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ABSTRAKT:

KOUNICKA, V. Pracovni spokojenost : bakakka praceCeské Budjovice: Vysoka
Skola evropskych a regionalnich studii, 0. p. 8112 56 s. Vedouci bakatké prace:
doc. Ing. Skéepa Ladislav, Ph.D.

KlEova slova: pracovni spokojenost * motivace * prabednoty

Tato prace si klade za cil nastinit problematikacpwni spokojenosti jakoZto
kategorii, ktera podle dosavadnich pozfaHouvisi s uitymi projevy pracovniho
chovani a do zremé miry ovliviuje kvalitu Zivota kazdého z nas. Prace provamicka

po tSinu jeho Zivota, kazdy den tak nastupuji do &tmani miliony lidi.



ABSTRAKT:

KOUNICKA, V. Job satisfactions : bachelor thes{éeské Budjovice: The College of
European and Regional Studies, o. p. s., 2011. Séipervisor: doc. Ing. Skepa
Ladislav, Ph.D.

Keywords: satisfaction * motivation "ovk * values

This thesis has the aim to outline the questionslmkatisfaction as a category,
which according to our present knowledge, is cotetkavith certain tokens of work
behavior and with significant extent influences theality of lives of alle of us. The
work guides a human being for the major part oflifies every day millions of people

start their jobs.



LY 5 PP 9
1 CiL A METODIKA BAKALA RSKE PRACE .....ccoooiiiiiniieiee e 10
2 MOTIVACE ..ot e e e e e e et aeeeaata e e eeaaaaees 12
P20 R |V o 1 11 PP R SRR PPPUPPRPT 14
2.1.1 OABROVANT ....evvviiieeiiiiiieeeee et smmmmmr e e e e s ninnneeeeeeeeennen A L

2.1.2 PrOBEAT ..o ettt 15
2.1.3 VEAENI c.ociiiie et 15

P V7 11 = o] - T = 15

2.1.5 OSODNT ZIVOL ...ciiiiii et 16

2.2 DIUNY MO ....oeeieiiiiiiee e e e e e e e e e e e e aeeeeeneeenees 17

2.3 Motivujeme zjssobem kladného povzbuzovani................cemmmmeeeeeeiiinnnn... 18

3 PRACOVNI SPOKOJENOST ....cuiuiriiiiieieinaeesseiereneesesesssssseissese e sesesseseses 20
3.1 Pracovni spokojenost a Zivotni SPOKOJENOS.........ccvvveeeeeiiiiiiiiiiiciiiiveee 20
3.2 Vymezeni pojmu pracovni SPOKOJENOSL........uuurrriiiiiiiiiiiiiiiiieeeeaeeaeeeseennns 21
3.3 Faktory pracovni SPOKOJENOST ... .cummmmreererrieeeeeeeeeiieieiieiiiiiiiirereeeeee e e e 21

3.3.1 VNI fAKLOIY et 21
3.3.2 VST FaKLOIY ... et e e e e e e e e e e e e e e e e e anns 22

4 PRUZKUMY SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU ......oooiiiiiiirnneciceseeeeeenes 27

5 SKUTECNOSTI, KTERE OVLIV NUJi PRAC. SPOKOJENOST .......c.cceeee.. 28

6 SOUVISLOSTI PRAC. SPOKOJENOSTI A PRAC. CHOVANI .....ccccocuveee.. 30
6.1 FIUKEUBCE ..o 30
6.2 ADSENTISIMUS ..ot eeeeer e e e e e e e e e e e 30

LSRG T =d (00 [] a1V = SRR 30



8 JAK REALIZOVAT PR UZKUM SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU........... 31

7.1 RIPrava ProOJEKIU .......uuueeeiieieeiieeeeee et e eeeeeeaeaaaeaeaaaaaasssssssnsnsssrnneeeeeeeeas 31
7.2 SBE AL ... ——————————— 32
7.3 Statistické zpraCOVANT dat........ccccceuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 32
7.4 Interpretace VYSIETK ...........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiccee e e e 33
7.5 Prezentace VYSIEORMZKUMU.........uuiiiiiiii et e e e e e e e e e e 33
7.6 DOPHKOVA SEENI ....eevvevieiiiiiiee e e e e e e e e eenaaeeeeennnnennnn 0 3
8 HISTORIE ZAVAD ENI MANAGEMENTU KVALITYUP CR coooeveeee 36
8.1 Vznik projektu EFQM.........uuuiiiceeeeiciise e 36
8.2 Jak se vSe rozbihalo.........oooi i 37
8.3 CINNOSE @ VYSIEAKY ...ttt ettt e sreeeeee s 38
9 TERENNI SETRENI ..ottt 14
ZAVER ..ottt et 52
POUZITA LITERATURA ..ottt ettt ave e ste et annnnenes 53

SEZNAM PRILOH ..o ettt e, 56



Uvod

Prace zapluje mnohym z nas nemal@ast Zivota a struktury dneibec.

Pro kazdého ma prace jiny vyznam a jindileditost, ale spokojenost v praci je

Mriviw s

Bavi mne to, co d&am? Prg¢ to c&lam? Jsem spokojen ve svém
zanestnani? Jsou spokojeni mi gmeni? Sim ano, gim ne? Co je fi¢cinou mé
(jejich) nespokojenosti (spokojenosti) v praci? jCavliviuje a do jaké miry? Da
se s tim tco ctlat? A kdo? Moji natizeni? Potizeni? Spolupracovnici? J& sam?
A kdy? A jak? Pomoatehd?

Otéazky, které by si #i ¢as odcéasu polozit a hlavhzodpowdét kazdy
zanestnanec, dvakraiastji pak kazdy zaréstnanec, ktery je ve vedouci funkci.

Pracovni spokojenostigdstavuje vyznamny motigai ¢initel. Ovliviiuje
(bezprostedre ¢i zprostedkovar) pracovni vykony jedince i skupiny. Je
dulezitym cinitelem @i rozvijeni dobrych pracovnich vzt&hvznikajicich i
spole&né ¢innosti. Vytv&eni podminek pro dosahovani pocitu pracovniho
uspokojeni v tak specifickém preéstli, jako jsou policejni slozky, je ukol zmg
obtizny, nicméa piesto, nebo pravproto, by ngl byt trvalou sodasti prace
s lidmi na vSech stupnich velenfizeni tchto sloZek.

Cilem této prace je fiblizit problematiku pracovni spokojenosti
a motivace v pracovnim prosti. Zarové je cilem této prace zjistit metodou
terénniho Sééni, jak jsou spokojeni policisté Dopravniho ingpe&tu v Kutné

v

Hore .



1 CIiL A METODIKA BAKALA RSKE PRACE

Primarnim cilem této bakakké prace jeiblizit problematiku pracovni
spokojenosti a motivace v pracovnim predf. Cilem neni iibliZit pouze
pracovni spokojenost zastnand, ale také zfisoby jak motivovat, skudeosti
které ovliviiuji pracovni spokojenost a v neposledadt zpisob jak realizovat

prizkum pracovni spokojenosti.

VedlejSim cilem mé bakatkké prace jeifedstavit projekt EFQM a zigob
zavedeni projektu u PoliciéRr.

Co se tye teoreticko-metodick&asti této pracecast byla ¢erpana
z odborné literatury. Déale jsemiipshroma#d’ovani dat vyuZzila moZnosterpat
z materiah a prostedki poskytnutych zagstnavatelem, danému problému
zametenych Skoleni a kufiz kterych jsem se pbézn¢ z(astnila. DalSi data jsem
cerpala z materiél dostupnych jak zwejné si¢ Internet, tak z material
dostupnych z vnitroresortni pitecové sit Policie CR Intranet. K vyhodnoceni
takto ziskanych dat jsem vyuZzila metody syntézykiexé jsem spojovala vice
¢asti informaci v jeden celek. #¢zn¢ jsem také pouzivala metoduimpého

pozorovani a vlastni zkusenosti.

Empiricka cast této bakaldké prace je zadhena na realizaci terénniho
Seteni ve vztahu k pracovni spokojenosti a ®iy které tuto pracovni
spokojenost ovliiuji, a které naopak spiSe vedou ikppdné pracovni
nespokojenosti zakstnand.

JakoZzto policistka Dopravniho inspektoratu v Kutia#ée jsem se rozhodla
provest Sékeni pra¢ na tomto Utvaru a porovnat vysledky z roku 2008dlku
2010. Dopravni inspektorat v Kutné téoje ¢lenén na skupinu dohledu, skupinu
dopravnich nehod a komunikdho inzenyra, tento Utvar spada pod Uzemni
odbor Kutna Hora, Krajskiditelstvi Stedaieského kraje.
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Déle na zaklagiterénniho Sééni, které bylo provedeno u vSech politist
dopravniho inspektoratu navrhnout &m pro zlepSeni stavajici motirgho
systému. Pdebné informace o dopravnim inspektoratu a motiim systému
byly ziskany v pitbéhu meého fpsobeni ve funkci inspektora na skupin

dopravnich nehod dopravniho inspektoratu v KutngHo

Bylo vytvoreno jedenact otazek tykajici se motivace, @jiStstruktury
responderit, rozctleni podle pohlavi, a délky sluZzebnih@spbeni na dopravnim
inspektoratu. Dotaznik byl zcela anonymniited vlastnim vyzkumem byl
proveden pilotni fed-vyzkum, formou rozhovoru u 10 vybranych zamang,

na jehoz zakladbyl dotaznik ped vlastnim vyzkumem upraven.

Prvni cast terénniho Setni se konala ¥ervnu roku 2009, kdy se $eni
z&astnilo vSech 25 policista policistek dopravniho inspektoratu. Dotaznikiyby
distribuovany osobnvSem zardstnaném. Zangstnanci odevzdali dotaznikyip

pracovni poragldopravniho inspektoratu v neozeaych obalkach.

Druha ¢ast terénniho Setni byla provedena v srpnu roku 2010, kdy se
Seteni zw&astnilo ogt vSech 25 policist a policistek dopravniho inspektoratu,

ovdem v navaznosti na blizici se reformu Politiev poznénéném slozeni.

Vysledky ziskané dotaznikovym &atim byly zpracovany kvantitatigra

slovnim vyjadenim.
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2 Motivace

Na nasledujicich strankach se budem@ovat motivaci, jelikoZ motivace

je dilezitou nedilnou saidsti pracovni spokojenosti.

.Motivace je vnitni psychicky proces, vémz se vytvéi energetizace a
zantieni na dosazeni d&itého cile. Vychodiskem tohoto procesu jéjaky
nedostatek Winnosti organismu nebo v situaci jedince. ZkuSdnsst poteby
zprednetnuji a vytvdeji se tak vzorce instrumentalniho chovani jakotroges
dosazeni &akeho dekavaného uspokojeni. Ke spimst instrumentalniho
chovani musi byt vedle vychoziho motiwého stavu (pdeby) gitomny dalSi
podminky: subjektivni odhad dosazitelnosti, hodnatye a disledky chovani.
Motivovani je naproti tomu zwjsku, ugitymi pobidkami (incentivami) vyvolana
motivace; toho riize byt dosazeno jen tehdy, kdyZz nabizené incenbigdgovidaji

trvalej§im nebo aktualnim motiseim stavim.“*

Zatimco stimulaci ozrajeme rjakou okolnost, kter4 podouje ci
povzbuzujetloveka, nebo i jakykoliv jiny Zivy organizmus, Kjakému chovani,
¢innosti, aktivi€, praci zpravidla pozitivni povahy, provadinnost zvanou

stimulovani.

Motivy jsou osobni $i¢iny urtitého chovani — jsou to pohnutky,
psychologické ficiny reakci, c¢innosti a jednaniclovéka zamgfené na

uspokojovani ufitych poteb.

Za zakladni formu motiv jsou pokladany peeby, ostatni formy se
vyvijeji z t€chto poteb. Poteba je stav nedostatku nebo nadbytkteho, co nas
vede kéinnostem, jimizZ tuto péebu uspokojujeme. Peby dlime na:

socialni (ziskané) - kulturni (v&ni, kulturni Zivot apod.) a psychické (radost,
Stesti, laska apod.)

biologické (primarni, vrozené) - geba dychani, potravy, bezppespanku apod.

! ) Nakonecny, M. Psychologie témér pro kaZzdého. Praha: Academia, 2004. str. 190, ISBN: 80-200-
1198-6
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Americky psycholog Abraham Maslow je autorem gtmptého razeni
potieb, které v hierarchickém systému organizoval p¢ejieh naléhavosti pro
¢loveka. Poteby vy3si se objevuji az po uspokojenii@otnizsich.Clovék méa
obvykle potebu seberealizace, pokud neni hladovy, nemocny jeezpéi,

milovan a uznavan.

Potiteba seberealizace

Potieba uznéani, ucty

Potieba lasky, gijeti, spolupatiiénosti

Potfeba bezpéi a jistoty

Z&kladni télesné, fyziologické pateby

Obr. 1 Maslowova pyramida po#eb?

2 Management mania [cit. 2012-02-23]. Dostupné z WWW:
http://managementmania.com/maslowova-pyramida-potreb
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Vyznam potieb:

nizZSi pofeby kvantita Zivota, slouzi kipziti ¢lovéka — pud sebezachovy
fyziologické potby- jidlo, spanek, sex, teplo, odjimek — vrozené, opakuji se

poteby bezpd — jistota, zdravi, ochrana, bezbolestnost

vySSi pateby kvalita Zivota, slouzi ke zkvaligmi Zivota

poteby sounalezitosti a laskycit, intimnost, blizkost, kontakt

poteby uznani a Ucty Usgch, moc, nezavislost, uznani druhglovékem
poteby seberealizace rozvoj svych potencialnich schopnosti, vlastnosti
poteby znalosti a rozuéni — poteba informaci, &éni, rozunéni neznamu

poteby estetické harmonie, pfadek,cistota

2.1 Motivy

Existuje celarada podob, kterym @Ze zamdstnavatel motivovat své
zanestnance, ale zarouge také dlezita vlastni motivace k samotné praci. Nas
vztah k praci je vysledkem naSi motivace, tudiamydprofesni Usfeh je gimo

ameérny nasi motivaci k praci.

2.1.1 Odnénovani

Prvnim aspektem, kterym nas ibe zamdstnavatel motivovat, je
odnmenovani. Zde nezalezi pouze na vySi platu, protobanfné se daji lidé

motivovat jen do uiité vySe. Penizeélovéka piiméji k vykonavanicinnosti, ale k
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vétSi angazovanosti ho nedonuti.al€ita je i férovost odevani, kdy
spolupracovnici za stejnou praci i pracovni nasiazirstavaji stejny plat. V
opaném gipad by to mohlo pracovnika s niz§im platem demotivoiement
dulezitou sloZzkou odmimovani nize byt prosta pochvala. | s tou b¢lmadizeny

nakladat uvazli a chvalit nas jen za opravdu dobeéiv?

2.1.2 Prostedi

S odngnovanim souvisi i podporujici présti. Je samdgjmosti, Ze
v nestresoveé a hla¥rpozitivni atmosfée se pracuje daleko Iépe. Lidé, které prace
bavi a maji chtisvé vysledky zlepSovat, jsou fignen ku prospchu. K dobrému

prostedi pomahaji i vhodné nastroje a vybaveni, kteteangji takové pracovni

podminky, které umaitlji efektivré dosahovat vysledk

2.1.3 Vedeni

Pro zangstnance je dlezité, jakym zfsobem jsouizeni a kvalita tohoto
vedeni. Zanedbavat by se n#aani komunikace mezi néidenym a potizenym.
Kazdému se pracuje Iépe, maji-li jetiny odezvu. Samdejme |€épe se posloucha
ta ¢ast pochvalna, ale i Setrna kritikaibe pomoci k lepSim vykdm, protoze se
pii dalSim pokusu tiveme vyvarovat opakovani stejnych chyb. Kdyz pradov

vi, co se po &m chce, dokaze tytatekavani lepe pinit.

V Gvahu pichazi i dalSi moznosti budoucihtstu. Je dobreé &dét, jestli
dana prace umanje dalSi odbornyist a budovani dlouhod®jsi kariéry.
Vyhodné je také dalSi v2Zthvani pracovnik, které jim umoZzni dostaté&tsi
prostor ve svém profesnim upléat.

> SANG H.KIM. Tisic a jeden zjsob jak motivovat sebe i druh& vydani. Praha : Management
Press, 2003., str. 37-52, ISBN 80-7261-078-3.
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2.1.4 Kuvalita prace

DalSim aspektem motivace je kvalita prace. Poku@jjch prace zajimava
a mohou seipni seberealizovat, bude je jejich prace baviting$et uspokojeni.
Je mnohem lepsi, kdyZ svou praci nebudeme bratep@ako povinnost nebo

zpasob vydlavani pegz, ale jako st konicek, ze kterého budeme mit radost.

2.1.5 Osobni zivot

A nakonec #stava i skloubeni osobniho Zivota s tim pracovnlenjist
piijemnsjSi, kdyZ miZzu svou praci fizpasobit svym Zivotnim cykim a potebam.
Kdy citim jistotu stalého iimu a nemusim se stale obavat ztraty svého

zamsstnani.
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2.2 Druhy motiva

Penize— jsou vyznamnym motivem pratéinu lidi. Nekteri lidé, u kterych je

tento motiv obzvlaSsilny, jsou ochotni kii penézim ucklat ténet cokoliv.

Osobni postavent poteba vést lidi, rozhodovaitidit chod \&ci i urgitéa pycha na
dosazené postaveni by seglan objevit v jisté mie u kazdého vedouciho

pracovnika.

Pracovni vysledky, vykon— jsou dilezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé, kie

maji radi svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsmtorem, energii firmy.
Pratelstvi — pro tyto lidi je velice tlezita patelskd a dobrd atmosféra na
pracovisti. A mnohem vic jim zalezi naapelskych vztazich nez na pracovnich

vysledcich nebo peéaich.

Jistota — Lidé, ktéi jsou zangieni na jistotu, netouzi po mirraxnych pijmech

ani po vysokém postaveni. Spokoji se s malem, alesinto mit jisté.

Odbornost — je rozhodujicim motivem pro ty, kiepreferuji swj profesionalni

rozvo.

Samostatnost— cheji lidé, ktefi nad sebouétko snaseji gjakého natizeného.

Chtji o vSem rozhodovat sami.

Tvorivost — je poteba vytvéet reco nového. Takovyglovék ma rad praci, i

které mize gemyslet a vymyslet novewi.
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2.3 Motivujeme zpisobem kladného povzbuzovani

Motivace je hybnym progtdkem ve vSeckliinnostech lidi. Motivovat je
mozné zfisobem kladného povzbuzovani nebo také&sapem negativniho
ovliviiovani. Pokud motivujeme pomoci kladnéhaisgbu, Ize dekavat vyssi
motivaci lidi, s ¢imz souvisi vysSi zdjem o vykonavandinnost a kladné
vyhlidky do budoucna. Na druhé stéanegativni motivovani spi$ odrazuje od
dalSiho vykonavani dan€innosti a nechtl zainat podobnoucinnost v

budoucnu

VétSina lidi tvrdi, Ze spotaji na jedné ruce ty, kiigje v Zivog motivovali.
Jen hrstka lidi vyuziva svou energii k tomu, abynpbla svym bliznim poznat, co
je v nich nejlepSiho. &h rEkolik pak sougtedi kolem sebe ostatni, kitge
nasleduji kamkoliv, nelfoto povaZzuji za vzacnou a neopakovatelntilepitost.
Co je to vzacnaiflezitost? Je to schopnost lidi kladpovzbuzovat. Existuje
trojdilny navod, ktery je vyuZitelny v kazdé spsiesti, v kazdé &kové skupiw

i v kazdém pracovnim kolektivu.

Postup p¥i motivovani

Tt sowasti istupu ke kladnému povzbuzovani:
- Formulujme pesr, kteracinnost byla spravhprovedena.
- Zdarazreme, jak moc to pomohlo nam i celé organizaci.

- Vyjadreme své ufimné uznani.

4HARVEY, Ch., Uméni motivovat - cesta k tuspéchu, Praha, Informatorium, 1992. ISBN:
808542723
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Paradi bodu d¥ a ti miZzeme zarénit, zalezi na nasSi Uvaze o vhodnosti
nebo na situaci. KZeme nejtive podkovat a pak teprveici, jak to pomohlo
organizaci nebo obracenOpraviené mazeme pedpokladat, Ze naSe obna [i
kladném povzbuzovani bude mnohertsy, nez by jsme d@kéavali. Jakmile
jednou zaneme, stane se nam sard@mou poteba vyuzit tuto metodu v kazdé

situaci.
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3  Pracovni spokojenost

Pra¢ by se zarstnavatelé rdi zajimat o spokojenost zaistnan@?
Protoze spokojeni lidé pracuji Iépe. Ze zkuSendsig, Ze spokojeni zafstnanci
jsou vykonrjSi, mivaji nizSi absenci a m€npozdnich pichodi oproti
nespokojenym zaéstnandém.

,Pro objektivni vztakilovéka a prace ma rozhodujici vyznam mira souladu
mezi naroky vykonavané prace a individualnimedpoklady pracovnik které
jsou v itizne komplexni podob vyjadieny v jejich pracovni Zjsobilosti ¢i

kvalifikaci.” °

3.1 Pracovni spokojenost a zivotni spokojenost

Spokojenost s prackigpiva nezastupitelnym dilem k celkové spokojenosti
se zivotem. Tyto skut@osti vyswtluji, Ze spokojenost s praci je ovldma také
nepracovnimi faktory, a Zze ma vliv na Zivotni sgekost a zprogedkovar i na

samotnou kvalitu zivota.

Spokojenost je slovo, se kterym se v kazdodenmnot&setkavameasto.
Pokud se zeptate, cagsre si pod timto pojmem lidéipdstavu;ji, dostanetadu
odpowdi typu: ,No to je pece jasné — spokojenost znamena ,byt v pshodbo
~,nemit starosti“ nebo ,spokojeny jsem, kdyz se mii‘dnebo také ,kdyz jde vSe
podle mych pedstav* a podohn DalSich podobnych moznosti je velmi mnoho.
VSechny vySe uvedené reakce vyjgd nazorélovéka na jeho vnimani toho, s
¢im je ¢i neni spokojen. Neboli vnimani toho, do jaké gy spireny jeho
pozadavky (nebotpdstavy, éekavani) na situaci, kterou proziva nebo na sluzbu,
ktera je mu poskytovana. Odpovida-li skutest jeho 6éekavani, je spokojen,

neni-li jeho @ekavani z ¥tsi miry naplgno, je nespokojef.

> PROVAZNIK, V. a kol.Psychologie pro ekonomy. vydani. Praha: Vysoka $kola ekonomicka
1993. s. 92-115, ISBN 80-7079-290-6

® PUCEK,M. a kol.Méreni spokojenosti v organizacich’emé spravyl. Vydani. Praha: Tiskarna
Ministerstva vnitra 2005. s. 7. ISBN 80-239-6154-3
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3.2 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost brana jako psychologicky jeye asystematicky
studovana od 30. let minulého stoleti. Téma pracepokojenosti je @ezité
kvuli jeho zapojeni do pracovniho predi. Jinymi slovy pracovni spokojenost

zahrnuje pozitivnéi negativni pocity k praci jednotlivce.

Pracovni spokojenostiheme chapat dvna zmsoby:

Spokojenost v praci ktera ma obsah@vsirSi vyznam a spadaji sem prvky
vztahujici se k bezprastdnim a obecpSim podminkam a Kk osobnosti
pracovnika.

Spokojenost s pracmad més zastant, je obsaho¥ uzsSi a vaze se na vykon
konkrétni ¢innosti s jejimi psychickymi a fyzickymi naroky, apéenskym

ohodnocenim apod.
3.3 Faktory pracovni spokojenosti

Pri zkoumani pracovni spokojenosti byva pozornostykles vénovana
raznym faktofim, které se na kvatitpracovni spokojenosti podileji uané mie.
Tyto faktory se dli na vnitni a vrgjSi.
3.3.1 Vnit¢ni faktory

Jsou jednim z faktér které prokazatethovliviwuji pracovni spokojenost.

MuZzeme je také nazvat vhiimi osobnostnimi faktory nebo rasin

mimopracovnimi
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Tyto faktory mizeme posléze rozlit do tti skupin:

Motiva¢ni faktory

Podreécuji a reguluji lidské chovani a ve vSeobecnoshirmaji takové
psychické jevy, jako jsou pudy, peby, postoje, zajmy, hodnoty, idedly, aspirace
apod.

Objektivni osobnostnéinitelé

Vyznamnym faktorem této skupiny jéky kde mnohé vysledky dokazuiji,
Ze mladSi pracovnici maji mnohenttdi tendenci byt nespokojeni a teprve
postupr s wkem gibyva pracovni spokojenost. Zejména obdobi do B8dezda
byt obdobim zvySené nespokojenosti. Kolem 20. rokwykle z&inaji lidé
pracovat &asto je u nich shledavand#eni entusiasmus.

Pohlavi

Predpoklada se, Ze existuje rozdil mezi Urovni spakagti u Zen a muz
a tento pedpoklad je potvrzen isgkterymi vyzkumy. @ekavani nestejné Gro¥n
spokojenosti u mu¥ a Zzen prameni ziedpokladu, Ze maji mnohdy rozdilné
postaveni a rozdilny charakter.éM bychom tedy brat v potaz, Ze rozdily
ve spokojenosti se nachazeji u rindzu Zen, ale vysledky nejsou jednoZn&
ve prosgch rekterého pohlavi. Preference ze strany inp#edstavuje moznost
osobniho prosazeni se, upkath zabezp&eni rodiny, ocegni, zatimco u Zen jsou
nejdilezitéjSimi motivanimi zdroji socialni aspekty prace, jako je uznani,
oblibenost u spolupracovriikdobré vztahy k naenym, vhodny pracovrias

R R

povaZzuji oce#ni pracovniho usjchu, zatimco muzi moznost postupu a prestiz.

Rodinny stav, povolani a vetani, délka zamdstnani v podniku

Je pedpoklad, Ze manZelstvi by ¢l prispivat k tSi pracovni
spokojenosti a také to, ze u svobodnychgsiviluktuace. Co se tyka vddni,
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mira spokojenosti nabyva vySSich hodnot od pradamestnani manualniho
charakteru po prace vysoce kvalifikované. Vyzkundikg zangstnani v podniku
poukazuji na to, Zéim delSi dobu pracovnici v podniku jsou, tim vy&Sjejich

spokojenost. Za kritické jsou povazovany prvni dvati roky prace v podniku,

coZ hod® souvisi s adaptaci pracovnika.

Osobnostni vlastnosti

Z vyzkumi vyplyva i to, Ze s pracovni spokojenosti souvisilrovei
inteligence (u nespokojenych pracovinikyla vyssi). K dalSim osobnostnim
vlastnostem, které zprdastlkovar pies pisobeni konflikl zvySuji nespokojenost
ve skupig a v praci, jsou aktivita, resp. pasivita, emoclohalabilita,
negizpusobivost, podeazvavost. Emocionalni labilita byla vyraggi u skupiny

nespokojenych pracovnik

3.3. 2 Vrgjsi faktory

Pracovni spokojenost vyznagovliviiuje skupina faktar, které jsou na
pracovnikovi nezavislé, a to faktorydéi. Radi se mezi &finanéni ohodnoceni,
samotna prace, pracovni postupjisgb vedeni, pracovni skupina a pracovni

podminky.

Finan¢&ni ohodnoceni

Jednd se oudezity faktor, ktery ve své negativni foénsilné ovliviiuje
nespokojenost v praci. Jakoztogjgi odnena vSak vyznamhprispiva k celkové
pracovni spokojenosti.

Casto nehraje roli sama vy3e mzdy, ale mzdové retaes pracovniky.
Finartni ohodnoceni prace méa zng motivani vliv. Na druhé strahvysoky

plat nebo zvySeni platu nema dlouhogébmotivani inek.
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Spokojenost/nespokojenost s platem se promitd dmacs, kdy zagstnanec
srovnava plat s platy ostatnich zsmtmané vzhledem k vynaloZzenému usili
a pracovnimu vysledin.

Pro ugity okruh pracovnil je finartni ohodnoceni dominantni véhou,
kterd zpmisobuje pracovni spokojenost (fiapu pracovnii v &lnickych
profesich). Neni tomu vSak u vSech profesi a zgcfakoliv okolnosti.

Charakteristiky prace

Faktor jinak zvany jako prace samotna. Spada sewh dr charakter
vykonavané prace. Jeji vyznam vystizmarakterizuje vyrok, Ze ,silny a v mnoha
piipadech nejsilgjSi motivani vliv mize mit vykonavana prace sama“ jak uvadi
ve své praci Nakorey’.

Faktor zahrnuje problematiku monoténnosti pracesrétsice vyrazh
nesnizuje vykon a produktivitu, ale ma kepivy vliv na subjektivni stav
zanestnance (objevuji se ndjgmné pocity nudy, pokles zajmu).

Dale samostatnost prace, od moznosti Wwaivdamostatné postupy az po
praci, kde seloveék prizpasobuje pracovnimu tempu a uloham. Je vyznamnym
faktorem pro formovani kladného vztahu a spokojgnograci. ,Obecg se ma
za to, Ze pracovni spokojenost pozitivavliviuje takova prace, ktera je pro
¢lovéka zajimava, skytd mu Zadouci socialni statut, gemanita, relativé
autonomni a pracovnik ma pebnou zptnou vazbu o jejim hibehu

a vysledcich®.

"NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jgjzenj Praha: Management Press,
1992. s. 63-84, ISBN 80-85603-01-2

8 STIKAR, J., RYMES, M., RIEGEL, K.,HOSKOVEC, J.,Psychologie ve $% prace Praha:
Karolinum, 1998. s.26-40, ISBN 80-7184-091-2
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Pracovni postup

Spolu s platovym ohodnocenim je povaZzovan za jedegjvyznamajSich
¢initela pracovni spokojenosti.

V kazdém pipad moznost kariéerovehaistu ma velmi velky motivani
acinek. PovySeni existuje viznych formach a podle toho mézny vliv na
pracovni spokojenost. MoZnost seberealizace je ¢&wvivyznamna pro
spokojenost. Je zastouperfagevsim vninimi odnénami, které prace poskytuje.
Seberealizaci zajisje pedevsim vyuziti dovednosti a schopnosti, také
samostatnost v praci se ukazala byt vyznamnym ktaém pracovni

spokojenosti.

Styl vedeni pracovnich skupin

Souvisi s osobou nddeného a &kdy je od ®&) odvozen i jeho nazev. Jakozto
faktor ovliviwujici pracovni spokojenost je Uzce spjat s osolbnostnazera

a stylemiizeni, ktery preferuje nebo sitirg vyuziva.

Pracovni skupina

Skupina, v niZz pracovnici spolupracuji, ma svojeaseupitelné misto
mezi faktory podilejicimi se na pracovni spokoj¢n@denim skupina umasuje
ziskat prestiz, postaveni a oéehjejich aktivity. Dil¢i spokojenost s pracovni
skupinou ma znany vliv na celkovou pracovni spokojenost.

Hraje zde roli mira toho, jak jsou spolupracovrgitelsti a podporujici.
Duvéra mezi spolupracovniky ma rodindilezité postaveni. Vyzkumy prokéazaly,
Ze vztahy pracovnik predchazeji pracovni spokojenosti, kvalita blizkosti
prételstvi se vztahuje jak k pracovni spokojenoski,kt UsgsSné pracovni karié.

Zamestnani naréna na spolupraci s druhymi lidmi jsou timto faktore
vysoce datena. Nespokojenost v této oblasti je vaznym problé i ptisobeni

pracovnika v organizaci a je velmi obtizné ji kompavat.
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Podminky prace a pracovni pragdi

Tyto faktory tvdi hluk, oswetleni, barevnéreSeni pracovist vibrace
a mikroklima (teplota a vlhkost vzduchu, prasngstoudtni vzduchu apod.)
a ovliviiuji celkovou pohodu na pracovisti. Pracovni podmimkori i jejich

vybaveni a material, s nimz z&stnanec pracuje.

Kvalita izeni lidskych zdraj

Soutasti personalnickizeni, které maji vliv na pracovni spokojenost, je
objektivni hodnoceni pracovnik spolud¢ast na rozhodovani, gebna mira
informovanosti o vyznamnych zalezZitostech, ipbhd podpora ze strany
managementu, uplaini viastni kvalifikace, existenceifezitosti pro vzdlavani

a rozvoj, pée o ochranu zdravi a bezjpest prace, socialni pé a zajistni.
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4 PRUZKUMY SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU

Pr¢ prizkum zangstnan@?

Prizkumy poskytuji nenahraditelnou ¢asto obtiz& dostupnou z§tnou
vazbu od velice @ezitého zdroje — od zatstnandé! Mapuji obecnou miru
spokojenosti pracovnik a klicové postoje, jez determinuji pracovni chovani.
Umoziuji specifikovat budouci rizika spojena s aktughwistojovou orientaci
personalu. Pomohou nejen popsat stavajici stavia&ie specifikovat ficiny
problémi a najit cestyesent’

Moderni personalistika klade stalét$i diraz na posilovani motivace
zanestnand. Spravee cilena motivace ovliwje spokojenost pracovrika vede

nejen k ¥tSi efektivité a zvySovani vykonu, ale i k rozvoji pracowvinik

Nespokojenost zagstnand je casto nejétSi prekazkou vykonnosti,
divodem naidistani fluktuace i u kvalitnich pracoviiik Po odhaleni deficitu
dokazeme rozlisit, kam zatiit své Usili. Zarovee tak ziskame &inny prostedek

k motivaci zandstnand.

Prizkum pracovni spokojenosti je néstrojem, ktery vnpract otevira
cestu ke komunikaci jednotlivych za&stnanéd smérem k vrcholovému
managementu. Byv&i8inou zamistnanci pozitive hodnocen, jako projev zajmu
0 jejich nazor a potby ze strany vedeni spéimsti. Ptizkumy pracovni
spokojenosti jsou moderni metodou uzivanou v obldisiskych zdrofi

vychazejici z princip sociologického a socialrpsychologického vyzkumu.

° Spole&nost EXPERTIS [cit. 2012-02-15]. Dostupny z httpuiw.expertis.cz/Expertis-
programy/Strategicky-leadership/ostatni/Sluzby-ries#(il)/Pruzkumy-spokojenosti-zamestnancu
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5 Skutenosti, které ovliviiuji pracovni spokojenost

Obsah a charakter prace

Pro zamdstnance je mnohem lepSi pokud ma moznost se Vv praci
seberealizovat (fir¢i afidici profese). U zasstnand, kde se jedna o monotonni,
fyzicky nara@né profese, musi zamstnanec hledat uspokojeni v ostatnich

¢initelich pracovni spokojenosti.

Spolaenské podminky vykonnosti pracovnik

Jsou velmi dlezité pro spokojenost a vykonnost zstmand. U vSech
zanestnani neni vzdyifma angra mezi nardnosti prace a jejim ohodnocenim

(Iéka, policistax automechanik, sportovec).

Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik ovliiuje spokojenost na pracovisti ve Zné mfe,
vytvaii klima na pracovisti. Viipac, Ze je vedouci pracovnik nerozhodny,
nespravedlivy a jeho jednani je autokratické,iisgva to k dobré atmogi na

pracovisti.

Spolupracovnici

Tvori velmi vyznamny faktor v pracovni spokojenosti. kBod je na
pracovisti dobry kolektiv, zvySuje se i mira pragdwspokojenosti a pracovni

odhodlani.
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Organizace prace

Je castym zdrojem pracovni nespokojenosti, fildad snény vedou

k nespokojenosti s pracovni organizaci.

Fyzické podminky prace

Fyzické podminky prace vedou spiSe k pracovni negpnosti, obzvlast
pokud jsou nefiznivé podminky - doly, sw¥éni, zemsdglstvi.

Uroven sociélni pé&e

Jednim z kladnych¢initeld v pracovni spokojenosti je socialni ¢pé
o zantstnance, jako jsou n#iglad - pispivky na dichodoveé ¢i zdravotni

pojisteni.

Optimalni situaci vyjatlje MIRA SPOKOJENOSTI. kdy ZDRAVA
NESPOKOJENOST je vhodna jak stimulujici faktor pwbjektivni potebné

zmeny.

29



6 Souvislosti pracovni spokojenosti a pracovnihchovani

Mnoho studii se zabyvalo vztahem mezi pracovni ejgwlosti
a pracovnim vykonem (produktivitou), fluktuaci esabtérstvim.

6.1 Fluktuace

Fluktuace je pro spoteosti velmi nakladnou zaleZitosti a proto by se
mely snazit ji gedchazet kufikladu zvySovanim spokojenosti zéstmand.
Pohled psychologie na fluktuaci vychazi z osobnpsticovnika, z jeho pi#b,
aspiraci a cil a to vzhledem k ekonomickym a sociélnim moZnosteganizace.
Dokonce i nespokojeny pracovnik si snazi udrzetzaré&stnani, kdyz je&ké
najit alternativni praci. Naopak i jedinci, ktenaji velmi radi svou praci, mohou
byt zlakani moznosti lepSiho platu, karierovébstu apod. Celkayvzato vSak
plati, Ze spokojeni tihnou k tomuistat ve spoknosti a nespokojeni k tomu

opustit ji.

6.2 Absentismus

Absentérstvi je nutno odlisSit od fluktuace, jedeaosiev, ktery k fluktuaci
vést mize. Vymezenim idkledky je odliSny od fluktuace. Lze jej charakteviat
jako oslabeni vztahu pracovnika k organizaci a tagaormu chovani vzhledem

k organizaci.

6.3 Produktivita

Spokojenost vytvd na zéklad odmen, které se #li na vrejSi (rast platu
a jiné skuteénosti kontrolované organizaci) a \nit (dobry pocit z toho, Z&dovek
odved| praci dote, vyuzil své schopnosti). Oadimy mohouc¢i nemusi vyplyvat

z vykonnosti, ale vnihf jsou GZeji spojeny s produktivitdt.

' Internetové stranky Bmyslového inzenyrstvi [cit. 2011-01-18]. Dostupny z
/www.produktivita.cz/cs/metody-pi/tymova-prace.html

30



7 Jak realizovat prizkum spokojenosti zandstnanai

7.1  Riprava projektu
Tvorba dotazniku

Hlavnim cilem pipravné faze bude fiprava finalni verze dotazniku
a ujasgni pozadovanychiidéni. Fi tvorbé dotazniku bude realizator Gzce
spolupracovat se zadavatelem a zohledni pozadaitm@tizkumu a strukturu

vystupi.
Testovani dotazniku

Pred samotnym zahajenim faze dotazovani @yphni dotazniku vSemi
zanestnanci), navrhujeme provést otestovani dotaznikuomezeném vzorku
responderit se srovnatelnymi charakteristikami jako cilovaska pracovnik.

Toto otestovani ma za cil ziskat koméata posiehy k formulaci otazek
Komunikace a motivace

Uspich projektu a navratnost dotazniku bude owian zgisobem, jakym
budou o projektu informovani zasstnanci a jak bude projekt podporovan

a komunikovan managementem sgalesti.

Souasti této faze jeifprava minimalizace rizika nizké navratnosti, ktera
muze byt zafi¢éinéna obavou o zateni anonymity zagstnand. Nezbytna je
Uzka spolupracéesitelského tymu se zastupci spolesti zadavatele a podpora
zadavatele. Velice wezité je eswdcit zamestnance o ilezitosti (Easti

a naprostém zachovani jejich anonyntity.

Za &elem zvySeni navratnosti acasti zamstnané@ na pihiizkumu

navrhujeme &kolik forem podpory pizkumu.

! Spoletnost EXPERTIS [cit. 2011-09-12]. Dostupny z httpwiw.e-leadership.cz/Pomocne-
soubory/pruzkum_spokojenosti_letak
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Po zpracovani a vyhodnoceni vyslédiprojektu je také ilezita
komunikani strategie sirem do firmy.

7.2 Skr dat

Dotaznikové Sefeni

Kli¢cové zkoumané oblasti jsou rozloZzeny do indikétar nichz kazdy je

sycen ®kolika otazkami.

Pouzity dotaznik bude fed vlastni aplikaci navrhovan, konzultovan

a precizovan v s@innosti se zastupci zadavatele.

Ke sk¥ru dat Ize vyuZzit jednu ze dvou nabizenych zaklgdforem dotazovani:

« peer and peer, tj. klasické papirové dotazniky

« online ski&r dat

Zachovani anonymity

Pro zachovani anonymity kazdého zatnance budou veSkeré vysledky
zpracovany dodavatelskou firmou. Viipéhu prtizkumu budou dodrzena veSkera

opateni zargujici anonymitu vypogdi zangstnand.

7.3 Statistické zpracovani dat

Pti realizaci on-line metody préhne po uzateni dotazniku export dat do
formatu umo#ujici statistické zpracovani. V ftipact realizace pizkumu
metodou peer and peer probiha dvoji nahravani didiaza delem zamezeni

chyb v gepisu dat.
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Vystupem ze statistického zpracovani jsou frekaéna kontingetini
tabulky, vedle BZnych statistickych paramétrje vymezena i statistickd

signifikace zjis¢nych vztali a doplna o kvalitativni interpretaci.

7.4  Interpretace vysledk

Interpretace vysledk bude provedena jak na zakdadvysledki
jednotlivych otazek, ale i v zavislosti nadéni podle zvolenych identifikaich
Gdaji. Zakladnim tidénim bude porovnani jednotlivych odddni. Analyza
vysledii by mela definovat kritické faktory pro kazdou z divizicetné analyzy

oblasti za celou firmu.

Vysledky pfizkumu budou zpracovany v podolanalytické studie
obsahujici vysledky I. a Il. stuprtéidéni, grafické zpracovani vystipcelkové
shrnuti vysledi. Bude pipravena komentovana hodnotici &&¢né zprava pro
management. Zprava budédigsavena vceském jazyce, v ifpac zajmu lze

pripravit shrnuti informaci také v angfling.

Soutasti interpretace vysledkbude navrh op&éni proieseni kritickych
mist, vyplyvajicich z vysledk prizkumu a navrhy krak vedoucich k posunu

k zadouci firemni kultie.

7.5 Prezentace vysledkprizkumu

Souéasti vyhodnoceni fizkumu je prezentace pro vedeni spotesti.
Poté navrhujeme uskuia@t spol&ny workshop pro management sgolesti, na
kterem probhne gijeti a formulace zawri, vyvozeni krok pro implementaci
vysledki a dopordeni, vytvdeni Akéniho planu pro management. Ze strany

dodavatele nabizime spolupraci na komumkatrategii vysledk do firmy.
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ZkuSenosti spolmosti v oblasti personalni prace, vnitrofiremni
komunikace a metodickéhdgigtupu v rozvoji lidskych zdréjzarwuji koncegni
pohled na ziskané vysledky. Jsme schopni podatrdégru na dalSi postuprip
nastaventi zlepSeni firemnich procésNabizime satinnost i @ implementaci

kroku, které vyplynou z identifikace problémovych misteazaéra prizkumu.

7.6  Dopiikova Sefeni

Dle poteby lze po vyhodnoceni analyzy za pouzidthozich metod
rozskit Seteni o dalSi metody. Tyto kroky dopdujeme zejména proiesrgjsi
rozbor identifikovanych problematickych oblasti, ma byt cilena fedevSim na

specifické skupiny zasstnand
Individualni pohovory

Jsou zdrojem ktovych informaci pro rozbor vysletlkz dotaznikového
Seteni. Jejich cilem je ziskat maximalnfepled o situaci ve firé) umoziuji
hloubkovou orientaci v problému a mapuji pojmovyne& Gvah pracovnik
Ziskané informace jsou spiSe kvalitativniho chamakt jsou zdrojem hypotéz

ovérovanych v piibé¢hu kvantitativniho dotaznikového Bati.
Workshopy

Rizené diskuse skupiny pracovaijlobvykle sousedné na aktivniedeni
uréitého tématuci problému, vyuZivajici mechanismskupinové dynamiky.
Workshopy umoiuji komplexni interpretaci dat zji&tych v dotaznikoveé&asti

praizkumu.
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2.5bér dat

Dotaznik Zpracovana
Realizatni dalavPC
projekt

{On-line

aplikace)

3.Zpracovini 4.Analjza, zpracovéni vystupt ﬁ

Obr.2 Realizace prkumu pracovni spokojenokti

5.Prezentace vyisledki
6.Dopliikovs Setfeni omunikace
Analycké zavery
nakyticka ,
studie :T P:*“
rategie
Tabulky, o
grafy
Hodnotici
Zprava

2 Spoletnost EXPERTIS [cit. 12.9.2011]. Dostupny z httpitv.e-leadership.cz/Pomocne-

soubory/pruzkum_spokojenosti_letak
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8 Historie zavadni managementu kvality u RCR

8.1 Vznik projektu EFQM

Model EFQM je nastrojem pro komplexrtizeni kvality, ktery lze
aplikovat i v neziskovych organizacich #adech viejné spravyCeska vlada
reagovala na tento nastupujici trend v soukrométatnim sektoru evropskych
zemi v ketnu roku 2000, kdy fijala rezoluci¢. 458 program Narodni politiky
podpory jakosti. Koordinmim organem tohoto vliadniho programu je R&dR

pro jakost, v niz jsou zastoupena vSechna ministers

V ¢ervnu 2001 byl dokafen projekt Phare CZ 98/IB/JH/02 ,Komplexni
systémrizeni lidskych zdrdj pro ¢eskou policii - program odborného &avani
pro @islusniky policie a pracovniky Ministerstva vnitra’ jehoz ramci byl na
Okresnimreditelstvi PolicieCR v Jindichow Hradci vyzkousen model EFQM
fizeni kvality. Konéna hodnoceni tétgasti projektu ze strany Polici€R i

Delegace Evropské komise v Praze Wanednoznané pozitivre.

Ridici vybor ministra vnitra pro projekty Phare &istedku této skutaosti
rozhodl dne 27. listopadu 2001 o zahajefipgavnych praci na twinningove
smlouv ,Zavedeni modelu EFQMizeni kvality do PolicieCeské republiky*.
Podstatou twinningovych projektPhare je partnerska spoluprace instituce z
kandidatské zemns odpovidajici instituailenského statu EU. Ministerstvo vnitra
po konzultaci s policejnim prezidentemiediteli sprav kraj prijalo nabidku
spoluprace ze strany nizozemské policie, ktera IM6E®M zavedla pro vSechny
své policejni slozky jiz v roce 1996, a ma protaimto projektem bohaté

zkusenosti.

Projekt modeluizeni kvality EFQM byl téZ prezentovan v lednu 20G2
porad policejniho prezidenta #diteli sprav kraj a Utvafi s celorepublikovou
pusobnosti a naslednna porad nanestka policejniho prezidenta se zastupci
zmirgnych feditefh Policie CR v Gnoru 2002 vCervené nad Vltavou.
Twinningova smlouva projektu Phare 2001 p€eskou republikug. CZ
01/IB/JH/04 ,Zavedeni modelu Evropské nadace ifireni kvality (EFQM) do
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Policie CR* byla ratifikovana dne 11. listopadu 2002. Prasréich této
twinningové smlouvy byl za stranu kandidatské zepowien persondalni odbor
Ministerstva vnitraCR ve spolupréaci s Policejnim prezidie@R. Model byl
zahjen s fedpokladem, Ze do roku 2007 bude tato metoda adlika na vSech

slozkach Polici€ eské republiky.'?

8.2 Jak se vSe rozbhihalo?

Projekt EFQM probhl pod z&astitou reditele personalniho odboru
Ministerstva vnitraCR Zdeika DoleZela a nasstka policejniho prezidenta plk.
Mgr. Oldricha Martimi. Byl na rgj vyclerén rozp@et ve vysi 870 tisic EUR, v
piepaitu asi 27 miliori korun. Mel sedm fazi a jeho realizace byla naplanovana
do léta roku 2004.

Od listopadu 2002 gsobil v Praze na Policejnim prezidiiR pan Rudy
van Leussen, fislusnik holandského policejniho sboru, ktery bytem jako
piedvstupni poradce. Jeho Ukol je pomoci zavest midziehi kvality do Policie
CR. Ripravné administrativni a propags kroky, jejichZ cilem bylo fedstavit
projekt nejvy$simu vedeni resortu Ministerstva nan{iR a Policejniho prezidia
CR, zah4jil pan van Leussen spolu se svyfami spolupracovniky jiz v roce
2002. V roce 2003 nejvyssi policejni managemenhgkxkurzi do Holandska,
kde jiz byl tento model Ugpre realizovan. Pozvani hosté se tak mobdigedcit
o vysledcich #kolikaletého procesu zavéu kvality fizeni v kazdodenni

policejni praxi.

Partnerem ¢eské policie se stala policie nizozemska, ktera sea
zava@nim modelu kvality zkuSenosti. Za jednu ze zasddraktivit v ramci
tohoto projektu Ize povazovat vySkoleni poligjdtteri maji v budoucnosti zajistit

now nabytymi wdomostmi a zkuSenostmi zdarné uzivani Modelu ercelgfi

'3 Intranetova siPolicieCR [cit. 2011-11-20] Dostupny z http://www.policie/clanek/historie-
zavadeni-managementu-kvality-u-pcr-750749.aspx
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fizeni tak rozsahlé organizace, jakou Poli€IR se svymi tém 60 tisici
zamestnand@ bezpochyby je. Na provedeni Skoleni 492 policisylo vypsano
vybéroveé tizeni. Probhlo béhem letnich rssiar roku 2003 a kontrakt ziskala
Ceska spolénost pro jakost. Policisté byli prastnictvim standardnich
vyukovych a pednaskovych metod seznameni s teorii Modelu excelen jeho
vyuzitim v praxi, zejména pak se ébm dat nezbytnych k sestavovani
sebehodnoticich zprav, se sepisovanim zprav saofotdly praci s kartou
RADAR.

Nemért dilezitou cinnosti lektofi se stalo proSkolovani a dalSi odborna
piiprava ,Tymu podpory kvality“. Tento tym byl 3dlenna skupina policigt
ktefi se diky §i, intenzi€ a kvali€ odborné pipravy stali nejfundovaiSimi
osobami v praci s Modelem excelence EFQkadéch Polici€R. Clenam Tymu
podpory kvality se dostalo Skoleni v oblasti tedviedelu excelence EFQM a
managementu obegnv oblasti sbru dat pro sebehodnotici zprawenove dale
ziskali wdomosti 0 sepisovani sebehodnoticich zprav a heshoarganizace
prostednictvim karty RADAR™M

8.3 Cinnosti a vysledky

U wytipovanych utvar Policie CR proshlo zpracovani pilotnich
sebehodnoticich zprav. VSechny zpravy z pilotnidst rbyly nasledé cleny
Tymu podpory kvality vyhodnoceny a na zakladformaci v nich obsazenych,
zpracoval Tym podpory kvality analyzu sasného stavu Polici€R. Dalsim z
dilcich ukoh, jehoZz se lektd zhostili, byla giprava tzv. ,etického kodexu
policisty”. Pominout nelze ani ,,o8tovou” ¢innost mezi nejvysSimiipdstaviteli
Policie CR, jimz bylo nezbytné principy fungovani aimpos Modelu excelence

podrobrEji vysvétlit.

" PhDr. MICHALIK, D. Ph.D.,Psychologie v bezpeostnich sborecRraha: Oddeni
psychologie OPe MR & Nakladatelstvi THEMIS, 2009. ISBN: 978-80-730@0-3
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Policejni prezident genpor. JUDrtiJKolar na za¥recné konferenci k tomuto
projektu konstatoval, Ze ,Polici€eské republiky jako celek odvedla velky kus
prace a uskutmila i velky vnitni duSevni pedil*. Sowasre pii této pilezitosti
vefejnosti redstavil priority pro zlepSovani, na které se Reli€cR hodla v
budoucnu zawfit. Policejni prezident stanovil v #aroku 2004 na zavecné
konferenci projektu Phare 2001 tyto priority pragirPolicieCR:

Manazerské vzdavani
Kultura organizace
Komunikace

Mapa proces$

ok~ 0N PE

Motivacni systém

Hlavnim cilem projektu bylo zavést manazersky mgstrModel excelence
EFQM do systémiizeni PolicieCR. V disledku toho dojde v nejblizsich letech k
prechodu od ,tradini“ sluzby statu ke sluZobsanim.'®

Model EFQM

Model EFQM, podle kterého se evropské subjekty voN@dich cenach
kvality hodnoti, ma 9 hlavnich kritérii. Prvnicktpvytvéri predpoklady pro to,
aby firma (organizace) byla dobra. ¥hto kritériich nalezi &d¢i role vedeni -
managementu, protoZze mandAzZévoii firemni strategii a plany, obstaravaji
finaneni, materialni zdroje a v neposlediaik lidské zdroje. V dalSickityiech
kritériich se organizace hodnoti z hlediska vystediebo cili, jichz chce
dosahnout. Vysledky jsou hodnoceniegevsim s ohledem na zakaznika, jemuz
model giklada nejvyssi vahu. Hodnoti se vSak i spokojemastéstnand, vztah
k Zivotnimu progiedi ale také vztah k okoli, kde organizadeqgbi. Jde tedy zcela

komplexni posouzeni vSe¢mnosti.

" Intranetova siPolicieCR [cit. 20-11-2011] Dostupny z http://www.policie/clanek/historie-
zavadeni-managementu-kvality-u-pcr-750749.aspx? rad2/09Mw%3d%3d
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Model EFQM umozni odhalit slaba mista organizages& lépe vyuZit
silné stranky. O tom, Ze model fungujegddi nejlépe fakt, Ze ho jen v Evrép
vyuziva ges 30.000 firem. Také statistiky nadace EFQM kibwaela jas#:
Firmy, které model vyuZivaji, dosahuji zlepSeniguakiskych vysledk o 40 -
60% oproti Em, které modelu nevyuZivaji. Vyrazna zlepSeni \lsiemizeme
vidst i u organizaci viejné spravy a dal$ich nekoreich organizact®

' Intranetové sfPolicieCR [cit. 20-11-2011] Dostupny z http://www.policie/clanek/model-
efgm-a-narodni-ceny-kvality.aspx
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9 Terénni Sateni

Dotaznik z roku 2010 a porovnani s fedchozim rokem

1. Délka zaméstnani

Tabulkaé. 1: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Délka za#stnani'’

Otazka 1 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
8 a vice rok 4 16 %
8-5 rok 11 42 %
5-2 roky 3 14 %
1 rok a méa 7 28 %
Celkem 25 100 %

VétSina respondefif tzn. 42 % 40% rok 2009 pracuje v tomto

zanestnani 8-5 rok. 16 % 8 % rok 2009 pracuje v zastnani 8 rok a vice.
14 % (6 % rok 2009 5-2 roki, ale 28 % 16 % rok 2009 1 rok a méa.

V porovnani s rokem 2009 je vidt, Ze zkuSeni policisté opustilFady policie a

je zde piliv novacki, kteii neslouzi déle jak jeden rok.

8avice

Y Vlastni zdroj
8 Vlastni zdroj

zamsstnant®

Graf¢.1: Porovnani roku 2009 a 2010 — Délka

8-5rok 5-2roky
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2. Spokojenost s praci

Tabulka. 2: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Spokojenostaci*®

Otazka 2 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
$pi§e spokojen 10 40 %
Uplné spokojen 2 8 %

SpiSe nespokojen 13 52 %
Celkem 25 100 %

Se svoji praci je 8 ¥BR % rok 2009 zantstnandé Uplré spokojeno, 40

% (60 % rok 2009 spiSe spokojeno a 52 9B (% rok 2009 je spiSe

nespokojeno. Da se tedigci, Ze policisté jsou vice jak z poloviny se symaci
nespokojeni a jen malé % je spokojenOproti roku 2009 klesla mira

spokojenosti a to dosti rapidnim zgisobem.

Graf&. 2: Porovnani roku 2009 a 2010 — SpokojenostsiPra

M 2009

l 2010

Spise
spokojen

 Vlastni zdroj
2% Vlastni zdroj

Uplné Spise

spokojen  spokojen
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3. Té&Seni se na pracovni den

Tabulk&. 3: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - eni se na pracovni den

Otazka 3 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
SpiSe ano 3 12 %
Spise ne 12 48 %
Ano, vzdy 1 4 %
Ne, do prace se n&im 9 36 %
Celkem 25 100 %

Z prazkumu vyplyva, Ze 12 %7@% rok 2009 zanestnand se do prace
spiSe &Si. 48 % 16% rok 2009 se do prace spiSe #&it, 4 % 8% rok 2009) se

do pracedsi vzdy a 36 %1% rok 2009) se do prace n&ti vibec.Oproti roku

2009 og#t razantni zména, z pivodnich 4 % respondeni, ktefi se do prace

netésili viabec, toto procento za pouhy rok vzrostlo na 36 %.

Graf¢&. 3: Porovnani roku 2009 a 2010 &S€&ni se na pracovni d&n

SpiSe SpiSe ne Ano,
ano

! Vlastni zdroj
%2 Vlastni zdroj

Ne, do

vzdy prace se
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4. Vliv vykonavani prestasi na pracovni nespokojenost

Tabulka €. 4: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Vliv vykonavahpfestasi na pracovni

nespokojenost®

Otazka 4 Absolutnicetnosti Relativnéetnosti
Spise ne 2 8 %
Pregasy mi nevadi 7 28 %
SpiSe ano 13 52 %
Pregasy nevykonavam 1 4 %
Ano velmi 2 8 %
Celkem 25 100 %

Pregtasy nevadi 28 %5@% rok 2009 zameéstnaném. 8 % @8% rok
2009 zantstnan@ si mysli, Ze vykonavanirestasi spisSe nefispiva k pracovni
nespokojenosti. 52 ¥8% rok 2009) si naopak mysli, Zefpstasy spise ispivaji
k pracovni nespokojnosti a 8 %4% rok 2009) zamgstnané ma pocit, Ze
piestasy velmi pispivaji k pracovni nespokojenost.porovnani s rokem 2009
z puvodnich 2 respondenit pouze jeden nevykonava festasy. Vysledkem je,
Ze vice jak polovina respondeni si mysli, ze estasy prispivaji k pracovni

nespokojenosti.

Graf¢. 4: Porovnani roku 2009 a 2010 — Vliv vykonavaimisadi na pracovni

nespokojenoét

Spise ne Vadi SpiSe ano Nevykondavam Ano velmi

2 Vlastni zdroj
** Vlastni zdroj
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5. Spokojenost s finagnim ohodnocenim

Tabulka&. 5: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Spokojenostfiianénim ohodnocenin?®

Otazka 5 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
SpiSe spokojen 2 8 %
SpiSe nespokojen 4 16 %
UplIné spokojen 1 4 %
Nespokojen 18 72 %
Celkem 25 100 %

S finartnim ohodnocenim je 8 %1@Q% rok 2009 zaméstnand spise
spokojeno a 16 %40% rok 2009 spiSe nespokojeno. 4 %606 rok 2009

zanestnand je uplre spokojeno a 72 %406 rok 2009) jsou nespokojeni.

Graf¢. 5: Porovnani roku 2009 a 2010 — Spokojenostanfimim

ohodnoceniiif

A Y Y Y Y D A N

Spise spokojen

02009

% Vlastni zdroj
%% Vlastni zdroj

l 2010

Spise

nespokojen spokojen
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6. Uvahy o odchodu ze za®stnani

Tabulka¢.6: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Uvahy o odchodze zangstnan?’

Otazka 6 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
Nekdy 1 4%
Nechci odejit 3 12 %
Jen v posledni daéb 14 56 %
Ano, uz delSi dobu 7 28 %
Celkem 25 100 %

4 % @8% rok 2009 zanestnanéd n¢kdy uvaZzuje o odchodu ze
zanestnani. 12 % 36% rok 2009 nechce odejit ze zawtnani wibec. 56 %
(12% rok 2009 chce odejit jen v posledni dbla 28 % 4% rok 2009) uvazuji
0 odchodu ze za¥stnani uz delSi dobW policista, ktefi chtéji odejit, je jeden
z divodi sniZzeni platového ohodnoceni, zvySeni ¢io odslouZenych let

spojenych s narokem na rentu.

Graf&. 6: Porovnani roku 2009 a 2010 — Uvahy o odch@dzangstnant®

@
) N W W W W W A N

Uplné spokojen Nespokojen

Spise spokojen Spise
nespokojen

7 Vlastni zdroj
%% Vlastni zdroj
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7. Pracovni vztahy s kolegy

Tabulka®. 7: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Pracovni vztahs kolegy®

Otazka 7 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti

Vyborné 8 32 %
Dobré 15 60 %

Pramérné 2 8 %
Celkem 25 100 %

Z praizkumu vyplyva, Ze zadstnanci mezi sebou maji z 60 %206 rok
2009 dobré vztahy. 32 9%10% rok 2009 zan€stnané uvedlo, Ze jsou pracovni
vztahy vyborné a 8 %806 rok 2009) uvedlo, Ze jsou pmeérné. Tyto dobré
pracovni vztahy a dobry pracovni kolektiv mohou iawbvat i pracovni
spokojenost zamstnand. Vzhledem ke snaze naflzenych, vzbuzovat
v podiizenych rivalitu, se tyto vztahy v porovnani srokem 2009 lehce

zhorsily.
Graf&. 7: Porovnani roku 2009 a 2010 — Pracovni vz&akglegy®

Vyborné Dobré Primérné

% Vlastni zdroj
%% Vlastni zdroj
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8. Pracovni vztahy s vedenim UO Kutna Hora

Tabulka &. 8: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Pracovni vztahs vedenim UO Kutna Hora"

Otazka 8 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
Vyborné 2 8 %
Dobré 13 52 %
Pramérné 10 40 %
Celkem 25 100 %

Pracovni vztahy s vedenim UO Kutna Hora povaZzujje 82% rok 2009
za vyborné, 52 %44% rok 2009 za dobré a 40 %24% rok 2009 za pfimérne.
Toto snizeni za@i¢inil odtazity stav vedoucich pracovniki, kdzdiské trestani
jakéhokoliv pracovniho poklesku a naopak naprostdgnorace vyznamnych

pracovnich Usgcha zaméstnance.

Graf¢. 8: Porovnani roku 2009 a 2010 — Pracovni vzsabgdeni UO
Kutna Horg?

Vyborné Dobré Primérné

*! Vlastni zdroj
32 Vlastni zdroj
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9. Fyzicka naroénost zangstnani

Tabulka¢. 9: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Fyzicka naimost zanméstnani®

Otazka 9 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
SpiSe ano 10 40 %
Ano 10 40 %
SpisSe ne 4 16 %
Ne 1 4 %
Celkem 25 100 %

Z prazkumu vyplyva, Ze 40 %3@% rok 2009 zamestnand si mysli, Ze

jejich zangstnani je spiSe namé. 40 % $2% rok 2009 si mysli, Ze je natmé,
16 % B% rok 2009) si mysli, Ze spiSe ne a 4 &4 rok 2009) si mysli, Ze ne.

Graf&. 9: Porovnani roku 2009 a 2010 — Fyzicka taost zamsstnant*

Spise ano

3 Vlastni zdroj
** Vlastni zdroj

Ano SpiSe ne
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10.0Okolnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

Tabulka €. 10: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Okolnosti oidiiujici pracovni spokojenost®

Otazka 10 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
Mzda a finakini odneny 13 52 %
Dobré pracovni vztahy 4 16 %
Uspokojeni z doie 4 16 %
vykonané préce
Pozitivni ohodnoceni Vasi 4 16 %
prace zaréstnavatelem
Celkem 25 100 %

52 % 66 % rok 2009 zamestnand si mysli, Ze nejvice ovliwje
pracovni spokojenost mzda a fidgah odneny. 16 % (2% rok 2009
zanestnand@ uvedlo, Ze pracovni spokojenost podle nich anje dobry
pracovni kolektiv a dobré pracovni vztahy. 16 28% rok 2009 zantstnand si
mysli, Ze pracovni spokojenost owiyje uspokojeni z ddb vykonané prace a 16
% (4% rok 2009) si mysli, Zze je to pozitivni ohodnoceni jeho pracd
zamestnavatele.

Graf¢. 10: Porovnani roku 2009 a 2010 — Okolnosti audjici pracovni

spokojenosf

O 2009

W 2010

Mzda Vztahy Vykonana Ohodnoceni

prace

* Vlastni zdroj
% Vlastni zdroj

50



11.0kolnosti ovliviiujici pracovni nespokojenost

Tabulka €. 11: Vyhodnoceni otazky roku 2010 - Okolnosti oiiiujici pracovni

$nespokojenost

Otazka 11 Absolutni¢etnosti Relativnéetnosti
Spatné pracovni vztahy 2 8 %
Finartni ohodnoceni 15 60 %
Fyzicka zatz 8 32 %
Celkem 25 100 %

Z praizkumu vyplyva, Ze nejvice oviiwje pracovni nespokojenost
zamestnand financni hodnoceni 60 %bR% rok 2009 a také fyzicka z&¥ 32 %
(48% rok 2009). Naopak oproti roku 2009 si 8 % zangstnanai mysli, Ze by

na pracovni nespokojenost rély mit vliv i Spatné pracovni vztahy.

Graf¢. 11: Porovnéni roku 2009 a 2010 — Okolnosti awdjici pracovni
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nespokojenost
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12+

Vztahy

7 Vlastni zdroj
% Vlastni zdroj
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Zaveér

Smyslem a primarnim cilem této prace byltedstavit problematiku
pracovni spokojenosti a motivace v pracovnim peasf a to jak z oblasti
vztahujici se imo k praci, tak v oblastti charakteristikdm mimopracovnim.
DalSim ditim cilem mé prace bylo zji&ti miry celkové pracovni spokojenosti a
s jakymi faktory jsou policisté Dopravniho inspeféin spokojeni a naopak
nespokojeni. Pro&dnictvim terénniho Seni na Dopravnim inspektorétu
Uzemnim Odboru Polici€eské republiky Kutna Hora, jsem vyhodnotila mnou
vytvoieny dotaznik k pracovni spokojenosti z roku 2009oku 2010, ktery
obsahoval 11 otazek, z@&mnych zejména na spokojenost s praci, finan
ohodnoceni a vztahy na pracovisti. Ré&njsem provedla komparaci obou
dotazniki, kde jsem zjistila, Ze s porovhanim s rokem 2068lal k vyraznému
poklesu pracovni spokojenosti t&hwve vSech kladenych otazkach. Porovnani
dotazniki bylo vyhodnoceno jak procentudintak graficky. Otazkac¢. 5
~Spokojenost s finatnim ohodnocenim* neni zcela objektivni, vzhledetorku,
Ze vznikala tak jako samotny dotaznik v roce 200@&sledujici rok tedy 2010 se
jiz u PolicieCR mluvilo o snizeni platu 0 10 %, tudiz v této otmnastal velmi
znany pokles.

Terénnim Sdéenim jsem doSla k zéku, Ze pracovni spokojenost klesa
témef ve vSech bodech, dle dotazniku nejvice andje pracovni spokojenost
mzda a finatini odmény. Na dalSich mistech se objevuji dobré pracoxtahy,
uspokojeni z dale vykonané prace a pozitivni ohodnoceni vykonargcepr
zamgéstnavatelem. Velmi zray pokles nastal v otazce vzfals vedenim UO
Kutna Hora, v tomto jipact doporwuji vrchnimu managementu UO Kutn& Hora
pokud mozna&astjSi kontakt s potizenymi a snahu o komunikaci s policisty.

Pracovni spokojenost je tlgzitym cinitelem @i rozvijeni dobrych
pracovnich vztaly vznikajicich pi spole&né ¢innosti. Vytv&eni podminek pro
dosahovani pocitu pracovniho uspokojeni v tak §pkém prostedi, jako jsou
policejni slozky, je ukol zrae obtizny, nicmé# presto, nebo pravproto, by ndl

byt trvalou sowasti prace s lidmi na vSech stupnich velefizeni €chto slozek.
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Priloha I. Dotaznik pracovni spokojenosti
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Priloha I.

Dotaznik pracovni spokojenosti

1. Jak dlouho v této praci pracujete?

a) 8 a vice rok b) 8-5 roki c) 5—4 rok d) 1 rok a mén

2. Se svou praci jste:

a) spiSe spokojen b) uplepokojen c) spiSe nespokojen

3. Té&site se do prace?

a) spiSe ano b) spiSene  c) ano, vzdy d) nprate se né§im

4. Myslite si, Ze vykonavani (pesfasi prispivA  k pracovni

nespokojenosti?

a) spise ne bextasy mi nevadi C) spiSe ano

d)ipgtasy nevykonavam e) ano, velmi

5. Jste spokojen s Vasim finatnim ohodnocenim?

a) spiSe spokojen b) spiSe nespokojen cx(g@okojen d) nespokojen

57



6. UvaZzovali jste rékdy o odchodu ze zaréstnani?

a) nekdy b) nechci odejit c) jen v posledni &ob d) ano, uz delSi dobu

7. Jakeé jsou VaSe pracovni vztahy s kolegy?

a) dobré b) vyborné c)imérné

8. Jakeé jsou VaSe vztahy se za#stnavatelem?

a) dobré b) vyborné  c){jmerné

9. Myslite si, Ze je VaSe za®stnani fyzicky narotné?

a) spiSe ano b) ano C) spise ne d) ne

10.Co si myslite, Ze nejvice ovliwuje Vasi pracovni spokojenost?
a) mzda a finami odmeény
b) dobry pracovni kolektiv a dobré pracovni vztahy
c¢) uspokojeni z ddk vykonané prace
d) pozitivni ohodnoceni VaSi prace od Zamavatele

11.Co si myslite, Ze nejvice ovliwuje Vasi pracovni nespokojenost?

a) Spatné pracovni vztahy  b) fikahohodnoceni c) fyzicka zat
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