vyvarovat se dvojznacnosti. DilleZité je také zaclenit rtizné typy otazek, aby
se ziskala rozmanitéa data. Pfed spusténim dotazniku do ostrého provozu je vhodné provést

jeho predtestovani, abychom odhalili a vytesili pfipadné nedostatky.
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Podle Kerlingera (1966, s. 56-74) je také nutné dbat na délku dotazniku, aby nebyl
ptilis dlouhy a neodradil respondenty. Zajisténi anonymity a divernosti odpovédi je rovnéz
klicové. Pti tvorbé dotazniku je také diilezité brat v uvahu charakteristiky cilové skupiny
respondentt a pfizpusobit mu jeho formu. Je vhodné mit pfipravenou analytickou strukturu
pro naslednou interpretaci ziskanych dat. Dodrzovanim téchto zasad je mozno zajistit, ze
dotaznik bude efektivnim a spolehlivym nastrojem pro sbér dat ve védeckém vyzkumu.

Administrace dotazniku probihala online formou Google formulare, skladal se z 23
otazek na kvalitu pracovniho Zivota. Coz umoznilo efektivni sbér dat od respondentt.
Dotaznik obsahoval jak uzaviené otazky s moznosti vybéru odpovédi z predem
definovanych moznosti, tak oteviené otdzky, které poskytovaly respondentim moznost
vyjadfit své nazory a postiehy vlastnimi slovy. Prvni 4 otazky byly oteviené, kde respondenti
vyplnili v&k, pohlavi, profesi a jak dlouho se dané profesi vénuji. Ukolem je ziskat od
respondenta zakladni odpovédi ohledné jeho prace. Zbylé otazky uz se tykaly samotného
zhodnoceni kvality pracovniho zivota. Az na posledni otazku, ktera byla také oteviena. Zde
respondenti vyplinovali na Skale od 1-10 spokojenost s jejich pracovnim Zivotem.

V dotazniku je métena celkova kvalita pracovniho Zivota ve vefejném i soukromém
sektoru. Kvalita je méfena v dotazniku pomoci otazek tykajici se motivovani, odménovani,
moznosti rozvoje v kariéte, spokojenosti s praci i s kolegy. VSechny tyto pojmy jsou popsany
v kapitolach v teoretické ¢asti.

Dale v praci je vyuzita operacionalizace coz popisuje Hendl (2005, s. 226) jako proces
pfevodu abstraktniho konceptu na konkrétni méfitelné ukazatele, které mohou byt pouzity
ve vyzkumu. V piipad¢ kvantitativniho vyzkumu, ktery je vyuzivan v dotazniku, je dilezité
definovat jasné a konkrétni otazky, které budou slouzit k méteni kvality pracovniho Zivota.

Dotaznik byl odesldn do dvou odvétvich, a to do soukromého tak i1 do vefejného
sektoru, které budou mezi sebou pak porovnavany. Dotaznik byl Sifen pomoci vnitinich
komunikaé¢nich kanalti spole¢nosti.

Jako prvni firma, ktera poskytla moznost provést vyzkum o kvalité pracovniho Zivota
je Manufaktura s. r. o., kterd je soukromou vyrobni spole¢nosti. Manufaktura na svych
strankach uvadi, ze ma sidlo v Praze, specializuje se na vyrobu ru¢né¢ vyrabénych hracek,
ptirodni kosmetiky a podporuje malé tviirce, které jsou zapsané na UNESCU. Dotaznik byl

poslan cca 100 zaméstnanciim z Manufaktury. Dotaznik nakonec vyplnilo 52 respondentd.
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Druh4 je radnice Beroun, kterd je vefejnou instituci. Beroun se stard o méstskou spravu,
vcetng verejnych sluzeb, urbanismu a dalSich méstskych zélezitosti, coz uvadi mésto Beroun
na svych strankach. Dotaznik byl poslan cca 100 respondentiim, a finaln¢ byl formular
vyplnén 50 respondenty.

Cilova skupina pro dotaznikové Setfeni je charakterizovana vysokou rozmanitosti,
kterd je reflektovdna na pocatku dotazniku prostfednictvim vékového identifikatoru
dotazovanych.

Vyzkumny postup zahrnoval n€kolik fazi, véetné ptipravy dotazniku a jeho validace,
distribuce mezi respondenty, sbéru dat, analyzy ziskanych informaci a interpretace vysledk.
Dutkladna analyza dat byla provedena s cilem identifikovat klicové trendy a vzory Vv
odpovédich respondentli a odhalit potenciadlni souvislosti mezi rliznymi proménnymi
zkoumanymi v rdmci kvality pracovniho Zivota.

Vyzkum probihd v souladu s etickymi normami a ochranou soukromi respondentt.
Ziskana data jsou zpracovana a analyzovana pomoci programu TIBCO Statistica (Statistica
14).

Na zavér bude provedena SWOT analyza a detailné popsany silné a slabé stranky obou
sektort. Kde pak na slabé stranky navazuji doporuceni pro zlepseni nedostatkti z dotazniku,

které jsou prezentovany pomoci pisemné zpravy.
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5 Vysledky a diskuse vyzkumu

V této kapitole jsou prezentovany vysledky vyzkumu, ktery byl hlavnim cilem této
bakalatské prace. Ziskané grafy a tabulky jsou vyhodnoceny dle vysledkt dotazniku, ktery

respondenti vypliovali. Na zavér této kapitoly nasleduje diskuse nad zjisténymi vysledky.

5.1 Zpracovani ziskanych dat

Autor si je pln¢ védom, ze vysledky dotaznikového Setfeni, provedené¢ho v ramci
bakalarské prace, mohou vykazovat vyrazné rozdily. Tyto odliSnosti jsou zpusobeny
charakterem a specifiky dvou odliSnych odvétvi prace, kterd jsou zkoumany. Jedna se nejen
0 rozdilné pracovni pozice, ale také o specifické zaméteni a provozni procesy, které se v

jednotlivych odvétvich vyznamné lisi.

5.1.1 Vysledky z verejného sektoru

Prvni ¢ast bude vénovana verejnému sektoru, kde budou rozebrany podrobné vysledky

ohledné respondentli vyzkumu.

Graf 1 Procentualni rozlozeni respondentil na radnici v Berouné dle pohlavi

= Muz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
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Dotaznik z radnice v Beroun¢ vyplnilo 50 respondentii. Lze konstatovat, ze byly v
pfevaze zeny a to s 70 % a muza bylo 30 %, (viz graf ¢. 1). Coz ukazuje na rozdil od
Manufaktury, kde bylo jen 1,9 % muzu (viz graf ¢. 4). Zkoumano podle vysledkt
respondentl na otazku €. 1.

Pokud jde o vékovou strukturu na radnici v Berouné, vysledky odhaluji vyznamnou
diverzitu. Podil respondentti (viz graf ¢. 2) v riznych vékovych kategoriich je nésledujici:
16 % ve v€kovém rozmezi 20-30 let, 22 % ve v€kové kategorii 30-40 let, 30 % ve v€kovém
rozmezi 40-50 let a 32 % ve v€kové skupiné 50 let a vice. To ukazuje Ze nejvice pracovniku

bylo ve véku 40-50 let. Vytvoreno na zakladé odpovédi respondentti na otazku €. 2.

Graf 2 Procentualni rozlozeni respondentti podle vékové kategorie na radnici v Berouné

5 ’
-

= 20-30 let = 30-40 let = 40-50 let 50+ let

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Posledni dv¢ oteviené otazky €. 3 a €. 4 se tykaly soucinnosti respondentti a jak dlouho
se dané profesi vénuji. Nejvice byly obsazeny pozice referenti riznych odbort,
administrativnich pracovnikt, ucetni, mzdovy pracovnici dale pak fakturantka, uklizecka,
tajemnik, socidlni pracovnik a dal$i. Riznorodost pracovnich pozic na radnici je
reflektovéna i v obsahu dotazniku pouzitého v bakalarské praci.

Na otazku, po jakou dobu se vénuji dané profesi, nejéastéjsi odpoveédi z grafu ¢. 3 byly
v rozmezi 1-6 let a to s 58 % respondentd, v rozmezi 7-10 let bylo 10 %, coz fadi toto

rozmezi mezi nejméné obsazené. Pak dale v rozmezi 10 a vice let byly s vysledky 32 %.



Graf 3 Procentualni rozd€leni doby zaméstnanosti respondentl na radnici v Berouné

1-6let = 7-10let = 10+let

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Dotaznik byl navrzen tak, aby zohledioval specifické potieby a zkuSenosti riznych
pracovnich skupin, a tak poskytoval komplexni a relevantni pohled na pracovni prostredi.
Timto zplsobem je mozné zachytit Siroké spektrum perspektiv a vnimanych faktord
tykajicich se kvality pracovniho zZivota, které mohou variabilné ovliviiovat riizné pracovni

pozice a oddéleni.

5.1.2 Vysledky ze soukromého sektoru

Nyni bude provedena detailni analyza respondenti ze soukromého sektoru,
zohlednujici jejich vé€kovou strukturu, pohlavi a délku zaméstnani v podniku Manufaktura.
Respondentky ze soukromého sektoru tvofily znacnou vétSinu, konkrétné 98,1 %,
zatimco pouze jediny respondent byl muz (1,9 %). Dotaznik vyplnilo celkem 52 G¢astniki.

Zkoumano podle vysledkl respondentl na otazku €. 1.
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Graf 4 Procentualni rozd¢leni respondenti Manufaktura

1,90%

®m Zena = Muz

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Ziskana data jednoznacné indikuji z grafu €. 4, ze v obchodnim sektoru Manufaktury
pfevazuje zaméstnani zen, coz se lisi od genderového slozeni pracovnich pozic ve vetfejném
sektoru, kde byl zaznamenén vys$si podil muzii nez v Manufaktute. V Manufaktuie zamétené
na obchod s kosmetikou je zjevné, Ze vétSina zaméstnancll tvofend Zenami je dana jejich

pfirozenym zajmem a blizkosti k tématu kosmetiky.

Graf 5 Procentualni rozd¢leni respondentii podle veékové kategorie v Manufaktuie

3,80%

—

= 20-30 let =30-40let =40-50let =50+ let

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
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Vysledky dotazu na veékovou strukturu naznacuji podle grafu ¢. 5, ze vékova
kategorie 20-30 let je nejhusté&ji osidlena, pfedstavujici 57 % respondentti, coz poukazuje na
dominanci této v€kové skupiny v pracovni sile Manufaktury. Néasledné se vékova kategorie
30-40 let umistila na druhém misté s podilem 24.7 %, zatimco vékova kategorie 40-50 let
doséhla podilu 13.3 % a v€ékova kategorie 50+ vykazala nejnizsi zastoupeni s 3.8 %. Z tohoto
pohledu je patrné, Ze v Manufaktufe pracuje pievazna ¢ast zamé&stnanca ve véku do 40 let.

Vytvoteno na zakladé odpovédi respondentt na otazku €. 2.

Posledni dvé oteviené otazky ¢. 3 a ¢. 4 tykajici se dané profese a jak dlouho
respondenti v dané praci jsou. Nejvétsi zastoupeni mély prodejni asistentky, dale vedouci
prodejen, a na nejmensi hranici byli manazeti firmy. Bylo ocekéavalo, Ze vétSina respondentil
odpovidajicich na dotaznik bude tvofena prodejnimi asistentkami, coz je v souladu s cilem
zaslat dotaznik hlavné zaméstnanctiim v obchodu.

Profese prodejnich asistentek ve firm¢ Manufaktura zahrnuje Sirokou Skalu tkold,
které se zamétuji na podporu prodeje a péci o zakaznika. Mezi jejich hlavni odpovédnosti
patii aktivni komunikace s klienty, poradenstvi ohledné produktl, provadéni prodejnich
transakci a sprava zasob zbozi. Vedouci obchodu jsou zodpovédni za fizeni a organizaci
provozu obchodu. Jejich role zahrnuje planovéani a koordinaci prodejnich aktivit, fizeni
personalu, sledovani prodejnich ukazateli a dosahovani stanovenych obchodnich cilt.
Manazeti ve firmé¢ Manufaktura maji na starosti celkové fizeni a strategické smétovani
spolecnosti. Jejich tkoly zahrnuji vedeni a motivaci tymu, strategické planovani a rozvoj
obchodnich aktivit, financovani, marketing a spravu provoznich procest. Tyto role maji

klicovy vyznam pro efektivni fungovani a Gispéch spole¢nosti Manufaktura.
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Graf 6 Procentualni rozdéleni doby zaméstnanosti respondentii Manufaktura

7,69%

m1-6let =7-10let = 10+ let

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

V oboru se pohybuji nejéastéji dle grafu ¢. 6 okolo 1-6 let, a to 35 respondentt (67,31
%), dale v rozmezi 7-10 let bylo 13 respondentl (25 %), a nejméné v rozmezi 10+ let a to s

7,69 % respondentd.

5.1.3 Srovnani mezi vefejnym a soukromym sektorem

V této Casti prace bude provadéno srovnani mezi jednotlivymi sektory v urcitych
aspektech. Tato analyza bude zaméfena na identifikaci rozdilt a disparit mezi jednotlivymi
sektory, a to prostfednictvim kvantitativnich dat prezentovanych v grafické podobé.

Je znamo, ze mezi soukromym a vetfejnym sektorem existuji rozdily. Soukromy
sektor se Casto vyznacuje vysSi mirou konkurence a diirazem na ziskovost. Naopak ve
vetejném sektoru jsou obvykle uplatiiovana piisna pravidla a pfedpisy.

Bude proveden detailni rozbor a porovnani riznych aspektii pracovniho Zivota v
kazdém sektoru. Identifikované rozdily budou peclivé popsany a interpretovany s cilem
ziskat hlubsi pochopeni podminek a charakteristik kazdého sektoru. Timto analytickym
pristupem je mozné zhodnotit relativni vykonnost, efektivitu kazdého sektoru a identifikovat

oblasti, ve kterych lze dosdhnout zlepSeni.
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Zavedeni grafické reprezentace dat umozni vizudlni srovnani mezi sektory a
poskytne piehled o jejich relacnich charakteristikach. Tyto grafy budou dilezitym nastrojem
pro komplexni analyzu a porovnani mezi sektory, coZ ndm umozni vyvodit relevantni zavéry
a doporuceni pro dalsi prizkum a strategické pldnovani v oblasti pracovniho Zivota.

V této podkapitole budou podrobné rozebrany otazky na kvalitu pracovniho Zivota
na zaklad¢ odpovédi z dotazniku, ktery byl respondentiim predlozen, a dany dotaznik je také

piiloZen v ptilohach.

Pracovni atmosféra
V nésledujicich grafech je demonstrovana pracovni atmosféra poskytovana

zamé&stnanclim v ramci analyzovanych organizaci. Grafy vychazeji z odpovédi respondentli
na otazku €. 9.

Zteteln¢ vyplyva, ze v Manufaktufe se nachazi vyrazné vyssi mira pozitivnich vztahti
mezi kolegy viz graf ¢. 8 nez v druhém sledovaném sektoru viz graf ¢.7. V Manufaktuie vice
nez 60 % respondentli uvadi, ze vnimaji pracovni prostiedi jako velmi pozitivni, zatimco
pouze 20 % respondentli ve vefejném sektoru sdili tento nazor. V Manufaktute nebyly
zaznamenany zadné negativni odpovédi, naopak na radnici v Berouné se tyto odpovédi
objevuji. Konkrétné 2 % respondentii uvadi, Ze vnimaji vztahy mezi kolegy jako velmi

negativni, a 6 % odpovédélo, Ze atmosféra na pracovisti je negativni.

Graf 7 Procentualni rozd€leni pracovni atmosféry a vztahy mezi kolegy na radnici v
Berouné

6% 2%

~N

= Velmi pozitivni = Pozitivni = Neutralni

Negativni = Velmi negativni

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
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Graf 8 Procentualni rozdé€leni pracovni atmosféry a vztahy mezi kolegy Manufaktura

5,80%

= Velmi pozitivni = Pozitivni = Neutralni

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Celkové vzato, kolektivni prostredi predstavuje dalsi faktor ovlivijici pracovni
spokojenost, pfi¢emz v Manufaktuie je zjevné vyssi Groven pozitivnich vztahil na pracovisti

ve srovnani s vefejnym sledovanym sektorem.

Pocit piinosu a vyznamu v organizaci

Grafy €. 9 a ¢. 10 prezentuji vysledky tykajici se otazky €. 12 vnimaného piinosu a
vyznamu jednotlivce v ramci organizace. Zjisténi naznacuji vyrazné pozitivnéjsi odpoveédi
v sektoru soukromém, kde zaddny z dotdzanych nedal negativni odpovéd’. Naopak ve
vetejném sektoru bylo zaznamenano nékolik negativnich reakei. Konkrétné 2 % respondentii
v grafu €. 9 uvedlo, Ze se citi ignorovéano, a 16 % respondenti vyjadiilo pocit nedostate¢né
dulezitosti v organizaci.

Pocit dilezitosti zaméstnanct ve firmé ma zasadni vliv na fadu aspektd v pracovnim
prostiedi. Tento pocit motivuje jednotlivce k vyssi produktivité a angazovanosti, nebot’ se
citi ocenéni a uznani za svij ptinos. Lepsi pocit dilezitosti nabizi Manufaktura v grafu €. 10,
kde je vidét, Ze nad polovina, piesné&ji 55,8 % uvadi, Ze se citi dulezité, a 13,5 % se citi velmi

dulezite.
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Graf 9 Procentualni rozdé€leni pfinosu a vyznamu na radnici v Berouné

2%

)

-

= Citim se velmi dalezity/a = Citim se dilezity/a
= Neutralni = Citim se nedostatecné¢ dulezity/a

= Citim se ignorovan/a

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Graf 10 Procentualni rozdéleni ptinosu a vyznamu Manufaktura

—~—

= Citim se velmi dilezity/a = Citim se dulezity/a = Neutralni

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel



Vyporiadani se stresem a udrZzovani dusevni pohody

Grafy ¢. 11 a ¢. 12 poskytuji analyzu stresu v pracovnim prostiedi, dle odpoveédi
respondentll na otazku €. 15. ZjiSténi ukazuji, Ze 8 % respondentli na radnici vétSinou
nezvlada stres (graf ¢. 11), zatimco v Manufaktufe tato situace nebyla zaznamenana dle grafu
¢. 12. Podil respondentt, kteti zvladaji stres s obasnymi vyjimkami, je téméf identicky v
obou sektorech. V Manufaktuie je 38,5 % respondentt, kteti vynikaji ve zvladani pracovniho
stresu, zatimco na radnici v Berouné tento podil ¢ini pouze 10 %. Takové zjiSténi miize byt
zpisobeno tim, ze respondenti pracujici v Manufaktute disponuji vEétsi mirou participace pii
vyjadfovani svych nazori a moznosti diskuse s kolegy a nadfizenymi, coz jim umoziuje
fesit problémy a konflikty v pracovnim prostiedi viz graf ¢. 20. Déale muze byt dusledkem

ptiznivého prostiedi, které je charakterizovano pfitomnosti pfijemné viiné v obchodé.

Graf 11 Procentualni rozdéleni vypotadani se stresem a udrzovani dusevni pohody na radnici
v Berouné

= Vyborng, zvladam to = Dobfe, s obcasnymi vyjimkami

= Nékdy ano, nékdy ne Vétsinou nezvladam

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
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Graf 12 Procentualni rozdéleni vypotadani se stresem a udrzovani duSevni pohody
Manufaktura

= Vyborng, zvladam to

= Dobfe, s ob¢asnymi vyjimkami

= Nékdy ano, nékdy ne

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Znovu se potvrzuje, ze vysledky jsou ptiznivéjsi v soukromém sektoru, kde je
pozorovano efektivnéjsi udrzovani dusevni pohody a zvladani stresu ve srovnani s vefejnym

sektorem.

Vliv prace na osobni Zivotni cile a plany

V této nasledujici analyze, ktera se zabyva grafy Cislo 13 a 14, je zaméfena na
zkoumani vlivu pracovnich aktivit na dosahovani osobnich zivotnich cilii a pland, jak je
definovédno v otdzce Cislo 19. V ramci vetejného sektoru jsou odpoveédi tykajici se tohoto
vlivu prakticky vyrovnané mezi kategoriemi "spiSe podporuje" a "neutralni".

Naopak, v soukromém sektoru prevazuji odpovédi v kategorii "neutralni". Je také
zajimavé poznamenat, ze druhym nejcastéjsim vybérem odpovédi, ktery dosahuje témer 27
%, je vnimani prace jako podpory pro dosahovani osobnich zZivotnich cilti a pland. Tato data
poskytuji cenné informace o postojich a vnimani vlivu pracovnich aktivit na Zivotni cile a
plany respondentii v obou sektorech. Je zfejmé, Ze existuje Siroka Skala ndzor, coz by mohlo
byt dualezité pii planovani a implementaci strategii pro podporu pracovniho zivota a

dosahovani osobniho rozvoje.

40



Graf 13 Procentudlni rozlozeni vlivu prace na osobni zivotni cile na radnici v Beroun¢

= Podporuje je a naplituje = SpiSe podporuje

= Neutralni = Spise brani

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Graf 14 Procentualni rozlozeni vlivu prace na osobni zivotni cile a plany Manufaktura

3,80%

= Podporuje je a naplituje = Spise podporuje

= Neutralni ~ SpiSe brani

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

V piipadé organizace Manufaktura bylo zjisténo, Ze vyrazny podil respondenti,
priblizné 11,5 %, uvadi, ze jejich prace pln¢ podporuje a napliiuje jejich osobni cile a plany,
viz graf ¢. 14. Tato hodnota je vyrazn¢ vyssi nez u respondentll z vetejného sektoru, kde

pouze 4 % vyjadtilo podobny nézor viz graf ¢. 13.



PiileZitosti pro rozvoj a kariérni postup v organizaci

V analyze grafti ¢. 15 a €. 16 jsou zkoumany odpovédi na otazku €. 22 v dotazniku,
otazka se tykala moznosti rozvoje a kariérniho postupu v ramci organizaci. Oba grafy
ukazuji pomérné podobné vysledky, kde 42-44 % respondentil uvadi, Ze moZnosti rozvoje
jsou dobte dostupné v obou organizacich. Nicméng¢, rozdil je patrny v odpovédich tykajicich
se dostupnosti téchto moznosti na vysoké urovni, kde vetejny sektor vede s vyraznym
naskokem. Ziskana data ukazuji, ze ve srovnani s druhou organizaci, ve vefejném sektoru
existuje vetsi podpora pro seberozvoj a kariérni postup.

Vysledky naznacuji, ze Manufaktura neposkytuje prili§ vyrazné ptilezitosti pro

rozvoj a postup, na rozdil od vefejného sektoru.

Graf 15 Procentualni rozdé€leni piilezitosti pro rozvoj a kariérni postup na radnici v Berouné

2%

= Jsou velmi dobie dostupné = Jsou dobte dostupné

= Jsou pramérné Jsou omezené

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
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Graf 16 Procentualni rozdéleni ptilezitosti pro rozvoj a kariérni postup Manufaktura

3,80% 3,80%

21,20% "

= Jsou velmi dobte dostupné = Jsou dobie dostupné
= Jsou primérné Jsou omezené

= Jsou velmi omezené

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Je tfeba zdUraznit, Ze moZnost seberozvoje pro zaméstnance je klicovym aspektem
pro udrZeni jejich motivace. Poskytnuti moZznosti jedincim k zdokonalovani svych
dovednosti a jejich dalSimu profesnimu rtstu je nezbytné pro dlouhodobou angazovanost a

efektivitu v pracovnim prostiedi.

Flexibilni pracovni podminky

V grafech €. 17 a €. 18 je patrné, Ze mezi jednotlivymi sektory nejsou vyrazné rozdily
v moznostech respondentl uplatiovat flexibilni pracovni dobu. Grafy jsou vytvofeny po
ziskani odpovédi od respondentii na otazku ¢. 14. V Manufaktuie projevuji prodejni
asistentky spiSe negativni postoj k flexibilnim pracovnim dobam, zatimco vedouci prodejen
a manazefi uvadéji vysokou miru moznosti vyuzivani tohoto pracovniho modelu.

Je evidentni, ze prodejni asistentky budou mit omezené moznosti vyuzivani
flexibilnich pracovnich dob, nebot’ jsou vazany pevné stanovenymi provoznimi hodinami
obchodu. Naopak manazerky a vedouci prodejen mohou Iépe vyuzivat flexibilitu pracovnich

dob, nebot’ maji vétsi pravomoci pii ur¢ovani svého pracovniho ¢asu.
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Graf 17 Procentualni rozdéleni moznosti vyuzivat flexibilni pracovni dobu na radnici v
Berouné

= Velmi ¢asto = Casto = Obcas = Ziidka = Velmi ziidka

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Graf 18 Procentualni rozdéleni moznosti vyuzivat flexibilni pracovni dobu v Manufaktuie

nsow

= Velmi Gasto = Casto = Obgas = Ziidka = Velmi ziidka

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Vysledky vykazuji podle grafu ¢. 17 vétSinou také negativni ohlasy na flexibilni
pracovni dobu ve vetfejném sektoru. Pro pracovniky na radnici je tato situace rovnéz
komplikovangjsi, nebot’ jsou vazani na ufedni dobu, béhem které jsou povinni poskytovat

své sluzby ob¢aniim.



5.1.4 Testovani hypotéz

Urcité otazky v dotazniku byly navrzeny s cilem zkoumat piipadné rozdily v kvalité
pracovniho Zivota mezi soukromym a vefejnym sektorem a identifikovat ptipadné odliSnosti
pomoci hypotéz, a to konkrétné pomoci otazek 5, 7, 8, 10, 11, 13, 20, 21 a 23.

Hypotézy, stanovené s ucelem dosazeni tohoto cile, poskytly smér a ramcovy kontext
pro analyzu, jak je specifikovano nize.

Pro testovani hypotéz byly pouzity Welchuv t-test, Mann-Whitneyho test a test
nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelacnim koeficientu. Vypocty byly provedeny
pomoci programu TIBCO STATISTICA, hladina vyznamnosti pro rozhodnuti o nulové
hypotéza ¢inila 5 %.

TIBCO Statistica (nedatovano, nestrankovano) na svych strankach uvadi, ze program
TIBCO Statistica predstavuje sofistikovany analyticky nastroj, ktery disponuje funkcemi pro
efektivni spravu dat, jejich dukladnou analyzu, vizualizaci a vyvoj uzivatelsky
orientovanych aplikaci. Tento software nabizi Siroké spektrum pokrocilych analytickych
metod, zaméfenych zejména na oblasti kontroly kvality a vyzkumu, ¢imZz poskytuje
komplexni podporu pro analytické potieby organizaci v riiznych odvétvich.

TIBCO Statistica (nedatovano, nestrankovano) na svych strankach popisuje dané
testy, kter¢ byly pro tento vyzkum pouzity. Welchiv t-test je statisticky ndstroj pouzivany k
porovnani priméri dvou nezavislych skupin s riznymi rozptyly a/nebo riznymi velikostmi
vzorkl. Tento test je aplikovan za Gi¢elem urceni, zda existuje statisticky vyznamny rozdil
mezi pruméry skupin. Hypotézy v ramci Welchova t-testu jsou formulovany nasledovné:
Nulova hypotéza tvrdi, Ze primery obou skupin jsou stejné, zatimco alternativni hypotéza
predpoklada, Ze priméry obou skupin se 1i8i. Test vypocita t-testovou statistiku, ktera je
nasledné porovnana s kritickou hodnotou z t-rozdéleni. Pokud je vypoctend hodnota t-testu
vysSi neZ kritickd hodnota na dané hladin€ vyznamnosti, nulovéa hypotéza je zamitnuta, coz
indikuje existenci statisticky vyznamného rozdilu mezi priméry skupin.

Mann-Whitneyho test popisuje TIBCO Statistica (nedatovano, nestrankovano) na
svych strankach tak, Ze je zndmy také jako Wilcoxontiv test na dva nezavislé vzorky. Je to
neparametricky test pouzivany k ur€eni, zda existuje statisticky vyznamny rozdil mezi
dvéma nezavislymi skupinami v jejich rozdéleni hodnot. Tento test se pouziva v ptipadech,
kdy data nejsou normalné distribuovand a/nebo maji riiznou varianci. Pfi provedeni Mann-
Whitneyho testu jsou vstupnimi daty hodnoty dvou nezavislych skupin, a to obvykle ve

formé potadkovych dat.
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Testovani se provadi na zaklad¢ hypotéz podle toho, jak to uvadi TIBCO Statistica
(nedatovano, nestrankovano) na svych strankach, kde nulova hypotéza (HO) tvrdi, ze
neexistuje rozdil mezi distribucemi hodnot obou skupin, zatimco alternativni hypotéza (H1)
predpoklada opak. V priibéhu testu jsou hodnoty vSech pozorovani spojeny, uspofadany a
ptifazeny ranky. Nasledné jsou sCitany ranky pro kazdou ze skupin a porovnavany. Pokud
jsou sumy rankil pro obé skupiny podobné, nebo pokud se jejich rozdil 1isi pouze v ramci
ocekavaného rozptylu, nulova hypotéza neni zamitnuta a neni nalezen statisticky vyznamny
rozdil mezi skupinami. V opacném piipadé, kdyz je rozdil sum rankii pro obé skupiny
signifikantni, je nulova hypotéza zamitnuta a dochazi k zavéru, ze existuje statisticky
vyznamny rozdil mezi distribucemi hodnot obou skupin.

Spearmantv ~ korela¢ni koeficient uvadi TIBCO Statistica (nedatovano,
nestrankovano), jako neparametrickou statistickou miru, ktera kvantifikuje silu a smér
vztahu mezi dvéma potadkovymi proménnymi. Tento koeficient se vypocitd na zakladée
rankil hodnot v kazdé proménné, pfi¢emz nejprve jsou vSechna pozorovani ve vzorku
uspofadana do ranku. Poté se vypocita Pearsontv korelacni koeficient pro ranky obou
proménnych. Spearmantv korela¢ni koeficient mize nabyvat hodnot od -1 do 1, pficemz
hodnota 1 oznacuje dokonalou pozitivni korelaci, -1 dokonalou negativni korelaci a hodnota
0 indikuje zadnou korelaci. Tato metoda je uzite¢na pro analyzu nelinearnich vztahti mezi
proménnymi nebo v piipadech, kdy data nevykazuji normélni rozdéleni. Je Casto vyuzivana

v oborech, jako jsou psychologie, sociologie nebo biologie.

Vysledky ohledné spokojenosti zaméstnanci ve vefejném a soukromém sektoru

HO: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily ve spokojenosti s pracovnim zivotem mezi
zamgstnanci ve vefejném a soukromém sektoru.

H1: Existuji statisticky vyznamné rozdily ve spokojenosti s pracovnim Zivotem mezi

zamestnanci ve vefejném a soukromém sektoru.

Tato hypotéza byla testovana na zakladé otazky 23.
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Tabulka 1 Vysledky z Welchova t-testu k spokojenosti respondenti

Welchtiv t-test: p-hodnota a popisné statistiky

Sektor pocet primér  sm. odch. p-hodnota
Soukromy 52 8.2 1.2 0,000
Veiejny 50 6.4 1.6 (zamitame Hy)

Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Graf 19 Krabicovy graf o celkovém hodnoceni kvality pracovniho Zivota
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Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Spokojenost s pracovnim zivotem cinila na Skale 1-10 pro respondenty ze
soukromého sektoru v priméru 8,2 pii smérodatné odchylce 1,2 a pro respondenty z
vefejného sektoru v priméru 6,4 pii smérodatné odchylce 1,6. P-hodnota Welchova t-testu
vysla s ohledem na 3 desetinna mista 0,000, tj. niz8i nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05.
Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy viz tabulka ¢. 1. Na
hladin€é vyznamnosti 0,05 byl prokazéan rozdil ve spokojenosti s pracovnim Zivotem dle
sektoru. Spokojenost respondentti ze soukromého sektoru byla statisticky vyznamné vyssi

nez spokojenost respondentti z vefejného sektoru. Pofadové statistiky obou srovnavanych

skupin byly zobrazeny pomoci kategorizovaného krabicového grafu €. 19.
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Vysledky ohledné kvality pracovniho prostifedi porovnanim sektort

HO: Percepce pracovniho prostiedi neni statisticky vyznamné odlisnd mezi zaméstnanci ve

vefejném a soukromém sektoru.

H1: Zaméstnanci ve vefejném sektoru hodnoti pracovni prostiedi statisticky vyznamné

pozitivnéji nez zaméstnanci v soukromém sektoru.

Tato hypotéza byla testovana na zaklad¢ otazky 5.

Tabulka 2 Vysledky Mann — Whitneyho testu o kvalité pracovniho prostiedi

Mann-Whitneyho test: p-hodnota a popisné charakteristiky

Sektor dolni kvartil median horni kvartil p-hodnota
Soukromy spokojen velmi spokojen velmi spokojen 0,000
Verfejny neutralni spokojen spokojen (zamitame Hy)

Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Hodnoceni spokojenosti s pracovnim prosttedim bylo pro respondenty zaméstnané v
soukromém sektoru oproti respondentiim zaméstnanym ve vetejném sektoru vyssi v dolnim
kvartilu, medianu i hornim kvartilu. P-hodnota Mann-Whitneyho testu vysla s ohledem na 3
desetinna mista 0,000, tedy nizsi nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza
byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy viz tabulka ¢. 2. Na hladin€ vyznamnosti
0,05 byla prokazana zavislost spokojenosti s pracovnim prostiedim na typu zaméstnani.
Spokojenost s pracovnim prostiedim byla pro respondenty ze soukromého sektoru statisticky
vyznamné vys$S§i nez pro respondenty z vefejného sektoru. Potadové statistiky obou

srovnavanych skupin byly zobrazeny pomoci kategorizovaného krabicového grafu ¢. 20.
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Graf 20 Krabicovy graf o spokojenosti se svym sou¢asnym pracovnim prostfedim
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Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Vysledky rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem v sektorech

HO: Percepce rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem neni odlisnd mezi zaméstnanci ve

vefejném a soukromém sektoru.

H1: Zamé&stnanci ve vetfejném sektoru hodnoti rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem

statisticky vyznamné vys$s§i neZ zaméstnanci v soukromém sektoru.

Tato hypotéza byla testovana na zaklad¢ otazky 13.

Tabulka 3 Vysledky Mann - Whitneyho testu o rovnovaze mezi pracovnim a osobnim
Zivotem

Mann-Whitnevho test: p-hodnota a popisné charakteristiky

Sektor dolni kvartil median horni kvartil p-hodnota
Soukromy ano, spise ano, spise ano* 0,101
Vefejny neutralni ano, spise ano, spise (nezamitame Hy)

Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica
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Graf 21 Krabicovy graf o rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivotem
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Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Hodnoceni rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem bylo pro respondenty
zaméstnané v soukromém sektoru oproti respondentiim zaméstnanym ve vefejném sektoru
pozitivnéj$i v dolnim a hornim kvartilu. V medianu bylo hodnoceni pro ob¢ skupiny stejné.
P-hodnota Mann-Whitneyho testu vysla s ohledem na 3 desetinna mista 0,101, tj vyssi nez
zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta viz tabulka ¢. 3. Na
hladin€ vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost hodnoceni rovnovahy mezi praci a
osobnim Zivotem na typu zaméstnani. Potadové statistiky obou srovnavanych skupin byly

zobrazeny pomoci kategorizovaného krabicového grafu €. 21.

Motivace od vedoucich v porovnani mezi sektory

HO: Styl vedeni nema statisticky vyznamny dopad na motivaci zaméstnanci ve verejném a

soukromém sektoru.

HI: Existuje statisticky vyznamny vliv stylu vedeni na motivaci zaméstnanctli, s moznymi

rozdily mezi vefejnym a soukromym sektorem.
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Skore stylu vedeni

Skore stylu vedeni bylo vypocéteno na zékladé otazek 7, 10 a 11 z dotazniku. Skére
stylu vedeni bylo pro kazdého respondenta vypocteno jako soucet kodii, s tim ze kody byly
zvoleny tak, aby vyssi skore znamenalo pozitivnéjsi styl vedeni smérem k zaméstnanctim.
Nejvyssi score mélo hodnotu 5 kodt, a postupné tento pocet se snizoval a nejmensi score

mélo 1 kéd. Mohlo nabyvat hodnot dohromady od 3 do 15.

Score motivace zaméstnancu

Skére motivace zaméstnancti bylo vypocteno na zakladé otazek 8, 20 a 21 z
dotazniku. Skore motivace zamé&stnancl bylo pro kazdého respondenta vypocteno jako
soucet kodu, s tim ze kody byly zvoleny tak, aby vyssi skore znamenalo pozitivnéj$i vyssi
motivaci zaméstnancii. Nejvyssi score mélo hodnotu 5 kodl, a postupné tento pocet se

snizoval a nejmensi score melo 1 kod. Mohlo nabyvat hodnot dohromady od 3 do 15.

Tabulka 4 Vysledky Spearmanova korela¢niho koeficientu o stylu vedeni

Spearmanuv korelaéni koeficient a test nezavislosti
hodnota R p-hodnota rozhodnuti o Hy zavislost prokézana
0,72 0,000 zamitame ano

Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

Zavislost téchto dvou skore byla testovana pomoci testu nezavislosti zalozeném na

Spearmanové korelaénim koeficientu viz tabulka €. 4.

P-hodnota testu nezéavislosti zalozeném na Spearmanové koeficientu potadoveé
korelace vySla s ohledem na 3 desetinnd mista 0,000, tj. niz§i neZ zvolena hladina
vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy. Na
hladiné vyznamnosti 0,05 byla prokdzana zavislost mezi skore stylu vedeni a skore motivace
zaméstnancl. Vzhledem ke kladné hodnoté korelacniho koeficientu (0,72) se jedné o ptimou
zavislost. Hodnota korelacniho koeficientu je vyssi nez 0,5, jedna se tedy o silnou intenzitu
zavislosti. Celkové lze tedy interpretovat, Ze s rostoucim skore stylu vedeni je v silné
intenzité zavislosti spojeno rostouci skore motivace zaméstnancl. Rostouci tendenci je
mozné pozorovat na zdkladé bodového grafu orientaéné proloZeného regresni ptimkou viz

graf €. 22.
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Graf. 22 Krabicovy graf o skore vedeni a motivace zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani v programu TIBCO Statistica

5.2 SWOT analyza

David (2010, s. 177-179) popisuje SWOT analyzu jako strategicky nastroj pouzivany
pro systematické hodnoceni internich sil a slabosti organizace. Interni faktory, oznacované
jako sily a slabiny, reflektuji vnitini prostiedi organizace, zatimco externi faktory,
oznacované jako pfileZitosti a hrozby, se tykaji vnéjSiho prostiedi. Sily predstavuji interni
faktory, které poskytuji organizaci konkurenéni vyhodu, zatimco slabiny omezeni, ktera
mohou brzdit jeji vykon. Pfilezitosti predstavuji vnéjsi faktory, které organizaci nabizeji
potencial pro rlst a rozvoj, zatimco hrozby jsou vnéjsi faktory, které mohou organizaci
ohrozit. Cilem SWOT analyzy je poskytnout organizaci komplexni pohled na jeji
strategickou situaci a identifikovat strategické sméry, které ji umozni vyuzit své sily,
minimalizovat své slabiny, vyuzit pfilezitosti a vyrovnat se s hrozbami.

Na zaklad¢ analyzy dat z dotaznikového prizkumu Ize identifikovat jak silné, tak slabé
stranky ve vefejném a soukromém sektoru, také dle piedlozenych grafti, v ptedchozich
kapitolach.

Ziskané informace od respondentd poskytuji dulezity pohled na klicové
charakteristiky obou sektort v kontextu pracovniho prostfedi a zaméstnaneckych zkusenosti.
Analyza téchto dat umozni 1épe porozumét specifickym vyzvam a piilezitostem, které se v
téchto sektorech vyskytuji, a poskytne nam cenné poznatky pro optimalizaci pracovnich

podminek a vykonnosti. Nize se nachazi shrnuti SWOT analyzy v tabulkach ¢. 5 a €. 6.
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Tabulka 5 SWOT analyza vefejny sektor

Sliné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)

- podpora rozvoje a kariémiho postupu
- motivace k plnéni ukoli

- mozZnost fict nazory a napady

- pocit nedulezitosti

- kolektiv a vztahy na pracovisti
- rovnovaha ¢asu

- benefity
Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
- osobni rust zameéstnanet - zhor§eni pracovnich podminek
- nabirani novych zaméstnancti |- demografické zmény
- zlepeni benefith - technologicky pokrok

- inovace ve vefejnych sluzbach |- nedostatek finanénich prostiedkn

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel

Tabulka 6 SWOT analyza soukromy sektor

Sliné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)

- kolektiv a vztahy na pracovisti

- vysoka mira motivace - nedostatek flexibilnich pracovnich podminek
- ocenéni a dilezitost v organizaci |- nedostatek benefiti
- dostatek ¢asu na osobni Fivot - podpora rozvoje a kariérniho postupu

- penézni odmeény

Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

- negativni zakaznické recenze
- zastaveni rustu firmy

- ztrata klicovych zaméstnanct
- zmény v cenach surovin

- rist na trhu
- osobni st zaméstnanch
- diverzifikace sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani v Microsoft Excel
V néasledujicich kapitolach 5.2.1, 5.2.2, 5.2.3, a 5.2.4 budou detailn¢ popsany

konkrétni silné stranky vefejného sektoru tak 1 soukromého sektoru. Budou je doprovazet

odkazy na grafy, kde jsou tyto vysledky zobrazené.
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5.2.1 Slabé stranky verejny sektor

Vetejny sektor se potyka s fadou slabych stranek, které maji vliv na jeho efektivitu a
konkurenceschopnost. Jednou z téchto slabych stranek je nedostate¢na podpora v profesnim
ristu zaméstnanci (viz graf ¢. 15). Mnoho pracovniki ve vefejném sektoru vnima
nedostatek pfilezitosti pro rozvoj svych profesnich dovednosti a kariérniho postupu. Tato
situace muze vést k nedostatku motivace zaméstnancti plnit své pracovni ukoly na optimalni
urovni.

Dalsi problém spocivd v nedostatecné motivaci zaméstnancti k plnéni pracovnich
ptilezitosti (viz graf ¢. 22). Nedostatek systému ocenéni a motivace miize vést k tomu, ze
zaméstnanci nejsou dostate¢né stimulovani k dosaZeni maximalniho vykonu. To mize
negativné ovlivnit kvalitu poskytovanych vetfejnych sluzeb a celkovou spokojenost obcanil
se sluzbami ve vetfejném sektoru.

Déle je tfeba zdiraznit malou moznost zaméstnanct vyjadfit své nazory a napady
ohledné prace a pracovniho prostiedi (viz tabulka €. 4). Nedostatecny prostor pro participaci
zaméstnancl na rozhodovacich procesech a nizka troven zapojeni do tvorby firemni politiky
muze vést k pocitu ignorace a frustrace mezi zaméstnanci.

Nakonec, nedostatek benefitli pro zaméstnance je dalsi vyznamnou slabou strankou
vetejného sektoru (viz graf ¢. 22). Kvalitni benefity jsou kli¢ové pro udrzeni
konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace a pro udrZeni motivace zameéstnancti.

Celkové lze konstatovat, Ze tyto identifikované slabé stranky vetejného sektoru maji
potencial negativné ovlivnit efektivitu, konkurenceschopnost a celkovou spokojenost
zameéstnancl. Je nezbytné, aby organizace ve vefejném sektoru vénovaly pozornost témto

oblastem a aktivné pracovaly na jejich feSeni a zlepSeni.

5.2.2 Silné stranky verejny sektor

Jednou z nejvyznamnéjSich silnych stranek organizace je pozitivni atmosféra mezi
kolegy (viz graf €. 7). Respondenti ve vySetfeni ocenili ptatelské a podporujici vztahy v
pracovnim prostiedi. VétSina ucastnikli dotazniku zdUraznila, Ze pracovni prostiedi je
naplnéno pozitivni energii a vzajemnou podporou, coz podporuje spolupraci a efektivni

komunikaci.
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Dalsi identifikovanou silnou strankou organizace je existence dostatecné rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnanci (viz tabulka ¢. 3). VétSina dotazanych
uvadi, Ze maji dostatek Casu na své osobni z4jmy a rodinny Zzivot, coz prispiva k vyssi

pracovni spokojenosti a udrzitelnosti pracovniho zivota.

5.2.3 Slabé stranky soukromy sektor

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového priizkumu realizovaného ve firmé Manufaktura
je mozné konstatovat, ze ve srovnani s radnici v Berouné je zde mén¢ identifikovanych
slabych stranek.

Jednou, ale z téchto slabych stranek je omezena moznost vyuzivat flexibilni pracovni
podminky (viz graf ¢. 18). Respondenti vyjadfili nespokojenost s nedostate¢nou flexibilitou
pracovniho ¢asu a moznosti prace na dalku, coz mize ovlivnit jejich rovnovahu mezi praci
a soukromym zivotem. Tim i jejich celkovou pracovni spokojenost. Coz je zpisobeno danou
pracovni pozici.

Dal$im zjiSténym nedostatkem je slaba nabidka benefiti pro zaméstnance (viz graf
¢. 22). Respondenti uvadéli nedostatek rekreacnich a sportovnich aktivit nebo omezené
moznosti profesniho rozvoje jako hlavni oblasti nedostatecného benefi¢niho balicku. Tato
situace mize mit za nasledek nizSi Grovné zaméstnanecké spokojenosti a loajality k
organizaci.

Byla zjisténa také slaba podpora rozvoje a kariérniho postupu v organizacich
soukromého sektoru (viz graf €. 16). Tento nedostatek muize vést k nedostatecné motivaci
zaméstnancu a snizeni jejich zapojeni do prace.

Celkové je patrné, ze identifikované oblasti potencidlniho zlepSeni v soukromém
sektoru piedstavuji vyzvu pro jeho dlouhodobou vykonnost a konkurenceschopnost.
Organizace v soukromém sektoru by mély zamé&fit svou pozornost na tyto oblasti a aktivné
pracovat na nalezeni feSeni, ktera by mohla pozitivné ovlivnit pracovni prostiedi a pfitdhnout
kvalifikované zaméstnance. Timto zpisobem by mohly tyto organizace udrzet svou

atraktivitu na trhu prace a posilit svou pozici ve svém odveétvi.
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5.2.4 Silné stranky soukromy sektor

Vysledky dotaznikového Setfeni poskytuji dilezity pohled na silné stranky
soukromého sektoru, které byly identifikovany respondenty. Prvni vyznamnou silnou
strankou je velmi pozitivni kolektiv a vztahy na pracovisti, coz naznacuje pratelské a
podporujici prostiedi mezi zaméstnanci (viz graf €. 8). Tato atmosféra ptispiva k vytvareni
produktivniho a harmonického pracovniho prostiedi.

Druhou silnou strankou je vysoka mira motivace zaméstnanct k profesnimu ristu a
plnéni pracovnich povinnosti (vice viz graf ¢. 22). Respondenti vyjadiili zdjem o rozvoj
svych dovednosti a kariérniho postupu, coz svéd¢i o angazovanosti zaméstnanct a jejich
snaze dosahovat vysokych pracovnich standardu.

Tteti identifikovanou silnou strankou je moznost zaméstnanct vyjadfit své nazory a
napady, coz pfispivd k oteviené a inovativni pracovni kultufe (viz tabulka ¢. 4). Daile,
respondenti citi, Ze jsou dostatecné ocenovani a citi se dileziti v rdmci organizace, coz
ptispiva k jejich pocitu soundlezitosti a loajality.

Dalsi silnou strankou je dostatek ¢asu na osobni Zivot (viz graf €. 14), coz pfispiva k
dosazeni vyvazenosti mezi pracovnimi a osobnimi zavazky zaméstnanct.

Nakonec, respondenti vyjadfili spokojenost s penéznimi odménami, cozZ naznacuje, ze
organizace poskytuje odpovidajici finan¢ni motivaci pro své zaméstnance (vice viz graf €.
22).

Tyto identifikované silné stranky soukromého sektoru ptedstavuji klicové faktory,
které pfispivaji k jeho Uspéchu a konkurenceschopnosti na trhu préace. Je dalezité tyto
aspekty udrzovat a posilovat, aby organizace nadale ztistavala atraktivnim zaméstnavatelem

a udrZovala vysokou Uroven pracovni spokojenosti zaméstnancil.

5.3 Formulace a shrnuti aplika¢nich doporuceni

Tato sekce navazuje na ptedchozi kapitolu 5.2, kde byla podrobn¢ analyzovana sila a
slabost jednotlivych sektorli. Tato cCast se bude vénovat specifickym slabym strankam
identifikovanym v pfedchozi analyze a jejich dalSimu zkoumani. Na zaklad¢ téchto zjisténi
budou navrzena konkrétni doporuceni, kterd povedou k efektivnéjSimu zajisténi a podpote
kvality pracovniho Zivota zaméstnanctl.

Doporuceni budou systematicky rozdélena do dvou casti. Prvni ¢ast bude vénovana
formulaci doporuceni specificky pro vefejny sektor, zatimco druhd ¢ast uzavirajici tento

analyticky ramec, se bude zabyvat koncipovanim doporuceni pro soukromy sektor.
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Doporuceni pro vefejny sektor — radnice Beroun

Na zékladé¢ analyzy vysledkd prezentovanych v piedchozich kapitolach je zde
poskytnuta dikladna identifikace konkrétnich strategii a opatfeni s cilem zlepSit kvalitu
pracovniho Zivota zaméstnancii v rdmci vetejného sektoru.

Pro zlepSeni podpory ristu zaméstnancti ve vefejném sektoru je navrhnuto vytvofit
prostiedi, které poskytuje vice pfiilezitosti pro rozvoj dovednosti a kariérniho postupu.
Organizace by me¢la aktivné podporovat a investovat do rozvoje svych zaméstnanct,
poskytovat jim prilezitosti k ucasti na skolenich, workshopech a mentorovani. Diilezité je
také vytvaret prostiedi, které podporuje sdileni znalosti a zkusenosti mezi zaméstnanci, ¢imz
se posiluje jejich osobni rist a piispiva k celkovému tspéchu organizace.

Pokud jde o nedostate¢nou motivaci k plnéni pracovnich pftilezitosti, je nezbytné
zavést systém ocenéni a bonust za vynikajici vykon, ktery by zaméstnanciim poskytoval
motivaci a pocit uznani za jejich praci. Pravidelné zpétné vazby a hodnoceni vykonu
zaméstnancl by mély byt béZnou praxi, aby se identifikovaly oblasti potiebujici zlepSeni a
aby se poskytla podpora zaméstnanctim ve zlepSovani svych dovednosti a vykond.

Dulezité je rovnéz poskytnout zaméstnanclim jasné moznosti kariérniho rlstu a
postupu v ramci organizace, ¢imz by se posilila jejich motivace a vérnost zaméstnavateli.

Aby se zvysila moznost zaméstnanct vyjadiit své nazory a napady ohledné prace a
pracovniho prostiedi, je nutné ziidit mechanismy pro zaméstnaneckou participaci, jako jsou
pravidelna setkani nebo online platformy pro sdileni napadi. DuleZité je také zavést kulturu
otevienosti a respektu vici riznym nazorim a piipominkdm, kterd by podpofila aktivni
zapojeni zaméstnancii do procest rozhodovani a tvorby firemni politiky.

Pro zlepsSeni benefitl pro zaméstnance ve vetejném sektoru je navrhovano rozsifeni
moznosti flexibilni pracovni doby. To by zahrnovalo naptiklad moZnost pracovat vecer nebo
o vikendech, coZz by mohlo vyhovovat né€kterym zaméstnanclim, ktefi maji jinak
zaneprazdnény pracovni rozvrh. Tato flexibilita by mohla byt poskytnuta za i¢elem zlepSeni
rovnovahy mezi praci a soukromym Zivotem a zvySeni spokojenosti zaméstnancl. Toto
doporuceni samoziejm¢ neni mozné pro ty zaméstnance, kteti poskytuji sluzby ostatnim

ob¢anum a musi dodrzovat oteviraci dobu.
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Doporuceni pro soukromy sektor

Zde ted’ budou rozebrany doporuceni na slabé stranky pro soukromy sektor. Klicovym
krokem ke zlepSeni flexibilnich pracovnich podminek v soukromém sektoru je zavedeni
politiky umoznujici zaméstnanciim vyuzivat pruznou pracovni dobu. Tato politika by méla
zahrnovat moznosti, jako je pruzné planovani pracovniho ¢asu, které umozni zaméstnanctim
Iépe vyvazit své pracovni a osobni zavazky. Bohuzel u profese prodejni asistentky je toto
doporuceni velmi slozité. Prodejni asistentky musi dodrzovat urcitou oteviraci dobu
obchodu.

V oblasti zaméstnaneckych benefiti je doporuceno provést revizi a aktualizaci
soucasného balicku vyhod. Timto procesem by mélo dojit k zaclenéni $irsi Skaly vyhod, jako
je poskytnuti moznosti pro rekreacni a sportovni aktivity a dalSich benefitu, které 1épe
vyhovuji potfebam a preferencim zaméstnanci. Dulezitym aspektem je také poskytnuti
prilezitosti pro profesni rozvoj a vzdélavani, coz mize zahrnovat nabidku kurzd, Skoleni a
programti mentorstvi.

K feSeni nedostatecné moznosti rozvoje a postupu v kariéfe v organizaci je nezbytné
implementovat strukturovany systém hodnoceni vykonu a ocenéni zaméstnancii za jejich
praci a dosazené vysledky. Soucasti tohoto procesu by mélo byt také poskytnuti jasnych
kariérnich cest a moznosti pro profesni rist a postup. Dilezitou roli hraje investice do
programll rozvoje zaméstnancl a vytvoreni prostiedi, které podporuje mentoring a
vzajemnou pomoc, coz je klicové pro zvySeni motivace a angazovanosti zaméstnancl v
organizaci.

Tato doporuceni by méla posilit konkurenceschopnost organizaci ve soukromém
sektoru a vést k vyssi spokojenosti a loajalité¢ zaméstnanct. Je dilezité, aby byla provedena
systematickd implementace a pravidelné monitorovani u¢innosti téchto opatieni s ohledem

na individuélni potieby a prostiedi kazdé organizace.
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5.4 Diskuse

Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo porovnat kvalitu pracovniho Zivota v
soukromém a veiejném sektoru, kdy ve vysledcich bylo vSe konkrétn€ popsano. Autor této
préce si byl védom rozdilnosti sektorii. Dal§im cilem této prace bylo poukazat na aspekty,
které ovliviiuji kvalitu zivota v praci v soukromém a ve vetejném sektoru. Nize budou
porovnavany nékteré aspekty s teoriemi od jinych autort a porovnani s vysledky této prace,
zda maji stejnou myslenku.

V diskusi k tématu porovnani kvality pracovniho Zivota v soukromém a vetfejném
sektoru, zalozeném na provedeném Setieni, je ziejmé, ze existuji vyznamné rozdily mezi
obéma sektory. Respondenti, ktefi pracuji v soukromém sektoru, konkrétné ve firmeé
Manufaktura, vykazali v praméru vyssi aroven spokojenosti a pozitivnich pociti ohledné
svého pracovniho prostfedi ve srovnani s pracovniky vetejného sektoru, zastoupenymi
zameéstnanci radnice v Berouné. Pfi zkoumani kvality pracovniho zivota je dulezité brat v
uvahu demografické charakteristiky respondentd, specifika jejich pracovniho prostredi,
pouzité metody sbéru dat a zajiSténi objektivity a diveryhodnosti dat. Je také nezbytné
respektovat zajmy respondentd, ziskat jejich souhlas s ucasti ve vyzkumu a dodrzovat
zakony a etické normy tykajici se ochrany osobnich tidaji a divérnosti informaci. Zajisténi
téchto aspektl prispiva k ziskani relevantnich a diivéryhodnych dat, kterd mohou byt pouzita
k porozuméni a zlepSeni pracovnich podminek.

V ramci vyhodnoceni provedeného Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci v
soukromém sektoru vykazovali vy$§i miru motivace, coz bylo patrné ze zvyseného zajmu o
svou praci, vétsi ochoty k dosahovani stanovenych cilti a lepSiho zapojeni do pracovnich
aktivit. Tento faktor je klicovy pro produktivitu a vykonnost zaméstnancti a miize byt spojen
s pfitomnosti stimulujici pracovni kultury a jasné¢ definovanych pracovnich cili v
soukromém sektoru. Déle bylo zjisténo, Ze zaméstnanci v soukromém sektoru meéli vyssi
ocekavani ohledné finanénich odmén a ocenéni za svou praci. Tato skute¢nost naznacuje, ze
soukromy sektor miiZe nabizet lep$i kompenzacni balicky a systémy ocenéni, které
podporuji motivaci a angazovanost zaméstnanc.

Je dilezité si vSak uvédomit, ze vysledky tohoto Setfeni mohou byt ovlivnény
specifickymi charakteristikami firmy Manufaktura a radnice v Beroun¢, které byly

zkoumany.
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Je mozné, ze v jinych firmach a vetejnych institucich by mohly byt vysledky odlisné.
Proto je nutné provést dal$i vyzkum a porovnani v riznych organizacich, aby bylo mozné
Iépe porozumét rozdilim v kvalit¢ pracovniho Zzivota mezi soukromym a vefejnym
sektorem.

Dale nize budou porovnany nckteré aspekty, které uz se tykaly samotné kvality
pracovniho zivota s tvrzenim od jinych autora.

Zvladani stresu podle Urbana (2016, s. 9-10) v pracovnim prostiedi je kliCové pro
udrzeni optimalniho vykonu a kvality pracovniho zivota. Efektivni fizeni stresu umoziiuje
zaméstnanciim Iépe se vyrovnavat s vyzvami a tlaky v praci, coz snizuje riziko vyhoteni a
negativniho dopadu na fyzické i duSevni zdravi. Schopnost efektivné zvladat stres rovnéz
pfispivd k vys§i produktivité¢ a kvalit€¢ prace, protoze umoznuje jedincim udrzovat
koncentraci a soustfedéni 1 v ndrocnych situacich. Dlouhodobé pak kvalitni zvladani stresu
podporuje celkovou pohodu a spokojenost zaméstnancti, coz mé pozitivni dopad na pracovni
prostedi a atmosféru v organizaci.

Toto je mozné zhodnotit diky vysledkiim na otazky €. 15 (viz grafy ¢.11 a €. 12) a ¢.
5. (tabulka ¢.2). Porovnanim téchto vysledki, je uvedeno Ze respondenti, ktefi odpoveédéli
v soukromém sektoru, ze vyborné zvladaji pracovni stres jsou velmi spokojeni se sou¢asnym
pracovnim prosttedim. U vetejného sektoru respondenti, odpovédeli ve vétsing, ze stres
zvladaji s obCasnymi vyjimkami nebo, Ze stres n€kdy zvladaji a nékdy nikoliv. U nich je pak
patrna mensi spokojenost se soucasnym pracovnim prostiedim. Coz dava za pravdu zvladani
stresu v dile od autora Urbana (2016).

Udrzovani rovnovahy podle Kellyho (2011, s. 26-31) mezi pracovnim a osobnim
zivotem je klicové pro celkovou pohodu a efektivitu jednotlivce. Neptetrzity diraz na praci
a nedostatek casu pro odpocinek a osobni zajmy muize vést k chronickému stresu, vyhoteni
a zhorSeni zdravotniho stavu. Pravidelny oddych a c¢as straveny s rodinou a prateli
napomahaji obnovit energii, posiluji vztahy a zlepSuji kvalitu Zivota. Harmonizace
pracovnich a osobnich povinnosti podporuje vyrovnanost jedince a rozvoj jeho osobniho
potencialu, coz v kone¢ném diisledku ptindsi nejen osobni §tésti, ale také zvySenou efektivitu
a spokojenost jak v pracovnim, tak v osobnim prostiedi. Na toto téma byla zaméfena otazka
v dotazniku €. 13.

Vysledky jsou doloZeny v tabulce ¢. 3, kde je vidét, Zze lidé maji dostateCnou

rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, coz vede k celkovému kvalitnéjSimu Zivotu.
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A také se prokazalo, ze dostate¢na rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem je
jak ve vetejném, tak i v soukromém sektoru stejna. V tomto odvétvi nejsou zaznamenany
zadné vyznamné disparitni prvky.

Tato prace pfispiva k poznani disparit mezi soukromym a vefejnym sektorem a
ukazuje dtlezitost dalsiho zkoumani této problematiky. Vzhledem k tomu, ze kvalita
pracovniho zivota ma vyznamny vliv na spokojenost a vykonnost zaméstnancd, je dilezité,
aby organizace, bez ohledu na sektor, vénovaly pozornost tomu, jak mohou vylepsit pracovni

prostiedi a podminky svych zaméstnanct.
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6 Zavér

Na zavér této bakalarské prace je mozné zhodnotit, ze kvalita pracovniho Zivota je
klicovym faktorem ovliviiujicim celkovou spokojenost a vykonnost jednotlivcd ve svém
pracovnim prostiedi. V teoretické ¢asti prace byly prozkoumany aspekty, které ptispivaji k
této kvalite, jako je motivace, seberozvoj a dalsi. Prakticka ¢ast nasledné poskytla moznost
konkrétniho meéteni kvality pracovniho Zivota pomoci dotazniku, pficemz vysledky
porovnadni mezi soukromym a vefejnym sektorem poskytly zajimavé poznatky.

Zjisténi ukazuji, ze soukromy sektor ve zkoumani dosahl vyssich hodnot kvality
pracovniho zivota ve srovnani s vefejnym sektorem. Tento rozdil mlze byt interpretovan z
riznych perspektiv, a to vCetné¢ moznosti vétSich finan¢nich stimuld a flexibilngjsiho
pfistupu k penéziim, které jsou typické pro soukromy sektor. Piestoze finance nejsou
jedinym faktorem ovliviiujicim kvalitu pracovniho Zivota, jsou jist¢ jednim z dilezitych
prvka, které mohou vyznamné pfispét k celkové spokojenosti zaméstnancii. Déle v hlavni
roli u rozhodnuti vétsi kvality v soukromém sektoru hrala motivace, moznost vyjadrit vlastni
nazor a své napady a dale i velmi pozitivni kolektiv.

Je tfeba poznamenat, Ze kazdy sektor ma své vlastni charakteristiky a specifika, a
tudiz nelze jednoznacné generalizovat, ktery sektor poskytuje lepSi pracovni prostiedi.
Nicméné, vysledky této studie naznacuji, ze soukromy sektor ma potencidl nabidnout
zaméstnanciim vyhody, které mohou ptispét k vyssi kvalité jejich pracovniho Zivota.

Doporucuje se, aby v budoucich studiich byla problematika kvality pracovniho
zivota dale zkoumana, a byly doporu€eny dal$i moZnosti zlepSovani. Po vychéazeni
z ptedeslych vysledku, by se mélo nejvice dalsi studie zaméfit na aspekty, které se ukazaly
za problémové. Pozornost by se méla zaméfovat na podporu rozvoje a karierniho ristu,

benefity a motivaci zaméstnanci, ktera je dulezitym cilem k dosahovani cilti danych firem.
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Prilohy
Ptiloha: Dotaznik poskytnuty zaméstnanctim ve vefejném a soukromém sektoru.

1) Jaké jste pohlavi?

e Zena
e Muz
e Jina

2) Kolik je Vam let?
3) Jaka je VasSe profese?
4) Jak dlouho se vénujete této profesi?

5) Jak hodnotite celkovou spokojenost se svym sou¢asnym pracovnim prostiedim?

Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Neutralni

Ne, spiSe ne

Ne vibec

6) Jaké aspekty vaSi prace vam prinaseji nejvétsi uspokojeni?

= Spolupréce s kolegy

* Dobra komunikace s nadfizenymi
* Odménovani a benefity

= Zajimavé projekty a tikoly

=  Moznost seberozvoje

* Jiné

7) Citite se dostate¢né podporovani ve vaSem profesnim ristu?

Ano velmi
Ano spiSe
Neutralni
Ne, spise ne
Ne vibec
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8) Jak casto se citite motivovani k plnéni vaSich pracovnich povinnosti? Velmi ¢asto

Velmi casto
Casto

Obcas
Ziidka
Velmi ziidka

9) Jak hodnotite pracovni atmosféru a vztahy mezi kolegy a nadrizenymi?

Velmi pozitivni
Pozitivni
Neutralni
Negativni
Velmi negativni

10) Jak Casto mate prilezitost vyjadrit své napady a nazory ohledné prace a pracovniho
prostiedi?

Velmi Casto
Casto

Obcas
Ziidka
Velmi ziidka

11) Jak se vnimate v ramci tymu a organizace jako celek?

Citim se ocenén/a

Citim se vétSinou dobie
Neutralni

Citim se nedostate¢né ocenén/a
Citim se ignorovan/a

12) Jak se citite ohledné vaseho pFinosu a vyznamu ve vasi organizaci?

Citim se velmi dilezity/a

Citim se dualezity/a

Neutralni

Citim se nedostate¢né dulezity/a
Citim se ignorovan/a
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13) Mate dostatek moZnosti pro rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem?

e Ano velmi
e Ano spise

e Neutralni

e Ne, spiSe ne
e Ne vilbec

14) Jak casto mate mozZnost vyuzivat flexibilni pracovni podminky (nap¥. home office,
flexibilni pracovni doba)?

Velmi casto
Casto

Obcas
Ziidka
Velmi ziidka

15) Jak se vyporadavate s pracovnim stresem a jak se vam daii udrZovat duSevni
pohodu?

Vyborng, zvladam to

Dobfe, s obcasnymi vyjimkami
Nékdy ano, nékdy ne

Vétsinou nezvladam
Nezvladam vibec

16) Jaky vliv ma pracovni prostiedi na vasi fyzickou a mentalni pohodu?

e Ma pozitivni vliv
e Nepocit'uji vliv
e Mad negativni vliv

17) Jste spokojeni s osvétlenim na pracovisti?

Ano, velmi
Ano, spise
Neutralni
Ne, spisSe ne
Ne, vubec
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18) Jak hodnotite vasi pracovni zatéz a dostatek volného ¢asu?

Mam dostatek volného Casu a pracovni zatéz je spravedliva
Maém dostatek volného Casu, ale pracovni zatéz je vysoka
Nemam dostatek volného Casu, ale pracovni zatéz je spravedliva
Nemam dostatek volného ¢asu a pracovni zatéz je vysoka

19) Jaky vliv ma vasSe prace na vaSe osobni Zivotni cile a plany?

Podporuje je a napliuje

SpiSe podporuje

Neutralni

Spise brani

Bréni jim a ovliviiuje je negativné

20) Jste spokojeni s penéZni odménou, kterou dostavate za Vasi odvedenou praci?

Ano velmi
Ano spiSe
Neutralni
Ne, spiSe ne
Ne vibec

21) Jaké jsou vaSe nazory na programy a benefity zaméiené na zaméstnanecky
blahobyt ve Vasi organizaci (nap¥. stravovaci a zdravotni benefity, sportovni aktivity)?

Jsou velmi kvalitni a pfinosné
Jsou kvalitni a pfinosné

Jsou primérné

Jsou nedostatecné

Jsou velmi nedostate¢né

22) Jak vnimate prileZitosti pro rozvoj a kariérni postup ve vasi organizaci?

Jsou velmi dobie dostupné
Jsou dobte dostupné

Jsou primérné

Jsou omezené

Jsou velmi omezené

23) Jak byste ohodnotili svou celkovou kvalitu pracovniho Zivota na Skale od 1 do 10,
kde 1 znamena "velmi nizka kvalita" a 10 "velmi vysoka kvalita?
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