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Anotace

Tato diplomova prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnancu ve sluzebnim tfadu
XY. Mezi zkoumané faktory byly zahrnuty oblasti hodnoceni a odménovani, oblast
komunikace a sdileni informaci, oblast interpersonalnich vztahii na pracovisti, oblast
profesniho rozvoje a kariérniho rastu, oblast pracovniho prostfedi a organizace prace,
oblast fizeni a oblast zaméstnaneckych benefiti. Cilem prace bylo vyhodnotit miru
spokojenosti zaméstnancii na zaklad¢ Setieni vyzkumného dotazniku a navrhnout
opatieni, ktera by vedla k celkové spokojenosti zaméstnanct ve sluzebnim ufadu XY.
V souvislosti s vyhodnocenim byly odkryty kritické oblasti, ve kterych se objevila
vyrazna nespokojenost, a to predevS§im ve zplsobu Cerpani zaméstnaneckych benefiti,
V negativni atmosféfe na pracovisti, v niz vznikaji generac¢ni konflikty. V oblasti
hodnoceni zaméstnanci nepovazuji cely systém hodnoceni za spravedlivy. Politika fizeni
kariéry neni nijak vufadu feSena, a piedev§im v oblasti vzdelavani prevlada

nesystematickd koncepce interniho vzdélavani.
Kli¢ova slova

Faktory pracovni spokojenosti, motivace prace, pracovni spokojenost, pracovni vykon,

pracovni vykonnost, teorie motivace prace.

Annotation

The thesis deals with an analysis of employee satisfaction in an XY Service Office.
Among the researched factors, there were included fields of evaluation and reward
system, field of communication and information sharing, field of interpersonal
relationships, field of professional development and career growth, field of working
environment and work organization, field of management and employee benefits.
The aim of the thesis was to evaluate the rate of employee satisfaction on basis of the
research questionnaire and to suggest measures, which could lead to general satisfaction
in an XY Service Office. In connection with the evaluation, there were revealed some
critical field, where distinct dissatisfaction was discovered, primarily in manner of taking
employee benefits, of negative working environment, where conflicts of generations

arise. In a field of evaluation the employees don’t consider the whole reward system for



just. The policy of career management is not discussed, and primarily in a field of
education there dominates disorganized concept of internal education.

Key words

Employee satisfaction factors, job satisfaction, labour productivity, theories of work

motivation, work motivation, work performance.
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UvVOoD

Téma prace je zvoleno v souvislosti se schvalenim Metodického pokynu pro fizeni
kvality fizeni ve vefejné sprave, jehoz cilem je postupné zavadéni minimalni miry kvality,
a to prostiednictvim kritérii zlepSovani. Jedno z téchto kritérii je realizace prizkumu
spokojenosti zaméstnanct. Celkova spokojenost v titadu XY je dlouhodobé diskutované
téma, S nimz se zabyva Odbor personalni a statni sluzby. Mezi jeho hlavni personalni
¢innosti patii sledovani pfic¢in fluktuace pracovnikd. Jeden z ¢asto uvadénych divodi
odchodl je nespokojenost, kterd neni nijak dale konkretizovana. Proto je dulezité
zmapovani motivace u jednotlivych zaméstnancti v konkrétnich — oblastech,
V nichZ pracovni faktory maji vyznamny vliv na jejich spokojenost ¢i nespokojenost

zasahujici do kvality pracovniho vykonu.

Cilem diplomové prace je provést analyzu spokojenosti zaméstnanci a vyhodnotit
soucasny stav ve sluZebnim diadu XY. Diléim cilem této prace je na zakladé zjisténi
navrhnout opatieni, ktera budou podnétem k inovacim, pro zefektivnéni rizeni

lidskych zdroju a pro celkové dlouhodobé zlepSeni ve sluZebnim tiadu XY.

Teoreticka ¢ast prace nastini zakladni vymezeni stézejnich pojmu pro objasnéni pracovni
spokojenosti. Popise vybrané zakladni teorie 0 motivaci prace véetné jednotlivych
pracovnich faktorti, které maji vyznamny vztah k pracovni spokojenosti zaméstnance
jako jednotlivce, ale i celku. Nasledné¢ uvede naméty pro personalni manazery,
jak motivovat ke zmirnéni ¢i uplnému odstranéni pracovni nespokojenosti zaméstnanct,
a tim je udrzet ve spoleCnosti. Soucasti teoretické ¢asti bude proveden podrobny rozbor

aktualnich procesii v organizaci pisobici na motivaci a stimulaci zamé&stnanc.

rowr

V praktické ¢asti pak ze ziskanych poznatk, z analyzy internich zdrojt, budou stanoveny
tii hypotézy. Tyto hypotézy vyplynou z okruhu odménovani, pracovni atmosféry
a zaméstnaneckych benefiti ve vztahu k vékové struktufe, délce praxe a pracovnimu
vykonu. Prizkum spokojenosti se uskute¢ni metodou kvantitativniho ploSného Setfeni
anonymniho dotazniku. Prostfednictvim této vyzkumné metody dojde k identifikaci
rizikovych pracovnich faktori v oblasti komunikace a sdileni informaci,

interpersondlnich vztahli  na pracovisti, profesniho rozvoje a kariérniho ristu,



odménovani a hodnoceni, pracovniho prostiedi, organizace prace, stylu fizeni
a zaméstnaneckych benefitd. Vystupem analyzy bude komplexni obrazek o tom,
jak je ufad XY vniman z pohledu zaméstnance, ¢im je motivovan ke své praci nebo

naopak demotivovan.



TEORETICKA CAST

1  PRACOVNI SPOKOJENOST - STEZEJNI POIMY

Tato kapitola se zaméfuje na vymezeni stéZejnich pojmd, které souviseji s pracovni
spokojenosti. Pro tuto praci je dilezité si tyto pojmy definovat, jelikoz se s nimi budeme

Vv jednotlivych kapitolach setkavat.

Spokojenost je v obecném pojeti u vétsiny lidi povazovana za pozitivni emoci, jiz spojuji

s pocitem $t&sti a jemu podobnym pocitim.!

Mira spokojenosti se u kazdého cloveka lisi. Lidé odliSné vnimaji a prozivaji své
jednotlivé pracovni i osobni Uspéchy a pfifazuji jim rtiznou dilezitost. V pribehu Zivota
Clovéka se spokojenost méni a je ve velké mife ovliviiovana dénim ve spolecnosti
a socialné-ekonomickou situaci. Spokojenost je tedy individualni a je subjektivni reakci

¢lovéka na jeho doposud dosazené cile a oéekavani v osobnim i v pracovnim Zivots.2

Pocitovy stav jedince vyvolava potieba vychazejici ze subjektivniho prozivani napéti.
Vnitini intenzita tohoto napéti je vyvolana mirou nedostatku ¢i pfebytku, které se clovék
snazi pfirozené odstranit. Pfi procesu odstranovani napéti dochéazi v ¢lovéku k cilenému

uspokojovani potieb tak, aby vysledkem byla jeho vnitini pohoda.

Uspokojovani jednotlivych potfeb maji vyrazny dopad na lidskou praci. Prace ¢lovéka je
chdpéana jako socidlni proces probihajici v ur€itém spolecenském prostiedi, v némz
dochazi k uspokojovani nejen zakladnich biologickych potieb cloveka, ale i potieb
socidlnich. Jedna se tedy o cilevédomou lidskou ¢innost, ktera mé znac¢ny vliv na osobni
spokojenost a pohodu clovéka, jeho postaveni a uznani ve spole¢nosti, hodnoceni

a sebevédomi. Vysledek prace zavisi na podminkéach prostfedi, v nichz probiha,

1 SKOF, F. Unterschiede der Mitarbeiterzufriedenheit zwischen KMU und Grossunt. AV
Akademikerverlag, 2017. s. 7. ISBN 978-3-330-51623-6.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 34.
ISBN 978-80-247-2497-3.

$PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 27. ISBN 80-245-0703-X.
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na osobnostnich vlastnostech a kvalifika¢nich predpokladech jedince.* Podminky prace

vyrazné¢ ovliviiuji pracovni vykon a pracovni vykonnost ¢loveka.

Ptedné je potieba pfipomenout rozdil v téchto pojmech, protoze se Casto stava, ze se
prezentuji jako jedno a totéz. Pracovni vykon je nutno ,,chdpat ve vztahu K splnéni cilii
a cest, kterymi téchto cilu bude dosahovano. Je zalozen na cilevedomém usili efektivniho

«5

vyuzivani znalosti, schopnosti a dovednosti ‘> v ur€itém Case za konkrétnich podminek.

Oproti tomu pracovni vykonnost je , dusevni i télesna schopnost vykonu, kapacita
jedince, pricemz vykonnost nutné ovliviiuje vzdelani, zkuSenosti i technické

a technologické vybaveni clovéka na pracovisti. “®

Pracovni vykon a vykonnost v prib¢hu pracovniho dne se méni. Jejich nestélost je
podminéna tadou Cinitelt vnitiniho a vnéjsiho charakteru, povahou prace, zdravotnim

stavem organismu a denni aktivaci.’

Jedna se tedy o objektivni ptistup zaméstnance vyjadiujici pocity a postoje ke své praci.
Uroven spokojenosti s praci je ovlivnéna socidlnimi vztahy na pracovisti, socialni
atmosférou, zplisobem fizeni a vV neposledni fad€ tspéSnosti nebo netispésnosti jedincl

v konkrétni skuping.®
Pracovni spokojenost 1ze tedy vysvétlit tfemi zplsoby:

Popisem stavu, kdy je zaméstnanec spokojen se svou praci a pracovnimi podminkami.
Z hlediska personalni politiky se stava spokojenost hodnoticim kritériem, které je Casto
spojovano S pifimou umérnosti: ¢im vétsi spokojenost, tim vice se organizace zajima

a pecuje o své zaméstnance. Hnaci sily, kterd vyuziva pfedev§sim pracovni potencial

4 NOVY, I, SURYNEK, A. a kol. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006.
S. 204-205. ISBN 80-247-1705-0.

SCASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2013.
5.129. ISBN 978-80-7452-038-9.

8 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohie Media, 2016. s. 9. ISBN 978-80-906287-4-8.
7 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a managery. 3. vyd. Praha: Grada, 2012.
S. 164-169. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 228-229. ISBN 978-80-247-1407-3.

11



zaméstnanct tak, aby méli pocit své vlastni uzite¢nosti, uplatnitelnosti a radosti ze svého
ptinosu pro organizaci. Prekazky vykonu, které lze charakterizovat jako zpomalujici
az pozastavujici dosazeni vysSiho cile. Zaméstnanec je spokojen s niz§im cilem
a je spokojen i stim, ¢eho dosahl, a nema potiebu se dal motivovat pro aktivnéjsi

a efektivn&jsi praci.®

Pracovni spokojenost jedince vyrazné ovliviluje takova prace, ktera umoziuje
seberealizaci, neni monotonni, mé urcity socialni status a poskytuje volnost pfi plnéni

tikoll1 a v zavéru se dostava zpétné vazby.°

Spokojenost a nespokojenost Ize tedy chapat jako komplexni jev, kdy se vzdy jedna
0 subjektivni vyjadieni ¢lovéka v souvislosti s jeho pracovnim pisobenim, hodnocenim
vysledkii a plsobenim okolnich vlivii na praci. Mizeme konstatovat, ze pracovni
spokojenost je nestala, jelikoz se v riznych zivotnich obdobich a situacich ¢lovéka méni.
Clovék ve svém pracovnim Zivoté neni vzdy zcela spokojen nebo zcela nespokojen,
nékteré okolnosti jsou pro néj vice pfijatelné, nékteré méné. Riizné vlivy na pracovni
spokojenost mohou pisobit situa¢né, jiné dlouhodobé. Do téchto vlivii fadime predevsim
vlastni pracovni ¢innost, podminky, okolnosti prace a vlivy tykajici se samotného

jedince. !t

9 BEDRNOVA, E. a NOVY, I. In: BLAHA, J., COPIKOVA, A. a HARVATHOVA, P. Rizeni lidskych
zdrojii. Praha: Management PRESS, 2016. s. 19. ISBN 978-80-7261-430-1.

10 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 20. ISBN 978-80-247-
2361-7.

11 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 35.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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2 MOTIVACE A STIMULACE PRACOVNIKU

V bézné manazerské praxi je volné zachazeno s pojmy stimulace a motivace. Proto
je dulezité uvédomit si, z které ze dvou pficin vznikd vztah k n¢jaké uloze. Ke splnéni
zadaného ukolu mtize ¢lovék byt pod vlivem vnéjsiho podnétu (stimuli) nebo vnitini
sily (motivil), pficemz neni vylouceno, ze mohou pisobit spolecné a vzdjemné
se posilovat. Stimulace je oproti motivaci jednodussi, protoze prace bude probihat tak
dlouho, jak bude probihat kompenzace za nepohodli spojené s vykonem. V piipadé
motivace se jedna o slozitéjsi proces, pro néjz je nutnosti znat dobie ¢lovéka, aby mohl
byt dobie motivovan. KdyZ ¢lov€ka prace bavi, povazuje ji za pfinosnou a dilezitou,

v e

motivovanost je u né&j dlouhodobéjsi i bez zapojeni dal§ich stimuld.'?

VétSina organizaci se zaméfuje na rizné moznosti, jejichz pomoci by dosahly trvale
vysokého vykonu u svych lidi. Proto je jejich snahou zvolit takovou stimulaci, s niz by
jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkd odpovidajicich o¢ekavani vedeni. V procesu
motivace v organizaci zastavaji dualezitou roli vedouci pracovnici, ktefi vyuzivaji své
dovednosti motivovat lidi tak, aby dosahli pozadovaného vysledku. Vysledkem spravné
volby stimulll je, Ze lidé vydaji ze sebe to nejlepsi, aby docilili nejefektivnéjsiho

vykonu.*®

Ne vzdy probiha vSe bezproblémoveé a béhem motivacni ¢innosti se mohou objevit
omezeni, ktera brani k jeji realizaci. Mezi nejcastéjsi patii frustrace, ktera predstavuje
stav zklamani, je-li ¢lovéku znemoznéno uspokojit svou potiebu v disledku piekazky

zptsobené nékym nebo nécim.

12 pLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3. vyd. Praha: Grada,
2015. s. 16-17. ISBN 978-80-247-5515-1.

138 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 219-220. ISBN 978-80-247-1407-3.

14 HARTL, P. a HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. 3. vyd. Praha: Portal, 2015. s. 172.
ISBN 978-80-262-0873-0.
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2.1 Motivace k praci

Pracovni stimulace, jak bylo v pfedchozich odstavcich uvedeno, je soucasti procesu
vedeni lidi. Informace o tom, jak se lidé chovaji a jednaji v podminkéach pracovniho
procesu, nebo jak je muze pracovnik ovlivnit, ndm pfiblizi teorie motivace k préci.
,, Osobni motivaci clovéka v pracovnim procesu miizeme vyjadrit jako urcity soubor tezi
mezi podnéty a lidskym jednanim, pricemZ jsou pro praktické pouZziti v procesu
ovliviiovani dulezité okolnosti, které urcuji smér, silu a vytrvalost vysledného jednani

Jjako diisledek piisobeni podnétii. “*°

Motivace Kk praci je spojena s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim ur¢ité pracovni
pozice, s vykonem pracovni pozice piislusné pracovni role. Vyjadiuje celkovy pfistup
¢loveéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim
pracovnim tkolim. U pracovni motivace jsou pouzivany z pohledu vnitini a vnéjsi
motivace dva pojmy: intrinsicka a extrinsicka motivace. Intrinsicka motivace je takova,
pfi niz dochézi k uspokojovani nejvyssich potieb (seberealizace, potieba vykonu ...)
prostiednictvim prace samotné. O extrinsické motivaci mluvime tehdy, kdyz vznika
mimo praci samotnou. Dochazi k ni, kdyz organizace nabizi stabilitu, dobré finan¢ni
ohodnoceni, pfijemnou pracovni atmosféru, vhodné pracovni podminky. Proto
organizace musi svou pozornost zaméfit nejen na produktivitu prace, ale predev§im
najeji efektivnost, smysluplnost cinnosti a jeji kvalitu. Diulezitym faktorem

je pro organizaci ¢lovék a jeho pracovni motivace.®

Clovék je v organizaci riizn& motivovan ke své praci. Podle toho, kterou z potieb
uptfednostiuje v uspokojovani pfed ostatnimi, rozliSujeme individualni typ pracovni
motivace. Lidé, u nichz dominuje finanéni ¢i materialni motivace, se vyznacuji
chladnym a vlaznym vztahem k praci a vnimaji ji jako pfilezitost k vydélku. Osobam
S touto motivaci je dulezité jasné stanovit cile prace a odménu za jejich splnéni.

Pro uspésnost a spokojenost je nutné tento postup dodrzovat. Pro organizaci mohou byt

15 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 161.
ISBN 978-80-7179-893-4.

I8 PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 51-53. ISBN 80-245-0703-X.
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tito zaméstnanci slabinou. U 0s0b, jejichZ prace je zajima a soucasné je bavi a vykonavaji
ji dobfe, prevlada motivace zaloZena na zajimavosti a zabavnosti prace. Zaméstnanci
jsou spokojeni stim, co maji, a ke zvySeni jejich pracovni motivace sta¢i piijemna
atmosféra na pracovisti a zajimavost tikoli. Do vykonové motivace patii zaméstnanci,
ktefi maji pottebu tspéchu. Motivuje je moznost feSeni slozitych tkold, vyzvy, ziskavani
samostatnéjSich ukoli. V opaéném piipad¢ se u zaméstnance vytvari nedivéra a jejich
motivace klesd. Pokud si zaméstnanec zaklada na zvysSené potitebé spoleCenského
a profesniho uznani, hovofime 0 meotivaci na zakladé spolecenské nebo odborné
povésti €i prestize. V takovém piipad¢, kdy se snazi se zviditelnit a ziskat pochvalu
auznani, ho lze motivovat prostfednictvim vefejné pochvaly. Tézko snasi kritiku
na vetejnosti, a proto je dilezité jej kritizovat nevetfejné. Déle Se v organizaci vyskytuji
zaméstnanci, ktefi pozaduji moznost rozhodovat nejen o sobé¢, ale i o ostatnich. V tomto
pripadé¢ mluvime o motivaci vedené zvySenou potiebou moci. Takovi lidé maji velkou
potfebu kontrolovat a ovliviiovat ostatni. Motivaci pro tyto zaméstnance je moznost

kariérniho riistu nebo ptilezitostné diktovat své pozadavky.!’

Motivace pro Clovéka hraje v pracovnim prostiedi dulezitou roli pro jeho celkovou
spokojenost a nespokojenost. U vSech zaméstnancti nelze v organizaci zvolit stejny
postup pro motivaci, jelikoz uspokojovani potieb je individualni zalezitosti. Proto by
organizace m¢la apelovat na schopnosti a dovednosti u vedoucich zaméstnanci, ktefi maji
zodpovédnost za vhodné zvolenou metodu ¢i postup pro motivaci. V odborné literatuie
nenalezneme jednotny navod, jak motivovat, spiSe existuji rozdily mezi ni a praktickymi
aplikaénimi pracemi z oblasti managementu. V nasledujici podkapitole se zamétime
na nejcastéjsi probirané koncepce motivace prace vychazejici z teoretickych principa

praci.’8

YURBAN, J. Motivace a odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 36-39.
ISBN 978-80-271-0227-3.
18 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 168.
ISBN 978-80-7179-893-4.
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2.2 Vybrané teorie pracovni motivace

A) Teorie zaméi‘ené na poti‘eby (obsah)
V riznych fazich zivota a v riznych situacich clovék pocituje odlisné nutkani
Vv uspokojovani svych potieb. Velky vliv na jeho potfeby ma bezprosttedné okoli, v némz
se nachazi. K pochopeni lidskych potieb vyrazné ptispél psycholog Abraham Maslow,
poradi pii uspokojovani svych konkrétnich potieb. Timto pozorovanim A. Maslow
vytvotil jednoduchy, pochopitelny a v praxi lehce pouzitelny hierarchicky model

potieb.®

Potieby rozdélil do péti hlavnich kategorii podle potteby ristu, rozvijeni prirozeného
potencionalu a nasledné seberealizace. K péti skupinam motivacnich faktorti patii
V pracovni oblasti je tato Uroven spojena se mzdou, jez piinasi uspokojeni a svym
zpiisobem 1 stabilitu. O Groven vys se nachazi potfeba jistoty, ze své povahy se jedna
0 bezpeci a zdravi, jejichz uspokojovani zavisi na pracovnim prostiedi a pracovnich
podminkach. Na tfeti tirovni se nachazi potieba lasky (socialni). Pro tento stupen
potieby je charakteristicka vyrazna dynamika a realizace v mezilidskych vztazich
(pratelstvi, sounalezitost, spolecenské pfijeti). V pracovni oblasti je uspokojovéna
pfijemnou pracovni atmosférou na pracovisti a socidlnimi kontakty. Nedostatkem této
urovné je frustrace. Piedposledni stupen je potfeba uznani, jez je typicka pro Sirsi
skupinu zaméstnancii s vysokymi ambicemi. Jednd se o potieby vlastniho ega, které jsou
uspokojovany tim, ze dochdzi ke zvySeni vlastniho sebehodnoceni. Poslednim
anejvyssim stupném pyramidy je potieba seberealizace predstavujici vrchol potieb
jedince. Uspokojovani této potteby dochazi z rozvijeni a realizace plného potencionalu

jedince.?

19 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3. vyd. Praha: Grada,
2015. s. 87. ISBN 978-80-247-5515-1.

20 URBAN, J. Motivace a odmériovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 13. ISBN 978-80-271-0227-3.
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Plaminek Maslowovu pyramidu potieb doplnil o nulté patro, jez zahrnuje potiebu
prijemného pocitu. Chovani je do znacné miry ovlivnéno pocity, neptfijemnému pocitu
se Clovek snazi vyhybat a soucasné se snazi nachazet takové moznosti k jeho odstranéni,

aby jeho vysledkem bylo navozeni ptijemného pocitu.?

Clayton Alderfer vreakci na potieby Maslowovy pyramidy, jez je zaméfena
na kazdodenni Zzivot jedince, poukazuje na realnost tfi zakladnich potieb
Vv organiza¢nim kontextu. Existen¢ni potieby (Existence) souviseji s zivotem a pokrytim
jeho zékladnich fyzickych potieb s jistotou materidlniho zajisténi. Potfeby vztahi
(Relatedness) typické pro jistotu a Gictu jSOU spojené s pocitem, Ze nékam patiim. Potifeby
rustu (Growth), které zahrnuji potieby, predstavuji posledni urovenn Maslowovy
pyramidy. Aldeferova teorie, znama jako teorie ERG, poukazuje na ptimocarost
zapoceti vicero potfeb najednou oproti Maslowové teorii, kterd ma koncept
hierarchického uspotadani. Navzdory jejich rozdilnosti maji v manazerské praxi podobné

zavéry.?

Muizeme fici, ze ,,Alderferova teorie se tykda subjektivnich stavii uspokojeni a prani.
Uspokojeni se tyka vysledkii udalosti mezi lidmi a jejich prostrednictvim, je to subjektivni
reakce vztahujici se k vnitrnimu stavu lidi, kteri ziskali, co chtéli. Prani je jesté
subjektivnéjsi, protoze se vztahuje k vnitinimu rozpolozeni c¢lovéka v souvislosti

s potiebami, preferencemi, motivy. “*®

Od vyse uvedenych teorii se odliSuje svym zamétenim McClellandova teorie uspéchu.

Ta ptedevsim Klade velky diraz na potfebu tspéchu a moci a povazuje je za silny

vvvvv

v 24 r

Poti'eba vykonu je z vétsi Casti vazana na nizsi a stiedni Grovné fizeni v organizaci, kdy

ma vedouci zaméstnanec konkrétni odpovédnost za splnéni tkolu. Potfeba moci je

2L PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3. vyd. Praha: Grada,
2015. 5. 90. ISBN 978-80-247-5515-1.

2 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. ISBN
80-247-1300-4.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 29.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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spojena s nejvyssimi manazerskymi pozicemi, kde pievlada moc na tkor té osobni.

Potieba spojenectvi se podle McClellanda neukézala nijak vyznamna na zadné Grovni.?*

Dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga je jednou
z nejvyhledavangjsich teorii v odborné literatufe managementu pro svou rozséhlost
pracovni motivace ve vztahu k pracovni spokojenosti a nespokojenosti. Rozdélil
motivacni faktory na dvé skupiny: Faktory hygienické (dissatisfaktory) souviseji
bezprostfedné s pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami. Tyto podminky maji
charakter prevence, které maji za ukol odstranovat nepiijemnosti a nerovnomérné jednani
spojené S praci ze strany organizace. Eliminuji nespokojenost, ale samy o sobé nevedou
K vy$$i motivaci ani vykonu. Motivaéni faktory (satisfaktory) motivuji k dosazeni
vys§iho vykonu a vyssSiho Usili po strdnce obsahu prace a vlastni pracovni ¢innosti.
Ovliviluji uspokojeni, ale nemaji vliv na nespokojenost. Souviseji s kariérnim

ristem, odménou, uznanim.?®

Vedle spokojenosti a nespokojenosti vymezuje stav nikoli nespokojen, kdy zaméstnanec
nepocit’uje pozitivni ani negativni postoj k praci. Podobny je stav nikoliv spokojen, jenz

je vysledkem absenci nebo negativnim piisobenim motivatorti v praci.?®

Z Herzbergovy teorie vychazeji dva zavéry. Nespokojené zaméstnance jde velmi tézko
motivovat, a pokud se zadafi, vétSinou byva jejich motivace drazsi. Tito zaméstnanci
nepovazuji svou praci ve svém zivoté za dulezitou, jsou spokojeni s tim, co nemaji,
a nemaji dalsi potiebu snahy ke zlepSeni svého vykonu. Motivace je u téchto zaméstnanci
obtizna, protoZe nespokojenost se u nich musi nejdiive odstranit, coz je slozity a narocny
proces. Druhym zavérem je, ze odstranéni nespokojenosti u zaméstnancli nemusi nutné

vést k jejich motivaci. V praxi se ¢asto stava zdrojem nedorozuméni, kdy se motivace

2 KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 28. ISBN 978-
80-247-3269-5.

25 DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 70. ISBN 978-80-247-2149-1.

% DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 173.
ISBN 978-80-7179-893-4.

18



nezvysuje, ackoliv roste spokojenost a pracovni jistota. V tomto ptipad¢ se jedna pouze

0 piilezitost k vydélku v diisledku absence motivatord.?’

B) Teorie zaméfené na proces
Tyto teorie odpovidaji na otazku, jakym zptisobem a jakou cestou docilime konkrétniho
cile. Oproti teoriim zaméfenym na potfeby umoziuji jedinci zvolit vice cili. Zamétuji se
pfedev§im na vztah mezi motivaci a Cinnostmi, jez lze v prib¢hu dosahovani rtizné
ovlivitovat. Teorie procesu jsou pro manazery v roli ovliviiovani lidi dulezitéjsi

arealnéjsi nez teorie zaméefené na potieby. Témito procesy se rozumi pro tuto praci

expekta¢ni teorie (odekavani) a teorie spravedlnosti.?®

Vroomova expektacni teorie je zaloZzena na motiva¢nim procesu v riznych alternativach
volby jedince v kombinaci tii klicovych faktorti, které jsou v pribéhu procesu
ovlivilovany riiznou intenzitou motivace. Teorie ma své formalni vyjadieni v podobé
vzorce: M =f (V. E). Pfedpokladem motivace je vynaloZena vnitini intenzita jedince pro
samotny ukol v ndvaznosti na dalezitost ukolu. Voli takovy zpiisob chovani a jednani,
u n¢hoz je piesvédcen, ze ho ptivede k cili, a po dosazeni cile o¢ekava ndlezitou odménu,

kterd miize mit podobu finanéni nebo nehmotné odmény ve formé uznani &i povyseni.?

K hlavnim pfedstavitelim teorie formulace cilii patii Edwin Locke, jenz stanovuje ¢tyfi
zkoumané zékladni cile: motivujici cile, pfesné specifické cile, ucast na stanovovani
cili a zpétnou vazbu. Prvni tfi cile vedou k dosazeni vyssiho vykonu, posledni cil zpétné
vazby smétuje k dosazeni efektivniho vysledku. Plni funkci informacéni a motivujici. Tato
teorie se uplatiiuje pii kratkodobych cilech. Jejim hlavnim nedostatkem a velkou

nevyhodou je orientace na jedince, nikoli na celou skupinu zaméstnanci.*

27 URBAN, ). Motivace a odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 19-20.
ISBN 978-80-271-0227-3.

%8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.

29 DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 69. ISBN 978-80-247-2149-1.

% DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 70. ISBN 978-80-247-2149-1.
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Zakladem teorie spravedlnosti (rovnovahy) je socialni srovndvani lidi pfedevSim
V jejich vnimani k spravedlivému pfistupu k nim samotnym s ohledem k jiné osob¢ nebo
skuping lidi. Jedna se o proces vymény, kdy jedinec ocekava odménu za svlij pracovni
vykon a srovnava ji S pfistupem, jenz byl u¢inén vuci ostatnim. K motivaci v tomto
piipadé dochazi u jedinci pouze tehdy, pokud je vnimani tohoto procesu v nerovnovaze.3!

K pfednim predstavitelim patii J. S. Adams.

C) TeorieXayY
V 50. a 60. letech se pozornost manazerti soustfedila na nové zpiisoby vedeni lidi.
D. McGregor charakterizoval prevazujici pohled na vedeni lidi jako teorii X. Pfedmétem
jsou lini lidé vyhybajici se praci, jiz jsou k praci pfinuceni systémem odmeén a tresti
a jsou neustale pod dozorem. Pievazné se vyhybaji odpovédnosti a rad&ji se nechavaji
fidit. I v této skupiné se nachdzeji jedinci, jichz se to netykd. Ti naopak pfiijimaji
odpovédnost a fidi, kontroluji ostatni. V protikladu stoji teorie Y, jez je postavena
na duvéte a pozitivnim vztahu K praci. Prace je pro ¢lovéka piirozenou aktivitou, kterou
vykonava samostatné a odpovédng. Schopnost rozhodovani neni jen zaleZitosti jednoho
¢loveka, ale celé skupiny lidi. Tento potenciondl organizace nevyuziva, ale dohlizi na né

a vede je.*?

31 PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 70. ISBN 80-245-0703-X.

% BELOHLAVEK. F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Brno: CP Books, 2005. s. 5-6.
ISBN 80-251-0505-9.
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3  FAKTORY OVLIVNUJICI SPOKOJENOST PRACE

Jedna se o faktory, které maji pfimou nebo nepiimou vazbu s uspokojovanim potieb
V oblasti prace, a ¢eho lidé dosahuji v rizné intenzité podle toho, jaké je jejich pracovni
jednéni a pracovni vysledek. V prvni fadé se jedna o faktory ovliviiujici kvalitu prace
amiru pracovniho UGsili v organizaci. Vzajemnym pulsobenim vnitinich podnéta
(motivatord) a vnéjSich podnéta (stimull) se zfeteln¢ ovlivituje pracovni spokojenost

zaméstnanci k ¢innosti.3?

Mezi ptiznivé posilujici faktory patii: transparentni politika a organizacni struktura
organizace; presné stanovené cile, kterych ma zaméstnanec doséhnout; rtiznoroda prace;
moznost vétsi svobody pfi praci; prilezitost vyuziti svych doposud ziskanych schopnosti
a dovednosti; nalezité ocenéni v pracovni skupin¢, odména za odvedenou praci; vztahy

na pracovisti apod.

Opakem pozitivnich posilujicich faktort jsou neptiznivé oslabujici faktory, do nichz se
fadi: Spatné sladovani profesniho Zivota se soukromim; nekolegialita; pietézovani

pracovniki; §patné vztahy s nadiizenym; stres; jednotvarnost prace apod.3

Spravna volba motiva¢nich faktorti a jejich spravné kombinovani a vyuzivani vede
K uspésnosti v motivaci zaméstnancti a K prosperité organizace. Za nejcastéjsi a zpravidla

nejsilngjsi faktor se stale povazuje odména, kterou za svou praci zaméstnanci ziskavaji.>®

3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 162.
ISBN 978-80-7179-893-4.
3 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 36.
ISBN 978-80-247-2497-3.
% URBAN, J. Motivace a odméiovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 19-20.
ISBN 978-80-271-0227-3.
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3.1 Odménovani

Jedno ze zakladnich pravidel motivace tvrdi, Ze za kazdy splnény kol nalezi ¢lovéku
ur¢itd forma odmény nebo piipadna hrozba sankce. Odména ma nespocet podob,
tudiz nemusi mit pouze podobu hmotnou (mzda, prémie, vykonové odmény apod.),
ale i podobu nehmotnou, vyznacujici se pFijemnym pocitem, motivujici pro zvyseni
pracovniho vykonu (povyseni, uznani, autonomie, $koleni apod.). Pozitivni vliv finan¢ni
odmény je spojen s konkrétnimi vysledky ¢i jednanim pracovnika. Pokud dochazi
K jejimu automatickému vyplaceni, jeji motiva¢ni Gc¢inek se oslabuje anebo se jeho
vyznam pro zamestnance ztraci. Z velké ¢asti tento postup vede k pracovni stabilizaci,
odstranéni a omezeni nespokojenosti. K pozitivni motivaci muze pfispivat i negativni
motivace v podobé sankci. Sankei za $patné odvedenou praci nebo neuspokojivé
pracovni vysledky byva zpravidla snizeni nebo nepfiznani zddné odmény a v nehmotné
podobg¢ kritika. Kritika je pro samotného ¢lovéka velmi nepfijemna situace, jiz se snazi

b&hem svého nejen pracovniho, ale i soukromého Zivota vyhybat.%

Mezi nehmotné odmény patii pro sviij posilujici G€inek uznani, jez je pro zameéstnance
v praxi dulezitym motivacnim faktorem pro jejich spokojenost. Vdék a pochvala
od nadfizenych zaméstnancim dodava pocit dulezitosti, potieby a sounalezitosti

s firmou, nemaji potom Zadny dfivod k odchodu od dosavadniho zaméstnavatele.’

Spokojenost a nespokojenost v odménovani se u zameéstnancti za¢ne projevovat tehdy,
kdyz dochazi ke srovnavani pracovnich vysledkl s ostatnimi kolegy. Finan¢ni
ohodnoceni vnimaji jako zpétnou vazbu od svého vedouciho zaméstnance a vysi svého

finanéni ohodnoceni pfisuzuji ke spole¢enské prestizi své pracovni pozice.*®

Mezi slabé stranky systému odménovani, jez nemaji vliv na motivaci ke zvySeni

pracovniho vykonu, ale spiSe vedou k nespokojenosti, fadime: neodpovidajici vysi platu

% URBAN, J. 10 krokii kvyssimu vykonu pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 4.
ISBN 978-80-247-3955-7.

3" BRANHAM, L. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Jak rozpoznat jemné signaly
a jednat, dokud neni prilis pozdé. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 132. ISBN 978-80-247-2903-9.

% WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 19-20.
ISBN 978-80-247-2361-7.
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k vykonavané pracovni pozici; netransparentni, nespravedlivy systém odmeénovani,
nepfesnd nebo chybé&jici pravidla pro stanoveni variabilni slozky; zadnou vazbu
na pracovni hodnoceni zaméstnance; nedostate¢né uznani a piehlizeni zaméstnanct

v podniku; nenaslouchani.®

Pro zvySeni spokojenosti zaméstnancti se systémem odménovani a k jeho posileni

se doporucuji nasledujici opatieni:

Konkurenceschopny zakladni plat odraZejici pridanou hodnotu — v podob¢ regulace
zakladnich plati, kterd by nebyla vazana na pracovni misto, hierarchii v organizaci
nebo dosavadni praxi. Museji byt piesné stanovena kritéria, ktera by byla spojovana
s pozadovanymi schopnostmi a dovednostmi, s trhem prace a s kliCovosti zamé&stnancti

pro spolecnost.

Stanoveni cilovych odmén — museji byt stanovena pevna pravidla, ktera mohou vedle
dosazenych cilii obsahovat i hodnoceni kvality individudlniho, tymového nebo
kombinovaného pracovniho vykonu po ukonceni zakdzky pro organizaci (vyplnéni

hodnoticiho formulaie zakaznikem).

Individualni slozka vykonové odmény — meéla by byt stanovena piesn¢ hodnotici
kritéria prace zaméstnance (kvalita prace, naro¢nost, odpoveédnost apod.). Hodnoceni
musi byt provadéno pravidelné, alesponi jednou za rok. Na zaklad¢ vysledkt pak bude

navysen plat v platové sloZce osobniho pfiplatku.

Monitorovani platového systému pro jeho transparentnost, spravedlnost,

efektivnost a presnost — provadén pravidelny priizkum v oblasti efektivnosti manazerti

pomoci procesu fizeni a hodnoceni vykonu.*

39 URBAN, J. Pracovni spokojenost a jeji faktory. lonline/. cit. 2019-03-20. Dostupné z:

http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d685v661-pracovni-spokojenost-a-jeji-faktory/.
40 BRANHAM, L. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Jak rozpoznat jemné signaly
a jednat, dokud neni piili§ pozdé. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 140-142. ISBN 978-80-247-2903-9.
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Mléenlivost o skute¢né vysi plati u jednotlivych zaméstnancii — poruSenim tohoto
tabu dochazi k poklesu angazovanosti, problémovym situacim v mezilidskych vztazich

na pracovisti nebo v podniku.*!

Dobfe nastaveny systém odménovani dodrzuje zakladni zasady fiditelnosti, strategie,
hospodéarnosti a ekonomie, spravedlnosti, pfiméfenosti, rovnosti, diferencovatelnosti,

dislednosti, transparentnosti a motivace.*?

V uzkém vztahu s odménovanim souvisi hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki,

od n¢hoz se odvijeji dalsi personalni rozhodnuti v podniku.
3.2 Hodnoceni

Hodnoceni je pro organizaci velmi dulezité, jelikoz ziskava informace o zaméstnancich
ao0 jejich nalezittm pfinosu a nasledném vyuziti pro zaméstnavatele. Z pohledu
zaméstnance muze byt povazovano za zpétnou vazbu, kterd je vdzana nejen na pracovni
vykon samotny, ale i na jeho chovéani, jednani vic¢i druhym koleglim, s nimiz ptichazi

do kontaktu.*®

V praxi se mluvi ptevazné o formalnim a neformalnim hodnoceni. Formalni hodnoceni
probiha planovité, systematicky a periodicky. Vzdy se potizuje pisemny dokument, podle
n¢hoz se poté odvijeji dalsi personalni rozhodnuti. Opakem formalniho hodnoceni
je neformalni, pro néz je typické nahodilé slovni hodnoceni béhem pracovni ¢innosti.
Je soucasti kazdodenniho Zivota a komunikace zaméstnance v podniku. Dal§im hlavnim

rozdilem, kterym se li§i od formalniho hodnoceni, je jeho nezdokumentovatelnost.*

4 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohte Media, 2016. s. 114.
ISBN 978-80-906287-4-8.

42 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2013.s.211. ISBN 978-80-7452-038-9.

4 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
s. 144-145. ISBN 978-80-247-2497-3.

4 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohie Media, 2016. s. 97-98.
ISBN 978-80-906287-4-8.
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., Hodnoceni seznamuje ddle pracovnika s jeho perspektivou v podniku a oviiviiuje

pracovnikiv zajem v tomto sméru a diferencuje odméiovani. “*

Hodnoceni se orientuje na kvalitu prace, vykon, na pfistup k praci, chovani, jednani
a osobnost pracovnika. Pro nejméné subjektivni vysledek hodnoceni je nutné dodrzovat
konkrétni ptistupy. Prvni metoda vychazi z vysledki stanovenych ukoli, které se vzdy
vazou na konkrétni pracovni misto, pro néz jsou urCeny cile vychazejici z plant
organizace. Hodnocena je piednostné kvantita splnénych ukoli, jejich kvalita a jejich
schopnost plnéni v terminu. Dal$im nejvice pouzivanym pfistupem v praxi jsou
standardizované hodnotici formulire, které vychdzejici z predem vytvofenych
bodovych nebo slovnich kritérii. Vyhodou tohoto pfistupu jsou zejména nizké néklady,

¢asova nenaroénost a moznost testovani velkého poétu zaméstnanci.*®

Tyto pristupy jsou soucasti predem nastavené¢ho hodnoticiho procesu, ktery méa podobu
pevné stanoveného konceptu vychazejiciho z pozadavku jednotlivych pracovist. Tento
proces se sklada z piipravné faze, béhem niz dochazi k vytvaieni pravidel a formulaig.
V druhé fazi se sbiraji data a podklady Kk pracovnimu vykonu. Ve tfeti fazi
se vyhodnocuji vysledky prace, pracovni schopnosti, jednani a chovani zaméstnanci.
Ve ctvrté fazi se realizuji hodnotici rozhovory mezi nadfizenym a podiizenym
zamé&stnancem. Zavérecna faze je nejdilezitéjsi, jelikoZ se hodnoceny pracovnik dozvida
vysledky své prace. Pii hodnoticim rozhovoru dochédzi ze strany hodnotitelti
K nejcastéjsSim chybam, jez mohou ovlivnit motivaci a spokojenost zaméstnance
a jez vychdzeji ze zaujatelnosti hodnotitele. Mezi nejzékladnéjsi patii: efekt svatozare,
kdy hodnotitel na zéklad€ svého osobniho nizoru na pracovnika hodnoti jeho vykon.
Dalsi je omyl v Ipéni na stfedové tendenci, coZ je charakteristické pro hodnotitele, ktefi
zpravidla voli pouze stifedovou hodnotu, jejich vysledek hodnoceni je poté pramérny.
Shovivavost nebo prehnana prisnost se vyznacuje zkreslenym zhodnocenim
pracovniho vykonu. V pfipad¢ zaujatosti vyplyvajici z rozdilnosti kultur hodnotitel

MV

vychézi z zebticku hodnot zem¢, odkud pochdzi, a podle né&j pfistupuje k hodnoceni.

45 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 230.
ISBN 80-247-1300-4.

4% CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2013.s. 210. ISBN 978-80-7452-038-9.

25



Osobni predsudky mohou pii hodnoceni podévat zkreslené vysledky. Snizuji G¢innost
hodnoceni a nesou v sobé diskriminacni prvky. Osobni pfedsudek se tyka predevSim
celych skupin, nikoli jednotlivct. Efekt nedavnosti vychazi ze zapamatovani si néjakych
skutkit hodnoceného a hodnotitel pak vramci téchto vzpominek piistupuje k jeho

hodnoceni.*’

Z vyse uvedenych piiklada vyplyva, ze velkym rizikem pro hodnoceni je subjektivni
pristup hodnotiteli. Proto by se meéla jakdkoli organizace snazit vytvofit systém
hodnoceni s pfesnym vymezenim hodnoticich kritérii, jehoz vysledkem by bylo piesné
a objektivni hodnoceni vykonavané prace. Hodnoceni ma informacni charakter
pro samotnou organizaci v oblastech piehledu o Gplném vykonu v organizaci,

odménovani, kariérniho a osobniho ristu zaméstnance.*®

3.3 Vzdélavani pracovniki, planovani osobniho rozvoje a Fizeni

kariéry pracovniki

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii se orientuje na formovani pracovnich schopnosti
Cloveéka, béhem n¢j se vytvareji hodnoty za uéelem zlepSeni pracovniho vykonu.
Vzdélavani je celek zamérnych, védomych a planovanych c¢innosti zaméfenych
na ziskavani konkrétnich znalosti, schopnosti, postoji a dovednosti. Cilem téchto ¢innosti
je zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace pro dosazeni jesté vétSiho pracovniho vykonu.
Formovani kvalifikace zaméstnancti v organizaci vychazi ze strategie, politiky
a personalniho planovani. Obsahem této strategie a politiky jsou nasledujici pristupy:
Organizace bez strategie se pouze v této oblasti fidi podle ustanoveni pracovnépravnich
predpisti v podob¢ povinného doskolovani, odpovédnost rozvoje spociva na samotném
zamé&stnanci. Druhym pfistupem v potfadi je nesystematicka koncepce interniho
vzdélavani, kterd je nahodild a pokryva pouze realné potieby vzdélavani, které ve firme
vzniknou. Tietim pfistupem je systematické vzdélavani zaméstnanci, v jehoZ ramci je

vzdélavani a rozvoj hlavni prioritou personalni prace a je ji vénovana trvala pozornost.

4 MUZIK, J. Management pracovniho vykonu. Zatec: Ohie Media, 2016. s. 103-104.
ISBN 978-80-906287-4-8.

48 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2013.s. 211. ISBN 978-80-7452-038-9.
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Mezi ptednosti fadime zlepSeni produktivity prace, lepsi kvalifikaci zaméstnanct, nizsi
néklady, zvyseni konkurenceschopnosti a zlepseni mezilidskych vztaht.*® Tento typ také
zVvysuje motivaci, podporuje moznost pracovniho postupu, organizace zaroven pfipravuje
pracovniky podle svych potteb. Miizeme tedy fici, ze tento systém vzdélavani je detailné
propracovan, velmi dobfe organizovan a jeho procesy jsou mezi sebou logicky

provazané.*

Za velmi dalezitou Cast personalni strategie a personalniho planovani se povazuje dobie
vypracovany vzdélavaci program, ktery se zaméfuje na vymezeni cili vzdélavani,
na prostiedi, v némz bude dochazet ke vzd€lavani, na kombinaci riznych piistupi

ke vzd&lavani, vyhodnoceni efektivnosti procesti, identifikaci potieb vzd&lavani.>!

Pro efektivitu vzdélavani je nutné provést analyzu vzdélavacich potieb, jez vychazi
ze ¢tyi zakladnich skupin. Do prvni skupiny patii ddaje tykajici se chodu celé
organizace. Druhou skupinou jsou udaje zaméiené na pracovni misto. Do tieti patii
udaje vztahujici se pouze na zaméstnance a ¢tvrtd skupina obsahuje daje o okoli

organizace.>?

Na druhou a tieti skupinu navazuje plan osobniho rozvoje zaméstnance, ktery vychazi
Z podrobné analyzy soucasného stavu a potieb rozvoje, stanovenych cili, z pripravy
planu akci a ze samotné realizace. Jednotlivé potieby 1ze uspokojit v mnoha ¢innostech
nebo v raznych kurzech. Osobni rozvoj zaméstnance dochazi na zaklad¢ planované
zkuSenosti, uceni se akci, uceni se hrou, vycviku, hrani roli, simulace, skupinového

cvideni apod.®

4 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 286-288.
ISBN 978-80-7179-893-4.

5% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
s.171-172. ISBN 978-80-247-2497-3.

51 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 466. ISBN 978-80-247-1407-3.

52 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
s. 290. ISBN 978-80-247-2497-3.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 471-480. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obsah osobniho plianu zaméstnance oznaCuje ndzev pracovni pozice s vymezenim
pracovnich ukoll a jednani. Upfesituje hodnotici kritéria méfeni pracovniho vykonu,
popisuje postup realizace vzd€lavacich aktivit a nasledné¢ definuje zptsob jejich
ukonceni, Vyhodnocuje dosazené cile a navrhuje opatfeni ke zlepSeni. Dobie vypracovany
plan osobniho rozvoje se stdva soucasti vétsiho celku, jehoz prostfednictvim lze vymezit

jiny systém personalnich ¢innosti vedouci k nasmérovani profesni kariéry zaméstnance.>

., Kariérou se nejcastéji rozumi pracovni (funkcni) postup ci celkovy profesni priibéh
Zivota cloveka (profesni drdha clovéka).“®® Rizeni kariéry pracovniki je kli¢ovou
soucasti personalni strategie, ktera tak zajistuje pro svou budoucnost potiebny lidsky
potencial. Vytvaii zaméstnanciim v organizaci vhodné podminky pro povyseni. Intenzita
Kk rychlému nartstu znalosti a dovednosti, které jsou napomocny pro urceni dal§iho sméru
kariéry, postupné se tyto ziskané znalosti méni a upeviuji, vytvareji a stabilizuji kariérni
drahu. Casem &lovék dozrava a v soudinnosti se svou motivaci a piilezitostmi postupuje

ve své draze.”®

Cilem politiky Fizeni kariéry je povzbuzovat a podporovat lidi tak, aby mohli realizovat
svij potencial a dosdhnout uspésné kariéry Vv organizaci, zajistit jim podminky
pro vzdélavani a ziskdvani novych zkuSenosti pro rlzny stupeii pravomoci
a odpovédnosti, kterého mohou dosahnout. Z pohledu organizace je cilem Fizeni kariéry
zajistit dostate¢ny pfiliv talentl, ktery by vytvofil a udrzel jejich potiebny pocet. Politika
organizace spo€iva i v zajisténi dostatecného mnozstvi vysoce vykonnych zaméstnanct,
kteti vykazuji dobré vysledky na své sou€asné pracovni pozici, prostfednictvim vysokého
finan¢niho ohodnoceni nebo jejich povysenim. K vyhledavani existujicich talentt slouzi
audity talenti, jez na zakladé vyhodnoceni pracovniho vykonu poskytuji zakladnu pro

planovani a naslednictvi. Cilem planovani naslednictvi je vytvofit soubor talentl pro

% DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 306.
ISBN 978-80-7179-893-4.

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
s. 175. ISBN 978-80-247-2497-3.

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
s. 175. ISBN 978-80-247-2497-3.
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pokryti volnych pracovnich pozic, vytvofenych povysenim, odchodem do diichodu,
odchodem z organizace &i pfevedenim zaméstnance na jiné pracovni misto.>’

Vétsina spoleCnosti si uvédomuje, ze kariérni rast a pravidelné povySovani patii
mezi nejdilezitéjsi divody pro setrvani nebo odchod z organizace. Ne kazda organizace
si muze dovolit nabizet kariérni rist svym zaméstnancim nebo nema dobfte vypracovanou
personalni strategii v oblasti interniho zji§tovani talentt. Skoleni u nich byva neadekvatni
nebo jen omezené na urcité pozice nebo utvary. Zaméstnanci nejsou zadnym zplisobem
informovani o moznosti kariérniho rustu apod. VSechny tyto problémy mohou vést
ke stagnaci ristu a kariérni frustraci. Jedna se 0 projev nespokojenosti zaméstnance,
ktery ma potiebu realizace v profesnim zivoté. Aby nedochazelo k nespokojenosti,
je nutné udinit ze strany organizace prevenci pro zachovani motivovanosti zaméstnancu.
Hlavnim aktérem ovliviujicim spokojenost je vzdy ptimy nadiizeny zaméstnance.
Kdyz manazer nezna proces a zanedbava rozhovory o planech kariéry nebo jej viubec
nevytvaii, je vysledkem tohoto pfistupu nerovnovaha a jeji dasledek je pozvolna
kolabujici systém. Proto je dilezité zajistit Skoleni vSem manaZerim, jeZ jsou
zaméiena na oblast koucovani Kkariéry. DalSi prevenci pro zlepSeni je pravidelné
poskytovani piedpripravenych informaci o kariérnich postupech a pozadovanych
dovednostech. Zaméstnanci potfebuji byt seznameni S popisem pracovniho mista
vyvoji a planech potieby talenti ve spolecnosti. Timto se zaméstnanec dozvida

o zménach ve firmé, z nichz mtize vyplyvat moznost jeho kariérniho postupu.®®

Informovanost a komunikace je tedy dal§im motivaénim faktorem v praci ¢lovéka,

jenz ma vyrazny vliv na jeho celkovou spokojenost.

5" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 335-338. ISBN 978-80-247-1407-3.

% BRANHAM, L. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Jak rozpoznat jemné signaly
a jednat, dokud neni prilis pozde. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 109-118. ISBN 978-80-247-2903-9.

29



3.4 Komunikace a sdileni informaci

Komunikace v pracovnim prostiedi zastava velmi dalezity motivac¢ni faktor ovliviiujici
uspokojovani potieb zameéstnanci pii dosahovani osobnich 1 pracovnich vysledki.
Pracovni spokojenost se odviji od nastaveni komunikacniho procesu, béhem n¢hoz
dochazi k pfedavani informaci. Pokud tento proces dobie funguje, je jeho vysledkem
zvySena vykonnost a efektivita nejen u zaméstnancii, ale i napfi¢ celou organizaci.
V opacném piipadé¢ dochazi pii jakémkoliv naruseni komunikace ke Spatné
informovanosti o zdmeérech organizace nebo neuplnému sdéleni o rozhodnuti az po uplné
vynechani zpravy pro obycejné zaméstnance, jejimz vysledkem jsou krizové situace
a tvofeni komunikaénich bariér na pracovisti. Zameéstnanci si tak sami zacnou vytvaret
svou intepretaci neprimych sdéleni, vedouci k otevieni prostoru pro podeziravost
a negativismus ve firmé. Pod timto dlouhodobym vlivem dochézi k nediivéte a nejistote
a k celkové nespokojenosti, ktera mize vyustit ve vzajemnou soupetivost nebo dokonce

az v rivalitu mezi kolegy na pracovisti.>®

Proto je komunikace na pracovni urovni pro organizaci klicova, jelikoz s jeji pomoci
se sdileji se zaméstnanci strategie a zaméry sméfujici ke zvySeni vykonnosti
a konkurenceschopnosti organizace, to vSe za predpokladu dobfe nastavené komunika¢ni
struktury. Tato struktura je z velké miry dana formalni hierarchii organizace ve sméru
odshora dolu a z mensi ¢asti neformalni komunikace, ktera vznika mimo ni. Neformalni

Mrwe

komunikace je oznacovana za pfi¢inu nedorozumeéni, jez ma velky vliv na celkové

pracovni chovani a jednani zaméstnance.%

Mezi hlavni a nejvice vyuzivané zpusoby piedavani informaci v komunikaci patii
verbalni komunikace. Zatfazuje se mezi hlavni motivaéni faktory pro vytvofeni
bezkonfliktniho, pratelského pracovniho prostiedi a soucasné i k dosahovani vysokych

pracovnich vykoni.

5 McLAGANOVA, P. a KREMBS, P. Komunikace na iirovni. Jak dosdhnout jesté vyssi vykonnosti pomoci
ucinné komunikace. Praha: Management Press, 1998. s. 14-16. ISBN 80-85943-75.

% DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-2149-1.
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., Zakladnim motivacnim stimulem vsak ziistava maximalni moznost mira informovanosti
spolupracovnikit o tom, co maji délat, jak je to diilezité, jak jsou na nich zavisli jini
pracovnici, jaky dopad ma vykonana prace na interni prostredi organizace a na plnéni

Jejich cilii...

Pokud pfijemce neni dostate¢né stimulovan, nemé pro n¢j sdéleni zaddny vyznam,

a nepovazuje ho tedy za dilezité.%?

Pro vedouciho je komunikace nenahraditelnym zdrojem informaci, prostifedkem zpétné
vazby a jednim z hlavnich projevi firemni kultury. Interni komunikace mezi nadfizenym
a podrizenym zaméstnancem probihd v Sesti tematickych urovnich, vyjadienych

stru¢nou otazkou:

e Co mam délat? (co organizace od zaméstnance o¢ekava);
e Jak se mi daii? (pribézné hodnoceni pracovniho vykonu);

e Stara se firma o mé? (jaké moznosti firma nabizi pro seberealizaci svych

zameéstnanct, jaké jsou zaméstnanecké benefity apod.);

e Jak se firmé daii? (ispésnost, konkurenceschopnost apod.);

e Jaci jsme? (firemni kultura, jak je hodnocena zakazniky, zaméstnanci apod.);

e Jak se miZeme zlepsit? (motivujici oblast pro otevieny dialog mezi nadiizenym

a podiizenym sméfujici k zainteresovanosti na rozvoji organizace).%

Komunikaé¢ni proces zpravidla probiha mezi dvéma a vicero zaméstnanci, béhem néj
dochazi k pfenosu kodované zpravy tak, aby obsah sdéleni nebyl né&jak deformovan,
a pfitom doslo k jeho rychlému transferu a pochopeni na strané piijemce. Na samotny
proces dekoddovani pisobi mnoho ovliviiyjicich faktord. V této fazi je velmi dulezité

spravné pochopeni obsahu sdéleni, které by meélo byt srozumitelné. Rizikem

81 VYMETAL, J. Privodce tispésnou komunikaci. Efektivni komunikace v praxi. 1. vyd. Praha: Grada,
2008. s. 280-281. ISBN 978-80-247-2614-4.

62 JANDA, P. Vnitrofiremni komunikace. Néastroje pro uspéiné fungovani firmy. Praha: Grada, 2004.
s. 63. ISBN 80-247-0781-0.

88 VYMETAL, J. Privvodce tispésnou komunikaci. Efektivni komunikace v praxi. 1. vyd. Praha: Grada,
2008.s. 277. ISBN 978-80-247-2614-4.
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vV komunikacnim procesu je Sum, jenz vznika v jakékoli fazi procesu. Zavérecnou fazi je

zpétna vazba, jez ovliviiuje celou komunikaci v pozitivnim, ale i negativnim sméru.%*

Zpétna vazba se fadi mezi vyznamné motivani ndastroje pro rozvijeni a rust
zaméstnance. Poskytovat zpétnou vazbu neni vibec lehké. Je potieba k ni piistupovat
s velkou pfipravou ze strany nadiizeného, jenZ ma poskytnout informaci o pracovnim
vykonu. Jedna se o psychicky naro¢nou ¢innost nejen pro vedouci pracovniky, ktefi se ji
zpravidla snazi vyhnout nebo ji podavaji velmi omezené, ale i pro zaméstnance.
Diusledkem jejiho nedostatku nebo absence vznikaji u zaméstnancii velké pochybnosti
0 jejich osobnim pfinosu pro organizaci a klesa spokojenost s jejich pracovnim vykonem.

Z dlouhodobého hlediska trvani t&chto pochybnosti pfechazi v pracovni nespokojenost.®®

Pro efektivnost komunikacniho procesu a jeho zpétné vazby je nutné dodrzovat
zdasady minimalizujici kritikku a negativni osobni Utoky na pfijemce.

Mezi zékladni a nejdilezité;si patii:

Diskrétnost ma podstatny vyznam pro zpétnou vazbu, je prevenci pied vefejnym
ponizenim. OtazKky misto obvinovani je pravidlo, které by se mélo striktné dodrzovat.
Na zacatku kazdé zpétné vazby je nutné pokladat otazky, béhem nichz se zjist'uje, jaky
postoj K urcité situaci zaujima sam piijemce. Vysledkem je ptfedchéazeni jakymkoli
osobnim utoklim. Nutnd je také primeost, Cestné a oteviené konstatovani toho, co si
myslime, vime, citime nebo potfebujeme. Respekt k druhym znamena uznani
distojnosti, myslenek, pocitl, potfeb i ndzorl spolupracovnika. Spole¢na odpovédnost
zajiStuje obousmérnou komunikaci sméfujici k dosaZeni pozitivnich, vzijemné
uspokojivych vysledkt. Stanoveni cile urcuje, ¢eho chceme v diskuzi dosahnout, S tim

souvisi i odpovidajici pfizpiisobeni vlastniho jednani a vyjadfovani.®®

84 NOVY, 1., A. SURYNEK a kol. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006. ISBN
80-247-1705-0.

8 SLOVACKOVA, Z., HORAKOVA, P. a RENDOS, D. Zpétnd vazba. lonline/ cit. 2019-03-20. Dostupné
z https://is.muni.cz/do/rect/el/estud/ff/js14/pers_psych/web/pages/08-zpetna-vazba.html.

8 McLAGANOVA, P. a KREMBS, P. Komunikace na iirovni. Jak dosdhnout jesté vyssi vykonnosti pomoci
ucinné komunikace. Praha: Management Press, 1998. s. 113-114. ISBN 80-85943-75.
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Oproti pfedchozimu je také nutnosti poukdzat na podstatu znalosti komunikaénich
dovednosti vedoucich zaméstnanci, které jsou piedpokladem pro bezkonfliktni
komunikaci. Nelze se je ucit za pochodu Vv organizaci, jelikoz v mezi¢ase by jejich

neznalost zpusobila velké ujmy v pracovnim prostiedi v organizaci.®’

Komunikace je spojeni mezi lidmi a je dilezita pro fungovani v organizaci i mimo ni.
Verbalni komunikaci dopliiuje v organizaci pisemna komunikace, jeZ se nejcastéji
vyskytuje v neformalni podob¢ e-mailu. Pii tomto druhu komunikace vznika velké riziko
nepochopeni se, jehoz pfic¢inou je mnoho informaci najednou, jez mohou byt zavadéjici.
Zamé&stnanec nema v takovém piipadé moznost osobniho kontaktu s odesilatelem pro
upiesnéni zadaného tikolu. Tento zptisob komunikace miize byt pfic¢inou nespokojenosti

zaméstnanci, kteif nejsou na tento zptisob zvykli a citi se tak odbyti.%®

3.5 Interpersonalni vztahy na pracovisti

V organizaci pracovnici travi vétSinu svého ¢asu a vztahy, v nichz se pohybuji, vyrazné
ovliviuji jejich pracovni spokojenost. Vztahy na pracovisti se utvaieji dvojim zptisobem,
a to na vertikalni wrovni, ktera vychazi z organiza¢ni struktury organizace a vymezuje
tedy vztah mezi nadiizenym a podiizenym zaméstnancem, a na horizontalni urovni, jez
je typicka pievazné pro vztahy mezi spolupracovniky. Formalnost téchto vztaht je dana
piedev8im vnitinimi procesy, které piesné vymezuji odpovédnost a kompetentnost
v rozhodovani. Pracovni skupiny se formuji V jednotlivych turovnich amohou
se vyznacovat vstiicnou spolupraci s dosahovanim vynikajicich pracovnich vysledki
nebo naopak mezi nimi vznika rivalita a nepfatelstvi. Opakem formalnosti
je neformalnost vztah na pracovisti, ty se zpravidla vytvafeji predev§im v roviné
horizontalni a mimo organizacni strukturu. Vyznacuji se pfedevsim vielosti, nefizenosti,
sdilenou intimitou a 0sobnim zajmem o kolegu. Existence téchto neformalnich
pracovnich skupin vyrazné ovliviiuje atmosféru na pracovisti. Atmosféra na pracovisti

muZe byt pozitivni, podporujici a motivujici pracovniky k lepSim vysledkiim,

7 JANDA, P. Vnitrofiremni komunikace. Néastroje pro uspéiné fungovani firmy. Praha: Grada, 2004.
s. 66. ISBN 80-247-0781-0.

88 DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 121. ISBN 978-80-247-2149-1.
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nebo negativni, jejiz vysledek znamena pro organizaci destruktivitu. Plni tedy

nenahraditelnou funkci v pracovnim procesu a v uspokojovani potteb nékam patfit.*°

V ramci interpersondlnich vztahi dochazi k uspokojovani dale uvedenych socialnich
potteb: ,,socialniho klimatu, poskytovat a prijimat pomoc, nékoho oviadat, nekomu se
podrizovat, byt prijiman, nalezet k urcité skupine lidi, nalézat osoby blizké vlastni
hodnotové orientaci, socialnich jistot“,’® v nichz dochazi k rozvoji nebo stagnaci

pracovnika v konkrétni pracovni skupin€ v konkrétni socialni roli.

Pokud se ve své socialni roli zaméstnanec nedokaze ptizpusobit nebo neni dostatecné
motivovan ¢i stimulovan pro splnéni stanovené¢ho ukolu, dochazi k intrapersonalnimu
konfliktu. Ten se odehrava uvniti ¢lovéka v situacich rozhodovani, ¢lovék tak nedokaze
ptifadit prioritu jednotlivym pracovnim ukolim a za¢ne pochybovat sam o sob¢. Dale
vznikaji pfi rozdilnosti nazort pii snaze predat rozhodovaci pravomoci na né¢koho jiného.
Mezi ty nejastéjsi v organizaci fadime interpersonalni konflikty, jejichz pfi¢iny byvaji
rozmanité, patii do nich struktura, v niz dominuje mocenstvi, Spatné pracovni prostredi,
Spatné organizace prace, nekvalifikovanost nadfizeného, $patnd informovanost. To vSe

ma negativni dopad na mezilidské vztahy v organizaci a na pracovni vykon.’*

Tento okruh je rozsiten o konflikt mobilizujici, jehoz charakteristickym znakem je
kratkodobost, inovace a pfipravenost na diskuzi. Konflikt se pfevazn€ vaze na vnitini
zmény v organizaci, které maji dopad na nizs§i pracovni mista. Objevuje se i konflikt
destruktivni, ktery se vyznaCuje svym negativnim postojem Kk nefeSenym otazkam
a problémm, nerespektovanim pravidel, a nasledkem je niceni socidlniho klimatu,

tymového kolektivu v organizaci.”

8 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s 32-
40. ISBN 987-80-247-4211-3.

0 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 194.
ISBN 978-80-247-3809-3.

LNOVY, L., SURYNEK, A. a kol. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006. ISBN
80-247-1705-0.

2 DEDINA, J. a ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 125. ISBN 978-80-247-2149-1.
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Redalnou hrozbu soucasnosti s vyraznym dopadem na funkcnost podniku predstavuji jiné
dva typy konflikti. Prvnim je genderovy konflikt vznikajici z nerovnomérného poctu
zastoupeni pohlavi v kolektivu, riznych ambic, kompetenci a zdroji mezi pohlavimi.
Vyuzivanim jejich osobnostnich ryst ve prospéch jim vlastni prace mize organizace
predchazet dilezitym fatalnim dopadim na celkovou spokojenost, ale i na pracovniky
samotné. Druhym je generaéni konflikt, jenz se odehravd mezi star§imi a mladSimi
pracovniky. Vznika mezi nimi rivalita, starSi maji strach o své misto a mladi se snazi svou
ctizadosti ziskat misto svych starSich kolegli. Pro zabranéni Sifeni téchto konfliktl je

nutné vymezit hranice a nastavit pravidla vzajemné spoluprace.”

., Je diileZité uvédomit si, ze kazdy konflikt v sobé nese prilezitost a dovede-li ji vyuZit,

miize se stat pozitivem. Pokud ne, muze nas znicit. “ra

Jak uz bylo feceno v této kapitole, vztahy v organizaci jsou zce propojeny S hierarchii
organizace, z niz se odviji zpusob chovani, jednani a piistup vedoucich zaméstnanct
ke svym podtizenym pii pracovnich aktivitach, feSeni konfliktd nebo napliovani cilt.

Muzeme tedy rozliSovat jednotlivé styly fizeni a jejich vztah k lidem v podniku.

3.6  Styly rizeni

Kazdy z manaZerti je do zna¢né miry ovlivnén svymi dominantnimi osobnostnimi
ptedpoklady pro fizeni lidi. Jedna potieba prevazuje nad druhou nebo se v priibéhu praxe

rozviji a méni. Tento ménici se priibéh ma zna¢ny vliv na osobnostni styl fizeni, ktery se

a4

pak odrazi v motivaci, v efektivité prace jednotlivci a pracovnich skupin.”™

wev

Mezi nejcasté)si a nejznameéjsi styly patii autokraticky styl, ktery vychazi z predpokladi

teorie X, jeho hlavni vlastnosti je ned¢litelna velitelska pravomoc a prakticky neexistuje

zpétna vazba mezi podfizenym a nadfizenym zaméstnancem.’®

B BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s. 99.
ISBN 987-80-247-4211-3.

" TamtéZ, s. 99.

S DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 94-
97. ISBN 80-247-1300-4.

"8 BARTAK, J. Persondlni #izeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,

2011.s. 18. ISBN 978-80-7452-020-4.
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K dal$im charakteristickym znaklim patii dirazné detailni kontrola podiizenych a vysoka
formalnost vztaht. Vyhodou tohoto stylu fizeni je, Ze jsou striktn¢ dana pravidla ustni
| pisemna v podob¢ vnitinich pfedpisi a pravidel ve vztahu mezi nadfizenym
a podfizenym, ¢imz je zajisténo v€asné odevzdani dokoncenych tkoll. Zaméstnanec si
tak nedovoli neodevzdat zadanou praci pozdé, jelikoz vi, Ze by nasledoval trest. Zna¢nou
nevyhodou tohoto stylu fizeni je, Zze potencial jednotlivych zaméstnancii ustupuje

do pozadi.”’

Pokud ¢lovék ma potiebu se néjakym zpisobem iniciovat, tento styl fizeni mu to
neumozni, navic piidlouhodobém nespokojovani potieb seberealizace dochazi

k demotivaci a pracovni nespokojenosti na strané podiizeného.’

Demokraticky (participativni) styl se pifedev§im zamétuje na kolektivni spolupraci.
Manazer se o funkci vedeni déli se Cleny tymu, dokdZe ocenit a vyuzit prednosti,
schopnosti a kvality podtizenych. K dosazeni cilt vyuziva aktivni spolutcast podiizenych
a motivuje je pfedevSim odménou. Komunikace mezi nadfizenym a podiizenym je
oboustranna, ale v ptipadé rozhodnuti si vedeni ponechava posledni pravo rozhodnout.
Vyhodou tohoto stylu fizeni je moznost podileni se jednotlivcli na pracovnich tkolech

organizace, nevyhodou je velka ¢asova ztrata.”

Liberalni styl vychazi z pfedpokladi teorie Y, jeho hlavnim motivatorem je ,,preneseni

veskerych pravomoct a odpovédnosti za plnéni tikolii na podrizené. €

Tento styl je vniman jako skuteény styl laissez-faire, ktery zptusobuje mnoho nejasnosti
mezi manaZerem a podiizenymi zaméstnanci. Nechava podfizené samostatné pracovat

na tikolech a rozhodnutich a viibec se nezajima o problémy.8! | Je to spise ne-styl vedeni,

7 KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 33. ISBN 978-
80-247-3269-5.

8 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 230.
ISBN 80-247-1300-4.

" BARTAK, J. Persondlni #izeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2011.s. 19. ISBN 978-80-7452-020-4.

8 Tamté, s. 20.

81 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 108.
ISBN 80-247-1300-4.
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nebo by se dal oznacit jako abdikace.® Vyhodou tohoto stylu je samostatnost,
dulezitost, moznost profesniho rozvoje v organizaci, nevyhodou je moznost nejistoty,
ktera nastava v piipadé, kdy si zaméstnanec neni jisty svym rozhodnutim o spravnosti

svého feseni a nemize poradit se s nadiizenym.%

Kazdy z vyse uvedenych stylit ma své vyhody, a proto nemiizeme fici, ktery manazersky
styl je nejvhodnéjsi nebo nejlepsi. Dobry manazer by mél vzdy rozeznat a zvolit takovy
styl, ktery by odpovidal situaci, zralosti pracovnikl a psychologické zralosti v pfijeti

odpovédnosti za své rozhodnuti.?

3.7 Organizace prace a pracovni podminky

Organizaci prace se rozumi celek aspektl, procesii, béhem nichz vznik4d pracovni
systém, jenz ma znacny vliv na uspokojovani jednotlivych potieb jedince ¢i skupiny
zaméstnancl v organizaci. Pro funk¢nost tohoto systému je velmi dilezité, aby byl
ze strany ufadu dobie nastaven informacni systém, ktery by nalezl jakékoliv nedostatky
a rizika omezeni, které by mély vliv na bezpecnost vykonu prace a zdravi. Za tento
informacni systém jsou v organizaci odpovédni vedouci zaméstnanci a personalni utvar,
ktefi maji odpovédnost za dodrzovani vhodnych pracovnich podminek vychazejicich

z predpisti a zakonti s Nimi souvisejicimi.®

Podle Herzberga patii pracovni podminky do hygienickych faktori motivace.
Poukazuje na to, Ze nemohou vyvolat spokojenost, ale spise naopak jejich nedodrzovanim

dochazi k velkému podniceni nespokojenosti.®®

V ramci predkladané diplomové prace se zaméifime na urCité pracovni prostredi

zaméstnance, v némzZ vykonava své pracovni Cinnosti a setrvava vétSinu svého

8 Tamtéz, s. 109.

8 Tamtéz, s. 109.

8 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 2. vyd. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0505-9.

8 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 230.
ISBN 978-80-7179-893-4.

8 PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 108. ISBN 80-245-0703-X.
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pracovniho c¢asu. Jeho pracovisté je tvofeno mnoha faktory, které maji dopad

na zdravotni stav a psychiku zaméstnance.

Ptedevsim se jedna o prostorové usporadani, jez by mélo odpovidat povaze pracovni
¢innosti (pracovni poloha, vyska pracovniho stolu, velikost kancelare, velikost
pro manipulovatelnost pii praci). Dalsi fyzikalni podminkou, ktera ovliviiuje prubéh
pracovniho procesu, je osvétleni. Svételnost v mistnosti je dana bud’ dennim svétlem,
nebo umélym osvétlenim. Osvétleni méa velky vyznam pro zrakovou tnavu a pfi
sd€¢lovani a soucCasn¢ i pfijimani informaci, proto je dulezité, aby zaméstnavatel volil
takovy druh svitidel a jejich rozmisténi, aby eliminoval nerovhomérné osvétleni. Pro
zdokonalovani osvétleni se vyuZziva i barva mistnosti. Samotna barva mé ze své povahy
aktivizujici, zklidnujici a povzbuzujici efekt pro pracovni ¢innost a psychicky stav
zamé&stnance. Také hluk je povazovan za dulezity faktor pro spokojenost na pracovisti.
Do jaké miry je pusobeni zvuku nepiijemné, ruSivé nebo dokonce skodlivé
pro zaméstnance, zalezi na subjektivnim vniméni kazdého z nich. Pro pracovni pohodli
jsou dulezité taktéZ mikroklimatické podminky pracovisté, jejichz limity jsou urCeny
zakony tak, aby pfedevs§im chranily zdravi a bezpecnost ¢lovéka. Jsou tvoteny rychlosti
proudéni a vlhkosti vzduchu a teplem. Rovnovéha mikroklimatickych podminek
je dana konkrétnim pracoviStém a obsahem prace. Pfi nerovnovéze nebo pfi extrémnich
vykyvech tepla dochazi ke sniZzeni smyslového vniméni a k negativnimu ucinku
na psychicky stav zaméstnance. Pro vyménu vzduchu je nutna dostupnost vétratelnosti
kancelafe. V neposledni fadé mezi Skodliviny v ovzdusi patii prach, ktery je zdrojem
riznych alergii a negativné plsobi na lidsky organizmus. Proto jsou uklid kancelati
a Cistota pracovniho prostoru diileZité jako prevence pred hromadénim Skodlivin, které
ovliviiuji pracovni proces. Mezi dalsi vyznamné pracovni podminky patii organizace
pracovni doby, jez vychazi z pracovniho rezimu, ktery zavisi na po¢tu pracovnich dnti
Vv tydnu a jejich délce, a odviji se od naro€nosti pracovniho procesu. Kromé pevné
stanovené pracovni doby se v soucasnosti uplatituje flexibilni rozvrZeni pracovniho
rezimu a jeho ruzné modely pracovni doby. Nejcastéjsim modelem je pruzna pracovni
doba, smlouvy o ro¢ni pracovni dobé a sdilena pracovni mista. VSechny zminované

modely vytvareji podminky pro sladovani rodinného Zivota s profesnim. Zaméstnanec
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uspokojuje své socialni potteby, a tim dochazi ke zlepSeni jeho kvality prace a celkové

pracovni spokojenosti.’

Dulezitou roli v pracovnim rezimu zastiva ze zakona vymezeny casovy rozsah
pro piestavky Vv praci a oddych, které maji vliv na pracovni vykonnost. Jsou prevenci pied
unavou, kniz dochazi zjejich nerovnomérného rozvrzeni. Pii dlouhodobém
nerespektovani prestavek dochazi k pretizeni a zaméstnanec za¢ne chybovat a piestane

zvladat pracovni ukoly.®

Pokud se pracovni podminky dlouhodobé nerespektuji, vedou k pracovni nespokojenosti
a k fluktuaci zaméstnanct i pfes bohatou $kalu nabizenych zaméstnaneckych benefitt

a vysokého hmotného ohodnoceni.®

3.8 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké vyhody jsou soucasti odmeény, které maji vliv na pracovni vysledky. Jsou
predev$im spojovany s délkou praxe u zaméstnavatele a hierarchickym postavenim
Vv organizaci. Cilem téchto benefitl je ziskat a udrZet si kvalitni zamé&stnance a nabizet
jim takové podminky, které by pfispivaly ke zvySeni jejich spokojenosti a zvySeni

vykonnosti. Trendy v této oblasti miii k posileni benefiti $itych na miru. Casto se jedna

o benefity, které pomohou 1épe zvladat pracovni naroky.%

Je rozliseno né€kolik druhli zaméstnaneckych vyhod vztahujicich se k praci, do nichz
patii prispévky na stravovani (zaméstnavatel prispiva zaméstnanci na ob&éd, nebo mu
poskytuje stravenky), bezplatné ob¢erstveni (zajisténi pitného rezimu voda, kava apod.),
pracovni volno (dovolend navic, indispozi¢ni volno, studijni volno apod.), rGzné
vzdélavaci kurzy, vcetné¢ jazykovych kurza. Dalsi poskytované vyhody se vazou

na socialni oblast, kterd se zamétuje na penzijni systémy (pfispévek na penzijni a Zivotni

87 PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 230-234. ISBN 80-245-0703-X.

8 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 140.
ISBN 978-80-247-3809-3.

8 PROVAZNIK, V.a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 108-109. ISBN 80-245-0703-X.

% URBAN, J. Motivace a odmériovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 145. ISBN 978-80-271-0227-3.
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pojisténi, zaméstnanecké bezurokové pujcky, socidlni vypomoc, zivotni jubilea,
ptispévky na ockovani). V praxi jsou upiednostiiovany benefity spojené s pracovnimi

pomiuckami (sluzebni telefon, sluzebni auto, notebooky apod.).

Systém zaméstnaneckych benefitil je zaloZzen na pfedem stanovenych finan¢nich limitech
pro kazdou urcitou oblast vyhod. Zaméstnanec ma svou volbu kombinace téchto vyhod

tak, aby uspokojoval své potieby.%

Zameéstnavatel poskytuje nékteré vyhody plosné, ty jsou vyplaceny vSem bez jakéhokoliv

omezeni. Pruzné poskytovani vyhod je efektivngjsi diky flexibilit¢ souvisejici

s aktualnimi potiebami zaméstnanci. %

9% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 595-596. ISBN 978-80-247-1407-3.
92 URBAN, J. Motivace a odmérniovani pracovnikii. Praha: Grada, 2017. s. 147. ISBN 978-80-271-0227-3.
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PROCESU
VE SLUZEBNIM URADU XY

Tato kapitola se tyka analyzy internich dokumentt, jejimz cilem je zjisti stavajici stav
procesu V ufadu XY ovliviiujici motivaci zaméstnanct. Ze ziskanych vysledkl analyzy

budou vychézet hypotézy a otdzky pro samostatny vyzkum.

Organizacni struktura ufad XY je ¢lenén do Ctyf stupiili fizeni, nejvyssi stupen tvori
sluZebni organ. Pod nim se nachazi sekce, ktera je fizena naméstky sluzebniho organu.
Podfizenou organizacni jednotkou sekce je odbor, v jehoz Cele stoji feditel odboru. Ve
stejné urovni odboru se nachazi samostatna oddéleni. V podfizeném vztahu k odboru
jsou oddéleni, ktera tidi vedouci oddéleni, z nichZ jeden je vzdy jmenovan zastupcem
tfeditele odboru. Zastupuje v plném rozsahu prav, povinnosti a odpovédnosti, zodpovida

za vybrané tiseky ¢innosti, které mu feditel odboru svéfi.*

Vedouci zaméstnanci pii své fidici praci dbaji na to, aby jimi fizené Utvary odvadély
praci vysoce kvalifikovanou a odborné erudovanou, jejiz vystupy spliuji naroky kladené
na sluzebni orgéan statni spravy. Usiluji o to, aby ¢innost jimi fizenych utvari vzdy
vychazela z pravdivé analyzy soucasného stavu véci a respektovala tendence a konkrétni
pozadavky vyvoje integrované péce. Vyplyva ztoho, Ze podfizeni zaméstnanci jsou
z velké miry kontrolovani. Casto jim je zasahovano do jejich prace a tim je omezena
moznost se n&jak realizovat ¢i podilet se na rozhodnuti. Timto typem organizaéni

struktury je ptedem dan postup v komunikaci a sdileni informaci nap#ic celou organizaci.

Komunikace a sdélovani informaci probiha v ufadu na formalni bazi porad, které
probihaji na urovni vedeni (Gcastnici pouze sluzebni organ a naméstci), urovni sekce
(Gcastnici pouze feditelé odborti dané sekce), urovni Fediteli odbori (ucastnici pouze
feditelé a vedouci oddéleni) a v neposledni fad¢ na drovni individualnich rozhovori
podfizenych zaméstnanct s nadfizenym zaméstnancem. Béhem téchto porad dochazi

k zadavani pracovnich ukoll, které maji vétSinou pisemnou podobu ve formé zapisa

%3 Interni dokument sluZebniho tfadu XY
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S pfesnym terminem splnéni pracovniho ukolu. Tyto zapisy jsou uvetejnény ve sdilenych
slozkach, ke kterym maji pfistup pouze vybrani zaméstnanci. Ukoly se zpravidla
predavaji na nizsi stupen fizeni v listinné podobé (tiklonky, interni sdéleni nebo email).
Perioda porad je u kazdé organiza¢ni jednotky odlisna. Nikde neni zdokumentovéan
postup pro prubéh sdélovani informaci a zpravidla probiha podle toho, jak si jej kazdy
nadfizeny zaméstnanec zorganizuje. Je tedy predpoklad, Ze zaméstnanci nedostavaji
uplné informace a vznikd tedy prostor pro zkreslené informace a nespokojenost
s odvedenou praci. Plnéni zadanych ukolt a jinych aktivit je jedno z kritérii pro

hodnoceni zaméstnance.

Hodnoceni vSech zaméstnanci se provadi v souladu s platnymi pravnimi piedpisy,
sluZebnimi a vnitinimi pfedpisy. Nové nastupujici zaméstnanci se pii ndstupu seznami
s hodnoticimi kritérii. Hodnoceni zpravidla probiha jednou za pul roku. Jedna se o bodové
hodnoceni nadfizeného zaméstnance. Podle celkového souctu boda se urcuje konkrétni
vyse mimoiadné odmény nebo se zvysi &i sniZi vyse osobniho piiplatku zaméstnance.%
Tato metoda neposkytuje objektivni zpétnou vazbu pro podiizené pracovniky. Chybi pii
hodnoceni osobni kontakt a moznost diskuze mezi hodnotitelem a hodnocenym.
Zamgéstnanec nema piedstavu o svém pracovnim vykonu. Zpravidla se tedy

muze jednat o plosné hodnoceni, které nema zadnou vypovidajici hodnotu o pracovnim

vykonu hodnoceného.

Odménovani zaméstnancli probihd v souladu se zdkonem o statni sluzb¢, zakonikem
préace, dal$imi pravnimi pfedpisy a internimi ptfedpisy. Plat je urCovan jednostrannym
pravnim ukonem — platovym vymérem nebo rozhodnutim o platu. Jednotlivé slozky platu
jsou urcovany platovym tarifem, ktery je posuzovan podle nejnaro¢néjSiho pracovniho
vykonu dle katalogu praci a spravnich Cinnosti, osobnim priplatkem, ktery urcuje
bezprostfedné nadfizeny zaméstnanec zameéstnance podle kvality plnéni pracovnich
ukold, a priplatkem za vedeni, ktery je vyplacen pouze vedoucim zaméstnancim.
Odbor persondlni a statni sluzby veénuje této problematice mimofadnou pozornost.
Zaucelem zvysSeni efektivity prace a zlepSeni platové urovné zameéstnancii v ufadu

podnikl dva kroky. Prvnim krokem doslo ke zvySeni platové urovné managementu ufadu,

9 Interni dokument sluzebniho tfadu XY
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a to prostfednictvim pfiplatki za vedeni. Druhym krokem pak doslo k navyseni
dosavadnich limitd uréenych na osobni pfiplatky S cilem zvysit platovou uroven

predevsim u zaméstnancu dosahujicich vybornych pracovnich vysledka.

Mezi dals$i motivaéni slozky v této oblasti patii mimoradné odmény. Tyto odmény jsou
ud€lovany zpravidla dvakrat ro¢né, a to spole¢né s vyplatou za mésice Cerven a listopad.
Odmény jsou vyplaceny na zaklad¢é rozhodnuti nadiizeného zaméstnance s vazbou na

hodnoceni zaméstnance.

Problematika péce o zaméstnance V Sir§Sim vyznamu slova obsahuje aktivity ufadu
v oblastech pracovnich podminek zaméstnanci z hlediska bezpecnosti, odstrafiovani
rizikovych a namahavych praci a zfizovani, udrZzovani a zlepSovani pracovist, zavodni
preventivni pé¢i a vytvafeni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekreaénich
a télovychovnych potieb a z4jmu, indispozi¢niho volna, 25 tydnt dovolené, odborného
rozvoje zameéstnancl, stravovani zaméstnancii, vytvafeni zvlastnich pracovnich

podminek nekterych skupin zaméstnanci.

Pro ucely této diplomové prace je popsan systém péce o zaméstnance V téch oblastech,
které se tykaji vyuzivani prostfedkii fondu kulturnich a socidlnich potieb (dale jen

,»FKSP*) podle vyhlasky €. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potieb.

V soucasnosti je vyuZivani FKSP plné zaloZeno na principu solidarity, jenZ spoc¢iva
v rozdéleni vydajiit FKSP do jednotlivych kapitol (titull) tak, Ze neni stanovena zadna
finan¢ni hranice (maximalni vyse) na zaméstnance pro ¢erpani prostredktl v prislusném
kalendainim roce. Princip solidarity se tyka nejenom téch titulti, u nichz lze solidaritu
povazovat za samoziejmy princip (napf. zdvodni stravovani, socialni vypomoci, pijcky),
ale i vSude tam, kde lze tento princip zpochybnit z diivodu uspokojovani
individualnich potifeb zaméstnanci a jejich rodinnych piislusnikd (napt. rekreace,
kultura, sport, penzijni pfipojiSténi se statnim ptispévkem). Opravnéné proto tento systém
vyvolava otazky, kde ma byt hranice solidarity a kde ma byt upfednostnéna snaha prispét
k rovnomérnéjsimu vyuzivani prostiedki FKSP k vSestrannym volno¢asovym aktivitam

véemi zaméstnanci.®

9 Interni dokument sluzebniho tfadu XY
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V oblasti kariérniho rozvoje a vzdélavani zaméstnanca ve sluzebnim tradu nebyl
dohledan oficialni interni ptedpis, ktery by stanovoval pfesna pravidla pribézného
vzdélavani zaméstnancii a ani proces osobniho a kariérniho rozvoje. Prubézné vzdélavani
jednotlivych zaméstnanci probihd na neformalni bazi. Sami si vyhledavaji a urcuji,
které kurzy, seminafe, Skoleni budou absolvovat, a postupuji podle zazitého postupu,
nikde se tento proces nezohlediiuje. Pouze existuji pravidla vychazejici ze zakona
pro nové nastupujici zaméstnance. Ti maji povinnost do tii mésici od svého nastupu
zah4jit vstupni vzdélavani tvodni a po jeho absolvovani zahajit a ukoncit vstupni
vzdélavani do 12 mésicti od vzniku pracovnépravniho vztahu. Kromé zakladniho
povinného vzdélavani urednikd sluzebni urad zajistuje jazykové vzdélavani. Bohuzel,
jazykové vzdélavani se tyka pouze téch zaméstnancii, ktefi maji na svém systemizovaném
misté jazykovy pozadavek. Ostatni zaméstnanci bez tohoto poZadavku na jazykové kurzy

nemaji narok.

Organizace prace a pracovni prostiedi ve sluzebnim ufadu se pro vSechny
zaméstnance uplatiiuje jednosmérny provoz v ramci pruzného rozvrzeni
pracovni/sluzebni doby. Pfi pruzném rozvrzeni pracovni/sluzebni doby musi
zaméstnanec prumérnou tydenni pracovni dobu odpracovat ve vyrovnavacim obdobi
jednoho kalendainiho mésice. Zakladni pracovni/sluzebni doba je stanovena od 9.00 hod.
do 15.00 hod., vniz je zaméstnanec povinen byt na pracovisti. Volitelna
pracovni/sluzebni doba je vymezena od 7.00 hod. do 9.00 hod. a od 15.00 hod. do 19.00

hod. Zaméstnanec ma moznost si svou pracovni/sluzebni dobu upravit.

Pracovni obsah cinnosti je jasné vymezen v pracovnim popisu kazdého zaméstnance
a vychazi z hlavnich ¢innosti ptisluSného utvaru. Zaméstnanec si svou praci organizuje

tak, aby vyfidil naléhavé tkoly a nedochazelo k jejim odkladiim a praci piescas.

Praci prescas muze zaméstnanec vykazat pouze na zakladé rozhodnuti nadtizeného
zamé&stnance, a to jen za predpokladu vaznych provoznich divodu. V piipadé vzniku
prace prescas se zaméstnanctim poskytne nahradni volno, proplaceni pfescast se realizuje

pouze ve vyjimecnych piipadech (svatek apod.).

Utad se snazi vytvaret kvalitni podminky pro praci svych zaméstnanci. Vytvari
pfijemné zazemi, na kazdém patie vybudoval nové pln€ vybavené kuchynky. Kancelaiské

prostory jsou moderné vybaveny a uzptsobeny velikostné pro dva az tfi zaméstnance.
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PRAKTICKA CAST

5 CILVYZKUMU A HYPOTEZY

Vyzkum byl povolen na zaklad¢ schvaleného Metodického pokynu pro fizeni kvality
fizeni ve vefejné spravé, jehoz cilem je zavedeni kritérii pro zlepSovani v ramci celé
organizace. Jedno zhlavnich definovanych kritérii je méFeni spokojenosti
zaméstnancu. Z pozice manazera kvality jsem byla povétena realizaci tohoto vyzkumu

a jeho vyhodnocenim.

Cilem vyzkumu je provést analyzu spokojenosti zaméstnanci a ziskat informace
o soucasném stavu ve sluzebnim ufadu. Dil¢im cilem je vyhodnotit a navrhnout
na zaklad¢ ziskanych informaci mozna opatfeni, kterd by mohla zjisténé nedostatky

odstranit, a tim zvysit pracovni spokojenost zamé&stnanct.

Vyzkumnym problémem je zmapovat motivujici faktory pracovni spokojenosti
ve sluzebnim ufadu, zjistit komplexni pifehled spokojenosti v oblasti komunikace
asdileni informaci, interpersondlnich vztazich na pracovisti, profesniho rozvoje
a kariérniho rtstu, odménovani a hodnoceni, pracovniho prostfedi, organizace prace,

stylu fizeni a zamé&stnaneckych benefitt.

V navaznosti na analyzu internich dokumentd, jiz byla provedena v teoretické casti byly

stanoveny tf1 hypotézy vychézejici z realné situace ve sluzebnim ufadu XY.

H1: K setrvani v ifadu je rozhodujicim motivaénim faktorem u zaméstnanci

starSich 36 let oproti mladSim zaméstnanciim odménovani.

H2: Na pracovisti dominuji Spatné pracovni vztahy, coZ negativné ovliviiuje

pracovni vykonnost a pracovni spokojenost.

H3: Solidarni systém c¢erpani zaméstnaneckych benefiti vyhovuje

zaméstnancum s délkou praxe nad 20 let nez s kratsi praxi v uradu.
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6 PRIPRAVA VYZKUMU, SBER,
VYHODNOCENI DAT, ZAVER

Priprava vyzkumu

Na zacatku vyzkumu byl navrzen harmonogram, jehoz cilem bylo vymezit ¢asové
obdobi, prabéh a rizika. Riziko predstavovalo Vv tomto piipad¢ jakékoli omezeni,

které by mohlo mit dopad na realizaci a vysledek vyzkumu.

Tabulka 1: Organizace vyzkumu

Casové obdobi

Prabéh

Rizika

cerven Sestaveni dotazniku
cervenec Piedvyzkum — zaméfeni se | Neporozuméni otazkam,
na nejblizsi spolupracovniky | casova prodleva
v odboru za ucelem k pfepracovani otazek.
porozumeéni polozenych
otazek.
srpen Rozeslani dotazniki Cerpani dovolenych.
1. Féze: srpen (odborné Postupné vypliovani Cerpéni dovolenych.
utvary) dotazniki Neochota spoluprace
2. Féze: zati (provozni respondentd.
utvary)
3. Faze: zari—fijen
(vedouci
zamestnanci)
listopad Sbér dat a jejich analyza Nedostate¢ny pocet

navracenych dotazniki pro
vyhodnoceni. Neuplnost
odpoveédi.

druha polovina listopadu —
zacatek prosince

Prezentace zjiSténych
vysledkii a navrhi opati‘eni
personalnimu fediteli.

V Cervnu byl sestaven dotaznik a v ¢ervenci probehl predvyzkum v odboru personalnim
astatni sluzby za ucelem porozuméni otazek. Riziko bylo vtéto fazi potvrzeno,

proto zména dotazniku probihala celkem ctyfikrat. V srpnu mél byt dotaznik podle

Zdroj: autor prace
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navrhovaného harmonogramu distribuovan mezi zaméstnance, ale nebyl, v navaznosti
na interni piekazky, které se vyskytly byl vyzkum odloZen na neurcito. S timto rizikem
nebylo pocitdno. V navaznosti na termin odevzdani diplomové prace byl vyzkum
realizovan Vv listopadu pouze u fadovych zaméstnanct. V pulce listopadu byl dotaznik
postoupen vSem podiizenym zaméstnancum. Jeho vyhodnoceni bylo oproti pivodnimu

planu (prosinec) uskute¢néno Vv ptli mésice ledna a inora.

Sbér dat

Objektem vyzkumu byl sluzebni ufad s celkovym poctem 630 zaméstnancii. Pivodni
zamér byl oslovit vSechny zaméstnance a vyzkum rozdé€lit na tfi faze. V prvni fazi méli
byt osloveni fadovi zaméstnanci, ve druhé provozni zaméstnanci a v posledni vedouci
zaméstnanci. V navaznosti na vzniklou neocekavanou situaci ve sluzebnim ufadu byli
osloveni pouze fadovi zamé&stnanci, ktefi byli v eviden¢nim stavu k 15. 11. 2018. Celkem
se jednalo o 401 pracovniki z toho bylo 198 Zen a 203 muzi. Mimo eviden¢ni stav bylo

celkem 104 zaméstnancu. Zbyvajici pocet tvofili vedouci zaméstnanci, tj. 125.

Vyzkumnou metodou bylo diky velkému poctu respondentd zvoleno plo$né
kvantitativni Setfeni pomoci anonymniho dotazniku. Je to metoda, kterd umoziuje
rychly a snadny sbér dat za kratky ¢as. Vysledky jsou pievazné objektivni a mohou byt

zpracovany pomoci poéitaéového programu.

Piedlohou pro strukturu dotazniku byl manual pro spokojenost.”’

Dotaznik je ¢lenén
do tematickych celkii, které tvoii bloky zahrnujici pracovni faktory ovlivigjici kvalitu
pracovniho vykonu a spokojenost zaméstnance. Prvnich 7 zékladnich bloku se dotykaji:
odménovani a hodnoceni; komunikace a sdileni informaci; interpersondlnich vztahli na
pracovisti; zaméstnaneckych benefitli; stylu fizeni; profesniho rozvoje a kariérniho ristu;

pracovniho prostiedi a organizace prace;

% PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Praha: Grada, 2014. s. 107. ISBN 978-80-247-5232-7.
9 KROUPA, A., KYZLINKOVA, R., DOKULILOVA, L. a SOUKUP, T. Spokojenost zaméstnancii-

manudl pro méreni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancii. lonline/ cit. 2019-03-23.

Dostupné z https:// http://praha.vupsv.cz/Fulltext/manual.pdf.
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Kazdy z téchto blokl je tvofen jednoduchymi skalovymi otdzkami, na néz respondenti
odpovidaji podle miry svého souhlasu: rozhodné souhlasim = 1 bod; spiSe souhlasim
= 2 body; souhlasim ani nesouhlasim (neutralni) = 3 body; spiSe nesouhlasim = 4 body;

rozhodné€ nesouhlasim = 5 bodu.

Pomoci ziskanych dat se urci celkova spokojenost v jednotlivych blocich na zakladé
vypoctu pramérné hodnoty z absolutni ¢etnosti odpovédi dle uvedeného vzorce:

k

i=1XiPi

Kk
i=1 D ,

E[X] =

kde x = {1, ... ,5} znamena rozsah hodnoceni.

Pro zkoumané oblasti a jejich vyroky je dle vysSe uvedeného vzorce vyhodnocena

spokojenost v rozsahu skaly:
e 1-2,4spokojenost;
e 2,5-—spokojenost x nespokojenost (neutralni stav);
e 2,6 — 4 nespokojenost.

Posledni 8 blok je zaméfen na ziskani identifikac¢nich tdaji: pohlavi; ve€k; pracovni
pozice; délka praxe. V zavéru dotazniku jsou polozeny dvé otazky, jedna z nich je
zaméfena na zjisténi motivac¢niho pracovniho faktoru, ktery rozhoduje u zaméstnancti o

setrvani v ufadu, druhou otazkou je, zda zamé&stnanci uvazuji o odchodu.

Distribuce dotazniku byla provedena zpusobem osobniho pifedani na jednotlivé
sekretariaty odbort. Kazdy dotaznik mél ptilohu s pokyny k vypracovani a s vysvétlenim
jeho vyznamu, objasnénim, k ¢emu budou ziskané udaje slouzit. Vyplnéné dotazniky
v zalepené obdlce zaméstnanci postoupili pfimo na sekretaridt odboru persondlniho

a statni sluzby nebo ptes podatelnu. Tim byla zaru¢ena anonymita.
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Vyhodnoceni

Z celkového poctu 401 rozeslanych dotazniki se vratilo 353 vyplnénych dotaznikd,
coz je celkova navratnost 88,03 %. Nevratilo se celkem 48 dotazniku, které predstavuje

11,97 %.

Pohlavi
Jak je vySe uvedeno, navratnost dotaznikii byla velkd, a v poméru odevzdanych dotazniku

ptevazovali muzi (69 %) nad Zenami (31 %). Jak je vidét v nésledujici tabulce 2.

Tabulka 2: Muzi a zeny

Absolutni Relativni

Cetnost Cetnost
Muzi 243 69%
Zeny 110 31%

Zdroj: autor prace

Vékovou struktura

Z nize uvedeného grafu 1 vyplyva, Ze v uradu pracuji prevazné¢ zaméstnanci ve véku
nad 46 let (43 %). Druhou rozsahlou skupinu tvoii skupina zaméstnanct ve vékovém
rozmezi od 36 do 45 let (29 %). Hned za touto skupinou nésleduje vékova struktura
v rozpéti od 26 do 35 let (27 %). NejmenSim vzorkem dotazovanych je ve vékovém
slozeni od 18 do 25 let (1 %). V&kova struktura ve sluzebnim Gfadu XY neni vyvazZena
a existuje zde potenciondlni riziko generacniho konfliktu.

Graf 1: V&kova struktura

43%

28%

\

29% 1%

m18-25let ®=26-35let 36-45 let nad 46 let

Zdroj: autor prace
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Pracovni pozice

Z nasledujiciho grafu 2 je znamo, ze pievazuje pracovni pozice referentd (37 %).
Hned vzapéti jsou vrchni ministerSti radové (34 %). Dalsi skupinou, kterd zaujima veétsi
¢ast pracovnich mist jsou ministersti radové (26 %). Mezi nejméné pocetnou skupinou

ve sluzebnim tfadu jsou fidi¢i (2 %) a provozni zaméstnanci (1 %).

Zaméstnanci ve sluzebnim poméru na mistech vrchniho ministerského rady
a ministerského rady tvofi dohromady 60 %. V pracovnim poméru na mistech referentt,
fidict a provoznich zaméstnanct tvoii celkem 40 %. I pfestoZe se uzaviraji pracovni
poméry na sluzebnich mistech, stale prevazuje sluzebni pomér nad pracovnim pomérem.
Tento tdaj je dilezity z pohledu sjednaného poméru u zaméstnance. Nové nastupujici
zaméstnanci do sluzebniho poméru, ktefi nesplituji podminku Ufednické zkousky jsou
pfijati pouze na dobu urcitou v délce jednoho roku. Pokud tato podminka neni splnéna

ve stanoveny termin, ukonci se sluzebni pomér. Tim vznika riziko navysSeni fluktuace.

Graf 2: Pracovni pozice

26% s

37%

= Ridi¢ = Provozni zaméstnanec  Referent = Ministersky rada ® Vrchni ministersky rada

Zdroj: autor prace

Délka praxe

Jedna se o dulezity udaj u vyzkumného vzorku, jelikoz se predpokladd, ze zaméstnanci
s delsi praxi maji vétsi prehlednost o doposud realizovanych zménéch, které mohou
navzajem srovnavat. Maji vice informaci, a tedy jejich odpovédi mohou byt piesnéjsi

nez u zaméstnanct s krats§i délkou praxe. Z grafu 3 nam vychdzi, ze procentualné
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se priblizuji dvé skupiny. O nepatrnou ¢ast pievazuje délka praxe v rozpéti od 3 do 5 let
(31 %) a hned za ni nasleduje skupina nad 20 let (28 %). Poté je dalsi skupina v délce
praxe od 6 do 11 let (20 %). Navazujici skupina zaméstnanct ptisobi v ufadu méné
nez 2 roky (14 %). Nejmensi zastoupeni maji zameéstnanci s délkou praxe od 7 do 12 let

(7 %).

Graf 3: Délka praxe v afadu

20%

= Ménéjak 2roky = 3-5let 6—11let 12-20let = Nad 20 let

Zdroj: autor prace

1. blok: Odménovani a hodnoceni

V prvnim bloku byly zjiStovany dil¢i aspekty prace, které maji znaény vliv
na spokojenost v odménovani a hodnoceni zaméstnance. Tento aspekt hraje vyznamnou
roli v motivaci zaméstnancu. Pfedpokladem pro spokojenost a kvalitni pracovni vykon
je predevsim transparentnost platu a zpétna vazba. DalSimi dilezitymi aspekty

je kvalitn¢ provedené hodnoceni s provazanosti na vysi platu.

V tomto bloku byly polozeny 3 vyroky k odménovani a 3 vyroky k hodnoceni. Odpovédi
zam&stnanci na vyroky a spokojenost vztahujici se odméfiovani jsou zpracované

v tabulce 3.
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Tabulka 3: Spokojenost v odménovani a hodnoceni

¢. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
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la |Hodnoceni je provedeno kvalitné 7 89 | 52 |19 | 9 2 25 | 15 | 56 3 33
1b |Dostava se mi vzdy zpétné vazby od nadfizeného 49 | 102 | 26 | 160 | 16 | 14 | 29 7 45 5 3,0
1c |Hodnoceni ma viiv na mé finanéni ohodnoceni 9 191 | 34 | 96 | 23 3 54 | 10 27 6 2,8
1d |Dostava se mi pochvaly za dobfe odvedenou praci 7 94 | 122 | 100 | 30 2 27 | 35 | 28 8 3,1
le |Stanoveni mého platu odpovida mé pracovni pozici 120 [ 144 | 55 | 22 | 12 | 34 | 41 | 16 6 3 2,0
1f Mam _prer_lled o tom, jak se stanovuje plat v o5 | 190 | 66 2 0 27 | 54 | 19 1 0 1.9

organizaci

Zdroj: autor prace

1a) Hodnoceni je provedeno kvalitné.

Z odpovédi je hned zfejmé, Ze hodnoceni ve sluzebnim ufadu XY je podle zaméstnancti
provadéno nekvalitné. Potvrzuje to 1 primé&ma hodnota, kterd dosahuje 3.3.
Nespokojenost se vykazuje u 59 % zaméstnanci. Ke kvalitnimu prub&éhu hodnoceni
se priklani celkem 27 % dotazovanych. Zbyvajicich 15 % nevi nebo nepovazuji

hodnoceni za diileZité pro svou praci.

Z analyzy internich dokumenti a ze ziskanych dat Ize ptedpokladat, Zze vedouci
zameéstnanci provadi hodnoceni u vétSiny (tj. 205) zaméstnanct jen, aby splnili svou
povinnost, ale hlubsi vyznam k hodnoceni nepiikladaji. Pouze u 96 zaméstnancti probiha

hodnoceni s vypovidajici hodnotou k pracovni vykonnosti.
1b) Dostava se mi vZdy zpétné vazby od nadiizeného.

U druhého vyroku opét vyplynula nespokojenost v poskytovani zpétné vazby s celkovou
pramérnou hodnotou 3,0. Zpétna vazba je poskytovana pouze 43 % zaméstnanctm,

7 % nevi a zbyvajicich 50 % nedostavaji Zddnou zpétnou odezvu.

Z teorie se vychazi, ze u pracovnika, ktery zaujima neutralni postoj se mtize po delsi dobé
predpokladat jeho nespokojenost. Pokud bychom z toho vychazeli jednalo by se celkem

0 57 % zaméstnancu, ktefi nedostavaji zpétnou vazbu za svou odvedenou praci. Tito
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zaméstnanci nemaji viibec zadnou pfedstavu o tom, zda svou praci vykonavaji dobie,

nebo Spatné. Tento motivacni faktor pracovni spokojenosti neni v ufadu plnén.

1c) Hodnoceni ma vliv na mé finan¢ni ohodnoceni.

| v tomto vyroku se ukéazala nespokojenost s hodnocenim a jeho motivujicim faktorem
pro finanéni ohodnoceni. VyS$e primérné hodnoty dosahovala 2,8. Propojenost a vliv
hodnoceni na plat potvrdilo 57 % dotazovanych, 33 % nesouhlasilo s timto vyrokem.
Zbyvajicich 10 % nevnimaji zadnou skutecnost, ze by jejich plat byl vazan na jejich

hodnocenim.

Vystup ztéto analyzy potvrzuje vzdjemné propojeni hodnoceni s odménovanim
zamé&stnance. Nasledna nespokojenost poukazuje, Ze neni tento pracovni faktor

dostatecné plnén tak, aby zaméstnanci byli spokojeni.
1d) Dostava se mi pochvaly za dobi‘e odvedenou praci.

Uznani za dobfe odvedeny ukol dostava rozhodné 2 % zaméstnanct a 27 % spiSe jsou
néjakym zplsobem ustné pochvaleni. 36 % zaméstnanctim se nedostava zadného uznani
za jejich praci. Zbyvajicich 35 % neberou zietel na tento zplisob odménovani. Primérna
hodnota 3,1 svéd¢i o nespokojenosti a poukazuje na nefunkénost nehmotného

odménovani v uradu.

Nespokojenost miiZze pramenit z neochoty nadfizeného zaméstnance pisemné nebo slovné
pochvélit. Dal$im piedpokladem nespokojenosti mize byt, Ze vedouci zaméstnanec
neumi dat najevo svou spokojenost za odvedenou praci, nebo nezna praci svého
podfizeného zaméstnance natolik, aby rozlisil primérny vykon od vynikajiciho.
Pro vedouci zaméstnance je jednodussi kritizovat nez chvaélit. Vysledkem jsou

nespokojeni zaméstnanci, ktefi se citi nedocenéni.

1e) Stanoveni mého platu odpovida mé pracovni pozici.

46 % zaméstnanct je spokojeno se svym platem, 6 % spiSe nesouhlasi, Ze by jejich plat
odpovidal k tomu, co d€laji. 3 % dotazovanych jsou nespokojeni a rozhodné si nemysli,
ze jejich vyse platu odpovida pracovnimu zafazeni. U 16 % zaméstnanci, ktefi se
vyjadfili neutralné se muze predpokladat, ze se jedna o pocatek nespokojenosti. Primérna

hodnota dosahuje 2, tudiz se jesté potvrdila spokojenost.
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Nespokojenost s vysi finan¢niho ohodnoceni vici ¢innosti, kterou zaméstnanec vykonava
muze vychézet z neaktudlni pracovni naplné. To se mize predpokladat u zaméstnanci,

ktefi v uradu pracuji delsi dobu.
1f) Mam prehled o tom, jak se stanovuje plat v organizaci a kde tento postup najdu.

Z tabulky je zfejma spokojenost, jejichz pramérna hodnota dosahuje 1,9. Celkem
81 % zaméstnanct vi, jak se V organizaci urcuje plat a kde tento postup dohledat. Z toho
27 % zaméstnanct rozhodné vi a 54 % ma urcitou predstavu 0 jednotlivych slozkach
svého platu a dostupnosti toho postupu. 19 % zaméstnanct nevi, 1 % rozhodné nezna
tento proces ani kde ho hledat. Ze ziskanych tdaju se potvrzuje transparentni politika

odmeénovani.
2. blok: Komunikace a sdileni informaci

V druhém bloku byly zjistovany dil¢i aspekty prace tykajici se informovanosti

a komunikaéni systém obecné.

V tomto bloku bylo polozeno 5 vyrokd. Odpovédi na jednotlivé vyroky a spokojenost

jsou zpracované v tabulce 4.

Tabulka 4: Systém komunikace a informovanost

C. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
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Zdroj: autor prace
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2a) Jsem v¢as informovan o zamérech organizace.

Zatimco 73 % zaméstnancii hodnoti informovanost ze strany organizace pozitivné,
24 9% tento nazor nesdili. Zbyvajici 3 % se nezajima o sméfovani firmy ani nevyhleddva
jeji zaméry. Pramérna hodnota je 2,2. Podle stupnicové Skaly se stale jedna
0 spokojenost.

2b) V organizaci prevlada formalni komunikace.

V Ufadu na formalni urovni komunikuje celkem 79 % zaméstnancli a po neformdlni
strance 3 %. U 18 % pracovnikl nevi, neutralita mize vychazet z dlivodu, Ze jednotlivé
urovné komunikace jsou vyvazené. Primérna hodnota v této oblasti je 1,9, coz poukazuje

na spokojenost.

2¢) Pro dosazZeni kvalitniho vysledku dostivam od nadrizeného presné zadani

pracovniho ukolu.

Ptesné zadani tkolu pro dosazeni kvalitniho vykonu dostadva celkem 64 % pracovniki.
15 % uvedlo, Ze tyto informace nezna. 21 % nevi nebo si neuvédomuje, Ze tyto informace
jsou mu sdé€lovany. Stiedni hodnota dosahuje 2,3 a mizeme fici, ze zaméstnanci jsou
spokojeni se zpuisobem zadavani pracovnich ukolu, ktery vede ke kvalitné odvedené
préci.

2d) Zadani pracovniho ukolu dostavam elektronicky.

S timto tvrzenim rozhodné souhlasi 40 % a spiSe souhlasi 28 % zaméstnancii.
2 % zaméstnancu nevédi, jaka forma piedavani tkolt v organizaci u nich pievazuje.
25 % zaméstnanci spiSe nesouhlasi, ze zadavani ukold probiha elektronicky.
5 % rozhodné nesouhlasi a mize se u nich pfedpokladat jind forma zaddvéani. Primérna

hodnota je 2,3 a poukazuje jesté na spokojenost zaméstnancu.
Ve sluzebnim ufadu XY pievazuje (68 %) elektronické zadavani pracovnich ukoli.
2e) Nadiizeny mé dostatecné informuje o tom, co ode mé ocekava.

34 % zaméstnancu je rozhodné obeznameno S tim, co od nich nadfizeny zaméstnanec
ocekava. 41 % zaméstnancu spise souhlasi, ze vi, jakd ocekavani od nich maji nadfizeni.

12 % nevi, 10 % zaméstnanct spiSe nesouhlasi a 3 % rozhodné nesouhlasi, z ¢ehoz
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vyplyva, Ze nemaji ponéti o tom, co od nich jejich vedouci zaméstnanci o¢ekavaji. Podle

prumérné hodnoty 2,1 se jedna o spokojenost.

Systém komunikace s nadfizenym zaméstnancem a sdileni informaci v Gfadu je dobie
nastaven. Pfedavani informaci, podle zjisténi z analyzy soucasného stavu v organizaci,
probihd ptfevazné formou porad a elektronickych ukolenek. Tento postup je pro

pracovniky vyhovujici a uspokojujici.

3. blok: Interpersonalni vztahy na pracovisti

Ve tretim bloku byly zjistovany dil¢i aspekty prace, které maji znacny vliv

na vy$si produktivitu zaméstnanct, k niz pfispiva dobra vzéjemna spolupréce a ptijemna

atmosféra na pracovisti.

V tomto bloku byly polozeny 3 vyroky. Odpovédi na jednotlivé vyroky a spokojenost

jsou zpracované v tabulce 5.

Tabulka 5: Interpersonalni vztahy a konfliktnost

C. Oblast hodnoceni Absolutni etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
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3a |Atmosféra na pracovisti je pozitivni 50 | 49 | 61 | 79 | 114 |14,2|139|17,3|22,4(32,3| 3,4
ap |Na odboru nedochézi k Zadnym konfliktim mezi 10 | 58 | 37 | 174 | 74 | 2,8 |16,4|10,5|49,3|21,0| 3,7
mlad$imi a star§imi kolegy
3c  [Na své kolegy se mohu kdykoli obratit o pomoc 120 | 151 | 36 | 42 4 |34,0(|428|10,2|119| 1,1 | 2,0

Zdroj: autor prace

3a) Atmosféra na pracovisti je pozitivni.

S timto tvrzenim rozhodné souhlasi 14,2 % zaméstnanct, 13,9 % zaméstnancl spise
souhlasi. 17,3 % nevi, 22,4 % spiSe nesouhlasi a32,3 % zaméstnanci rozhodné
nesouhlasi. Celkové tedy muzeme fici podle primérné hodnoty, kterd je 3,4,
Ze zaméstnanci jsou prevazné nespokojeni.

IV v MV .

Negativni atmosféra na pracoviSti mize byt zapfi¢inéna riznymi pfi¢inami, proto

je dulezité zmapovat tento problém. Urcit hlavni pfi¢inu zpusobujici tento stav a najit
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feSeni pro odstranéni tohoto stavu. Pokud zaméstnavatel neprojevi zéjem fesit tento stav,

mize dochazet vétSimu poctu zaméstnanci z organizace.

3b) Na odboru nedochazi k Zadnym konfliktim mezi mladSimi a starSimi kolegy.

2,8 % zaméstnanci rozhodné souhlasi stim, Ze na pracovisti nedochazi zadnym
konfliktim. S timto ndzorem spiSe souhlasi 16,4 % zaméstnanct. 10,5 % nevi. Velké
procentudlni vyjadieni dotazovanych (79,3 %) potvrdilo konfliktni situace mezi mladSimi

a star§imi kolegy. Primérna hodnota 3,7 vyrazné poukazuje na nespokojenost.

Zde bylo potvrzeno, ze dochazi ke genera¢nim konfliktim v odborech. Tyto neshody
mohou byt jednou z pficin, které mohou byt divodem negativni atmosféry na pracovisti.
Sebemensi rozepie nebo drobné napéti snizuje pracovni vykon a jeho kvalitu.
Nespokojenost je vtomto piipadé ukazatelem dlouhotrvajiciho stavu, ktery nebyl
ze strany vedoucich zaméstnanct nijak feSen. Je nutné, aby byly identifikovany konkrétni
pii¢iny vzniku tohoto konfliktu. Pti nefeSeni tohoto problému mize zaméstnavatel piijit

0 nejschopngjsi zaméstnance. Tim i roste riziko narustu fluktuace.

3c¢) Na své kolegy se mohu kdykoli obratit o pomoc.

76 % zaméstnanci jsou ndzoru, Zze se mohou v piipadé pomoci pii feSeni tkolu obratit
na svého kolegu. Pouze 13 % se priklani k faktu, Ze tomu tak neni a spoléhaji sami

na sebe. 10,2 % zaméstnanci nevi. Podle praimérné hodnoty 2 se jedna o spokojenost.

Zavérem tohoto bloku Ize konstatovat, ze vzniklé mezigeneracni konflikty maji velky
vyrazny vliv na pracovni atmosféru na pracovistich. 79,3 % zaméstnanct potvrdilo,
ze ve sluzebnim Gfadu XY prevladaji negativni vztahy. Tento fakt nejen ovliviiuje kvalitu
pracovniho vykonu, ale i celkovou spokojenost. Vysledkem této situace je budouci

navyseni odchodd zaméstnanc.
4. blok: Profesni rozvoj a kariérni rist

Ve ctvrtém bloku byly zjiStovany podminky pro profesni a kariérni rozvoj
v organizaci. Dale byl sméfovan na podporu vzdélavani ze strany nadfizené¢ho

zamestnance a na formalnost procesu vzdélavani.
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V tomto bloku byly polozeny 4 vyroky. Odpovédi na jednotlivé vyroky a spokojenost

Jjsou zpracované v tabulce 6.

Tabulka 6: Vzd¢lavani zaméstnanct a jejich kariérni rast

C. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
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1a Mam mozngsl se pribézné vzdélavat/skolit a vedeni 120 | 144 | 55 2 12 |340|40,8|156| 62 | 34 | 20

to podporuje

4b  |Systém vzdélavani v organizaci je dobfe nastaven 1 67 | 21 | 185| 79 | 0,3 |19,0| 59 |52,4|22,4]| 3,8
4c  [Mam moznost kariérniho postupu v organizaci 0 68 | 53 | 163 | 69 | 0,0 |{19,3|15,0|46,2|19,5| 3,7
4d  [Mam dobfe zapracovany plan osobniho rozvoje 10 | 53 | 25 [ 215| 50 | 2,8 |15,0( 7,1 | 60,9|14,2| 3,7

Zdroj: autor prace
4a) Mam moznost se pribézné vzdélavat/Skolit a vedeni to podporuje.

Spokojenost s prubéznym vzdélavanim s podporou vedeni organizace je zastoupena
74 ,8 % pracovniki. Pouze 9,6 % je nespokojeno a ptiklani se k faktu, Ze tomu tak neni,
zbyvajicich 15,6 % zaméstnancl zaujalo neutralni postoj. Primérnd hodnota 2 znaci

celkovou spokojenost.

4b) Systém vzdélavani v organizaci je dobi‘e nastaven

Zatimco 19,3 % zaméstnancii mysli, Ze systém vzdélavani je dobfe nastaven, tak 74, 8 %
zaméstnancl tento nazor nesdili. 5,9 % nevi o tom, zda je systém vzdélavani dobte nebo
Spatn¢ nastaven. Celkova primérna hodnota 3,8 zna¢i vyraznou nespokojenost

se soucasnym piistupem ze strany organizace.

Z analyzy internich dokumentti bylo odhaleno, Ze neexistuje zadny interni ptedpis, ktery
by blize specifikoval systém vzdélavani zaméstnanci ve sluzebnim ufadu XY.
Zamgéstnanci znaji pouze systém povinného vstupniho a twvodniho vzd€lavani,

které je povinné ze zakona pro vSechny nové nastupujici zaméstnance.
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4c) Mam mozZnost kariérniho postupu v organizaci.

S moznosti kariérniho postupu bylo spokojeno pouze 19,3 % piicemz zcela 0 %,
nespokojeno bylo 65,7 %. 15 % zaméstnancti nevi 0 moznosti svého dalsiho postupu.

Primérna hodnota 3,7 silné vypovida o nespokojenosti zameéstnanc.
4d) Mam dobfe zpracovany plan osobniho rozvoje.

2,8 % zaméstnancii rozhodné je spokojeno s kvalitou zpracovaného planu. 15 % spise
nesouhlasi, ze by méli zpracovany plan, ktery by odpovidal jejich osobnimu rozvoji.
7,1 % nevi, 60,9 % nesouhlasi se zpracovanim kvalitniho osobniho planu rozvoje. 14,2 %
rozhodné nesouhlasi a je presvédéeno, Ze nic takového se v organizaci nefesi. Primérna

hodnota 3,7 poukazuje na silnou nespokojenost.

Tento blok nam ukazal komplexni obraz o tom jak, sluzebni ufad ptistupuje ke vzdélavani
a kariérnimu rozvoji zaméstnancli. Pfi podrobném rozboru internich piedpist nebyl
nalezen, zadny zpracovany plan ani struény proces kariérniho rozvoje. Zaméstnancim
neni dana zZadna pfilezitost k rlistu ani k dal§imu povySeni v ramci organizace. Je tu redlna
hrozba omezeni v podobé nedostate¢ného Skoleni. Zaméstnancim je umozZnéno
absolvovat pouze takova Skoleni, kterd se vztahuji na jejich pracovni pozici. Celkovy
rozvoj zaméstnance probiha na neformalni irovni a pouze z jeho inciativy. Tento
pracovni faktor byva Casto fazen mezi ty nejhlavnéjsi diivody pro setrvani v uradu.
Nejvykonngjsi zaméstnanci se chtéji rozvijet, Sebezdokonalovat ve svych schopnostech.
Muzeme tedy fici, Ze nejvyssi stupenn z Maslowovy pyramidy potieb neni napliiovana.

V tomto ptipad€ zaméstnanci vyhledavaji a méni své zaméstnani.
5. blok: Pracovni prostiredi a organizace prace

Paty blok pfinesl informace o jednotlivych aspektech organizace prace a o dostatecném

vybaveni pro kvalitni odvedenou praci.

V tomto bloku byly polozeno 5 vyroki k oblasti pracovniho prostiedi a 3 vyroky v oblasti
organizace prace. Odpovédi na dil¢i vyroky a jejich mira spokojenosti, v pracovnim
prostfedi, jsou zpracované v tabulce 7. Odpovédi na dil¢i vyroky a jejich mira

spokojenosti, v organizaci prace, jsou zpracovany v tabulce 8.
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Tabulka 7: Pracovni prostfedi

[ Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
=
v
€ %l e % © S
] E|lc |3 E| 2|8 i
] = & = 5]
| E 213 |<|E 212 |5 g
S B = @ S B = @ ° o
2| 8 gl s|e| 3|« gl s || 2 g
@a = 0 = a c @ = 0= 3 c 7]
O S |85 @ E) Fo) S |85 @ Fo) ‘S <
c o |3 0] c c o |€ o @ c £ S
22|88 5|8 |8 2|88 5 |38 |% ¢
£ g3 3 ||| 8|38 8| <|E X
S |al|ce|la| S| 8| alge|la| e |2 o
4 0 [<a3| N 14 o 0 [<a| 9N o o O
5a |Kanceldr je kazdy den uklizena a Cista 89 | 241 | 23 0 0 |252|68,3| 65| 00|00 |18
5b |Hluk mé pfi praci nevadi 179 | 132 | 42 0 0 |50,7(37,4|11,9( 0,0 | 0,0 | 1,6
5c | Technické vybaveni kancelare je moderni 122 | 131 | 57 43 0 |34,6(37,1(16,1|12,2| 0,0 | 2,1
5d |Pracovni pomlcky jsou postupné obmériovany 95 | 190 | 66 2 0 |269(538|18,7| 06 | 0,0 | 1,9
se Teplotavv Ifancevlarl je optimalni a mtzu si kdykoli 128 | 104 | 25 | 96 0 |363|205|708|272] o 23
dostatecné vyvétrat

Zdroj: autor prace

5a) Kancelar je kazdy den uklizena a Cista.

Stimto tvrzenim rozhodné¢ souhlasi 25,2 % zaméstnancli, spiSe souhlasi 68,3 %
zaméstnanct, 6,5 % zaméstnancti nevi, nebo se na tento faktor viibec nezaméiuji. Zadny
ze zaméstnancl si nestéZuje na Spinavou c¢i neuklizenou kancelaf. Podle priamérné

hodnoty 1,8 jsou zaméstnanci spokojeni.
5b) Hluk mé p¥i praci nevadi.

Rozhodné souhlasi s timto vyrokem 50,7 % zaméstnanctim, spiSe souhlasi 37,4 %
zaméstnancu. 11,9 % zaméstnanct nevi, nebo spise nevnima pfi své praci intenzitu hluku.
Z4dny zaméstnanec si nestéZuje na silnou intenzitu hluku, ktera by ho rusila p¥i praci.
Podle prumérné hodnoty 1,6 miZzeme fici, Zze s odhluénénosti kancelaie jsou zaméstnanci

spokojeni.
5c) Technické vybaveni kancelafe je moderni.

To si rozhodné mysli 34,6 % zaméstnanct. 37,1 % zaméstnanct spiSe souhlasi, 16,1 %
zaméstnanct nevi, 12,2 % spiSe nesouhlasi, ze by jejich kancelaf byla vybavena moderné,
ale zadny zaméstnanec neni piesvédcen o Spatném vybaveni kancelafi. Praimérna hodnota

je zde 2,1, a tudiz se jedna o spokojenost.
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5d) Pracovni pomiicky jsou postupné obménovany.

S timto vyrokem souhlasi 26,9 % zaméstnancti, spiSe souhlasi 53,8 % zaméstnancii.
18,7 % nevi, 0,6 % spiSe nesouhlasi, ale Zddny zaméstnanec si nestéZuje na Spatny stav

nebo nevyhovujici stav pracovnich pomicek. Primérna hodnota 1,9 znaci spokojenost.
5e) Teplota v kancelafi je optimalni a muze si kdykoliv dostate¢né vyvétrat.

36,3 % zaméstnancti rozhodné souhlasi s tim, ze teplota v kancelafi je optimalni a mize
st kdykoliv podle potfeby vyvétrat. S timto tvrzenim spiSe souhlasi 29,5 % zaméstnancti,
7,08 % nevi, 27,2 % zaméstnanci spiSe nesouhlasi a je pifesvédceno o tom, ze teplota
Vv kancelafi neodpovida hygienickym normém a nelze ji dostate¢né vyvétrat. Primérna

hodnota 2,3 ukazuje na spokojenost.

Tabulka 8: Organizace prace

C. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
173
£ £ Q
£ a £ a
£12 3 Elz |8 s
Slel B3|z )s| |83 .
(%} 1%} o
518,85 ¢|3|8|,85|¢)2 %
© S |85 @ 0 © S |85 @ © ] <
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5f  |Pro vykon své prace mam dostatek ¢asu 122 | 157 | 64 10 0 |346|445(18,1| 28 | 0,0 | 1,9
59 |Rozvrzeni pracovni/sluzebni doby mi vyhovuje 136 | 199 | 18 0 [385|56,4| 51|00 00| 1,7
5h  [Svou préci si organizuji sdm 82 (142|123 | 6 0 |232(40,2|348| 17|00 | 22

Zdroj: autor prace

5f) Pro vykon své prace mam dostatek ¢asu.

S tim, ze pro vykon své prace maji dostatek asu, rozhodn€ souhlasi 34,6 % zaméstnanct.
44,5 % spiSe souhlasi. 18,1 % nevi, 2,8 % spiSe nesouhlasi a piiklani se k nazoru, Ze pro

svou praci nemaji dostatek ¢asu. Stfedni hodnota 1,9 je ukazatelem spokojenosti.
50) RozvrZeni stanovené pracovni/sluzebni doby mi vyhovuje.

Stimto vyrokem rozhodné Souhlasi 38,5 % zaméstnancli, spiSe souhlasi 56,4 %
zaméstnancl. 5,1 % zaméstnancl zastava neutralni stanovisko. Ani jeden zaméstnanec
si nestézuje na soucasnou pracovni/sluzebni dobu. Podle pramérné hodnoty 1,7 jsou

zamgéstnanci spokojeni.

61



5h) Svou praci si organizuji sam.

23,2 % zaméstnancu rozhodné souhlasi s tim, Ze si svou praci samostatn¢ organizuje,
spiSe souhlasi 40,2 %, 34,8 % je neutrdlni, 1,7 % zaméstnanci s timto tvrzenim spiSe
nesouhlasi. Ani jeden zaméstnanec nerozporoval toto tvrzeni. Primérna hodnota 2,2

je ukazatelem spokojenosti.

S fyzikalnimi a mikroklimatickymi podminkami v Gfadu je velkd ¢ast zaméstnanct
spokojena. Pracovni podminky neohrozuji zdravi zaméstnanct pii jejich praci. Pruzné
rozvrzeni pracovni/sluzebni doby jim umoznuje rozvrhnout si pracovni Cinnosti tak,

aby byly odevzdany v urcité pozadované kvalité.
6. blok: Styl fizeni

Sesty blok se zaméfil na piehled o situaci spojenou se stylem fizeni z pohledu delegovani

pravomoci a moznost seberealizace.

V tomto bloku byly polozeny 3 vyroky. Odpovédi na jednotlivé vyroky a spokojenost

jsou zpracované v tabulce 9.

Tabulka 9: Styl tizeni v Gifadu

C. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni €etnost % Vyhodnoceni spokojenosti
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6a |PFi feSeni pracovnich ukoll pracujeme v tymech 105 | 72 29 (131 | 16 |29,7(20,4| 8,2 |37,1| 45 | 2,7
6b Vesk(:)ra prav(v)'moc’a zodpovédnost pfi pInéni ukold 178 | 157 8 10 0 |504|445| 23| 28| 00|16
spada na nadfizeného
6c |P¥i pInéni ukold mam moznost seberealizace 133 | 90 | 40 | 43 | 47 |37,7|2555|11,3|12,2|13,3| 2,4

Zdroj: autor prace

6a) P¥i FeSeni pracovnich ukoli pracujeme v tymech.

Pulka zaméstnanct (50,1 %) dava ptrednost praci v tymech a necela ptlka (41,6 %)
dotazovanych je nazoru toho, Ze pii feSeni zadanych tukoll pracuji samostatné.
Zbyvajicich 8,2 % nevi. Podle tabulky je primérna hodnota 2, coz je vysledkem

nespokojenosti.
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6b) Veskera pravomoc a zodpovédnost pri plnéni ukoli spada na nadrizeného.

S timto vyrokem rozhodné¢ souhlasi 50,4 % zaméstnancii, Spise souhlasi 44,5 %, neutralné
se vyjadtilo 2,3 % zaméstnanct, 2,8 % zaméstnancii si nemysli, Ze veSkerd pravomoc
a zodpovédnost spada na vedouci zaméstnance. Priméré hodnota 1,6 sméfuje ke

spokojenosti.
6c) Pfi plnéni ikoli mam moZnost seberealizace.

63,2 % pracovniki se ma moznost pii praci seberealizovat, 11,3 % nevi,
12,2 % zaméstnanci spiSe nesouhlasi s tim, ze se béhem Ukolt néjak realizuji, a 13,3 %
zamg&stnancl rozhodné nesouhlasi s timto tvrzenim. Praimérna hodnota 2,4 je ukazatelem

spokojenosti.

V navaznosti na vysledky tohoto bloku miizeme konstatovat, ze ve sluzebnim ufadu
prevazuje demokraticky styl fizeni. V ptipad¢é rozhodnuti tykajici se pracovnich ukolt
¢ini rozhodnuti bez ohledu na nazory podtizenych vedouci zaméstnanci. Tento pracovni
aspekt vychazi z povahy hierarchického uspotfadani organizacni struktury, v nichZ jsou
jasn¢ urcené pravomoce a zodpovédnost. S timto zplisobem fizeni jsou zaméstnanci

spokojeni.
7. blok: Zaméstnanecké benefity

V sedmém bloku byla zkouména atraktivita nabizenych zaméstnaneckych benefitl
a jejich zplisob Cerpani.
V tomto bloku byly poloZeny 3 vyroky. Odpovédi na jednotlivé vyroky a spokojenost

jsou zpracované v tabulce 10.

Tabulka 10: Zaméstnanecké benefity

. Oblast hodnoceni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost % Vyhodnoceni spokojenosti

Spise nesouhlasim

Ani souhlas

ani nesouhlas

Spise nesouhlasim
Rozhodné nesouhlasim
CELKOVA SPOKOJENOST

¥ |Spise souhlasim

N
o
o

~ |~ & .
N | & |Rozhodné nesouhlasim
g Spise souhlasim

11,3 (56,7 | 22,4
10,8 117,6 | 51,3 /20,4

7a_ |Mam moznost vybéru z pestré nabidky benefitd
7b |Je to jeden z diivodil mého setrvani v organizaci
Solidarni systém zaméstnaneckych benefittl bych
neménil

[
[ee]
-

© | o [Rozhodné souhlasim

ol|a An_i souhlas
N 1O ani nesouhlas

w|Ww

o |o|o x .
~ oo Rozhodné souhlasim
w wlw o X £

> |oo [0 |Prumérna hodnota

7c

i
©
a
»
o
N
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N
a
©
@

15,3 17,6 | 35,4 | 26,3

Zdroj: autor prace
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7a) Mam moZznost vybéru z pestré nabidky benefiti.

Hned na prvni pohled je z tabulky znat velka nespokojenost S pestrosti nabizenych
benefitl. Této nespokojenosti odpovidd i1 primérnd hodnota 3,9. Pouze 9,6 %

zameéstnanct jsou spokojeni, 11,3 % nevi. 79,1 % jsou nespokojeni.
7b) Je to jeden z diivodi mého setrvani v organizaci.

10,8 % spiSe souhlasi s tim, ze zaméstnanecké benefity jsou dostate¢né¢ motivujici
pro setrvani v organizaci. 17,6 % zaméstnanct nevi, 51,3 % spiSe nesouhlasi a mize
pfemyslet o odchodu. 20,4 % zaméstnanci rozhodné nesouhlasi stim, Ze by
U zaméstnavatele setrvavali kvili zaméstnaneckym benefitim. Opét se zde ukazala

nespokojenost vice nez u poloviny (71,7 %) zamé&stnanci.
Potvrzenim této nespokojenosti je primérna hodnota 3,8.
7c) Solidarni systém zaméstnaneckych benefiti bych neménil.

Z odpovédi je hned ziejmé, ze se systémem cerpani zaméstnaneckych benefitd neni
uspokojujici pro 61,7 % zaméstnancti. Potvrzuje to i primérnd hodnota, kterd dosahuje
3,6. Se solidarnim systémem je spokojeno 20,7 % pracovniki, 17,6 se nepfiklani ani

Z jedné variant zptisobu Cerpani.

Ve spojeni s vystupy jednotlivych vyrokl v tomto bloku mizeme konstatovat, ze systém
cerpani benefitl je nevyhovujici a neplni svilij i€¢el motivace. Zaméstnanci nepovazuji

nabizené benefity za atraktivni, k nimz by ptikladali své setrvani v organizaci.

8. Ktery z uvedenych faktori je diilezity pro VaSe setrvani v organizaci?

Tabulka 11: Motiva¢ni pracovni faktory

Plat

42%

P®

39%

141

40%

Pracowni kolektiv

35%

50

21%

88

25%

Zamésmanecke benefity

0%

1

5%

11

3%

o8| S

Obsah mé prace 16% 24 10% 42 12%
Dosah bydlisté 4% 49 20% 53 15%
Setrvacnost 4% 14 6% 18 5%
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Podle primérné hodnoty za nejvice motivujici pracovni faktor pro setrvani v organizaci
rozhoduje u zaméstnanci plat (40 %). Dale zaméstnanci povazuji pro své setrvani
zavelmi dulezitou soucast pracovni kolektiv (25 %) a dosah bydlisté (15 %).
Mezi méné motivujici pracovni faktory podle prizkumu patii obsah prace (12 %),

setrvacnost (5 %) a jako posledni zameéstnanci uvedli zaméstnanecké benefity (3 %).

I tento blok potvrdil, Ze pro zaméstnance i1 nadéle je rozhodujici finan¢ni ohodnoceni
a jejich vyse, aby neuvazovali o odchodu. Jak bylo zminéno v teoretické Casti tito
zamé&stnanci mohou byt slabinou. ProtoZze pokud pomine tento stimulacni faktor,

nebo s nim nebudou spokojeni, 1ze u nich predpokladat odchod.

9. Uvazujete o moZnosti svého odchodu z organizace?

Tabulka 12: Riziko fluktuace

Zeny % Muzi % Suma -

ANO 27 25% 68 28% 95 271%
NE 83 75% 175 2% 258 73%

Zdroj: autor prace

svém odchodu neuvazuje celkem 75 % zen a 72 % muzi. Primérna hodnota je u moznosti
odchodu 27 %, coz ptedstavuje realné riziko velké fluktuace, 73 % zaméstnancti nemaji

diivod k odchodu. Pti porovnani z pohledu pohlavi je ziejmé, ze je genderove vyvazen.
Zavér vyzkumu

Z dotaznikového prizkumu byla zjiSténa nespokojenost v nedostate¢ném slovnim uznéani
zameéstnanct za jejich pracovni vykon nebo jejich ptfinos pro organizaci. Nasledné byla
potvrzena nespokojenost Vv jednotlivych pracovnich aspektech v ramci celého systému
hodnoceni, které je pro zaméstnance nekvalitni a nevypovidajici. Mezi necekané,
ale dulezit¢ odhaleni bylo v bloku 3 v interpersondlnich vztazich na pracovisti.
V ném byl odhalen problém probihajicich generacnich konflikti dopadajici na
pracovni ndladu na pracovisti, kterd je negativni. Dal§im vyznamnym pracovnim
faktorem, u néhoz byla odhalena velkd nespokojenost je neformalni nebo chybéjici
systétm vzdélavani a celkova absence kariérniho a osobniho rozvoje zaméstnance.

V organizaci neprobiha tymova spoluprace a vét§ina zaméstnancti spoléha sama na sebe.
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Mezi nefunkéni motivaéni faktory patii zaméstnanecké benefity a jejich postup Cerpani.
V ostatnich pracovnich faktorech byla potvrzena spokojenost, a tedy i plnéni jejich
stimula¢niho a motivujiciho ucelu. Slabinou pro urad, ktera vyplynula z pruzkumu
je skupina zam¢&stnanci, ktera v ném setrvava pouze kvili svému platu. Na zavér mizeme

fici, ze se také potvrdilo realné riziko k narustu fluktuace ve sluzebnim ufadu.
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7  HYPOTEZY A DOPORUCENI

DOPORUCENI

Po vyhodnoceni dotaznikového prizkumu bylo zjisténo, Ze mezi kritické pracovni

faktory pracovni spokojenosti patii:
Oblast péce o zaméstnance v ramci poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Jedna se 0 jednu z forem nepenézité odmény, ktera ma za kol nejen zaméstnance
motivovat K setrvani u zaméstnavatele, ale i povzbudit k leps$i pracovni vykonnosti.
Bohuzel, podle vysledkt dotaznikového priizkumu je ziejmé, ze zaméstnanci jsou Vv této
oblasti velmi nespokojeni s atraktivitou nabizenych benefit, ale i zpusobem jejich

Cerpani, které je zalozeno na solidarnim principu.

Proto se navrhuje celkova inovace v oblasti péci o zaméstnance v systému Cerpani FKSP.

Zpisob Cerpani zaméstnaneckych benefitl 1ze navrhnout ve dvou variantach:

Prvni variantou je pfedev$im zména ptrevedenim solidarniho systému na solidarné-
adresny systém prostiednictvim osobnich uéti. Této zmény lze docilit rozdélenim

rozpoc¢tu FKSP na ¢ast solidarni a ¢ast adresnou takto:

Solidarni ¢ast rozpoctu FKSP bude spole¢na pro vSechny zaméstnance. Bude obsahovat
prostiedky FKSP stanovené jako pfispévek na stravovani, prostfedky na ptjcky a socialni

vypomoci, dary a na hromadné akce.

Adresna ¢ast rozpoctu FKSP bude piedstavovana osobnimi ucty pfidélenymi vSem
zamé&stnancim, ktefi splni podminky uréené v Zasadach FKSP. Konkrétni vySe osobniho
uctu zaméstnance pro prislusny kalendaini rok (tzv. rocni osobni limit) bude zavisla
na délce trvani pracovniho poméru v piisluSném kalendarnim roce a na délce sjednané
pracovni doby, pfiCemz kazdy zaméstnanec bude mit moznost samostatného
rozhodovani, k ¢emu a v jaké vysi (aZz do vySe rocniho osobniho limitu) prostfedky
z osobniho uctu vyuzije. Z osobnich Uc¢th bude mozné Cerpat prostfedky na tuzemskou
rekreaci, zahrani¢ni a détskou rekreaci, 1éCebné pobyty déti, kulturni, t€lovychovné

a sportovni akce a na penzijni pfipojisténi.
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Stouto zménou souvisi rozdéleni odpovédnosti za jednotlivé kapitoly FKSP.
V soucasnosti jsou osoby odpovédné za jednotlivé kapitoly FKSP uvedené v ptiloze
k Zasadam FKSP na rok 2018. VSechny uvedené osoby jsou zaméstnanci sluzebniho
ufadu a soucasné jsou v nékterych ptipadech i ¢leny odborové organizace. U nékterych
kapitol FKSP, u nichZ jsou uréené dvé odpovédné osoby, lze predpokladat (ale nikoliv
jednoznacné tvrdit), Ze jedna zastupuje odborovou organizaci a druhé sluzebni ifad jako
zamestnavatel. U ostatnich kapitol, u nichz je stanovena pouze jedna odpovédna osoba,
nelze jednoznacné identifikovat, kterou stranu zastupuje a zda se jedna o zaméstnance,
ktery je soucasné ¢lenem odborové organizace. Spolehliveé v§ak neni uren zadny princip

delegovani uvedenych roli.

Vzhledem k tomu, ze FKSP je fond zaméstnavatele, ktery je odpovédny za hospodateni
S nim, povazuje Se za ucelné nove zcela jednoznacné vymezit ptisobnost zaméstnavatele
a odborové organizace k dispozici s nim, resp. s jeho jednotlivymi kapitolami. Tento
postup pfitom neznamend omezeni stdvajictho postaveni odborové organizace

ve sluZzebnim ufadu.

Navrhuje se proto pfijmout princip sdilené odpovédnosti za solidarni ¢ast kapitol
FKSP, kterd bude znamenat spolurozhodovani sluZzebniho fadu jako zaméstnavatele
a odborové organizace. Tento princip musi byt zapracovan nejen do Zasad FKSP, ale

I do odpovédnosti za prislusné kapitoly FKSP.

V oblasti kapitol nalezejicich do adresné ¢asti rozpoctu FKSP se navrhuje sdilena
odpovédnost pii rozhodovani o vysSi limiti osobnich ucti a vyluéna odpovédnost
sluZzebniho uradu za dodrzeni pravidel pro cerpani prostiedkli z osobnich uctl
zameéstnanci, priabézné sledovani stavu osobnich Gctl a jejich neptekroceni. Navrhuje se,

aby uvedené ptsobnosti sluzebniho tfadu zajistoval odbor personélni a statni sluzby.
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Tabulka 13: Piehled stavajici a navrhované struktury kapitol FKSP

Stavajici struktura rozpoctu pro pouZziti
prostiedki fondu kulturnich a socialnich
potieb Ministerstva Zivotniho prostiredi

Navrh struktury rozpoctu pro pouZziti

prostiedkii fondu kulturnich a socialnich

potieb Ministerstva Zivotniho prostiredi

Solidarni ¢ast

piispevek na stravovani

piispévek na stravovani

pUjcky pujcky
socidlni vypomoci socidlni vypomoci
dary

dary

pracovni vyro€i

pracovni vyroci

- zivotni vyroc¢i 50 let véku

- zivotni vyroci 50 let véku

- ukonceni pracovniho poméru po
vzniku naroku na diichod

- ukonceni pracovniho poméru po
vzniku naroku na diichod

- mimofadna aktivita

- mimofadnd aktivita

tuzemska rekreace

hromadné akce

zahrani¢ni rekreace

Adresna ¢ast (osobni ucty)

détska rekreace a 1écebné pobyty déti

tuzemska rekreace

kulturni akce

zahrani¢ni rekreace

télovychovné a sportovni akce

détska rekreace a 1éCebné pobyty déti

penzijni piipojisténi

kulturni akce

télovychovné a sportovni akce, masaze,
rehabilitace

penzijni pfipojisténi

Zdroj: autor prace

Druhou variantou je ptevedenim solidarniho systému na systém Cafeterie. U této
varianty je nutné vyhlaseni vefejné zakazky smétované na poskytovani zaméstnaneckych

benefitil podle zasad ¢erpani FKSP.

Tato varianta je obdobna jako u adresné ¢asti rozpo¢tu FKSP uvedené v prvni varianté,
rozdil je pouze v elektronickych osobnich uUctech kazdého zaméstnance a moZnosti
kdykoliv si z ného podle svého uvazeni zvolit konkrétni benefit. Zaméstnanec sam

hospodati s ptidélenymi prostiedky a ma k dispozici aktudlni zistatek na svém uctu.

Z osobniho uctli bude mozné cCerpat prostiredky na tuzemskou, zahrani¢ni a détskou
rekreaci, 1écebné pobyty déti, kulturni, t€lovychovné a sportovni akce a na penzijni

pfipojisténi. Ostatni kapitoly FKSP by spadaly do solidarniho systému.
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Zpisob vymezeni odpovédnosti zaméstnavatele a odborové organizace k jednotlivym

kapitolam se navrhuje jako u prvni varianty.

Ob¢ varianty umoznuji v§em zaméstnancim cerpat zamestnanecké benefity podle svého
uvazeni a podle své aktudlni potfeby. Kazdy zaméstnanec ma jiné priority v Cerpani,
nékdo uptednostituje kulturu, sport apod. Oproti stavajicimu systému by noveé navrzené
varianty umoznovaly vSem zameéstnancim Cerpat zaméstnanecké benefity. Pro vybér
varianty se navrhuje provést anketu mezi zaméstnanci s moznosti dalsich podnéta pro

roz$ifeni nabidky zaméstnaneckych benefitd.
Oblast hodnoceni zaméstnancu

Jak uz bylo zminéno V teoretické ¢asti, hodnoceni je velmi dulezité nejen pro organizaci,
ale i pro zaméstnance samotné¢ho. V navaznosti na né¢j muze zaméstnanec zlepsit svij
ptistup k pracovnim tkolim, odstranit své nedostatky a tim zvysit pracovni vykonnost.
Zameéstnavatel timto pfistupem ziskava loajalniho a kvalitniho pracovnika a piehled

0 postojich a hodnotach zaméstnancti, informace pro dalsi kariérni riist apod.

Z analyzy dokumentl v organizaci je ziejmé, Ze hodnoceni ma podobu pravidelného
formalniho pisemného projevu, ktery se provadi na zaklad¢ standardnich formulait
s pevné danymi kritérii. V ndvaznosti na zjisténou nespokojenost u v§ech tvrzeni vyplyva,
ze zaméstnanci nejsou presvédéeni o tom, ze hodnoceni v organizaci probiha kvalitné.
Tato kvalita mize byt ovlivnéna ptistupem hodnoceni ze strany hodnotitele, ktery se
muze dopoustét mnoha chyb pfi hodnoticim rozhovoru. Také poukazali na to, ze chybi
zpétna vazba na pracovni vykon a v neposledni fad¢ na neprovazanost s odmeénovanim.

Tato celkova nespokojenost vede ke sniZeni vykonu, k nechuti pracovat, ke sniZeni

sebedtivéry, nejistoté a v neposledni fad¢ az k ivaham o odchodu z organizace.

Je tedy nutné, aby hodnoceni neprobihalo pouze po formalni strance v urcitém obdobi,
ale aby se stalo soucasti pracovniho procesu a kazdodenni komunikace. Vedouci

zaméstnanec by mél vzdy po dobie odvedené praci poskytnout zpétnou vazbu, a to vzdy
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ihned po konkrétnim ukolu a neodkladat ji na pozd&ji. Timto pfistupem se zabrani Sifeni

nejistoty a ned@ivéryhodnosti hodnoceni.®®

U vedoucich zaméstnanci by méla byt zpravidla piedepsana povinnost odborné se
vzdélavat arozSifovat si své dovednosti v oblasti komunikace, koucovani svych
podfizenych zaméstnancti, a predev§im mit potiebné odborné znalosti zasad pro vedeni

hodnoticiho pohovoru.®

Dal8im doporucenim je snizit mnozstvi jednostranné kontroly v procesu fizeni vykonu
amisto toho se zaméfit na vzdjemny vztah mezi nadfizenym a podiizenym
zaméstnancem. Tim by se odstranilo jednostranné pridélovani cilii a zaméstnanec by se
naopak aktivné podilel na névrzich svych pracovnich cili a nebyl by pouze pasivnim

objektem pfti hodnoticim procesu.'%

Oblast odménovani

V oblasti odménovani se projevila nespokojenost spojena s nedostatecnou nebo uplné
chybéjici pochvalou nebo uznani za dobie odvedenou praci od nadtizeného zaméstnance.
Mnozi zaméstnanci mohou mit pocit nedulezitosti, jejich prace je brana jako
samoziejmost, ktera se od nich ocekava. Postupné se z tohoto pfistupu stava velky
nedostatek, jehoz vysledkem je sniZzena produktivita a vykonnost. Do budoucna lze tedy

predpokladat zvyseni fluktuace.

Proto je nutné, aby byli pracovnici za dobie odvedenou praci nalezité ocenéni od svého
vedouciho zaméstnance. Jeden z nejjednodussich zplisobl je uznani, které lze provést
pisemnym, elektronickym, osobnim a vefejnym pod€kovanim. Pro nékteré manaZery je

tato situace nepfijemna a neumi to. Z tohoto diivodu se doporucuje zafadit do zakladniho

% URBAN, J. 40 manazerskych mytii, které Skodi vasemu byznysu. A jak se jim vyhnout. Praha: Grada,
2018.5.101-103. ISBN 978-80-271-0571-7.

9 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. Vybérové, hodnotici, obtizné
a rozvojové pohovory. 2. vyd. Praha: Grada, 2017. s. 83. ISBN 978-80-247-2903-9.

10 BRANHAM, L. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Jak rozpoznat jemné signaly
a jednat, dokud neni prilis pozde. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 97. ISBN978-80-247-2903-9.
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manazerského Skoleni modul ndvyku uméni podékovat nebo projevit uznani tak, aby

plnila motivaéni faktor ke zvyseni usili.'%

Interpersonalni vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou hodnoceny ze strany podiizenych zaméstnanct
negativng, a to predevsim v oblasti celkové pracovni atmosféry na pracovisti, kterd maze
byt spojena s nevyvazenou veékovou strukturou v Gfadu, kdy zaméstnanci v ramci
prizkumu potvrdili, Ze dochazi ke generacnim konfliktim. V takovém nepiijemném
prostiedi zaméstnanci mohou zazivat uzkost, nedivéru, nejistotu, boje uvniti oddéleni,
rivalitu a nezdravou soutézivost. Za takovych okolnosti tymova prace neni mozna. Tento
fakt byl potvrzen v dotaznikovém Setieni v oblasti styly Fizeni, kde stfedova hodnota 2,7

poukazala na nespokojenost pii FeSeni pracovnich ukoli v tymech.

Doporucenim pro feSeni sporll je nutné oteviené a konstruktivni jednéni s aktéry.
Takovyto zpusob miize vést do budoucna k omezeni konfliktt a zaméstnancim umozni
urovnat si své spory mezi sebou sami. Dal§im opatienim je podporovat zabavu
na pracovisti, pfi niz by se upevilovaly vzijemné vztahy mezi spolupracovniky. Tyto
zabavy mohou byt v podobé€ pravidelnych firemnich vecirkli nebo sportovnich tymovych
akci. Pro zlepSeni tymové spoluprace je nutné vytvaret rizné projektové tymy, v nichz
budou spolupracovat i jini pracovnici z jinych tutvart, a vytvotit moznost kolektivniho

feSeni tkolli pomoci metody brainstormingu.

Timto pfistupem lze do budoucna predejit k odchodiim z organizace, a naopak posilit

oddanost vii¢i zaméstnavateli a postupné odstranit genera¢ni spory.1%2
Oblast profesniho a kariérniho ristu

Pracovni nespokojenost se projevila rovnéz Vv oblasti profesniho a kariérniho rastu.
Podle analyzy dokumentt spojenych se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii v ufadu se
dalo predpokladat, Ze tento motivacni faktor neni napliiovan, jelikoz formalizované

vzdélavani je pouze to, které vychazi ze zakona. Z teoretickych poznatkti 1ze usoudit, ze

101 BRANHAM, L. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Jak rozpoznat jemné signaly
a jednat, dokud neni piilis pozdé. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 148. ISBN978-80-247-2903-9.
102 Tamtéz, 5. 183-184.
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organizace je bez strategie. Prevlada v ni nesystematickd koncepce interniho
vzdélavani, jejimz cilem je uspokojit nahodilé a naléhavé potieby ve vzdélavani.
Politika Fizeni kariéry, jak uz vyplynulo z oblasti hodnoceni, neni zmapovana, a tudiz
organizace nema zadnou piedstavu o tom, kolik talenti ma. Z tohoto zjisténi plyne, Ze
organizace nema informace dulezité pro zpracovani jednotlivych planii osobniho rozvoje.

Neni proto divu, ze v této oblasti byla potvrzena vyrazna nespokojenost.

Zde se navrhuje vytvofit systémové vzdélavani, tedy interni piedpis obsahujici postup
prubézného vzdélavani, kariérniho a osobniho rozvoje, vytvotit vzdélavaci programy,
které budou vychazet z provedené analyzy vzdélavacich potfeb zaméstnanct v uradu.
Vhodné¢ také je zpracovat v kontinuité¢ s hodnocenim a vzdélavacimi potfebami osobni
plan rozvoje kazdého zaméstnance, nabizet mu riizné moznosti $koleni, zahrani¢ni staze,
tréninky. Zaroven se doporucuje zadavat nadanym zaméstnancim naroc¢néjsi pracovni
ukoly, pfi nichz se zdokonaluji nebo si rozsituji své schopnosti a dovednosti. Timto
pfistupem dé& ufad zaméstnancim prostor k uspokojovani svych potieb seberealizace

a s touto souvislosti zesilit pracovni spokojenost v organizaci.'%

HYPOTEZY

Na zacatku vyzkumu byly polozeny nize uvedené tfi hlavni hypotézy, které byly

V navaznosti na vysledky dotaznikového prizkumu potvrzeny, nebo vyvraceny.

H1l: Ksetrvani v ufadu je rozhodujicim motivaénim faktorem u zaméstnanci

starSich 36 let oproti mlad$im zaméstnancim odménovani.

Z teorie lze odménovani povaZovat za stile nejvice ovliviiujici motivacni faktor
pracovniho vykonu a vykonnosti. Spravné zvolena strategie odménovani a jeji
transparentnost prispiva ke zvysSeni pracovni spokojenosti u zaméstnancti a k prospéchu
celé organizace. Takto dobfe zkombinovany motiva¢ni faktor v ufadu poskytuje dobré

zazemi ke spokojenosti a souCasné snizuje riziko odchodli zaméstnancti.

Spokojenost jako takova se v zivoté ¢lovéka méni v souvislosti s vékem. Clovék

v kazdém svém zivotnim obdobi ptfiklad4d uspokojovani svych potieb jinou prioritu.

108 URBAN, J. 40 manazerskych mytii, které Skodi vasemu byznysu. A jak se jim vyhnout. Praha: Grada,
2018.5.123-125. ISBN 978-80-271-0571-7.
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S vékem cloveék méni své mysleni a sefazuje své priority tak, aby byl schopen zajistit
nejen povinnosti vii¢i sobé samému, ale i druhym. Kontinuita je s vékem zaméstnanci
v ufadu nyni velmi cCasto probirana oblast, a to pfedevSim zpohledu odchodi

zameéstnancu.

Proto byla stanovena vySe uvedena hypotéza, kterda vychazi ze zakladni otazky:
Ktery z uvedenych faktord je dileZity pro VaSe setrvani v organizaci, jez byla

nasledné porovnana s vékovou strukturou v organizaci.

Graf 4: Vyhodnoceni hypotézy 1
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Zdroj: autor prace

Celkem 133 zamé&stnanc odpovédélo, Ze pro jejich setrvani v ufadu je dilezity plat.
Pro vékovou kategorii nad 45 let (54,1 %) je velmi dilezity plat, aby setrvali
u dosavadniho zaméstnavatele. Pro veékovou skupinu 36-45 let (24,1 %) je plat
rozhodujici, zda setrvat, ¢i ne. Nasleduje vékova skupina 26-35 let (21,1 %). Zaméstnanci

ve véku 18-25 let tvori 0,8 %.

Na zakladé dotaznikového Setfeni mizeme tedy tuto hypotézu potvrdit. U zamé&stnanci

starSich 36 let je dilezitym faktorem pro setrvani v praci jejich plat.

H2: Na pracovisti dominuji Spatné pracovni vztahy, coZ negativné ovliviiuje

pracovni vykonnost a pracovni spokojenost.
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Ptichod do nové organizace je pro nove ptichazejiciho zaméstnance vzdy stresujici situaci
a velkou neznamou. Pfemysli o tom, jak rychle se zapracuje a adaptuje na nové vnitini
podminky organizace. Pro jeho rychlou orientaci hraji vyznamnou roli vztahy
na pracovisti, a predevSim jeho postaveni v pracovnim kolektivu. Pokud sdili
sounalezitost s kolektivem, dochazi nejen u n& k dobfe odvedené praci, ale
I ke spokojenosti a té€Seni se do prace. V druhém ptipad¢, kdyz zaméstnanec neni pfijat
kolektivem nebo se neztotozni se svou roli ve skupiné, muze u n¢j dochazet k vnitinimu
konfliktu a nespokojenosti. Takovéto prostiedi je predpokladem pro soupefivost, rivalitu
a neptijemné konflikty mezi kolegy. Dopadem tohoto pocinani je nespokojenost
projevujici se absenci, snizenim kvality pracovnich vysledkd nebo odchodem pracovnika

Z organizace pryc.

Zavér dotaznikového prizkumu ukazal, ze v organizaci prevlada negativni pracovni
atmosféra, ktera je zapii¢inéna nevyvazenou vékovou strukturou, jejimz vysledkem jsou
generacni konflikty, které maji dopad na celkovou pracovni spokojenost a pracovni vykon
zaméstnancli ve sluzebnim ufadu. Na zdklad¢ teoretickych poznatkii a vysledkl

dotaznik se hypotéza potvrdila.

H3: Solidarni systém cerpani zaméstnaneckych benefitii vyhovuje zaméstnanciim

S délkou praxe nad 20 let nez s krat$i praxi v uradu.

Nabidka zaméstnaneckych benefiti a jejich Cerpani je jedna znehmotnych slozek
V oblasti odménovani zameéstnancti. Je soucasti konkurenceschopnosti firmy, kterd ma
za ukol nejen ziskat nové kvalitni zamé&stnance, ale umét si udrZet i1 ty stavajici
pracovniky, ktefi jsou pro organizaci ptinosem. Proto je velmi zasadni, jak je tento systém
benefitl nastaven a jak rychle se umi pfizptsobit vzniklym individualnim potfebam

zaméstnancu, aby byl jejich ucel plnén.

Z analyzy dokumentl bylo zjisténo, ze zpUsob Cerpani je v Gfadu dlouhodobé zalozen
na stejném principu cerpani. Predpokladem tedy je, ze se jedna o zazity stereotypni
postup, ktery zpravidla vyuzivaji zaméstnanci s dlouhodobou praxi. Vedeni sluzebniho
ufadu se domniva, ze nedochézi k uspokojovani individudlnich potteb vSech zaméstnancu
a solidarni systém neplni ucel motivace. Pro inovaci nastaveného systému Cerpani vedeni
potiebovalo zjistit, zda tento postup vyhovuje zaméstnancim s delsi praxi nad 20 let nez

zaméstnanciim s kratkodobéjsi praxi.
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Pro potvrzeni, nebo vyvraceni uvedené hypotézy se vychazelo z primérné hodnoty

u zakladni otdzky: Solidarni systém zaméstnaneckych benefiti bych neménil

s porovnanim délkou praxe ve sluzebnim ufadu.

Tabulka 1: Vyhodnoceni hypotézy 3

Délka praxe Cetnost Cetnost %
E E

£ 8 | E 8 | ©

Vlyhodnoceno na zakladé otazky z oblasti 2 Elc| @ E|l | %8

- , o = £ [7) = = I ) = c

zameéstnaneckych benefit(: 5| = « S 1S5 | 3 o 8| B

3 7)) %) - > 2 2] (%] = ) o

o | 2lod 3| S| 2| 2|ag 3| c|=

Solidarni systém zaméstnaneckych g § % 3 § g g § fE; 3 § % ‘g
benefitd bych neménil a A Q

! 212388 s 58|82 8|25

c | &|&5 8| 2| 2| 5|55 |2 | &
Méné jak 2 roky 0 4 15 18 13 |1 0,0 8,0 |30,0(36,0(26,0| 3,8
3-5let 0 8 15 39 47 | 0,0 | 7,3 113,8|35,8|43,1| 4,1
6-11 let 1 11 16 24 19 | 1,4 |15,5|22,5(33,8|26,8| 3,7
12-20 let 1 7 8 8 2 3,8 126,9|30,8|30,8| 7,7 | 3,1
Nad 20 let 17 24 8 36 12 [17,5|24,7| 8,2 |37,1]|12,4| 3,0

Zdroj: autor prace

Z tabulky je zfejmé, Ze ve vSech uvedenych délek praxe priimérna hodnota dosahovala

rozmezi od 3,0 do 4,1. Projevila se zde velka nespokojenost se soucasnym zptisobem

Cerpani benefitl, tudiZz je zavedeny postup nevyhovujici pro vSechny zaméstnance.

Hypotéza se tedy nepotvrdila.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo provést analyzu spokojenosti zaméstnancti a ziskat
informace o soucasném stavu ve sluzebnim ufadu XY. Dil¢im cilem bylo v navaznosti
na vyhodnoceni navrhnout mozna opatieni, ktera by mohla zjisténé nedostatky odstranit,

a tim zvysit pracovni spokojenost zaméestnanct.

V navaznosti na cil prace byl v ramci teoretické ¢asti zmapovan pohled na problematiku
vztahu ¢loveka, jednotlivee k organizaci. Srozumitelnou a piehlednou formou byly
vymezeny charakteristické a kauzalni znaky spole¢né s faktory pracovni spokojenosti.
Byl piedlozen komplexni piehled v zéakladnich trendech, které je nutno pouzivat
k dosazeni efektivniho cile v oblastech profesniho rozvoje a kariérniho rastu, pracovniho
prostiedi, organizace prace, hodnoceni a odménovani, stylu fizeni, interpersonalnich
vztahti, v komunikaci a sdileni informaci, zaméstnaneckych benefitech. Jako dalsi
teoretické vychodisko pro problematiku spokojenosti byl podan podrobny souhrn
zakladnich vyznamnych psychologickych teorii motivace prace a zakladni styly fizeni,
které plni vyznamnou roli v pracovnim procesu zaméstnance v organizaci. Byl uveden
uceleny piehled negativnich faktord vedoucich k odchodiim zaméstnanci. Ve spojitosti
S témito negativnimi indikatory byly uvedeny naméty pro persondlni manazery,
jak motivovat ke zmirnéni ¢i uplnému odstranéni pracovni nespokojenosti zaméstnanct,
a tim je udrzet v organizaci. V neposledni fad¢ byla provedena analyza vSech aktualné
ptistupnych internich dokumentd sluzebniho tfadu XY. Ta poukazala, ze v organizaci
je nastaven funkéni platovy systém. Hodnoceni v ném probihd plosn€ a po formalni
strance. Delegovani a rozdéleni pravomoci je rozdélena v ndvaznosti na hierarchické
usporadani organizacni struktury. A piedev§im odhalila chybé&jici dokumenty v oblasti
vzdélavani zaméstnanci a kariérniho rozvoje v organizaci. Ziskané informace byly

zdrojem pro praktickou ¢ast této prace.

V prakticka cast pozvolna navazovala na vysledky rozboru soucasného stavu
Vv organizaci, které se staly zdrojem pro vytvoreni tii hypotéz a jednotlivych vyrokt
k vyzkumnym celkiim. Po vyhodnoceni dotaznikového prizkumu bylo zji§téno, Ze mezi
kritické pracovni faktory pracovni spokojenosti, vV nichz se potvrdila nespokojenost, patii

oblast péce o zaméstnance v rdmci poskytovani zaméstnaneckych benefiti, hodnoceni
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zamg&stnancl, odménovani spojena s nedostateénou nebo uplné chybéjici pochvalou nebo
uznani za dobfe odvedenou praci od nadfizeného zaméstnance, oblast interpersonalnich
vztahti na pracovisti, kde dochéazi ke generacnim konfliktim a dominuje nepiijemna
atmosféra na pracovisti. V oblasti profesniho a kariérniho rastu byla zjisténa

nespokojenost plynouci z neexistujici strategie vzdélavani v organizaci.

Na zadklad¢ vyhodnoceni sbéru dat se potvrdily dvé prvni hypotézy. Pro setrvani
ve spole¢nosti je dualezitym motivacnim faktorem pro zaméstnance nad 36 let
odménovani. Na prvnim misté se umistila vékova skupina nad 46 let (54,1 %) a na druhém
misté skupina 36-45 let (24,1 %). Zbyvajicich 21,9 % tvofila mladsi v€kova skupina
od 18-35 let. Byla taktéz potvrzena hypotéza, Ze na pracovisti dominuji Spatné vztahy,
coz negativné ovliviiuje vykonnost a pracovni spokojenost. Zbyvajici tieti hypotéza,
ktera vychazela z tvrzeni, Ze solidarni systém cCerpani zameéstnaneckych benefiti
vyhovuje zaméstnanctum s délkou praxe nad 20 let vice nez s kratsi praxi v ufadu, nebyla
na zaklad¢ zjisténi potvrzena. Ve vSech uvedenych délkdch praxe primérna hodnota
dosahovala v rozmezi od 3,0 do 4,1. Projevila se zde velka nespokojenost se sou¢asnym
zpusobem Cerpani benefitt, tudiz je zavedeny postup nevyhovujici pro vSechny

zameéstnance.

Jednotlivé vysledky vyzkumu byly sdéleny vedeni sluzebniho Gfadu v ramci prezentace,
jejiz soucasti byla doporuceni, ktera vychazela ze zjisténych nedostatki v jednotlivych

dotazovanych oblastech.

Jedno z doporucéeni se tykalo celkové inovace zpisobu Cerpani zaméstnaneckych
benefitd. Byly doporuceny dvé varianty véetné postupu navrhovanych zmén a rozd€leni
odpovédnosti za jednotlivé kapitoly FKSP. Prvni variantou byla doporu¢ena zmeéna
Vv pfevedeni solidarniho systému na solidarn€-adresny systém prostfednictvim osobnich

uctd a druhou variantou byl ndvrh na zménu solidarniho systému na systém Cafeterie.

Dalsi navrh byl doporucen vramci odménovani, vjehoz ramci je nutné, aby byl
do zakladniho manazerského Skoleni zafazen modul navyku uméni pod€kovat nebo
projevit uznani tak, aby plnil motivaéni faktor ke zvySeni Gsili. Zjisténé nedostatky
Vv jednotlivych oblastech jsou jednim z mnoha podnétii pro vytvoreni nové personalni
strategie, jejimz cilem by mélo byt zaméteni na kritické faktory nespokojenosti. Cilem

nové persondlni strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji by mélo byt eliminovani
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odchodu zaméstnanci z divodu nespokojenosti. Vytvofeni motivacniho programu
a vypracovani chybgjicich internich dokumentti vztahujicich se K oblasti vzdélavani
a kariérniho rtstu a osobniho rozvoje zaméstnancut. V neposledni fadé by mélo byt Setieni
spokojenosti zaméstnancii ve sluzebnim ufadu zformalizovdno internim pfedpisem
a periodicky alespon jedenkrat ro¢né provedeno. Jedna se o zpétnou vazbu, ktera dokaze,

zda opatteni plni svijj cil, ¢i nikoli.
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Piiloha A — Informace k detazniku spokojenosti

Dotaznik
k analyze spokojenosti zaméstnancu

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

na zaklad¢ schvaleného usneseni ¢. 214 Metodického pokynu pro fizeni kvality
ve sluzebnich uradech (déle jen ,,metodicky pokyn*) ze dne 4. 4. 2018 si Vas dovoluji pozadat
o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd analyzy spokojenosti zaméstnancli v Gfadu. Jedna
se o 13 kritérium tohoto metodického pokynu.

Soucasn¢ si Vas dovoluji informovat, ze analyzu aktudlniho stavu spokojenosti
zaméstnanctl ve sluZebnim ufadu provede Marcela Sevéikova v ramei své diplomové préce.
Vsechny informace tohoto vyzkumu budou tajné a nikomu dale distribuované.

Analyza spokojenosti zaméstnancii ve sluZzebnim Gfadu bude provedena v nize uvedenych
oblasti:

Odménovani a hodnoceni

Komunikace a sdileni informaci
Interpersonalni vztahy na pracovisti
Profesni rozvoj a kariérni rist

Pracovni prostiedi a organizace prace

Styl fizeni

Zamé&stnanecké benefity

Identifika¢ni udaje

Riziko fluktuace

Motivacni faktory pro setrvani v organizaci

Vysledky z jednotlivych oblasti budou pfedloZzeny vedeni sluZebniho ufadu, které budou
podnétem pro vytvotreni nové persondlni strategie.

Tento dotaznik je zcela anonymni, proto Vas prosim o zcela oteviené vyjadieni.

Celkové Casové rozmezi pro vyplnéni dotazniku ¢ini 10 minut. Vyplnény dotaznik odevzdejte
v zalepené obilce oznacené ,,DO VLASTNICH RUKOU SL. SEVCIKOVE¥, prosim,
odboru personilnimu a statni sluzby prostfednictvim podatelny nebo sekretariatu
Vv terminu do 31. 12. 2018

Dékujeme Vam za pozornost, kterou jste tomuto dotazniku vénovali.



Ptiloha B — Dotaznik spokojenosti

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

1. blok: ODMENOVANi A HODNOCENI

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd v kazdém radku.

[%2]

o
< g
£ o| |%
%) v | E| <=
o c | = S
<c| E|l =] 8| o
3| 2| ®|<| &
AEIE IR
£18|5|2|%
o| 2| 5| €| o
S22 8|%5
o o | € o| O
x| n | | n | e
la | Hodnoceni je provedeno kvalitné. 1123 ]|4]5
1b | Dostava se mi vidy zpétné vazby od nadfizeného. 112 |3|4]5
1c | Hodnoceni ma vliv na mé financ¢ni ohodnoceni. 112|3]|4]|5
1d | Dostava se mi pochvaly za dobfe odvedenou praci. 112|3]|4]|5
le | Stanoveni mého platu odpovidda mé pracovni pozici. 112|3|4]|5
1f | Mam prehled o tom, jak se stanovuje plat v organizaci. 112|345

2. blok: KOMUNIKACE A SDILENI INFORMACI

ki
Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? = E
v . vy v vz v e o R4
Zakrouzkujte ptislusnou odpovéd v kazdém radku. = 2l | 2

O N—
cle|<=|%|3
2| 2| & || &
> = >
AR IR:
o| 2l 5| €| o
S22 2|85
S| a| €| a| Qo
|l on | | n| e
2a | Informace o zaméru organizace dostavam vcas. 112|3|4]|5
2b |V organizaci prevlada formalni komunikace. 112|3|4]|5
2c | Pro dosaZeni kvalitniho vysledku dostavam od nadfizeného presné zadani cile. 112|3]|4]5
2d | Dostava se mi pochvaly za dobie odvedenou praci. 1123 |4]5
2e | Stanoveni mého platu odpovida mé pracovni pozici. 112|3|4]|5
3. blok: INTERPERSONALNI VZTAHY NA PRACOVISTI

©
Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? Ej £
Zakrouzkujte prislusnou odpovéd v kazdém radku. g 5 £ ému
s lel<=|%l3
3| 2| & || &
AEIR IR
1315|285
o| 2| 5| €| o
S22 2|85
o o c o o
|l on | <l n| e
3a | Atmosféra na pracovisti je pozitivni. 112|3|4]|5
3b |V odboru nedochazi ke sporiim mezi mladymi a starSimi kolegy. 112|3|4]|5
3c | Na své kolegy se mohu kdykoli spolehnout. 1123 |4]5




4. blok: PROFESNI ROZVOJ A KARIERN{ RUST

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd v kazdém radku.

4a | Mam moznost se pribézné vzdélavat/skolit a deni to podporuje.

4b | Systém vzdélavani v organizaci je dobfe nastaven.

4c | Mdm moinost kariérniho postupu.

4d | Mam dobfe zpracovany plan osobniho rozvoje.

F [~ | |~ |Rozhodné souhlasim

N [N [N | N ISpiSe souhlasim

w |w |w |w |Ani souhlas ani nesouhlas

B |~ BB SpiSe nesouhlasim

U1 |1 U1 |»1 |Rozhodné nesouhlasim

5. blok: PRACOVNi PROSTREDiI A ORGANIZACE PRACE

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd v kazdém radku.

5a | Kancelar je kazdy den uklizena a Cista.

5b | Hluk mé pfi praci nevadi.

5c | Technické vybaveni kancelare je moderni.

5d | Pracovni pomlcky jsou postupné obménovany.

5e | Teplota v kancelafi je optimalni a mohu si kdykoli dostatecné vyvétrat.

5f | Pro vykon své prace mam dostatek casu.

5g | Rozvrieni pracovni/sluzebni doby mi vyhovuje.

5h | Svou praci si organizuji sam.

P [k |k |~ |~ |k |~ |~ |Rozhodné souhlasim

N[N N[N [N [N [N [N [Spide souhlasim

W|w w|w|w|w|w|w|Anisouhlas ani nesouhlas

BIS (PSS DDA SpiSe nesouhlasim

vl | |uu | U | » |Rozhodné nesouhlasim

6. blok: STYL RiZENi

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd v kazdém radku.
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c| E|=| 8|0
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s | 2|35 ¢ o
ol 2la| S| e
Nlw|Z2lw| R
] o| € Q| O
x| n | C<| n |
6a | PFi FeSeni pracovnich ukoll pracujeme v tymech. 112|3]|4]5
6b | Veskera pravomoc a zodpovédnost pfi pInéni tkoll spada na nadfizeného. 112|3]|4]5
6c | PFi pInéni ukolli mam moznost seberealizace. 112|3]|4]5




7. blok: ZAMESTNANECKE BENEFITY

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd v kazdém radku.

7a | Mam mozZnost vybéru z pestré nabidky benefita.

7b |Je to jeden z diivodli mého setrvani v organizaci.

7c | Solidarni systém zaméstnaneckych benefiti bych neménil.

~ [~ | |Rozhodné souhlasim

N [N [N [SpiSe souhlasim

w |w [w |Ani souhlas ani nesouhlas

& | &[> [Spise nesouhlasim

v |01 |11 Rozhodné nesouhlasim

8. blok: IDENTIFIKACNi UDAJE

U kazdé otazky oznacte ktizkem jednu odpovéd.

Pohlavi Vék
muz
Zena

Jaka je Vase pracovni pozice?

18-25 let
26-35 let
36-45 let
nad 46 let

Jak dlouho pracujete v organizaci?

fidic¢ Méné jak 2 roky
provozni zaméstnanec 3-5let
referent 6-11 let
ministersky rada 12-20 let
vrchni ministersky rada nad 20 let

9. Ktery z uvedenych faktort je dileZity pro Vase setrvani v organizaci?

Kfizkem oznacte jeden z uvedenych pracovnich faktord.

plat

pracovni kolektiv
zaméstnanecké benefity
obsah prace

dosah bydlisté
setrvacnost

10. UvaZujete o moZnosti svého odchodu z organizace?

KFizkem oznacte jednu z uvedenych mozZnosti.

|:| ano
|:| ne

v
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