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Abstrakt

Teoretick&ast je zartena na analyzu specifik firemni kultury v organizagejino
vlivu na spokojenost zatatnané s praci. Praktickdast spoéiva ve zhodnoceni
sociologického przkumu mezi zagstnanci Mestského tadu ve Frydlardt

Abstract

The theoretical part is aimed at analysis of cafculture specifics and its influence

on job satisfaction. The practical part lies inistmgical research evaluation carried out
among Municipality Frydlant staff.
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Uvod

Moderni a produktivni organizace, zaloZzena na kvali manaZerském vedeni, se
neobejde bez né vazby, ktera @i Ucelnost a produktivitu vynaloZenych priesdki.

V oblasti lidskych zdraj jsou pak takovou 2zpnou vazbou nafklad piizkumy
spokojenosti. Ty dokazi identifikovattipadné nedostatky v komunikaci, wvani,
motivaci atd. a finasi celkovy obraz socialniho klimatu ve spgalesti. Vedoucim
pracovnikim umo#uji ziskat informace o stavajicim stavu organizagemahaji
specifikovat problémy a davaji moznost jejich ndskho odstrami. Pro zamistnance
je prizkum signalem, Ze vedeni spiesti ma zajem o jejich nazory a pomaha tak
utvaret firemni kulturu zaloZzenou na vzajemné komunikaci

Prednttem této prace je podat nahled na vybrané faktktgré utvéi celkovou
spokojenost s praci a dolozit jejich vyznam. Nastegsou analyzovany vysledky
konkrétniho plizkumu, ktery jsem proved| nadgtském dadé ve Frydlantu. Rizkum
byl realizovan jako kvantitativni dotaznikova akcgZ? se zdastnila tSina
zanestnand Ufadu. Vysledky byli podrobeny statistické analyze nasleds
interpretovany. Se ziskanymi vysledky byli sezndmesichni zandstnanci twadu
pomoci Power Pointové prezentace acpadné zpravy pizkumu rozesilané e-mailem.
K identifikaci celkové spokojenosti jsem vyuzil faky, které jsou analyzovany

Iv 2

v teoretickécasti, aby na sebe oba celky logicky navazovaly.

1 Préce jako sou €ast Zivota

Ekonomicky aktivni¢loveék travi tetinu veSkeréhdasu v pracovnim pragdi a je
proto nanejvys @lezité jak se v zagstnani citi a jak je se svou praci cekkepokojen,
neba’ to ovliviiuje i jeho soukromy zZivot a jeho kvalitu. Je znanie, napiklad
dlouhodoba nezagstnanost mize vyvolat znéné pocity frustrace a bezngel. Ficinou
jsou nejenom ekonomické potiZze jeZingSi, ale téZ psychické&rdody jako napiklad
ztrata sebedcty, pramenici z pocitu vlastni nesubstp @i hledani praceg¢i socialni
tlaky, kdy je na neza#éstnaného spobmosticasto pohlizeno jako naipivnika, Zijiciho
ze socialnich davek. V regionech s vysokou miromaméstnanosti tak registrujeme
zvySeny poet sebevrazd a psychickych probfénobyvatelstva, oproti regiégm
s nezamstnanosti nizkou (nezastnanost je vSak pouze jednim z mnoha faktor
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ovliviwujicich sebevrazednost). Stgjiak stresujici pracovni prastli (vysoké pracovni
naroky, Spatnd komunikace a vztahy, Spatné fyzikgaminky na pracovisti atd.) mé
vliv na soukromi Zivot zagstnance aidmo ovliviiuje jeho kvalitu.

Prace se da chapat jako proces socialniho chanaktebd se vzdy odehrava jaké
historicky vzniklé spolénosti, které zajiduje zakladni pedpoklad peziti. Tak jak se
meéni podoby spoknosti, tak se rni i formy prace a naopak. Nidklad v Marxow
historickém materialismu se‘qrpoklada fmy vztah mezi usgddanim a organizaci
pracovni ¢innosti a usptadanim spoknosti — to jakym zfisobem je prace
organizovana, @uje ostatni charakteristiky spétesti. Z dneSniho pohledu bychom
vSak spisSeekli, Ze ol& slozky se ovliviuji navzdjem a nelze mluvit o jednostranném
kauzalnim vztahu. Spalrost svymi paebami vyviji tlak na pracovni sféru asmi ji.
To jakym zmisobem jsou tyto p&eby uspokojeny nasledovliviuje spol€nost. Diky
propracovanému marketingu vSak dok&zi vyznamné yfirtyto poteby nejen
uspokojovat, ale téz vytigt a tak se cely konglomerat vzdjemnych vitatavacim
dal tim vic negehledny.

Prace uspokojuje nejen ekonomické, ale i sociatiepy lidi — v praci se lidé setkavaji
a vzgjemnou interakci prohlubuji své speleské kontakty, prace klade na lidi
pozadavek vzajemné komunikace a spolupréace. (N&wiynek, 2005: str.126)
Spole&nost téz iznym profesim pklada tiznou prestiz a tim tak oviiwvje vysledny
spoleensky status toho, kdo tuto profesi vykonava aitjgho cely Zivot. VCeské
republice se ndjklad vysoké prestiziBi lekdi a vdci, naopak na chvostu étku se
tradicné nachazi povolani uklizky. S politickou, ekonomickou a socialni prémou
spolg&nosti se téZ ®ni postaveni tiznych profesi. Je obecné znamo, Ze povolani
hornika byvalo fed rokem 1989 vysoce prestizni, zatimco dnes skamaspiSe na
opaném konci Zeficku. | z tohoto pohledu je tedy prace velniiefita pro osobni
Zivot ¢lovéka.

Vykon uritého povolani, pak z velk&sti ovliviiuje Zivotni styl, kteryglovek uplatiuje

v kazdodennim Zivét Platovému ohodnoceni, dolyykonu prace (simy provoz X
flexibilni pracovni doba), natoosti pracovnich ukan(kvalifikaci potebné k vykonu

profese), naplni prace, teiodpo¥dnosti za vysledky atd. odpovida i specificky Zniot

1
CVVM. Prestiz povolanfonline]. C2007, posledni revize 28.5. 2007 [€108-01-05]. Dostupné z:
<http://www.cvvm.cas.cz/upl/zpravy/100704s_eu70pa@8>.



styl, ktery se tak tize u fiznych profesnich skupin radik&lfisit. Zivotni styl
obchodniho cestujiciho znamena volnost pohybu stnilaozvrzeni pracovnih&asu,
ale tézcasté odloteni od domova a rodiny. NaopakKlmik pracujici ve sgném
provozu ma minimalni moznost planovani pracovniasu, nebt je ¢asto zavisly na
vykonu stroje ktery obsluhuje, stéjtak jeho pracovni doba jegsré dana. Ma ovSem
vétSi prostor byt s rodinou a jeho Zivot méityr dany pevnyrad. Podob#é vysSi gijem
muze znamenat &Si moznosti seberealizace v soukromém Ziatcelko¥ volngjsi
zpasob Zivota, naopak nizStigm pakcasto znamena exist@n potize a tim i malou
moznost realizace.

Prace a pracovni Zivot je sam o &alileZitou hodnotou. Pokud vyuzZijeme vysledky
vyzkumi, které CVVM v devadesatych letechénovala sfée prace, mizeme
konstatovat, Ze hodnoty jako ,mit zajimavou pragiit praci, kterdA ma smysl, je
uziteina“, ,pracovat v kolektivu sympatickych lidi“ nebwydélavat hodg pergz,
byly, vedle trvalych hodnot jako funguijici rodinaateléci zdravi, velice vyznamné.
Napiklad v roce 2004 bylo pro 82% respondewnelmi dilezité ,mit zajimavou praci”
a jak autdi vyzkumu dodavaji, fgkonava tak i takové hodnoty jako ,moZnost
neruseného soukromého vlastnictvi , ,obliba melmil', aj.. Cadova, Paksek 2006)
Pokud bychom i shrnout vySe uvedend tvrzeniuheme konstatovat, Ze prace je
lidskou potebou, jak ze sociélniho, tak ekonomického hlediskde hodnotou ktera
piinasi jedinci prestiZi naopak. Prace ma téZz pevné misto ¥i#&b hodnot dané
spole&nosti. Zaroveé je prace zakladnimipdpokladem feziti a rozvoje lidstva. Bez
vétSich potizi bychom pak jistobjevili dalSi aspekty sféry lidské prace, ktendji

vyznamny vliv na kvalitu Zivotélovéka.

2 Lidsky faktor v organizaci — socialni subsystém

Pro (ely nasledujiciho textu, by bylo vhodné definozaigkychcasti se obeensklada
organizace (instituce, podnik) a vymezit thel pdhldalSi analyzy.

Kazdou organizaci chapanou jako systém, ve kterénednotlivé prvky vzajemn
ovliviiuji, jsou na sob zavislé a jsou &gakym zpisobem usp@dany, Ize rozit na

subsystém technicko-technologicky, ekonomicky aidoic (Novy, Surynek, 2005:
106-107)



Technicko-technologicky subsystém zahrnuje veSkegoje a z&zeni, které organizace
VYUZiv4 pro svowinnost.

Ekonomicky subsystém, zdjife (nebo by alesgio mél zajiovat) postaveni a
prosperitu organizace na trhu.

Socialni subsystém je pak zjednoduSExteno vSe, co se tyka lidi v podniku. Tito lidé
se réjakym zpisobem vnimaji, komunikuji a vzajeghinteraguji. Tento systém je
oproti dema gedchozim spiSe dynaéndjSi (meni se pornarné rychle, neni dan jednou
provzdy) a otekergjSi (fluktuace zamstnané). Nese v sob vazby natizenosti a
podiizenosti (hierarchicka struktura, kter4 obsahujenggako moc, autorita, pozice,
role) a vazby navaznosti jednotlivy¢imnosti pracovnik.

Pro (ely fizeni a rozvoje socialniho subsystému jsou &8igh podnicich izzovany
specializované personalni Gtvary, pajitvary pro rozvoj lidskych zdraj

Socialni subsystém vykazuje dva druhy charaktkristi mékké a tvrdé. Tvrdé
charakteristiky jsou nezavislé na psychice lidé@ujobjektivi zmetitelné nezavislymi
postupy (demograficka kritéria — pohlavéky profesni — jakowtinnost vykonava,
kvalifikace zandstnan@, mzda atd.).

Mekké charakteristiky se tykaji zejména {jespojenych s&domim a jsou nesnadno
metitelné — nekky faktor je tak nafpiklad organizani (firemni) kultura, které se
budeme ¥novat v nasledujici kapitole.

Socialni subsystém budéepladajici oblasti naSi analyzy a deskripce.

3 Vybrané vlivy organiza ¢€ni kultury na spokojenost s praci

Pokud bychom ckti dat nasledujici ivahy unifikovat pod jeden pojenizeme vyuzit
pojeti socialniho systému Talcotta Parsonse, jaganizaci a jeji socialni slozku
definuje jako svébytny kulturni systém. (Novy, gwek 2005: str. 121)

Dostavame se tak k pojmu firemni kultura. Firemaolta tvai sjednocujici ramec
socialnim procesn, které na pracovisti probihaji. Firemni kultura wtiv na formalni i
neformalni strukturu pracovnich skupin, na soci&matifikaci podniku, na ut¥éni
hodnot a vzont chovani. Styl komunikace mezi pracovniky a mozipejgth mobility

v ramci podniku, jsou téz zavislé najaté firemni kultute.

Firemni kultura je tak: ,(...) soustavou sdilenéhiieg¥déeni, postaj, domrenek,
norem a hodnot, které v organizaci existuji. Jeslmé souhrn psanych a nepsanych
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pravidel, hodnot a zasad, které oiiliyi chovani v ramci podniku. Podnikova kultura
ma tedy vyrazny vliv na pracovni atmosféru. Podwik&ultura vyznam ovliviiuje
filozofii rozvoje pracovnik. Hodnoty a normy chovani managementu awljv postoje
ke vzdlavani a uspokojovani socialnich rozvojovychiebtpracovnii* (Buchakova
2003: str. 65)

Firemni kultura se projevuje nejen &am dovnit firmy, jako jeji @ijimané vzorce
chovani a hodnoty, ale téZ navenek, kde na sebe pedobu image firmy,
proklamované podnikové filosofie, @gob jakym firma jedna se zakazniky a
konkurenci a obe@&zpisob jakym funguje na trhu (Novy, Surynek 2005: E22).
Uspssné firmy si svou firemni kulturu brani a rozviji.

V navaznosti na praktickotést se zagtime pouze na ty aspekty firemni kultury, které
jsou @imo zmirgny a zkoumany v dotazniku, tzn. materpersonalni a socialni
vztahy, komunikaci mezi kolegy a nadizenymi, odnEihovani, seberealizaciresp.
motivaci a moznostmi odborného istu (tzn. vzd&lavani). Pokusime se analyzovat,
jakym zpusobem tyto aspekty ovlivuji vnimani kvality pracovniho Zivota a

celkovou spokojenost s praci.

3.1 Plat, odm énovani

Centrum pro vyzkum wejného migni (CVVM) v rozsahlém vyzkumu ,Kvalita
pracovniho Zivota“ fedloZil baterii otdzek, kter4 zkoumala, jaké aspgktaicovniho
Zivota povazuji respondenti za négkit¢jSi. Kazdou otazku i hodnotit na
pétibodoveé Skale ,rozhodndilezité" az ,rozhoda nedilezité".

byly spojeny s vySi platu a odtiovanim. AZ na dalSich mistech (i kdyZz s malym
odstupem) se objevovaly aspekty jako ,celkova spmiast s praci®, ,celkova pohoda
pii praci” ¢i ,vztahy s kolegy*.

Na otadzku, zda je udkezita vySe platu ip posuzovani prace, odp&lo 97%
responderit kladré. Podobny péet respondeiittéz odpowdél, Ze je pro & dulezité,
zda jsou spravedléfinancné odmenovani za pracovni vysledky.

Z tohoto pohledu jeiejmé, Zetadné finatni ohodnoceni je priorithnvnimano jako
piedpoklad spokojenosti s praci. Podle vyzkuminik CVWM je tak Zetelny

.nstrumentalni pistup* a ,instrumentalni orientace v motivagskych pracovnik,
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kterd se projevuje v pré&tovani ekonomického aspektui ghodnoceni zagstnani.
(Cadova, Pakek 2006: str. 142-143)

Pokud se podivame na spokojenost obyvatelstva isgnau mzdou, riZzeme
konstatovat, Ze zhruba &\fetiny s ni nejsou spokojeny, resp. pobiraji mzdeardkje
podle nich mensi neZ si zaslouzCafova, Paksek 2006: str. 165) Minimum
responderit pak uvadi, Ze dostavaji za svou praci vice neaslouzi.

Presto, Ze by se podle vySe uvedeného mohlo zdatySee platu koreluje s celkovou
spokojenosti s praci a Zan vic lidé dostanou zaplaceno, tim vic budou spok(si,
neni to Uplna pravda. | kdyZ jsou se svym platespakojeny vice nez dvtietiny
responderit, tak zhruba stejny @et deklaruje se svou praci celkovou spokojenost.
Z toho je #ejmé, Ze celkova spokojenost s praci se nediypguze na zakladednoho
faktoru — vySe platu — jak by se mohio lpickém pohledu zdat, ale konstituuje se jako
multifaktorova entita — existuji i dalSi aspekiage, které lidé povazuji zaildzité a

pii jejim hodnoceni jim Ppdéluji nalezity vyznam. Jednim #dhto aspekt je i vztah

s kolegy a naidlzenymi o¢emz pojednava nasledujici kapitola.
3.2 Vztahy na pracovisti

Pokud opt vyuZijeme vysledik CVVM z jeho vyzkumu ,Kvalita pracovniho Zivota“,
muzeme konstatovat, Ze pro 90% obyvatel {eZité mit kvalitni vztah s kolegy.
Stejné mnoZstvi respondérazn&ilo za dilezité to, zda s nimi n@zeny jedna s Uctou
a respektem. Deét z deseti respondantéZ uvedlo, Ze je proéndilezité jaké socialni
klima na pracovisti viadne a jaké jsou mezilidskéaty. Cadova, Paksek 2006, str.
142-143)

3.2.1 Socialni a interpersonalni vztahy

Na pracovisti mMizeme rozliSit dva druhy vztdh— formalni socialni vztahy a
interpersonalni vztahy.

.S0cialni vztahy lze definovat jako vztahy, v nicligou vazby mezi socialnimi
subjekty, tzn. mezi jedinci, kitejsou nositeli specifické socialni kvality, nebcem
nadindividualnimi socialnimi celky. | kdyz jsou s@lai vztahy neseny jedinci a jsou

obsazeny v jejich chovani, neni pro vztah rozhaedujktai konkrétni jedinci je
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uskuténuji. Formovani sociélnich vztahje ovliviovdno socialnimi institucemi a
kulturou®

~Jako interpersonalni neboli mezilidské se @mjaty vztahy, ve kterych jsou
v interakknich a komunikénich vazbach osobnosti, tzn. lidsti jedinci ve $vyc
specifickych kvalitach, kté jsou sodésti konkrétni kultury. Interpersonalni vztahy jsou
tedy takové vztahy, ve kterych vystupuji jedindeik se osob# znaji a je mezi nimi
citové pouto, & uz pozitivniho, nebo negativniho tad.“ (Novy, Surynek 2006: str.
56)

Pokud bychom i uvést piklad, tak socialnim vztahem se rozumi ifildpd vztah
generalniho a oblastnilteditele divizionalniho podniku. Jejich interakcelgiha podle
n¢jakych danych a zavedenych pravidel vyplyvajicighijaté podnikoveé kultury, je
formalizovana a na jeji podobu nema vliv to, jalgnkrétnicloveék tu ¢i onu funkci
zastava. Pokud by se osoby v jednotlivych funkaighnénili, pak interakce novych
¢lend bude probihat podobnjako tomu bylo doposud (jestlize nedojde keémn
pravidel).

Interpersondlni vztah je pak konkrétni vztah dvalba vice lidi na pracovisti. Do
tohoto vztahu zasahuji emoce, socialni zkuSenpsilinani biografii aktér interakci
atd. Ri zaniku tohoto vztahu, se nikdy neobnovitwgdni podob, neba je vazan
praw na ty konkrétni jednotlivcé skupiny.

Je Zejme, Ze interpersonalni vztahy mohdejjt i do vztahu socialniho, cozuie byt
ku prosgchu (gatelstvi, divéra...) nebo naopak (averze, antipatie, zavist...)
V neprospch \Eci.

Vztahy na pracovisti jsou tedy jednim z dalSichtdak které ovliviuji spokojenost
jednotlivce s praci — dobré socialni klima na pvé&o ma pozitivni vliv na subjektivni
vnimani kvality pracovn€innosti, jedinec se citi spokognpokud miZze divérovat
svym kolegim a natiizenym a beze strachu z postihu s nimize konzultovat své
problémy. Dobré interpersonalni vztahy pak majivviia kvalitu komunikace

v organizaci, o které pojednava nasledujici kaaitol

3.3 Komunikace v organizaci

.Komunikace je pedavani a porozuni vyznamu séleni. Tato definice jednak klade

duraz na procesitpdavani , tzn. Ze nebyly-ligdany zadné informace nebo myslenky,
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nedoSlo ke komunikaci. (...) Ale j@&Sv¢tSi  dilezitost ma porozusmi vyznamu toho,
co je sdlovano. Aby byla komunikace U&na, vyznam musi byt interpretovan a
pochopen®. (Robbin, Coulter 2004: str 264)

.Dobra komunikace ma ffznivy vliv na spolupraci a kooperaci mezi pracdyni
navzajem, mezi managementem a &stmanci a mezi pracovnimi skupinami a Gtvary,
identifikaci s praci a pracovnim mistem, identifik& organizaci a jejimi cili, pocit
seberealizace a vyznamu vlastni prace, dobré mskdivztahy a pracovni klima a
formovani pozitive pasobici podnikové kultury.” (Dv@kova a kol. 2004, str. 38)
Komunikace hraje bezpochyby vyznamnou roli v prdtwtk prdce a organizace.
Manazéi nejsou schopni néleZitse rozhodovat betadné komunikace s ptidenym
(komunikace dal), ti naopak nemohou vykonavat svou praci pokuchgakomunikace

s nadizenymi (komunikace nahoru). V horizontalni polozedy komunikace mezi
pracovniky na stejné Urovni, je téZ komunikace préni pracovnich ukal nezbytr
nutna (nagpiklad pro praci v pracovnim tymu, odborech institstétni spravy atd.)
Vysokou miru propustnosti informacicdé komunikace jak sirem nahoru tak dél
piinasi tzv. japonsky moddizeni. V japonskych firmach nejsou z&tnanci pimo
odpowdni pouze pracovnikovi stojicim ve struidypodniku vys, ale konzultujiatezita
rozhodnuti se svymi pdidenymi a pravidek se s nimi setkavaji fieditelé. (Giddens
1999: str.297). Japonsky model je tak v rozporulasikem sociologie Maxem
Weberem a jeho koncepci idealni byrokracie, veékkermunikace probihar@devsim

smérem doh z pomysiné pyramidy hierarchickych vztaliGiddens 1999: str. 291)

3.3.1 Formalizovana a neformalizovana komunikace

Komunikaci uvnit organizace rizeme rozdlit na dw zakladni skupiny — komunikaci
formalizovanou a neformalizovanou.. ,Formalizov&minunikace je ta, ktera probiha
prostednictvimietézce gikazi nebo je sotasti komunikace nezbytné pro provad
prace. (...) Neformalni komunikace v organizaci jkota, ktera existuje mimo jeji
hierarchickou strukturu. Jsou to hitgad rozhovory mezi pracovniky v jidélnv hale
(...).“(Robbin, Coulter 2004: str 273) Neformalni konikace uspokojuje pi®bu
zantstnand po spoléenském styku. Zarovie muze byt i konkurenci pro
formalizovanou komunikaci, nebok ni vytv&i ,(...) ¢asto rychlejSi a mnohem
acinngjSi komunik&ni kanal.“ (Robbin, Coulter 2004: str. 273)
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V souvislosti s neforméalni komunikaci se tékay hovai o tzv. Septantl Septanda
predstavuje neformalni informiai kanal, kterym se 8iinformace. K zamstnané se
tak rekteré informace dostanou dalekdivee pomoci Septandy, neZes formalni

komunikani st’.
3.3.2 Komunika €éni Sum

Pokud budeme brat komunikaci jako odesilantignpani verbalnich symbd| pak je
komunikani Sum pekazkou v tomto procesu.

Sumy lIze rozdit napiklad na fyzické, fyziologické, psychologické a s#rtické.
(DeVito 2001: str. 27)

Fyzické Sumy jsou takové, které pochazi Zsimo prostedi mluwiho a omezuji
fyzicky prenos sdleni — miZze to byt nafiklad hlasita hudba, hluk z ulice atd.
Fyziologické Sumy vyplyvaji z omezené fyziologiclkénstituce mluviho — vady
zraku, sluchugeci atd.

Psychologické se projevuji ve foénpredpojatosti uci sdleni ¢i komunikanimu
partnerovi, pehnanych emocich v komunikaci atd.. Vyplyvaji zgtsgkého stavu a
celkoveé struktury osobnosti jedince.

Pfi rozdilném pochopeni vyznamu &ehi mlukim a gijemcem hoviime o
sémantickém komunikaim Sumu. Proto by sténi melo byt co nejjednodussi, lehce

pochopitelné a jazykawblizké gijemci.

3.3.3 DalSi bariéry v komunikaci

Kromé¢ Sumu miaZeme identifikovat i dalSi bariéry, které se objévu procesu
komunikace — filtrovani, selektivni vniméani, emaceahlceni informacemi. (Robbin,
Coulter 2004: str 269)

Filtrovani je zan&rné manipulovani s informaci tak, aby byla pro pesita
prijateln¢jSi. Filtrovani souvisi s nize popsanou teorii akbvané spoknosti Michela
Croziera. Potizeny ffeda pouze tdast informace, kterou chce rt@bny slySet tak,
aby z ni pro § plynul co nej@tsi zisk a zaroveminimalni riziko.

Pri selektivnim vnimani se nechava recipient ovlivnit svymi pelbami, motivacii

piedchazejicimi zkuSenostmi a vybira zéledi pouze ufitou ¢ast informace.
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Emotivni vnimani je ovliviréno tim, jak se jedinec v konkrétnim okamziku ciéi\st,
nenavist, ¢i naopak pehnand naklonnost). Extrémni emoce pakSiaou kvalitni
komunikaci zabrani Upén

K zahlceni informacemi dojde ve chvili, kdy fijemce neni schopen na ¢&hi a
informace reagovat vzhledem k jejich n&znému pétu. Rijemce pak dkteré zpravy
naprosto ignoruje, protoze jinak by nebyl schopemysduplné prace. Dochazi tak
k nevratnym ztratam informaci v komunéka struktde. Komunikace tak figpstava byt

efektivni a nedokaze zajistiéidny chod organizace.

3.3.4 Zablokovana spole ¢énost

Zajimavy pohled na problém komunikac#&ngSi koncept zablokované spaiesti
(organizace) francouzského sociologa Michela Crazi€rozier se zabyvargdevsim
problémem byrokratickych struktur, které chape jogaivnim smyslu slova (na rozdil
od vySe zmiovaného Maxe Webera, ktery byrokracii chape jaksoeg efektivni
systém koordinace a organizace prace). Vzhledeavazamosti teoretick&sti prace na
cast praktickou, ktera jeémovana Mestskému tadu ve Frydlard, tedy instituci statni
spravy, které jsou obeémpovazovany za basty byrokracie, by bylo vhodnéuvéoto
pojeti.

Za byrokratickou Ize ozi# takovou organizaci, , (...) ktera v situacich, kiolikteré ze
zavedenych pravidel nevede k zadnym vysiedknesahne k tomu, aby od pravidla
upustila, nybrz Ipi na ém jeSt s wtSim dirazem. Byrokraticky systém tak ztratil
schopnost korigovat své fungovani na zakladformaci o svych omylech.” (Keller
1995: str. 95). Croziéw koncept zablokované organizace z pohledu komuaeikzak
vypada nasledown ,V byrokratické struktie se (...) projevuji zrmé komunikani
bloky, které funguji nasledujicim @gobem. Ridici pracovnici jsou zavisli na
informacich, které jim poskytujiigdni kadry. Ti je ovSem ve svych zpravach klamou,
protoZe pi celkovém nedostatku zdigjktery je pro chod vSech spravnich organizaci
typicky, maji girozeny zajem zajistit co nejvice zdigpraw pro své oddeni. Ridici
pracovnici doke tusi, Ze nejsou schopriinuitit své podizené k poskytovani informaci
v pripact, Ze jejich podklady byly mylné. V podstate snazi ve svém rozhodovani od
dodanych informaci co nejvice abstrahovatiidrpuji se pouze obsah®prazdnych

formalnich pedpidi. Reakce vSechtit partnett probihd podle vzitého scéea
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Zamestnanci, kterym bylo ukvdéno, se rozhiuji natidici pracovniky. Sedni kadry
kréi rameny a zéraziuji Ze za nic nemohou, protoZze nerozhodRjdici pracovnici
véti, Zze rozh&eni casem pomine, protozeistini kadry nakonec¢jak uklidni sve
podiizené, vyuzivajiceiptom zdroji, jejichZz existencridicim pracovnikm zatajily.”
(Keller 1995: str. 96)

Crozier tyto Gvahy o organizacich zevSedtge a hovei o zablokované spalaosti —
¢loveék se nenize vzdat sluzeb wejnych instituci, neltdb na & maji monopol. Své
namitky ale nema komu &, neba’ byrokraticka struktura je zachyti jako filtr a

nepg‘enese je na vrchol hierarchie, kde by eventuigaitelné byli.

Spravna komunikace je proto jednim z riégditéjSich determinarit spravného
fungovani organizace a jednim ze zakladnich ukhzaténé organizéni kultury a

prispiva k celkové spokojenost jednotlivych aktpracovniho procesu.

3.4 Motivace

Jednim z dalSich faktbr které vedou k celkové spokojenosti s praci jeaapd
motivace pracovnik v organizaci. Sprawnmotivovany pracovnik odvadi kvalitni
vykon, ze své prace mé radost a jeho identifikafien®u je WtSi neZz u zawstnance
nemotivovaného.

Motivaci mizeme chapat jako ,(...) soubor patiin které vedou lidi k tomu, Ze se
chovaji ugitym zpisobem. Kazdyloveék je ochoten uskutait urcité jednani jen tehdy,

je-li k nému motivovan* (Vysusil 1996: str. 143)

3.4.1 Nékteré motiva €ni teorie

Pripomaime nyni gkteré nejcitova§si teorii, které se zabyvaji motivaci pracovnik
Klasicka teorie motivace F. W. Taylora
Tato teorie, ktera vznikla kolem roku 1900, je &mii tzv. ¥deckéhotizeni, které

Taylor aktivreé rozvijel a uvadl do praxe.
Taylorova teorie motivace je charakterizovafaito znaky:
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a) prace je rozélena na malé Useky, které mohou itiaehi lehce kontrolovat.
Na kazdy Usek prace je stanovenditarnorma, tj. minimalni narok na
vykon préace.
b) V druhém kroku se pak hodnoti vysledky a vykonnastztahu k normam.
Kdo normu splni, dostane za ni zakladni mzdu. Kdakvtuto normu
piekrati dostane vic nejen za kusy nad normou, ale zahmu§eeyrobené
kusy.
Tento systém je sice vysoce moting ale uvazuje pouze finami stranku motivace.
Funguje tak pouze ve spoimstech, kde nejsou uspokojeny elementarntepgt
Ve vysglych zemich si tak pouze s touto teorii nevyistee a v modernintizeni je

piekonana.

3.4.2 Maslowova teorie pot Feb — seberealizace

Maslow @i konstituovani sveé teorie vychazi z teze, ze pgbdpro motivaci vyhazeji

z lidskych poteb. Poteby jsou siazeny v witém pdadi a maji podobu pyramidy.
Jejich pagadi pak utuje jejich vyznam v celé strukiel poteb. (Duchékova 2003, str.
16)

Elementarni potifeby — jsou zakladni zivotni pteby — jidlo, odv a gisteSi — musi
byt uspokojeny fednostd. Pro jejich uspokojeni slouzi ekonomické statkgkané
praci — plat, mzda. Jejich uspokojeni neni v balfatyspolénostech spojeno
S problémy. Tyto péeby jsou porérné stabilni.

Potieba bezpénosti je uspokojena, jestlize je zé&stnanec zagstnan trvale (smlouva
na dobu neuitou) a je poji&n zdravot® (pii onemocgni) a sociala (ve stdi)

Potieba sounalezitostiktera se projevuje p@bami kolegiality, solidarity, fatelstvi a
lasky, je realizovana vztahy a kontakty s ostatnid@k bude dale ukazano, mira
uspokojeni této péeby je dilezitym faktorem celkové spokojenosti.

Potfeba vyznamnostj tj. sebe¥domi, sebedivéry, védomi si vlastni ceny a snaha
dosahnout uznani uvhiti vné podniku. Tato pdeba dava vedoucim pracoviik
Siroké pole jpsobnosti pro motivovani svych pidzienych. Na druhou stranu j&ela
fici, Ze napiklad presk@eni schopného jedince v postupu hierarchii je ¢siln

nemotiva&ni, proto musi byt vedouci pracovnici velmi oletai v takovém p&nani.
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Potifeba seberealizaceje nejvySSim motivenim podritem, ktery lze u jedince
pozorovat. Nejvice si ji ceniiwti zaméstnanci. Proto jeideZzité pro rozvoj organizace
tyto lidi soustava vyhledavat a nale#te podporovat.
Muze se stat, Ze takového zmimance najdeme vicememahodou. Naiklad
powiime tradového pracovnika ¢fakym Ukolem, ktery je organize¢ narany.
MuzZeme pak zjistit, Ze ma organind talent, pouze ho dosud nemohl uplatnit. (Vysusil
1996)
Aby se v organizaci vytuily podminky pro seberealizaci jgeba

= dat zamistnandm moznost podilet se na rozhodovani ideditych i ménrt

dulezitych problémech v podniku, zejména prace, kbeiélolie rozungji
» dat jim pilezitost stale sedit nové \&ci o praci, kterou &laji, a také tyto nové

znalosti uplatnit

Vycet €chto skupin neméa sam o sobadné praktické pouziti. To se objevuje teprve
tehdy, pochopime-li, Ze vySSi pelbu je mozno uspokoijit, az potom co jsou uspokojeny
potreby nizSi. V okamziku kdy je niZSi geba uspokojena, ztraci na sile a je nahrazena
potrebou vysSi. Motivace tak trvd dokud neni cile desaz Pokud vSak neni geba
uspokojena dlouhodéhbmize dojit k tomu, Ze si pracovnik najde jinouipbti, kterou
nasleds uspokojuje (naitklad mimo podnik). To ho f¥e odvést od Zadouciho cile

pro organizaci a jeho vykonnost klesa.

3.4.3 Herzbergrova teorie dvou €initel G
(Kleibl a kol.1997: str. 18-19)

Spolu s Maslowovou teorii je ta Herzbergoviejmé nejznamdjSi teorii pracovni
motivace.

Faktory motivace rozfiluje do dvou skupin. Na jedné stéastoji faktory hygieny
(udrzovaci faktory), na druhé motivatory.

Pod hygienickymi vlivy se rozumi plat, politik&eni, personalrizeni interpersonalni
vztahy, fyzikalni pracovni podminky, jistotu praodvo mista. Pokud jsou naphy
nevstupuji tyto faktory do procesu motivace, jejahsence vSak vyvolava zimeu
nespokojenost.

Motivatory jsou tvéeny vykonem (resp. jeho ocsrim), uznanim, odp@dnosti,

moznosti rozvoje a postupu. Pokud je natadéchto faktofi pozitivni, pak fisobi na
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pracovnika motivéné. To vede nejen ke zvySenému vykonu, ale i k cakpracovni
spokojenosti.

3.4.4 McGregorova teorie X a teorie Y

McGregor vychazi z Maslowovy hierarchie f®ta stavi proti sab dva rozdilné
piistupy k lidskému chovani a motivaci. (Du¢kéva 2003: str. 63)

Teorie X tik4, Ze lidé nemaji svou préci radi a vykonavajiuze za Gelem
ekonomického zisku tak, aby uspokojili své hmotmdéghby. Tito zamistnanci maji
pottrebu byt pi praci pod dohledem a ne¢fitna sebe brat zodp&anost. Vychazi tak

z klasické Taylorovi teorie.

Oproti tomu teorie Y ziraziuje, Ze lidé pdatbuji pracovat, aby uspokoijili svou pethu

po odpo¥dnosti a kreativit. Sami se snazi dosahnout cile a vyuzit svéhoekttalého
potencialu. Tato teorie tak navazuje na vyzkumyas€ry Eltona Maya. Ten ip
vyzkumech pro elektrotechnickou sp@est Western Electric v Chicagu ve 20. letech
20 stoleti zjistil, Ze vliv na vykon a motivaci majejen fyzikalni, ale i psychologické a
socialni faktory (vliv pozice, prestize a stipa&lentifikace s firmou) a stal se tak
zakladatelem simu nazyvaného Human Relations.

Mcgregortika, ze stylfizeni pak zalezi na tom, jakou teorii managementaxi zvoli.
Teorie X byla pijata a pouzivana traghimi manazery Taylorovského razeni, zatimco

teorie Y modert myslicimi manazery, ktebyly ovlivnéni smérem Human Relations.

3.4.5 Motiva €ni techniky

Pokud shrneme vySe uvedené, #simavatel ma tedy zhruba tyto mozZnosti jak
motivovat své zaistnance — pomoci pé&n spoludasti a obohaceni préace.
(Buch&kova 2003, str. 64)

Penize, jak jiz bylaecteno, hraji roli pedevSim v chudSich spolestech, pro tely
bohatych zemi a potazmo firem séilip nehodi. Resto jsoufadou manazér
povaZzovany za hlavni motitai nastroj. Jak bylo ukazangesti zanistnanci pikladayji
financnimu ohodnoceni doposud velky vyznam.

Motivace lze dosahnou i tak, Ze z&stmance vice zainteresujeme dmidve firme a
dame jim uéity podil na tvorks rozhodnuti. Spolutast vyjaduje uznani zagstnavatele

smeérem k zanistnanci a vede&Simu pocitu odposdnosti za firmu.
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Pokud chapeme praci jako oblast seberealizémetka, pak musime dbat na to, aby
zanestnandm prinadSela wité uspokojeni, aby je nenudila a naopak pr&® n

piedstavovala vyzvudto dokazat a podilet se n&am dilezitém.

3.5 Vzdélavani
3.5.1 Vyznam vzd élavani pro organizaci

,JJdéeni se tyka ziskavani, vyuzivani a dalSiho rozvijspol&né ziskanych a
osvojenych poznatk kterymi podnik disponuje. Podpora a koordinatebmich aktivit
a vymena znalosti uvnitorganizace se stavaji jejim ddvym ukolem. Lze je jitom
chapat jakocaso¥ neohranieny proces, ktery se postupstava pirozenou soéasti
kaZzdodenniho Zivota organizace. Koncepicuse organizace byva dnes daetji
spojovan se jménem P. M. Senge. Podle tohoto ajdera takovou organizaci, kde
lidé stale zlepSuji své schopnosti dosahovat pozadah vysledi, kde je
podporovano flexibilni a systémové mysleni, kdédgewi a pracuji tymow.“?
DuleZitost &eni pro organizaci vyplyvaredevsim z v&Si oblasti organizace — &&s
se pouZziva pojem turbulentni priesti — tzn. takovy stav kdy se neobvykle rychknm
n¢které ekonomicke, politické a socialni charaktéqystn¢jSiho prostedi. Organizace
musi na tyto z@ny pruzZré reagovat, tzn. Ze musi byt ,(...) flexibilni d@igravena na
zmeny v okoli (...), které jsou determinovany globalizawtové, ale i narodnich
ekonomik, dynamickym technickym a technologickymzvwajem, rychle se #micimi
pozadavky zakaznikna kvalitu vyrobk a sluzeb apod.” (Dwakova a kol 2001: str.
87)

Vzdélané, kvalifikované a motivované pracovnikyizeme chépat jako zakladni
bohatstvi organizace a jeji lidsky kapital. Ukol@no organizaci je pak toto bohatstvi
CO nejvice rozvijet.

Vzdélavani neni jen podminkou rozvoje firmy, ale je tdi#eZité pro samotného
zamestnance jakoZto aktéra procesu &adani. RPechod na kvalifikovagSi praci

znamena obvykle i vyssi finami ohodnoceni a tudizZ moznost osobniho rozvojetédle

zvySeni a upewimi jeho socialniho postaveni. Jak byeno v Gvodu, tak kazda

Daniela Pauknerova VSE, Katedra psychologie a kmp@iizeni,Bariéry rozvoje uici se organizacfonline]. C2008, posledni
revize 26. 11. 2007 [cit.2008-01-05] Dostupné ztpiimanagerweb.ihned.cz/c6-10126310-22476680-0000-bariery-rozvoje-
ucici-se-organizace>
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profese je spojena sdilym statusem jejiho nositele — zvySenim kvaliféaak niize
dojit k posunu na tomto Z#bku a zvySeni jak objektivni (vnimand zvenku -

spole&nosti), tak subjektivni (vrihi uspokojeni) prestiZze jedince.

3.5.2 Firemni vzd élavani

.,Pod pojmem firemni vz&lavani rozumime cilena,édoma a planovana opahi a
¢innosti, které jsou orientovany na ziskavani zriglodovednosti, zjsobilosti a
osvojeni si Zadouciho pracovniho chovani firemmicpvni sily.” (Dvdakova 2001,
str.: 91) Cilem je pak prohlouhit zvysit kvalifikace zamstnance ku prosgphu jedind

i celé organizace.

Vzdélavani obsahuje tyto slozky: orientaci, doSkoloyapieSkolovani a profesni
rehabilitaci. (Koubek, Huttlova, Hrétova 1995, str.:115)

Orientace znamena seznameni pracovnika s firmou, jeji firdratiurou a s praci, resp.
pracovnim mistem které bude v budoucnu zastavdmCije zrychlit a zefektivnit
proces adaptace na podminky organizace.

Doskolovani je pak pokréovanim odborné ifpravy a jejiho fizpasobeni novym
podminkdm. DoSkolovani je jednim ze zékladnich ypst jak udrZet
konkurenceschopnost organizace. fippc instituci statni spravy se pak jedna o
nezbytny proces vzhledem Ikenici se legislati¥ statu.

PiresSkolovani (rekvalifikace) smefuje k osvojeni si nového povolani a novych
dovednosti. Mze byt b’ Uplna, kdy dojde k naprostému nahrazeni starya@mauéi
novymi nebocasté&na, kdy je¢ast wdomosti z pedchozic¢innosti vyuZzita i pratinnost
novou.

Profesni rehabilitaceje pak jistym specialnimifpadem rekvalifikace. Jejim cilem je
znovu z#@azeni osob, kterym branil ve vykonu povolani jejaxravotni stav, zh do

pracovniho procesu.

3.5.3 Strategie vzd élavani

Z hlediska strategie rozvoje wdédvani nmizeme organizace élit na i skupiny.
(Dvorakova 2001, str.: 91)
Organizace bez strategie v oblasti vatavani se jim zabyvaji pouze okrajgvnebo

vabec. Vzalani neni prioritou a omezuje se pouze na zakonang goovinnosti, jako
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nagiklad nutna bezpmostni Skoleni. Kazdy ifpaty zangstnanec tak musi téh
dokonale splovat profil daného mista, jeho doSkoleni jiz toteéni mozné.
Organizace, které provadi vzdlavani, ale bez koncepceTy sice vytvdi urité
vzklavaci aktivity, avSak spiSe nadh@&dnebo pro uspokojeni momentalni igity po
vzklani bez navaznosti na jigénnost.

Oba redchéazejici fistupy nejsou dobrou vizitkou pro zastnavatele.

Systematicky pristup firemniho vzdélavani povazuje naopak rozvoj zé&stnané za
jednu z nosnych priorit své firemni kultury. Oprdigma @istupim je nar@ng¢jsi jak

ekonomicky, tak organiza¢, zarove je ovSem vysoce efektivni.

3.5.4 PFinosy vzd élavani pro organizaci

Jak uz bylo vySéeceno, kvalitni vzdlavaci koncepce stoji organizaci nemalé fiimn
prostedky, jejichz ekonomicka navratnost je jéakib nmefitelna. Resto se ukazuje, Ze
ucici se organizace lépe vyuzivaji svych 2amand, jejich potencialu a kreativity a
tim zvySuji jejich vykon, snizuji fluktuaci a abserzaméstnand, zlep3uji celkovou
atmosféru v podniku a tim padem maji pozitivnivviia vytv&eni silné organizani
kultury. To vSe pochopiteth vede k vysSi spokojenosti zakazniki klienta a

koneckoné@ samotnych zagstnand.

3.5.5 Zaver

V tétocasti prace jsme ukazali, Ze celkova spokojenoshd e sloZzena z mnoha
faktoni, mezi €z pati nag. vySe mzdy, kvalita komunikace a vziama pracovisti,
motivace pracovnika moznost jejich pracovniho a odbornéistu. Tento vyet neméa
ambice byt naprosto ¥grpavajicim, neltbpracovisé je natolik slozitym socialnim a
technicko-technologickym systémem, Z&gtgprongnnych ovliviiujicich dni na gm
je obrovské. Tyto faktory vSak byly vybrany jakalfg z nejdlezitéjSich a to na
zaklad studia odborné literatury z oblasti managemergtsgnalistiky, sociologie

prace a jinych, nagklad internetovych zdrgj
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Zavérecna zprava prizkumu

Nazev vyzkumu: Prizkum sociélnich vztahi, kvality komunikace a spokojenosti

s praci na Méstském (radé Frydlant
Zhotovitel: Petr Stépan, Univerzita Pardubice

(Zadavatel): Méstsky Uirad Frydlant, T. G. Masaryka 37, Frydlant 46413 dale

pouze zadavatel nebod\)

V kvétnu 2008 jsem oslovil vedeniddtského tadu ve Frydlantu s nabidkou realizace
prizkumu spokojenosti zafstnand, ktery by zmapoval celkovou spokojenost s praci a
jejimi dilcimi aspekty. Tato nabidka byld&ijpta, neb@ vedeni dadu nélo zajem o
zpétnou vazbu své prace a zartwvavitalo moznost zjighi stavu pracovniho klimatu,
které na tad panuje.

Dal3i, a myslim Ze po#mné kvalitni komunikace probihala s tajemnicEW pani Ing.
Bubenékovou.

Podle mého navrhu byly stanoveny tyto cilaizgumu - zjistit celkovou urove
spokojenosti pracovnikM&U se svym zagstnanim, zjistit kvalitu interpersonéalnich
vztahi jak mezi kolegy, tak mezi ndidenymi a zamstnanci, zjistit kvalitu komunikace
uvnité Gradu, zjistit na jaké arovni jsou odborna Skolemh&stnand a jejich gipadnou
nedostaténost, zjistit do jaké miry jsou zastnanci motivovani, jak svou praci obécn
vnimaji, pokusit se zjistit arovikorupiniho prostedi.

Na zaklad téchto cili byl sestaven dotaznik, jehoz prvni verze byla ktingana
s pani tajemnici. Podle jejichfipominek bylacast otazek ifepracovana (najklad
otazka na vysi platu byla poloZena jako vyloZeiobrovolna) a navicifoyla posledni
oteend otazka, v které se¢linzameéstnanci moznost spont&hwyjadiit k situaci na
Gradé. Této moznosti vyuZzilo bohuZel pouze minimum datdzh a tato otdzka nebyla
nakonec souhrrérzpracovana.

Dotaznik byl v této podab predlozen ®kolika zanéstnaném U(radu. Podle jejich
postehi byla mire zménéna podoba ¢&kterych otazek, které nebyly fgsré
formulovany, coz zdiiinovalo rozdilné pochopeni jejich smyslu. Takto uprevverze

dotazniku byla nakonedifata jako definitivni.
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Dale bylaieSena distribuce a naslednyisblotaznik. Jako nejvhod¥Si se nakonec
ukazal zfisob, navrzeny pani tajemnici, totiz ze ¢hsti, jak distribuci, tak i, zajisti
samotny MU, k¢emuz bylo vylenéno rekolik administrativnich pracovnil kter
bézn¢ roznasi postu po budovactadu.

Terénni Sékni bylo zahdjeno na &itku ¢ervna 2007 a uka@eno na konci téhoz
meésice. Rozneseno bylo asi 60 dota#nikl z nich, tedy &sSina, se vrétilo, coz
vypovida o dobré organizaci celéhaiggumu. Nekolik zamestnané@ Ufadu, jichz je
celkem asi 70, nebyli osloveni¢kteri z divoda negitomnosti, jini proto, Ze pracuji na
jinych mistech nez v budovachéM — jedna se o za¥stnance &nickych profesi
(opravé&e) ¢i zamestnance fidruzenych pracovi§ jako napiklad domov dchoddi.
Dotaznik obsahoval 26 otazek z nichZ bylo 25 temaych a jedna, jak uz bylo vySe
feceno, byla otekena. Po fedani ndli respondenti &kolik dni na vyplgni, poté byl
dotaznik vyzvednut pracovnikyadu.

Responderiim byla v Gvodu dotazniku zafena naprosta anonymita. Dotaznik se
nepodepisoval, data byla zpracovana hromadnikoli za jednotlivce. Navic
zanestnanci byli instruovani tak, aby dotaznik po vyplh zalepili do pilozenych
obalek.

O ukorteni skéru dotaznik jsem byl informovan pani tajemnici, dotazniky \Atdach
jsem vyzvednul mo na dad. Nasledovalo vyhodnoceni vysladk

Data jsem kodoval do programu Microsoft Excel, rsieprogram byl vyuzit i pro
analyzu prvniho a druhého st@pa konstrukci graf a tabulek. Statisticka analyza
probihala podle zavedené teorie (Hendl, 2006),unteni zavislostiéi nezavislosti dat
pii tiidéni 2. stup® byla vyuZita metoda testu dobré shogi-test, chi-test)(Swoboda
1977: str.315). Hladina vyznamnosti byla stanovea®%. Vzhledem k pzkumnému
charakteru vyzkumu nebyly stanovovany pracovni bpp Dotaznik byl
zkonstruovan, jak uz byléeceno, na zaklatl stanovenych ail hypotézy pro Hdéni
druhého stuphbyly konstruovany az v fibéhu zpracovavani dat.

Po zpracovani dat a vytkeni gislusSnych graf a tabulek byla vytviena Power
Pointova prezentace, ktera byla nastedoslana na e-maily vSech zé&tnand Gradu.
Zéaroven byla vypracovana zéwecna zprava pro vedenfadu.

Vyjadieni pana starosty a pani tajemnice riddr a vysledky pizkumu jsou vicemen

kladna, ptizkum byl hodnocen jakoimosny a uziteny pro dalSi personalriinnost

24



aradu (viz. giloha). Komunikace s pani tajemnici Bub#ovou byla na velice dobré
arovni a chil bych ji proto podkovat, nebé bez jeji podpory by fizkum zZejme

vibec neprobhl.

3.6 Vysledky pr gzkumu

3.6.1 Obecna charakteristika vzorku

Pohlavi: Ve vzorku fevladaly zeny(71%) nad muzi(29%).

Vzdélani: VétSina dotazanych disponovalaestoSkolskym vzélanim (80%),
mensi ¢ast pak vzdanim vysokoskolskym(18%). Pouze jediny
respondent pak uvedl jako nejvysSi dosazengla&mtl stedoSkolské

bez maturity.

Vek: 5 -
30%
25% -
20% -
15% A
10% -

5% 4

0,

0% -
Méng nez 25 26- 30 31-40 41-50 51-55 56 - a vice let eodpovdelo

Graf ¢.1: Vekova struktura, zdroj: Vlastni vyzkum

Nejvice dotazanych nalezelo d@&kevého intervalu 31 -40 let.
Zhruba jednu ginu pak tvdily respondenti ve &ku od 41 — 50 let,
stejré jako 26 — 30 leti. Po desetirpak zabiraly ostatniékové

kategorie.
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Hruby primérny
piijem, etng
odmen

Délka
pracovniho

pongru:

25%

20% -

10% +

5% A

0% -
10 000 - 14 999 15000 - 17 999 18 000 -19999  20-0D9 999 vic neZ 25 999 Neodpaklo

Graf ¢.2: Struktura podle vySe platu, zdroj: Vlastni wjizk

Nejcastji pobirana mzda na 8U (modus) naleZela do intervalu
20 000 — 24 999K (27%). Zhruba 44% respondénse podlilo o
interval 15 000 — 19 999K shodi po 12% mdly intervaly nejniZsi,
tedy 10000 — 14 999K a nejvysSi, tzn. mzda nad 25 0@OK
Stredni plat zamstnand M&U (median) pak padl do intervalu
18 000 — 19 999K

2%

Méné nez 5 let 6-10let 11-15let 16 a vice let

Graf ¢.3: Struktura podle délky pracovniho pémn zdroj: Vlastni vyzkum

Zaméstnanci pracuji narad negastji méreé nez 5let(61%). To
samozejm¢ souvisi s tim, Ze mnoho za&stnand prislo na iad az
pti jeho rozSiovani ed reékolika lety, kdy se Frydlant stal obci
s roz&fenou misobnosti a v souvislosti s tim i navySoval persunal
obsazeni pro n@éwzniklou agendu.

Ctvrtina z dotazanych zafstnané pracuje na fac 11 -15 let,
desetina 6 — 10 let. Pouze jeden respondent praeuj&U déle nez
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16 let.
3.6.2 Stereotypnost, seberealizace

Myslite si, Ze je VaSe prace stereotypni?

Rozhodné ang_Ano
204 4%

Rozhodné ne

31% SpiSe ano

25%

Spise ne
20% 18%

Graf ¢.4: Stereotypnost, zdroj: Vlastni vyzkum

Dve¢ tretiny dotdzanych zagstnané@ nepovaZzuji svou praci za stereotyphgtina pak
uvedla, Ze jejich prace neni rozhédstereotypni. Toto zji&hi koliduje s obecnym

minénim, které éednickou préci vnima jak@sté rutinni a nudnou.
Tridéni 2.stupné — vybrané vysledky
Trideni podle pohlavi:

Zeny, oproti muiim casgji, i kdyZz statisticky nevyznan#n volily odpowd ano
(36%/20%).

Trideni podle vySe platu:

10000 - 15000- 18 000- 20 000- vicnez
14999 17999 19999 24999 25999

ano 33% 30% 42% 21% 0%
ne 67% 70% 58% 79% 100%

Tabulkac.1: Tridéni podle vySe platu, zdroj: Vlastni vyzkum

Z dalSi analyzy téZz vyplynulo, Ze z&stnanci pobirajici plat nad 25 99%9Ke sto

procentech ipadi ozn&ili svou praci za nestereotypni. Obédrefici, lidé s platy nad
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20 000 castji povazuji svou praci za nestereotypni, da sedpokladat, Zze jde o

zamestnance s&kterymi vedoucimi funkcemi a celk®&kreativrejSi naplni prace.

Berete praci jako svou seberealizaci?

Rozhodné ne Rozhodné ano
8%

Ne
14% 0%

SpiSe ne
14% Ano

33%

SpiSe ano

Graf ¢.5: Seberealizace, zdroj: Vlastni vyzkum

Téenet tii ctvrtiny zaméstnand povazuje praci naradé za svou seberealizaci. Zbyla
tietina sice praci za seberealizaci nepovaZuje, &donz nich nevyuZil moznosti

nejsilrgjSiho zaporu, tedy ,rozhodme*
Tridéni 2.stupné —vybrané vysledky

Muzi a Zeny se ve svych odpmlich statisticky vyznantnelisi.
Analyza dale ukazala, Ze ti kigpovaZzuiji svou praci za nestereotypni, ji takéber

vyznamr ¢astji jako seberealizaci.
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3.6.3 Spokojenost s platem, motivace, p  Fivyd élavani

Myslite si, Ze jste dostate €né finan éné ohodnocen?

Rozhodné ano

5 0%
Ne Rozhogne ne Ano
14% 4% 18%

SpisSe ne

27% SpiSe ano

37%

Graf ¢.6: Seberealizace, zdroj: Vlastni vyzkum

VétSina zamsstnand je se svym  finatnim  ohodnocenim spokojena, nikdo
z dotazanych vSak nevyuzil nejpozitéysi volbu, tedy zZe by byl se svym platem
rozhodrt spokojen.Tento vysledek nekoresponduje s celdstaidajem, podle kterého
je wtSina lidi s platem nespokojena. Mozné Wkni je, Ze v relativlh chudém
frydlantském vybzku s vysokou mirou nezastnanosti je prace nad urtitou jistou
zamestnani a pravidelnéhdipmu

Tridéni 2.stupné — vybrané vysledky
Zavisi spokojenost s praci na pohlavi respondenta?

% - 0
60% 53% 56%

47%

50% 1 44%

40% -

@ muzi
30% -

| Zeny

20% +

10% -

0% -
ano ne
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Graf ¢.7: Pohlavi x platové ohodnoceni, zdroj: Vlastrdkgym
Z grafu je vidt, Ze Zeny i muzi se ve svych odgdich téngt shodovali —tedy ol
pohlavi jsou s platovym ohodnocenim spokojenaiétejre.
RozloZeni odp@di podle vysSe platu:

10000- 15000- 18000 - 20 000 -
vic nez 25 999
14 999 17999 19999 24 999

spokojen 83% 50% 33% 71% 50%

nespokojen 17% 50% 67% 29% 50%

Tabulkac.2: Trideni podle vySe platu, zdroj: vlastni vyzkum

Porekud paradoxé z tabulky vyplyva, Ze relativhnejspokojedjSi jsou se svym platem
ti, ktefi jsou finakné ohodnoceni nejmeén Vyswtleni tohoto paradoxniho stavu by
mohlo spdivat v tom, Ze tato skupina zastnand se nejvice obava ztraty zastnani

a tak s vdcnosti fijima i nizSi plat. K ogeni této hypotézy vSak neméme dostatek

relevantnich dat.

Tridéni podle dalSich zn@kukazalo, Ze rozlozeni odpili v populaci je rovnogrné.

Je tarifni zvySeni plat G dostate ¢né?

0% 8%

20%

B Ne. Je naprosto nedostate¢né
| Mélo by byt wssi
| ZwSeni je akorat

m Je naprosto dostate¢né

2%

Graf ¢.8: Tarifni zvySeni pldt zdroj: Vlastni vyzkum

80% respondeit se domniva, Ze tarifni zvySeni planhebylo v lgiském roce

N 1

dostateéné. Skorotii ¢tvrtiny dotdzanych uvedly, Ze bydho byt vysSi a 8% dotazanych
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si mysli, Ze bylo naprosto nedostaté. Nazor, Ze zvySeni bylo akoratlemasi gtina
zanmestnand.

Nikdo neuvedl Ze tarifni zvySeni pliabylo naprosto dostaieé, coz je vysledek, ktery
se dal pedpokladat. Ve vztahu Kedchozi otazce by se dal vyslovit Z§vze ¥tSina

zanmestnand je se svym platem spokojena, ovSem jeho zvySepfibiyala.

Myslite si, Ze V&S plat zavisip fedevSim na odvedeném
pracovnim vykonu? *

Rozhodné ano

Rozhodné ne 0%
w0\ )
Ne 0
27%

SpiSe ano
40%

SpiSe ne
25%

*pouze ti ktefi odpovedéli
Graf ¢.9: Motivace, zdroj: Vlastni vyzkum
Z grafu vyplyva, Ze vice nez polovina respondesit mysli, Ze jejich plat nezavisi
odvedeném vykonu a tudiZz nejsou motivovani  k vysSimvykonu.

Tento fakt by nil byt k zamysleni pro vedenfadu, nebt nemotiv&ni systém odrn

jisté neffispiva k produktivié prace na MU.

Pokud by Vam bylo nabidnuto misto s lepSim fin. ohodn ocenim (20%)...

14% 0%

@ okamzité byste prestoupil

H rozmyslel(a) byste se, ale nakonec byste zfejmé prestoupil(a)

B rozmyslel(a) byste se, ale nakonec byste zfejmé neprestoupil(a)
B rozhodné byste takovou nabidku odmitl(a)
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Graf ¢.10: Moznost pestupu, zdroj: Vlastni vyzkum

Z odpowdi vyplyva, Zze o 20% lepSi finani ohodnoceni by bylo motivaci ifgstupu
k jinému zanistnavateli asi proi¢tinu dotazanych. Polovina responderiy se

rozmyslela, ale nakonec by asi regtoupila, 14% by nabidku rezolatodmitlo.

Analyza druhého stugnpak nepotvrdila hypotézu, Zégstup budou volit spiSe lidé

mladsi a ti, jejichz platové ohodnoceni je nizkébai odpowdi byly rozlozeny

e

nabidku z ¥tSi ¢asti odmitli.

Privyd élavéte si?

Ano
16%

84%

Graf ¢.11: Moznost pestupu, zdroj: Vlastni vyzkum

Z odpowdi vyplyva, Ze 16% za#stnand@ si rejakym zpisobem pivydélava.
Vyznamré castji si privydélavaji muzi nez Zeny (40%/6%). Hypotéza, Ze si
privydélavaji predevsim lidé s nizSimirjpmy se nepotvrdila, odp@di byli rozloZeny

v celém vzorku rovnogsiné. Fijem z givydélku tak nenahrazuje niZsi fipny

Vv zangstnani.
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3.6.4 Pracovni a odborny r st

Mate moznost odborného a pracovnihor  Gstu?

Rozhodné ne
2%
Rozhodné ano
2%

Ne
10%

SpisSe ne
25%

SpiSe ano
29%

Graf ¢.12: Odborny a pracovniist, zdroj: Vlastni vyzkum

*pouze ti ktefi odpovedéli

Z odpowdi vyplyva Ze vice nez 60% dotdzanych se domni&&a moznost odbotra
pracovré rast. Pouze jeden respondent vyjhdozhodny souhlas, stejntak jeden
vyjadiil rozhodny nesouhlas. 35% zastnan& mini, Zze moznosftistu nema.

Tridéni 2.stupné — vybrané vysledky

Trideni podle pohlavi:

100% -
90% -
80% -
70% -
60% - 53%
50% -
40%
30% -
20% - 13%
10% -

0%

87%

47% @ muzi

| Zeny

ano ne

Graf ¢.13: Pracovni fist x pohlavi, zdroj: Vlastni vyzkum

Tridéni 2.stup® prokazalo, na 5% hladinvyznamnosti, zavislost mezi moznosti

pracovnihodistu a pohlavim respondenta. Jinymi slovy muzi vizmacastji nez zeny
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uvackli, Zze maji moznost pracovniho a odbornéhstu. Tento stav je téZz na

zamyslenou, nelfgpodporuje hypotézu o nerovném genderovém postaedacs.
RozloZeni odp@di podle vySe platu:

10 000 - 15 000 - 18 000 - 20 000 - vic nez
14999 17999 19999 24999 250999

ano 50% 60% 42% 71% 100%
ne 50% 40% 58% 29% 0%

Tabulkac.3: Trideni podle vySe platu, zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky jasg vyplyva, Ze nejoptimistiéji vidi vyhlidky na pracovni a odbornyist
respondenti s nejvysSimi platy, Kteodpowdéli ve 100% klads. Statisticka analyza
dale ukazala, Ze obethidé s platem nad 20 tisic korun jsou ve vyhlidkéa odborny

viv s

a pracovnitst optimistétéjSi nez ostatni.

Tridéni podle dalSich charakteristik €ku a délky pracovniho pofru — nepineslo
zadné pekvapivé vysledky, nebyla nalezena zadna statéstiéiislost.

3.6.5 Interpersonalni vztahy na i fadé

Jaky je Vas vztah ke koleg am?
0%

@ Velice chladny
@ Chladny

m SpiSe chladny
0O SpiSe pratelsky
| Pratelsky

m Velice pratelsky

64%

Graf ¢.14: Vztah ke koleggn, zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu je Zetelné, Ze vztahy mezi kolegy jsou rfadi na nadstardardni arovni. Nikdo
z dotdzanych by obe&émepopsal sy vztah ke kolegm jako chladny a to na jakékoli

drovni.
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Tento vysledek je samigmé nadmiru pozitivni a jistma vliv (mozna i rozhodujici)
na celko¥ kladném vnimani prace n#aik. (viz otazka na celkovou spokojenost)

3.6.6 Nadrizeni

Duvéfujete svym nad Fizenym?
Rozhodné ne
0%

SpiSe ne
2%

0% Rozhodné ano

12%

SpiSe ano
31%

Ano
55%

Graf ¢.15: MozZnost pestupu, zdroj: Vlastni vyzkum

Dobré osobni vztahy na pracov¥isée zejm¢ odrazi téz ve vysokéudere kterou
pozivaji natizeni. Pouze jeden respondent vyuZil moznost z&borrspektra Skaly,
kdyz uvedl moznost ,spiSe nedtuji“. Ostatni svym naidzenym divéiuji. Nejvice
vyuzivali stedni moznosti pozitivniho spektra Skaly (55%gtiha zamistnand jim
spisSe dvéruje a 12% vyjatilo rozhodny souhlas. Wvéra k nadizenym je pochopitetn
jednim z hlavnich faktdr které ovliviuji celkovou spokojenost s praci a je nadmiru

potsujici, Ze tato otazka vysokouwdru v nadizené ukazala.

Pokud jdete svého nad Fizeného pozadat o radu, v étSinou...

@ nevi nic a nejevi snahu mi pomoci

m \&tSinou mi neporadi, ale alespori
mé snahu mi pomaoci

O ma snahu mi pomoci a wtsinou
mi sporawmé poradi
@ vzdy mi spramné poradi

12%

B za nadfizenym nechodim,
61% poradim si sam

Ojina moZnost

Graf ¢.16: Kompetentnost nattenych, zdroj: Vlastni vyzkum
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Pokud jde zarstnanec pozadat svého hiaeného o radu, tak ten ma snahu mu poradit
a WwtSinou mu i spravhporadi — s timto vyrokem souhlasitdina respondet(61%).
Nikdo nevyuZil nejnegatiw)Si moznosti, tedy Ze mu nidgeny neni schopny pomoci a
ani nema snahu mu poradit. Shégo 12% pak obdrzely ostatni kategorie.

Co se tg¢e kompetentnosti néidenych jsou tedy zasmtnanci ¥tSinou spokojeni.
Stale tu vSak istava relativa velka skupina zasstnané kterym nadiizeny nedokaze
poradit a &ch ktei za nadizenym wvibec nechodi. Tato situace byla byt, v zajmu
Uradu, feSena. RedevSim by bylo piéeba zjistit, zda se jedna o skupinu 2atnané

z konkrétniho odboru (#eSit pak tuto ¥c piimo s nimi a naidzenym), nebo to jsou
jednotlivci v ramci fiznych odbaill (pak se s touto situactegmeé nic ctlat nedda, nehd
nespokojeni se mohou vyskytnout v ramci jakehokolektivu). Tento vyzkum na tuto

otazku (v ramci zachovani anonymity) odpaddt neumi (a ani to nebylo jeho cilem).

Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: "Od svého nad  Fizeného
dostavam kvalitnia v €asné informace"

2%

0%

B Rozhodné souhlasim
@ Souhlasim

O SpiSe souhlasim

0O SpiSe nesouhlasim
B Nesouhlasim

22%
29%

B Rozhodné nesouhlasim

) -

Graf ¢.17: Informace od nadizenych, zdroj: Vlastni vyzkum

Tii ¢tvrtiny dotazanych s vyrokem souhlasi, tzn. dogtaxsasné a kvalitni informace.
Nejvice gitom vyuZivali mirny souhlas, tedy odpal spiSe souhlasim (41%), poutie t
respondenti vyjaidi rozhodny souhlas.

Pomerné velkacast dotazanych — jedritvrtina — s timto vyrokem nesouhlasi. V drtivé
vétsing pripadi vSak voli pouze mirny nesouhlas. Pouze jeden nelgmd s vyrokem
nesouhlasil rozhodn Tento stav je jist k zamySleni pro vedenitadu, nebo
informovanost a obeén kvalitni komunikace pé#t k predpokladm spravného

fungovani jakékoli organizace.
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Analyza déle odhalila celkem logickou vazbu rfadeSlou otdzku. Ti kies vyrokem
nesouhlasili volili v pedchozi otdzcéastji odpowd B a D — tedy, Ze jim ndtkeny

neporadi nebo za nintibec nechodi

3.6.7 Odborna skoleni - vzd élavani

Myslite si, Ze Skoleni kterymi prochazite, jsou...

O Zadnymi Skolenimi jsem za
posledni rok neprosel(a)
2% 8%

B zbytecna, s moji praci
nesouvisi, vétSinu informaci
nepouziji

W dulezita, souvisi s mou praci,
vétSinu informaci vyuziji v
praxi

O neodpovédélo

80%

Graf ¢.18: Skolenti, zdroj: Vlastni vyzkum

Graf jas® ukazuje, Ze &Sina zamistnan& povazuje odbornd Skoleni zaleFit4,
protoze informace z nich ziskané vyuZzije v praxiuRe desetina zafstnand povazuje

za zbyténa, nesouvisejici s praci.

Pokud jste neproSel za posledni rok Skolenim, mysli  te si, Ze...

B byste rozhodné néjaké
potfeboval(a), pomohlo by Vam ve
20% vasem zameéstnani

O 3koleni byste uvital(a), ale neni to
bezpodmine¢né nutné

51% B Skoleni by byla zbyte¢né ztrata Casu

27%

2% O neodpovédélo

Graf ¢.19: Dilezitost Skoleni, zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otazka byla ¢kterymi respondentyigjmé nespravi pochopena, nelfdy na ni

nentla drtiva wtSina odpovidat. Tuto chybu gobila Spatna konstrukce dotazniku,
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kdy nebylo dostata¢ jasré poukazano na to, Ze jde o otazku &yvou.

Nicmére takto nedsledr® pripravena otazka imesla paradoxh zajimavé zakry.
Témei polovina respondeiit totiz spontan& uvedla, Ze by Skoleni uvitala. 20%
dotazanych dokonce vyjélb rozhodny souhlas, praéetinu pak neni Skoleni nutné, ale
uvitala by ho.Takto vysoky get dotadzanych kiéby uvitali nebo pgebovali Skoleni je
urcité davod k zamysleni pro vedenfadu. DalSi vz8lavani zamistnac a zvySovani
jejich kvalifikace by mdlo byt dilezitou sowasti organizéni kultury Gadu.
Bylo by poteba analyzovat, kiezaméstnanci to jsou(zda jsou to pracovnici jednoho
odboru, ¢i jednotlivei v ramci odbar) a jaké konkrétni Skoleni a na jaké téma by
potiebovali.

3.6.8 Spokojenost s vrcholnymi p  fFedstaviteli U Fadu

Sou et odpov édi spokojen a velmi spokojen

s ¢innosti tajemnika

s ¢innosti starosty

s ¢innosti mistostarosty

s ¢innosti rady

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf ¢.20: Spokojenost s vrcholnymigalstaviteli 1, zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak jste spokojen...

s ¢innosti tajemnika

s ¢innosti starosty

s ¢innosti mistostarosty

s ¢innosti rady

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Velmi spokojen B Spokojen @ Ani - Ani O Nespokojen B Velmi nespokojen O Nevim

Graf ¢.21: Spokojenost s vrcholnymigalstaviteli 2, zdroj: Vlastni vyzkum

Vazené pimery pri prevedeni slovniho hodnoceni na Skolni znamkovani (ta

znamky od 1 do 5):

Tajemnik Starosta Mistostarosta Rada

1,6 19 2,2 2,9

Tabulkac4.: Znamky — vedeniédu, zdroj: vlastni vyzkum

Nejlépe hodnocenym vrcholnyniquistavitelem fadu je tajemnice, jejiz praci klagn
hodnoti 88% respondetFi prevodu na Skolni hodnoceni by ziskala znamku 1,%7 kd
ji vice nez polovina dotdzanych ohodnotila znamkou

O réco hife dopadl v hodnoceni starosta s vyslednou znaml8 fehocinnosti jsou
spokojeny ¢ty pétiny dotdzanych. Prace mistostarosty je respondéoinocena
pramérnou znamkou 2,2, @dvtietiny dotdzanych je s jeho praci spokojeno.ckdji
udélovanou znamkou, stejnako u starosty, byla 2.

Cinnost rady nista do praceiadu nijak nezazasahuje a jeji hodnoceni byidéno do

vyzkumu ¢ist¢ pro zajimavost. Tomu také odpovida podil odidv,nevim“, ktery
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dosahnul jednéietiny. Cinnost rady je hodnocena respondenty tigh vysledna
zndmka je 2,9, iixemz tSina dotdzanych neni ani spokojena, ani nespo#ojen
Desetina  vSech respond&nt pak ¢innost rady hodnotila negativn
Relativre negativni vnimani prace radyae byt zgisobeno jak jeji Spatnotinnosti,
tak i malou znalosti respondént jeji ¢innosti (coz je zfisobeno vySe popsanou

skute&nosti, Ze rada nema vliv @anost Gadu).

3.6.9 Celkova spokojenost s pracinaM &U

Ktera z nasledujicich tv&i nejlépe odpovida tomu, co n€pstéji pocit’ujete ve svém

zaméstnani?

20% 53% 25% 2% 0%

Primé&rna znamka: 2,1

Tabulkac.5.:Celkova spokojenost s praci, zdroj: viastnikua

Pokud grafické symbolyipvedeme do klasického slovniho hodnoceni , pakitéin
tvrtiny zaméstnand jsou na MU spokojeny, jedna gina pak dokonce velmi
spokojena. Jednatvrtina zandstnan@ pak zastdva neutralni postoj, neni tedy ani
spokojena, ani nespokojena. Pouze jeden respondedt, Ze na tad neni spokojen.
Jestlize pevedeme symboly na znamky od 1 do 5 jako ve Skalke,vazeny pmer je
2,1. Respondenti pak ve vztahu ke svému ésamani nejasgji volili znamku 2.
Celkové vyzrni odpowdi na tuto otazku je tedy velmi pozitivni a jak digceno vySe,
souvisi ¥ejme s celkow dobrym socialnim klimatem nad®.
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3.6.10 Korupce

PokousSel se Vas uzékdo ve VaSem zardstnani na frydlantském (radé podplatit?

Ne 2%

Ano 98%

Tabulkac.6.:Korupce tab. 1, zdroj: vlastni vyzkum

Vite o néjakém pokusu o uplaceni v souvislosti &nnosti Uradu?

Ano 6%
Ne 949%

Tabulkac.7.:Korupce tab.2, zdroj: vlastni vyzkum

Souhlasite obec#é s takovymto painanim?

Rozhodr souhlasim 0%
Souhlasim 2%
SpiSe souhlasim 0%
SpiSe nesouhlasim 2%
Nesouhlasim 31%
rFl{gsZgSrﬂgsim 63%
Neodpovdélo 2%

Tabulkac.8.:Korupce tab. 3, zdroj: vlastni vyzkum

Otéazky tykajici se korupce byvaji vzdy velmi probbgické (a obzvldSv institucich
statni spravy, kde je korupce velmi cilivnimana jak viejnosti, tak samotnymi
zanmestnanci), neboplati, ze kazdy kdo zjisti pokus o kotmp jednani, ma ze zakona
povinnost toto nahlasit. Je tediepné, Ze vysledky vzeslé zigkumu nemusi

odpovidat (a s ne§#Si prav@dpodobnosti opravdu neodpovidaji ) skatmu stavu a to
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i presto, Ze anonymnost respondelyla zardena. Lze pedpokladat, Ze skutpost je
o reco horsi nez prezentované vysledky a timto prizmaéefeba na & pohliZet.
Napiiklad na otazku, zda seékdo pokusil respondentdipraci na MU podplatit,
odpowdél pouze jeden kladn

osobni charakter, totiz zda dotazovany vEmkém pokusu o korupci v souvislosti
scinnosti fadu. Na ni odpadéli kladné tii respondenti.

Logicky pak drtiva ¥tSina s &¢mito praktikami nesouhlasi, téindwve tretiny dokonce
rozhodr, jedna tetina vyuZzila méa striktniho nesouhlasu. Jeden respondent sice
vyjadiil souhlas, ale Izefpdpokladat, Ze mohlo jit o omytiryplnovani dotazniku.

3.7 Zavér, shrnuti

Pti souhrnném pohledu na vysledkyipkumu, nizeme hovit o celkow pozitivnim
vyzreni.

muzeme hovét dokonce o nadstandardikladném vysledku —fjpomeime, Ze nikdo
z dotdzanych neoztid vztah ke kolegm za chladny a drtiva&tSina z nich dvétuje
svym nadizenym.

Spokojenost s platovym ohodnocenim jiz neni takged&na, 45% respondeint nim
neni spokojeno. | tak je tento vysledek nad celabékovym prtimérem, kdy je ,podle
Gdaji CVVM, vétSina lidi se svym platem nespokojena (Jde pochlopipouze o hrubé
srovnani vzhledem k odlisné metodologiiazhumu CVVM a péizkumu na MU
Frydlant). Relativni spokojenost s pobiranou mzdizei vyswtlit napiiklad tim, Ze
v ponerné chudém frydlantském vyliku s vysokou mirou nezastnanosti
piedstavuje prace naatk urcitou jistotu a platy jsou zde, na t&$i pontry, relativre
vysoké. Otazka na tarifni zvySovani flaivSem ukazala, Ze¢tina lidi si, celkem
logicky, preje rychlejSi #ist mezd — pouzeéfina je se sotasnym stavem spokojena.
Co se tye komunikace, Ize zde wtpomerné Siroky prostor pro zlepSeni, nebeoela
¢tvrtina respondeiitse ztotoZnila s vyrokem, Ze nedostavaji kvalitméasné informace
pottebné k pracovnéinnosti. Zhruba stejny podil dotazanych uvedl, ibe nadizeny

neni schopny poradit, pza natizenym ani nejdou. Jegigom zcela jasné, ze kvalitni
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predavani informaci je jednim z hlavniginitelt produktivity prace aidmo ovliviiuje
vykonnost tiadu.

Rezervy Ize najit i ve vzthvani zamistnan@ Gradu. Téndi polovina dotdzanych by
uvitala rfjaké odborné Skoleni, které by jim pomohlio yykonu prace —€tyii pétiny
responderit je totiz toho nézoru, Ze Skoleni jsoule¥itd a prosggna. Vzdlavani
zanestnand a jejich odbornyist by pak mil byt jednou z priorit kazdé organizace.
Co se tyka vnimani prace z hlediska jeji stereatgpnpak ¥tSinow prevlada nazor, ze
prace na tac stereotypni neni. Podobny podil zZesmtmand téz vypowdél, Ze pro g
prace na MU znamena i seberealizaci, coz je jednimiedpoklad spokojenosti.

Z vrcholnych pedstavitel je nejlépe hodnocena prace tajemnice, déle syarost
mistostarosty, nejlte je hodnocena prace rady.

Pii celkovém hodnoceni spokojenosti s praci, kterénéztnanci provagi na
pétistupiové Skale, kde jednotlivé stupreastupoval obrazkovy symbol, sétdina
rozhodla pro druhy nejpoziti¢jsi, tedy jsou s praci spokojeni. Pokud bychaewvpdli
symboly na Skolni znamkovani, vice nez polovingpoedent by praci na tad
oznamkovala dvojkou. Bmérna znamka by pak byla 2,1. Za pozitivni pak Ize

povazovat to, Ze negativniho spektra Skaly vyudilze jeden respondent.
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3.7.1 Shrnuti pozitiv a negativ (p Filezitosti) vyplyvajicich z

prazkumu

+

Dobré mezilidské vztahy

Duvéra k nadizenym

Relativni spokojenost s platem

Spokojenost ginnosti vrcholnych

predstavitel (krome rady)

vz

Vnimani prace &sSi ¢asti zanistnané jako

nestereotypni

V¢tSi ¢ast zamistnand bere praci jako

seberealizaci
Vyrovnana ¥kova struktura

Celkow vysoka spokojenost s praci

Ctvrtina zandstnané neni spokojena s

informovanosti

Ctvrting zanméstnand neni natizeny schopen

poradit
Pomaly fist mezd

Nemotivani systém odrn

Rozvoj vzalavani

Vice nez tetina zamstnand si mysli, ze

nema moznostistu

Tabulkac.9.:Shrnuti, zdroj: vlastni vyzkum
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MESTO FRYDLANT

DAN RAMZER
STAROSTA

Ve Frydlanté dne 25.3.2008

Zhodnoceni provedeného ,Vyzkumu socialnich vztahu, kvality
komunikace a spokojenosti s praci na Méstském ufadé Frydlant

Pri fidici praci v pozici starosty, odpovédného za cinnosti ufadu meésta
v samostatné i pfenesené pusobnosti, navic obecniho ufadu IIl. stupné, je
nutné mit zpétnou vazbu. Jak k ob¢antim mésta, klientim ufadu, tak i k jeho
zaméstnancum.

Prace pana Petra Stépana se zabyva posledné jmenovanou tématikou — vztahu
ufrad ( organy samospravy) — zameéstnanec.

Vysledky zjiSténi jsou zajisté potéSujici. Prace pana Stépana byla velmi dobte
pfipravena, konzultovana, zadana i vyhodnocena. Uéast i odezva respondenttl
témétr 100%-ni. Jsem rad, ze pres pocatecni obavy vedeni méstského uradu
dostal zpracovatel vyzkumu prostor k tomuto Setfeni. I pro praci moji jako
starosty, ale predevSim pro radu meésta je mnoho véci k zamysSleni a zlepSeni.
Je nutné popracovat predevSim na komunikaci mezi radou mésta a
zaméstnanci uradu.

Prace pro verejnost je béh na nikdy nekoncici dlouhé trati. Prvni Setfeni je jisté
podnétné a je dobrym zakladem pro dalsi Setfeni, predevsSim ve vztazich klienti

ufadu - ufrad a nasledujici fizeni procesti na Méstském ufadé ve Frydlanté.

S pozdravem Dan Ramzer

Nameésti T.G.Masaryka 37, 464 01 Frydlant
482 464 067, 606 673 286, dan.ramzer@mu-frydlant.cz
www.frydlantvc.cz IC 262 781



Méstsky U fad Frydlant

tajemnice
nam. T. G. Masaryka 37, 464 13 FRYDLANT, tel. 0042 0 482 464 011, fax 00420 482 312 053

Zhodnoceni provedeného Vyzkumu socialnich vztai kvality
komunikace a spokojenosti s praci na Mstském (radu Frydlant

Pan Petr $pan n¢ pozéadal, jako statutarniho zastupce praggmavnich vztah na
Méstském adu Frydlant, o moznost provedeni Vyzkumu sociéilniztahi, kvality
komunikace a spokojenosti s praci na naSeémul Po p&atenich obavach, kdy jsem
pocitovala moznostieba i nefijemného zji&ni ze strany zadstnand, jsem si po
predloZeni dotazniku wdomila moZnost ziskani proé&rvelmi cennych informaci a
s vyzkumem jsem souhlasila.

Nejprve jsme spolu zkonzultovali otazky, ¢které jsem poZadovala
pieformulovat, nap otazky ohled& vySe platu, nebo upravit, naptazky, ve kterych
se prolinala statni sprava a samosprava. Poté dotgzniky rozdany té&h mezi
vSechny zarstnance spravy a ponechana jinitéhna vyplgni. UZ to, Ze navratnost
dotazniku byla 100%, gdc¢i o jeho velmi dobré a poutavé formulaci.

Pro n¢ osobr byl dotaznik velmi finosny. Ukazal miru spokojenosti
pracovniki v zanméstnani, motivaci peizi, miru seberealizace a také spokojenost
s pimym vedenim i nejvy$Sim managementem.

Dotaznik byl pro m uritym voditkem i vytvoieni nového  zfsobu
financniho hodnoceni zatstnand a také mi navedl na zfsob jiné motivace.

S vysledky byli zargstnanci sezndmeni prostinictvim e-mailu, spote¢ byl
zhodnocen na zahajeni nového roku a cellkmy prijat vyborre.

Osobr hodnotim provedeny Vyzkum sociélnich vzatakvality komunikace a
spokojenosti s praci nadgtskem wadu Frydlant jako velmi dobry, nebranila bych se
dalSim vyzkunim, pokud by nily byt stejré podrétné.

Ing. Veronika Bubertkova

Tajemnice Mstského iadu Frydlant



Dotaznik pro pracovniky M &U Frydlant

Véazeni pracovnici m éstského U #adu,
predlozeny dotaznik bude pouzit jako podklad pro mou bakala #skou praci
na Univerzit & Pardubice a pro pot reby VaSeho zam é&stnavatele, ktery
chce znat vaSe min &ni o praci, kterou vykonavate.
Dotaznik vypl nite, prosim, podle Vaseho skute ¢ného nazoru. Jen tak bude
mit tento projekt smysl. Vase anonymita je zajist éna tim, Ze nikde
nevypl fujete své jméno . Udaje budou zpracovany souhrnn &, nikoliv za
jednotlivce.
O vysledcich vyzkumu budete informovani po jeho vyh odnoceni pomoci e-
mailu .
Vysledky dotazniku budou pouzity pouze jako podklad pro bakalad  #skou
praci, jeho jiné zve #ejn &ni bude mozno jen se souhlasem vedeni M &u
Frydlant.
Vybé&r Vasi odpov  &di prove dte, prosim, zakrouzkovanim p #isluSného
pismena.
1. Jste?

a) Muz

b) Zena

2. Kolik Vam je let?
a) Mére jak 25 let

b) 26— 30 let
c) 31-40let
d) 41-50let
e) 51-55]let

f) 56 avice let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzd élani?
a) St redoskolské bez maturity
b) St redoSkolské s maturitou
c) VysokoSkolské

4. Jaky je Vas pr amérny hruby m  &si &ni plat v &etn & odm &n? Pokud
nechcete, nemusite na tuto otazku odpovidat!
a) 10000 - 14 999
b) 15000 - 17 999
c) 18000 - 19999
d) 20000 - 24 999
e) Vice jak 25000

5.Nau #adé ve Frydlant & pracujete:
a) Mérg jak 5 let
b) 6-10let
c) 11-15]1et
d) 16 avice let

6. Myslite, Ze je VaSe prace stereotypni?
a) Rozhodn ¢ ano
b) Ano
c) SpiSe ano



d) SpiSe ne
e) Ne
f) Rozhodné& ne

7. Berete préci, kterou vykonavate, jako svou seber ealizaci?
a) Rozhodn ¢ ano
b) Ano
c) SpiSe ano
d) SpiSe ne
e) Ne
f) Rozhodné& ne

8. Pokud by Vam bylo n &jakou jinou firmou ve Frydlant & nabidnuto misto
s lepSim finan &nim ohodnocenim ( #adov & 0 20%):
a) okamzit & bystenan & p restoupil(a)
b) rozmyslel(a) byste se, ale nakonec byste z rejm & p restoupil
c) rozmysSlel(a) byste se, ale nakonec byste z rejm & nep zestoupil

d) rozhodn & byste takovou nabidku odmitl

9. Mpyslite si, Zze Vas plat zavisi p fedevSim na odvedeném pracovnim
vykonu?

a) Rozhodn & ano

b) Ano

c) SpiSe ano

d) SpiSe ne

e) Ne

f) Rozhodn & ne

10. Myslite si, Ze jste dostate éné finan &né ohodnocen(a) za svou
praci?

a) Rozhodn & ano

b) Ano

c) SpiSe ano

d) SpiSe ne

e) Ne

f) Rozhodn & ne

11. V tomto roce se tarifni platy statnich zam &stnanc 4 zvedaly asi 0
5%. Myslite si, Ze je toto zvySeni dostate é&né?
a) Ne. Je naprosto nedostate &¢né, m ¢&lo by byt o hodn & vyssi
b) Je nedostate cnéam &lobybyton &co vySsi
c) Toto zvysSeni je ,tak akorat"
d) Toto zvySeni je naprosto dostate &né

12. Mate ve své praci moznost pracovniho a odbornéh or dastu?
a) Rozhodn & ano
b) Ano
c) SpiSe ano
d) SpiSe ne
e) Ne
f) Rozhodn & ne



13. Pokud ano, byl(a) jste za posledni 2 roky povys en(a)?
a) Ano
b) Ne
¢) Pracuji zde kratSi dobu

14. P #ivyd élavate sijest & na jiném mist & nez je VaSe zam &stnani?
a) Ano
b) Ne

15. Jak byste obecn & charakterizoval(a) sv 4] vztah k vasim koleg
a) Velice chladny
b) Chladny
c) Spise chladny
a) SpiSe p ratelsky
b) Pratelsky
c) Velicep ratelsky

16. Stykate se s n &kterymi kolegy i mimo pracovist &?
a) Ano, casto
b) Ano,alez ridka
c) Ne

17. D avézujete svymnad  #izenym?
a) Rozhodn & ano
b) Ano
c) SpiSe ano
d) SpiSe ne
e) Ne
f) Rozhodn & ne

18. Myslite si, Ze Skoleni, kterymi prochazite, jso u:
a) zadnymi Skolenimi jsem za posledni rok neprosel(a)
b) zbyte &nd, s moji praci nemaji souvislost, v &tSinu informaci
nepouziji
c) dulezita, souvisi s mou praci, v &tSinu informaci vyuziji v praxi
19. Pokud jste neproSel(Sla) za posledni rok Skolen im, myslite si, Ze:
a) bysterozhodn & n &jaké pot reboval(a), pomohlo by Vam ve vasem
zamgstnani
b) Skoleni byste uvital(a), ale neni to bezpodmine &né& nutné

c) Skoleni by byla zbyte &na ztrata ¢asu



20. Pokud jdete svého nad ¥izeného pozadat o radu, v &tSinou:
a) nevi nic a nejevi snahu mi pomoci
b) vé&tSinou mi neporadi, ale alespo i ma snahu mi pomaoci
€) ma snahu mi pomoci a v &tSinou mi spravn & poradi
d) vzdy mispravh & poradi
e) zanad rizenym nechodim, poradim si sam (sama)
f) jind moznost (pokud chcete, vypl ALE JAKA) ..ttt

21. Ktera z nasledujicich tva #i nejlépe odpovida tomu, co nej &ast &ji
poci tujete ve svém zam &stnani?

a) b) c) e) f)

22. PokousSel se Vas uz n &kdo ve VaSem zam &stnani na frydlantském 0 fadé
podplatit?
a) Ano
b) Ne
23.Viteon &jakém pokusu o uplaceni v souvislosti s &éinnosti 0 #adu?
a) Ano
b) Ne
24. Souhlasite obecn & s takovymto po &inanim?

a) Rozhodn & souhlasim
b) Souhlasim

c) SpiSe souhlasim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Nesouhlasim

f) Rozhodn & nesouhlasim

25. Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: ,Od svého nad ¥izeného dostavam
kvalitni a v &asné informace, které pot #ebuji ke své praci*
a) Rozhodn & souhlasim
b) Souhlasim
c) SpiSe souhlasim
d) SpiSe nesouhlasim
e) Nesouhlasim
f)  Rozhodn & nesouhlasim



26. Kdyz se zamyslite nad vrcholnymi p

redstaviteli U

Fadu, jak jste

spokojen:
Velmi Spokojen Ani Nespokojen Velmi Nevim
spokojen spokojen nespokojen
ani
nespokojen
S c&innosti
rady 1 2 3 4 5 d
S cinnosti
starosty 1 2 3 4 > g
S cinnosti
mistostarosty 1 2 3 4 > g
S c&innosti
tajemnika 1 2 3 4 > g

27. Pokud mate jest
poznatek.

ésiluym dzetep Eipojitn

Napziklad s &imjste na u
Vs nejvice Stve a roz

motivuje, pop #. co byste cht
nékolik v &t nebo jedno slovo.

radé konkrétn

&jakou svou myslenku nebo

& nespokojen(a), co
&iluje, nebo naopak co Vas t &Sia
&lizm é&nit. M 1zZe to byt

IINepodepisovat!!
VypIn é&ny dotaznik p telozte nap 1l a vloZte prosim do p
Dekuji za &as, ktery jste stravil(a) vypl
O vysledcich vyzkumu budete informovani po jeho uko
Pz#eji Vam hezky zbytek dne.

Mestsky 0 #ad Frydlant
a
Petr St &pan

#iloZzené obalky.

novanim.

néeni.




