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UVvOoD

Téma této diplomové prace bylo zvoleno s ohledem na osobni angaZovanost
autorky. Z profesniho i osobniho hlediska bylo tedy vybrano ucelné¢ pro obohaceni
0 poznatky v ramci organizace Finanéniho ufadu pro Olomoucky kraj.

Vztahy a klima v pracovnim prostiedi jsou velmi dilezitou slozkou a zcela jiste
ovlivituji nejen spokojenost zameéstnancii a vedoucich pracovniku na pracovisti,
ale zaroven se velkou mérou podili na vysledcich prace. S ohledem na toto tvrzeni vime,
ze v moderni dobé 21. stoleti je kladen velky diraz na podporu zdravého a pozitivniho
klimatu na pracovisti. Je zadouci, aby byly dobré mezilidské vztahy napii¢ funkcemi
podporovany a upeviovany.

Oproti tomu jsou vynaklddany nemalé financni prostfedky na to, aby ve vSech
spoleCenskych skupindch, které se potkavaji v zaméstnani jedné spolecnosti ¢i firmy,
nevznikaly jevy patologického chovani a nebyly vztahy na pracovisti naruSovany
negativnimi vlivy.

Tato prace se zaméfuje na vztahy a pracovni prostfedi pfi Gfadu, v jehoz sidle
dochéazi ke vzajemné interakci ve vétSi ¢i menSi mife mezi 750 pracovniky. Zhodnotili
jsme, Ze tato skupina osob bude dobrym vyzkumnym vzorkem K naSemu Setfeni o kvalité
vztahli na pracovisti a také bude vypovidajici pro zhodnoceni klimatu v rdmci této
instituce.

V teoretické casti budeme mit za cil popsat vymezené pojmy z oblasti socialni
interakce ve skupiné osob, jako jsou organizace, socidlni vztahy, socidlni klima, positivni
a negativni fenomény ovliviiujici klima na pracovisti.

V empirické Casti chceme sestavit dotaznikové Setfeni za uUcelem sbéru dat
a naslednému vyhodnoceni vztahlt a klimatu v podminkdch Finanéniho ufadu
pro Olomoucky kraj. Cilem diplomové prace bude najit odpovédi na stanovené vyzkumné
otazky a potvrdit ¢i vyvratit Ctyii stanovené hypotézy.

Hlavnim cilem této préce je zjistit, jak pracovnici Finan¢niho tfadu pro Olomoucky
kraj hodnoti vztahy a klima na pracovisti, jak vnimaji podminky, které maji k dispozici pro
vykon své sluzby ¢i prace a dale celkové zmapovat spokojenost zaméestnanct, kteti jsou
pro vykon sluzby nebo prace zafazeni na Finan¢nim Ufadu pro Olomoucky kraj a jeho

uzemnich pracovistich.



. TEORETICKA CAST



1 SOCIALNI VZTAHY NA PRACOVISTI

Slovem socialni myslime v nepiimém piekladu slovo spolecenské. Sociologie je totiz
véda 0 spole¢nosti. Toto slovo vzniklo z latinského socio = spole¢nost a logos neboli véda.
V této kapitole popiSeme mezilidské vztahy, jejich kategorizaci a vzijemny vliv

na lidské jednani.

1.1 Pojem vztah

V nasi moderni dob¢ je kladen velky duraz na takzvany ,,teambuilding‘‘. Spole¢nosti,
firmy a instituce se snazi o udrzeni teamu, Cesky skupiny osob v pozitivnim pracovnim
vztahu. Vramci svého povolani travime nyni ¢im dal vétsi dil casu svého
aktivniho zivota. Také proto je pro néas obrovskou devizou to, jak se na pracovisti mezi
kolegy a nadfizenymi nebo podiizenymi citime. Hovofime o dobrych mezilidskych
vztazich. Toto tvrzeni by jisté potvrdili vSichni, kdo pracuji bez jakychkoliv védeckych
podkladii. Podivame-li se ovsem na toto téma z pohledu dosud zndmych poznatkti védy,
tedy sociologie, pak musime tento laicky pohled ponékud rozsifit.

Sociologie definuje vztahy mezi lidmi jako vzdjemnou interakci osob. Vztahy
mohou byt osobni, spolecenské a také mezilidské. V ramci této prace nas nejvice zajimaji
vztahy mezilidské, kdy dochazi k ptisobeni clovéka na Clovéka a dale pak vztahy
spolecenské, které predstavuji velmi rozsahlé téma ovliviiovani chovani skupin osob mezi
sebou navzajem. (Gillernova a Burianek, 2001, s. 84).

Podle Bednafe (2013, s. 17) maji vztahy v ramci pracovni organizace se stejnym
zam¢efenim formalni 1 neformdlni stranu. S ohledem na jednotlivé funkce a role v dané
skuping se pomér téchto dvou stran riizni. Dale pak uvadi, Ze spolu s formalni a neformalni
stranou jsou zde také vztahy takzvané redlné. Formalni vztahy jsou ptredurceny tim, v jaké
pozici dand osoba v ramci pracovniho vztahu stoji. Zda se kuptikladu jednd o podifizenou
0sobu nebo nadfizenou. Oproti tomu neformalni vztahy vznikaji mimo tyto pfedem urcené
struktury. A realné vztahy vysvétlujeme jako prinik mezi formalni a neformalni strankou
vztahil.

Koubek (2005, s. 304) popisuje vztahy na pracovisti jednoduse podle funkce osoby.
Hovoii tedy o tom, ze jsou zde vztahy zaméstnanecké mezi zaméstnanci navzajem, dale
pak vztahy mezi nadfizenou osobou a jeho podfizenymi, mezi nadfizenymi navzajem mezi

sebou a také sodbory, jsou-li pfitomny, vztahy sklienty, tedy vefejnosti.
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Podle Nového a Surynka (2002, s. 32) maji socidlni vztahy tfi aspekty,
jez se vzajemné doplhuji a propojuji. Jedna se o komunikaci mezi lidmi, interakci
a percepci. Tedy o to, jak spolu lidé hovoii verbaln€ i neverbaln¢, jak na sebe plisobi a jak

se navzajem napodobuji, ovliviiluji a motivuji ¢ naopak demotivuji K vysledku.

1.2 Klasifikace mezilidskych vztahii

Mezilidské vztahy mizeme kategorizovat dle riznych metitek. Helus (2011, s. 196)
hovoii o tfidéni podle bezprostiedniho kontaktu o dvou skupinach vztaht a sice:

e Vztahy ptimé — takovy vztah je mezi dvéma osobami tvaii v tvar a jedna se 0 vztah
neformalni. Pak o nich mizeme fici, ze se jedna o vztahy blizkych. Druhou
variantu tvoii vztahy funkéni, a ty také oznacujeme jako formalni.

e Vztahy nepifimé — jsou Vv podstaté vztahy mezi osobou a médii, dale pak vztahem
zprostfedkovanym dal$i osobou ¢i osobami.

V souvislosti s timto rozdélenim je podstatné také zminit, ze u neformalnich vztaht
dochdzi k hlubS§imu ovlivnéni jedincl navzajem. V rdmci téchto vztahl se totiz snaZime
o uspokojeni zakladnich potieb jedince. Plsobenim navzajem také na sebe lidé reaguji,
poznavaji se, komunikuji smérem dovnitf a nikoli vné skupinu se stejnym zaméfenim
a osobnim cilem. Lidé se od sebe uci a tyto vztahy celoZivotné vyhledavaji. Kdyz jsme
zminili zakladni potfeby, jeZ jsou uspokojovany pomoci neformalnich vztahl, méli jsme
na mysli kuptikladu potfebu blizkosti, pomoci, oddanosti, divéry nebo spoluprace (Helus,
2015, s. 195-196).

Bedrmovd a Novy (2002) rozliSuji dvé skupiny vztahi. Toto rozliSeni je
ve spolecnosti pomérné znamé — vztahy jsou dle nich vertikdlni a horizontalni. Pficemz
vertikdlnimi minime vztahy, které vznikaji na zdklad¢ pozic podiizen¢ho a nadiizeného.
U nich do zna¢né miry dochazi k puisobeni moci, ktera z nadiizené pozice vyplyva.
Autorita jedné osoby podminiuje postaveni druhé osoby a jejich vztah je timto
determinovan. V tomto duchu napsal své zavéry také Mills (2002, s. 103).

Uplné rovnosti nedosdhneme ani u druhé kategorie, vztahti horizontalnich
a to i pfes to, Ze se jedna o vztahy mezi spolupracovniky, tedy osobami na stejné urovni
vramci jednoho zameétfeni skupiny osob. Jsou zalozeny nikoliv na podfizenosti,

ale na sympatii a naopak antipatii jedincti blize k sob¢. I kdyz ¢asto vznikaji na formalni
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bazi, ¢asem dochazi k pfeméné na neformalni charakter vztahi (Bedrnova a Novy 2002,
s. 158-159).

Helus (2011, s. 201) uvadi, ze lze vztahy délit na prosocialni, tedy napomocné
a prijemné obéma subjektim a vztahy antisocialni, tedy spiSe Skodici jednomu
nebo obéma subjektim. Zvlasté vztahy antisocialni jsou velkym strasdkem moderniho
pojeti vedeni skupiny osob, firmy, asociace nebo instituce a lidskych pracovnich vztahi.
Vétsinu dne tvoiime skupinu osob, kterd se pohybuje na pracovisti. Nektefi z nas jsou
soucasti malé skupiny osob, jiné daleko vétsi organizace. K potfebam naSi prace jsme
zvolili velkou instituci. Jde o finan¢ni ufad. Na tomto mist¢ pracuje velka spousta lidi
a ti na sebe navzajem plisobi. Jde vSak nejen o jejich vnitini strukturu, ale také o ptisobeni
klientl zvenci. Co se tyce vlivu klientl zven¢i a vzdjemné komunikace mezi zaméstnanci
ufadu, o tom byla napsana pfedchozi prace bakaldiska. Nyni nds zajimaji pracovni vztahy
mezi lidmi téhoz uradu. Vysvétleme si, co jsou to pracovni vztahy a jaka uskali v sobé

nesou.

1.3 Pracovni vztahy

V kazdé firm¢ nebo spolecnosti, kde se nachazi vice osob, vznikaji pracovni
vztahy. Pauknerova (2012, s. 194-195) uvadi, ze vztahy jsou ovliviiovany na zaklad¢ miry
uspokojovani urCité socidlni potifeby clov€ka. Mezi né fadi socialni kontakt
mezi lidmi, pfijimani a také poskytovani pomoci, potfeba mocenska nebo naopak podfidit
se pod n€kym. Podle miry zapojeni potieb do vlivu na vztahy je tedy déli v pracovnich
skupinach na tyto:

e Narokové — vztah, kdy chceme ziskat néjaky vysledek od druhého, méme k nému
naroky. Napfiklad vedouci mé4 naroky na podfizeného, aby splnil své pracovni
zadani a podfizeny ma narok na vedouciho, aby ho za splnéni odmeénil.

e Odpovédnostni — pokud ndm byl svéfen n&jaky pracovni Ukol, mame tedy
odpovédnost za jeho splnéni.

e Vzijemné spoluprace — kdyZ pracovnici jedné skupiny a zaméfeni na cil
uptednostiuji spolupraci mezi sebou.

e Pomocné — je-li potfeba, miizou se pracovnici ve skupiné€ na sebe obratit s zadosti

0 pomoc.
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e Konkuren¢ni — vyburcovani k nejlepsimu vykonu v dané skupiné. Dokazat téeba
vedeni skupiny, Ze jsme nejlepsi.

Podle Hospodatové (2008, s. 75) je vyrazna snaha o dobré pracovni zazemi a tedy
i kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti pro ob&any Ceské republiky typicka. Je pro né
obecné velmi dulezité, aby byli v praci spokojeni, fungovala dobra komunikace a snazi
se eliminovat konflikty. Pokud na pracovisti panuji ptatelské a pozitivné¢ ladéné vztahy,
uvadi to jako velmi silnou motivaci k tispéchu.

Dle studie Schroll-Machla (2007, s. 59-61) se ceSti pracovnici daleko vice
angazuji pro spolecnost, kde panuji dobré vztahy a kde maji kolegy, ktefi jsou zaroven
Vjisté roviné jejich pfatelé a pomocnici i1 Vv jinych oblastech Zivota. Pro firmu,
kde nachazeji tyto osoby a kde se citi soucasti pozitivni skupiny, pak podavaji daleko vétsi
vykony i umi se zapfit v irovni ob&tovani ¢asu a podobng.

Jiz vySe jsme se zminili o tom, Ze vSechny vztahy maji svoji formélni i neformalni
stranku. Pokud se zaméfime na vztahy vramci jednoho pracovisté, pak Koubek
(2009, s. 326) uvadi, Ze mezi zaméstnanci navzajem panuji spiSe neformalni aspekty,
zatimco u vztahu k nadfizenému nebo zadavateli ukolu, vySe postavenému v rdmci jedné
skupiny a podobng, ptevlada stranka formalni.

Z pohledu Novotné (2010, s. 67) se jedna také o pomér mezi témito strankami,
jelikoz na jedné strané misky vah mame neformalni skupinu lidi, tedy zaméstnance a na
druhé strané velmi formalni Gtvar, tedy spolednost, chcete-li firmu jako celek. Cim vétsi je
firma nebo v naSich podminkach ufad, tim vice se nam rozevira propast mezi timto
pomérem a tim také formalnéjsi bude nalada na pracovisti mezi jednotlivymi skupinami,
tedy oddé€lenimi a lidmi obecné.

Formalni kritéria byvaji zpravidla zaznamenéany také pisemné, sice v rdmci stanov
spole¢nosti, pracovnich postuptli, smluv a tak dale. Neformélni stranka vznikd nahodile,
feknéme jako soucast dané spolecnosti lidi, dle jejich zaméfeni ale také discipliny
a moralky. Nedilnou soucasti toho vseho je také smér dané firmy nebo skupiny pracujicich,
jejich geograficka prislusnost, kultura a dal$i neménné aspekty ve spoleCnosti. Tyto
pfirozené¢ se vyskytujici aspekty vztahli lze zménit pouze zménou osob, které
do nich vstupuji a vzajemné spolupracuji (Stikar, Rimes, Riegel a Hoskovec, 2003,

5. 145-146).
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Hegar (2011, s. 191-194) popisuje, Ze pravé z dobrych neformalnich vztahti mize
vedeni spolecnosti mnohé vytézit. Neformalni vztahy jsou daleko lep$im kandlem
pro ucelnou, kvalitativné lepsi komunikaci mezi lidmi. Da se také dle jeho poznatki fici,
ze neformalni vztahy rovnaji se hromosvodu pro negativni emoce, at’ uz zapti¢inéné praci
samotnou ¢i okolnimi vlivy, prostfedim a tak déle.

Na druhou stranu ovSem neformalni vztahy pfinasi i komplikace vedeni spole¢nosti
Vv ptipad¢, ze se snazi zazité struktury narusit. Mezi timto je bohuzel také velmi neziidka
kdy ptima uméra. Tedy ¢im kvalitnéj$i a pevnéjsi jsou neformélni vztahy na pracovisti, tim
vetsi nevoli maji lidé k nucenému vyboceni z pohodli a stability. To pro né predstavuje
mnohdy osobni angazovanost a chozeni obrazné hlavou proti zdi. Z hlediska ptedchazeni
pracovnim konfliktiim je tenk4 hranice mezi udrZzenim kvalitnich formalnich, ale také
neformalnich vztahd nezbytna ne-1i dokonce nevyhnutelna (Scheina, 1969, s. 16-17).

Velkou miru vlivu neformalnich vztahtit mizeme urcité pozorovat i v ramci firemni
komunikace. Michael Armstrong (2009, s.256) uvadi, ze komunikace, ktera je
uskuteciiovana v rdmci organizace, ma skute¢ny vliv na jeji celkové fungovani, ptedev§im
je-li takovato vyména informaci uskuteciovana prostiednictvim neformalni sité.
Mezi pracovni vztahy patii také formalni vztahy, které jsou pfimo upraveny smlouvou.

Takovéto vztahy zndme pod pojmem pracovnépravni vztahy ve spole¢nosti.

1.4 Pracovnépravni vztahy

Pracovnépravnim vztahem rozumime takovy vztah, ktery upravuje pracovni
smlouva. Jedna se tedy o vztah mezi zaméstnavatelem a jeho zaméstnancem ¢i skupinou
zaméestnancl. Laicky vykresleno je to tedy tak, ze pracovnik prodavd za piedem
dohodnutou a stvrzenou c¢astku nebo hodnotu svou praci. Zaméstnavatel po
prekontrolovani naplnéni pracovniho zadméru, cile, tkolu a jinych forem provedeni
prace, tuto ohodnoti mzdou nebo jinou pfedem stanovenou odménou. Pracovni vztah ma
pfedem dohodnutd kritéria naplnéni obou aspekti a ztéto dohody vyplyvaji prava
a povinnosti pro obé¢ strany (Tomeckova, 2005, s. 1-2).

Vsechny pracovnépravni vztahy, které ve spoleCnosti, jez je organizovana
za uritym ucelem prace, vytvareji pracovni klima. O klimatu se vice rozepiSeme v dalsi

kapitole.
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1.5 Klima

Podle Peuknerové a kol. (2012, s. 96) jde klima definovat jako soubor vztahu,
které pievladaji mezi vS§emi osobami na pracovisti. Klimatem také rozumime naladéni dané
spolecnosti. Mnohdy je na klima nahlizeno jako na psychologicky pojem, nikoli jako
na sociologicky. Je tomu pravdépodobn¢ tak z divodu velkého vlivu emocionalni stranky
kazdého jedince.

Socialni klima v pracovnim procesu nesmirné¢ ovlivituje pracovni nasazeni. To jak
se lidé na pracovisti citi, je do znacné miry rozhodujicim elementem. Jsou jedinci, na které
klima plsobi hodné a jsou taci, ktefi dokdzou negativni vlivy potlacit snaz. Je to dano
nastavenim osobnosti a charakteru kazdého jedince zvlast. Pohoda nebo naopak jakasi
nepohoda na pracovisti je pak chapana jako celkova atmosféra v praci (Cejthamr a Dédina
2010, s. 35). ,, Nejsnadnéjsi je povazovat za klima organizace to, jak lidé vnimaji kulturu
Vv organizaci, jak ji vidi a jak o ni smysleji. “ (Armstrong, 2002, s. 200).

Armstrong (2007, s. 258) uvadi, ze klima na pracovisti je odrazem naladéni
a spokojenosti zaméstnanci firmy nebo instituce. Uvadi také, Ze to jak lidé hodnoti
pracovni klima, mimo jiné vypovidd o tom, jak jsou na daném misté¢ ve spolecnosti
spokojeni. Podle ngj jde ptedevsim o to, jaka nalada panuje v ptipadé feseni dilezitych
véci a konfliktd. Hlavné dle chovani nadfizenych k podiizenym slozkdm se tak pry
da vyhodnotit, jaké klima panuje v dané instituci.

Dle Armstronga (2007, s. 632) poté také hovoiime o harmonickych vztazich mezi
jednotlivymi pracovniky. Pokud pifevlada mezi pracovniky napti¢ divéra, radi spolu
efektivné spolupracuji a dovedou uznat praci druhého a obohacovat se jak nazorove, tak
radami, jednad se o harmonické pracovni prostiedi. V takovém prostiedi ¢loveék nepracuje
nucené¢ a s odporem, nybrz se do prace i té8§i a pocituje vni komfortni prostredi
pro rozvijeni své osobnosti.

Pauknerova (2012, s. 12) dale uvadi, ze na klima v dané firmé ¢i instituci maji vliv
uspéch skupiny pracovnikd pti plnéni daného tkolu, jejich norma ve spole¢nosti z pohledu
socialniho vrstveni spolecnosti, vzajemny postoj K sobé, v neposledni fadé osobnost
a charakter kazdé osoby zvlast’.

Na celkovou uroven socialniho klimatu maji podle Nového (1998, s. 97-98) vliv jak
vnéjsi, tak vnitini faktory. Dle jeho tidaji mtizeme pftistoupit k vyctu faktori ovlivitujicich
klima takto:
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e Faktor rovnocennosti a vzdjemného uznani — to znamena, Ze pracovnik
pocituje uznani své osoby a své prace a také zaroven on uznava druhé
e Faktor komunikativni — celd skupina spolu navzajem komunikuje, vyhyba
se negacim a umi nejen vécné pojmenovavat, ale zaroven také naslouchat
si navzdjem
e Faktor balan¢ni — o vSem, co se vyskytne, Ize vést debatu ¢i rozhovory
a dale problém rozvijet, nic neni ultimatum
e Faktor konfliktl — veskeré negativni chovani, drobné konflikty, jsou feseny,
nikoliv potlacovany a zakryvany
e Faktor informovanosti — vsichni, ktefi se na zadaném pracovnim tkolu
podili, by méli mit stejné informace a méli by je obdrzet totoznou formou ve
stejny cas
e Faktor vzajemné Ucty — pracovnici se navzajem neosocuji, neurdzi,
nenaddvaji si a podobng.
S ohledem na tento vycet dale musime podotknout, Ze slovo klima mtze mit hned
nekolik kategorii a mizeme ho chapat s ohledem na oblasti ve spolecnosti rizné¢.
Dvorakova (2004) mluvi o tom, Ze klima mize mit n¢kolik vrstev a druhii. Znédme
klima pracovni, emoc¢ni, psychologicko — socialni, organiza¢ni, zdravé, pozitivni
a kuptikladu motivujici k praci. Kdyz se na tuto charakteristiku podivame blize, pak klima
organiza¢ni popisuje Nakonecny (2005, s. 109-110) a fika o ném, ze lze mit tfi typy:
e Autoritativni
e Neformalni
e Relativné autonomni
Autoritativni organizacni klima se vyznacuje tim, ze vysledek prace je motivovan
moci nadfizené osoby nebo osob. Neformalni organiza¢ni klima lze chapat naproti tomu
jako takové, kdy jde piedevsim o spolupraci vSech slozek pracovniho procesu bez ohledu
na postaveni nebo funkci jedince. A posledni typ, organiza¢ni klima relativné autonomni
ponechava ze strany vedeni firmy urcitou volnost k zajisténi lepsiho tviir¢iho prostiedi.
Emoc¢nim klimatem dle Dvofakové (2004, s. 18) je myslen celkovy potencial
a dynamika dané skupiny co do citové roviny. Pozitivni emoce ¢i naopak negativni emoce
vytvaifi podminky k vSestrannému rozvoji nebo Utlumu jedinct. Stabilni emocni klima

rovnd se stabilni pracovni skupina nebo také zaméstnanecka urover.
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Pracovni klima s ohledem na vSeobecnou zkuSenost spole¢nosti nemiizeme ovladat
mocensky tak, jak je tomu pfi pracovné — pravnim vztahu, ktery je dan smlouvou. Lze jej
vSak do znacné miry ovliviiovat. Pozornost tomuto tématu je opravdu stézejni u kazdé
spole¢nosti. Zaméfeni na ,,teambuilding*‘chcete-li budovani pracovni skupiny, je nejenom
trendem moderni spolecnosti, ale je nevyhnutelné s ohledem na vysledky prace. Armstrong
hovoii o zlepSovani vztahti a klimatu na pracovisti pomoci spravedlnosti napfi¢ funkcemi.
Jedna se podle n¢j o takzvanou dobrou politiku zaméstnaneckych vztahl. Je stéZejni,
jakym zpisobem se vedeni stavi ke svym zaméstnancim, jak funguji odbory,
pokud je firma ma, jak snimi vedeni komunikuje, jak jsou informace a rozhodnuti
zaméstnancim sdélovany a dalSi plisobeni na zaméstnance probihd (Armstrong, 2007,
s. 146).

Dle Koubka (2009, s. 327-328) se ¢im dal vice ve firmach vénuji zkoumani
a vyhodnocovéani mezilidskych vztaht a klimatu. Firmy si dnes daleko vice uvédomuji,
dulezitost dodrzovani nékolika zasad, které slouzi k upeviiovani dobrych mezilidskych
vztahl. Shrneme je timto vyctem:

e VSichni se fidi velmi peclivé formdlnimi a zdkonnymi dokumenty -—
to znamena, Ze dodrzuji smlouvy a zdkony pro dany stat, ve kterém firma nebo
instituce pusobi

e Vedeni spolecnosti vede kvalitni dialog s odbory a chovaji se k nim s tctou
a respektem

e Firma vede pracovniky k tomu, aby méli co nejvétsi podil na rozhodovani
ve spole€nosti, sami pfichazeli s napady zlepSeni a byli vyslySeni

e Smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem jsou jasné, nemaji dvoji nebo
viceCetny vyklad

e Firma odménuje obhajiteln€ a srozumitelné napfic vSemi zameéstnanci

e Firma investuje do vzdélavani a zlepSovani odbornosti svych zaméstnanct
napfi¢ vSemi sektory a to pravidelné

e Firma nebo instituce vytvaii pozitivni a dobré pracovni podminky

e Pravideln¢ a srozumitelné¢ firma informuje vSechny ¢leny spolecnosti o svych
zamérech do budoucna

e Firma ma dobrou socialni politiku — je ndpomocna, pokud se jeji zaméstnanec

dostane do slozité zivotni situace
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e Samoziejmosti je vytvareni rekreaCnich pfilezitosti pro skupiny zaméstnanca
nebo celou firmu.
Autofi Stein, Winterstein (1999, s. 136) uvadéji druhy Ciniteld, které ovliviiuji
klima pracoviste:
e Osobnostni Cinitelé — sem Ize zahrnout dobu zaméstnanosti, spolecenské,
demografické, psychologické znaky a jiné.
e Situacni Ccinitelé — sem patii velikost organizace, styl fizeni, prostfedi

organizace a dal$i.

1.6 Negativni a patologické projevy vztahii na pracovisti

V odborné literatuie nalézdme tfi druhy negativnich aZz patologickych projevi
vztahil na pracovisti. Lze je rozd¢lit na tfi pojmy a sice jsou to konflikty, Sikana a sexudlni

obtézovani. Na nasledujicich fadcich se pokusime jednotlivé pojmy objasnit.

1.6.1 Konflikty
Podle Koubka (2009, s. 336) je konflikt v podstat¢ dopliujicim jevem

kazdych mezilidskych vztahti Jinymi slovy se domnivame, Ze vztahy nemohou objektivné
mezi lidmi fungovat, aniZ by dochazelo ke konfliktim. V podstaté se jednd o nesoulad
mezi zajmy jedné strany a druhé. Jedna strana ma jiny zajem neZ druhd, ¢ili jeden jedinec
nebo skupina maji na dany problém odlisny nazor a ten chtéji prosadit.

Za velmi diilezité povazujeme rozliSovat pojem konflikt a napéti. Casto se tyto
dva pojmy v bézné mluvé mezi lidmi zaménuji a neni to rozhodné totéz. Novotna
(2010, s. 59-60) uvadi, ze konflikt je konfliktem, pokud to tak lidé vnimaji. Zietelné
situaci nebo ¢in ozna¢i za konfliktni a vyslovi toto oznaeni zfetelné nahlas
pii jedné konkrétni situaci. OvSem naopak napéti mize panovat na zaklad¢ vice
skutecnosti po dlouhou dobu, a pokud se na n¢j nezeptame, ziejm¢ ho nikdo
ani nepojmenuje a nevyslovi.

Konflikty se vyskytuji ve spolecnosti neustidle a jsou historicky doloZeny riiznymi
negativnimi uddlostmi. Vznikaji pfedev§im proto, Ze kazdy jedinec je individualita a ma
jiné plany, sny, prozitky a také projevy chovéni. Kdykoliv se tak v socidlnim prostredi
setkaji dv¢ individuality, dochazi k nescetnym konfliktim v podobé vymeény nézora.

Jde jen o schopnosti spravné komunikovat a zapojit zacileni na stejny cil a stejnou
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myslenku, abychom konflikty zvladali, a nemusely se z nich stat vétsi problémy. Obecné
lze tedy fici, ze zéalezi jen na nas, jak se ke konfliktim stavime a pokud jsme schopni
pratelského postoje, pak neni nikdy problém dojit k n¢jakému konsensu. OvSem jsme-li
naladéni negativné, stava se konflikt velkym pracovnim problémem a nabourdva ndm jak
klima ve skupin¢ osob, tak také celkové pracovni vztahy mezi osobami (Ktivohlavy, 2002,
S. 66 — 68).

Podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 266) je konflikt vétsinou doprovazen nervozitou
nebo strachem. Nestavd se ojedinéle, ze pii konfliktu 1 malého rozméru
a dulezitosti podstaty, ze kterého vznikl, dochazi i k agresivnim projevim. Na druhou
stranu konflikt mizeme povazovat za velmi cenny.

Konflikty miZzeme z ruznych Ghla pohledu rozdélit do skupin. Naptiklad Ktivolaky
(2002, s. 66) je deli ve své publikaci podle poctu osob, jez jsou do daného konfliktu
zapojeny:
e Intrapersondlni — jednim slovem vnitini, tedy takové, které probihaji uvnitt
jedince na zakladé jeho vnitinich problému
e Interpersondlni — jednim slovem mezilidské, tedy takové, kdy jsou ve stietu
z4ymul dv¢ a vice osob
e Skupinové — konflikty mezi vice osobami
e Meziskupinové — takové, které vzniknou mezi jednou a druhou skupinou osob.
Dalsi dé€leni, tentokrat z pohledu projevu mizeme naznacit takto:
e Skryty — neni odhalen na povrch
e Otevieny — lidé vnimaji, Ze probiha
e Nazorovy — jedna se o nesoulad v ndzoru
e Mocensky — zélezi jedné stran€ o to, aby méli vétsi podil na néCem
e Vnitini — probiha uvnitt ¢loveka, ptipadné také uvnitt skupiny
e Vngjsi — pronika na povrch nebo je vetejny (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 266).
Vesela (2011, s. 79) také uvadi, ze konflikty lze rozdélit podle délky jeho trvani,

a sice na:
. Kratkodobé¢ — jedna se o konflikt v fddech minut maximaln¢ hodin
o Stfednédobé — den az né€kolik dnli
J Dlouhodobé — nejvice negativni, jelikoz trvaji mésice i roky.
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O dobré¢ teSeni konflikti by se v pracovnim prosttedi mélo rozhodné pecovat
a feSeni problému a konflikt by se m¢lo jit takiikajic naproti. Proto je velmi dilezité, aby
vedeni spole¢nosti dbalo o dobré vztahy mezi svymi lidmi a konflikty nikdy nebyly jen
potlacovany, ale naopak diskutovany a feSeny vetejné a podle danych kritérii spolecnosti.
Jde ptedev§im o to, aby konflikty pfinaSeli pozitivni pocit vyhry na alespon jedné
zucastnéné strané. Naprosto nevyhovujici totiz je, aby zobou subjektd, které Sly
do konfliktu, nemé¢l ani jeden pocit pozitivni (Novotna, 2008, s. 88).

Autofi Novy a Schroll-Machl (2007, s. 64) uvadi zajimavé vyhodnoceni vyzkumu
porovnéani pfistupu ke konfliktim. Z porovnéni nds a sousednich zemi totiz vyplyva,
ze jsme ve svém pristupu ke konfliktiim, z pohledu feSeni, zcela odlisni. Ve Spolkové
republice Némecko se lid¢ stavi ke konfliktu vice vefejné celem a velmi radi dodrzuji jasné
mantinely feSeni riiznych situaci na pracovisti. Oproti tomu Ce$i se uchyluji spise
k neformalnimu feSeni a nemaji radi osobni a vefejny stiet. Dost Casto jsou ovlivnéni
negativnimi zkuSenostmi s vedenim spolecnosti, a proto se snazi konflikty laicky fe¢eno
ututlat.

Teprve velmi vazné konflikty se tedy u nas ve spolenostech osob a firmach
néjakym zptisobem fadné fesi. Bohuzel toto zjiSténi vede k ndzoru, Ze Ceské firmy jesSté
neumi situace konfliktd dobfe feSit a neudi své lidi, jak z konfliktu udélat diskuzi
a tedy pozitivum.

To nds vede k myslence spokojenosti a také vnimani schopnosti vedeni feSit
konflikty. Tato prace se ve vyzkumné ¢asti na tento aspekt také zaméfi.

Pokud se konflikty anebo negativni ptsobeni jedince na okoli nebo druhého jedince
pfemnozi, mize dojit v nékterych piipadech k daleko zavaznéjSimu patologickému projevu

mezilidskych vztahd, a sice k takzvanému mobbingu — ¢esky k Sikané€ na pracovisti.

1.6.2 Sikana na pracovisti

Tento velmi negativni jev je co do pohledu pracovniho chovani a jednani
orientovdn na Uplny odchod kolegy nebo podfizeného z dané spolecnosti. Jedna
se o dlouhodobé¢ cilené psychické a pracovni poSkozovani jedné osoby druhou osobou
z pozice moci nebo vice osobami zaraz. Literatura uvadi, ze za Sikanu se povazuje
pravidelné alesponl pilro¢ni terorizovani jedné osoby v dané firmé (Wagnerovd, 2011,

s. 129).
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Svobodova (2008, s. 20) se zmiiiuje o dopadech mobbingu. Uvadi, Ze postizeny je
vystaven velkému emociondlnimu i socidlnimu stresu a tento stres mtize vést nevyhnutelné
k velkym problémutim, jako jsou uzkostlivé stavy, deprese, vyhofeni, poruchy pozornosti
a koncentrace, dokonce muze vést Sikana az k sebevrazd¢é obéti. Obéti mobbingu zjevné
mohou podle Svobodové vykazovat i fyzické potize. Lidé takto postizeni trpi na zaZivaci
potize, ¢asto chodi na toaletu v praci, mivaji migrény a stézuji si na bolesti hlavy, celkove
jejich fyzicky stav neni opakované povazovan za dobry.

Cech (2011) se zmifiuje, Ze vyskyt mobbingu na pracoviiti je tfeba vnimat jako velmi
vazny problém, ktery ovlivituje prostfedi pracoviste.

Kdyz dojde k tomuto jevu, jak jsme jiz psali v této praci vyse, je v Ceské republice
problém nedostate¢né informovanosti vedeni spole¢nosti. Casto je problém dlouhodobé
skryty. Jistymi indiciemi, Ze se nam ve firmé nebo na ufad¢ tento jev vyskytuje, mizou byt
tyto skutecnosti: zvySena nemocnost pracovnika dlouhodobého charakteru, frustrace pfi
osobnim jednéni, pfevaha pocitii nejistoty u zaméstnance, ktery diive ptisobil velmi jisté,
nezajem o spolupréci a separovani se od ostatnich kolegli nebo jednoho kolegy, ktery je
puvodcem Sikany. Pokus se ale postizeny vedeni spole¢nosti nebo koleglim nesvéri, miize
skute¢né byt profesné zni¢en, nebot’ tento napor psychicky nevydrzi a z prace odchézi
(Huberova, 1995, s. 13-14).

Wagnerova (2011, s. 130-131) dale popisuje, Ze neexistuje jasny typ zaméstnance
obéti, stejn¢ jako neexistuje typ cloveéka agresor nebo chcete-li plivodce mobbingu.
Sikanuji zcela b&Zné osoby muzského pohlavi i Zenského, osoby mladé i starsi, zkuseni
vdané firmé i novalci. BohuZel se na Zadnou typologii u tohoto problému nelze
spolehnout. Vétsinou by mélo byt naplni daného personalisty, aby tyto jevy sledoval
a vSechny pracovniky od patologickych jevt chranil.

Svobodova (2008) oproti tomu n¢kolik spoleénych ryst pivodcim Sikany dle
pohlavi pfisuzuje. Podle ni a dle dostupnych vyzkumu, jedna-li se 0 mobbera — toho kdo
pacha Sikanu — Zenu, ta se zaméfuje na pirevdzné osoby, které pro ni piedstavuji
konkurenci. VétSinou timto tedy diskriminuje stejné pohlavi a vyuziva lIsti, pfetvarky
a manipulace k ptesvédceni ostatnich o své bezuhonnosti.

Oproti tomu pokud je mobber muz, ten nevyuziva Isti, ale pfimych Utokl. Obé&t
vetSinou vetfejné poniZzuje a osoCuje Z neschopnosti a ukazuje mu svou nadfazenost,

aby zacilil na ostatni, aby s nim souhlasili (Svobodova, 2008, s. 20).
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1.6.3 Sexualni obtéZovani

V aktualnim roce, kdy tato prace vznika, jsou veskeré otazky spojeny se sexudlnim
obtézovanim na pracovisti velmi precenované a jedna se o ozehavé téma
Vv celé spolecnosti. Je tomu tak v disledku kampané Me too. Nyni mnohdy nemtzeme
zcela jednoznacné urcit, zda se jedna o sexudlni obtézovani ¢i o flirt. AvSak nekolik
definici o tom, co to je sexualni obtéZzovani z pohledu psychologie predkladame.

Bednai (2013, s. 182) udava, ze za sexualni obtéZovani lze povazovat takové
jednani, kdy svym chovanim zplsobujeme obtézujici prozitky druhé osob¢ s intimnim
rozmérem. Nemusi se jednat pouze o fyzickou zaleZitost. Velmi casto jde o pouze
psychicky natlak, neformalnimi kandly komunikace a podobné. Tento pojem je
0 to slozitéjsi, ze mira vnimani, co je uz, a co neni za osobni hranici intimity, se u kazdého
Z nas lisi.

Zakon v Ceské republice definuje sexualni obtéZovani takto:

. Jednani sexualni povahy v jakékoliv formé, které je dotcenym zaméstnancem oprdvnéné
vnimano jako nevitané, nevhodné nebo urazlivé a jehoz zameér nebo diisledek vede
ke snizeni diistojnosti fyzické osoby nebo k vytvareni nepratelského, poniZujictho nebo
zneklidnujiciho prostredi na pracovisti nebo které miize byt opravnéné vnimano jako
podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon prdv a povinnosti vyplyvajicich
z pracovnépravnich vztahu* (§ 1 odst. 9 zakoniku prace).

Za dusledky patologickych jevi je povazovano piredevSim postupné osobni
1 pracovni selhdvani jedince. Patologické jevy na pracovisti negativné ovliviiuji nejen
pracovniky, ale mohou zapfi€init uplny rozpad firmy nebo oddéleni ufadu, dané
spole¢nosti. Mohou také mit ekonomické a pravni dopady, jelikoz se postihnuta strana
muZe domahat odSkodnéni a naplnéni svych prav u soudu. Také pti vefejném poSkozeni
jména spole€nosti a jejiho vedeni miize dochazet k rozpadu. Proto je velmi dulezité celou
podstatu a Skalu vztaht ve firmé&, spolecnosti ¢i v naSem piipadé¢ na Ufadé sledovat

a vyhodnocovat.
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2 FINANCNI SPRAVA CESKE REPUBLIKY

Finanéni sprava Ceské republiky byla ziizena zakonem &. 456/2011 Sb., o Finanéni
spravé Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich piedpisii s u¢innosti od 1. ledna 2013 jako
soustava spravnich organd zejména pro vykon spravy dani, ale zarovenn vykonava Siroké
spektrum dalsich agend. Zakon ¢&. 456/2011Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky
upravuje postaveni, vécnou i tzemni pusobnost a fidici vztahy organd finanéni spravy.
Pokud jde o pojem ,,dafnova sprava®“, jedna se 0 neformalni oznaceni vécného charakteru,
pouzivané teorii i praxi viceméné jako synonymum zakonného pojmu ,,finan¢ni sprava“ ¢i
pojmu ,uzemni finan¢ni organy“, nicméné pravni uprava tento pojem nezna. Financni
sprava je podfizena Ministerstvu financi. Vnitini fungovani Finanéni spravy Ceské
republiky je dano jejim organizacnim fadem, ktery schvaluje generalni feditel (Finan¢ni

sprava, online).

2.1 Soustava organi Finanéni spravy Ceské republiky

Soustava finan¢ni spradvy nahradila dosavadni soustavu tzv. Gzemnich finan¢nich
organd, kterd byla upravena zakonem ¢. 531/1990 Sb., o Uzemnich finan¢nich orgénech,
ve znéni pozdé&jsich piedpist, ktery byl zrusen k 1. lednu 2013. Soustava Finanéni spravy
Ceské republiky je tiistupiiova a tvoii ji Generalni finanéni feditelstvi, Odvolaci finanéni
feditelstvi a finan¢ni Gfady. Generalni finan¢ni feditelstvi, Odvolaci financni feditelstvi
a finan¢ni Ufady maji postaveni spravnich ufadd, jsou tedy opravnény jménem statu
vykonavat vrchnostenskou spravu v oblasti své ptisobnosti (Ministerstvo financi, online).

Spravni ufad je pro ucely sluzebniho zdkona ministerstvo a jiny spravni ufad,
jestlize je zfizen zakonem a je zdkonem vyslovné oznacen za spravni Ufad nebo orgéan
statni spravy. Takovy spravni ufad je také sluzebnim Gfadem dle zakona ¢. 234/2014 Sb.,
o statni sluzbé.

Nadfizenym orgdnem Generdlniho finan¢niho feditelstvi je Ministerstvo financi.
Mezi organy Finanéni spravy Ceské republiky patii Generalni finanéni feditelstvi, jemu je
podfizeno Odvolaci finanéni feditelstvi a finanéni ufady vcetn€ Specializovaného
finanéniho ufadu (Poradce, 2018, s. 14).

Dle § 8 zakona o Finanéni spravé Ceské republiky sidly étrnacti finanénich trada
jsou sidla vysSich Uzemnich samospravnych celkli, kraji a hlavniho mésta Prahy,

od jejichz nazvu jsou rovnéz odvozeny nazvy finan¢nich urada.
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Dle zékona ¢. 347/1997 Sb., o vytvoreni vys$ich uzemnich samospravnych celki
a 0 zméné Gstavniho zakona Ceské narodni rady ¢. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky,
ve znéni pozdéjSich predpisti je tizemni plisobnost téchto 14 finan¢nich ufadi vzdy
vymezena uzemim piislusného vyssiho tzemniho samospravného celku a vyplyva tak
z vymezeni téchto Uzemi v zakon€. Patnactym financnim ufadem je Specializovany
finan¢ni ufad s celostatni ptisobnosti se sidlem v Praze. Souc¢asti financni spravy je sit’

uzemnich pracovist.

2.1.1 Generalni finan¢ni reditelstvi

Dle § 2 zékona o Finanéni spravé Ceské republiky Generélni finanéni feditelstvi ma
celostatni Uzemni pulsobnost a sidli v Praze. Postaveni ucetni jednotky ma
sucinnosti od 1. ledna 2011. Generalni finan¢ni feditelstvi je opravnéno samostatné
hospodarit s majetkem statu, a to rovnéz za podiizené Odvolaci finan¢ni feditelstvi
a finan¢ni ufady, které maji pro ucely hospodafeni s majetkem statu postaveni jeho
vnitinich organizacnich jednotek. Generalni finan¢ni feditelstvi fidi generalni fteditel.
Generalniho feditele zastupuje zastupce generalniho feditele. Vybér, jmenovani a odvolani
generalniho feditele a jeho zastupce se fidi zakonem o statni sluzb&. Generalni finanéni
feditelstvi vykonava pilsobnost Spravniho organu ve smyslu danového fadu a spravniho
fadu. Vykonava spravu dani a soucasné je klicovym organem daniového metodického
fizeni. Generalni financni feditelstvi se podili na vykonu pisobnosti Ministerstva
financi oblastech legislativy, mezinarodnich vztaht, analytické a koncepéni Einnosti,
provadi ftizeni 0 spravnich deliktech v oboru své pusobnosti, vykonava plisobnost
V ramci mezindrodni spoluprdce pfi vymahani nékterych finanénich pohledavek, vykonava
pusobnost ustfedniho kontaktniho organu pii provadéni mezinarodni spoluprace
pfi sprave dani, vede centralni evidence a registry nezbytné pro vykon ptisobnosti organti

finan¢ni spravy.

2.1.2 Odvolaci finanéni Feditelstvi

Dle hlavy III zakona &. 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky Odvolaci
finan¢ni feditelstvi ma taktéz celostatni plsobnost a sidli v Brné. Odvolaci
finanéni feditelstvi ¥idi feditel. Reditele zastupuje zastupce feditele. Vybér, jmenovéni

a odvolani feditele a jeho zastupce se fidi zakonem o statni sluzbé. Odvolaci financni
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feditelstvi vykonava ptisobnost ve smyslu danového tadu a zdkona ¢. 500/2004 Sb.,

spravni fad, ve znéni pozd¢jsich predpist.

r

2.1.3 Finan¢ni urad

%

Dle zakona & 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky, ve znéni
pozdéjsich predpist financni ufad tidi feditel, feditele zastupuje zastupce teditele. Vybér,
jmenovani a odvolani feditele a jeho zastupce se fidi zdkonem o statni sluzb&. V ramci
pusobnosti finan¢nich tfadt jsou zfizovany tizemni pracovisté, které jsou organiza¢nimi
utvary finan¢niho uradu. Uzemni pracovisté, ktera se nenachazi v sidle finan¢niho uradu,
jsou stanovena vyhlaskou Ministerstva financi ¢. 48/2012 Sb., o izemnich pracovistich
finan¢nich ufadd, ktera se nenachézeji v jejich sidlech. Uzemni pracoviité finanéniho
ufadu v sidle finan¢niho ufadu stanovi organiza¢ni fad. V ¢ele tizemniho pracovisté nebo
uzemnich pracovist financniho ufadu stoji feditel sekce nebo feditel odboru uzemniho
pracovisté finan¢niho ufadu, ktery je pfimo podiizen fediteli finanéniho Gfadu. Finan¢ni
ufady vykondvaji spravu téchto dani: dan zpfijmt fyzickych osob, dain z piijmu
pravnickych osob, dan z pfidané hodnoty, dan silni¢ni, daii z nemovitych véci, dai z nabyti
nemovitych véci. Procesni stranka spravy dani je upravena zakonem ¢. 280/2009 Sb.,
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danovy tad, ve znéni pozdé&jSich predpisu.

r

2.1.4 Specializovany finan¢ni Grad

Specializovany finan¢ni tfad je dle § 11 zakona ¢. 456/2011 Sb., o Finan¢ni spravé
Ceské republiky finanéni ufad s celostatni izemni piisobnosti, ktery je pislusnym pro
vybrané subjekty, a to pro cely rozsah vécné ptisobnosti finan¢niho ufadu s vyjimkou
vykonu spravy dané z nemovitych véci a dané z nabyti nemovitych véci. Vybranymi
subjekty se rozumi pravnické osoby zalozené¢ za ucelem podnikani, které
dosahly obratu vice nez 2 mld. K¢. Patii sem banky, pojistovny, zajistovny, spofitelni

a uvérni druzstva, investi¢ni fondy a penzijni spole¢nosti.

r

2.2 Finanéni arad pro Olomoucky kraj

Zakladni agendou Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj je sprava dani. Jedna
se o danl z pfijmi fyzickych osob dle zakona ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijmu, ve znéni

pozdéjsich predpist, dan z piijma pravnickych osob dle zakona ¢. 586/1992 Sb.,
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o danich z pifijmu, ve znéni pozd¢jSich predpist, dan z pfidané hodnoty
dle zakona ¢. 235/2004 Sh., o dani z ptidané hodnoty, ve znéni pozd¢jsich ptedpisi,
dan silni¢ni dle zakona ¢. 16/1993 Sb., o dani silni¢ni, ve znéni pozdéjsich ptedpisu,
dan z nemovitych véci dle zakona ¢. 338/1992 Sb., o dani z nemovitych véci, ve znéni
pozdéjsich predpist, dan z nabyti nemovitych véci dle zakonného opatieni Senatu
¢. 340/2013 Sb., o dani z nabyti nemovitych véci. Dan z pfidané hodnoty je paralelné
spravovana téz Celni spravou Ceské republiky (Finanéni sprava, online).

Dle oficialnich webovych stranek Finanéni spravy Ceské republiky je sidlem
Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj budova na Lazecké ulici v Olomouci. Reditelem
Finan¢niho tfadu pro Olomoucky kraj je Ing. Miloslav Kopfiva (Finan¢ni sprava, online).

Dle Organiza¢niho fadu Financni spravy do piimé fidici plsobnosti Finan¢niho
ufadu pro Olomoucky kraj spadaji sekce tizemnich pracovist v Olomouci, Prostéjove,
Pierové, Sumperku a odbor uzemniho pracoviité v Jeseniku. Pod Sekci tizemniho
pracovisté v Olomouci patii pracovisté ve Sternberku a Litovli. Pod Sekci tzemniho
pracovisté v Prostjové patii pracoviité v Konici. Sekce Uzemniho pracovisté v Prerové
fidi pracovi§té v Hranicich. Sekce izemniho pracovisté v Sumperku zahrnuje i pracovisté
Zabtehu na Morave. V cCele jednotlivych sekci tizemnich pracovist stoji feditel sekce
uzemniho pracovisté. Finan¢ni ufad pro Olomoucky kraj a jeho izemni pracovisté se dle
organiza¢ni struktury dale d€li na jednotlivé odbory a oddéleni. V Cele odboru je vzdy
jmenovan feditel odboru a oddé€leni jsou vedena jmenovanymi vedoucimi oddéleni
(Finanéni sprava, online).

Organizacni struktura krajské tidici urovné Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj je
tvofena feditelem, Oddélenim sekretariatu a provozniho zabezpec€eni a Sekci fizeni ufadu.
Sekce fizeni ufadu se dale deli na Odbor metodiky a vykonu dani, Odbor kontroly
zvlastnich Cinnosti, Oddeleni evidence dani a Oddéleni fizeni rizik. Odbor metodiky
a vykonu dani je ¢lenén na Oddéleni dané z ptijmt fyzickych osob, Oddéleni dané z ptijmi
pravnickych osob, Oddéleni nepfimych dani, Oddé€leni danového procesu, Oddéleni
majetkovych dani a Oddéleni evidence trzeb. Odbor kontroly zvlastnich ¢innosti se dale
¢leni na Odd¢leni kontroly zvlastnich ¢innosti I a Oddéleni kontroly zvlaStnich €innosti 11
(Finan¢ni sprava, online).

Organizaéni struktura Sekce Uzemniho pracovi§té v Olomouci je tvotena feditelem

sekce, Oddélenim sekretaridtu a provozniho zabezpeceni, Odborem vyméfovacim I,
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Odborem vymeétovacim II, Odborem kontrolnim I, Odborem kontrolnim II, Odborem
registracnich a podpurnych agend, Odborem vymahacim a Odborem majetkovych dani.
Jednotlivé odbory dale fidi samostatna odd¢leni (Finan¢ni sprava, online).

Organizaéni struktura Sekce Uzemniho pracovisté v Prost&jové je tvofena feditelem
sekce, Odd¢lenim sekretaridtu a provozniho zabezpeceni, Odborem vymétovacim,
Odborem kontrolnim, Odborem registracnich a podptirnych agend, Odborem vymahacim
a Odd¢lenim majetkovych dani. Jednotlivé odbory dale fidi samostatna odd¢€leni (Financni
sprava, online).

Organiza¢ni struktura Sekce Uzemniho pracoviité v Prerové je tvofena feditelem
sekce, Odd¢lenim sekretaridtu a provozniho zabezpeceni, Odborem vymétovacim,
Odborem kontrolnim, Odborem registra¢nich a podptirnych agend, Odborem vymahacim
a Oddélenim majetkovych dani. Jednotlivé odbory dale fidi samostatna oddéleni
(Finanéni sprava, online)

Organizac¢ni struktura Sekce Uzemniho pracovi§té v Sumperku je tvofena feditelem
sekce, Odd¢lenim sekretaridtu a provozniho zabezpeceni, Odborem vymétfovacim,
Odborem kontrolnim, Odborem registra¢nich a podptirnych agend, Odborem vymahacim
a Odd¢lenim majetkovych dani. Jednotlivé odbory dale tidi samostatna odd¢€leni (Financni
sprava, online).

Organizaéni struktura Odboru Uzemniho pracovisté v Jeseniku je tvofena feditelem
sekce, Oddélenim vyméfovacim a vymahacim, Oddélenim kontrolnim, Oddélenim
registracnich a podpurnych agend a Oddélenim majetkovych dani (Finan¢ni sprava,

online).

2.3 Firemni kultura

Firemni kultura Finan¢ni spravy je popsana v Sluzebnim ptedpisu ¢. 1/2019
generdlniho feditele, kterym je stanoven eticky kodex pro zaméstnance Financni spravy
Ceské republiky. Tento sluzebni piedpis stanovuje v souladu se zakonem o statni sluzbg,
zakonikem préace, sluZzebnim pfedpisem naméstka ministra vnitra, kterym se stanovi
pravidla etiky statnich zaméstnanci a usnesenim vlady o Etickém kodexu ufednikt
a zameéstnancu verejné spravy podle zvlastniho pravniho piedpisu pravidla etiky, ktera se
uplatiiuji ve Finanéni spravé Ceské republiky. Finanéni sprava se vyznamné podili na

zabezpeCovani vykonu vefejné spravy v Ceské republice, kterd je sluzbou
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pro vefejnost. Zaméstnanec je vazan pii vykonu sluzby nebo prace dodrzovat a ctit
zakladni etické hodnoty, kterymi jsou pfedev§im zakonnost vSech postupt, kvalita
a efektivnost sluzby a dale etika sluzby, zejména dodrzovani nestrannosti a rovného
pfistupu ke vSem fyzickym i pravnickym osobam, neovlivnitelnost, netplatnost
a poctivost. Finanéni sprava ptispiva k uplatinovani etickych hodnot vytvarenim vhodného
prosttedi a zachovavanim rovného pfistupu k zaméstnancim s dirazem na jejich
hodnoceni podle kvality vykonané sluzby. Ucelem etického kodexu je upravovat
a podporovat dodrzovani Zadoucich standardi chovani zaméstnancii ve vztahu k vefejnosti
a spolupracovnikiim s cilem zvySovat divéru vetejnosti ve Financni spravu a vefejnou
spravu jako celek (Finanéni sprava, online).
Dle etického kodexu Finan¢ni spravy mezi zdkladni zasady patii:
e Zamgéstnanec je povinen jednat s védomim, Ze vefejnost opravnéné ocekava
vstficnou, pfistupnou, fadné vedenou a vykonidvanou spravu dani
a dalsi ¢innosti, které jsou v kompetenci Financni spravy.
e Zaméstnanec je povinen jednat v souladu se zasadami prava a spravedlnosti
vyplyvajicimi z principti demokracie a pravniho statu, které jsou obsazeny
v Ustavé Ceské republiky a v Listiné zékladnich prav a svobod, jedna
v duchu nedotknutelnych hodnot svobody, rovnosti a lidské distojnosti,
zachovava vérnost Ceské republice, jakoz i uctu a loajalitu viigi Finanéni
spravé a dalSim sluzebnim tfadiim a spolupracovnikim.
e Zaméstnanec pii vykonu sluzby cti zdkonnost a uplatiiuje rovny piistup ke
vSem osobam, jichZ se ¢innost Finan¢ni spravy dotyka.
Zakonnost je cténa témito zplsoby:
e Zaméstnanec vykonava sluzbu v souladu s Gstavnim pofadkem, zdkonem
o statni sluzbé, zakonikem prace, zakonem o Financni spravé, dalSimi
zdkony a ostatnimi pravnimi pifedpisy, pravem Evropské unie, jakoZz
1 s mezinarodnimi smlouvami, které jsou soucasti pravniho fadu
Ceské republiky.
e Zaméstnanec dodrzuje interni akty fizeni a piikazy k vykonu sluzby
piedstaveného ¢i pokyny a piikazy vedouciho zaméstnance a respektuje

cile, koncepce a priority Financni spravy.
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e Zaméstnanec jednad pouze v rozsahu pusobnosti svéfené orgdnim Financ¢ni
spravy zakonem nebo na zékladé¢ zdkona a v souladu s jejim ucelem
a v mezich svého opravnéni.

e V ptipad¢, kdy je zaméstnanec pozadan, nebo je na né vyvijen natlak
ze strany nadfizenych ¢i tfetich osob, aby jednal v rozporu s pravnimi
predpisy, vnitinimi piedpisy nebo zpusobem, ktery predstavuje moznost
zneuziti ufedni moci, je povinen odmitnout takové jednani.

e Zamgéstnanec je povinen takové jednani bez zbyte¢ného odkladu oznamit
v souladu s pravnimi piedpisy a vniténimi predpisy.

V ramci zasady piimétenosti pii plnéni svéfenych ukoli voli pracovnik takové
feSeni, které je v souladu s vefejnym zijmem, je nestranné a nezavislé, odpovida
okolnostem daného pfipadu. Dale zaméstnanec dba na to, aby pii rozhodovani skutkové
shodnych ¢i podobnych piipadi nevznikaly neduvodné rozdily. Do prav a opravnénych
zajmu 0sob dotéenych ¢innosti Finan¢ni spravy zaméstnanec zasahuje jen za podminek
stanovenych zdkonem a v nezbytném rozsahu (Finan¢ni sprava, online).

Pokud jde o zasadu profesionality tak je zddouci, aby zaméstnanec vykonaval svoji
praci na vysoké odborné urovni. Za kvalitu sluzby a rozvijeni své odbornosti je osobné
odpovédny, své znalosti si priibézné prohlubuje a dopliuje a sleduje vyvoj v oblasti, ktera
je naplni jeho vykonu prace. Zaméstnanec jedna profesiondln€, nestranné a nezavisle,
¢estné, bez neptfiméfeného projevu emoci a bez sledovani osobniho prospéchu tak, aby
neohrozil dobrou povést, vaznost a divéryhodnost Finan¢ni spravy. Pfi rozhodovani nesmi
zamé&stnanec preferovat osobni ¢i skupinové z4jmy, ani se nechat ovlivnit pozitivnimi nebo
negativnimi  vztahy ke konkrétnim osobam. Zaméstnanec jedna  korektné
s kolegy i se zaméstnanci jinych sluzebnich tfadu, dalSich subjektt a dot¢enymi osobami,
respektuje jejich znalosti a zkuSenosti i1 znalosti a zkuSenosti jinych odbornikil
a u¢inné je vyuziva i pro svilj odborny rust. Zachovava kooperativni a kolegialni prostredi,
dba na pozitivni rozvoj vztahli nejen v ramci Finanéni spravy a podporuje vzijemnou
otevienost a vstficnost. Zaméstnanec v€as poskytuje nadiizenym a dalSim
spolupracovnikiim pri plnéni ukolli pravdivé a uplné informace
v souladu s pravnimi predpisy a internimi akty fizeni. Informace o Cinnosti Finan¢ni
spravy, plnéni jejich funkci, jakoz 1 dalsi informace ur¢ené vetejnosti, sdéluje za Finan¢ni
spravu zameéstnanec, ktery je k tomu urc¢en (Finan¢ni sprava, online).
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Eticky kodex upravuje i stfet zajmul, Vramci néhoz zaméstnanec predchazi
situacim, které by mohly ohrozit diveéru v jeho nestrannost, nezavislost a spravedlivost
a ve kterych by byl vystaven moznému stfetu svych osobnich zajmu s vefejnym z4djmem
na fadném vykonu sluzby, pfiCemz za osobni zdjem se povazuje kazda piipadna vyhoda
pro zameéstnance, osoby blizké a fyzické a pravnické osoby, se kterymi mé osobni,
pracovni nebo politické vztahy. Ustanoveni pravnich pfedpisi upravujici vylouceni
z projednavani a rozhodovani véci podle spravniho fadu a danového fadu nejsou etickym
kodexem dotCena. Zaméstnanec nesmi ohrozit vefejny zdjem tim, Ze se bude odvolavat
na své postaveni nebo na svou funkci ve vécech, které nesouviseji s vykonem sluzby,
nebo Ze bude zneuZzivat své postaveni a informace, o nichz se dozvéd¢l pii vykonu sluzby.
Zaméstnanec se vyhyba Cinnostem a jednanim, ktera se neslucuji s fddnym vykonem
sluzby ¢i zastavané pozice, nebo jej omezuji, 1 kdyZ nevykonava sluzbu. Déle se vyhyba
¢innostem a jednanim, které¢ by mohly snizit diivéru vetejnosti ve Finan¢ni spravu a statni
spravu celkové. V piipadé, Ze se zaméstnanec pii plnéni ukoll ocitne v situaci,
kdy je vystaven nebo by mohl byt vystaven moznému stietu zajmd, ohlasi tuto skute¢nost
bez zbyte¢ného odkladu ptedstavenému nebo vedoucimu zaméstnanci (Finanéni sprava,
online).

Téma mozné korupce je v Etickém kodexu Financni spravy taktéz zakotveno
a zaméstnanec predchazi rizikim korupce a podvodu a nezddoucim vnéj$im vlivim, jez by
mohly ohrozit fadny vykon sluzby. Pfedchazi i vzniku vztahil a situaci, ve kterych by byl
nebo by se mohl citit byt zavazan oplatit dary, jiné vyhody ¢i plnéni, které mu byly
poskytnuty.

V etickém kodexu Finanéni spravy (Finan¢ni sprava, online) je upraveno
I vystupovani. Nasledujicim zptisobem:

e Zaméstnanec vystupuje kultivované, vyjadiuje se spisovné a dba
na odpovidajici verbalni i neverbalni komunikaci.

e Zaméstnanec jedna zdvorile, vstficné, s porozuménim, ochotou
a bez jakychkoli pfedsudki, v souladu se zdsadou rovnych pftileZitosti, bez
ohledu na narodnost, pohlavi, etnicky ¢i rasovy pivod, nabozenstvi ¢i viru,
veék, sexudlni orientaci ¢i zdravotni postizeni, nebo jiné osobnostni

charakteristiky a nepfipousti diskriminaci ¢i obtézovani.
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K dotenym osobam zaméstnanec piistupuje taktné, vlidné a ohleduplng,
zpusobem piiméfenym jejich socialnim a komunika¢nim potfebam,
a respektuje jejich individualitu a distojnost.

e Zaméstnanec Vystupuje vac¢i dotCenym osobam tak, aby je neuvadél
v omyl o jejich pravech a povinnostech, a informuje je jasng, presné, uplné,
pravdive a srozumitelné.

e Je si védom, ze dotéené osoby maji pravo znat jeho jméno, poptipadé
jména, a pfijmeni, nazev Utvaru organu Finan¢ni spravy, v némz je
zaméstnanec zatrazen, a v pripad¢ statnich zaméstnanci sluzebni oznacenti,
0 ¢emz je uvédomuje zptisobem obvyklym v Giednim styku.

e Zaméstnanec pii vykonu sluzby dba na ¢istotu a Gpravu svého zevnéjsku.

Rychlost a efektivita je také jednim z prvka firemni kultury Finanéni spravy.

Zameéstnanec plni ukoly zodpovédné, osobné, fadné, bez zbyteCnych prutahti a ve lhiitdch
stanovenych zdkony, internimi akty fizeni, obecnymi vnitinimi ptfedpisy a piikazy
predstaveného. Pii plnéni tkoll postupuje zaméstnanec v souladu se zasadou hospodéarnosti
tak, aby dot¢enym osobam ani Finan¢ni spravé nevznikaly zbytecné naklady. Je-li toho
pii plnéni sluzebnich nebo pracovnich ukola tteba, poskytuji si zaméstnanci vzajemné
ucelnou soucinnost s cilem podpory dobrého jména Financni spravy (Financni spréva,
online).
Pti nakladéni se sveéfenymi prosttedky zaméstnanec vynaklada vesSkeré usili
k maximalné ucelnému, hospodarnému a efektivnimu spravovani a vyuzivani zdroji,
zafizeni a sluzeb, které mu byly poskytnuty k plnéni ukold, nebo jsou mu jako prosttedky
organizace k dispozici. V ptipad¢€, ze se zaméstnanec dozvi o okolnostech nasvédcujicich
vzniku skody Finanéni spravé, oznami tuto skuteCnost stanovenym zplUsobem
predstavenému nebo vedoucimu zaméstnanci (Finan¢ni sprava, online).

V rémci osvéty Financni sprava dba na fadné seznameni zaméstnancu s etickym
kodexem a v ramci prohlubovani znalosti zaméstnancli podporuje a zajiStuje osvétu
pravidel etiky (Finanéni sprava, online).

Ptedstaveny nebo vedouci zaméstnanec vede podiizené zaméstnance k dodrzovani
pravidel etiky, pfi¢emz jim jde piikladem. Je schopen a pfipraven feSit etické otazky

vyvstalé pfi vykonu prace (Financni sprava, online).

30



Zaméstnanci Finanéni spravy Ceské republiky jsou véazani ml&enlivosti.
Zameéstnanec, vedle povinnosti mlcenlivosti uloZzené daflovym fadem, zachovava
mlcenlivost o osobnich udajich, utajovanych informacich a dalSich skuteCnostech,
které se dozveédél pii vykonu prace, jeZ by mohly poskodit nebo ohrozit ¢innost Finan¢ni
spravy nebo pravem chranéné zajmy dotCenych osob.

Dle zékona o statni sluzbé a zakoniku prace je poruseni pravidel etiky statnim
zam&stnancem je poruSenim sluzebni kazné, poruseni pravidel etiky zaméstnancem
Vv pracovnépravnim vztahu se posuzuje i v ndvaznosti na poruseni zakoniku prace, ptipadné
jinych pravnich predpist. Upozornéni na neetické jednani konkrétniho zaméstnance nesmi

znevyhodnit zaméstnance, ktery na neetické jednani poukazal (Zakony pro lidi, online).
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3 METODICKA VYCHODISKA PRAKTICKE CASTI

V teoretické Casti prace jsme vymezili vztahy a klima v pracovnim prosttedi. Taktéz

jsme popsali nezadouci formy jednani, jejichz vyskyt neni na pracovisti akceptovatelny.

3.1 Hlavni cil vyzkumného Setfeni

Za hlavni cil vyzkumného Setfeni bylo stanoveno zjistit, jak hodnoti
vztahy a klima na pracovisti pracovnici Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj (déle jen
FU pro OLK), jak vnimaji podminky, které maji k dispozici pro vykon své sluzby nebo
prace a celkové zmapovat spokojenost zaméstnanct, ktefi jsou pro vykon sluzby zatazeni

na FU pro OLK a jeho uzemnich pracovistich.

3.1.1 Vyzkumné otazky

1. Jak jsou pracovnici FU pro OLK spokojeni v oblasti vztahii na pracovisti?

2. Jak hodnoti pracovnici klima na pracovisti téhoz tfadu?

3. Které faktory ovliviiuji kvalitu klimatu pracovniho prostiedi na FU pro OLK?

4. Jakou maji pracovnici FU pro OLK potiecbu dalsiho budovani vztaht
a teambuildingu?

Dale jsme si k potfebam vyhodnoceni vyzkumného cile stanovili hypotézy.

3.2 Stanovené hypotézy

Hendl (2006) wuvadi, Ze hypotézy jsou tvrzeni, jez nejdou dokazat
na zakladé vyzkumu zcela ptfesné, mély by vSak jit vyvratit na podkladech, které
logicky vychazi z prom&nnych, jenz byly zajistény vyzkumnym Setfenim prace (Hendl,
2006, s. 26-27).

Chraska (2007) se zminuje o teorii Karla R. Poppera — ptedstavitele
kritického  realismu. Popper tvrdi, Ze kaZdou hypotézu, kterou jsme
si stanovili, je zapotiebi vyvratit. Pokud hypotézu nemiizeme vyvratit, pak je mozné ji
pfijmout a potvrdit jeji znéni (Chraska, 2007, s. 17).

K potiecbam této diplomové prace jsme si tedy stanovili hypotézy, jez
pfedpokladdme, Ze bude mozné vyvratit. Hypotézy byly stanoveny na zakladé
zkuSenosti autora této diplomové prace, ktery ma vramci FU pro OLK vice neZ

desetiletou praxi.
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H1 Vedouci pracovnici hodnoti vztahy na pracovisti Finan¢niho tufadu pro
Olomoucky kraj pozitivnéji nez fadovi pracovnici.

H2 Muzi na Finan¢nim tfad¢ pro Olomoucky kraj maji vice negativnich zkuSenosti
z hlediska Sikany nez Zeny.

H3 Pracovnici S vysokoskolskym vzdélanim vnimaji klima pracovniho prostiedi
pozitivnéji nez pracovnici se sttedoSkolskym vzdélanim.

H4 Pracovnici ve véku do 50-ti let maji vétsi zajem 0 piipadnou mozZnost
teambuildingu za ucelem zlepSovani vztahli na pracovisti nez pracovnici ve véku nad

50 let.

3.3 Metody vyzkumu

Vyzkumnou metodou mame na mysli zvoleny postup, jak sesbirdme data k naSemu
vyzkumu. V souvislosti s touto metodou byva stanoven nastroj, jak tyto data odborné
ziskat pro dal$i analyzu. Vyzkumny nastroj musi mit rozhodné dv¢ zakladni vlastnosti a to:
validitu a reliabilitu. V ramci této diplomové prace jsme zvolili metodu dotaznikového

Setfeni (Gavora, 1996, s. 11).

3.3.1 Dotaznik

Podle Gavory (2000) je dotaznikové Setfeni vyzkumnou metodou, kterd je
systtmem kladeni otazek, které jsme si pfedem zformulovali. Otazky mohou mit dvé
moznosti odpovédi — otevienym zplsobem nebo jsou-li moznosti odpovédi stanoveny
dopfedu, pak uzavienym zpusobem. Jednd se o Castou metodu ziskavani dat a udaji
V ramci vyzkumné praxe.

Na otazky z dotaznikového Setieni se odpovida pisemné, v nasem piipadé elektronicky
pfes predem zvolenou aplikaci, a t0 nadm umoziuje sesbirat velké mnoZstvi dat,
tedy informaci v Sirokém spektru otdzek, pokud se nam dotaznikové Setfeni vrati zpét
vhodné vyplnéné. Dotaznik by mél podle Chrasky (2007, s 163-166) spliovat nékolik
kritérii:

1. demografi¢nost — zjevné zatazeni dle v€ku, pohlavi a dalSich podstatnych kritérii

2. validitu — data jsou spravn¢ sesbirana k dané otazce vyzkumu

3. reliabilitu — dotaznik shromazd’'uje odpovédi na dané téma od vétsiho

poctu respondentil
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4. praktickou funkci — vétsi pocCet odpovédi a dat znich vzniklych, souvisi

s reliabilitou.

Vyzkumné Setfeni, které jsme vytvofili pro potieby této diplomové prace, byl
anonymni dotaznik. Odkaz na dotaznik byl rozeslan dne 11. éervna 2020 pracovnikim FU
pro OLK z pracovniho e-mailu autora. Online dotaznik byl vytvofen prostfednictvim
sluzby click4survey, na internetové adresewww.click4survey.cz.

Bylo osloveno 721 pracovnikti FU pro OLK, osloveni pracovnici méli moznost
dotaznik vyplnit pouze elektronicky pies automatické odeslani. Dotaznik byl tvofen
celkem 23 polozkami. Vsechny polozky v dotazniku maji podobu uzavienych otazek.
Podoba dotazniku je uvedena v ptiloze €. 2 této diplomové prace.

V prvni ¢asti dotazniku, se jedna o takzvané demografické polozky. Ptali jsme se
na otazky, které nam ovéfili spravnost zatazeni respondenta do naSeho zdmérného vzorku.
Dale se jedna o polozky, které byly stanoveny pro ucel zjistovani fakti v oblasti vztaht
vramci ufadu, at uz na oddélenich nebo celkovych v celé budové. Dalsi polozky
se zabyvaly osobnim hodnocenim klimatu pii préci. Posledni cast otdzek se pak tyka
oblasti zlepSovani pracovnich vztahii mezi kolegy pomoci spole¢nych akei
¢i teambuildingu. Ke vSem témto krokim jsme pfistoupili dle odbornych vychodisek
ziskanych v odborné literature, predevSim od autora Chrasky (2007).

ZavéreCna Cast dotazniku je zameéfena na zjiSténi zajmu ¢inezdymu o dalsi
moznosti teambuildingu pro zkvalitnéni pracovnich vztahti v oblasti. K prvni vyzkumné
otazce vztahujici se k oblasti spokojenosti se vztahy na pracovisti se vztahuji polozky
dotazniku ¢. 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 a 13. K druhé vyzkumné otazce, ktera se vztahuje
na hodnoceni klimatu na pracovisti, se vztahuji polozky dotazniku ¢. 14, 15 a 16. Na tieti
vyzkumnou otdzku hleddme odpovédi v polozkach dotazniku ¢. 17 a 18. A ctvrta
vyzkumna otazka tykajici se budovani vztahii a teambuildingu by méla najit odpovédi

V polozkach dotazniku ¢. 19, 20, 21, 22 a 23.

3.3.2 Vyzkumny soubor

Jako zakladni soubor byl stanoven po&et viech pracovnikéi FU pro OLK, ktefi jsou
pro vykon sluzby nebo prace zatazeni na FU pro OLK. Vymezeni souboru by mélo byt
zcela jasné, proto, aby bylo piesné vymezeno, koho se tykaji vysledky prizkumu. VSichni,

0 nichz prizkumem ziskame daje, tvoii pruizkumny soubor. VSechno co zjistime o tomto
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souboru, bude platit jen pro néj, nebude platit pro Zadny jiny, nebude tedy platit pro zadné
jiné pracovisté (Gavora, 2000, str. 59).
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4 DESKRIPTIVNI ANALYZA ZISKANYCH DAT

Respondentiim byla prostfednictvim pracovniho emailu zaslana zadost o vyplnéni
dotazniku. Respondent je oznaceni pro osobu, kterd vypliuje dotaznik (Gavora, 2000,
S. 99). Tato zadost byla zaslana ve ¢tvrtek dne 11. ¢ervna 2020 dopoledne. Dotaznik byl
dostupny prostiednictvim odkazu, ktery byl respondentim zaslan v zadosti o jeho
vyplnéni. Odkaz byl aktivni od 10. ¢ervna 2020 do 18. cervna 2020. Setkali jsme
se s pozitivnimi ohlasy respondent. V dalSich kapitolach budou ziskana data shrnuta

a budou zde uvedeny vysledky jednotlivych polozek véetné komentare.

4.1 Prizkumny soubor

V ramci této kapitoly uvadime, kolik bylo zaznamenano navstév, jakd byla
navratnost a doba strdvend vyplnovanim dotazniku. Prizkumny soubor tvoii 305

respondenttl, pracovnikii FU pro OLK, jez byli osloveni zadosti o vyplnéni dotazniku.

Pocet oslovenych zaméstnanct 721

Pocet navstév odkazu na dotaznik 458

Pocet ziskanych odpovédi 305

Pocet nedokoncenych navstév 30

Primérna délka odpovédi 00:06:26

Prvni odpoved’ 10. 06. 2020 19:43
Posledni odpoved’ 17. 06. 2020 13:37
Celkova navratnost 67 %

Tab. 1: Statistika dotazniku

Komentéi: Ztabulky €. 1 vyplyva, ze Zadost o vyplnéni dotazniku byla zaslana
celkem 721 zaméstnanctim FU pro OLK. Na zaslanou adost reagovalo kliknutim na
odkaz 458 zaméstnanctli, z toho 305 respondentli plnohodnotné vyplnilo dotaznik. 30
respondentll nedokoncilo vypliovani dotazniku, tak, aby byl plnohodnotnym. Primérna
doba, kterou respondent stravil vyplhovanim  dotazniku, Cinila  00:06:26.
Prvni ziskand odpovéd’ byla zaznamendna 10. 6. 2020 a posledni ziskand odpovéd’
na dotaznik 17. 6. 2020. Celkové navratnost dotazniku ¢inila 67 %.
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HISTORIE VZNIKU PLNOHODNOTNYCH
ODPOVEDI
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Graf 1: Historie vzniku plnohodnotnych odpovédi v terminu od 10. 6. 2020 do
18. 6. 2020

Komentai: Z grafu 1 je ziejmé, Ze nejvice plnohodnotnych odpovédi vzniklo v den
rozeslani odkazu na dotaznik, to bylo 11. 6. 2020. Tento den bylo ziskano 243
plnohodnotnych odpovédi. Dne 10. 6. 2020 byly ziskdny 2 odpovédi, to jsou odpovédi
jeste pred rozeslanim zadosti na vSechny pracovniky, kdy tyto odpovédi zaznamenala
autorka prace a jeji kolegyné v ramci testovani dotazniku nebo chcete-li predvyzkumu.
12. 6. 2020 bylo ziskédno 28 odpovédi. Ve dnech pracovniho klidu 13. 6. a 14. 6. 2020
nebyla ziskana zadna plnohodnotna odpovéd. V pondéli 15. 6. 2020 bylo ziskano
19 odpovédi. V dalsich dnech bylo ziskano 8 a Sodpovédi a v posledni den, kdy byl

dotaznik ptistupny, nebyla ziskéana jiz zddna odpovéd'.

Doba potiebna k vyplnéni dotazniku

Potiebny cas Pocet respondentli
do 180 sekund 25
181-360 sekund 168
361-720 sekund 87
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Doba potiebna k vyplnéni dotazniku

Pottebny Cas Pocet respondentt

nad 720 sekund 25

Tab. 2: Doba potiebnd k vyplnéni dotazniku

Komentéi: Ztabulky je zfejmé, ze nejvice respondentim staCilo k vyplnéni
dotazniku 181-360 sekund. 87 respondenti potiebovalo k vyplnéni dotazniku
361-720 sekund. A zajimavé je, Ze stejnému poCtu respondenti, 25, stadil jak
nejkratsi, ktery byl do 180 sekund, tak nejdelsi ¢asovy interval, ktery byl stanoven nad 720

sekund, kK vyplnéni dotazniku.

4.2 Analyza jednotlivych poloZek dotazniku

Polozka ¢. 1: Jste?

Vybér z moznosti muzZ nebo Zena. Odpovézeno bylo celkem 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %

Muz 54 18

Zena 251 82

Tab. 3: Pohlavi respondenti
Komentat: Z tabulky 3 vyplyva, Ze dotaznik vyplnilo 82 % zen a 18 % muzu.
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Graf 2: Pohlavi respondentt

Polozka €. 2: Jaky je Vas vék?
Vybér z moznosti 19-30 let, 31-40 let, 41-50 let, 51-60 let, 61 a vice let. Odpovézeno bylo

celkem 305x.
Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
19-30 let 14 5
31-40 let 53 17
41-50 let 121 40
51-60 let 96 31
61 a vice let 21 7

Tab. 4: VEk respondentl

Komentai: Ze ziskanych vysledkii miZeme konstatovat, Ze vétSina respondentli byla
v dobé vypliovani dotazniku ve véku 41-50 let. Nejmensi pocet respondentd, kteii
dotaznik vyplnili, bylo ve véku 19-30 let. 53 respondenti bylo v dobé vypliovani
dotazniku ve véku 31-40 let. 96 respondentl bylo v dobé vypliovani dotazniku ve veku
51-60 let. Ve véku 61 a vice let bylo v dob¢ vyplitovani dotazniku 21 respondenti.
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Graf 3: Vék respondentt

Polozka €. 3: Jaka je délka Vasi praxe v ramci pracovniho nebo sluzebniho poméru v ramci

Finanéni spravy Ceské republiky?

Vybér z moznosti: do 1 roku, do 10 let, do 20 let, do 30 let, nad 30 let. Odpovézeno bylo

305x.
Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
do 1 roku 9 3
do 10 let 94 31
do 20 let 75 25
do 30 let 118 39
nad 30 let 9 3

Tab. 5: Pocet let praxe ve Finanéni spravé Ceské republiky

Komentat: Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze nejvice respondentii, kteii zodpovédéli

dotaznik, ma praxi ve Finan¢ni spravé Ceské republiky do 30 let. 9 respondentii mélo

v dobé vyplitovani dotazniku praxi ve Finanéni spravé Ceské republiky do jednoho roku.

94 respondentii mélo v dobé vyplnovani dotazniku praxi ve Financni spravé Ceské
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republiky do deseti let. 75 respondentti, ktefi se ucastnili vypliovani dotazniku, mélo praxi

v ramci Finanéni spravy Ceské republiky do dvaceti let. A 9 respondenti, kteti dokonéili

vyplitovani dotazniku ma praxi v ramci Finanéni spravy Ceské republiky nad tficet let.

140 :
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20 9: 3%
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75:25

118;39%

%

9:3% ]
1

0 i

do1roku do10let do20let do30let nad 30 let

Jaka je delka Vasi praxe v ramci pracovniho nebo shuzebniho
poméru v ramei Fnanéni spravy Ceské republiky?

Graf 4: Délka praxe ve Finanéni spravé Ceské republiky

Polozka €. 4: Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

Vybér z moznosti: predstaveny/vedouci zaméstnanec, statni zaméstnanec/zaméstnanec.

Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
predstaveny/vedouci zaméstnanec 57 19
statni zaméstnanec/zaméstnanec 248 81

Tab. 6: Pracovni zafazeni respondentti

Komentéi: Dotaznik byl vyplnén pievdzné statnimi zameéstnanci

V pracovnim pomeéru. Jejich pocet tvoii podil 81 % vSech respondenti

nebo zaméstnanci

. 19 % respondentt,

ktefi vyplnili dotaznik je zafazeno na pozici predstaveného ¢i vedouciho zaméstnance.
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Graf 5: Pracovni pozice

Polozka €. 5: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

statni zamestnanec/zamestnanec

Jake je Vase pracovni zarazeni?

Vybér z moznosti: vyufen S maturitou, stiedoSkolské, vyssi odborné, vysokosSkolské.

Odpovézeno bylo 305x.
Hodnota Pocet odpoveédi Podil v %
Vyucen s maturitou 6 2
Stredoskolské 103 34
Vyssi odborné 17 6
vysokoskolské 179 59

Tab. 7: Dosazené vzdélani respondentil

Komentéi: Dotaznik byl vyplnén nejvice respondenty s vysokoskolskym vzdélanim,

jejichz podil ¢ini 59 %. Z vysledkt dale mizeme konstatovat, Ze nejméné respondentii ma

vzdélani typu vyucen s maturitou. 34 % respondentti dosahlo stfedoSkolského vzdélani

a 6 % respondentu ukongéilo vyssi odborné vzdélani.
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Graf 6: Dosazené vzdélani respondenti

Polozka €. 6: Rozumite si s kolegy v ramci Vaseho pracoviste?

Vybér z moznosti: Ano, spiSe ano, spise ne, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 186 61
spiSe ano 115 38
spise ne 3 1
ne 1 0

Tab. 8: Porozuméni si s kolegy v ramci pracovisteé

Komentat: Z tabulky 8 je zifejmé, ze vétSina respondentll uvedla, Ze si s kolegy rozumi,

jejich odpovédi Cinily 61 % vSech odpovédi na tuto polozku. Jediny respondent uvedl,

ze si skolegy na pracovisti nerozumi. 3 respondenti si spiSe nerozumi s kolegy

na pracovisti a 115 respondentil oznacilo odpovéd’ spise ano.
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Graf 7: Rozumite si s kolegy

Polozka €. 7: Travite s kolegy ¢as mimo pracovni dobu?

Vybér z moznosti: Ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Odpoveézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 39 13
spiSe ano 29 10
spiSe ne 159 52
ne 78 26

Tab. 9: Traveni Casu s kolegy mimo pracovni dobu

Komentaft: K otazce tykajici se Casu straven€ho s kolegy mimo pracovni dobu, se vétSina
respondentl vyjadfila, Ze spiSe ne, jejich pocet byl 159 a tento pocet €inil podil 52 %. Jen
13 % respondentli se vyjadiilo, Ze skolegy trdvi Cas mimo pracovni dobu.
26 % respondentli oznacilo odpoveéd na tuto polozku ve znéni ne. 10 % respondentli

oznacilo odpovéd, ze spiSe ano.
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Graf 8: Traveni ¢asu s kolegy mimo pracovni dobu

Polozka €. 8: Setkavate se s konflikty mezi zaméstnanci na VaSem pracovisti?

Vybér z moznosti: Ano, spiSe ano, spise ne, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 45 15
spiSe ano 33 11
spiSe ne 161 53
ne 66 22

Tab. 10: Setkéani se s konflikty mezi zaméstnanci na pracovisti.

Komentai: Ze ziskanych udaju vyplyva, ze 53 % respondentt se spise s konflikty mezi
zaméstnanci na pracovisSti nesetkdva. Jen 15 % respondentli uvedlo, ze na pracovisti
s konflikty mezi zaméstnanci setkava. 11 % respondenti oznacilo jako odpoveéd’ na tuto

polozku spiSe ano a 22 % respondentli oznacilo odpovéd’ na tuto polozku ve znéni ne.
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Graf 9: Konflikty mezi zaméstnanci

Polozka €. 9: Jak Casto se setkavate na pracovisti dle Vaseho pohledu s konfliktni situaci?
Vybér z moznosti: nesetkdvam se, za vice nez jeden mésic, piiblizn€ jednou mésicné,

piiblizné jednou tydné, takika denné. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpoveédi Podil v %
nesetkdvam se 87 29
za vice nez jeden mésic 131 43
pfiblizné jednou meésicné 63 21
ptiblizné€ jednou tydné 19 6
takika denné 5 2

Tab. 11: Setkani se s konfliktni situaci na pracovisti.

Komentéi: Ze ziskanych udaji vyplyva, Ze se s konfliktni situaci na pracovisti setkava
43 % respondenti za vice nez jeden meésic. Takika denné se s konfliktni situaci
na pracovisti setkdvaji 2 % respondentl. Pfiblizn€ jednou tydné¢ se s konfliktni situaci na

pracovisti setkavad 6 % respondentl. Pfiblizné jednou mési¢né se s konfliktni situaci na
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pracovisti setkava 21 % respondentl. 29 % respondentti se s konfliktni situaci na pracovisti

nesetkava.
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konflik tni situaci?

Graf 10: Setkani se s konfliktni situaci na pracovisti

Polozka ¢. 10: Setkal/a jste se na VaSem pracovisti s agresi ze strany kolegti?
Vybér z moznosti: ano, vicekrat, ano, ale jen jednou nebo dvakrat, pravdépodobné ne,

ale nejsem si jisty/a, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano, vicekrat 25 8
ano, ale jen jednou nebo dvakrat 53 17
pravdépodobné ne, ale nejsem si jisty/a 52 17
ne 175 57

Tab. 12: Vyskyt agrese na pracovisti ze strany kolegti.
Komentaf: K vyse uvedené polozce, kterd se tykala vyskytu agrese na pracovisti, se 57 %
respondentll vyjadfilo jasnym ne. 8 % respondentil se s agresi na pracovisti ze strany

kolegti setkalo a dokonce vicekrat. 17 % respondentil se s agresi na pracovisti ze strany
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kolegli setkalo, ale jen jednou nebo dvakrat. A 17 % respondenti se pravdépodobné

nesetkalo, ale nejsou si jisti.

Polozka €. 11: Pokud ano, jaké projevy jste zaznamenal/a?

Vybér z moznosti: intrikovani, pomluvy, zlomyslné jedndni, neustald kritika mé prace,
psychoteror, socialni izolace, kiik, ponizovani, fyzické napadeni, jina forma. Odpovézeno
bylo 92x. Polozky ¢. 10 a €. 11 spolu souvisely, v dotazniku byl mezi témito polozkami
uveden nasledujici text: Pokud jste v pfedchozi otazce oznacil/a jako odpoved’ prvni nebo

druhou variantu pokracujte nasledujici otazkou, v opa¢ném ptipadé ji vynechejte.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %

intrikovani, pomluvy 70 76
zlomyslIné jednéni 35 38
neustala kritika mé prace 9 10
psychoteror, socidlni izolace | 16 17
ktik, ponizovani 15 16
fyzické napadeni 0 0

jina forma 13 14

Tab. 13: Projevy agrese

Komentat: Ze ziskanych odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze nejvetsi podil z nabizenych
projevi agrese, s kterymi se zaméstnanci setkavaji, zaujimaji pomluvy a intriky. Naopak
zadny z respondentl se nesetkal s fyzickym napadenim, jako projevem agrese ze strany
kolegti. 35 respondenttli se setkalo se zlomyslnym jednanim, 9 respondentli zaznamenalo
neustalou kritiku své prace, 16 respondentii oznacilo za projev agrese, se kterym se setkalo
psychoteror a socialni izolaci. 15 respondentt se setkalo s projevem agrese v podobé kiiku

a poniZzovani. 13 respondentll zaznamenalo jinou formu agrese.

Polozka ¢. 12: Citil/a jste se byt obéti Sikany na pracovisti?
Vybér z moznosti: ano, vicekrat, ano, jednou, pravdépodobné ne, ale nejsem si jisty/a, ne.

Odpovézeno bylo 305x.

49




Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano, vicekrat 13 4
ano, jednou 18 6
pravdépodobné ne, ale nejsem si jisty/a 34 11
ne 240 79

Tab. 14: Obét’ Sikany

Komentéi: Vyskyt Sikany na pracovisti je velmi nezéddouct, proto je velmi dobré, ze 79 %

respondentli se nikdy necitilo byt obéti Sikany na pracovisti. 11 % respondentd uvedlo,

ze pravdépodobné ne, ale Ze si nejsou jisti. 6 % respondentl se jako obé&t’ Sikany citilo

jednou a 4 % respondentli se jako obé&t’ Sikany citilo vicekrat.
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Graf 11: Obét Sikany

Polozka ¢. 13: Pokud ano, tak ze strany?

Vybér z moznosti: kolegli, nadfizenych. Odpovézeno bylo 37x. Polozky ¢. 12 a ¢. 13 spolu

souvisely, v dotazniku byl mezi témito polozkami uveden nasledujici text: Pokud jste

v ptredchozi otazce oznacil/a jako odpovéd prvni nebo druhou variantu pokracujte

nasledujici otazkou, v opacném piipad¢ ji vynechejte.
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Hodnota Pocet odpovedi Podil v %

kolegii 13 35

nadfizenych 24 65

Tab. 15: Sikana ze strany kolegt nebo nadtizenych.
Komentai: Pokud uz se néktery z respondentt citil jako obét’ Sikany tak 65 % z nich
odpovédélo, ze Sikana byla ze strany nadfizen¢ho. 35 % respondentii uvedlo, ze Sikana

byla ze strany kolegi.
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Graf 12: Sikana ze strany

Polozka ¢. 14: Jak jste spokojen/a s materidlnimi podminkami VasSeho pracovisté pro
vykon prace?

Vybér zmoznosti: spokojen/a, spise spokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a.

Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
spokojen/a 95 31
spiSe spokojen/a 183 60
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Hodnota

Pocet odpovédi

Podil v %

spise nespokojen/a

23

nespokojen/a

4

Tab. 16: Materialni podminky pracovisté.

Komentai: Pievazna vétSina, 60 % respondentil, je spiSe spokojena s materidlnim

vybavenim svého pracovisté. Pouhé 1 % respondentll je nespokojeno s materialnim

vybavenim svého pracovisté. 31 % respondentl je spokojeno s materialnim vybavenim

svého pracovisté a 8 % je spiSe nespokojeno s materidlnim vybavenim svého pracoviste.
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Jak jste spokojen/a s materialninn podmmkanu Vaseho pracoviste
pro vykon prace?

Graf 13: Materidlni podminky na pracovisti

Polozka €. 15: Jak jste spokojen/a s prostorovymi podminkami (vzduch, teplo, svétlo)

Vaseho pracovisté?

Vybér zmoznosti: spokojen/a, spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a.

Odpovézeno bylo 305x.
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Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
spokojen/a 112 37
spise spokojen/a 130 43
spise nespokojen/a 45 15
nespokojen/a 18 6

Tab. 17: Spokojenost s prostorovymi podminkami pracovisté.

Komentaf: Z Gdaji uvedenych v tabulce 17 vyplyva, ze 37 % respondentl je spokojeno

S prostorovymi podminkami svého pracovisté, 43 % respondentt je zcela spokojeno, 15 %

spiSe spokojeno a 6 % respondentl je nespokojeno s prostorovymi podminkami svého

pracoviste.
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Graf 14: Prostorové podminky na pracovisti

Polozka €. 16: Jak jste spokojen/a se vztahy na VaSem pracovisti?

Vybér z moznosti: spokojen/a, spiSe spokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a.

Odpovézeno bylo 305x.
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Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
spokojen/a 122 40
spise spokojen/a 158 52
spiSe nespokojen/a 23 8
nespokojen/a 2 1

Tab. 18: Spokojenost se vztahy na pracovisti.

Komentati: Vysledky polozky tykajici se spokojenosti se vztahy na pracovisti vypovidaji

o tom, ze 52 % respondentl je spiSe spokojeno se vztahy na pracovisti, 40 % respondentli

je spokojeno, 8 % je spiSe nespokojeno a pouhé 1 % respondentll je nespokojeno se vztahy

na pracovisti.
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Graf 15: Vztahy na pracovisti

Polozka €. 17: Jaké pozitivni faktory vnimate jako kli¢ové pro vykon Vasi prace

a spokojenosti na Vasem pracovisti?

Vybér zmoznosti: vztahy na pracovisti, pruzné¢ rozvrzeni pracovni doby, finan¢ni

ohodnoceni, materidlni a technické vybaveni, faktory pracovniho prosttedi (hluk, osvétlent,

teplota, kvalita vzduchu), jiné. Odpovézeno bylo 305x.
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Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
vztahy na pracovisti 223 73
pruzné rozvrzeni pracovni doby 214 70
finan¢ni ohodnoceni 133 44
materidlni a technické vybaveni 55 18
faktory pracovniho prostiedi 51 17
jiné 12 4

Tab. 19: Pozitivni faktory

Komentai: Z tabulky 19 vyplyva, Ze 73 % respondentli oznacilo vztahy na pracovisti jako
klicovy pozitivni faktor, ktery ovliviluje vykon a spokojenost na pracovisti. 70 %
respondentl uvedlo jako pozitivni faktor ovliviiujici vykon a spokojenost na pracovisti
pruzné rozvrzeni pracovni doby. Vyrazn€¢ méné respondentli poté oznalilo jako faktor
ovliviiujici vykon a spokojenost na pracovisti finan¢ni ohodnoceni (44 %), materialni
technické vybaveni (18 %) a faktory jako hluk, osvétleni, teplota, vzduch (17 %)
a jiné (4 %).

Polozka €. 18: Jaké faktory podle Vas nejvice negativné ovliviiuji vykon Vasi prace na
pracovisti?

Vybér z moznosti: zadné, pracovni vytizeni, vztahy na pracovisti, finanéni ohodnoceni,
materidlni a technické vybaveni pracovisté, dojezdova vzdalenost do zaméstnadni, pracovni

prostiedi (hluk, osvétleni, teplota, kvalita vzduchu). Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovédi Podil v %
zadné 73 24
pracovni vytizeni 107 35
vztahy na pracovisti 96 31
finan¢ni ohodnoceni 50 16
materialni a technické vybaveni 28 9
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Hodnota Pocet odpovedi Podil v %

dojezdova vzdalenost do zaméstnani 27 9

pracovni prostiedi 62 20

Tab. 20: Negativni faktory

Komentai: V tabulce 20 je uvedeno, Ze nejvice negativné ovliviluje vykon prace
na pracovisti pracovni vytizeni, a to u 35 % respondenti. Dal§im negativnim faktorem,
ktery respondenty ovliviiuje, jsou vztahy na pracovisti (31 %). 24 % respondentli nevnima
zadny z moznych faktort, 20 % respondentli negativn¢ ovliviiuje pracovni prostiedi, jako
hluk, osvétleni, teplota, kvalita vzduchu. U 16 % respondentl ovliviluje negativné vykon
prace financni ohodnoceni. Dojezdovéa vzddlenost a materidlni technické vybaveni jsou

vnimany jako negativni faktory ovlivitujici vykon prace u 9 % respondentd.

Polozka ¢. 19: Mate zajem, v ramci zlepSovani pracovnich vztaht, zapojit se do spole¢nych
mimopracovnich akci s kolegy?

Vybér z moznosti: ano, spiSe ano, spise ne, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 72 24
spiSe ano 128 42
spise ne 81 27
ne 24 8

Tab. 21: Zajem o mimopracovni akce s kolegy

Komentat: 42 % respondentll ma spise zajem zapojit se do spolecnych mimopracovnich

akci s kolegy, 27 % respondentii zdjem spiSe nema. 24 % respondentii ma zajem O to,

zapojit se do mimopracovnich akcei s kolegy a 8 % respondentli nema zajem.
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Graf 16: ZlepSovani vztahii

Polozka ¢. 20: Ugastnil/a jste se v poslednim roce spoleéné akce s kolegy?

Vybér z moznosti: ano, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota

Pocet odpovédi

Podil v %

ano

223

73

ne

82

27

Tab. 22: Udast na spoleéné akci s kolegy

Komentat: 223 respondentti, coz ¢ini 73 %, se v poslednim roce ucastnilo spole¢né akce

s kolegy. 82 respondentt, 27 % se v poslednim roce netcastnilo spole¢né akce s kolegy.
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Graf 17: Ucast na spole¢né akci s kolegy

Polozka €. 21: Zapojujete se do organizovani spole¢nych akci s kolegy?

Vybér z moznosti: ano, spise ano, spise ne, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 61 20
spise ano 75 25
spise ne 104 34
ne 65 21

Tab. 23: Organizovani spole¢nych akci

Komentat: VétSina respondentli (34 %) se spiSe nezapojuje do organizovani spolecnych
akci s kolegy. 25 % respondentt se spiSe zapojuje do organizovani spole¢nych akci. Témét
totozné procento respondentil se zapojuje (20 %) a nezapojuje do organizovani spole¢nych

akci s kolegy (21 %).
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Graf 18: Zapojeni se do organizace akce
Polozka ¢. 22: Byl/a byste ochoten/na pouzit na spolecnou akci s kolegy cast svého

ptispévku, ktery je Vam pfidélen z FKSP?

Vybér z moznosti: ano, spiSe ano, spise ne, ne. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovedi Podil v %
ano 107 36
spiSe ano 111 35
spiSe ne 45 15
ne 42 14

Tab. 24: Ochota pouzit ptispévek z FKSP

Komentaf: VétSina respondentti, 111, je spiSe ochotna pouzit Cast z ptispévku FKSP,
kterym je jim pfidélen na spolecnou akci s kolegy. Jen 42 respondentil neni ochotno pouzit
cast prispévku, ktery je jim ptidélen z FKSP na spolecnou akci s kolegy. 107 respondentt
oznacilo jako odpovéd’ na tuto polozku, ano. 45 respondentil spiSe neni ochotno pouzit ¢ast

svého prispévku z FKSP na spole¢nou akci s kolegy.
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Polozka ¢. 23: Jakou formu teambuildingu byste uvital/a, pokud by se mél uskutecnit

s kolegy?

Vybér z moznosti: zadzitkova aktivita (sjizdéni feky, stanovéani, bungee jumping, ...),

sportovni akce (spolecny béh, sportovni hry, ...), spolecenska akce (vecirek, ples, pratelské

posezeni, ...), kulturni akce (divadlo, koncert, navstéva vystavy, ...), degustace, exkurze,

turistika, poznavaci zajezd, jiné. Odpovézeno bylo 305x.

Hodnota Pocet odpovédi Podil v %
zazitkova aktivita 30 10
sportovni akce 21 7
spoleCenska akce 88 29
kulturni akce 33 11
degustace, exkurze 24 8
turistika, poznavaci zajezd | 97 32
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Hodnota

Pocet odpovédi

Podil v %

jiné

12

Tab. 25: Forma teambuildingu

Komentai: Nejveétsi pocet respondentt, 97, by uvitalo jako formu teambuildingu turistiku

¢i poznavaci zajezd. 88 respondenti by uvitalo spoleCenskou akci, jako vecirek, ples,

pratelské posezeni. Kulturni akci, jako divadlo, koncert, vystavu by jako formu

teambuildingu uvitalo 33 respondenti. 30 respondentii se vyjadfilo, ze by jako formu

teambuildingu ptivitalo zazitkovou aktivitu spocivajici v sjizdéni feky, stanovani apod.

Ostatni respondenti se Vv poctu 24 vyjadiili pro degustaci ¢i exkurzi, v poctu 21

respondentl bylo pro sportovni akci a 12 respondenti by wuvitalo jinou formu

teambuildingu.
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5 VERIFIKACE HYPOTEZ

Zavislost dvojic kategoridlnich proménnych byla testovana pomoci chi-kvadrat
testu nezavislosti. Absolutni a relativni cetnosti byly uvedeny v kontingen¢ni tabulce
a kategorizovaném sloupcovém grafu. V pfipadé, ze data nespliiovala podminky dobré
aproximace chi-kvadrat rozdélenim, byly slouc¢eny kategorie s nizkymi ¢etnostmi.

Porovnani dvou skupin kvantitativni proménné (skore v oblasti klimatu
na pracovisti) bylo provedeno pomoci Mann-Whitneyho testu (u dat nebylo mozné
ptedpokladat normalni rozdéleni z divodu zeSikmeni). Pro srovnavané skupiny byly
vypocteny primér a smérodatna odchylka, potadové statistiky (medidn, dolni a horni
kvartil, minimum a maximum) byly zobrazeny pomoci kategorizovaného krabicového
grafu.

Vypocty byly provedeny pomoci programu STATISTICA EN 13. Hladina

vyznamnosti pro rozhodnuti o nulové hypotéze ¢inila 5 %.
5.1 Testovani hypotéz

5.1.1 Hypotéza 1

H 1 Vedouci pracovnici hodnoti vztahy na pracovisti Finanéniho Gfadu pro Olomoucky
kraj pozitivnéji neZ fadovi pracovnici.

Statistické hypotézy:

Ho: Hodnoceni vztahii na pracovisti nezavisi na typu pracovni pozice (vedouci, fadovy
zamestnanec).

Ha: Hodnoceni vztahli na pracovisti zavisi na typu pracovni pozice (vedouci, fadovy

zameéstnanec).
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Kontingenc¢ni tabulka a chi-kvadrat test

Hodnoceni vztahl na pracovisti
Chi-kvadrat test i - | spi -
spokojen spise spoko- | spiSe nespo nespokojen
p-hodnota: 0,236 Jen kojen celkem
n % n % n % n %
vedouci 21 | 37 | 34 | 60 1 2 1 2 57
Typ pra-
covni po- | ftadovy 101 | 41 | 124 | 50 | 22 9 1 0 248
zice
celkem 122 158 23 2 305

Tab. 26: Kontingenc¢ni tabulka a chi-kvadrat test H1

P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingen¢ni tabulce vysla s ohledem na 3

desetinnd mista 0,236, tj. vyss$i nez 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladin¢

vyznamnosti 0,05 nebyla prokdzana zavislost hodnoceni vztahii na pracovisti na typu

pracovni pozice. Absolutni a relativni Cetnosti byly zobrazeny pomoci kategorizované¢ho

sloupcového grafu.

i;g 124:50%
' [ 101; 41%

ool [ 101410 [ _
2 30} -
¥
T 60; ]
40 F 34;60% ]
8 21:37% 22:9%
w 20¢F - 1
2 . . 1;2% 1;2% : . : 1; 0%
~

spokojen/a spise nespokojen/a spokojen/a spiSe nespokojen/a
spise spokojen/a  nespokojen spise spokojen/a  nespokojen
vedouci radovy
Spokojenost se vztahy

Graf 20: Spokojenost se vztahy

Poznamka: Pro tcely vypoctu p-hodnoty chi-kvadrat testu byly varianty spiSe nespokojen

a nespokojen slouceny.
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5.1.2 Hypotéza 2

H 2 Muzi na Finanénim ufadé¢ pro Olomoucky kraj maji vice negativnich zkuSenosti

z hlediska Sikany nez zeny.

Ho: Zkusenost s Sikanou nezavisi na pohlavi.

Ha: ZkuSenost s Sikanou zavisi na pohlavi.

Kontingenc¢ni tabulka a chi-kvadrat test

Osobni zkuSenost se Sikanou
Chi-kvadrat test ano nerist ne
p-hodnota: 0,099 i celkem
n % n % n %
zena 28 11 24 10 199 79 251
Pohlavi muz 3 6 10 19 41 76 54
celkem 31 34 240 305

Tab. 27: Kontingenéni tabulka a chi-kvadrat test H2

P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingen¢ni tabulce vysla s ohledem na 3

desetinnd mista 0,099, tj. vyssi nez 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladin¢

vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost zkuSenosti se Sikanou na pohlavi. Absolutni

a relativni ¢etnosti byly zobrazeny pomoci kategorizovaného sloupcového grafu.
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Graf 21: Osobni zkuSenost se Sikanou
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5.1.3 Hypotéza 3

H3 Pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim wvnimaji klima pracovniho prostiedi
pozitivnéji nez pracovnici se sttedoskolskym vzdélanim.
Skore v oblasti klimatu pracovniho prostiedi bylo vypocteno na zaklad¢ 3 otazek: AD, AE,

AF. Kody byly jednotlivym variantdm odpovédi piifazeny nasledujicim zptisobem.

Varianta Kod
Spokojen/a 4
Spise spokojen/a 3
Spise nespokojen/a 2
Nespokojen/a 1

Tab. 28: Pritazené kody H3
Kody 3 otazek byly nésledné¢ pro kazdého respondenta secteny a vysledné skore
respondenta poté mohlo nabyvat hodnot od 3 do 12, kde 12 znamenalo maximalni

spokojenost a 3 maximalni nespokojenost s klimatem pracovniho prostiedi.

Statistické hypotézy byly formulovany:

Ho: Skére v oblasti klimatu pracovniho prostiedi se pro pracovniky s VS a SS vzdélanim
nelisi.

Ha: Skére v oblasti klimatu pracovniho prostiedi se pro pracovniky s VS a SS vzdélanim
lisi.

Mann-Whitneyho test: p-hodnota a ¢iselné charakteristiky

Skupina | dol. kvartil | median | hor. kvartil | pramér sm. odch. p-hodnota
VS/VOS 9 10 11 9,6 1,6 0,620
SS 9 10 11 9,7 1,5 (mitame Ho)

Tab. 29: Mann-Whitneyho test: p-hodnota a ¢iselné charakteristiky

P-hodnota Mann-Whitneyho testu vySla s ohledem na 3 desetinna mista 0,620, tj. vyssi nez
0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladin€ vyznamnosti 0,05 nebyl prokézan

rozdil ve skoére hodnoceni klimatu na pracovisti pro pracovniky s vysokoSkolskym
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a stfedoskolskym vzdélanim. Pofadové statistiky byly zobrazeny pomoci kategorizovaného

krabicového grafu.
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Poznamka: Do prvni skupiny bylo slou¢eno vysokoskolské a vyssi odborné, a do druhé

skupiny stfedoskolské a vyuceni s maturitou.

5.1.4 Hypotéza 4

H4 Pracovnici ve v€ku do 50-ti let maji vétsi zdjem o pfipadnou moZnost teambuildingu
za ucelem zlepSovani vztahil na pracovisti neZ pracovnici ve véku nad 50 let.
Ho: Mira zajmu o teambuilding nezavisi na vékové kategorii (do 50 let, nad 50 let).

Ha: Mira zajmu o teambuilding z&visi na vékové kategorii (do 50 let, nad 50 let).

Kontingen¢ni tabulka a chi-kvadrat test

Zajem o teambuilding
Chi-kvadrat test ano spise ano spise ne ne
p-hodnota: 0,601 P P celkem
n % n % n % n %
do 50 let 43 23 82 44 51 27 12 6 188
Vék nad 50 let | 29 25 46 39 30 26 12 10 117
celkem 712 128 81 24 305

Tab. 30: Kontingen¢ni tabulka a chi-kvadrat test H4
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P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingenéni tabulce vysla s ohledem na 3

desetinnd mista 0,601, tj. vyss$i nez 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladin¢

vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost miry zdjmu o teambuilding na vékové

kategorii. Absolutni a relativni cCetnosti byly zobrazeny pomoci kategorizovaného

sloupcového grafu.
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Zéajem zapojit se do spole¢nych mimopracovnich akei s kolegy?

Graf 22: Zajem zapojit se do spole¢nych mimopracovnich akci s kolegy.
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DISKUZE

V této kapitole se budeme zabyvat vyzkumnymi otazkami, které byly piedem
stanoveny. Zhodnotime odpovédi na vyse uvedené vyzkumné otazky a shrneme vysledky
verifikace hypotéz. Na zaklad¢ vysledkd dotazniku se pokusime zodpoveédét stanovené
vyzkumné otazky a stanovit zda byly hypotézy potvrzeny ¢i vyvraceny.

Prvni stanovena vyzkumna otazka se tykala spokojenosti zaméstnanct v oblasti
vztahl na pracovisti. Touto oblasti jsme se v dotazniku zabyvali v ramci polozek ¢islo 6, 7,
8, 9, 10, 11, 12 a 13. Vétsina, ktera ¢ini 61 % respondenttl, si rozumi s kolegy v ramci
svého pracoviste, 52 % spiSe netravi s kolegy ¢as mimo pracovni dobu, 53 % respondentli
se spiSe nesetkava s konflikty mezi zaméstnanci, pokud uz dojde ke konfliktni situaci na
pracovisti tak takika denné se s ni setkaji pouhd 2 % respondenti, 43 % se s konfliktni
situaci setkd za vice nez jeden mésic. S agresi na pracovisti ze strany kolegi se setkalo
vicekrat pouze 8 % respondentti, 17 % se setkalo pouze jednou nebo dvakrat a 57 %
respondentu se s agresi ze strany kolegti nesetkalo. Ti, kteti se s agresi setkali, zaznamenali
V76 % intrikovani a pomluvy, 35 % se setkalo se zlomyslnym jedndnim a zbytek
respondentti se setkalo s neustalou kritikou své prace, psychoterorem, socialni izolaci,
ktikem, ponizovanim, nebo jinou formou. S fyzickym napadenim ze strany kolegi
se nesetkal zadny respondent. 79 % respondentil se neciti byt obéti Sikany na pracovisti,
naopak 4 % respondenti se citilo i vicekrat byt obéti Sikany na pracovisti. Pokud
se néktery zrespondentll citi jako obét Sikany na pracovisti, tak 65 % ze strany
nadfizenych a 35 % ze strany kolegt.

Druha vyzkumna otazka byla zaméfena na hodnoceni pracovniho klima
na pracoviSti. Na tuto otdzku jsem hledala odpovédi v ramci polozek dotazniku €. 14, 15
a 16. S materidlnim vybavenim pracovisté je spiSe spokojeno 60 % respondentt,
pouhé 1 % respondentli neni spokojeno s materidlnimi podminkami pracovisté pro vykon
prace. S prostorovymi podminkami, jako je teplo, vzduch a svétlo je spise spokojeno
43 % respondentli, pouze 6 % respondentil neni spokojeno s prostorovymi podminkami
pracovisté. Co se tyce spokojenosti se vztahy na pracovisti, tak 52 % respondentti je spise
spokojeno a pouhé 1 % respondentli je nespokojeno se vztahy na pracovisti.

Ve tfeti vyzkumné otdzce se zabyvame faktory ovlivitujici kvalitu pracovniho
prostiedi na Finan¢nim ufad¢ pro Olomoucky kraj. Odpovédi na tuto otazku se snazime

nalézt v polozkach dotazniku €. 17 a 18. Jako kli¢ové pozitivni faktory ovliviiujici vykon
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a spokojenost na pracovisti respondenti nejcastéji oznacili vztahy na pracovisti, pruzné
rozvrzeni pracovni doby a finan¢ni ohodnoceni. Materidlni a technické vybaveni, faktory
jako jsou hluk, osvétleni, teplota a kvalita vzduchu a jiné byly oznaCovany méné.
Jako nejvice negativné ovliviiujici faktor vykonu prace bylo oznacovano pracovni vytiZeni,
vztahy na pracovisti, zadné a potom pracovni prostfedi, jako hluk, osvétleni, teplota
a kvalita vzduchu, finan¢ni ohodnoceni, materidlni a technické vybaveni, dojezdova
vzdalenost.

Posledni vyzkumna otdzka je zaméfena na potfebu dalSiho budovani vztahi
a teambuildingu. Odpovéd’ na ni spatiujeme V polozkach dotazniku ¢islo 19, 20, 21, 22
a 23. 42 % respondentli ma spiSe zdjem o zapojeni se do spole¢nych mimopracovnich akci
s kolegy, 8 % respondentli nema zajem o to, zapojit se do spolecnych mimopracovnich
akci s kolegy. 73 % respondentl se V poslednim roce ucastnilo spolecné akce s kolegy.
25 % respondentt se spiSe zapojuje do organizovani spoleénych akci s kolegy, 34 %
respondentl se spiSe nezapojuje. 36 % respondentd by bylo ochotno pouzit na spole¢nou
akci s kolegy ¢ast svého piispévku, ktery je jim pfidélen z Fondu kulturnich a socialnich
potieb. 14 % respondentli neni ochotno pouzit na spole¢nou akci s kolegy cast svého
piispévku, ktery je jim pfidélen z Fondu kulturnich a socialnich sluzeb. Jako moZnou
formu teambuildingu oznacilo 32 % respondentl turistiku nebo poznavaci zéajezd. 29 %
respondentli by uvitalo spolecenskou akci v podobé vecirku, plesu, pratelského posezeni
jako moznou formu teambuildingu. Jako dal§i mozZnosti byly oznaceny kulturni akce
Vv podobé divadla, koncertu, navstévy vystavy, zazitkovou aktivitu, jako sjizdéni teky,
stanovani, bungee jumping, degustace, exkurze, sportovni akce a jiné.

Stanovené hypotézy jsou, vzhledem k tomu Ze vSechny p-hodnoty byly vyssi nez
0,05, nepotvrzené. Prvni stanovena hypotéza, ktera znéla, Ze vedouci pracovnici hodnoti
vztahy na pracovisti Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj pozitivnéji nez tadovi
pracovnici nebyla potvrzena, protoZze P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti
vysla s ohledem na 3 desetinnd mista 0,236, tj. vyssi nez 0,05. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazéana zavislost hodnoceni vztahli na pracovisti na typu pracovni pozice.
Zvyse uvedeného vyplyva, Ze vedouci pracovnici nehodnoti vztahy na pracovisti
pozitivnéji nez fadovi pracovnici.

Druhé hypotéza stanovena v ramci této diplomové prace znéla nasledovné, muzi na

Finan¢nim ufad¢ pro Olomoucky kraj maji vice negativnich zkuSenosti z hlediska Sikany
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nez zeny. P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingen¢ni tabulce vysla s ohledem
na 3 desetinnd mista 0,099, tj. vyssi nez 0,05. Na hladin¢ vyznamnosti 0,05 nebyla
prokdzana zavislost zkuSenosti se Sikanou na pohlavi. Na zaklad¢ nepotvrzeni druhé
hypotézy lze konstatovat, Ze muzi pracujici na Finan¢nim ufad¢ pro Olomoucky kraj
nemaji vice negativnich zkusenosti z hlediska Sikany nez Zeny, které pracuji na Finan¢nim
ufadu pro Olomoucky kraj.

Tteti hypotéza byla pro ucely této diplomové prace stanovena v nasledujicim znéni,
pracovnici s vysokoSkolskym vzdélanim vnimaji klima pracovniho prosttedi pozitivnéji
nez pracovnici se stiedoskolskym vzdélanim. P-hodnota Mann-Whitneyho testu vysla
s ohledem na 3 desetinnd mista 0,620, tj. vyssi nez 0,05. Na hladiné vyznamnosti 0,05
nebyl prokdzdn rozdil ve skore hodnoceni klimatu na pracovisti pro pracovniky
s vysokoskolskym a stfedoSkolskym vzdélanim. Vzhledem k tomu, Ze se nepotvrdila ani
tieti stanovena hypotéza, mtizeme konstatovat, Ze pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim
nevnimaji klima pracovniho prostiedi pozitivnéji nez pracovnici se stfedoskolskym
vzdélanim.

Posledni, ctvrtd, hypotéza stanovena vramci této diplomové prace znéla
nasledovng, pracovnici ve véku do 50-ti let maji vEétSi zdjem o pfipadnou mozZnost
teambuildingu za ucelem zlepSovani vztahll na pracovisti nez pracovnici ve véku nad 50
let. P-hodnota chi-kvadrat testu nezavislosti vySla s ohledem na 3 desetinnd mista 0,601,
tj. vy$si nez 0,05. Na hladiné¢ vyznamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost miry z&jmu
o teambuilding na vékové kategorii. Na zéklad¢€ verifikace ¢tvrté stanovené hypotézy lze
konstatovat, ze zajem o pfipadnou moznost teambuildingu neovliviiuje vé€k pracovnikl

Finan¢niho tfadu pro Olomoucky kraj.
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ZAVER

Diplomova prace vznikla proto, aby se pokusila shrnout teoretickd i1 prakticka
vychodiska v oblasti prostiedi a klima na pracovisti, jako pilife v ramci pracovnich vztahti
na pracovisti, soucasti prace byl aktudlni prizkum. Podle odbornych zdroji a ze své
vlastni zkuSenosti, jsem se v této diplomové praci zabyvala teoretickymi poznatky v oblasti
mezilidskych vztahli na pracovisti, klima pracovniho prostfedi a jeho vlivu na vykon prace,
Sikany na pracovisti, sexualniho obtézovani a konflikti na pracovisti.

Dale jsem se zabyvala popisem Finanéni spravy Ceské republiky, jeji organizaéni
strukturou a poté samotnym Finan¢nim uUfadem pro Olomoucky kraj a jeho tzemnimi
pracovisti.

V praktické ¢asti jsem se zaméfila na vliv vztahll a prostfedi na pracovni klima
a prostiedi. Pomoci dotazniku jsem se dotazovala na otazky tykajici se prostiedi a klimatu
na pracovisti a na zaklad¢ ziskanych dat jsem se pokusila vyvratit ¢i potvrdit stanovené
hypotézy. Mym cilem bylo zjistit, zda jsou pracovnici, ktefi pracuji na Financnim tfadu
pro Olomoucky kraj spokojeni s pracovnim prostfedim, vztahy na pracovisti a jaké maji
pfedstavy o moZnosti teambuildingu.

Pti hledani odpovédi na stanovené vyzkumné otdzky jsem zjistila, Ze vétSina
respondenti je spokojena s mezilidskymi vztahy na svém pracovisti, v ramci setkani
se s Sikanou se nikdo z respondentl nesetkal s fyzickym napadenim, vétSina respondentt
se nestyka v mimopracovni dob¢ s kolegy a vétSina respondentl se nesetkava s konflikty
mezi zaméstnanci. Dal§im zjisténim bylo, Ze vétSina respondent je spokojena
S materidlnim vybavenim svého pracovisté, stejné tak i s prostorovymi podminkami svého
pracoviSté a ne jinak tomu je se spokojenosti respondentli se vztahy na pracovisti. Co se
ty€e dalSiho budovani vztahli mezi kolegy na pracovisti, tak ze ziskanych udaji vyplyva,
Ze vétSina respondentli ma z4jem o setkavani se pii spole€nych mimopracovnich akcich,
vétsina respondentll se v posledni dobé i spolecné akce s kolegy v mimopracovni dobu
ucastnila, vétSina respondentil je i ochotna pouzit ¢ast pfispévku z FKSP, ktery je jim
pridélen na spolecnou akci a pti volbé moznosti teambuildigu vétSina respondentti byla pro
poznavaci zajezd ¢i turistiku.

Zadna ze stanovenych hypotéz v ramci této prace nebyla potvrzena.

Veskera zjisténi vychazi z hodnoceni mych spolupracovnikil a osobné jsou pro mne
velmi inspirujici a pfinosné.
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Pevné vétim, ze bude tato odbornd prace piinosem pro zaméstnance
i zaméstnavatele a piinese mnoho inspirace a uzitku v oblasti vytvafeni pracovniho

prostiedi a klimatu v ramci Finan¢niho ufadu pro Olomoucky kraj.
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PRILOHA I: HROMADNY E-MAIL S ZADOSTI O VYPLNENI

Vazené kolegyné,

vazeni kolegové,

na zaklad¢ svoleni feditele Finan¢niho tfadu pro Olomoucky kraj, Ing. Miloslava Kopfivy,
si Vas touto cestou dovoluji oslovit a moc Vas prosim o on-line vyplnéni a odeslani

anonymniho dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové prace na téma ,,Vztahy a klima

Vv pracovnim prostfedi Finan¢niho Gfadu pro Olomoucky kraj*.

Dotaznik je zcela anonymni a naleznete jej pod timto odkazem:
https://www.click4survey.cz/s4/35681/371960c6

Pokud Vam VaSe pracovni ¢i osobni povinnosti brani ve vyplnéni dotazniku, berte tento

e-mail jako bezptfedmétny a nezlobte se, ze jsem Vas timto obtézovala.
Na zavér jesté jednou zdlraziuji, Ze dotaznik je zcela anonymni.
Nejsou evidovany zadné doklady o tom, kdo dotaznik vyplnil a odeslal.

Dotaznik slouzi pouze k mym studijnim G¢elim a jeho vyhodnoceni bude obsahem vyse

uvedené diplomové prace.
Moc Vam dékuji za Vasi ochotu a Vas drahocenny cas.

S pozdravem a pfanim hezkého dne

Bc. Pavlina Kralova

rada, tiskova mluvci

Oddéleni sekretariatu a provozniho zabezpeceni
Financ¢ni ufad pro Olomoucky kraj

Lazeckéa 545/22, Olomouc, PSC 779 11

Tel.: +420 585 541 206

GSM: +420 720 991 555

e-mail: pavlina.kralova@fs.mfcr.cz
www.financnisprava.cz/

I J} {10 fin|

Zdroj: vlastni archiv autora
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PRILOHA II: DOTAZNIK

Dotaznik:
1. Jste?
a) muz
b) Zena

2. Jaky je Vas vek?

a) 19-—30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51-60 let

e) 61 avice let

3. Jaka je délka Vasi praxe v ramci Finanéni spravy Ceské republiky?
a) do 1 roku
b) do 10 let
c) do 20 let
d) do 30 let
e) nad 30 let

4. Jaké je VaSe pracovni zafazeni?
a) predstaveny / vedouci zameéstnanec

b) statni zaméstnanec / zaméstnanec

5. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) vyucen s maturitou
b) sttedoskolské
c) vyssi odborné

d) vysokoskolské
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6. Rozumite si s kolegy v ramci Vaseho pracoviste?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

7. Travite s kolegy ¢as mimo pracovni dobu?
a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne

d) ne

8. Setkavate se s konflikty mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti?
a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne

9. Jak casto se potkavate na pracovisti dle VaSeho pohledu s konfliktni situaci?

a) nesetkavam se

b) za vice neZ jeden mésic
C) piiblizné jednou mési¢né
d) pfiblizné jednou tydné

e) takika denné

10. Setkal/a jste se na pracovisti s agresi ze strany kolegi?
a) ano, vicekrat
b) ano, ale jen jednou nebo dvakrat
c) pravdépodobné ne, ale nejsem si jisty/a
d) ne



Pokud jste v pfedchozi otazce oznacil/a jako odpoveéd’ prvni nebo druhou variantu

pokracujte nasledujici otdzkou, v opacném piipadé ji vynechejte.

11. Pokud ano, jaké projevy jste zaznamenal?
a) intrikovani, pomluvy
b) zlomyslné jednani
C) neustala kritika mé prace
d) psychoteror, socialni izolace
e) kiik, ponizovani
f) fyzické napadeni

g) jina forma

12. Citil/a jste se byt obéti Sikany na pracovisti?
a) ano, vicekrat
b) ano, jednou
) pravdépodobné ne, ale nejsem si jisty/a
d) ne
Pokud jste v ptedchozi otazce oznacil/a jako odpovéd prvni nebo druhou variantu

pokracujte nasledujici otazkou, v opaéném piipadé ji vynechejte.

13. Pokud ano, ze strany, tak ze strany?
a) kolegt
b) nadfizenych

14. Jak jste spokojen/a s materialnimi podminkami Vaseho pracovisté pro vykon
prace?
a) spokojen
b) spise spokojen
C) spiSe nespokojen

d) nespokojen
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15. Jak jste spokojen/a s prostorovymi podminkami (vzduch, teplo, svétlo) Vaseho
pracoviste?

a) spokojen

b) spise spokojen

C) spiSe nespokojen

d) nespokojen

16. Jak jste spokojen/a se vztahy na Vasem pracovisti?
a) spokojen
b) spise spokojen
C) spiSe nespokojen

d) nespokojen

17. Jaké pozitivni faktory vnimate jako klic¢ové pro vykon Vasi prace a spokojenosti na
pracovisti?
a) vztahy na pracovisti
b) pruzné rozvrzeni pracovni doby
¢) finan¢ni ohodnoceni
d) materialni a technické vybaveni Vaseho pracovisté
e) faktory pracovniho prostredi (hluk, osvétleni, teplota, kvalita vzduchu)

f) jiné

18. Jaké faktory podle Vas nejvice negativné ovliviiuji vykon Vasi prace
na pracovisti?
a) zadné
b) pracovni vytiZzeni
C) vztahy na pracovisti
d) finan¢ni ohodnoceni
e) materialni a technické vybaveni
f) dojezdova vzdalenost do zaméstnani

g) pracovni prostiedi (hluk, osvétleni, teplota, kvalita vzduchu)
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19. Mate zijem se v ramci vylepSovani pracovnich vztahll zapojit do spole¢nych
mimopracovnich akci s kolegy?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisene
d) ne

20. Ucastnil/a jste se v poslednim roce spole¢né akce s kolegy?
a) ano
b) ne

21. Zapojujete se do organizovani spoleénych akci s kolegy?
a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne

d) ne

22. Byl/a byste ochoten/na pouzit na spolecnou akci s kolegy ¢ast svého prispévku,
ktery je Vam ptidélen z FKSP?
a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne

23. Jakou formu teambuildingu byste uvital/a, pokud by se mél uskutecnit s kolegy na
Vasem pracovisti?
a) zazitkova aktivita (sjizdéni feky, stanovani, bungee jumping, ...)
b) sportovni akce (spole¢ny béh, sportovni hry, ...)
c) spolecenska akce (vecirek, ples, pratelské posezeni, ...)
d) Kulturni akce (divadlo, koncert, navstéva vystavy, ...)
e) degustace, exkurze

f) turistika, poznavaci zajezd
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g) jiné
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