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ABSTRAKT

Jednim z kli¢ovych faktorti ovliviyjicich motivaci zaméstnancii v jejich pracovnim pro-
sttedi je mzda. Jsou zde ale 1 dalsi faktory, které ma;ji vliv na motivaci k préci jako takové.
Jsou jimi vnitini politika firmy (vztahy mezi zaméstnanci v ramci oddéleni, ale také vztahy

mezi zaméstnanci a manazery).

Teoreticka Cast se bude sklddat z n¢kolika kapitol, se zaméfenim na podnikové prostredi.
Zéklady jsou firemni identita, interni public relations, jak fungujici, tak nefungujici, typy
motivace a motivaci celkové jako takovou. Nalezneme zde teorii pro marketingovy vy-

zkum. Tato ¢ast prace bude doplnéna i o metodiku prace.

Vzhledem k tomu, ze vlastnikem podniku je stat, pisobi v riznych zakladnach ve srovnani
se soukromé vlastnénou spolecnosti. Lidské zdroje jsou zaméieny na zachyceni vztahi

zameéstnancu.

Motivace zaméstnanct budou hodnoceny pomoci dotazniku, které byly rozdany mezi pra-
covniky statniho podniku. Vysledky ziskané z dotazniku ukazi, zda plati v tomto tématu
standardni teoretickd paradigmata, Ze motivace k praci je generovana pouze z finan¢niho

hlediska. Respondenti pracovali jak s otevienymi, tak uzavienymi otazkami.

Klic¢ova slova:

spokojenost a motivace zaméstnanct, podnikové prostiedi, interni public relations, marke-

tingovy vyzkum



ABSTRACT

One of the key factors influencing employee motivation in their work environment is pro-
wages. There are also other features that have an impact on incentives to work as such-it.
These include internal company policy (relations between employees within the depart-

ment, but also the relationships between employees and managers).

The theoretical part will consist of several chapters, focusing on the corporate environ-
ment. Foundations are corporate identity, public relations, both functional and dysfunctio-
nal. The types of people that we can meet at the hearing, but also we can find a theory for
the credit rating marke-research. This part of the work will be completed and the methodo-
logy of work.

Since the owner of the company is to become and operate in different bases compared to
privately owned companies. Human resources are focused on capturing relationships
within the staff.

Employee motivation will be evaluated using questionnaires, which were distributed
among great-ers state enterprise. Results obtained from the questionnaire show that applies
in this topic standard theoretical paradigms that work motivation is generated only from a

financial perspective. Respondents worked with both open and closed questions.

Keywords:

satisfaction and employee motivation, corporate environments, public relations, research

the credit rating-marke
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UVOD

Bakalatska prace je pro kazdého studenta bakalarského studia vrcholnym dilem. Pro svou
bakalafskou praci jsem si vybrala téma spokojenosti zaméstnancti. Co je tim, co déla za-
meéstnance spokojené. Platové podminky, motivace k praci, odménovani zaméstnanct,
pracovni prostfedi, ale samoziejmé 1 spolupracovnici na pracovisti a nadfizeni. Kazdou
firmu zajimé nebo by mélo zajimat, zda se lidé, zaméstnanci citi ve firm¢ dobfe, jsou néja-

kym zplisobem ocenéni a tim motivovani k lepSim vysledkim.

Spokojenost zaméstnancti bude méfena na Ufadu prace, Kontaktniho pracovi§té Otrokovi-

ce, kde pracuji v ramci programu praxe studentiim pod zastitou firmy Manpower.

Prace bude zaméfena na interni komunikaci ve firmég, personalni management, firemni
identitu, ale také firemni kulturu. Motivaci a odménovani, tak 1 fungujici a nefungujici in-

terni komunikaci.

Déle bych chtéla zrealizovat dotaznikové Setfeni zaméfené na spokojenost zaméstnancd,

vysledky priizkumu vyhodnotit, shrnout, porovnat a navrhnout doporuceni.

Na vysledky dotaznikového Setieni jsem velmi zvédava, nebot’ miij osobni pocit z tohoto
pracovniho prostfedi neni moc kladny. Mezi podfizenymi a nadiizenymi neptevlada pozi-
tivni autoritativni spravedlivy pfistup, nicméné z vysledkli dotaznikového Setfeni bude
zfetelné, zda se jednd jen o pocit nebo tomu opravdu tak je. Zda na tomto pracovisti vymi-
zela ur€ita harmonie mezi vS§emi zaméstnanci nebo zda je na viné i samotna nadpli prace a
prace s lidmi v tizivych Zivotnich situacich, kterd neni v mnoha situacich vitbec jednodu-

cha
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1 MARKETINGOVE KOMUNIKACE

Marketingové komunikace se zaméfuji jak na reklamu, tak na podporu prodeje. Reklamu
muZeme vysvétlit jako sdileni firemni nabidky zakaznikiim prostfednictvim placenych
médii. Podpora prodeje je program, ktery ¢ini nabidku firmy atraktivnéjsi pro zékazniky a
vyzaduje spolutcast kupujiciho. Pojem marketingova komunikace zahrnuje také dalsi dvé
¢innosti: osobni prodej a public relations. Osobni prodej je sd€lovani firemni nabidky za-
kazniklim prodejnim personalem. Public relations je sdélovani firemnich poselstvi spotie-
biteliim jinymi zpusoby. (Tellis, 2000, s. 24). Zatimco Kotler a kol. (2007) definuje marke-
ting jako socidlni a marketingovy proces, v némz jednotlivci a socidlni skupiny uspokojuji

své potieby a pfani prostfednictvim vymény a vytvareni vyrobku s ostatnimi.

1.1 Komunikace

Komunikaci Ize definovat jako proces sdileni urcitych informaci s cilem odstranit ¢i snizit
nejistotu na obou komunikujicich stranach. Pfedmétem komunikace jsou data, informace a
znalosti. Data jsou zjednodusen¢ hola fakta, informace dévaji data do souvislosti a ptridéluji
jim konkrétni vyznam, a pokud umime pracovat s informacemi, vime, jak je vyuzit, pak
mame znalosti. Dllezité vSak je, Ze komunikace je oboustranny proces, ktery ma za cil

dorozumét se. (Hol4, 2006, s. 3)

1.2 Personalni management

Personalni management se postupné zacina stavat dominantni oblasti podnikového fizeni.
Personalni management se sklada ze dvou navzijem se ovliviyjicich, ale relativné samo-

statnych funk¢nich oblasti:

- vytvafeni systémovych podminek a predpokladi pro ovliviiovani jednani pra-

covniki

patii zde vécné, pravni, ekonomické, organiza¢ni a metodické zabezpeceni personalnich a
socidlnich procesti. Na pracovniky tyto procesy ptisobi jako zprostfedkované. Vytvaieji
svij vlastni rdmec, v néz poté uskuteciiuji vlastni rozhodovaci procesy tidicich pracovniki

ve vztahu K jednotlivetim, ale i pracovnim skupinam.

- vytvareni vlastniho vedeni lidi, pFi némzZ jde o bezprostiedni ovliviiovani vé-

domi a jednani pracovniki
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personalni management mizeme podle Bedrnové a Nového (1998, s. 295) formulovat také

jako:
- personalni politiku a jeji realizaci

zde se fadi ziskavani a rozmistovani pracovnikd, raciondlni vyuzivani jejich potencionalu,

seberealizaci pracovnikil a rozvoj jejich osobnosti
- socialni politiku a jeji realizaci

zde se fadi vytvareni podminek pro uspéSnou realizaci personalni politiky a pracovni spo-

kojenost zaméstnanct
- vedeni lidi

zde patii ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnanct

1.3 Personalni management, podnikova kultura a identita

Podnikova kultura je v tésné vazb¢ s jednotlivymi a socialnimi procesy a s celou koncepci
personalniho managementu. Urcuje zdkladni cile, zasady, formy a metody persondlniho
managementu. Jde zde zejména o adaptacni procesy a vychovu vzdélavani pracovnikd.
V rdmci personalniho managementu je nezbytné uskutecnovat pribéznou diagnézu odchy-
lek realného stavu jednotlivych oblasti od koncepce podnikové kultury az k podnikové

identité. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 301 — 302)

1.4 Firemni identita

Pod vyrazem "firemni identita" si miZeme piedstavit pfedev§im jednotny graficky kabat
digitalni i fyzické ¢asti reklamy, komunikaci ve firm€ i mimo ni (média, zdkaznici, partne-
i, zaméstnanci firmy), systém hodnot, firemni a marketingovou strategii. VSechny tyto
prvky reprezentuji spole¢nosti na marketingovém bitevnim poli. (artworksmedia.cz., onli-

ne)

Autorky Horakova, Stejskalova a Skapova (2008, s. 59) uvadi, e firemni identita je strate-
gicky naplanovana ptedstava vznikajici z filozofie podniku a dlouhodobych podnikatel-
skych cila. Aby tato ptedstava fungovala, musi firma potvrzovat své chovani a veSkerou
komunikaci uvnitf 1 navenek, protoze promyslend a naplanovana firemni identita nepfesta-

va fungovat tehdy, je-li neustdle a disledné stvrzovana konkrétnim ptisobenim dané firmy.
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Nejcastéji zadanymi castmi firemni identity jsou tyto prvky: vizitky, hlavickovy papir,
propisky, hrnecky, webové stranky, reklamni cedule/plachty, letaCky, brozury a v nepo-
sledni fad¢ také polepy vozového parku. Pfi tvorbé firemni identity je potieba dokonalad
analyza spolec¢nosti, dle ni se nasledné stanovi jednotlivé prvky, ze kterych bude slozena.
vanim vysoké ucinnosti.

Firemni identita reprezentuje tvar spolecnosti, a proto by méla byt jednotna a originalni!

1.4.1 Dilezitost firemni identity

Dilezitost firemni identity je vysoka, d€la prvni dojem na potencionalniho klienta a tim
také ovliviiuje budouci vydélky. Klient by mél mit z firemni identity dobry pocit a mé¢l by
se citit dostate¢né informovany o sluzbach. Tento aspekt ovlivni jeho dal$i rozhodovani o
vyuziti sluzeb spole¢nosti. Prvni dojem muzete udélat pouze jednou. (artworksmedia.cz.,

online)
1.4.2 SlozKky firemni identity

Firemni identitu tvoii nékolik slozek:

Firemni filozofie — odpovida na otdzky co je cilem a smyslem ¢innosti podniku a v ¢em

nachazeji zaméstnanci smysl své prace

Firemni osobnost — smyslem je zviditelnit se od ostatnich konkurentt a diky snadné identi-

fikaci posilit postaveni podniku na trhu

Firemni kultura — nejvice ptisobi na motivaci zaméstnancti podniku. Ovliviigje ji firemni
identita a firemni osobnost. Do firemni kultury patii intranet interni komunikaéni manualy,
schlizky vedeni se zaméstnanci, akce pro budovani tymu, oslavy podnikovych ¢i osobnich

vyroc¢i ale i programy pro vyznamné zdkazniky

Firemni komunikace — je procesem prevadéni firemni identity do image firmy, prostfednic-

tvim planované a fizené komunikace s cilovymi a zdjmovymi skupinami.

Firemni design — vizudlni identita podniku. Pisobi emotivné a tim pddem se stdva nejmoc-

néj$im komunika¢nim nastrojem. (Hordkova, Stejskalova, gkapové, 2008, s. 59-62)
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1.43 Prvky firemni identity

Strukturou kazdé firemni identity jsou prvky uvedené v nésledujicim seznamu. Vzdy ne-

musi byt uplatnény vSechny prvky ze seznamu, nékteré ¢asti jsou individudlni a zavisi na

marketingové strategii spolecnosti. Marketingovou strategii stanovi profesional spolu s

vedenim spole¢nosti dle prvotni analyzy. (artworksmedia.cz., online)

Zékladni prvky:

myslenka (filozofie), cile a marke-
tingovy plan spolecnosti
originalni zastupujici symbol - lo-
go

snadno zapamatovatelna original-
ni grafika

slogan

logo manual

tiskove, elektronické a fyzické
materialy spolecnosti

jednotny graficky styl

kancelatské a propagacni materia-
ly

elektronické materidly (prezenta-

ce)

interiérové a exteriérové infor-
macni materidly

vozovy park

interni a externi firemni komuni-
kace

interni komunikace mezi zamést-
nanci firmy

vztahy s vefejnosti (public relati-
ons)

medidlni komunikace (reklama a
marketingova komunikace)
firemni systém hodnot a zplsobu
chovani

portfolio spolecnosti

image spolecnosti, kterd je vni-

mana okolim jako celek
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2 INTERNI PUBLIC RELATIONS

Interni public relations je chdpana za pevnou soucast v§eobecnych public relations. Obecné
se pii definici internich PR zdaraznuje, Ze pro uspéSné PR je naprostou nutnosti zasadni
pozitivni soulad v organizaci. K takovému a takto fungujicimu souladu lze dojit jen tehdy,

kdyz funguje vnitropodnikova komunikace.

2.1 Firemni kultura

Podle Horakové, Stejskalové, Skapové (2008, s. 61) firemni kultura vychazi z hodnot, kte-
ré jsou stanovené v podnikové filozofii a uvadi cile, styl chovéni, Zebti¢ek podnikovych
hodnot a ur¢€ité ritudly. Vzniké planované a ovlivnitelné tak, aby podporovala firemni iden-
titu a firemni osobnost. Postupem casu se zacina formovat diky kazdodennimu firemnimu

Zivotu.

2.2 Formy firemni kultury

A)“Kompeten¢ni® firemni kultura

Je typicka pro sféru, v niZ pfevazuje vysokd investi¢ni naro¢nost, ale mensi jistota aspéchu.
Priklada velky vyznam odbornosti, formalni rozhovor stoji vzdy v poptedi. Tuto formu
firemni kultury ale ohrozuji kratkodobé vykyvy, protoze se vétSinou uplatiuje v podnicich,
které vyrabé¢ji investicni zbozi. Kompetencni forma firemni kultury je znacné rizikova a

ma pomalou zpétnou vazbu. (Svoboda, 2006, s. 41)
B)“Uderna* firemni kultura

Spociva ve vysoké rizikovosti, ma vsak rychlou zpétnou vazbu. Schopnosti iderné kultury
je dodavat na trh rychlé inovace. Oproti kompetenéni kultufe je uderna kultura problema-
tickd v interpersondlnich vztazich. Typicka je pro takova odvétvi, jako je napt. stavebnic-

tvi, kosmetika ¢i poradenstvi. (Svoboda, 2006, s. 41)
C)“Hierarchicky uzaviena“ firemni kultura

Tuto kulturu charakterizuje nizka rizikovost a pomala zpétna vazba. Casto se projevuje v
bankovnictvi, pojistovnictvi, farmaceutickém priimyslu, zasobovacich podnicich a n¢kte-
rych dalSich odvétvich. Na této firemni kultufe je pozitivni, Ze jsou ji vlastni fungujici po-
stupy. Negativni na ni je silna byrokracie, pevné¢ zavedené struktury se vSemi jejich forma-

litami a titulaturami. (Svoboda, 2006, s. 41)
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D)Firemni kultura ,,aktivit*

V tomto piipadé je v poptedi firemni kultury aktivita. Vyznavaci kultury ,,aktivit™ jsou
nejlepsi prodavaci, zde se kultura odehrava vétsinou takiikajic ,,na misté prodeje®. Proto je
tato forma CCu nejvice zastoupena v oborech znackovych spotiebnich vyrobkd, v maloob-

chodg, v oblasti pocitact ¢i vyrobe vozidel. (Svoboda, 2006, s. 41)

2.3 Interni personialni marketing

Je zalozen na filozofii, ktera by méla byt obsazena v zédkladu podnikani firmy a kterd by
meéla vést firmu k pfeménovani trznich piilezitosti k vlastni prosperité, za podminky spo-
kojenosti vsech zucastnénych, tedy neméli by se piehlizet i zaméstnanci. Personalni mar-
keting vymezuje Cast personalni prace, ktera se zaméfuje na uspokojovani potieb v zajmu
firmy v oblasti formovani pracovni sily. To znamena, ze firma potfebuje vyhledat vhodnou
pracovni silu podle svych zajmu, vétSinou je to personalista, a ten se tyto potieby firmy

snazi naplnit.
Personalista pak vyuziva tyto marketingové nastroje:

- priizkum pro vyuZzivani postojii a nazori pracovnik, ale 1 prizkum pracovniho trhu
- analyzy zjiSténych vysledkl
- tvorba produktd, jejich cena a distribuce

- vytvafeni vhodné komunikace pro nakup produkti pracovniky (Hol4, 2006, s.87)
2.4 Vnitropodnikové efekty internals

- profituji vlastni praci v podniku

Zastupce podniku pieda své zkuSenosti z vnéjsich kontakti utvaru vyvoje, ale miize se také
jednat o skladnika, ktery vypracuje zlepSovaci navrh tykajici se jeho pracovisté, které ne-

zna nikdo Iépe nez on sam.

- posiluje se uzsi vazba spolupracovniki a jejich motivace

Zde dochazi ke snizovani pracovniho stresu a zvysuje se radost z prace. To se vyplati pod-
niku nejen ekonomicky ale i tim, Ze se sniZi stavy nemocnych. Pokud se podnikové proce-
sy a pozadavky dobie komunikuji a kazdy vi, Ze jeho vlastni dilo je cennou soucasti celku
a jeho navrhy a naméty dojdou sluchu, pak motivuji takové pomeéry ke spole¢nému mysle-

ni a spolupraci a zvysuje se podnikové know-how pro spolupracovniky.
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- dobré vazby internich zaméstnanci prinasi externi cinky

V tomto piipad¢ funguje matematickd aritmetika. Na 100 zaméstnancii podniku piipadne
nejméné 300 jejich blizkych rodinnych ptisluSnikl. Rodinni ptisluSnici maji kazdy nejmé-
n¢ po deseti pratelich. Touto jednoduchou aritmetikou naroste externi informovana skupina
na 3000 osob, které veii tomu, co fika plivodné onéch sto podnikovych zaméstnanct. Tak
se muze stat vefejnost oddanym zastancem podniku — a mozna rozhodujicim Cinitelem jeho

vngjsich PR. (Svoboda, 2006, s. 87)

2.5 Charakteristické PR nastroje

Prostifedky ustni komunikace

Zde tadime rozhovory se zaméstnanci, kvalifika¢ni a hodnotici rozhovory, skupinové po-

hovory a podnikova shromazdéni zaméstnanct.
Prostifedky pisemné komunikace

Zde jsou zahrnuty podnikové noviny, podnikova sdéleni k rychlému informovani zamést-

nanct, brozury pro zaméstnance a podnikovy internet s rubrikami pro zaméstnance.
Pravné zakotvené prostiedky

Firma potfadd podnikové shromazdéni informujici o persondlni, socialni a hospodaiské

situaci nebo budoucim vyvoji podniku, nadvrhy a hodnoceni kolektivnich smluv.

Vizualni a audiovizualni prostiedky

Aktualizace néstének a tabule, zvukové informatory, videokazety a svételné panely, stény
¢1 poutace

Socialni prostiedky

Podnikové kantyny a jidelny, darky k osobnim svatkiim, podpora zajmim volného ¢asu,

socialni vypomoc a podnikové zaopatfeni zaméstnanct ve staii. (Svoboda, 2006, s. 87)
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3 FUNGUJICI INTERNI KOMUNIKACE

Pro fungujici interni komunikace, mizeme definovat cile, které by firma méla napliovat,
aby dosahla efektivni Grovné interni komunikace. Pfed tim neZ to ucinime, je velmi dilezi-
té uvédomit si a vzit za své, Ze vnitrofiremni komunikace znamena v podstat¢ komunikacni
propojeni firmy, které umoziuje spolupréci a koordinaci procesti nutnych pro fungovani
firmy a dostate¢nou motivaci vSech pracovnikii. Neni to vSak pouhé predavani informaci.
Interni komunikace zahrnuje 1 utvafeni a vyjasiiovani ndzori a postoji, chovani ma-
nagementu i1 pracovniki. Zahrnuje slovni 1 mimoslovni spojeni a pfenosy informaci, probi-
hajici ve vSech smérech fungovéni firmy, mezi managementem a pracovniky, mezi mana-
zery navzajem, mezi jednotlivymi pracovniky a pracovnimi tymy v oficialnich i neoficial-

nich vztazich.

Cile interni komunikace mohou byt tedy definovany:

. zajisténi informacnich potfeb vSech pracovnikli firmy a informacni propojenost
firmy zohlednujici ndvaznost a koordinaci procest

. zajisténi vzajemného pochopeni a spoluprace na zdkladé dosazeni porozuméni ve
spole¢nych cilech (mezi managementem firmy a zaméstnanci, mezi manazerem a jeho ty-
mem, mezi tymy a pracovniky navzajem)

. ovlivilovani a vedeni k Zadoucim postojim a pracovnimu chovéni pracovnikd, za-
jisténi stability a loajality pracovniki

. neustalé udrzovani zpétné vazby a zavadéni zjisténych poznatki do praxe - neustalé
zdokonalovani komunikace uvniti firmy

jednotlivé cile se prekryvaji a mohou byt definovany podrobnéji, kazda firma si muze své

cile vydefinovat sama, pro riznd obdobi mohou byt rtizné a je tfeba je pak dale rozpraco-

vavat v komunika¢nim planu. Cile tvofi strategii, stejné jako cesty k jejich dosahovani.

3.1 Projevy nefungujici interni komunikace

Vyznam efektivni interni komunikace si 1ze nejvice uvédomit pii sledovani dusledki zpi-

sobenych komunika¢nimi chybami a nedostatky firemni komunikace.
Nejcastéjsi projevy mohou byt:

e nedostatek informaci

e netlplné informace
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¢ nejednoznacné informace

Z téchto nedostatki pak vznika informac¢ni vakuum nebo informaéni Sum, ktery snizuje

efektivitu ¢innosti podniku.

Komunika¢ni Sum vznik4 tokem informaci a predstavuje zkreslené, neptesné, zavadéjici
zmatené informace. Pfi¢iny mohou byt v riznych ¢astech ptenosu sd€leni, mohou byt zpti-
sobeny nefunk¢nosti prvkil informacnich systému, nefunk¢nosti komunikaénich kanala
nebo vychazeji z podcenéni samotné komunikace. Informacéni Sum, resp. komunikacni Sum
Casto vychazi z nepochopeni podstaty manaZerské komunikace, nejcastéji z nespravnych

domnének samotnych manazert, zZe:

e komunikace je pouhé sdélovani

e zakladem komunikace je podat informaci

e komunikace je zaloZena na schopnosti formulovat sdéleni

e informace je tfeba zadrzovat, uvolnovat a ptidélovat

e s informacemi se da dobfe manipulovat

e komunikace funguje sama o sob¢, kdo co potiebuje védét a znat, ten at’ se sam pta

e komunikacni systémy a nastavené procesy vyiesi komunikaci

Mnohdy jde o nevédomé odmitani oteviené komunikace, firemni kultura vede manazery a
pracovniky k tomu, aby komunikovaly s cilem vlastniho prospéchu a bezpec¢nosti. V tomto

pifipadé¢ selhdva management firmy.

Diusledky nefungujici vnitrofiremni komunikace mohou byt pro firmu velmi zdvazné. Ne-

fungujici komunikace vede pracovniky a celé tymy k:

e demotivaci e pasivité

e nerozhodnosti e flustraci

a tyto uvedené disledky mohou pak ve fungovani firmy postupné prertistat:

e ve vysokou miru fluktuace pracovnikii

e ve Spatnou koordinaci procesii a ¢innosti

e v nezdjem o dosahovani vytyCenych cilt

e ve stanoveni Spatné strategie na zaklad€ nefungujici zpétné vazby

e v neefektivnim marketingovém ftizeni
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e v konkurenc¢ni neschopnosti celé firmy

Je nutné znovu si uvédomit, ze komunikace neni pouze to, jak véci fikame, ale také jak se
chovame a jak s partnery jedname. Ve firmé uroven komunikace mezi firmou a pracovni-
ky, mezi manaZery navzajem, mezi pracovniky tymu, jednoznacné urcuje uroven jejich
spoluprace. Mnohé prizkumy ukazuji, ze pravé Spatné interpersondlni vztahy — Spatna

uroven komunikace byva nejcastéji pti¢inou odchodu z firmy. (Hola, 2006, s. 13-15)

3.2 Eliminace prekaZek fungujici interni komunikace

Jak by to mélo byt spravné? Jak to ud¢lat, aby nastavend komunikace vedla k hladkému
chodu firmy, aby vSichni méli dost informaci a vSe bylo jasné, aby zaméstnanci loajalné
pracovali pro firmu, v jejichz perspektivu véfi? 1 kdyz nedosadhnete uplné¢ idealniho stavu,
protoze lidé jsou takovi a jini makovi, miiZete nastavit pravidla a zasady, které Vas k tomu-
to stavu povedou. Bud'te odvazni a otevieni a nezapominejte, ze komunikovat je potieba.
Zdravé prostiedi ve firmé, kde se informace nepouzivaji k manipulaci, ale kde se otevien¢
hovoii o vSem, co s firmou byt jen vzdalen¢ souvisi a kde se kazdy muze zeptat beze stra-
chu, proc¢ je to tak, vede ke zdravim vztahim, jistoté a kladnému vztahu nejen k vlastni
praci, ale k celé firm&. Na uplném zacatku vSak musi byt zejména dostatecna vile chtit,
uveédomit si diilezitost celé zalezitosti a fesit ji. Vycistit si komunikaéni politiku, jejiz zasa-
dy musi cely management dodrZovat, nastavit komunikacni kandly a spravovat je.

Zakladni prvky nastaveni efektivni komunikace, které ve spravné kombinaci mohou po-
moci dobfe rozmyslet, naplanovat a realizovat pfechod firmy na vys$si Groven interni ko-

munikace:

e ville managementu

¢ nastaveni zdkladnich podminek-nastaveni pravidel a principti

e nastaveni komunikacnich kanala

e nastaveni zpétné vazby-jeji rozvoj

e interni Skoleni - sdileni znalosti

e cxterni Skoleni zamétfeny na komunikac¢ni schopnosti a dovednosti

e zlepSovani interni komunikace na zéklad¢ neustalého udrzovani zpétné vazby

e interni trénink komunikacnich znalosti a dovednosti (Hola, 2006, s. 49)
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4 MOTIVACE A ODMENOVANI PRACOVNIKU

4.1 Motivace

Motiv je divod k tomu néco zacit délat, dat se urCitym smérem. Kdyz lidé ocekavaji, ze
jejich ¢innost povede k dosaZeni cile, uspokojeni konkrétni potieby, tak nastava pocit, kdy
jsou motivovani. Dobfe motivovani lidé jsou ti, ktefi maji jasné definovany cil a podnikaji

takové kroky, diky kterym pfedem definovany cil dosdhnou. (Armstrong, 2009, s. 109)

Na druhou stranu Bedrnova a Novy (1998, s.220) tvrdi, Ze pojmem motivace vyjadiujeme
skutecnost, ze v lidské psychice ptsobi specifické, ale ne vzdy zcela védomé vnitini hybné
sily neboli motivy. A tyto motivy uvadi ¢loveéka v ¢innost, kterou orientuje na udrzeni ak-

tivity pro urcity pfedem vytyceny cil.

4.2 Typy motivace

Vnitini motivace — lidé citi, Ze prace, kterou vykonavaji, je pro n¢ vnitiné zajimava, ale
také podnétna a dilezitd, je v ni obsazena urcita pravomoc a odpovédnost a prilezitost vyu-
zZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti a pfilezitosti k ristu a postupu v hierarchii pracov-

nich funkci.

Vnéjsi motivace — je to, co je délano pro lidi, aby byli motivovani. Jsou to odmény, jako
zvyseni platu, uznani, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, odepieni platu nebo kritika.

(Armstrong, 2009, s. 110)

4.3 Druhy motivace

Mnoho vedoucich pracovnikil si mysli, Ze jedinou motivaci pracovniki jsou penize. U vét-
Siny zaméstnancl tomu ale takto neni, mnoho lidi dadva prednost osobnimu pohodli, ale i
potéseni ze svych zalib. Znalost motivi riiznych lidi ptispiva k uspésnosti prace samotného

vedouciho.

Penize — vyznamny motiv pro vétsinu lidi. Nékteti jedinci jsou schopni kvili tomuto moti-
vu téméf cehokoli. Lidé silné motivovani penézi jsou mnoho vedoucich zna¢nych piino-
sem, pokud mé samoziejmé finance k dispozici. Jestlize takového zaméstnance zaplatite

podle jeho pfedstav, dostanete z né¢j maximum.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 23

Osobni postaveni — Clovek, ktery ma potiebu vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci, by se
urcité mél stat vedoucim pracovnikem. Takovy Clovek se snazi byt uspesny kvili svému

postaveni. Mél by vsak o postaveni usilovat svou praci, nikoli intrikami.

Pracovni vysledky, vykon — jsou dilezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé¢, ktefi maji radi
svou praci a snazi se v ni uspét, byvaji Casto energii celé firmy. Jsou to typy lidi, ktefi jsou
soutézivy, radi se srovnavaji s ostatnimi a dé€la jim dobte pocit, ze jsou lepsi. Pokud nasta-
ne situace, Ze se jim nedafi, délaji vSechno pro to, aby se stali lepSimi.

vvvvv

nou na dobrou atmosféru na pracovisti. Na lidech, ktefi se vyskytuji kolem nich na praco-
visti, jim zalezi a ptatelsky pracovni vztah je pro né vice dillezity motiv, nez pracovni vy-

sledky a penize.

Jistota — tito lidé netouzi po mimotadnych ptijmech, ani po vysokém postaveni. Musi mit

vSe jisté a spokoji se s malem. Nikdy nebudou riskovat a nikdy neporusi pracovni predpisy.

Odbornost — je dulezitym motivem pro zaméstnance, ktefi preferuji svij profesionalni
rozvoj. Tito lidé si nedovedou ptedstavit, ze by d¢€lali n¢jakou jinou profesi, potiebuji vy-

niknout ve svém oboru.

Samostatnost — zaméstnanci s timto motivem, jen tézko snaseji podiizenost vici nékteré-
mu z nadtizenych. Nedovedou si pfedstavit vykondvat praci za podminek, ze by jim nékdo
diktoval jak praci splnit. Pokud k diktovani podminek pro splnéni prace pteci jen dojde,
udélaji si praci po svém.

Tvorivost — motivace délat si ¢innosti po svém, piemyslet a vymyslet nové postupy, jak

ukoly plnit, tento zaméstnanec, potiebuje ve své praci uplatnit kreativitu. (Bélohlavek,

2008, s. 42 — 43)

4.4 Selhani motivace

V organizacich, které zakladni pravidlo motivace pfili§ nerespektuji, jen tézko mohou po
zaméstnancich zadat plny pracovni vykon. Pfi¢inou nemusi vzdy byt jen vySe odmény, ale
1 to, Ze organizace s odménami a sankcemi nezachazi spravné. Odménou nebo sankci ne-
musi vzdy byt jen penézni odména, muze to byt cokoli, co je pro zaméstnance piijemnym
¢1 nepfijemnym motivem.

K nerespektovani motivace dochazi nej€astéji v péti situacich a to v ptipadech:
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Zamgéstnanci nevedi, jaké dusledky jim vykondni piipadné nevykonani urcitého
ukolu osobné ptinese. Motivace zaméstnancii k vykonani pracovniho tkolu klesa,
z diivodu Spatného vysvétleni odmény ¢i sankce k danému ukolu. Za ztratu této
motivace u podfizen¢ho mize pfedevsim nadiizeny, ktery ukol Spatné vysvétlil.
Zamgéstnanci nedostavaji za spravné splnéni ukolt Zadnou odménu, nebo zvolenou
odménu za odménu oni sami nepovazuji.

Mezi zamé&stnanci jsou zamé&stnanci, ktefi jsou odménovani za to, ze ukoly neplni.
Mnoho nadtizenych si tento motivacni stimul viibec neuvédomuje, ale pokud je ne-
plnéni tkolu pro zaméstnance vyhodné, nelze se poté divit, ze se podle toho také
zachova.

Zameéstnanci jsou trestani za to, ze své ukoly plni spravné.

Zaméstnanci nejsou nijak potrestani za to, ze své ukoly neplni. Pokud zaméstnan-
cum jejich dlouhodobé snizena pracovni vykonost prochazi, za¢inaji se podle toho

také chovat. (Urban, 2012, s. 71)

4.5 Demotivace

Pokud se zaméstnanec snazi uspokojit svou potiebu a objevi se nepiekonatelna prekazka,

nastava stav frustrace. K frustraci dochdzi, kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou oce-

kaval, kdyZ dojde k pokazeni préace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyZ mu vedouci neda

dovolenou, na kterou se dlouho tésil.

Neuspokojenim potieby vznika frustrace. Motivacni energie zlistavd nahromadéna a nevy-

bitd a zaméstnanci na frustraci zac¢inaji reagovat riiznymi zpuisoby:

zesiluji své usili, aby prekazku ptekonali

vzdavaji se svého prvotniho zdméru

nevybijeji potlaCenou energii nasilim

hledaji jiné, ndhradni cile

zacinaji sami sebe presvédCovat, Ze cil, ktery usilovali, nestoji za to a Ze je v ko-
neéném vysledku dobie. Ze ho nedosahli

vraceji se k vyvojove niz§im uspokojeni svych potieb

Co zplisobuje frustraci a demotivaci pracovniki:

nevs§imavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim

nevs§imavost vedouciho k chybam a nedostatkiim
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chaos €i Spatna organizace prace

- nespravedlivé odménovani zaméstnanct

- nezaslouzena pochvala jiného pracovnika

- nezaslouzena kritika

- hrubé jednani nebo zesmésnovani

- pokaZeni dobfe odvedené prace, na jiném dalSim pracovisti, které prvotni praci
ptevzalo

- nezdjem nadfizenych o ndpady podiizenych

- neochota nadfizenych zajimat se o problémy svych podfizenych

- pftiliSné zasahovani nadiizenych do prace podiizenych pracovnikii

- nepotrestana kradez nebo podvod ze strany jinych pracovnikl

- nedostatek prace, materialti ¢i nastroji (B&lohlavek, 2008, s. 43- 44)

4.6 Motivacni systém a hodnoceni

Podle Hornika (2006, s.17) z hlediska personalnich ¢innosti zatazujeme do motiva¢niho
systému kromé hodnoceni jest¢ 1 odménovani, rozvoj a vzdélavani. Hodnoceni zaujima

V této triad€ centralni pozici, protoZze ma vystupy do odménovani a rozvoje.

4.7 Odménovani zaméstnancu

Charakteristickym rysem uplatiiovani koncepce fizeni pracovniho vykonu je to, ze je do-
provazeno néjakou formou zasluhového odménovani. Odména je zavisld na vykonu,

schopnostech nebo na kombinaci obojiho.
Odménovani podle vykonu

Pfi odménovani podle vykonu jsou zvySeni mzdy nebo bonus zavislé na hodnoceni pra-

covniho vykonu zaméstnance.
Odménovani podle schopnosti

Pti odménovani podle schopnosti umoziuje zvyseni mzdy v zavislosti na posouzeni tirov-
n¢ schopnosti, které zaméstnanci dosahli. Odménuje se za schopnost efektivné pracovat,
nikoli jen za praci, za jejich vysledky. Jako vychodisko se pro posuzovani vyuzivaji jed-
notlivé polozky nebo kritéria z pfedem vypracovanych profilt schopnosti potfebnych pro

vykon daného pracovniho mista.

Odménovani podle prinosu
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Tento princip respektuje, ze zaméstnanci by méli byt odménovani jak za své vysledky, tak
1 schopnosti. Nejedna se jen o to, ceho zaméstnanci dosahli, ale i jak toho dosahli. (Kou-

bek, 2004, s. 163-172)

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat, kterou
poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou praci. V modernim
pojeti odménovani je zahrnuto mnohem vice. Patfi zde povySeni, formélni uznani pochva-
ly, ale i zaméstnanecké vyhody. Odmény mohou ale zahrnovat i véci ¢i okolnosti, které
nejsou zcela jasné samoziejmé. Patii zde lepsi vybaveni kanceléii, zafazeni na urcité pra-
covisté ¢i prideleni urcitého stroje pro vykon prace. Kromé téchto hmatatelnych odmén, se
¢im dal vice pozornosti vénuje vnitinim odménam. Jednd se o spokojenost pracovnika
s vykonanou praci, s radosti, kterou mu mize vykonana prace pfinaset, s ptijemnymi poci-
ty, které vyplyvaji z toho, ze se zaméstnanec muze zacastnit riznych aktivit ¢i ukold,
Z pocitu uziteCnosti a uspéchu z dosahovanim pracovnich cili a kariéry. Jak penézni tak

nepenézni odmény tvoii celkovou odménu. (Koubek, 2012, s.283 — 284)

4.8 Vysledky ziskané z jinych vyzkumii tykajici se motivace zaméstnan-

[o]

cu

Riizni védci pfistupuji riznymi zplisoby k tomu, jak méfit spokojenost zaméstnanct jako
méfeni motivace zaméstnancu v pracovnim prostiedi. Podle, Sageer a kol. ( 2012) spoko-
jenost zaméstnanct je jeden z hlavnich bodi moralniho prostiedi firmy v oblasti zdkaznic-
kych sluzeb, prodeje atd. Stastni zaméstnanci jsou dilezitym zdrojem zvySovani ziski ve
spole¢nosti. V takovémto ptipadé by kazda firma méla budovat strategii za ucelem posileni
moralky zaméstnancii a spokojenosti zaméstnanct, kterd by zvysila produktivitu a vykon-

nost v ramci spole¢nosti.

Empirické vysledky hlasené D’Addio a kol. (2016), ukazuji, ze hodné¢ zalezi na tom, zda
pracujete ve vefejném nebo soukromém sektoru, kde determinanty spokojenosti zameést-
nanct jsou nejen odlisné, ale hlavné proménné. Ovliviiuji spokojenost zaméstnanct. Mzdy

jsou nejvice vyznamné faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnancil.

Prizkum se 405 zaméstnanci provadél i Muller a kol. (1993). Pouzili statisticky pfistup k
zachyceni spokojenosti zaméstnancii v ramci podniku a jeho vysledky ukazaly, ze role
konfliktu, podpory dohledu a ukoly neprokazaly zadny empiricky vyznam (vztah) k moti-

vaci zaméstnanct. Na druhé strané zjistil, Zze mira, Ze zaméstnanci miluji svou praci, je
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hlavnim faktorem. Faktory, jako jsou: pfilezitosti v ramci spolecnosti, znovuvyuziti a dis-
tributivni spravedlnosti a osobnostni faktory jako pozitivni efektivita a pracovni motivace
jsou ty dillezité.

Studie provedena na Sri Lance (Velnampy a Sivesan, 2012) souhlasi s tim, ze dotazniky
pro-vedeny pruzkum v 7 rGznych spole¢nostech s otdzkami vnitini normy rozhodné sou-
hlasi s tim, Zze durazny nesouhlas, zachytil, ze faktory, které byly vétSinou vyznamné v

testu byly platba, uspéch a hrdost na praci, kterou délam.

Jak tedy miizeme pozorovat, rizni védci pristupovali riznymi zptisoby k tomu, jak zachyti-
li formy trovné spokojenosti zaméstnanct. Byly pouzity statistické modely a testovali své
vysledky s vyznamem, ze nyni mizeme konstatovat, ze kazda spolecnost by méla stavét
strategii s tim, pfiklonit spokojenost zaméstnanct a faktory od spolecnosti ke spolecnosti a

z jednoho sektoru do druhého.

Pracovni prostiedi, mzdy, ptilezitosti v ramci spolecnosti se zdaji byt vyznamnymi faktory
v urCeni spokojenosti zaméstnancti. Nékdy se firmy snazi byt konzervativni ve vyplaceni
svych zaméstnancii v jejich realné hodnoté, ale zpétna vazba ukazuje neproduktivni vyko-

ny v ramci spolecnosti.

V soucasné dob¢ se predpoklada, ze pouze inovativni spole¢nosti mohou piezit na trhu od
konkurence. V kazdém sektoru by spolecnosti mély najit zpiisob, jak zvysit spokojenost

zameéstnancu.

Kdyz Henry Ford zalozil spolecnost "Ford", coz je spole¢nost v soucasné dobé¢ s vynikajici
vykonnosti, kterd plati svym zaméstnanciim nejvice ve srovnani s ostatnimi konkurenty ve
stejném odvétvi (v porovnani s jinymi automobilovymi spole¢nostmi pisobici nyni na tr-
hu). Jeho zisky jsou navySovany velmi rychle a jeho spolecnost se stala lidrem v automobi-

lovém primyslu.

V podstaté investovat dnes jeden dolar v lidskych zdrojich spolecnosti, tentyz dolar pfine-
se dlouhodobé vysledky v budoucnosti spole¢nosti. Mnoho spole¢nosti také pracuje s krat-
kodobymi pracovnimi smlouvami, coz je dalsi nejistota, kterd vytvaii zamestnancim ne-

spokojenost s jejich praci, protoze si nejsou jisti, zda jejich smlouva bude prodlouzena.

Je prokédzéano, ze podniky plisobici ve vefejném sektoru (statni podniky) jsou méné produk-

tivni nez soukromé firmy a faktory jsou rizné. Naptiklad: mzdy ve vefejném sektoru jsou
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niz$i nez v soukromém sektoru, smlouvy jsou dlouhodobé (v nékterych ptipadech navzdy),

a zaméstnanci maji tendenci byt tim padem méné produktivni.

Co se tyce kontroly spokojenost zaméstnancli pouze na Urovni $tésti zaméstnancii v rdmei
spole¢nosti, firmy maji o tento typ spokojenosti u svych zaméstnanct velky zajem, protoze
tyto faktory ovliviyjici produktivitu zaméstnancii, takze tyto dva faktory jsou vzajemné
propojeny. Zameéstnanci chtéji byt vice stastni na pracovnim misté, a firmy chtéji znat de-
terminanty produktivity, nebot’ by zaméstnanci byly vice produktivni v pracovnim miste.
Studie provedend u 150 nahodné vybranych respondentii ze pozice zaméstnancii ukazuji,
ze hlavni determinanty produktivity jsou: motivace na pracovnim misté, mzdy a platy, pra-
covniho prostiedi, ale také jaké urokové sazby jsou zaméstnancim poskytovany, dalsi kli-
cové faktory stimulujici produktivitu v ramci spolecnosti, zatimco velikost firmy casto

neni povazovana za natolik vyznamnou. (Ofoegbu.O. E & Joseph, A.2013).

Qasim a kol. (2012), provedli studii v jejichz dotazovani bylo pouzito 40 100 zam¢&stnanct
jako vzorek a diky vysledkiim ze statistickych metod, které pouzivaly (regrese, ANOVA a
kore-lace), dodavali tyto vysledky v Pakistanu, kde mezi ¢tyimi faktory pracovniho pro-
stiedi, byli nejvice zminovany spokojenost zaméstnancti, a spole¢nost v ptipadé, ze se stal
vedoucim métitkem pro ostatni firmy na trhu Pakistan. Harminder Kaur Gujral & Isha Ja-
in, (2013), kteti zachytili Groven zapojeni zaméstnanci a studie provedené prostiednictvim
statistického programu SPSS zjistil, ze: vytvareni pracovnich roli, organiza¢ni podporu,
odmény a uznani, trénink a rozvoj a vedeni a planovani - organizacni zavazek, chovani
organiza¢ni obc¢anstvi a spokojenost zaméstnancii byla pfijata jako proménné v zapojeni
zaméstnancl, zjiSténi ukazuji, Ze role prace, odmeény a uznani, vedeni a planovani jsou

nejvyznamnéjsi faktory, které ovliviluji angazovanost zaméstnancu.
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5 PROCES MARKETINGOVEHO VYZKUMU

Vysoké naklady marketingového vyzkumu nuti uzivatele i vyzkumniky, aby k nému pfi-
stupovali zodpovédné a nedochéazelo ke zbyteCnym chybam, které by mohly cely proces
prodrazit. Jednotlivé metody marketingového vyzkumu vyuzijeme z pravidla tam, kde
vznika informaéni mezera. Tam, kde chybé&jici informace pfinaseji problém. Problém vzni-
ka, kdyz se naplanovany stav (odbytu, zisku nebo expanze) vyrazné lisi od stavu skutecné-
ho. Ukolem marketingového vyzkumu je 1épe rozpoznat marketingové problémy. Marke-
tingovy vyzkum se sklada z mnoha ¢innosti, je nutné dodrzovat urcita pravidla. Kdyby-
chom tak neucinili, pominuly bychom nékteré faze a v kone¢ném diisledku bychom se k
nim pak museli opétovné vratit. Vyvolalo by to jednak zvyseni naklada a v horSim piipadé
bychom zjistili pouze povrchni informace, které nam pak nepomohou k feseni problémt
pii nasem dal$im rozhodovani.

Kazdy marketingovy vyzkum je jedine¢ny. Pokazdé je ovliviiovan jinymi faktory, které
vyplyvaji z riiznorodosti zkoumanych faktor problémii. I pfes to v procesu vyzkumu mi-
zeme definovat dvé hlavni etapy, které na sebe logicky navazuji. Jedna se o etapu pfipravy
vyzkumu a etapu realizace vyzkumu. Ob¢ etapy v sob¢ zahrnuji nékolik za sebou nasledu-
jicich fazi, tyto faze na sebe navazuji, uzce spolu souviseji a vzdjemné se podminuji. Po-
kud vzdjemné zavislosti porusime a nebudeme je dodrzovat, mizeme se dostat do potizi,

jako napfiklad (nedostatky financni i faktické) marketingového vyzkumu vzniklych pfi

zanedbani nékterého z dale uvedenych krokd. (Kozel, 2006, s. 70-71)
Cely proces marketingového vyzkumu se stava z nasledujicich kroki:
Pripravna etapa:

e definovani problému, cile

e orientacni analyza situace

e plan vyzkumného projektu
Realizacni etapa:

e sbérudaju

e zpracovani shromazdénych udaji

e analyza udajt

¢ interpretace vysledkt vyzkumu

e zavéreCna zprava a jeji prezentace
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5.1 Krok prvni: Definovani problému, cile

vvvvvvvvvvvv

1ého procesu marketingového vyzkumu. Proto také tato faze vyzkumu trva mnohdy vice
nez padesat procent celkové doby potiebné pro vyieseni zadaného problému. Pokud se
podaii definovat problémy a cile, nejedna se o ztratu, ale naopak o uSetieni celkovych na-
kladt, jak uz finanénich tak i Gasovych. Ugel vyzkumu piedstavuje odpovéd na otazku,

pro€ se ma vyzkum provadeét.

Pro kterykoli problém plati, ze jej mizeme zkoumat z mnoha pohledu a zjistovat fadu in-

formaci. Dobte definovany cil je naptl vyteSeny problém.

Cile vyzkumu jsou dany tucelem vyzkumu a pomoci tzv. programovych otdzek by méli

jasné definovat, co ma byt vyzkumem zjiSténo. Dobfie definovat cil znamena predevSim:

Urcit feSeni problému — znamena vyuzit na trhu ptilezitost nebo minimalizovat negativni

potiZe. Proto je potfeba co nejpiesnéji definovat, co pfesné bude vyzkum fesit.

Navrhnout, kde hledat informace — neopomeneme urcit, kde informace nehledat, usetifime

tim spoustu Casu.

Najit alternativni feSeni — kdyby se nam nepodafilo najit feSeni problému hned napoprvé,
méli bychom mit v zdloze dalS$i moznosti alternativnich feSeni, které budeme moci vcas
pouZzit.

Specifikovat, které idaje shromazd’ovat — uvedeme, zda bude vyzkum veden v roviné ce-

1ého trhu, nebo budeme zjist'ovat informace o zakladnich nebo jinych tc¢astnicich trhu.
Formulace hypotéz:

Hypotézy jsou vyslovenim ptfedpokladii o povaze zjisStovanych vztahid. Pifedstavuji formu-

laci, strukturu jednotlivych alternativ odpovédi na otazky vyzkumu.

Zdroji pro formulovani hypotéz byvaji zpravidla:

vvvvvv

e dfivéjsi praktické zkuSenosti
e teoretické znalosti

e cxplorativni vyzkum (Kozel, 2006, s. 72-76)
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5.2 Krok druhy: Orientac¢ni analyza situace

| kdyz jsme si jisti, ze vSe, co jsme jiz vykonali, ma logické souvislosti, nesmime opome-
nout provést analyzu situace. Je to neformalni zjiStovani, jaké informace jsou dostupné pro
feSeni naSeho problému. Na zaklad¢ téchto zjisténi, miizeme definovat problém a urcit,

jaké dalsi informace budeme pii naSem zkoumani potfebovat.

V této casti vyzkumného procesu se snazime ovétit své pracovni hypotézy na zdkladé
predbézného shroméazdéni vSech dostupnych informaci a néazort, které se tykaji nami
zkoumané problematiky. Casto zde vyuzivame neformalni kontakty s informovanymi lid-
mi. Informovanymi lidmi rozumime lidi, zpravidla zasvécené do problematiky, tito lidé
znaji prostfedi firmy, pro kterou je provadén vyzkum. Kromé rozhovort s odborniky bu-

deme hledat odpovédi na otdzky také v literature nebo u konkurence.
Srovnani primarniho a sekundarniho vyzkumu:

Informace délime na primarni a sekundarni. Podle toho, které¢ informace vyhledavame a

vyuzivame, se i vyzkumy mohou d¢lit na primarni a sekundarni. (Kozel, 2006, s. 76-78)

5.3 Krok treti: Plan vyzkumného (marketingového) projektu

Plan vyzkumného projektu je planem realizace a kontroly vyzkumu. Plan je pfedevS$im
dokumentem, ktery vypovidd o vSech vyznamnych ¢innostech, k nimz dojde v pribéhu

celého procesu vyzkumu.
Pléan specifikuje predevsim:

e typy udaji, které budou shromazd’ovany

e zpisob jejich sbéru (metoda, technika, vzorek)

e metody jejich analyzy

e rozpocet vyzkumu

e stanoveni piesnych specifickych tkoll jednotlivych pracovnikti
e vypracovani ¢asového harmonogramu ¢innosti

e kontrolu planu

Metoda sbéru informaci, kterou pfi vyzkumu pouzijeme, budeme vybirat nejprve. U kvan-
titativniho vyzkumu nebo néjakého jednodussiho kvalitativniho vyzkumu, u kterého nebu-
deme potiebovat spolupraci odbornikii z jinych védnich disciplin, pljde o rozhodovani

mezi metodami:
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e pozorovani
e dotazovani

e experiment
U rozsifeného dotazovani miiZeme vybirat dle jejich povahy z téchto typl dotazovani:

e osobni
e pisemné
e telefonické

e clektronické

Pii rozhodovani o zpusobu vybéru vzorku mizeme volit nékterou ze zakladnich technik
vybéru:
e reprezentativni

e kvazireprezentativni

e nereprezentativni (Kozel, 2006, s. 79-84)

5.4 Krok ¢tvrty: Sbér udaji

Nyni se uz nachdzime v realiza¢ni etap¢ vyzkumu. Zasadni zménou je zapojeni novych
spolupracovnikt do sbéru udaji. Na jejich odvedené praci bude nyni zaviset uspéch celého

naSeho vyzkumu.
Dle metody sbéru udajt se jedna o:

e pozorovatele
e tazatele
e moderatory

e operatory

Diilezité je sbér udaji vhodné zorganizovat, abychom ziskali shodné idaje. To znamena,
ze bychom méli nové spolupracovniky dikladné pfipravit na jejich novou praci a poté ko-
ordinovat a fidit vSechny jejich ¢innosti. Je potieba pfipravit odpovidajici zazemi, dostatek
podkladi a dalSich materiali, které jsou dtlezité. Prvni ¢innosti pfi praci s novymi pracov-
niky by mélo byt vstupni Skoleni. Ze Skoleni by méli vSichni ucastnici odejit s protokolem

o0 ucasti. Zde by méli byt vSichni obeznameni se smyslem a hlavné cilem vyzkumu.

Kontrola sbéru udaja
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Kontrola mtze byt vedena ve tfech rovinach:

e kontrola pro potieby zpracovatele
e kontrola pro potieby respondenta

e kontrola pro potfeby zadavatele

S ptipravou spolupracovnikl soubézné planujeme kontrolu jejich prace v terénu. Kontrola
pomahé pii ovéfovani reprezentativnosti vybéru respondentii, také pii hodnoceni prace
tazatele, pfi ovéfovani pravdivosti zjisténych udajt, zda byla ¢innost skute¢né vykonana a
tak dale. Mezi zékladni nastroje kontroly byvaji vétSinou pouzity obnoveni kontaktl re-

spondentt telefonicky, poStou nebo emailem, ale také osobni navstévou.

Zadavatele mohou zajimat stejné charakteristiky jako zaméstnavatele tazatel, aby mohl
provést kontrolu odvedené prace. Méli bychom tedy evidovat kvantitativni 1 kvalitativni
urovné tazateli. K tomu nam slouzi v pisemné ¢i elektronické podobé zpracované evi-

den¢ni listy tazatelii a udaje o jejich vykonané préci.
Vyuziti metod sbéru udaji
Jak jiz je vySe uvedeno, mizeme vyuzit tfi zdkladni metody vyzkumu (pozorovani, dota-

zovani, experimentem). Jakou metodu z uvedenych metod vyuZijeme, zavisi na n€kolika

faktorech:

e ucel a cil vyzkumu (rozhoduji o mnozstvi, kvalité¢ a mife zobec-
néni pozadovanych udaji)

e charakter zkoumané problematiky (ur¢uje miru dostupnosti uda-
ju)

e vlastnictvi zdroju (pfedstavuje naSe moznosti ¢asové, finanéni i

lidské) (Kozel, 2008, s. 85-88)

5.5 Krok paty: Zpracovani shromazdénych udaji
Zaprvé proveéfime vlastnosti shromazdénych udaji, které mohou vyznamné ovlivnit dalsi
vyzkumnou praci:

e validita udaju (pfesnost)

e reliabilita udaji (spolehlivost, pravdivost)

Provadime dva druhy kontrol. Kontrolu tuplnosti a ¢itelnosti. Rozhodujeme se, zda budeme

kontrolovat vSechny udaje nebo budou vybrany ndhodné jen nékteré. Pokud neni zpraco-
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vavan mnohatisicovy vzorek respondentl, méli bychom kontrolovat vSechny udaje. Pouze

tato Uplné kontrola ndm zaruci nezkresleni vyslednych vystupti vyzkumu.

Logicka kontrola zkouma, jestli respondent odpovidal pravdivé a tazatel sbér udaji skutec-
né provadeél. Vénujeme se také problematice neutrdlnich odpovédi. Zpravidla neméame
moznost zjistit, jaké divody respondenta vedly k témto neurcitym odpovédim, zvazujeme,

zda mé smysl, abychom dotazniky téchto respondentti dale zkoumali.
Klasifikace udaja

Smyslem klasifikace je, abychom mohli v dalsi fazi vyzkumného procesu, v analyze odpo-
védi, zkoumat vzajemné vztahy mezi jednotlivymi tiidami a kategoriemi. Rozsah klasifi-
kace proto vzdy volime v zavislosti na naSem ocekavani, co chceme z odpovédi zjistit a
jaké analyzy s nimi chceme provadeét. Jak je jiz vySe uvedeno, pokazdé bude zaleZet na
jinych faktorech a oc¢ekévanich, ale aby byla klasifikace provedena spravné, méli bychom

dbat hlavné:

e urcit tfidni znaky — charakteristika, podle které budou odpovédi
rozdéleny (napf. pohlavi respondentt, vék, vzdélani, frekvence
nakupu)

e urcit tfidy tak, aby se vzajemné vylucovaly — kazdy respondent a
jeho odpovédi mohou byt zahrnuti pouze v jedné tiide

e urcit tiidy vycCerpavajicim zplisobem, aby obsahovaly vSechny

respondenty a jejich odpovédi (Kozel, 2006, s. 88-94)

5.6 Krok Sesty: Analyza udaju
Zakladni statistické postupy

Jiz z minulé faze provadime deskripci udaji, statistickou, pfi které nas zajimaji vypocty
zékladnich statistickych veli¢in a frekvence urcéitych odpovédi, a grafickou, pfi které vyu-
zivame grafl k ptehlednému znazornéni vysledki. Kvili spravnému ptistupu k analyzam

rozliSujeme udaje:

e nomindlni — nelze je sefadit, nemiZeme u nich stanovit potadi
odpovédi, ani primér
e ordindlni (pofadové) — zalezi na potadi, ale nezname vzdalenosti

mezi jednotlivymi proménnymi (vzdélani, spokojenost)
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e kardinalni (intervalové) — zalezi u nich na poradi a dokazeme ur-

¢it vzdalenosti mezi jednotlivymi proménnymi.

Uroveti zkoumanych znakd byva popsana centralnimi momenty. Uréuji stfed, kolem které-
ho kolisaji varianty odpovédi. Umoznuji srovnavat aroveil zkoumanych jevl u vice soubo-
ri navzajem. Nejcastéji to jsou:
e prumér
e modus — nejcastéji se vyskytujici hodnota
e median — prostiedni hodnota pii vzestupném uspoiadani hodnot
e kvantily — rozdéluji uspofadany soubor na n ¢asti pii vzestupném
usporadani hodnot, nejCastéji se vyuzivaji tzv. kvartily, které
rozdéluji soubor na Ctyfi Casti, zname 25% kvantil (prvni kvar-
til), 50% kvantil (druhy kvartil = median), 75% kvantil (tfeti
kvartil) (Kozel, 2006, s. 95-102)

5.7 Krok sedmy: Interpretace vysledkii

Interpretace Gdaji predstavuje pievedeni vysledkl analyzy do zavéri a doporuceni nej-

vhodnéjsiho feSeni zkoumaného problému.
Ovérteni validity udaji
Zhodnotime validitu, tedy pfesnost udajii zjiSténych z analyzy. Snahou je zjistit, zda zavéry

analyzy jsou v kontextu s vyzkumnym problémem a cilem vyzkumu, abychom z nich moh-

ly navrhnout konkrétni opatteni.

Nedostatky mohou vzniknout napt. praci analytikti, ktefi vyberou spravny statisticky po-
stup, ziskaji také spravna statisticka data, ale zjiSténé vysledky interpretuji Spatn€. Nemusi
totiz znat vSechny souvislosti vznikajici pii interpretaci vysledkti v praxi pti konkrétnich

typech rozhodovani manazert.

Nez predlozime zavérecna doporuceni, meli bychom predevsSim zkontrolovat, nebo také
znovu vyhodnotit, jakym zptsobem dopadly naSe hypotézy stanovené v prvnich fazich
vyzkumného procesu. Tato ofekavani se zpravidla nevztahuji pouze k jedné otdzce v do-

tazniku, ale k celému souboru ucelenych dotazu. (Kozel, 2006, s. 103-104)
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5.8 Krok osmy: Zavérefna zprava a jeji prezentace

Prezentace vysledki je jedinym zhmotnélym vysledkem uskutecnéného marketingového
vyzkumu, ktery jeho zadavatel vnima. Proto je zdsadni pfistoupit k prezentaci vysledkl
zodpoveédné, jinak Cas a usili pracovnikli vyzkumného tymu mohou piijit na zmar. Celkové

hodnoceni zadavatele vychazi praveé z prezentace vysledk.

Zakladnim zplsobem prezentovani vysledkd je pisemna prezentace. Pomoci zavére¢né
zpravy informujeme zadavatele o vyzkumu a jeho vysledcich.

Pii pouzivani Ciselnych udaji byva pravidlem vyjadieni v procentech, kterd maji vyssi
vypovidajici hodnotu. Vyuzivame vzdy grafické znazornéni pro lepsi interpretaci vysled-
k.

Zéaverecna zprava muze mit nasledujici podobu:

. titulni strana

J obsah

o struény souhrn

° hlavni cast

. zavery a doporuceni
. piilohy

. pouzita literatura

Ustni prezentace

Ustni prezentace byva doplitujicim nastrojem pisemné prezentace vysledki. Smyslem pre-
zentace je presveédcit vSechny zastupce zadavatele o moznostech népravy problémil pro-
stfednictvim navrhti a doporuceni plynoucich z vysledkti vyzkumu. Cilem prezentace je
nasledna, pokud mozno plynula, interpretace vysledki vyzkumu do praxe firmy. (Kozel,
2006, s. 104-111)
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6 METODIKA

6.1 Cil prace

Cilem prace je zjisténi, zda jsou zaméstnanci Utadu prace, kontaktniho pracovi§té Otroko-
vice spokojenymi zaméstnanci. Zda jim dava prace pocit osobniho Uspéchu, prozivaji
osobni rist a pocit zlepSovani svym dovednosti, zda jsou oceniovani a dobie informovani
svymi nadfizenymi, ale také jaka je kvalita sluzeb a komunikace s klienty, ¢i zadateli, ktefi

na UP CR chodi Zadat jak o praci, tak i o narok o nepojistné socialni davky.

6.2 Vyzkumna otazka

Jsou zaméstnanci Utadu prace, kontaktniho pracovisté¢ Otrokovice spokojenymi zameést-

nanci?

Poptipadé jsou spokojeni vice zaméstnanci pracujici na oddéleni ptispévku v nezaméstna-

nosti nebo zaméstnanci pracujici na oddéleni nepojistnych socialnich davek?

6.3 Metody vyzkumu

Bakalatska prace je rozsifena o primarni marketingovy prizkum, ktery je zaméfen na stej-
né téma. Tématem je, zda jsou zaméstnanci UP CR, Kontaktniho pracovisté Otrokovice
spokojenymi zaméstnanci. Poptipadé, zda jsou rozdily ve spokojenosti zaméstnanct podle

toho, na kterém oddéleni UP CR pracuji.

Cilovou skupinou jsou muzi i Zzeny mezi 23 az 60 lety. Respondenti jsou ze Zlinského kraje
a jsou nyn&j$imi pracovniky Utadu prace Ceské republiky, Kontaktniho pracovisté Otro-

kovice.

Prizkum je proveden kvantitativni metodou, pisemnym dotazovanim. Pisemné dotazovani
probihalo osobnim rozdanim dotaznikd oslovenym respondentim. Tato metoda byla zvo-
lena pro vyhodu z hlediska ¢asu pro respondenty. Dotazniky si mohli projit, popfemyslet
nad odpovéd’'mi a az posléze vyplnit. Nevyhodou pro zadavatele dotazniku je Cas, ktery je
pro respondenty vyhodou. Osloveni respondenti musi mit upfesnénou ¢asovou linii, po

kterou si mohou dotazniky ponechat a vyplnovat. Dal$i nevyhodou je nizsi navratnost. Na-

jdou se respondenti, kteti si dotaznik nékam zalozi, nevyplni a nevrati zadavateli.

Metoda pisemnym dotazovanim probihala, zde zakladnich fazi, tedy adaptace — responden-

tam bylo vysvétleno, ¢eho se dotaznik tyka a za jakym cilem je oslovuji a prosim o vypl-
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néni. Dalsi fazi byl kontakt — po tvodni dobu, kdy byly dotazniky rozdavany, jsem byla
pritomna a respondenti se mne mohli ptat, cemu nerozumi u jednotlivych otazek, dale na-

stalo dosahovani vytyceného cile a zdvér dotazovani.
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PRAKTICKA CAST
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7 URAD PRACE CR

Utad prace Ceské republiky je spravnim ufadem s celostatni ptisobnosti a je organizaéni
slozkou statu. Ufad prace CR byl zfizen dnem 1. 4. 2011, zdkonem ¢&. 73/2011 Sb., o Utadu
prace Ceské republiky a o zméné souvisejicich zdkont. Ministerstvo prace a socialnich
véci fidi Utad prace CR a je jeho nadiizenym spravnim tfadem.

Utad prace CR tvoii generélni feditelstvi, krajské pobocky a pobocka pro hlavni mésto

Prahu. Soucasti krajskych pobocek jsou kontaktni pracoviste.

V &ele Utadu prace CR je generalni feditel. V &ele krajské pobocky je feditel. V &ele kon-

taktniho pracovisté krajské pobocky je feditel nebo vedouci.

Spravni fizeni v paisobnosti Utadu prace CR se fidi zakonem ¢&. 73/2011 Sb., o Ufadu prace
Ceské republiky a 0 zméné souvisejicich zakond a zakonem ¢&. 500/2004 Sb., spravni fad,
ve znéni pozd&jsich predpist. Utad prace CR rozhoduje ve spravnim fizeni v I. stupni. O
odvolanich proti rozhodnuti Utadu prace CR rozhoduje ministerstvo. (portal.mpsv.cz, on-

line)

7.1 Historie Ufadu prace

Utad prace CR vznikl jako zakladni ¢lanek sluzeb zaméstnanosti v CR v roce 1990 piije-
tim zakonného opatieni piedsednictva CNR ¢&. 306/1990 Sb., o ziizeni ufadii prace. Na
ufady prace tehdy presla piisobnost ve vécech pracovnich sil, kterd do té doby pftislusela
okresnim narodnim vyborim. Timto zptisobem byl institucionaln€ zabezpecen trh prace do

doby, nez vstoupil 1. 2. 1992 v c¢innost zdkon o zaméstnanosti.

Jesté v roce 1990 fungovalo v ramci CR celkem 76 ufadi prace, a to ve viech okresech a v
hlavnim mésté Praze. O Sest let pozdé&ji, po vzniku dal§iho okresu — Jesenik — stoupl pocet
uradi prace na 77. V roce 2003, v souvislosti s ustanovenim krajskych organt uzemni sa-
mospravy, bylo 14 ufadi prace poveéfeno vykonem cinnosti krajskych koordinator pro
realizaci statni politiky zaméstnanosti v izemnim obvodu kraje. V roce 2004 pak ptevzaly
urady prace agendu systému Statni socialni podpory od obci s rozsifenou piisobnosti, kro-

m¢é Prahy, kde doslo k pfevodu agendy az po péti letech.
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V roce 2011 urady prace méni zasadné svou organizacni strukturu a usporadani. Zmény
vychézeji ze zdkona ¢. 73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky. Vznika centralizovany
Utad prace CR v &ele s generalnim feditelem. Pod jeho hlavickou funguje 14 krajskych
pobocek v jednotlivych krajich, pod které spadaji kontaktni pracovisté. Krajské pobocky
zajistuji predevsim nastroje aktivni politiky zaméstnanosti, kontaktni pracovisté pak agen-
dy zprostfedkovani prace a statni socialni podpory. Z Utadu prace CR se stava zarovefi
jediné vyplatni misto pro vSechny nepojistné davky. Zatimco pted touto zménou plisobilo
v 77 samostatnych ufadech prace celkem 8 136 lidi, po pfevodu dalSich agend jejich pocet
klesl o 1 953 pracovnikil. V srpnu 2013 schvalila vlada CR personélni navyseni UP CR
celkem o 700 lidi. Po skonéeni naborti novych pracovniktl by mél mit Utad prace CR cel-

kem 9 000 kmenovych zaméstnancti. (portal.mpsv.cz, online)

7.2 Povinnosti Kontaktnich pracovist’

Kontaktni pracovisté plni v oblasti zprosttedkovani zaméstndni, evidence uchazect a za-

jemcu o zaméstnani zejména tyto ukoly:

-sleduje databazi a podava informace o volnych pracovnich mistech, aktualizuje je, a zaro-

ven aktivné vyhledava informace o volnych pracovnich mistech,

-vede evidenci uchazect o zaméstnani a zajemct o zamestnani,

-rozhoduje o nezatazeni do evidence uchazecii o zaméstnani a o vyfazeni z této evidence,
-vydava a ovéfuje spravni rozhodnuti v oblasti zprosttedkovani zaméestnani,

-vyhled4ava uchazecim o zaméstnani véetné zdravotné postizenych vhodné pracovni uplat-

néni; v této souvislosti spolupracuje s oddélenim zaméstnanosti krajské pobocky,

-projednava s uchazeci véetné zdravotné postizenych moznosti pracovniho uplatnéni na
spolecensky ucelnych pracovnich mistech, pfi vefejné prospésnych pracich a jedna s nimi
o moznostech rekvalifikace a provadi v téchto oblastech prizkum zdjmu uchazect,

-podili se realizaci opatfeni a nastrojii aktivni politiky zaméstnanosti, provadi vybér ucha-

ze¢l v ramci realizace jednotlivych nastrojli aktivni politiky zaméstnanosti,

-ve spolupraci s krajskou pobockou se podili na socialné€ pravnim a profesnim poradenstvi

v oblasti zaméstnanosti,

-vypracovava a sjednava individudlni akéni plany.
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Kontaktni pracovisté plni tikoly v oblasti podpory v nezaméstnanosti zejména:

-rozhoduje ve spravnim fizeni zejména o pfiznani podpory v nezaméstnanosti, pii rekvali-
fikaci, o jeji vysi,

-rozhoduje ve spravnim fizeni o pfiznani kompenzace odstupného dle §44b zdkona o za-

méstnanosti,

-Zpracovava fadné a mimoradné vyplaty podpor v nezaméstnanosti a podpory pii rekvalifi-

kaci,

-vydéava uchazeclim o zaméstnani véetné zdravotné postizenych a uréenym organtim potvr-
zeni, vymezena platnou pravni Gpravou, o vedeni v evidenci a piip. poskytovani podpory v

nezameéstnanosti.

Kontaktni pracovisté plni v oblasti nepojistnych socialnich davek ukoly spravniho organu
prvniho stupné dle zdkona o statni socialni podpoie, zdkona o pomoci v hmotné nouzi,
zakona o socialnich sluzbach, zékona o poskytovani davek osobam se zdravotnim postize-

nim a zakona o socidlné-pravni ochrané déti zejména tyto tkoly:
-rozhoduje ve spravnim fizeni o pfizndni pfislusné davky,

-vede evidenci zadosti o davky v informacnim systému, zpracovava udaje potfebné pro

rozhodovani o davce do informac¢niho systému,

-rozhoduje o pfipadnych namitkach Gcastnika fizeni, pfedava nadiizenému organu odvola-

ni, pokud ve své kompetenci neprovedl autoremeduru,

-zpracovava fadné i mimotradné vyplaty davek,

-provadi exekuce z ptiznanych davek,

-vyftizuje agendu posouzeni zdravotniho stavu pro tcely nepojistnych socidlnich davek

-zajistuje agendu davek péstounské péce (portal. mpsv.cz, online)

7.3 Povinnosti Krajskych pobocek
Krajské pobocky jsou organiza¢nimi ttvary Utadu prace CR:

-vytvareji ve spolupraci s kontaktnimi pracovisti podminky pro provadéni statni politiky
zaméstnanosti a ¢innosti v ramci zakona o ochran¢ zaméstnancu pii platebni neschopnosti
zaméstnavatele, zdkona o statni socialni podpote, zdkona o pomoci v hmotné nouzi, zako-

na o socialnich sluzbach a zdkona o poskytovéani ddvek osobam se zdravotnim postizenim,
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-spolupracuji pfi zabezpeCovani zaméstnanosti, mobility pracovnich sil, rozvoje lidskych
zdrojii a socialni ochrany s uzemnimi samospravnymi celky a jejich orgéany, socialnimi

partnery a organizacemi zaméstnavateld,

-podili se na realizaci projektt, pro které je Utad prace CR piijemcem nebo kde jsou kraj-
ské pobocky zapojeny do realizace narodnich a systémovych projekti, pro které je minis-
terstvo pfijemcem,

-zajist'uji agendu ochrany zaméstnanct pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele v ramci
kraje,

-soustavné monitoruji a vyhodnocuji situaci na trhu prace a pfijimaji opatfeni na ovlivnéni
poptavky a nabidky prace, vedou evidenci volnych pracovnich mist,

-zprostiedkovavaji zaméstnani uchazeciim a zajemciim o zaméstnani, poskytuji fyzickym
osobam a zaméstnavateliim poradenské sluzby v oblasti volby ¢i zmény povoldni, dalsiho

profesniho vzdélavani, informacni a dalsi sluzby vymezené zdkonem o zaméstnanosti,

-zajist'uji rekvalifikaci uchaze¢tim a zdjemctim o zaméstnani, osobam na pracovni rehabili-

taci a poskytuji sluzby pracovni rehabilitace,

-zabezpe€uji uplatiiovani nastrojii aktivni politiky zaméstnanosti, poskytuji ptispevky z
prostiedkil na aktivni politiku zaméstnanosti, zabezpecuji vykon agendy plnéni povinného

podilu zaméstnanych osob se ZP a podpory zaméstnani osob se ZP,

-zajistuji vyplatu nepojistnych socialnich davek, podpor v nezamé&stnanosti a piispévki

APZ,

-zabezpecuji vykon agend zahrani¢ni zaméstnanosti, zaméestnavani obantt CR v zahranici,

zaméstnavani a evidenci ob¢anti EU a cizinct v CR,

-zajistuji vykon agendy podpory v nezameéstnanosti a pti rekvalifikaci, nepojistnych soci-

alnich davek, povolovani vykonu ¢innosti ditéte,

-zajistuji agendu inspekce socialnich sluzeb,

-zajistuji agendu davek péstounské péce dle zdkona o socialné-pravni ochrané déti. (por-
tal.mpsv.cz, online)

7.4 Povinnosti Generalniho reditelstvi

-fidi a kontroluje ¢innost krajskych pobo¢ek Utadu prace CR,
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-metodicky usmériiuje a koordinuje vykon krajskych pobocek s piislusnymi atvary v jed-

notlivych oblastech ¢innosti Ufadu prace CR,

-zabezpecuje koordinaci, metodické fizeni a financovani opatfeni a nastroji aktivni politi-

ky zaméstnanosti,

-#idi Evropské sluzby zaméstnanosti EURES a zastupuje Ceskou republiku ve Vyboru EU
vedoucich vefejnych sluzeb zaméstnanosti; zastupuje Ceskou republiku ve Svétové asocia-

ci vefejnych sluzeb zaméstnanosti,

-organizuje a zabezpecuje v soucinnosti s dal§imi slozkami statni spravy poskytovani in-

vesti¢nich pobidek,

-ud€luje a odnimé povoleni pravnickym nebo fyzickym osobam ke zprostfedkovani za-
méstndni, posuzuje jejich odbornou kvalifikaci, vede evidenci agentur prace a kontroluje
jejich ¢innost,

-spolupracuje na ptipravé narodnich a systémovych projektt fondi EU,

-zajistuje investi¢ni ¢innost, stanovi zasady fadné spravy a nakladdni s majetkem, ke kte-

rému ma sveéfenu pravomoc k hospodateni,

-plni tkoly v oblasti bezpecnosti, krizového fizeni a fizeni rizik,

zajiSt'uje interni audit,

-zajistuje ukony v oblasti personalistiky a vzdélavani zamé&stnancu. (portal.mpsv.cz, onli-

ne)
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8 ANALYZA ZJISTENYCH VYSLEDKU

Priizkum probihal v rdmci mésice biezna. Utad prace se nyni déli na dvé oddéleni, jak uz
bylo zminéno vyse, na oddéleni Nepojistnych socidlnich davek a na oddéleni Prispévku v
nezameéstnanosti, dotazniky byly rozdany obéma pracovistim a byly stejného typu i druhu
pro ob¢ oddéleni. Znéni i1 pofadi otdzek bylo zcela shodné. Dotazniky byly v tisténé podo-
be, rozdany respondentiim V poctu 25 kust. Na oddéleni pfispévku v nezaméstnanosti bylo
rozdano 9 kusti a na oddéleni nepojistnych socialnich davek bylo rozdano 16 kust dotazni-
ka. Vyplnénych dotaznikid se vratilo 19, z toho plyne, Ze 6 respondentt dotaznik nevyplni-
lo a nevrétilo. V3ichni respondenti byli zamé&stnanci Utadu prace kontaktniho pracovisté

Otrokovice ve vékovém rozmezi 23 — 60 let.

V této kapitole budu vzdy uvadét otazku, ktera byla v dotazniku. Pod otdzkou bude vlozen
vyhodnoceny graf, pro lepsi znazornéni odpovédi respondentti a pod grafem budu uvadét

text, ktery bude vysvétlovat, co z nasledujiciho grafu a otazky celkové vyplyva.
1. cast: spokojenost zaméstnancu

Obr. 1 Jsem podporovan v mych navrzich pro nové a lepsi postupy pro vykon mé prace.

B souhlasim

H nevim

nesouhlasim

Obr. 1 Rozdéleni respondentii podle souhlasu ¢i nesouhlasu, zda jsou podporovani ve

vlastnich navrzich pro nové a lepsi postupy pro vykon jejich prace (N=19)

48% respondentli se neciti byt podporovano v novych navrzich a postupech, které by jim
pomohly k lepsimu pracovnimu vykonu. 26% respondentti se naopak, citi byt podporovano
ve svych novych navrzich a postupech pro vykon jejich prace a stejny procentualni pomér

respondentli nevédel, jak na otazku zareagovat.
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Vyhodnocené vysledky této otazky jsou zcela pochopitelné. Kazdy z respondentti ma urc¢i-
ty postup, logiku a prostfedky pro vykon prace a kazdy z respondenti ma alespon v nékte-
rych vécech svou posloupnost ¢innosti. OvSem vétSina ¢innosti se musi délat podle danych
stanov, kritérii a postupd, 1 kdyz by si pracovnici prali délat nékteré Cinnosti jinak, podle
svého s tim, ze vysledku by dosahli stejného, ale nemohou si praci organizovat, jak sami
chtéji, nastal by zmatek a chaos kdo co jak délé a postupuje. Kviili tomuto je zcela logické,
7e vétSina zaméstnancu se neciti byt podporovana ve svych postupech a novych névrzich

pro vykon jejich prace.

Obr. 2 Moje prace mi dava pocit osobniho uspéchu.

H souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 2 Rozdé€leni respondent dle pocitu, zda jim prace dava pocit osobniho uspéchu

(N=19)

Pocit osobniho uspéchu v praci vnima celych 43% z tazanych respondentli. OvSem vétsi
procento respondenti, a to 47% uvedlo, Ze jim tento pocit schazi. 10% respondentti na tuto

otazku nevédélo odpoved'.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci a7

Obr. 3 Vyuzivam postupy a nastroje, které mi umoziuji délat mou praci 1épe.

H souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 3 Rozdéleni respondentt dle vyuZzivani postupti a nastroji, které jim umoziuji délat
jejich praci lépe (N=19)

95% respondentll vyuziva postupy a nastroje, které jim umoznuji vykonévat praci mnohem
1épe. Zbylych 5% respondentti odpovédélo, ze nevi, nikoli vsak, ze by nesouhlasili.

Z vysledk je ¢itelné, Ze zaméstnanci se snazi vyuzivat nové postupy, které jsou jim preda-
vany naptiklad na rtiznych typech skoleni ¢i z novych pracovnich postupti, které se k nim

dostavaji v podobé¢ e-mailt.

Obr. 4 Jsem informovan ohledné v§ech zmén tykajici se mé prace.

H souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 4 Rozdéleni respondentti podle souhlasu ¢i nesouhlasu s dostate¢nou informovanosti

ohledn¢ vSech zmén tykajicich se jejich prace (N=19)

Pocit informovanosti ohledné vSech zmén tykajici se prace ma pouze 32% respondentd.

S timto nesouhlasi celych 53 % respondentli, nebot’ t€ém pocit informovanosti ohledné
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vSech zmén, které ovliviiuji vykon jejich prace, schazi. 10 % respondentli na tuto otazku

odpovédélo, ze nevi odpovéd'.

K vyhodnoceni otdzky. Celych 53 % respondentl se neciti byt dostate¢né informovéano.
Opét je tu hodné moznosti, jak se informace mohou k zaméstnancim, nyni respondentiim,
dostavat. Zaméstnanci jsou informovani, jak od nadfizenych, tak feditelky kontaktniho
pracovisté, tak pies Skoleni, porady ¢i e-mailové schranky. Diky témto mnoha cestam, jak
informace k zaméstnancim putuji, mohou nastavat situace, ze se zaméstnanci citi byt ne-
dostatecné informovani. Musi totiZ sjednocovat vSechny informace ze vSech zdroju. Pak je
celkem samoziejmé, ze se jedna dvé informace vytrati ¢i opomene a pocit informovanosti

u zaméstnancu klesa.

Obr. 5 V ptipadé vyskytu problému s klientem jsem ochoten problém fesit a vyjit tak klien-

tovi vstfic.

M souhlasim

H nevim

nesouhlasim

Obr. 5 Rozdéleni respondentii podle miry ochoty feSit v ptipad¢ vyskytu problém s klien-

tem a tim vyjit klientovi vstfic (N=19)

89% respondentll se v pfipad€ vyskytu problému s klientem snazi problém fesit a vyjit tak
klientovi vstfic. 11% respondentli nevédélo co na tuto otdzku odpovédét, nastal stejny pii-
pad jako uz u jedné z ptedeslych otazek, Ze nikdo neodpovedél, Ze by se nesnazil vyjit kli-

entovi vstfic s tim, aby se mozny problém nesnazil vyfesit.

Snad nikdo by na tento typ otazky neodpoveédél, ze by nesouhlasil s tim, vyjit klientovi,
zadateli, vstiic S problémem. Pokud ¢lovek pracuje s lidmi, je bézné, ze se vyskytuji pro-
blémy, kazdy ma jinou ptfedstavu, jak a jakym zplsob situace a problémy fesit je povinnos-

ti zaméstnance vyfesit problém. V opaéném piipad€ neochoty zaméstnanct fesit problém,
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si troufam fict, Ze takovy ¢lov€k nema na pozicich, kde probiha jednani s lidmi

V kazdodenni rutin€, co d¢€lat.

Obr. 6 V praci dobie vyuzivam svych schopnosti a dovednosti.

B souhlasim

M nevim

= nesouhlasim

Obr. 6 Rozdéleni respondentti podle vyuzZiti jejich schopnosti a dovednosti (N=19)

Svych schopnosti a dovednosti vyuziva ve své praci 69% z tazanych respondentii. 10%
respondentli svych schopnosti a dovednosti nevyuziva a 21% respondentil na tuto otazku

neveédélo odpoveéd:.

Odpovéd’ respondentil na tento typ otazky urcuje spise to, jak je respondent pracovné roz-
polozen v pracovnim zivoté. Nékteti z respondentii mohou brat vyuziti svych schopnosti a
dovednosti jako zbyteCnost, v tomto typu prace a vidéli by se spiSe v jiném oboru ¢i jiném
druhu prace, a tak vynakladani svych schopnosti a dovednosti jim pfijde jako zbyte¢né
plytvani jejich vlastni energii. Dé&laji jen to opravdu povinné a zbytek se tak néjak ztrati.
Z tohoto vysledku na danou otdzku je ale viditelné mnohem vic nez polovina respondentt
se opravdu snazi, vyuzit sv€ pracovni nasazeni, schopnosti a dovednosti, tak, aby odpovi-

dali jejich typu pracovni pozice.
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Obr. 7 Vedouci pracovnici demonstruji diraz na kvalitu odvedené prace.

H souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 7 Rozdéleni respondentt podle souhlasu ¢i nesouhlasu s tim, zda vedouci pracovnici

demonstruji diraz na kvalitu odvedené prace (N=19)

58% respondentti souhlasilo s tim, Ze vedouci pracovnici demonstruji diraz, na kvalitu
odvedené prace. 21% respondentil nesouhlasilo, S timto vyrokem, ¢ili diiraz na odvedenou
kvalitou prace neni u vedoucich pracovnikti demonstrovan. 21% respondentti, nevédélo na

tuto otazku odpoveéd'.

Otrokovické Kontaktni pracovi$té ma tii vedouci pracovniky. Vice upfesnéno, je zde fedi-
telka celého Kontaktniho pracovisté a dva vedouci pracovnici. Jak je vysvétleno v uvodu
praktické ¢asti prace, rozdéleni tohoto pracovisté je na dvé oddéleni. Oddéleni nezamést-
nanosti a oddéleni socidlnich davek. Kazdé z téchto oddéleni ma svého vedouciho pracov-
nika, ktery ma na starost chod svého odd¢leni a je jen na ném, jak se k demonstraci svého

pracovniho nasazeni a pracovnich postupti postavi a jak ho budou pracovnici vnimat.
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Obr. 8 Jsem spokojen s informacemi, které dostavam od vedoucich pracovnikd.

M souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 8 Spokojenost s informacemi, které dostavaji od vedoucich pracovnik (N=19)

S informacemi, které pracovnici dostavaji od svych nadfizenych pracovnikii, neni spokoje-
no 58% respondentil. Na tuto otdzku nevédélo odpovéd 26% respondentd, a 16% respon-

dentt je spokojeno s informacemi, které dostava od svych vedoucich pracovniki.

Tento typ otazky uzce souvisi s otazkou ptedeslou. Je jen na vedoucim pracovnikovi, jak si
zorganizuje informovani svych podfizenych. Jako asi ve vétSin€ piipadl, funguji zde dve
varianty, jak své podfizené pracovniky nadfizeni pracovnici informuji. Je to bud’ ustni

formou, ptimo u pracovnikil v kancelafi nebo prostiednictvim e-mailovych schranek.

Obr. 9 Jsem zapojen do rozhodovani procest, které ovlivituji mou praci.

B souhlasim

H nevim

M nesohlasim

Obr. 9 Rozd¢leni respondentti podle miry zapojeni do rozhodovacich procest, které ovliv-

fiuji jejich praci (N=19)
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53% respondentll nesouhlasi s tim, Ze by bylo zapojovano do rozhodovani procest, které
ovliviuji jejich praci. Naopak 37% respondenti s tvrzenim, zda jsou zapojeni do rozhodo-
vani procest, které ovliviiuji jejich praci, plné souhlasi. 10% respondentti na tuto otazku

nevédélo odpoved.

Negativni odpoveéd’ u tohoto typu otazky byla zcela na misté. V malokterém zaméstnani, si
mohou zaméstnanci rozhodnout nebo se 1 jen zapojit do rozhodovani procesi, které ovliv-
fyji jejich praci. Tato rozhodnuti vétSinou prijdou z vysSich mist, z generalnich pracovist’ a

zaméstnanci je pak uz jen musi dodrzovat.

Obr. 10 Vzhledem ke v§em okolnostem jsem spokojen se svou praci.

B souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 10 Rozdéleni respondentii podle spokojenosti s jejich praci celkové vzhledem ke

vSem okolnostem (N=19)

A vzhledem ke vSem okolnostem je spokojeno se svou praci 48% z tazanych respondenti.
31% z tazanych respondentil se svou praci spokojeno neni. A 21% zbylych respondentt na

otazku, zda jsou nebo nejsou spokojeni, neveédéli odpoved.

Necela polovina z tazanych respondentii je svou praci spokojena, 1 kdyz po secteni obou
dalsich variant dostaneme vétsi polovinu, ktera je negativni v tomto stanovisku, tak i pfesto
je to pekny vysledek. Hlavnim hlediskem toho, pro¢ jsou zaméstnanci spokojeni je urcité
pruzné pracovni doba. Dalsim velkym benefitem je urcité velka flexibilita zaméstnavatele

k rodinnym zalezitostem zamé&stnanct, ale o tom pozdé&ji.

A: Pokuste se uvést 2-3 napady ¢i myslenky, které by podle Vas vedly ke zlepseni vykonu

Vasi prace.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 53

Tato otazka byla pro respondenty oteviena. 37% respondentti nechalo toto pole bez vypl-
néni. Zbylych 63% respondentd uvedly své myslenky, pro zlepSeni. Zamé&stnanci by uvita-
li, lepe zpracovanou metodiku pro jejich vykon prace, lepsi informovanost, lepsi chovani
nadtizenych k nim jako k fadovym zaméstnanctim, respektovani jejich vlastnich nazori,
vice motivovani by byli, kdyby byli 1épe finan¢né ohodnoceni, sjednoceni jednotlivych
pracovist’, ale také lepSi materialn¢ technické zabezpeceni pracovisté, spolupraci s IT cen-
try ohledné programt, pokud se vyskytnou problémy u respondentli s programy, ve kterych
pracuji. Bylo zde zminéno i zrusSeni sluzebniho poméru nebo zavedeni zaméstnaneckych

benefith.
B: Napada Vas otazka, ktera se v tabulce vyse nevyskytla a vy ji povazujete za dalezitou?

79% respondentli k této oteviené otdzce nic nenapsali, pouhych 21% respondentli uvedlo
navrhy pro dalsi otazky, které jim v tabulce schazely. Mezi otazky, které nebyly vyse uve-
deny patfilo, spokojenost s finanénim ohodnocenim za vykonavanou praci v souladu s tim,
jaké je potiebné dosazené vzdélani pro tuto préci, spokojenost se zajisténim bezpecnosti
pracoviste, zpétna vazba od nadiizeného vhledem k zaméstnanclim, ale také zpétna vazba
od klientl. Vyskytla se otazka i typu, zda pracovnici zazili Sikanu na pracovisti ze strany

nadfizeného.
2. d&ast: pracovni nadSeni a sebehodnoceni zaméstnanci

Obr. 11 Prozivam osobni rist a celkové zlepSovani mych dovednosti.

M souhlasim

H nevim

snesouhlasim

Obr. 11 Rozdéleni zaméstnanct podle prozitku osobniho riistu a celkového zlepSeni jejich

dovednosti (N=19)
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32% respondentl souhlasilo a 32% respondentli nesouhlasilo s tim, Ze prozivaji osobni rlst
a celkové zlepSeni dovednosti Vpraci. Na otazku nevédélo odpovéd celych 36%

Z tadzanych respondenti.

Vysledky této otazky presné potvrzuji vyse uvedené ohodnoceni toho, ze zaméstnanci ne-
maji moznost karierniho postupu v rdmci Kontaktniho pracovisté. Kromé hlavni feditelky
celého pracovisté a dalSich dvou vedoucich, jsou vSechny pozice pracovniki zhruba na
stejné urovni. Z tohoto hlediska zaméstnanci nemaji moznost néjak kariérné stoupat, za

vynaloZenou snahu v jejich pracovnim zivoté v ramci jednoho kontaktniho pracoviste.

Obr. 12 My nadtizeni mne upeviuji v pocitu, Ze se stavam lepSim.

B souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 12 Rozdéleni zaméstnanct podle souhlasu ¢i nesouhlasu s tim, zda jsou v zaméstnan-

cich upeviovany pocity, Ze se stavaji lepSimi (N=19)

Pocit, ze se respondenti stavaji V praci lepsimi, diky nadfizenym ma pouze 16% respon-
dentti. 74% respondenti tento pocit nema a 10% respondentli na tuto otazku nevédélo od-
poved.

Otazku upeviiovani pocitil, zda se zaméstnanec citi, Ze se stdva lep$im, je z velké vétSiny
zpétnou vazbou pro feditele a vedouci pracovniky. Pocit toho, aby se pracovnik stal lep-
§im, vyvolava ve vétsiné piipadlt chovani vedouciho pracovnika k podfizenym. Je to oce-
novani snah nadfizeného k podfizenému, kladné zpétné vazby nadtizeného, osobni pochva-
le podiizeného a mnoho dalSich faktorech, které vyvolavaji v podfizeném pocit dilezitosti

pro spole¢nost, pocit osobniho riistu a spokojenosti.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 55

Obr. 13 Jsem odménovan za vynalozeni mych snah.

H souhlasim

H nevim

 nesouhlasim

Obr. 13 Rozdéleni zamé&stnancli podle souhlasu ¢i nesouhlasu s tim, zda jsou odménovani

za vynalozeni jejich snah (N=19)

Pouze 6% respondentli ma pocit, ze je odménovano za vynalozeni vSech snah. Celych 68%
Z tazanych respondentl pocit, Ze je odménovano za vynaloZeni svych snah nema. 26%

Z tazanych respondentt, nevédelo na tuto otdzku odpovéd'.

Tato otdzka ma stejny charakter jako otazka predesla. I tento typ otdzky je zpétnou vazbou

pro nadfizeného a obrazkem jeho chovani k podfizenym.

Obr. 14 Jsem ocenovan svymi nadtizenymi.

W souhlasim

H nevim

 nesouhlasim

Obr. 14 Rozd¢leni zaméstnanct podle souhlasu ¢i nesouhlasu s tim, zda citi byt ocenovani

svymi nadfizenymi (N=19)
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48% respondentli nesouhlasi s tim, Ze by citily byt ocefiovani svymi nadtizenymi. 31%
respondentli nevédélo na tuto otdzku odpoveéd. A zbylych 21% respondentil se opak svymi
nadfizenymi citi byt ocenovani.

Celkem velké procento respondentt, celych 31% uvedlo, Ze nevi, zda ocefiovani jsou ¢i ne.

I pfesto, se ale necela polovina neciti byt svym nadfizenych ocenovana. Opét zpétna vazba

pro vedouci pozice pracovnik.

Obr. 15 Vzdy se snazim pomoci klientim s jejich problémy.

M souhlasim

H nevim

= nesouhlasim

Obr. 15 Rozdé€leni respondentd podle vynaloZzené snahy vzdy vyjit klientovi vstfic s jejich
problémy (N=19)

Napomoci se svym klientim snazi celych 90% z tdzanych respondentd. Zbylych 10% na
tuto otazku nevédélo odpovéd’. Nikdo z tdzanych neodpovédél, Ze by se nesnazil pomoci

svym klientim s jejich problémy.

Toto rozvrzeni odpovédi na tuto otazku bylo zcela o¢ekavané. Snad nikdo by nemohl od-

povedet, ze by se nesnazil vyjit svym klientim vstiic v feSeni problému.
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Obr. 16 Produktivni ¢as straveny praci nad ukoly, které jsou mi zadavany.

H vice jak 30%
H 50%

= méné jak 30%

Obr. 16 Rozd¢leni respondentd podle jejich produktivniho ¢asu, ktery stravi nad ukoly,
které jsou jim zadavany (N=19)

53% respondentt odpovédélo, ze vénuje navic 50% svého produktivniho casu tkolim,
které jsou respondentim zadavany, K jejich kazdodenni praci navic. 36% respondentt od-
povédélo, ze témto tkolim vénuje vice jak 30% svého produktivniho ¢asu a 11% respon-
dentl odpovédélo, ze ukolim vénuje méné jak 30% svého produktivniho ¢asu v pracovni

dobé.

Mimo uvedenou tabulku byly od nékterych respondentli uvedeny procenta vyssi, nez je
padesat procent ¢i uvedeno 100% za plnéni ukolu, nebot’ ukol splni bud’ na sto procent

nebo ukol nesplni viibec.
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Obr. 17 Celkova produktivita v mé praci.

M vice jak 30%
H 50%

= méné jak 30%

Obr. 17 Rozd¢leni respondentd podle vyvijené produktivity v praci (N=19)

50% celkové pracovni produktivity v praci vyuziva 68% respondentii. Vice jak 30% své
produktivity v praci vyuziva 32% respondentti. Nikdo z respondenti neodpovédél, Ze by

vyuzival méné jak 30% celkové pracovni produktivity.

Obr. 18 Cas nad ramec toho, co se ode mne ocekava, vénovany tomu, aby byli mi klienti

spokojeni.

H vice jak 30%

m50%

1 méné jak 30%

Obr. 18 Rozd¢leni respondentti dle ¢asu nad ramec toho, co se od nich ocekava, vénovany

tomu, aby jejich klienti spokojeni (N=19)

50% casu vénuje nad ramec toho, co se od respondentli ocekava, vénovany tomu, aby byli

Klienti respondenti spokojeni 56% z tazanych respondentti. Vice jak 30% Casu vénuje nad
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ramec toho, co se od respondentii ocekava, vénovany tomu, aby byli klienti respondent
spokojeni 16% z tazanych respondentl, a 28% z tazanych respondenti vénuje méné jak
30% svého Casu nad ramec toho, co se od respondentli o¢ekava, vénovany tomu, aby byli

klienti respondentli spokojeni.

Obr. 19 Reaguji rychle a zdvofile ke splnéni potifeb mych klientu.

M vice jak 30%
H50%

M méné jak 30%

Obr. 19 Rozdéleni respondentii podle jejich reakci k rychlému a zdvotilému splnéni potieb
jejich klientd.

66% 2z tazanych respondentll odpovédelo, ze reaguje rychle a zdvotile ke splnéni potieb
svych klientt v 50% procentech. 27% z tazanych respondentti reaguje rychle a zdvofile ke

splnéni téchto potieb vice jak v 30%. V méné jak 30% reaguje pouze 6% z tazanych re-
spondent.

Obr. 20 Celkova kvalita sluzeb, které poskytuji klientim.

M vice jak 30%
H50%

" méné jak 30%
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Obr. 20 Rozdéleni respondentt podle kvality sluzeb, které poskytuji klientiim (N=19)

50% celkové kvality sluzeb, které poskytuji respondenti klientim poskytuje 56%
z tazanych respondentl. Vice jak 30% z celkové kvality sluzeb poskytuje 39% respondenti

a 5% z tazanych respondentl poskytuje celkovou kvalitu svych sluzeb méné jak 30%.

A: Co je pro Vas to, co Vas ¢ini v praci vice produktivnimi a tim poskytuje moznost pro

lepsi sluzby pro Vase klienty?

47% z tazanych respondentli neodpovédélo na tuto otdzku zadnou odpovéd’. Zbylych 53%
respondentli vypsalo své myslenky, co je ¢ini v praci vice produktivnimi. Mezi myslenky
patfilo to, ze mohou pomaéhat druhym, informace od spolupracovnikl v ptipad¢, ze si
S né¢im respondenti rady, individudlni pfistup, pruzna pracovni doba, mozny brzky ranni

vvvvvv

osobni zivot.

B: Co byste naopak uvitali, abyste mohly byt vice produktivnimi a poskytnout vice Vasim
klientim?

Mezi navrhy 58% respondentd, ktefi na otdzku odpovédéli, bylo klid a vstficny ptistup
zam@&stnavatele, lep$i informovanost od nadfizenych, lepsi finanéni ohodnoceni, spolupra-
ce klientl s titadem, ale 1 lep$i atmosféra na pracovisti a nevyskytovani se Sikany od nadfi-

zenych.
3. cast: zarazeni zaméstnance a spokojenost

Obr. 21 Pracuji na oddéleni.

mNSD

H PVN

Obr. 21 Rozd¢€leni zaméstnanct podle oddé€leni, na kterém pracuji (N=19)
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64% tazanych respondentii pracuje na oddéleni nepojistnych socialnich davek (NSD). 36%

Z tazanych respondentl jsou zaméstnanci odd€leni podpory v nezaméstnanosti (PVN).

Obr. 22 Na oddéleni NSD pracuji v ramci.

mSSP

H PNP

® HN

Obr. 22 Rozd¢leni zaméstnanct oddéleni NSD podle toho v ramci, které skupiny poskyto-
vanych davek pracuji (N=19)

Z 64% respondentti, ktefi pracuji na oddéleni nepojistnych socidlnich davek, je 10% za-
méstnanci, zaméstnanci statni socialni podpory (SSP), 45% zaméstnancii, zaméstnanci

ptispévku na péci (PnP) a 45% zaméstnancii, zaméstnanci hmotné nouze (HN).

Obr. 23 Pracuji zde.

B méné nezZ 6 mésicu
M 6 mésicu aZ 1 rok
=1 -3roky

m 3 -5 roky

M vice jak 5 let

Obr. 23 Rozdé¢leni zaméstnanct podle toho jak dlouho na oddéleni pracuji (N=19)
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42% z tazanych respondentil pracuje v ramci ufadu prace 3-5 let. 27% respondentii zde
pracuje 1-3 roky. 16% z tazanych respondentt zde pracuje déle nez 5 let. 10% respondenti

V ¢asovém rozmezi mezi 6 mésici az jednim rokem a 5% méné nez 6 mésicil.

Obr. 24 Celkové lze Fici, ze jsem ve statni sprave.

H velmi spokojen
H spokojen

M neutralni

M nespokojen

u velmi nespokojen

Obr. 24 Rozdé€leni zaméstnanci podle celkové spokojenosti pracovat ve statni sprave
(N=19)

Celkove¢ lze fici, ze 63% respondentll jsou jako zamé&stnanci statni spravy spokojeni. 27%
respondentl je v tomto pocitu spokojenosti ¢i nespokojenosti neutralnich. 5% respondentli

uvedlo, Ze je ve statni spraveé nespokojeno a dalsich 5% je velmi nespokojeno.

Obr. 25 Lze tici, Ze se svou pozici jsem.

H velmi spokojen
H spokojen

1 neutralni

M nespokojen

m velmi nespokojen
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Obr. 25 Rozdéleni respondentt podle spokojenosti piimo s jejich pozici (N=19)

Konkrétné se svou pozici a praci je spokojeno 64% ztazanych respondentid. 21%
Z tazanych respondentl je nespokojeno a 16% respondentil je v otdzce spokojenosti a ne-

spokojenosti neutralnich pfi vyjadfovani.

Obr. 26 Flexibilita mého zaméstnavatele k mym rodinnym povinnostem je.

H nepruzna
M zZadna

I pruzna

Obr. 26 Rozdéleni zaméstnanct podle pocitu jakou miru flexibility jim poskytuje jejich
zaméstnavatel (N=19)

79% z tazanych respondenti odpovédélo, Ze je flexibilita zaméstnavatele k jejich rodinnym
povinnostem pruzna. Zbytek respondentt, ¢i-li 21% odpovédé€lo, Ze nepocituje Zadnou

flexibilitu.

Obr. 27 Doporucil/a bych tuto praci mym znamym a prateltim.

M urcité ano

B rozhodné ano
I nejsem si jist
M rozhodné ne

M urcité ne
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Obr. 27 Rozdéleni zaméstnancii podle miry doporuceni prace jejich zndmym a pratelim

(N=19)

68% respondentli uvedlo, Ze si nejsou jisti, zda by tuto praci svym znamym a piatelim
doporucili. 11% respondentii odpovédelo, ze by praci svym znamym a pratelim rozhodné
nedoporucili. Stejnym procentualnim rozdélenim a to 11% respondentti uvedlo, ze by urci-
t€ svou praci svym znamym a piatelim nedoporucili a 10% z tazanych respondentti bylo

pro variantu urcit€ ano, tedy urcité by tuto praci svym znadmym a ptatelim doporucili.

Obr. 28 Na svém pracovisti jsem se mohl setkat s t€émito formami diskri-

minace ¢i obtéZovani.

M rasova

H sexudlni

i na zakladé pohlavi

M sexudlné orientovana

W zadna

Obr. 28 Rozd¢leni respondentii podle toho zda se setkali na pracovisti s diskriminaci a po-

ptipadé jaka forma diskriminace to byla (N=19)

74% respondenti se nesetkalo s Zadnou formou diskriminace ¢i obtéZovani na pracovisti.
26% respondentt se setkalo s rasovou diskriminaci v podobé, Ze klienti byly jiné narodnos-
ti s Ceskym ob&anstvim, ale mysleli si, ze pomoc, kterou jim UP poskytoval neni stejna,

jako u ostatnich klientii UP a citily se byt diskriminovéni.
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9 DOTAZNIKOVE SETRENI S VEDOUCIM PRACOVNIKEM

Ve stejném Casovém obdobi, jako probihalo dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnan-
cl, byla pozédana o vyplnéni dotazniku i pani feditelka kontaktniho pracovisté Otrokovice.
Dotaznik byl koncipovan tak, aby vysledky dotazniku vedly ke zjisténi angazovanosti za-

méstnancil statni spravy, Uradu prace CR, Kontaktniho pracovisté Otrokovice.
- Vysledky dotazovani

Dle pani feditelky, zaméstnanci rozumi svym pracovnim povinnostem a dobie znaji posla-
ni a ucel prace, kterou vykonavaji. Zapojuje své podiizené do rozhovort, které jsou vedeny
Kk rozvoji zaméstnanci samotnych. Nechava své zaméstnance pracovat a dokoncovat jejich
ukoly s moznosti autonomie, avsak nékdy je potieba, aby bylo rozhodnuto direktivné. Za-
meéstnanci mohou pracovat s vyuzitim jejich silnych individualnich stranek, ale nesmi pie-
kroc¢it hranici poruSeni pracovnich povinnosti. Dale se pani feditelka snazi odméenovat své
podfizené, za dobré pracovni vysledky, ovSem musi se pfizplisobit pfidélenému rozpoctu,
ktery je uréen na Krajskych pobockach a tak i ona sama citi, ze odmény nedosahuji vyse,
jakou by si pro své zaméstnance predstavovala. Snazi se vytvaret dobré pracovni vztahy na
pracovisti tim, ze jedna s podfizenymi pfimocaie. Snazi se své podiizené¢ podporovat ve
vzdélavani a Skolenich a douf, ze ji podiizeni véfi i1 v zéalezitostech, které se tykaji jejich
osobniho Zivota. Zaméstnance se snazi motivovat tim, ze vytvafi harmonické a Cisté pra-

covni prostiedi.

- Porovnani s vysledky dotazovani, které bylo vedeno se zaméstnanci a vyvozeni
zavéru

Dle dotaznikového Setieni, které probéhlo i s pani feditelkou vyplyva, Ze pani feditelka
dava svym zaméstnancim moznost zpracovavat a dokoncovat ukoly dle jejich silnych
stranek, ale zaméstnanci tento pocit nemaji. Celkové na otazky typu ohledné pravomoci
S plnénim ukoll a pracovnich povinnosti odpovidali zaméstnanci zaporn¢. Zameéstnanci se
také neciti byt odménovani za vynalozeni svych snah. Pokud jde o finan¢ni odménovani,
pani feditelka odpovédéla, za jakych podminek k finanénimu ohodnoceni dochézi, ov§em
jiné odménovani ¢i ocenéni prace neuvedla. Celkové na otazky odpovidala spise stroze. |
Z jejiho dotaznikového Setfeni je viditelné, ze mezilidské vztahy na pracovisti nefunguji.
Podle kratkych a struénych odpovédi v dotazniku si troufam konstatovat, zZe i ona sama si

je védoma toho, ze vztahy podfizenych a nadiizenych jsou zde velmi Spatné.
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10 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZOVANI A DOPORUCENI KE
ZLEPSENI

10.1 Kontaktniho pracovisté Otrokovice celkové

UP CR Kontaktni pracoviité Otrokovice je tvofeno 25 zaméstnanci, kterym byly rozdany
dotazniky. V tomto poctu neni zahrnuta pani feditelka, které byl dan dotaznik jiny, typu
pro nadtizeného. Jak jiz bylo uvedeno v Gvodu analyzy vysledki, dotaznik vyplnilo 19

zaméstnancu.

Kontaktni pracovisté¢ Otrokovice je tedy tvofeno 16 zaméstnanci na oddéleni NSD a 9 za-
meéstnanci oddéleni PvN. Ze zaméstnancti NSD mi dotazniky odevzdalo 12 z 19, kterym
byly dotazniky rozdény a ze zaméstnancti oddéleni PvN mi dotazniky odevzdalo 7 z 9 za-

méstnancul.

Oddéleni PvN se nijak vice necleni, ale oddéleni NSD se dale d¢ji na oddé€leni statni soci-
alni podpory, kde pracuje 5 zaméstnancu, ale dotaznik mi odevzdali pouze 2 zaméstnanci.
Dale ptispévku na péci, kde pracuje 5 zaméstnancti a vSichni mi odevzdali vyplnény do-
taznik zpét a oddéleni hmotné nouze, kde pracuje 6 zaméstnancii a dotaznik mi odevzdalo

5 zameéstnancu.

Necela polovina zaméstnancii pracuje pod UP CR ve vékovém rozmezi 3 az 5 let. Viichni

zaméstnanci kromé dvou muzi jsou Zeny. Zaméstnanci jsou v rozmezi 23 — 60 let.

Vice jak Sedesat procent respondenttl je jako zamé&stnanec statni spravy spokojeno a stejné
procento respondentii odpovédelo, ze je spokojeno i1 se svou pozici a pracovnim zac¢lenéni
Vv praci.

Témét osmdesat procent zaméstnancii uvedlo, Ze je jejich zaméstnavatel flexibilni k jejich

rodinnym povinnostem a vice jak sedmdesat procent zaméstnancli se nikdy nesetkalo na

pracovisti s néjakou formou ¢i typem diskriminace nebo obtézovani.

Ovsem skoro sedmdesat procent zaméstnancii, si neni jisto, zda by tuto praci doporucili

svym zndmym a pratelim.

Dle vyse uvedené analyzy zjisténych vysledkt vyplyva, ze pokud nerozdélime zaméstnan-
ce UP CR do dvou skupin podle typu oddéleni, na kterém pracuji, ale nejprve shrneme
vysledky celkové, za obé odd€leni dohromady, tak celkova spokojenost zaméstnanctd napl-

néna neni.
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Skoro polovina zaméstnancii se neciti byt podporovana ve svych navrzich pro nové a lepsi
postupy pro vykon jejich prace. Na druhou stranu podle uvedené odpovédi z dotazniku
pani feditelky Utadu prace, jeji podpora by byla, ale i tak zamé&stnanci musi dodrzovat pra-

covni povinnosti a nesmi v tomto ohledu porusit zakon.

Necel¢ poloviné zaméstnancti nedava jejich prace pocit osobniho tspéchu, hned z nékolika
hledisek. Lidé pracujici v socidlni sféfe, chtéji pomahat lidem. I z béznych rozhori se za-
méstnanci Utadu prace bylo ziejmé, Ze cht&ji vétsing klient, &i zadatelt vyhovét a pomoci
jim, a tim tak nabyvat dobrého pocitu, ze své prace, ktera je uziteCna pro ostatni a tim zazi-
vat pocit osobniho uspéchu na dané pozici. Na oddé€leni Ptispévku v nezaméstnanosti jsou
ale nyni pfevazné vedeni uchazeci, ktefi nechté&ji z dosud neznamych davodu pracovat.
Neustale se na néco vymlouvaji, nenosi vyplnéné listy od zaméstnavateli, Ze se uchézeli o
praci a tim zacind jen kolob¢h papirovani, ale Zadnéa snaha o pomoc v tom, jak ziskat praci.
D4 se fict, ze nyni jsou zde vedeni jen uchazeci, kterym jde o davky, ale nechtéji si najit
praci. Nabidka praci na trhu prace byla v obdobi tohoto roku tak pestra, Ze i uchazeci, kteti
ptisli do evidence a chtéli pracovat, tak béhem jednoho dvou mésicii z evidence odchazi,
protoze praci ziskali. Na odd€leni Nepojistnych socidlnich davek je situace obdobné a to u
zaméstnanc pododdéleni Hmotné nouze, kdy zde jsou vedeni stejné tak dlouhodobé a v
kooperaci s odd€lenim Piispévku v nezaméstnanosti zadatelé s piispévkem na bydleni atd.
Tady je to ale problémem zakona, ze neni zadné Casové ohraniceni, jak klienty vedené v
této evidenci tfidit, pfipadné vyfazovat. I tady jsou klienti bezdomoveckého razu, které zivi
prevazné statni davky a nesnaZi se o osobni posun, ktery by jim zaméstnanci UP radi na-
bidli. Komunikace s témito typy klientli, nenaplituje zaméstnance, nedava jim pocit, ze
uspéli v praci, protoze s zadateli je velmi tézka domluva a mnohdy se neohliZeji na to pfi-
znat nazor, ze jim jde jen o penize, které dostanou od statu, ale svou aktivitu spolu s aktivi-

tou zaméstnancii vyvijet nechtéji.

Bez péti procent vétSina z tazanych respondenti odpovédéla, ze se snazi vyuzivat postupy
a nastroje k tomu, aby mohly vykonéavat svou praci lépe a vice jak polovina z tdzanych
respondentli uvedla, ze se neciti byt informovana ohledné vSech zmén tykajicich se jejich
prace. Tento zaveér vnikl prevazné kvili mnoha informacnim komunika¢nim cestam, diky
kterym pfichazeji informace k zaméstnanciim. Sjednocuji informace, které jsou jim piepo-
silany s vyuzitim e-mailovych schranek, datovych zprav, vedoucich pracovnikt a feditelky

pobocky. Neni zde nastaveno, ze by fungoval jeden komunikaéni kanal, ktery by vedl na-
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piiklad od vedoucich a ti by kazdy tyden, psali pro zaméstnance shrnujici zpravu, o novin-

kach a postupech tykajici se prace.

Bez jednoho procenta devadesat procent respondentii odpovédélo, Ze se snazi v piipade
vyskytu problému s klientem vyjit klientovi vstfic a bez jednoho procenta sedmdesat pro-

cent respondentil vyuziva v praci vSech svych schopnosti a dovednosti.

Vice jak polovina z tdzanych respondentt potvrdila, Ze jejich vedouci pracovnik demon-
struje kvalitu odvedené préce. Jak bylo uvedeno vyse, na tomto kontaktnim pracovisti jsou
dva vedouci pracovnici. Jeden vedouci pracovnik je na oddé€leni Piispévku v nezaméstna-
nosti a druhy na odd¢leni Nepojistnych socialnich davek. Pokud prozatim zanechame cel-
kovou formu za celé pracoviste, tak s vedoucimi pracovniky a jejich demonstraci prace

jsou zaméstnanci spokojeni.

Necelych Sedesat procent respondentt tedy vétsi polovina neni spokojena s informacemi,
které¢ dostava od svych vedoucich pracovniki. Opét je to vinou mnoha komunikaénich
informacnich kanala, které zde funguji a vedouci pracovnici nemaji pevné v rukou infor-

movani svych podtizenych.

Vétsi polovina respondentti nesouhlasi s tim, Ze by byla zapojovana do rozhodovacich pro-
cesu, které se tykaji jejich prace. Na pracovistich funguje urcitd pravomoc zaméstnanct.
Vyplyva to 1 z dotazniku, ktery vyplnila pani feditelka, ale jako v kazdém zaméstnani 1
tady pfichazi rozhodnuti tohoto typu z vysSich sfér, ministerstev a nesmi se poruSovat po-
vinnosti a zakon, kterym se statni sprava fidi. Bez dvou procent padesat procent zameést-

nanct je celkoveé spokojeno se svou praci.

Respondenti se rozd¢lili do zhruba stejnych tietin v otazce, ktera se tykala osobniho rtistu a
celkového zlepSovani dovednosti respondentd. Panuje zde nerozhodnost mezi tim, zda s
timto vyrokem souhlasi, nesouhlasi nebo nevi odpovéd’ na tuto otazku. Jak bylo uvedeno v

analyze vysledku, neni zde moc velky kariérni postup v ramci daného pracovisté.

Bez jednoho procenta tfi ¢tvrté z tdzanych respondentl uvedlo, Ze nemaji pocit, Ze by se
diky jejich nadfizenym citili lepS§imi a necelych sedmdesét procent z tdzanych respondentt
uvedlo, ze neciti, Ze by byli oceflovani za vynaloZeni jejich snah. Pokud se budeme bavit o
ocenovani finan¢niho charakteru, tak na tuto otdzku odpovédéla pani feditelka ve svém
dotazniku a to, Ze finance na odmény jdou z rozpoctu Krajské pobocky ve Zlin€ a ptichazi
v nepravidelnych a nestalych objemech, proto je celkem slozité zaméstnance odménovat a

odmény nejsou takové, jaké by i jejich ocich méli byt. Pokud se budeme bavit 0 oceniovani
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charakteru pochvalou, tak tady to zalezi na vedoucim pracovniku pro dan¢ odd¢€leni a typu
jeho chovani k podiizenym. Mensi polovina z tdzanych respondenti nesouhlasi s tim, ze

by byli ocefiovani jejich nadfizenym.

Devadesat procent z tazanych respondentl se vzdy snazi pomoci klientim s jejich pro-

blémy.

Vice jak polovina zaméstnancii vénuje padesat procent svého Casu ukoltim, které jsou jim v
ramci pracovni doby navic zadavany. U tohoto typu otazky byly vepsany navrhy na moz-
nost odpovédi, ze bud’ kol splni a to ocenénymi sto procenty ne jen padesati nebo kol
nesplni a vénuji tak tkolu nula procent. Necelych sedmdesat procent zaméstnancti vénuje
padesat procent své celkové produktivity pracovnim povinnostem. Necelych Sedesat pro-
cent zaméstnancii vénuje padesat procent svého ¢asu nad ramec toho, co se od néj ocekava
k tomu, aby byli jeho klienti spokojeni. A necelych sedmdesat procent zaméstnanci reagu-
je v padesati procentech rychle a zdvofile k tomu, aby byli jeho klienti spokojeni se spiné-
nim jejich potieb, které maji k UP. V&t§i polovina zaméstnanct odpovédéla, Ze celkova

kvalita jejich sluzeb, kterou svym klientim poskytuji, se pohybuje okolo padesati procent.

10.2 Srovnani oddéleni Kontaktniho pracovisté Otrokovice
Oddéleni Prispévku v nezaméstnanosti

Vétsina zaméstnancti toho oddéleni zde pracuje 3 — 5 let. Zaméstnanci tohoto oddéleni se
neciti byt podporovani v navrzich pro nové a lepsi postupy pro vykon jejich prace a vétSina
odpovédéla, ze jim prace nedava pocit osobniho uspéchu. Pouze jeden zaméstnanec sou-
hlasil s tim, ze se citi byt informovan ohledné¢ zmén tykajicich se jeho prace, ostatni za-
méstnanci citi opak, tedy zddnou informovanost. Na druhou stranu souhlasi s tim, Ze jejich
vedouci pracovnik demonstruje diraz na kvalitu odvedené prace, ale nesouhlasi s tim, ze
by od né&j dostavali dostatecné informace pro vykon prace. Pfesné na polovinu v souhlasu a
nesouhlasu se rozdélili v nazoru, zda jsou zapojovani do rozhodovacich procest, které
ovliviiuji jejich praci. A vétSina souhlasila s tim, ze vzhledem ke vSem okolnostem je spo-

kojena se svou praci.
Dale vétSina zaméstnanct tohoto oddé€leni souhlasila s tim, ze proziva osobni riist a celko-
vé zlepSovani svych dovednosti, 1 pfes to, Ze stejna vétSina zaméstnancl neciti upevnéni

pocitu od svého nadfizeného, ze se stava lepsim.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 70

VétSina zaméstnancl odpovédela, ze se celkove ve statni sprave citi spokojena. Stejné tak,
jako se citi byt spokojena piimo se svou pracovni pozici, ale stejna vétSina odpovédéla, ze

si neni jista, zda by doporucila svou praci svym zndmym a pratelam.
Oddéleni Nepojistnych socialnich davek

Vétsina zaméstnanci pracuje na oddéleni v rozmezi 3 — 5 let stejné jako je tomu u druhého
oddé€leni. Zaméstnanci tohoto oddé€leni se také neciti byt podporovani ve svych navrzich
pro nové a lepsi postupy pro vykon préce a stejné tak je tomu i u pocitu osobniho tspéchu.
Vétsina zaméstnancli odpovédela, ze jim prace nedava pocit osobniho uspéchu. Stejné jako
u oddéleni PVN ani tady nemaji zaméstnanci pocit, ze by byli dostate¢né informovani oh-
ledn¢ zmén, které se tykaji prace. Na rozdil od druhého pracovisté, zaméstnanci tohoto
pracovisté nemaji pocit, ze by jejich vedouci pracovnik demonstroval diraz na kvalitu od-
vedené prace a stejné tak si nepfipadaji dostate¢n¢ informovani od svého vedouciho pra-
covnika. Rozdilnym nézorem se od sebe odd¢leni lisi 1 v otdzce zda jsou zapojovani do
procest, které ovliviyji jejich praci. Zameéstnanci tohoto pracovisté totiz vétSinoveé odpo-
védeli, Ze zadné zapojovani do rozhodovacich procest neciti. Dal§im rozdilem je i celkova
spokojenost se svou praci, kdy se na tomto oddéleni se zaméstnanci rozdélili do dvou stej-

né velkych skupin ohledné souhlasu a nesouhlasu.

Zameéstnanci na tomto oddéleni neprozivaji osobni rust a celkové zlepSeni svych dovednos-
ti, ani nepocit'uji od svych nadfizenych, Ze se stdvaji lepSimi. Neciti se byt odménovani za

vynaloZeni jejich snah.

Na druhou stranu z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci tohoto odd¢leni jsou spokojeni ve
statni spravé, jakozto jsou spokojeni i se svou pozici. Naprosto shodné jako tomu bylo i u
druhého oddéleni i tady ve velké vétsin¢ zaméstnanci odpoveédéli, Ze si nejsou jisti, zda by

svou praci doporucili svym zndmym a prateltim.

Po shrnuti vysledkli dotaznikového Setfeni jednoznacné vyplyva, ze by se mélo zlepsit
chovani zamé&stnancu, ktefi jsou na Kontaktnim pracovisti zaméstnani ve vedoucich pozi-
cich. Podfizeni neciti z jejich strany zddnou pochvalu ¢i uznani za vyvijenou pracovni sna-
hu. Na pracovisti by mél byt zaveden jeden, hlavni komunika¢ni kanal, ktery bude vyuzi-
van na sdélovani dualezitych informaci zaméstnanctim. Z dotaznikli jednoznacné vyplyva,
Ze zamé&stnanci se neciti byt dostateéné informovani, co se potiebnych informaci pro vyko-
navani jejich prace tykd. Nadfizeni pracovnici je dostate¢né nemotivuji, zaméstnanci ztra-

ceji pocit osobniho uspéchu i radosti z prace samotné. Jednoznacnym vysledkem tohoto
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Setfeni je, ze zaméstnanciim nevadi typ préce, jejich pracovni pozice ani prace ve statni
spraveé. Naopak zaméstnanci pomoci dotaznikii potvrdily, Ze na tomto pracovisti nefunguji

vzajemné Vztahy podiizenych s nadfizenymi.
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ZAVER
Ve své bakalarské praci jsem se snazila dle provedené analyzy vysledki dotaznikového

Setfeni zodpovédet vyzkumnou otazku a ziskat odpovéd’ na cil mé prace.

Hlavnim cilem mé prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci Ufadu prace, kontaktniho pra-
covisté Otrokovice spokojenymi zaméstnanci. Zda jim dava prace pocit osobniho tspéchu,
prozivaji osobni rist a pocit zlepSovani svych dovednosti, zda jsou ocefiovani a dobfe in-
formovani svymi nadfizenymi, ale také jaka je kvalita sluzeb a komunikace s klienty, ¢i

7adateli, kteti na UP CR chodi Zadat jak o préci, tak i o narok o nepojistné socialni davky.

Z prizkumu vyplyva, Ze celkové zaméstnanci nejsou spokojenymi zaméstnanci. Nezazivaji
V praci pocit osobniho uspéchu ani osobni rist. Na vSechny otazky které se tykaly spoko-
jenosti ¢i spoluprace s nadiizenymi odpovidali zaméstnanci ve velké vétSin€ negativné. Na
druhou stranu velmi pozitivné hodnotili praci, kterou vykonavaji s klienty a zadateli. Snazi
se jim vyjit vstfic, v mnoha piipadech se zamé&stnanci snazi pracovat na ramec toho, co je
jejich pracovni povinnosti, aby vyfesily problémy, se kterymi klienti pfichdzeji. DalSim
bodem dotazniku, ktery byl ohodnocen velice kladné, byla ochota zaméstnavatele tykajici

se flexibility s ohledem k rodinnym povinnostem, které zaméstnanci maji.

Celkova nespokojenost nebude spocivat v typu prace a jeji naplni, ale bude spocivat v li-
dech, ktefi jsou na vedoucich pozicich. Na otazky typu, jak jsou zaméstnanci spokojeni ve
statni sprave, totiz vétsinoveé odpovidali kladné, tedy, Ze jsou spokojeni a mnohdy, i Ze jsou
spokojeni s pozici, kterou vykonavaji, ale jakykoliv typ otazky tykajici se spoluprace pod-

fizenych s nadfizenymi byl vyhodnocen negativné.

Jak bylo v analyzach uvedeno, UP CR, Kontaktni pracoviité Otrokovice je rozdéleno na
dveé pracovisté - PvN a NSD. Kazdé pracovisté je vedeno jinym nadiizenym. Po srovnani
spokojenosti zaméstnancti téchto dvou pracovist, z vysledkl vyplyva, ze zaméstnanci pra-

cujici na oddéleni PvN jsou spokojenéjSimi zaméstnanci neZ zaméstnanci pracovisté NSD.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

HN Hmotna nouze

KoP Kontaktni pracovisté

KrP Krajské pracoviste

NSD Nepojistné socialni davky
PnP Prispévek na péci

PVN Ptispévek v nezamé&stnanosti
SSP Statni socialni podpora

UP CR  Utad prace Ceské republiky
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P I: Dotaznik

P II: Dotaznik vedouciho pracovnika



PRILOHA PI: DOTAZNIK

Dobry den,

do rukou se Vam dostal dotaznik, jehoz pomoci bych chtéla zjistit, vasi celkovou pracovni
spokojenost. Spokojenost zaméstnancti Statni spravy, Utadu prace CR, Kontaktniho praco-
visté Otrokovice. Vysledky dotazniku bych chtéla pouzit jednak do své Bakalarské prace,
a pokud bude zajem, tak i pro interni uéely Utadu prace CR, Kontaktniho pracovi§té Otro-

kovice.

Lucie Pistkova, studentka Fakulty multimedidlnich komunikaci Univerzity Tomase Bati ve
Zling.

1. Cast: Spokojenost zaméstnanci

Souhlasim Nevim Nesouhlasim

Jsem podporovan v mych navrzich
pro nové a lepsi postupy pro vykon
mé prace.

Moje prace mi dava pocit osobniho
uspéchu.

Vyuzivdm postupy a ndstroje, které
mi umoznuji délat mou praci lépe.
Jsem informovan ohledné vsech
zmén tykajici se mé prace.

V pripadé vyskytu problému s klien-
tem jsem ochoten problém fresit a
vyjit tak klientovi vstfic.

V praci dobfe vyuzivam svych
schopnosti a dovednosti

Vedouci pracovnici demonstruji
dliraz na kvalitu odvedené prace.

Jsem spokojen s informacemi, které
dostdavam od vedoucich pracovniku.

Jsem zapojen do rozhodovani pro-
cesQ, které ovliviiuji mou praci.
Vzhledem ke vSem okolnostem jsem
spokojen se svou praci.

A) Pokuste se uvést 2-3 napady ¢i myslenky, které by podle Vas vedly ke zlepSeni vy-
konu Vasi prace.



B) Napada Vas otazka, ktera se v tabulce vyse nevyskytla a vy ji povazujete za dulezi-
tou?

2. Cast: Pracovni nadSeni a sebehodnoceni zaméstnancu

Souhlasim Nevim Nesouhlasim

Prozivdm osobni rist a celkové zlep-
Sovani mych dovednosti.

My nadfizeni mne upeviuji v pocitu,
Ze se stavam lepsim.

Jsem odménovan za vynaloZeni
mych snah.

Jsem ocerniovan svymi nadfizenymi.

Vidy se snaiim pomoci klientlm
s jejich problémy.

Vice jak Méné nez

30% 50 % 30 %

Produktivni ¢as straveny praci nad

ukoly, které jsou mi zadavany.

Celkova produktivita v mé praci.

Cas nad ramec toho, co se ode mne
ocekdvd, vénovany tomu, oba byli

mé klienti spokojeni.

Reaguji rychle a zdvofile ke splnéni

potfeb mych klientd.

Celkova kvalita sluzeb, které posky-

tuji klientam.




A) Co je pro Vas to, co Vas ¢ini v praci vice produktivnimi a tim poskytuje moznost
pro lepsi sluzby pro Vase klienty?

B) Co byste naopak uvitali, abyste mohly byt vice produktivnimi a poskytnout vice
Vasim klientiim?

3. Cast: Zarazeni zaméstnance a spokojenost

1. Pracuji na oddéleni:
a) NSD
b) PvN
Pokud jste na tuto otdzku odpovédéli PvN, otazku ¢.2 vynechejte.

2. Na oddéleni NSD pracuji v ramci:
a) SSP
b) PnP
c) HN

3. Pracuji zde:
a) Méné nez 6 mésicl
b) 6 mésicd —1 rok
c) 1-3roky
d) 3-5let
e) Déle nez5 let

4. Celkové lze fici, Ze jsem ve statni spravé:
a) Velmi spokojen
b) Spokojen
c) Jsem neutralni
d) Nespokojen
e) Velmi nespokojen

5. Lze fici, Ze se svou pozici jsem:
a) Velmi spokojen
b) Spokojen
c) Jsem neutralni
d) Nespokojen
e) Velmi nespokojen



6. Flexibilita mého zaméstanvatele k mym rodinnym povinnostem je:
a) Nepruind
b) Zadna
c) Pruind

7. Doporudil/a bych tuto praci mym znamym a prateldm:
a) Urcité ano
b) Rozhodné ano
c) Nejsem si jist
d) Rozhodné ne
e) Urcité ne

8. Na svém pracovisté jsem se mohl setkat s témito formami diskriminace ¢i obtézo-
vani:
a) Rasova diskriminace
b) Sexualni obtéZzovani
c) Diskriminace na zakladé pohlavi
d) Sexudlné orientovana diskriminace
e) Zadnou

Déekuji Vam za cCas, ktery jste stravili vypliiovanim tohoto dotazniku.

Lucie Pistkova



PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO NADRIZENEHO
Dobry den,

do rukou se Vam dostal dotaznik, jehoz pomoci bych chtéla zjistit angazovanost zamést-
nanct statni spravy, Ufadu prace CR, Kontaktniho pracovi§té Otrokovice. Vysledky do-
tazniku bych chtéla pouzit jednak do své Bakaldiské prace, a pokud bude zdjem, tak i pro

interni u¢ely Utadu prace CR, Kontaktniho pracovisté Otrokovice.

Lucie Pistkova, studentka Fakulty multimedidlnich komunikaci Univerzity Tomase Bati ve

Zling.

1. Rozumi Vasi podfizeni pracovnim povinnostem a védi, co se od nich ocekava?

Dle mého ndzoru ano. Jejich pracovni napln je zavisla na znalosti pracovnich norem. Bo-
huzel dle orientace vlady se lisi pohledy na klienta. Levicovi — pro klienty, pravicovi - 20d-

povédnost

2. Rozumi Vasi podtizeni, jaké poslani, ¢i i¢el ma jejich prace?
Socialni pracovnik — musi splnovat vzdélani soc. prace — edukace

Urednik UP — vesmés verejna sprava

3. Vy jakozto tfeditelka, zapojujete své zaméstnance do pravidelnych diskuzi o rozvoji

jich samotnych?
Socialni pracovnik — dle zakona 108/2006 Sb. akred. a neakred. Pocet hodin urcenych

Urednik UP — dle potieby — novela zdkona apod.

4, Vy jakozto feditelka, zmocniujete své podiizené tak, aby mohli vykonavat a dokon-

covat své pracovni povinnosti v rdmci autonomie?

Ano snazim. Nékdy je vsak treba direktivniho rozhodnuti.



5. Nechavate své podiizené délat jejich préci, se zapojenim jejich individuélnich sil-

nych stranek?

Ano, nechavam, nesmi vsak dojit poruseni pracovnich povinnosti.

6. Jsou Vami Vasi podfizeni odménovani, za dobré pracovni vysledky?

Odmeény jsou z rozpoctu KRP Zlin, uvoliiovany nepravidelné a v nestalém objemu. Nelze

odmeénovat tak, jak by bylo vhodné.

7. Vy jakozto feditelka, podporujete néjakym zpiisobem vytvareni dobrych pracov-

nich vztahti na pracovisti mezi Vasimi podiizenymi?

S pracovniky se snazim jednat primocare bez oklik. Chci tim predchazet ,,chodbové* poli-

tice.

8. Poskytujete vasim podiizenym s urcitou pravidelnosti ptileZitosti k jejich rozvoji a

kariérnimu rustu?

Ano, podporuji jejich aktivitu a ucast na skolenich. Podporuji jejich vzdélavani.

9. VéEii Vam, jakozto feditelce, Vasi zaméstnanci v zalezitostech, které se tykaji jejich

osobniho zivota?

Snad.

10. Vy jakozto feditelka, snazite se podpofit pracovni prostiedi tak, aby VasSe podtize-

né motivovalo k jejich jeste lepSim pracovnim schopnostem a nasazeni?

Ano velmi. Mam rada poradek cCistotu, harmonii pracovniho prostiedi.

Dé&kuji Vam za Cas, ktery jste stravila vyplinovanim tohoto dotazniku.

Lucie Pistkova



