
POHLED ÚĻEDNÍKA/CE 2024
ANEBJAKSEVIDÍSTÁTNÍSPRÁVA

ļíjen 2024
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OPRŉZKUMUPOHLEDÚĻEDNÍKA/CE2024

SekceprostátnísluŕbuMinisterstvavnitravespoluprácisvládnímanalytickýmútvaremÚļaduvlády
realizovalaprvníkomplexníprŊzkumpostojŊanázorŊzamĕstnancŊsluŕebníchúļadŊ
POHLEDÚĻEDNÍKA/CE.CílemprŊzkumubyloposkytnoutvłemzamĕstnancŊmpļíleŕitostdŊvĕrnĕ
vyjádļitsvŊjnázornasvépracovnízkułenostiafungovánísluŕebníchúļadŊastátnísluŕby.

Sbĕrdatprobíhalod4.ĉervnado9.ĉervence2024prostļednictvímnezávisléonlineplatformy
LimeSurvey.

MoŕnostúĉastnitsemĕlivłichnizamĕstnancisluŕebníchúļadŊ,vesluŕebnímipracovnímpomĕru,
navłechsluŕebníchúļadech.Łetļeníbylozcelaanonymní.

Návratnostĉinila21243vyplnĕnýchdotazníkŊ.Topļedstavuje30%zamĕstnancŊ,kteļíkĉervnu
2024pracovalivesluŕebníchúļadech.

PROJEKT  "VYTVOĻENÍ AKĈNÍHO PLÁNU PRO ROZVOJ STÁTNÍ SLUŔBY V RÁMCI 
NÁRODNÍHO PLÁNU OBNOVY"

Reg.ĉ. CZ.31.3.0/0.0/0.0/23_091/0008391

PrŊzkumbylrealizovánvrámciprojektu"VytvoļeníAkĉníhoplánuprorozvojstátnísluŕbyvrámci
Národníhoplánuobnovy"azískanépoznatkybudouvyuŕitypronovénastavenístátnísluŕbyvĈeské
republice.

Dĕkujemevłem,kteļínámposkytlisouĉinnostapodporupļipļípravĕadistribucidotazníkŊ.Souĉasnĕ
bychomrádipodĕkovalirespondentŊmprŊzkumu,kteļívĕnovalisvŊjĉasaenergiivyplnĕníaodeslání
dotazníku.
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NACOZÍSKANÉPOZNATKYVYUŔIJEME

ÅProzpracovánínávrhu"Státnísluŕby2.0"

NázoryapostojezamĕstnancŊjsoujednímzezdrojŊinformací,vedleadministrativníchdataexistujících
studií,pronávrhzmĕnstátnísluŕbyavytvoļeníAkĉníhoplánuprorozvojlidskýchzdrojŊvesluŕebních
úļadech.

ÅJakozákladproprŊbĕŕnýmonitoring

Budemesledovatavyhodnocovat,zdanavrŕenáopatļenívoblastiļízenílidskýchzdrojŊafungování
sluŕebníchúļadŊskuteĉnĕpļináłejípozitivnízmĕny.OtázkyvprŊzkumubylynavrŕenytak,abymohly
býtsodstupemĉasu(1-2let)poloŕenyznovu.

ÅProrozvojúļadŊazamĕstnancŊ

ZískanádatazajednotlivéúļadyposkytnemevagregovanépodobĕkdispozicisluŕebnímúļadŊm,
abymohlysezávĕryefektivnĕpracovatpļirozvojisvýchúļadŊizamĕstnancŊ.

Zpráva z prŊzkumu ke staŕení:

https://www.mvcr.cz/sluzba/clanek/pruzkum-pohled-urednika-ce.aspx

Máte-li jakékoliv dotazy k prŊzkumu, rádi byste poskytli zpĕtnou vazbu, neváhejte nám 
napsat na e-mail:pohledurednika@mvcr.cz.

https://www.mvcr.cz/sluzba/clanek/pruzkum-pohled-urednika-ce.aspx
mailto:pohledurednika@mvcr.cz
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InstitutyjakoúļednickouzkoułkuasluŕebnívztahzamĕstnancivnímajíspíłjakomáloefektivníÅ Vtétozprávĕpoznatkyzjednotlivýchotázekvdotazníkuanalyzujemevnásledujících
tematickýchcelcích:

Å zamĕstnanci

Å práceaspolupráce

Å pozicemanaŕeraȓpļedstavenéhonebovedoucíhozamĕstnance

Å fungováníúļadu

Å státnísluŕba,kdejsmevyhodnocovalifungovánívybranýchinstitutŊstátnísluŕby,
prokterénámdosudchybĕladata.

Å Kaŕdákapitolajeuvedenaúvodnístránkou. Taobsahuje: 1)shrnutícelékapitoly,ze
kteréhojezļejmé,proĉa nacojsmesedotazovali,2)hlavnípoznatky,jeŕvyplývají
zvyhodnoceníodpovĕdí,3)mezinárodnísrovnánía4) grafsklíĉovýmiotázkamizacelou
kapitolu,kterýukazujeprŊmĕrnéskóreodpovĕdíarozptylmezitļemiúļadysnejniŕłím
anejvyłłímvýsledkem. Grafmezinárodníhosrovnáníobsahujevýsledkyobdobnýchotázek
zrelevantníchstátŊ(detailyvĉástiMetodyadata).

Å Následujípodkapitoly,kterésevĕnujívŕdyjednomutématu.Vyhodnoceníobsahujeshrnutí
hlavníchpoznatkŊadáledílĉízjiłtĕní,kterávycházízanalýzyodpovĕdídlerŊznýchpohledŊ,
napļ.rozdĕleníodpovĕdídletypŊúļadŊ,druhuvykonávanépráce,stupİŊļízení,pohlaví,vĕku
apod.

Å Pokudneníuvedenojinak,vgrafechuvádímeprocentnípodílodpovĕdísouhlasících

svýrokemvotázce,tj.napļ.podíltĕch,kteļíodpovĕdĕlițzcelasouhlasímșațspíłe
souhlasímșsvylouĉenímneodpovĕdí.

Å Prolepłísrozumitelnostjevyhodnocenívpļípadĕpotļebydoplnĕnoodalłíinformace,které
jsouoznaĉenypodleobsahunásledujícímiikonami:

OBSAH

H

O prŊzkumu 2

Shrnutí hlavních poznatkŊ 3

Jak ĉíst tuto zprávu 4

Jak pracujeme s pojmy 5

Reprezentativnost 6

Motivace a vztah k práciProĉ lidé vlastnĕ pracují pro stát?7

Motivace a spokojenost

Proĉ zamĕstnanci odcházejí nebo zŊstávají?

Rozvoj, dovednosti a vzdĕláváníJak a proĉ se lidé rozvíjí?11

Je vyuŕit potenciál zamĕstnancŊ?

Pracovní podmínkyRovnováha osobního a pracovního ŕivota15

Stres a pracovní zátĕŕ

Podpora a zdravotní omezení

Odmĕİování, výkon a zpĕtná vazba Výkon 19

Zpĕtná vazba

Odmĕİování

Práce a spolupráceNáplİ a zpŊsob práce22

Autonomie

Spolupráce

Klientský pļístup

Manaŕer Role manaŕera 27

DŊvody povýłení

Pouŕívané ukazatele výkonu

Vztah s týmem

Úļad Kultura a komunikace 32

Ļízení a prioritizace

Bariéry fungování úļadu

Státní sluŕbaÚļednická zkoułka36

Ochrana a profesionalita

Vztahy s politiky

Metody a data, Pouŕitá literatura42

Pļílohyategorie úļadŊ 44

vysvĕtlivka grafu

interpretace, podrobnosti

nĕco navíc (co není vgrafu, ale vyĉetli jsme to zdalłích dat)

odkaz na jinou kapitolu

mezinárodní souvislost

informace ze soukromého sektoru 
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Abytextyvtétozprávĕbylysnadnosrozumitelné,dovolilijsmesiprovést

nĕkolikzjednodułeníaupļesnĕnívýznamunĕkterýchpojmŊ:

Å PropļesnĕjłíinterpretacivýsledkŊasouĉasnézachováníanonymityjsmerozdĕliliúļadydo
pĕtitypŊ(úplnýseznamvpļíloze):

Å MinisterstvaaÚļadvlády(ÚV)

Å SoustavyvelkýchúļadŊaÚļadpráce(ÚP)- zahrnujícíĈeskou
správusociálníhozabezpeĉení,Finanĉnísprávu,Ĉeskýúļadzemĕmĕļický
akatastrálníajemupodļízenéúļadyaÚļadpráce

Å SoustavymalýchúļadŊ-zahrnujícíStátníarchivy,Krajskéhygienické
stanice,Státníbáİskousprávu,Státníúļadinspekcepráce,Vojenskéaújezdní
úļady

Å Ústļednísamostatnéúļady(kterénetvoļísoustavu)-zahrnujícíostatní
ústļednísprávníúļady(bezĈeskéhoúļaduzemĕmĕļickéhoakatastrálního
ajemupodļízenéúļadyaStátníbáİskésprávy)

Å Ostatnípodļízené-úļady,kterénebylyzaļazenydojinéhotypuúļadu

Å VevyhodnoceníodpovĕdírespondentŊvyuŕíváme(sebe)zaļazenízamĕstnancŊpodle
vykonávanéĉinnostidopĕtidruhŊĉinností,dokterýchsevrámcivyplİovánídotazníku
samizaļadili:

Å Tvorbapolitik-tvorbapolitik,strategií,sluŕeb,analýz,metodik

Å PodpŊrnéĉinnosti- legislativaaprávníĉinnost,personálníĉinnosti,IT,
veļejnézakázky,komunikace,financearozpoĉet,správamajetku,bezpeĉnost,
administrativaatp.

Å Inspekceakontrola-inspekĉní,auditníakontrolníĉinnosti

Å Pļímésluŕby- realizaceagendvĉetnĕvýkonusprávníchĉinnostíȓ
vpļímémstykusvnĕjłímiklienty

Å Implementace- realizaceagendvĉetnĕvýkonusprávníchĉinností- bez
pļíméhostykusvnĕjłímiklienty

Å slovazamĕstnanecarespondentjsouvevyhodnocenídotazníkupouŕívánajako
synonyma,souĉasnĕpovaŕujte,prosím,muŕskýtvarzagenerickémaskulinum(rodovĕ
neutrální);

Å slovaļeditelésekcízahrnujíioznaĉenívrchníļeditelésekcí;

Å slovopļedstavenízahrnujepļedstavené(vesluŕebnímpomĕru)i vedoucí
zamĕstnancevpracovnímpomĕru;

Å slovapracovat,práce,pracovníapod., jsoucílenavestejnéĉiobdobné
obsahovésouvislostii navýkonsluŕbystátnímizamĕstnanci;

Å slovoúļadoznaĉujesluŕebníúļad.
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 pracující populace ĈR státní sluŕba

Reprezentativnost prŊzkumu

VzorekrespondentŊjevevztahukúļednicképopulacireprezentativnízhlediskarozloŕenípodlevĕku,
pohlaví,místapracoviłtĕaúļadu.

Jakoreprezentativníhonaopaknepovaŕujemeuukazatelenejvyłłíhodosaŕenéhovzdĕlání, kdyjsou
mezirespondentyvícezastoupenizamĕstnancisvysokołkolskýmvzdĕlánímvmagisterskémstupniaménĕ
zastoupenistļedołkolskyvzdĕlaní.

SloŕenírespondentŊzcelaneodráŕísloŕeníúļednicképopulacevoblastiúrovnĕļízení,kromĕvedoucích
oddĕlení:vevzorkuevidujemevĕtłípodílļadovýchzamĕstnancŊ(82%)neŕjakýjeprŊmĕrvestátnísluŕbĕ
(75%).MénĕnaopakodpovídaliļediteléodborŊ,kteļíjsouvesluŕebníchúļadechzastoupeniv8%,
vpļípadĕrespondentŊbyljejichpodíl3%.Vedoucíoddĕlenítvoļívoboupļípadech11%.

Sloŕení úļednické populace

Úļednickápopulacejetypickyzvĕtłíĉástitvoļenáŕenami. PodledatInformaĉníhosystému
oplatechtvoļícelkem75%vłechzamĕstnancŊsluŕebníchúļadŊ.Pļevaŕujítakéstarłíroĉníky,
nejvyłłípodílzamĕstnancŊjevevĕkovéskupinĕ45ȓ50let.VporovnáníspracujícípopulacíĈRje
takúļednickápopulacevýraznĕfeminizovanáastarłí,neŕjeĉeskýprŊmĕr.

Nasluŕebníchúļadechnejĉastĕjipotkámevysokołkolskyvzdĕlanézamĕstnance(pļevaŕují
absolventimagisterskéhostupnĕ),onĕcoménĕĉastostļedołkolákysmaturitou.Naopakvmenłinĕ
jsouzamĕstnancisezákladnímĉistļedołkolskýmvzdĕlánímbezmaturity.Vporovnáníspracující
populacíĈRjeúļednickápopulacevychýlenásmĕremkvyłłímstupİŊmvzdĕlání;
zatímcomezivłemipracujícímivĈRjevysokołkolskyvzdĕlaných23%,meziúļedníkytvoļítato
skupina55%.

NejvícezamĕstnancŊpracujevsoustaváchvelkýchúļadŊavÚļadupráceȓpoĉetjejichzamĕstnancŊtvoļí
dohromady52%zcelkovéhopoĉtu73098zamĕstnancŊevidovanýchkekonciroku2023.Dvakrátménĕ
zamĕstnancŊnaleznemenaministerstvechaÚļaduvlády.Nejmenłískupinoujsoupakústļední
samostatnéúļadyspĕtiprocentnímpodílemnacelkovémpoĉtuzamĕstnancŊ.

%

ŕena ŕenamuŕ muŕpracující populace ĈRstátní sluŕba

3974

2290

81611154

855
16375

11379

4150

37660

3534

Ministerstva a ÚVOstatní podļízenéSoustavy malýchSoustavy velkých + ÚPÚstļední samostatné

Poĉet 
zamĕstnancŊ

Poĉet 
respondentŊ



M
O

T
IV

A
C

E
A

V
Z

T
A

H
K
P
R
Á
C
I

Na co jsme se ptali a proĉ

Motivace,spokojenosta vazbakzamĕstnavatelisouvisísvýkonemzamĕstnancŊi seschopností
zamĕstnavatelepļitáhnoutaudrŕetzamĕstnance.Tosaméplatíi prosluŕebníúļadyasluŕebnípomĕr.
Zajímalijsmesetedy,proĉzamĕstnancisluŕebníchúļadŊdostátnísprávypļiłli,cojevnídrŕí
apļípadnĕ,proĉuvaŕujíoodchodu.Kromĕtohorespondentiodpovídalii nastandardníotázkytýkající
semotivace,vztahukpráci(zapojení)aspokojenostisní.

Faktory vstupu do sluŕby pro stát

DŊvody odchodu a setrvání

Spokojenost: s prací, úļadem, platem

Motivace: 

Vnitļní motivace a smysl práce, ztotoŕnĕní      
s cíli a posláním úļadu, zaujetí prací, loajalita 
a hrdost k zamĕstnavateli, angaŕovanost

Shrnutí tématu: Motivace a vztah k práci

ÅStabilitaprácejehlavnímdŊvodem,proĉlidédopráceprostátpļicházejíivnísetrvávají.

ÅFaktory,kteréjsoupromnoholidídŊvodemkpļíchodu,jsoupronĕkterédŊvodemkodchodu.
Jdezejménaomoŕnostslaċovánípracovníhoasoukroméhoŕivotaazajímavost
práce,kteréproĉástrespondentŊnejsoudostateĉné.

ÅZamĕstnancesilnĕmotivuje,ŕedĕlajídŊleŕitouprácipļispívajícíkveļejnémuzájmu

ajsouochotniproniudĕlatnĕconavíc(vnitļnímotivace).Zkułenostsúļademjepronĕ
spíłedemotivující.Existujevelkýprostorprozvyłovánívnĕjłímotivace,tj.zlepłovánípracovních
podmínek,atozejménauznání,odmĕİováníneboslaċování.

ÅVedlestabilityzamĕstnancisetrvávajízejménadíkymoŕnostisladĕnípracovního

asoukroméhoŕivotaadobrémukolektivu.

ÅVpļíłtímrocechceodejít16%respondentŊ.Nejĉastĕjizvaŕujíodchodzamĕstnancido39let.

Smĕremníŕevhierarchiiúļadusepoĉetlidínaklonĕnýchodchoduobecnĕmírnĕzvyłuje.

ÅNejĉastĕjłímdŊvodemprozvaŕováníodchodujeplat.Atopļestoŕeplatneníuvádĕnjako
hlavnímotivacevstupudostátnísprávy.

ÅVzámĕruodejítvidímeznaĉnérozdílymeziúļadyjednohotypu. Toukazujenaspecifické
podmínkypŊsobícínajednotlivýchúļadech.

7



Respondenti mohli oznaĉit vłechny 
moŕnosti, proto souĉet není 100 %.

Respondenti vorgánech státní 
správy odpracovali vprŊmĕru 
celkem 15 leta mimo nĕ 8,5 let.
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Hlavnípoznatky

ZcelazásadnímfaktoremprovstuprespondentŊdostátnísprávy
bylastabilitapráce. JakodŊleŕitýfaktorji uvedlo70%
zamĕstnancŊnapļíĉvłemitypyúļadŊ.

TémĕļpolovinarespondentŊuvedlatéŕmoŕnostslaċování

pracovníhoaosobníhoŕivotaazajímavostpráce.

CcatļetinarespondentŊuvedlamoŕnostpomáhat

spoleĉnostiaobĉanŊm.

Respondentinaopakmezivstupnímifaktorymálouvádĕliplat
anabízenébenefity,statusaprestiŕnebomoŕnostkariérního
rozvoje.ĈastýmdŊvodemprovstupdostátnísprávyneníani
nedostatekprácevsoukromémsektoru.velkýchúļadŊaÚļadu
práceĈR.

Å Pomoc spoleĉnosti a obĉanŊm je dŊleŕitým 
faktorem pro tvŊrce politik i zamĕstnance 
v pļímém styku s klienty. Význam faktoru klesá s 
rostoucím vĕkem.

Å Dobré pracovní podmínky jsou nejdŊleŕitĕjłí pro 
nejmladłí úļedníky do 30 let. Ménĕ je uvádĕli respondenti 
ze soustav velkých úļadŊ a Úļadu práce ĈR nebo 
zdravotnĕ znevýhodnĕní. 

Å Plat a benefity jsou dŊleŕitĕjłí pro respondenty na 
ministerstvech 

Co je pro koho dŊleŕité?

Å Stabilitaaslaċováníjsouvýznamnéfaktorypropeĉujícíarespondentydo49let.
StabilitajeménĕdŊleŕitá(aostatnífaktoryvícedŊleŕité)uzamĕstnancŊ,kteļíjsou
vúļadukratłídobu(do4let).

Å Zajímavostprácejepodstatnýfaktorpromanaŕery,aletaképroúļedníkyzabývající
setvorboupolitik.MénĕdŊleŕitájeprorespondentyzesoustavmalýchivelkýchúļadŊ
aÚļadupráce.

Å Rolekariérníhorozvojerosteshierarchickýmpostavenímúļedníka,proļadové
zamĕstnancejdeookrajovýfaktor.TrochudŊleŕitĕjłíjeproúļedníkyzabývajícísetvorbou
politikaúļedníkydo30let.

Å Nedostatekpozicvsoukromémsektorujeĉastĕjiuvádĕnrespondentyvevĕkudo
39let.



Spokojenost se týká celkového 
pocitu zamĕstnance v práci. MŊŕe 
být spokojený v práci, aniŕ by byl 
motivovaný k vynikajícímu výkonu 
nebo emocionálnĕ 
propojený sorganizací.

Spokojenost zamĕstnancŊ je 
podobná zákaznické spokojenosti.  
Má zásadní vliv na znaĉku 
zamĕstnavatele(employer
branding).

Dle zamĕstnaneckého łetļení 
Jobsindex(2023) v soukromé sféļe 
bylo spokojených pouze 51 % 
zamĕstnancŊ na vyłłích pozicích.

Motivace je hnací silou, která 
zamĕstnance podnĕcuje k tomu, 
aby dobļe vykonával svou práci. 

Na motivaci pŊsobí vnitļní (smysl 
práce, spokojenost z dobļe 
odvedené práce apod.) a vnĕjłí 
faktory(vedení, pracovní 
podmínky, vztahy, zátĕŕ, 
odmĕİování apod.), kterými se 
zabýváme v dalłích kapitolách. 
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Hlavní poznatky

SpokojenospracíjevprŊmĕrupļes60%úļedníkŊ.
Nicménĕspokojenosts úļademje znatelnĕniŕłí
a spokojenosts platemuvádíménĕneŕpĕtina
respondentŊ.

Zamĕstnancekprácimotivujeveļejnýzájem- 80%
zamĕstnancŊuvádí,ŕedĕlajídŊleŕitoupráci.Obdobnýpoĉet
zamĕstnancŊuvádí,ŕejepronĕdŊleŕité,abyjejichpráce
pļispívalakveļejnémuzájmu.Zároveİjsouochotniprosvou
práciudĕlatnĕconavíc(70%). Tojemezistátními
zamĕstnancitypickéivzahraniĉí.

Nicménĕvoblastech,kterésetýkajípracovníhoprostļedí,
nadłeníproprácineboloajalitykzamĕstnavateli,semíra
motivacevýraznĕsniŕujespolusklesajícímvĕkem
iúrovníļízení.

Hrdostnaúļadjakosvéhozamĕstnavatelecítíménĕneŕ1/3
respondentŊ.

Sfinanĉnímohodnocenímjesilnĕnespokojena

vĕtłinazamĕstnancŊvłechvĕkovýchkategorií.Silný
pozitivnívlivmáúroveİļízení,nicménĕo vĕtłinové
spokojenostisedámluvitaŕodúrovnĕļeditelŊodborŊ.

Spokojenost podle typu úļadu

Spokojenost s finanĉním ohodnocením podle 

úrovnĕ ļízení a vĕku

Spokojenostspracíjepomĕrnĕvysoká,ale
spokojenosts úļademnecítíani polovina
zamĕstnancŊ.Zamĕstnancisĉásteĉnýmúvazkem
jsousesvýmúļademspokojenĕjłí.

Jako"dobréhozamĕstnavatele"bysvŊj
úļaddoporuĉilapouzetļetinarespondentŊ.
Odráŕíse zdezejménanázorļadových
zamĕstnancŊ,protoŕetvoļívĕtłinu
zamĕstnancŊúļadŊ.

Motivace a vztah k práci podle úrovnĕ ļízení

Nejniŕłípocitnaplnĕníaosobníhoúspĕchuzprácemajímladízamĕstnancido39letvĕku,
ļadovízamĕstnancinebozamĕstnancivsoustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráce(zejménavpļímých
sluŕbách).



DŊvody pro zvaŕování odchodu
V soukromém sektoru v ĈR v roce 
2023 o odchodu ze zamĕstnání 
váŕnĕ uvaŕovalo 14 % respondentŊ.

Vyłłí mzdabyla dŊvodem pro 
odchod u cca 25 % zamĕstnancŊ. 
Na dalłích místech se umístila vĕtłí 
flexibilita a lepłí náplİ práce 
(Jobsindex, 2023).

Na otázku, zda chtĕjí v pļíłtích 
12 mĕsících odejít, odpovídali 
i úļedníci ve Velké Británii (UK) 
a Litvĕ. V UK souhlasilo 13 % 
a vLitvĕ 11 % respondentŊ.
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Hlavnípoznatky

Zámĕrodejítzúļaduvpļíłtímroceuvedlo16 %

respondentŊ. Tozhrubaodpovídástavunatrhupráce,
nicménĕhlubłípohledukazujenaurĉitárizika.

DŊvodykodchodu

LepłíplatĉibenefityjsouzásadnímdŊvodemodchodu.

Slaċovánípracovníhoaosobníhoŕivotaazajímavost
práce(faktorydŊleŕitéprovstupdoúļadu)seumístily
imezihlavnímidŊvodyodchodu.

KvŊlinezvladatelnémumnoŕstvíprácenebo
nespravedlivémuzacházeníchceodejítĉtvrtina
zrespondentŊsezámĕremodejít.

Nedostateĉnévedenízestranypļíméhonadļízenéhoje
dŊvodemkodchoduprotļetinuodcházejícíchzministerstev
aÚļaduvládyitvŊrcŊpolitik.

KvŊliĉemukdozvaŕujeodchod?

Plata benefity:Zamĕstnancisbakaláļským
vzdĕláním,ļadovízamĕstnanci,vedoucíoddĕlení,
zamĕstnanciústļedníchsamostatnýchúļadŊ,
tvŊrcipolitik,muŕi.

Zajímavĕjłípráce: Zamĕstnanciústļedních
samostatnýchúļadŊ,tvŊrcipolitik,muŕi.

Slaċování:RespondentizministerstevaÚļadu
vlády,soustavyvelkýchúļadŊaÚļadupráce,
ŕeny,peĉujícíodítĕnad8 leta jinouosobu,
zdravotnĕznevýhodnĕní.

Mnoŕstvípráce: SoustavyvelkýchúļadŊ
aÚļadupráce,vedoucíoddĕlení,lidémezi30ȓ
49letyvĕku.

KdochcezŊstat?

ÅZamĕstnanci ve vĕku 50 ȓ59 let
Åŕeny
Åstļedołkolské vzdĕlání
Åpracují v nĕkteré z ostatních podļízených 
organizací

Åvykonávající implementaci politik nebo 
inspekci 

Åpeĉují o dítĕ mezi 4 ȓ8 roky
Åve sluŕebním pomĕru
Åpracují v nejvyłłím vedení úļadu, pļíp. ļídí 

sekci nebo odbor

Kdochceodejít?

Åmladí (do 39 let)
Åmuŕi
Åbakaláļský stupeİ vzdĕlání
Åļadovízamĕstnanci
Åpeĉují o dítĕ do 3 let a dalłí osobu
Åpracují na ministerstvunebo  Úļadu vlády
Åzdravotnĕ znevýhodnĕní 

DŊvodyksetrvání

KvŊlistabilitĕpráce(75%).

Sladĕnípracovníhoaosobníhoŕivota(62%) adobrý
kolektiv(61%) uvedlojakodŊvodsetrvánívíce
respondentŊneŕplat,kterýjedŊvodemprosetrvánípro
polovinuodpovídajících.

PolovinarespondentŊchcezŊstatkvŊlidobrýmpracovním
podmínkámnebokvŊlizajímavépráciatļetinakvŊli
moŕnostipomáhatspoleĉnostiaobĉanŊm.

Statusaprestiŕneboménĕsoutĕŕivéprostļedíneŕ
jindezļejmĕnejsoudŊleŕitýmifaktory pro

setrvání.
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Na co jsme se ptali a proĉ

TatokapitolashrnujepostojezamĕstnancŊvoblastidovednostíajejichrozvoje.Zajímalnásjakstav
dovedností(tj. zdazamĕstnanciajejichútvarymajípotļebnédovednosti),takmírajejichvyuŕití
i dostupnostaefektivitamoŕnostírozvoje.Protoŕeformourozvojejeikariérnímobilita,ovĕļovalijsme
téŕvnímánímoŕnostíkariérníhorozvojevúļaduavceléstátnísluŕbĕ.

Jak a proĉ se zamĕstnanci rozvíjí?

Pļístup a ĉas k rozvoji a vzdĕlávání a jeho 
efektivita. Rozvoj kariéry v úļadĕ/sluŕbĕ. 

Je vyuŕit potenciál zamĕstnancŊ?

Potļebné znalosti a dovednosti. Vyuŕití 
potenciálu zamĕstnancŊ. Specialisté.

Shrnutí tématu: Rozvoj, dovednosti a vzdĕlávání

ÅVĕtłinarespondentŊsouhlasí,ŕemápotļebnédovednostiaodbornéznalosti.Míra
souhlasusotázkoupatļímezinejvyłłívmezinárodnímsrovnání.

ÅPļístupkevzdĕlánía rozvojijevprŊmĕrudobrý;existujívłakznaĉnérozdílydlestupnĕ
ļízení,vĕkunebotypuúļadu.Nejhorłípļístupkevzdĕláváníarozvojimajívedoucíoddĕlení.Ti
deklarujíisuverénnĕnejménĕĉasunarozvojzevłechrespondentŊ.

ÅMoŕnostikariérníhorozvojevrámciúļadu,resortui celéstátnísluŕbyjsourespondenty
vnímányjakoznaĉnĕnízké.

ÅZnalostia dovednostizamĕstnancŊjsoudobļevyuŕívány. Nevyuŕitýpotenciálexistuje
umladýchlidído39let,zamĕstnancŊministerstevaobecnĕļadovýchzamĕstnancŊ.

ÅPoŕadavkynaformálnívzdĕláníménĕodpovídajípotļebámprácemladłíchneboļadových
zamĕstnancŊazamĕstnancŊposkytujícíchpļímésluŕbyklientŊm.

ÅNavłechtypechúļadŊnejĉastĕjichybíznalostiadovednostizoblastipráva,ITnebo

datovéanalýzy.

țKdyŕ potļebuji, mám pļístup k relevantním moŕnostem uĉení a rozvoje.ș
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Hlavní poznatky

Pļíleŕitostiprovzdĕláníarozvoj

PļístupkrelevantnímmoŕnostemuĉeníarozvojemápolovinazamĕstnancŊ:

ÅLepłípļístup:ļediteléodborŊasekcí(65%),vĕkovĕstarłízamĕstnanci

ÅHorłípļístup:vedoucíoddĕleníaļadovízamĕstnanci(53%),soustavy
malýchasoustavyvelkýchúļadŊaÚļadupráce,zamĕstnancivevĕku30ȓ
39let

DostatekĉasunavzdĕláváníaosobnírozvojuvádíjentļetinazamĕstnancŊ.
Vedoucíoddĕlenímajínejménĕĉasuzevłechskupin.

Pļibliŕnĕ40%respondentŊsouhlasístím,ŕevzdĕlávacíarozvojovéaktivity
zaposledních12mĕsícŊpomohlyzlepłitjejichpracovnívýkon.

Jennadpoloviĉnívĕtłina(61%)respondentŊcítípodporusvéhopļímého

nadļízenéhovoblastirozvoje.

Pouzetļetinavnímápļíleŕitostik rozvojikariéryvrámcisluŕebníhoúļadu
neboresortujakodostateĉnéapouze19% sedomnívá,ŕemápļíleŕitosti
krozvojikariéryvrámciceléstátnísluŕby.

Pļíleŕitostikrozvojisniŕujezdravotníznevýhodnĕnírespondenta.

Onboarding

PonástupudoúļadudostalanadpoloviĉníĉástnovýchzamĕstnancŊpotļebnou
podporuk tomu,abysedobļezorientovalavevýkonusvépráce.Onĕco
menłítatopodporabylanaministerstvechaÚļaduvlády.

ZpŊsobyrozvoje

ÅUĉenísepraxíauĉeníseodkolegŊ:Nejoblíbenĕjłíformarozvoje
vłechskupin.ZejménaumladýchzamĕstnancŊ.

ÅStáŕe:Nejménĕoblíbenáforma.PouzetļetinarespondentŊsouhlasilaa42%
tutomoŕnostaninehodnotila.Nemajíonĕzájemzejménarespondenti
zesoustavyvelkýchúļadŊaÚļadupráce(39%),peĉujícíazdravotnĕ
znevýhodnĕní.PļijatelnéjsounaopakprotvŊrcepolitik.

ÅSamostudium: Jehooblíbenostsezvyłujesvĕkemneboúrovníļízení.

ÅSostatnímizpŊsobyrozvojesouhlasívŕdynadpoloviĉnívĕtłinarespondentŊ.

Pļíleŕitosti pro rozvoj podle typuúļadŊ Preferované zpŊsoby rozvoje podle druhu ĉinnosti

Na otázku, zda mají v pļípadĕ 
potļeby pļístup k relevantním 
moŕnostem uĉení a rozvoje, 
odpovídalo i úļednictvo ve Velké 
Británii (UK). Tamĕjłí respondenti 
souhlasili v 65 %.Tento podíl je 
o nĕco vyłłí neŕ v ĈR  (48 %). 

V soukromém sektoru má 
pļístup kmoŕnostem osobního 
rozvojepļibliŕnĕ 50 % 
zamĕstnancŊ. 71 % zamĕstnancŊ se 
chce vzdĕlávat(Jobsindex, 
2023).

V ĈR je velký prostor pro zvýłení 
mobility v rámci sluŕebního úļadu 
nebo resortu. V UK tuto kariérní 
pļíleŕitost vnímá polovina 
zamĕstnancŊ, v ĈR jen pļibliŕnĕ 
tļetina.

Nástrojem rozvoje znalostí                 
a dovedností je i úļednická 
zkoułka;  o vnímání její efektivity 
viz kapitolaStátní sluŕba.



R
O

Z
V

O
J,

 D
O

V
E

D
N

O
S

T
I

A
V
Z
D
Ĕ
L
Á
V
Á
N
Í

J
e
 
v
y
u
ŕ
i
t
 
p
o
t
e
n
c
i
á
l
 
z
a
m
ĕ
s
t
n
a
n
c
Ŋ
?

13

Hlavní poznatky

PotenciálzamĕstnancŊ

VĕtłinarespondentŊ(85 %) souhlasí,ŕemápotļebnédovednosti

aodbornéznalostikefektivnímuplnĕnísvýchúkolŊ.

Polovinaodpovídajícíchuvedla,ŕesenedaļízískávatizamĕstnancesvysoce
specializovanýmiznalostmiadovednostmi.

TļiĉtvrtinyvłechrespondentŊsouhlasí,ŕejejichznalostiadovednostijsouna
jejichpracoviłtidobļevyuŕívány.Nejménĕsitomyslíļadovízamĕstnanci
avĕkovĕmladłízamĕstnanci:

țMoje dovednosti jsou na mém pracoviłti dobļe vyuŕívány.ș

țPoŕadavky na úroveİ formálního vzdĕlání odpovídají skuteĉným 

potļebám pro výkon mé práce.ș

Podobnĕ vysoce (mezi 80 a 90 %) 
své dovednosti a odborné znalosti 
potļebné k efektivnímu výkonu 
práce hodnotili                                       
i úļedníci v Estonsku, Chile nebo 
Velké Británii.

Témĕļ 94 % firem nabízí rŊzné 
formy nepovinného vzdĕlávání, 
coŕ naznaĉuje, ŕe roste poptávka 
po specifických dovednostech nad 
rámec formálního vzdĕlání (Seduo, 
"Report o firemním vzdĕlávání v 
Ĉesku za rok 2022").

Kdo jsou specialisté? Zamĕstnanci 
s vysoce specializovanými znalostmi 
adovednostmi, jako jsou IT 
specialisté (kyberbezpeĉnostapod.), 
datoví analytici nebo právníci. 

Na trhu práce je získávání 
specialistŊ obtíŕné. Poptávka 
po nich je vłeobecnĕ vysoká a stále 
roste (Jobsindex, 2023). 

Nevyuŕitýpotenciálpļedstavujízejménaznalostiadovednostimladých
lidído39let,zamĕstnancŊministerstevaÚļaduvládyaobecnĕļadových
zamĕstnancŊ.

Daļísezískávatspecialisty?

Pozitivnĕodpovĕdĕlopouze11%respondentŊ.

ProblémsezískávánímspecialistŊjevýznamnĕvĕtłívsoustaváchvelkých
úļadŊaÚļadupráce(9%respondentŊ)neŕnaostatníchtypechúļadŊ(20%).

SpecialistysenedaļízískávatanivPrazeakrajskýchmĕstech,ikdyŕtamjepodíl
úspĕłnostionĕcovyłłíneŕjinde.

Jakédovednostinejvícechybí?

NavłechtypechúļadŊnejĉastĕjichybíznalostiadovednostizoblastipráva,IT

nebodatovéanalýzy.Dalłíspecialistéjsoupotļebnípodletypuúļadu
(úĉetnictvíadanĕvefinanĉníoblastiapod.).

Poŕadavkynaúroveİformálníhovzdĕlání

ÅNejlépeodpovídajískuteĉnýmpotļebámprovýkonprácetvŊrcŊpolitik
azamĕstnancŊústļedníchsamostatnýchúļadŊ.

ÅMírasouhlasustoupásvĕkemaúrovníļízení(vĉetnĕļadovýchzamĕstnancŊ),
u zamĕstnancŊposkytujícíchpļímésluŕbyklientŊma u zdravotnĕ
znevýhodnĕných.
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Na co jsme se ptali a proĉ

PracovnípodmínkymajívýznamnývlivnafungováníúļadŊajejichzamĕstnancŊ.Ovlivİujínejen
jednotlivézamĕstnance,aleicelkovouvýkonnostaatraktivituúļadujakozamĕstnavatele.
Prosprávnépochopenívnímánípracovníchpodmínekzamĕstnancijsmenejprvezjiłņovali,kdona
úļadechpracujeajakémápotļeby.Pracovnípodmínkyjsmehodnotilizpohledudosahovánírovnováhy
mezipracovnímaosobnímŕivotem,vnímánístresuapracovnízátĕŕevpráci.Souĉasnĕjsmese
respondentŊptali,jakvnímajípodporuúļaduvoblastidułevnípohodyazdraví.

Rovnováha mezi 
pracovním a osobním 
ŕivotem

Podpora a zdravotní 
omezení

Shrnutí tématu: Pracovní podmínky

Å Vesrovnáníspracovnímtrhemjenaúļadechvýraznĕvíceŕen(72%) azamĕstnancŊ
svysokołkolskýmvzdĕláním.Tytoodliłnostisevýraznĕpromítajídovnímánípracovních
podmínekzamĕstnanci.

Å Vnímánípracovníchpodmíneksesystematickyliłípodlevĕku,pohlaví,meziúļady

avykonávanýmiĉinnostmi(ĉastosouvisejícístypemúļadu), aleiuvnitļjednotlivých

úļadŊ,kdyzamĕstnancivykonávajístejnýdruhĉinnosti.

Å ZodpovĕdírespondentŊjsoupatrnévelkérozdílyvevnímánípracovníchpodmínekmezi

nejvyłłímvedenímúļadu,kteréjevnímápozitivnĕji,aļadovýmizamĕstnanci.

Å ZískanépoznatkyzprŊzkumuukazují,ŕeúļadyvĕnujízhlediskapracovníchpodmínek

dostateĉnoupozornostpeĉujícímodĕti,alevýraznĕménĕpeĉujícímojiné

osoby. Nedaļíse jim podporovatdułevnípohodua zdravízamĕstnancŊ
areflektovatpotļebyzamĕstnancŊsezdravotnímiproblémy.

Å VevyhodnocenívłechsledovanýchaspektŊsouvisejícíchspracovnímipodmínkaminejménĕ

pozitivnĕhodnotilipracovnípodmínkyzamĕstnancisoustavvelkýchúļadŊaÚļadu

práce,kteļívykonávajípļímésluŕby. ZhlediskapracovnízátĕŕenejhŊļehodnotili
pracovnípodmínkyvedoucíoddĕlení.

Stres a pracovní zátĕŕ

țMŊj úļad mi vytváļí vhodné podmínky, abych mohl/a efektivnĕ vykonávat svou práci.ș
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Prosprávnépochopenídatkpracovnímpodmínkámjsmesenejprve
soustļedilinazjiłtĕnízákladníchsociodemografickýchdat,
kteráovlivİujívnímánípracovníchpodmínek.Prosrovnáníalepłí
interpretaciuvádímesrovnánísceloupracovnísilouvĈR,
zekteréhovyplývá,ŕenasluŕebníchúļadechpracuje:

ÅvýraznĕvíceŕenneŕmuŕŊ;

ÅvýraznĕvícezamĕstnancŊnad 50 let a mnohem
ménĕzamĕstnancŊpod30let;

ÅvíceneŕtļetinazamĕstnancŊpociņujezdravotníomezení;

ÅvĕtłípodílsamoŕivitelŊ.

Ånaĉásteĉnýúvazekpracuje6%lidí,tj.o1procentoménĕve
srovnánísceloupracovnísilou.Pokudvłakvezmemevpotaz,ŕe
naúļadechpracuje75%ŕen,takbyrozdílĉinil3procentníbody.

Kdopeĉujeodĕti?

VevłechtypechúļadŊpeĉujeo dĕtipļes40 %

zamĕstnancŊ.

Peĉujícímiosobamiodĕtijsouĉastĕjiŕeny.

Nejĉastĕjipeĉujíŕenyodĕtivevĕku4ȓ15let.Ŕenysdĕtmido
1 nebo3 letnaúļadechpracujíminimálnĕ. Výjimkutvoļí
ministerstvaaÚļadvlády,a tozejménav pļípadĕŕen
vykonávajícíchĉinnostiv oblastitvorbypolitik. Vpļímých
sluŕbáchseŕenysdĕtmido1rokutémĕļnevyskytujíasdĕtmido
3letminimálnĕ.

Kdopeĉujeojinéosoby?

Peĉujícímiosobamijsouĉastĕjiŕeny.

VýraznĕjłínárŊstpeĉovatelsképovinnostijevevĕkumezi50ȓ64
lety.

Kdojsousamoŕivitelky?

Nejĉastĕjisejednáoŕeny,jejichŕpodíljevesrovnánísmuŕi
trojnásobný.

Jejichzastoupeníjevúļadechobdobné.

Kdodojíŕdí?

Vpļípadĕdojíŕdĕníbylozjiłtĕno,ŕezamĕstnancidojíŕdídopráce
prŊmĕrnĕ35minut,coŕjehodnotaobdobnájakonatrhu
práce.Nejkratłídobudojíŕdízamĕstnanciposkytujícípļímé
sluŕby,naopaknejdélezamĕstnancipļipravujícínávrhypolitik.To
korespondujestím,ŕedoprácedojíŕdízamĕstnanciministerstev
aÚļaduvládyaústļedníchsamostatnýchúļadŊdelłídobu,
jelikoŕsezdevykonávajípļeváŕnĕĉinnostisouvisejícístvorbou
politik.

Déledojíŕdídoprácemuŕineŕŕeny.
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Hlavnípoznatky
Zamĕstnancivnímajípodporuprodosaŕenírovnováhymeziosobním
ŕivotemapracíodpļedstavenýchvíceneŕodúļadu-témĕļdvĕtļetiny
zamĕstnancŊ(71%)souhlasístím,ŕejejichpļedstavenýpodporujesladĕnípráce
aosobníhoŕivota,zatímcopodporuúļadupociņujepouze54%zamĕstnancŊ.

VíceneŕpolovinazamĕstnancŊdosahujedobrérovnováhy.

Pļibliŕłímprozkoumánílzepozorovattytoodliłnosti:

ÅMeziúļady-nejvyłłímíradosahovánírovnováhy(61%) jepociņována
mezizamĕstnancipodļízenýchúļadŊaústļedníchsamostatnýchúļadŊ.
Nejniŕłímíradosahovánírovnováhy(cca50%) jepociņovánamezi
zamĕstnancisoustavvelkýchúļadŊaÚļadupráceatakénaministerstvech
aÚļaduvlády.RozdílyjsourovnĕŕvrámcijednotlivýchúļadŊ,coŕ
pravdĕpodobnĕznaĉírozdílyvpļístupupļedstavených.

ÅPodlepohlaví-rovnováhyĉastĕjidosahujímuŕi. Vsoustaváchvelkých
úļadŊaÚPjerozdílmezipohlavímivýraznĕjłívneprospĕchŕen.Tentopocit
souvisísvýraznoupļevahouŕen,kteréĉastĕjipracujívpļímýchsluŕbách.

ÅPodlevĕkuȓvyłłírovnováhydosahujízamĕstnancivevĕkudo30anad
60let.

VrámciprŊzkumubylisouĉasnĕrespondentidotazováninavyuŕíváníhomeoffice
(HO),jakojednohoznástrojŊprodosahovánírovnováhy.Alespoİjedenden

HOvyuŕívá22%zamĕstnancŊ.

Pocit dosahování rovnováhy je 
velmi zásadní z pohledu vstupu, 
setrvání, ale i odchodu z úļadu:

ÅDruhý nejĉastĕji uvádĕný 
dŊvodvolby práce na úļadech 
(první je stabilita)

ÅDruhý nejĉastĕjłí dŊvod zŊstat 
na úļadu (na prvním místĕ je 
stabilita)

ÅTļetí nejĉastĕjłí dŊvod, proĉ 
zamĕstnanci plánují odchod 
(zaodmĕİováním a odchodem 
za zajímavĕjłí prací)

Dobré rovnováhy mezi pracovním 
asoukromým ŕivotem dosahuje 
70% respondentŊ z ļad úļednictva 
veVelké Británii nebo
64 % vNorsku.

Moŕnost vyuŕívat HO
vyrovnává rozdíly v dosahování 
rovnováhy mezi peĉujícími                
a nepeĉujícími. 

Pļi bliŕłím zkoumání bylo zjiłtĕno, 
ŕe HO ĉastĕji vyuŕívají zamĕstnanci, 
kteļí o nĕkoho peĉují. Podobnĕ je 
vyuŕívání HO ĉastĕjłí u déle 
dojíŕdĕjících zamĕstnancŊ. 
HO  ĉastĕji vyuŕívají ŕeny.

Nadosahovánírovnováhymádopadpeĉovatelskápovinnost,kteráji
sniŕuje.Míradopaduzávisínadruhuvykovávanépráceapraxiúļadu.Nejvĕtłí
poklesvdosahovánírovnováhyjeuzamĕstnancŊsoustavvelkýchúļadŊaÚļadu
prácepracujícíchvpļímýchsluŕbách.Výraznourolizdehrajefakt,ŕezdepracují
pļeváŕnĕŕeny(82%).

VyłłímíryrovnováhysedaļídosahovatzamĕstnancŊm,kteļípeĉujíodĕtido8let
apracujícímnaĉásteĉnýúvazek.

Niŕłímíryrovnováhydosahujízamĕstnancipeĉujícíojinéosobynebo
kombinovanĕpeĉujícíodĕtinad4rokyajinéosoby.

NejvyłłípodporuvyuŕíváníHOpociņujízamĕstnanciministerstevaÚļadu
vlády,nejmenłízamĕstnancisoustavvelkýchúļadŊaÚļadupráce,coŕjedáno
zejménadruhemvykonávanépráceȓtvorbapolitikvs.pļímésluŕby. țDosahuji dobré rovnováhy mezi pracovním a soukromým ŕivotem.ș 

podle peĉovatelské povinnostiPodíl zamĕstnancŊ (%) vyuŕívajících 1 a více dnŊ HO

Dosahování rovnováhy mezi prací a soukromým ŕivotem
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Hlavnípoznatky

Nadmĕrnýstresa pracovnízátĕŕmohounegativnĕovlivnitzdraví
zamĕstnancŊajejichschopnostvykonávatsvéúkoly.ZtohotodŊvodujsmese
podrobnĕjizabývalivyhodnocenímmírypociņovánístresuspoleĉnĕ
spodmínkamiaĉasemproplnĕníúkolŊ.

VíceneŕpolovinarespondentŊseshoduje,ŕestresvprácimánanĕnegativní
dopad,obdobnĕvysokýjeipocitúnavyzpráce.

Vyłłímíruvnímánístresuaúnavyvykazujízamĕstnancipracující

v soustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráce(63% vesrovnání
sostatnímiúļady,kdejehodnotacca53%)poskytujícípļímésluŕbyklientŊm
vúļadechmimoPrahuakrajskámĕsta.

Zhodnoceníodpovĕdívyplývá,ŕeexistujevztahmeziĉasemproplnĕní

úkolŊamírouvnímánístresuaúnavyzpráce.Zamĕstnanci,kteļímĕli
vyłłíprocentopozitivníchodpovĕdíudostatkuĉasuproplnĕníúkolŊamoŕnosti
zvolitsipracovnítempo,oznaĉovalistresvpráciaúnavuzpráceménĕĉastĕji.

ZamĕstnancivsoustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráce,zejménapokudposkytují
pļímésluŕby,souĉasnĕpociņujívyłłípracovnízátĕŕ,kdynaplnĕníúkolŊmají
máloĉasuanemohousizvolitpracovnítempo. Domanaprácivłak
myslívesrovnánísjinýmitypyúļadŊménĕ.

Pļemíru prácev posledním roce 
zamĕstnání pocítilo 57 % 
zamĕstnancŊ pracujících 
vsoukromém sektoru (Jobsindex, 
2023).

Váŕný ĉasový tlak nebo pļetíŕení 
prací dle Evropské agentury pro 
bezpeĉnost a zdraví v práci pocítilo 
podle prŊzkumuEurobarometr
țSituace v oblasti BOZPș 
vpostpandemickémroce 2022 46 % 
respondentŊ. Závaŕnost tohoto 
stresového faktoru rostla s velikostí 
spoleĉnosti (EU-OSHA, 2022).

VyłłímírastresuipracovníhozatíŕeníjevnímánauzamĕstnancŊvevĕkové
kategorii40ȓ64let.Dotétokategorierovnĕŕspadajízamĕstnancipeĉující

odĕtistarłítļílet,ukterýchjepocitstresuazátĕŕevyłłí,neŕunepeĉujících.
TentopocitjejełtĕzesílenuzamĕstnancŊ,kteļísouĉasnĕpeĉujíi ojinouosobu
nebojenojinouosobu.O8procentníchbodŊvícesecítívestresuŕenyneŕ

muŕi.

Vnímání pracovní zátĕŕe podle úrovnĕļízeníVnímání pracovní zátĕŕe podle vĕku

Vnímání pracovní zátĕŕe -celkové výsledky

Zhlediskazaļazenívorganizaĉnístruktuļejsoukestresuvnímavĕjłí

pļedstavenívesrovnánísļadovýmizamĕstnanci.Únavuastrespociņují
vnejvyłłímíļevedoucíoddĕlení.

VedoucíoddĕlenímajísouĉasnĕmáloĉasunaplnĕníúkolŊanejmenłívliv
naurĉovánísipracovníhotempa.

0  %            50             100                   50             100                   50             100                 50             100
0  %           50            100                50            100                50            100                 50        100
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https://osha.europa.eu/cs/publications/summary-osh-pulse-occupational-safety-and-health-post-pandemic-workplaces
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Posouzení zdravotního 
znevýhodnĕní je individuální 
azáleŕí tak na respondentovi, 
jakým zpŊsobem své vlastní 
znevýhodnĕní vnímá. MŊŕe se jednat 
jak o rŊzné formy znevýhodnĕní 
(fyzické, psychické), tak o odliłnou 
intenzitu, s jakou mu zasahuje do 
ŕivota a do vykonávaných ĉinností. 
VPohledu úļedníka/cejsme poloŕili 
otázku otevļenĕ, podobnĕ jako         
v plołných łetļeních.

Na úrovni celé populace zdravotní 
znevýhodnĕní sledují pravidelná 
výbĕrová łetļení ŕivotních 
podmínek SILC (viz EU-SILC) ĉi ve 
studii zdravotního stavu EHES (viz 
SZÚ). Oproti obĕma výsledkŊm 
vykázali respondenti Pohledu 
úļedníka/cevyłłí míru zatíŕení 
zdravotním znevýhodnĕním 
(prŊzkum EHES nicménĕ nesledoval 
pouze pracující populaci). 

Hlavnípoznatky

ZhrubatļetinazamĕstnancŊtrpínĕjakýmzdravotním

problémem,kterýjeomezujevpráci.Totoĉíslojenejspíłevyłłíneŕvpracovní
sílejakocelku,aĉkolipļesnésrovnánínenídostupné(vizpoznámkuvpravo).

ĈásteĉnĕjevyłłívýskytzdravotníchomezenízpŊsobendemografickoustrukturou
státnísluŕby:ĉastĕjiproblémyuvádĕjístarłílidé,kterýchjevesluŕebníchúļadech
více-ajejichrelativnĕvícevúļadechsoustavvelkýchúļadŊaÚļadupráce.

ÚļadŊmsez pohledurespondentŊspíłenedaļítytopotļebyreflektovat
vpracovníchpodmínkách.

PodobnĕjespíłenegativnĕhodnocenaúspĕłnostúļadŊvpodpoļedułevní

pohodyazdravízamĕstnancŊ.

ZamĕstnancivsoustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráceaministerstevaÚļadu
vládytytoaspektyprácevnímajíménĕpozitivnĕneŕostatní.

Zdravotní problémy a podpora potļeb podle typŊúļadŊ

țMŊj úļad podporuje dułevní pohodu a zdraví zamĕstnancŊ.ș

Pracovní prostļedí a podpora úļadu

Zdravotní problémy podle vĕku

Pouzenecelátļetinaztĕch,kteļítrpízdravotnímomezením,pozoruje,ŕejejich
pracovníprostļedíodpovídápotļebámvyplývajícímztohotoomezení.Tentopodíl
jeniŕłívsoustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráceanaministerstvechaÚļadu
vládyneŕvostatníchúļadech.

NapļíĉvłemitypyúļadŊpocitodpovídajícíhoprostļedí,kteréodpovídápotļebám
vyplývajícíchzezdravotníchproblémŊ,nekorespondujespodílemzamĕstnancŊ,
kteļípociņujínĕjakézdravotníproblémy.

Vedoucízamĕstnancihodnotípodporudułevnípohodyazdravízestranyúļadu
iodpovídajícípracovníprostļedívýraznĕpozitivnĕjineŕļadovízamĕstnanci.

Velkérozdílyjsouimeziúļady;ministerstvŊmaÚļaduvládyavelkýmsoustavám
úļadŊaÚļadupráceposkytujícímpļímésluŕbysehŊļedaļítutopodporu
poskytovat.

0  %                  50                  100                        50                 100                        50        100

https://doi.org/10.2908/HLTH_SILC_06
https://szu.cz/temata-zdravi-a-bezpecnosti/studie-zdravotniho-stavu-obyvatelstva/dospeli/ehes/ehes-2019/


Na co jsme se ptali a proĉ

Zdeshrnujemepoznatkyotom,jakrespondentipociņujímechanismyļízeníahodnocenívýkonu,zpĕtné
vazbyaodmĕİování.Jednáseofaktory,kterémohouovlivİovatjejichmotivaciapracovnívýkon
adokreslujíobrazmanaŕerskýchpraktikaļízeníprácevúļadech.Zajímalnásvnímanývztahmezi
výkonemaodmĕİováním,zkułenostsrŊznýmidruhyzpĕtnévazbyi mechanismyhodnoceníaļízení
výkonu. Kromĕtohojsmezjiłņovalii konkurenceschopnostaférovostodmĕİováníz pohledu
zamĕstnancŊ.

Zpĕtná vazba:

Poskytování a pļijímání
Vztah výkonu a odmĕİování
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Systém hodnocení a odmĕİování za výkon
Konkurenceschopnost platu

Shrnutí tématu: Odmĕİování, výkon a zpĕtná vazba

Å PouzenecelápolovinarespondentŊdostávákonstruktivnízpĕtnouvazbu,aĉkoli
drtivávĕtłinapļedstavenýchļíká,ŕejisvýmpodļízenýmposkytuje.

Å Zamĕstnanciĉastĕjipociņujínásledkyslabéhovýkonuneŕpozitivníreakci

nakvalitnípráciveformĕuznánínebofinanĉníodmĕny.Odmĕİovánívnímajíjakospíłe
nezávislénavýkonu.

Å Zpĕtnouvazbuodpļíméhonadļízenéhoiuznánízadobļeodvedenouprácinejménĕĉasto
dostávajízamĕstnanciposkytujícípļímésluŕbyklientŊm. Jsouzdevelkérozdíly

vzaŕívanýchmanaŕerskýchpraktikáchimezijednotlivýmiúļady.

Å Nástrojehodnoceníaodmĕİovánímanaŕeļihodnotíjakospíłeménĕefektivníĉi
vyuŕitelné,alemeziúļadyzdeexistujívelkérozdíly.

Å Respondentihodnotívýłisvéhofinanĉníhoohodnoceníjakonízkouoprotisituaci,

kdybystejnouprácivykonávalijinde;silnĕjitoplatíuļadovýchzamĕstnancŊ,aleneliłí
setopodlemístapráce.

Ménĕ neŕ polovina respondentŊ souhlasí, ŕe dostávají od svého pļímého 
nadļízeného konstruktivní návrhy ke zlepłení svého pracovního výkonu.
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Vnímání fungování zpĕtné vazby
mŊŕe odráŕet práci manaŕera, 
interní postupy úļadŊ, ale také 
kulturu a zvyky úļadŊ. 

Viz také otázku k vyuŕívání nástrojŊ 
monitoringu v kapitole Manaŕer.

Identifikace výkonných 
zamĕstnancŊ: Zpĕtná vazba a práce 
s motivací jsou jednou ze základních 
manaŕerských praktik, které úzce 
souvisí s výkonem organizace, viz 
Bloomatal. (2010) a Quinna Scur
(2021).

Ļełenínedostateĉného 
výkonuje podobnĕ problematické 
v USA, kde respondenti na stejnou 
otázku podobnĕ ĉasto uvádĕli, ŕe 
nedostateĉný výkon kolegŊ se 
nedaļí ļełit.

Hlavní poznatky

Tokzpĕtnévazbymezizamĕstnancia jejichpļímýminadļízenýmije
nedokonalý:zamĕstnancŊmchybí,ikdyŕmanaŕeļiuvádĕjí,ŕezpĕtnouvazbu
dávají.

Zamĕstnanciregistrujíspíłerizikonegativnízpĕtnévazbynałpatnývýkon
ĉinedosaŕenícílŊneŕmoŕnostpozitivnízpĕtnévazbynadobrývýkon.

FormálnízpŊsobyzpĕtnévazbyhodnotímanaŕeļijakospíłemáloefektivní,
coŕmŊŕeodráŕetvnímánísluŕebníhohodnocení.

Vnímané druhy zpĕtné vazby na dobrý a slabý výkon

Reakce úļadŊ na łpatný pracovní výkon v útvaru respondentŊ

DeficitzpĕtnévazbyjenejmarkantnĕjłíuzamĕstnancŊvsoustaváchvelkých

úļadŊaÚļadupráce;podobnĕtitozamĕstnancinejvícepociņujípļevahu
sankcízałpatnývýkonnadpozitivnízpĕtnouvazbou.

NástrojezpĕtnévazbysemanaŕerŊmonĕcolépedaļívyuŕívatvmenłích

úļadech(samostatnéústļedníúļadyasoustavymalýchúļadŊ),ménĕpak
vsoustaváchvelkýchúļadŊaÚļadupráceanaministerstvechaÚļaduvlády.

Zamĕstnanci,kterérespondentipovaŕujízamálovýkonné,zpravidlavesvých
pozicíchsetrvávají,aniŕbydołlokezlepłeníjejichvýkonu.

PokudodmĕnuahrozbunegativníchnásledkŊvztáhnemekdosahovánícílŊ

(níŕe),pocithrozícísankcezanedosaŕenícílŊstejnĕjakooĉekáváníodmĕnyje
slabłí,neŕkdyŕjde o kvalitu(jakovýłe). TomŊŕesouviset
srelativnĕslabouvazboujednotlivcŊnacíleúļadu(vizkapitolaÚļad).
Jepatrné,ŕesankcenejvícevnímajíti,kdoposkytují(ĉastomĕļitelné)pļímé

sluŕbyklientŊm.

Odmĕny a sankce za (ne)dosahování cílŊ
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Slabou vazbu výkonu a platu
vnímají podobnĕ respondenti 
ve veļejné správĕ i v jiných státech.

Odmĕİování je i aspektem 
zamĕstnanecké spokojenosti, 
viz kapitola Motivace              
a spokojenost.MŊŕe také 
ovlivİovat ochotu zamĕstnancŊ 
zŊstat u zamĕstnavatele.

Spokojenost s platem není 
systematicky vyłłí v úļadech             
s vyłłím prŊmĕrným platem; 
respondenti tak nejspíł reflektují 
rozdílnou povahu práce mezi úļady.

Hlavnípoznatky

Zamĕstnancivnímajísystémodmĕİováníjakozaloŕenýnadélcezkułenosti
anavzdĕlání;pracovnívýkonvidíjakoslabłífaktorneŕvztahyspļímými
nadļízenými. Jenccakaŕdýpátýzamĕstnanecuvedl,ŕezadobrývýkonmŊŕe
oĉekávatzvýłeníplatuĉifinanĉníodmĕnu.

TomuodpovídápohledmanaŕerŊ: finanĉníohodnocenísicevnímajíjako
efektivnĕjłípromotivacizamĕstnancŊneŕformálnízpĕtnouvazbu. Pouze
menłinaaleodmĕnyaosobníohodnoceníúspĕłnĕpouŕívájakomotivaĉnínástroj
ajełtĕmenłíĉástļíká,ŕejejichúļadvyuŕíváodmĕİovánízaloŕené

navýkonujakomanaŕerskýnástroj.

Spokojenostsfinanĉnímohodnocenímjenízká;podobnĕnízkáje
ivnímanákonkurenceschopnostplatu.

Nástroje ļízení výkonu vyuŕívané manaŕery

Relativnĕmalérozdílyvpostojíchkplatumezimístyvýkonuprácenepotvrzují

bĕŕnouintuici,ŕețtabulkovéșplaty jsouvýhodnépro

zamĕstnancemimovelkámĕsta.MŊŕetobýttím,ŕeskuteĉnéplatyodráŕí
rozdílnéplatovéhladiny,nebojeúroveİplatŊobecnĕtaknízká,ŕenapļ.
konkurenceschopnostplatujenízkábezohledunato,najakémtrhuprácese
respondentpohybuje.

Vnímanákonkurenceschopnostplatuoprotialternativámsenarozdílod
spokojenostivýraznĕjineliłípodlemístapráceanipodleúrovnĕļízení.

Spokojenost s platem a jeho vnímaná konkurenceschopnost

podle místa práce

Vnímané faktory nárŊstu platu

Spokojenost s platem a jeho vnímaná konkurenceschopnost

podle úrovnĕ ļízení



Na co jsme se ptali a proĉ

VtétokapitolejsmesezamĕļilinazkułenostzamĕstnancŊsvlastníprací,odpovahypráce,pļesmíru
autonomie,popracovníprostļedíapodmínkypropráci.Zajímalonástaké,jakefektivnĕprobíhá
spoluprácejakuvnitļjednotlivýchútvarŊ,takimezinimi.
JelikoŕklíĉovousouĉástíprácezamĕstnancŊúļadŊjeposkytováníkvalitníchsluŕebinternímiexterním
klientŊm,zjiłņovalijsmetaké,jaksedaļínaplİovatproklientskýpļístupvpraxi.

ZpŊsob práce

náplİ a zpŊsob práce, spolupráce v nejuŕłím 
týmu, spolupráce v úļadĕ, spolupráce              
s vnĕjłími stranami, pocit autonomie 
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Klientský pļístup:

potļeby klientŊ jako vstup pro úpravu 
sluŕeb, ocenĕní proklientskéhopļístupu

Shrnutí tématu: Práce a spolupráce

Å JennecelápolovinarespondentŊsimyslí,ŕejimúļadvytváļívhodnépodmínkyproefektivní
výkonpráce.

Å ÚļadŊmsenedaļívytváļetprostļedíprorozvojnovýchnápadŊ.

Å Nejvĕtłíautonomiipļiprácipociņujízamĕstnanciusvobodyvolby,jakpļistupovatkesvým
úkolŊmajakjeplnit,nejmenłínaopakuovlivİovánírozhodnutívlastnímnázorem.

Å Hodnocenípráceaspoluprácevrámciútvarujevelmipozitivní.

Å Ĉímjeprostļedívzdálenĕjłíbezprostļednímupracovnímukolektivu,tímhŊļejespolupráce
hodnocena.

Å Postojekespoluprácimimotýmsevýznamnĕliłímeziúļady. RespondentizúļadŊ,
vekterýchpļeváŕnounáplİprácetvoļíposkytovánípļímýchsluŕeb,lépehodnotíspolupráci
sostatnímiúļady; respondentizúļadŊ,kterésenacházíblíŕepolitickémucentru,jakojsou
ministerstvaaÚļadvlády,lépehodnotíspoluprácispolitiky.

Å PotļebyklientŊjsoudŊleŕitýmvstupempropráciunadpoloviĉnívĕtłinyrespondentŊ.

Å Slabýmmístemjepodporaproklientskéhopļístupu- pouze19%respondentŊse
domnívá,ŕejsouzaposkytovánídobrýchsluŕeboceİováni.

Jen kaŕdý pátý respondent vĕļí, ŕe by byl podpoļen pļi vyzkoułení 
nápadu, jehoŕ úspĕch není zaruĉen.
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Hlavnípoznatky

NecelápolovinarespondentŊ(47%)souhlasístím,ŕejimjejichúļadvytváļí
vhodnépodmínkyproefektivnípráci.

NadpoloviĉnívĕtłinazamĕstnancŊdostávájasnéasrozumitelnézadání

prosvoupráci,smyslvesvéprácividíjen37%zamĕstnancŊ.

PokudjdeozpŊsobpráce,necelápolovinazamĕstnancŊsouhlasístím,ŕedostává
informaceprosvojipráciļádnĕavĉas.

ZpŊsobprácevłakmohouovlivnitzamĕstnancijenvelmiomezenĕapodpora
nápadŊsnejistýmvýsledkemdosahujepouze18%pozitivníchodpovĕdí.Zdroje
na rozvojnovýchnápadŊjsou vyhrazoványjen minimálnĕ.
VytváļetprostļedíprorozvojnovýchnápadŊainovacísenedaļí
vytváļetnaŕádnémúļadĕ.

Velminízkájecelkovámírapozitivníchodpovĕdíuotázkysmĕļujícíkmoŕnosti
vymezenívŊĉizpŊsobu,jakýmsevĕcinaúļadudĕlají, a tobez
negativníhodopadu.Souĉasnĕsejednáotéma,kdejevelkýrozdílmezirŊznými
stupniļízení- naúrovniļeditelŊsekcípozitivnĕodpovĕdĕlo62 %
zamĕstnancŊ,naúrovniļadovýchzamĕstnancŊjen18%.

VŊbecnejhŊļenáplİazpŊsobprácehodnotízamĕstnancipracující

vevelkýchsoustaváchaÚļadupráce,kteļíposkytujípļímésluŕby
klientŊm,atovevłechotázkách.

S tvrzením "Vĕļím, ŕe bych byl/a 
podpoļen/a, kdybych pļiłel/la 
snápadem,  u kterého není jisté, 
ŕe bude fungovat" souhlasilo 68 % 
úļedníkŊ v Norsku a 64 % 
ve Spojených státech oproti18 %   
v ĈR.

Vhodné podmínky proefektivní 
výkonjejich práce vytváļí vĕtłinĕ 
respondentŊ úļady v Estonsku, 
Kanadĕ nebo Rumunsku (cca 80 %).

Otázky zamĕļené na podporu 
nejistých nápadŊ a pļináleŕitost 
k týmu úzce souvisí s konceptem 
psychologického bezpeĉí, 
viz Edmondson(2010).

Zamĕstnanci, kteļí mají jasnĕ 
definované úkoly a rozumí svému 
pracovnímu prostļedí, jsou obvykle 
motivovanĕjłí a efektivnĕjłí. Zjiłtĕní 
v této kapitole korespondují se 
zjiłtĕními v oblasti motivace      
a vztahu k práci.

Detailnĕji se podmínkami pro 
efektivní výkon práce zabýváme 
v podkapitole Bariéry 
fungování úļadu. Mimo jiné 
mezi nĕ v ĉeském kontextu patļí       
i materiální podmínky, jako je stav  
a fungování IT systémŊ.

Vytváļenívhodnýchpracovníchpodmínekproefektivnívýkonprácenejlépe
hodnotilivrchníļeditelésekcí(67%). Naopaknejménĕstvrzenímsouhlasí
respondentinapozicíchvedoucíchoddĕlení(45%)aļadovízamĕstnanci(46%).
VelkýrozdílvevnímánípļedstavenýchaļadovýchzamĕstnancŊjerovnĕŕ
urozvojenovýchnápadŊ.

Informacepotļebnéproprácia srozumitelnostzadánínejlépe
hodnotiliļeditelésekcí(67%),nejhŊļenaopakvedoucíoddĕlení(51%).

Zhlediskavykonávanýchĉinnostíbylasrozumitelnostzadáníhodnocenanejníŕe
uĉinnostísouvisejícíchstvorboupolitik(55%),potļebnéinformacesenaopak
nejhŊļedostávajíkzamĕstnancŊmvpļímýchsluŕbách(40%).

Obecnĕlzeshrnout,ŕepozitivníhodnocenínáplnĕazpŊsobupráce

klesáod nejvyłłíchpļedstavenýchsmĕremk ļadovým

zamĕstnancŊm.VnímánízamĕstnancŊvtétooblastizļejmĕsouvisísliniovým
ļízenímazpŊsobemzadávánípráceaúkolŊ.

Náplİ práce a zpŊsob práce podle úrovní ļízení

Náplİ práce a zpŊsob práce 

0 %               50                 100                      50                 100                      50                 100 50               100
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Na otázku "Mámsvobodu volby
jak pļistupovat ke svým úkolŊm      
a jak je plnit" odpovídalo 
úļednictvo ivdalłích zemích.  Ve 
Velké Británii dosáhla míra souhlasu 
70 %, 
v Norsku dokonce 75%. 

Nedostatek autonomie nebo vlivu 
na své pracovní tempo ĉi pracovní 
procesy je stresový faktor, se kterým 
se v EU potýká pouze cca 18 % 
zamĕstnancŊ (EU-OSHA, 2022).

Ve vnímání pocitu autonomie se 
výraznĕ projevuje genderová 
nerovnováha, kdy jsou na 
úļadech nerovnomĕrnĕ zastoupeni 
muŕi a ŕeny ve výkonu rŊzných 
druhŊ práce.Na úļadech je tento 
nepomĕr jełtĕ zvýraznĕn celkovým 
vysokým procentem pracujících ŕen. 

Hlavnípoznatky

Nejvĕtłíautonomiipociņujízamĕstnanciu svobodyvolby jak

pļistupovatke svýmúkolŊma jak je plnit,nejmenłínaopak
uovlivİovánírozhodnutívlastnímnázorem.

ZamĕstnancisoustavvelkýchúļadŊaÚļaduprácemajínejniŕłípodílpozitivních
odpovĕdíuvłechotázektýkajícíchseautonomie.Tentovýsledeksouvisísdruhem
vykonávanépráce,kdezamĕstnancipostupujípodlepļedemdanýchpravidel.

Pocitautonomievykazujesilnéprvkyseniority, kdysvĕkemrostepodíl
pozitivníchodpovĕdí.Výjimkutvoļízamĕstnancivevĕkudo39let,kde
jevnímánípocituautonomievyłłíneŕugenerace40ȓ59let.

Rostoucípodílpozitivníchodpovĕdírovnĕŕrostesúrovníļízení

smĕremodļadovýchzamĕstnancŊaŕprovrchníļeditelesekcíasestupnĕm
dosaŕenéhovzdĕlání.

Kdopociņujenejvyłłímíruautonomie?

Åmuŕi

Åzamĕstnanci ministerstev a Úļadu vlády a ústļedních úļadŊ

Åpracující v Praze

Åļeditelé sekcí

ÅtvŊrci politik

Míra autonomie podle úrovnĕļízení Míra autonomie podle druhu ĉinnosti

Kdopociņujenejniŕłímíruautonomie?

Åŕeny

Åzamĕstnanci soustav velkých úļadŊ a Úļadu práce                    

Åpracující mimo Prahu 

Åļadoví zamĕstnanci

Åzamĕstnanci poskytující pļímé sluŕby

Míra autonomie 

0  %           50            100                50            100                 50            100                50        100 0 %           50            100               50            100               50            100               50           100

https://osha.europa.eu/cs/publications/summary-osh-pulse-occupational-safety-and-health-post-pandemic-workplaces
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Hlavní poznatky

Respondentinapļíĉúļady,vĕkovýmikategoriemiipohlavímpociņujísilnou

sounáleŕitostsesvýmútvarem.

Velmipozitivnĕjehodnocenaspoluprácevrámciútvaru,atobezohledunaúļad,
vĕkipohlaví.

Ĉímjeprostļedívzdálenĕjłíbezprostļednímupracovnímukolektivu,tímhŊļeje
spoluprácehodnocena.

NejhŊļejehodnocenaspoluprácespolitiky.

Dlevysokéhoprocentanezodpovĕzenýchotázekvsekcispoluprácespolitiky
aostatnímiaktérylzeusuzovat,ŕevelkáĉástrespondentŊnepļichází

spolitikydokontaktu.

Témĕļpolovina(42%)dotazovanýchsepovaŕujezatĕŕkonahraditelné.

PrŊmĕrnĕ odpovídali  respondenti 
na otázku týkající se 
pļináleŕitosti k útvaru
pozitivnĕji neŕ zamĕstnanci 
federální státní správy v USA.

Pozitivnĕjłí vnímání 
bezprostļedníhopracovního 
kolektivu neŕ celé organizace je 
obvyklým psychologickým vzorcem  
(Rikketaand Dick2005, citováno 
vMikkelsonand Parker, 2024, pp. 
520).

Vzhledem k tomu, ŕe nejlépe 
hodnotí spolupráci s politiky 
respondenti, u kterých lze 
pļedpokládatĉastĕjłí kontakt           
s politiky, hodnocení mŊŕe být 
ovlivnĕnou mírou pļímého 
kontaktu.

Více ke komunikaci uvnitļ a vnĕ 
úļadu naleznete v kapitole Úļad.

Vztah s politiky zpracovává 
podkapitola Vztah s politiky 
v rámci kapitoly Státní sluŕba.

"Kdyŕ je tļeba, efektivnĕ spolupracujeme..."
Komu se s kým nejlépe spolupracuje:

ÅSpoluprácis politikynejlépehodnotínejvyłłívedení,respondenti
smagisterskýmavyłłímvzdĕláním,respondentizPrahyaministerstev
aÚļaduvlády,respondentipracujícínatvorbĕpolitik.

ÅSpoluprácisostatnímipartneryhŊļehodnotízamĕstnancizesoustav
velkýchúļadŊaÚļadupráceazesoustavmalýchúļadŊ.

ÅSpoluprácisostatnímiúļadylépehodnotírespondentivsoustavách
velkýchúļadŊanaÚļadupráce,nejhŊļepaknaministerstvechaÚļaduvlády
anaústļedníchsamostatnýchúļadech.

ÅNaúrovniúļaduhodnotíspoluprácinejléperespondentipracující
vúļadechmimoPrahuvsoustavĕvelkýchúļadŊaÚļadupráceanaostatních
podļízenýchúļadech.NejhŊļenaministerstvechanaÚļaduvlády.

Pocit nenahraditelnosti:

ÅŔenysecítívícenahraditelnéneŕmuŕi.

ÅRozdílymezitypyúļadŊjsoupomĕrnĕmalé.

ÅPocitnenahraditelnostiklesáurespondentŊod30do64letsvĕkem,ale
pļekvapivĕtakéspostavenímvhierarchiiļízení.

Vnímání spolupráce 

0  %      50       100           50       100           50       100          50       100          50       100

"Bylo by velmi obtíŕné za mne sehnat náhradu"
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Hlavnípoznatky

PotļebyklientŊ

VnímánípotļebklientŊhrajedŊleŕitourolipronadpoloviĉnívĕtłinurespondentŊ.

Respondentisevłaknecítíoceİovánizaposkytováníkvalitníchsluŕeb

klientŊm.

TvŊrcipolitikapļedstaveníuvádíĉastĕji,ŕepotļebyklientŊjsoupronĕdŊleŕité.

Zamĕstnanciv pļímýchsluŕbáchsecítínejménĕoceİováni

zaposkytováníkvalitníchsluŕebklientŊm.

Více k otázce odmĕİování naleznete 
v podkapitole Odmĕİování.

Více o kultuļe úļadu v podkapitole 
Kultura úļadu a komunikace
a více ke zpŊsobu práce v 
podkapitole Náplİ práce         
a spolupráce.

ProkohojsousluŕbyklientŊmnejdŊleŕitĕjłí?

ProrespondentyposkytujícípļímésluŕbyjsoupotļebyklientŊménĕpodstatným
vstupemproúpravusluŕeb(60%souhlasí)neŕprotvŊrcepolitik(69%).

PļestoŕeŕenyimuŕipovaŕujípotļebyklientŊzadŊleŕitývstupstejnoumĕrou,
ŕenysecítízaposkytováníkvalitníchsluŕebklientŊmménĕohodnoceny.TomŊŕe
odráŕetvysokoukoncentraciŕenvpļímýchsluŕbách,kdeserespondenticítí
nejménĕocenĕnizaposkytováníkvalitníchsluŕeb.

JakjeposkytovánídobrýchsluŕebklientŊmodmĕİováno?

PocitocenĕnízaposkytovánísluŕebklientŊmklesápodlestupnĕļízení:,mezi
ļadovýmizamĕstnancije15%,mezivedoucímioddĕlení31%,uļeditelŊodborŊ
43% auļeditelŊsekcí63%. TotozjiłtĕnímŊŕesouvisetskulturouúļadu
azpŊsobempráce.

Vnímání proklientskéhopļístupu podle typu ĉinnosti

Vnímání proklientskéhopļístupupodle úrovnĕ ļízení

Vnímání proklientskéhopļístupu a jeho ocenĕní



Na co jsme se ptali a proĉ

TatokapitolasevĕnujeroliazpŊsobuprácemanaŕerŊajejichvnímáníoĉimajejichpodļízených.
Zjiłņovalijsme,jakmanaŕeļivnímajísvourolivestátnísluŕbĕ,jakjejichpráciasvŊjvztahknimhodnotí
jejichpodļízení.ManaŕeļitakéodpovídalinaotázkyohlednĕvyuŕívanýchnástrojŊļízení.Prodokreslení
toho,jakéschopnostiachovánísystémstátnísluŕbyodmĕİuje,jsmesetakézamĕstnancŊptali,které
faktorypodlenichvedoukpovýłenídovyłłíchmanaŕerskýchpozic.

Role manaŕera

DŊvody povýłení
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Vztahy s týmem

Vyuŕití ukazatelŊ výkonu

Shrnutí tématu: Manaŕer

Å VĕtłinarespondentŊjespokojenasesvýmpļímýmnadļízeným.

Å Svéhopļíméhonadļízenéhovnímajírespondentipļedevłímjakoodborníka.

Å NejdŊleŕitĕjłímfaktorempropovýłenínamístovedoucíhooddĕleníjevĕcnáodbornost,na
místoļeditelesekcejsoutovyjednávacíschopnosti.

Å HlavnírolímanaŕerabymĕlobýtzajiłtĕníefektivníhovyuŕívánízdrojŊ.

Å Pļedstavenípouŕívajímĕļitelnéukazatelevýkonu(KPI)pļedevłímkekontrolevýkonu
svýchpodļízených.

Å Ĉímvyłłíúroveİļízení,tímvĕtłíspektrumukazatelŊvýkonupļedstavenývyuŕívá.

Manaŕeļi vnímají svou roli pļedevłím v zajiłtĕní efektivního vyuŕívání 
zdrojŊ, vĉetnĕ tĕch lidských. 
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Hlavní poznatky

HlavnírolímanaŕerŊȓz jejichvlastníhopohleduȓjezajistitefektivní
vyuŕívánízdrojŊ.

Nejménĕĉastonaopakvybíralirespondentimoŕnostțpļimĕtveļejnéorganizace
kespolupráci.ș

Ĉímvyłłíúroveİļízenírespondenta,tímĉastĕjiseobjevovalarolevzastupování
spoleĉenskýchzájmŊ.Ĉímvyłłípostavenírespondentizastávají,tímvícevidí
jakojednuzhlavníchrolírozvíjeníagendapolitik.

Respondentinaniŕłíchúrovníchļízenívybíraliĉastĕjijakohlavníroli
poskytováníodbornýchatechnickýchznalostí.

Na otázku odpovídali pouze 
pļedstavení, tedy zamĕstnanci 
na úrovni ļízení vedoucí oddĕlení 
avyłłí.

V dĕlení podle úrovní ļízení 
výjimeĉnĕ zahrnujeme také 
respondenty z nejvyłłího vedení 
úļadu, aby byly patrné rozdíly 
napļíĉ strukturou ļízení.

Viz téŕ podkapitola Kultura       
a komunikacev kapitole 
Úļad.Na otázku kladenou vłem 
respondentŊm, zda sejejich úļadu 
daļí ļełit problémy 
zpŊsobené resortismem, 
kladnĕ odpovĕdĕlo pouze 36 % 
respondentŊ.

Podle prŊzkumu v soukromém 
sektoru jeúkolem manaŕerŊ
zejména: vedení lidí a stanovování 
cílŊ, plánování a rozhodování, ļízení 
zmĕn a adaptace, zajiłtĕní firemní 
kultury a hodnot (McKinsey& 
Company, 2020, aj.).

Zdáse,ŕenapļíĉrŊznýmiúrovnĕmiļízenípanujeshodanatom,ŕebyhlavnírolí
manaŕeramĕlobýtjiŕzmínĕnézajiłtĕníefektivníhovyuŕívánízdrojŊ.Ĉlenové
nejvyłłíchúrovnívedeníúļadŊpakĉastĕjineŕostatnívidĕlimanaŕeratakéjako
ĉlovĕka,kterýbymĕlrozvíjetagendyúļaduazajiłņovatnestrannéprovádĕní
zákonŊapravidel. Respondentinatétoúrovniļízenídáleuvedli,ŕevidímezi
hlavnímirolemimanaŕerŊtakézastupováníspoleĉenskýchzájmŊ,kterébylyjinak

pomĕrnĕĉastoopomíjeny,zejménauvedoucíchoddĕlení.Ļeditelésekcí,ĉastĕjineŕ
respondentinaostatníchúrovníchļízení,zvolilimoŕnostzajiłņovánínestranného
provádĕnízákonŊapravideljakojednuzhlavníchrolímanaŕerŊ.Vedoucíoddĕlení
naopaknejĉastĕjizevłechmanaŕerŊvidĕlijakosouĉástroleposkytování
odbornýchatechnickýchznalostí.

Vnímané hlavní role manaŕera podle úrovnĕ ļízení 

țHlavní rolí manaŕera je pļedevłímȟș

0  %                    50                        100                              50                       100              50                       100                              50                        100 

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-boss-factor-making-the-world-a-better-place-through-workplace-relationships
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Hlavnípoznatky

Respondentivnímajífaktory,kteréjsoudŊleŕitépropovýłenína

místopļedstaveného, velmipodobnĕ,jakojejichkolegovénapļíĉúļady,
vĕkemistupnĕmļízení.

Vedoucíoddĕlení:

ÅKpovýłeníjenejpotļebnĕjłívĕcnáodbornost,dáleschopnostnalézat
ļełenínebokoordinaceprácevútvaru.

ÅNaopaknejménĕdŊleŕitýmfaktoremjsouosobníapolitickévazby.

Ļeditelsekce:

ÅNejdŊleŕitĕjłímfaktoremjsouvyjednávacíschopnosti,dálevĕcná
odbornost,schopnostnalézatļełení,koordinovatpráciútvaruarozvoj
dovednostípodļízených.

Otázky byly rozdĕleny na dvĕ 
kategorie: DŊvody povýłení
na pozici vedoucího a dŊvody 
povýłení na pozici ļeditele 
sekce.

V grafech je znázornĕn podíl 
souhlasŊs danou otázkou. Ostatní 
respondenti daný faktor povýłení 
negovali. K alespoİ jedné otázce se 
vyjádļilo celkem 19 011 
respondentŊ.

Faktory k povýłení vnímali 
respondenti napļíĉ jednotlivými 
úļady podobnĕ. Vĕtłí variabilita byla 
zaznamenána jen u otázky, jak 
dŊleŕité jsou pro povýłení na místo 
ļeditele sekce osobní a politické 
vazby. 

Ŕeny vnímaly osobní a politické 
vazby jako ménĕ dŊleŕitý faktor pro 
povýłení, neŕ muŕi. Toto mŊŕe být 
zapļíĉinĕno mj. tím, ŕe ŕeny jsou 
vpozicích pļedstavených 
zastoupeny ménĕ neŕ muŕi. Obecnĕ 
platí, ŕe ĉím vyłłí stupeİ ļízení, tím 
menłí podíl ŕen.

DŊvody pro povýłení na místo vedoucího/ļeditele

VybranévnímanédŊvodypropovýłenínamístovedoucího

podleúrovnĕļízení

0%

20%

40%

60%

80%

100%

odpracované roky ve

státní správĕ

osobní a politické vazby

rozvoj dovedností

podļízených

schopnost koordinovat

práci v útvaru

schopnost nalézat ļełení

schopnost pļináłet

inovace

vyjednávací schopnosti

vĕcná odbornost

ļeditel sekce

vedoucí oddĕlení

Vybrané vnímané dŊvody pro povýłení na místo vedoucího 

podle odpracované doby respondenta ȓļadového zamĕstnance 

ȓv úļadu

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

odpracované roky ve státní správĕ

osobní a politické vazby

schopnost pļináłet inovace

vyjednávací schopnosti

ļadový zamĕstnanecmanaŕer

Faktorypropovýłenínamístovedoucíhooddĕlenísemeziodpovĕċmiļadových
zamĕstnancŊapļedstavenýchpļíliłneliłily.Nejvĕtłírozdílregistrujemeufaktoru
osobníchapolitickýchvazeb,kdyseļadovízamĕstnanciĉastĕjidomnívají,ŕe
sejednáodŊleŕitýfaktorpļipovýłení.Naopakpļedstavenístímtofaktorem
souhlasilijenve14%pļípadŊ.

PoĉetodpracovanýchletvsouĉasnémúļadĕmŊŕemítvlivnavnímání
faktorŊ,kteréjsoudŊleŕitépropovýłení. ZvýsledkŊvyplynulrozdílmezi
respondenty,kteļídoúļadunastoupilirelativnĕnedávno(maximálnĕpļed
dvĕmalety)arespondentysvíceneŕ20letoupraxí.Platízde,ŕeĉímmenłídobu
strávilrespondentvúļadĕ,tímĉastĕjimápocit,ŕepropovýłeníjsoudŊleŕité
osobníapolitickévazby.Rozdílyjsoualepomĕrnĕmalé,vļádujednotekprocent.

0%10%20%30%40%50%60%70%80%90%100%

odpracované roky ve státní správĕ

osobní a politické vazby

schopnost pļináłet inovace

vyjednávací schopnosti

20 a více10ȓ19 5ȓ9 2ȓ4 do 2



M
A
N
A
Ŕ
E
R

P
o
u
ŕ
í
v
a
n
é
 
u
k
a
z
a
t
e
l
e
 
v
ý
k
o
n
u

30

Hlavní poznatky

Mĕļitelnéukazatelevýkonuvyuŕívánejvícepļedstavenýchkmonitoringu

výkonusvýchpodļízených,atotémĕļĉtyļikrátvĕtłípoĉetneŕkpodpoļe

uĉeníarozvoje.

12%pļedstavenýchnepouŕíváŕádnýzmĕļitelnýchukazatelŊvýkonu,
nebosenaotázkurozhodloneodpovĕdĕt.

Vĕkpļedstavenéhonemávýznamnĕjłívlivnapouŕívanénástrojemonitoringu.
Zdásenicménĕ,ŕeĉímmladłípļedstavený,tímĉastĕjivyuŕíváukazatele
khodnocenítoho,zdadosahujesvýchcílŊ.

NejménĕrespondentŊuvedlo,ŕevyuŕíváukazatelevýkonupropotļebysdílení
informacísmĕremkveļejnosti.

NejvyłłívedeníúļadŊvyuŕívánejłirłípaletudostupnýchukazatelŊvýkonu.

Na otázku odpovídali pouze 
pļedstavení, tedy zamĕstnanci
na úrovni ļízení vedoucí oddĕlení 
a vyłłí.

V tématu je výjimeĉnĕ zpracován 
také rozpad pļes odpovĕdi 
respondentŊ z nejvyłłích vedení 
úļadŊ a to z dŊvodu dokreslení 
informací za celou strukturu úrovní 
ļízení.

Pļedstavení, jejichŕ náplní 
práce je tvorba politik, 
pouŕívají jako jediní manaŕerské 
nástroje více pro identifikaci 
problémŊ, které vyŕadují jejich 
pozornost,neŕ k monitoringu 
výkonu podļízených.  Ze vłech 
pļedstavených také nejĉastĕji 
uvádĕli, ŕe pouŕívají ukazatele 
výkonu k tomu, aby efektivnĕ 
jednali svnĕjłími partnery anebo 
sdíleli informace s veļejností.

Respondenti v tvorbĕ politik 
odpovídali obdobnĕ jako jejich 
kolegové zpodpŊrných ĉinností.

Kdoajakvyuŕíváukazatelevýkonu:

Nejbĕŕnĕjiuŕívanýmmĕļitelnýmukazatelemvýkonumezipļedstavenýminapļíĉ
sluŕebnímiúļadyjsounástrojek monitoringupodļízených.Výjimkoujsou
pļedstaveníveskupinĕústļedníchsamostatnýchúļadŊ,kteļíĉastĕjivyuŕijí
nástrojkidentifikaciproblémŊ,kterépotļebujíjejichpozornost.

Rozdílnĕvyuŕívajípļedstavenínapļíĉúļadyukazatelepropotļebysdílení

informacíveļejnostiȓzatímcovsoustavĕmalýchúļadŊsejednáorelativnĕ
bĕŕnýnástroj,pļedstavenívsoustavĕvelkýchúļadŊaÚļaduprácehotémĕļ
nepouŕívají.

PļedstaveníústļedníchsamostatnýchúļadŊasoustavvelkýchúļadŊaÚļadu
prácevyuŕívajíukazatelevýkonupropotļebyefektivníhojednání

svnĕjłímipartneryzcelaminimálnĕ.

PodobnéodpovĕdiuvádĕlipļedstavenísoustavymalýchúļadŊaostatních
podļízenýchúļadŊ.

Uŕívané ukazatele výkonu podle typu úļadu

țV práci pouŕívám mĕļitelné ukazatele výkonu, abych:ș

0  %     50       100           50      100            50        100           50       100          50        100 
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V Estonsku souhlasilo 60 % 
úļednictva s tvrzením, ŕe pļímý 
nadļízený jde dobrým 
pļíkladem. 

DŊvĕru ve svého pļímého  
nadļízenéhomĕlo 76 % 
respondentŊ v americké státní
správĕnebo65 % v Chile. 

Nedostatek uznání v práci
v loİském roce proŕívalo 43 % 
respondentŊ na trhu práce 
(JobsIndex, 2023). 

V tématu je výjimeĉnĕ zpracován 
také rozpad pļes odpovĕdi 
respondentŊ z nejvyłłích vedení 
úļadŊ a to z dŊvodu dokreslení 
informací za celou strukturu úrovní 
ļízení.

Hlavní poznatky

Respondentisesmĕremkpļímýmnadļízenýmvyjadļovalipļeváŕnĕ

pozitivnĕ.

Nejvyłłípodílpozitivníchodpovĕdíjevoblastiporozumĕníagendĕútvaru.
ĈlenovénejvyłłíhovedeníúļadŊmajínicménĕĉastĕjineŕostatnípocit,ŕejejich
pļímýnadļízenýagendĕútvarunerozumídostateĉnĕdobļe.

Nejménĕpozitivnĕvnímajírespondentipodporupļedstavenéhov oblasti
vlastníhorozvoje.

Zamĕstnancivpļímýchsluŕbáchjsousosoboupļedstavenéhospokojeni
nejménĕ.

PodlevýsledkŊz tétoa pļedchozíchpodkapitolmŊŕemeusuzovat,ŕe
zamĕstnancivnímajísvépļedstavenézejménajakoodborníky.

Celkový názor respondentŊ na pļímého nadļízeného

Jakýmajírespondentivztahkpļímýmnadļízeným?

Nejpozitivnĕjłívztahkpļedstavenýmmajínejmladłírespondenti(do30let),
ukterýchneklesloprocentopozitivníchodpovĕdínaŕádnouzotázekpod72%.

NaopaknejhŊļehodnotísvépļíménadļízenérespondentivevĕkovéskupinĕ50aŕ
59let.Tijsoupaknejvícenespokojenistím,jakoupodporudostávajívoblasti
vlastníhorozvoje(68%pozitivníchodpovĕdí).

PļestojsoualepļedstaveníobecnĕhodnoceninadprŊmĕrnĕpozitivnĕ.

VpļípadĕrozdĕlenírespondentŊpodledruhuvykonávanéĉinnostividíme
odchylkuvespokojenostisosoboupļedstavenéhouzamĕstnancŊvpļímých
sluŕbách,kteļíuvĕtłinyotázekvolilipozitivníodpovĕdiménĕĉasto,neŕostatní.

Naopakobecnĕnejvĕtłíspokojenostsesvýmpļímýmnadļízenýmvyjádļili
zamĕstnancispracívoblastipodpŊrnýchfunkcí.

Vpodílupozitivníchodpovĕdísepakzamĕstnancinapļíĉpracovnínáplní
shodovaliuotázky,zdajejichpļímýnadļízenýdobļerozumíagendĕútvaru.

Podíl pozitivních odpovĕdí podle vĕku 

Podíl pozitivních odpovĕdí podle druhu ĉinnosti



Na co jsme se ptali a proĉ

VtétokapitoleshrnujemepostojerespondentŊkfungováníaļízeníúļadu: Jejichvnímáníkultury
akomunikacenaúļadĕaschopnostiúļadudefinovatanaplİovatcíle.Manaŕeļitakéodpovídalina
otázkyovyuŕívanýchmanaŕerskýchnástrojích.Dalłímtématembylyvnímanébariérydobrého
fungováníúļadu.

Kultura a 

komunikace:

rovné zacházení, tok 
informací, participace, vize, 
role vedení, resortismus

Ú
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Shrnutí tématu: Úļad

Å Úļadjakocelekjevnímánnegativnĕjineŕútvar.

Å Respondentimajípomĕrnĕmalýpocitparticipace,pļíliłnesdílíambiceavizeúļadu.

Å Pozitivnĕjihodnotíúļadzhlediskaspravedlivéhozacházení.

Å VnímáníjednotlivýchaspektŊkulturyúļaduseliłízejménamezijednotlivýmitypyúļadŊ.

Å Pļedstavenínahlíŕejínakulturuúļaduajehoschopnostinaplİovatcílepozitivnĕji.

Å SchopnostpļizpŊsobovatsemĕnícímsepodmínkámaudrŕovatpovĕdomíocílechjevłak
pļikládánaspíłeúļadujakocelkuneŕpļedstaveným.

Å 74%respondentŊsedomnívá,ŕeúļadsledujeamĕļísvéaktivity,alejenminimálnĕjsou
vyuŕíványmanaŕerskénástrojeļízeníamonitoringu.

Å ZpŊsobvyuŕitíITsystémŊa pravidlaprovýkonagendyvnímajírespondentijako
nejzásadnĕjłístrukturálníbariéryprofungováníúļadu.

Ļízení a prioritizace:

cíle úļadu, schopnost 
adaptace, uŕívání 
manaŕerských nástrojŊ

Bariéry fungování 

úļadu:

pravidla pro agendy, 
legislativní pravidla, 
technické podmínky, 
personální procesy

TémĕļpolovinarespondentŊse nasvémúļadusetkáváse 
samoúĉelnoubyrokracií.
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Hlavnípoznatky

69%respondentŊvnímávzhledemkesvéosobĕúļadjako"spravedlivého
zamĕstnavatele", kterýumoŕİujezamĕstnancŊmohraditse proti
nevhodnémuchováníaprotiprávnímujednání.

Ménĕjeúļadvnímánjakomísto,kdesenetolerujenerovnézacházení,
protĕŕováníosobníchzájmŊ,politickýtlakasamovolnéjednání.

KomunikacivrámciúļaduhodnotízhrubapolovinarespondentŊpozitivnĕ.

Pomĕrnĕslabýjepocitparticipacenasmĕļováníúļadu(31%).

Pomĕrnĕnegativnĕjetéŕhodnocenosdíleníambicí,vizía ochotajít
zaspoleĉnýmicíli.

Pļedstavenínejsoupovaŕovánizarozhodujícífaktorv utváļení
kulturyúļadu.

SamoúĉelnoubyrokraciipovaŕujezaproblémtémĕļpolovinarespondentŊ
(45%).

Víceneŕtļetina(36%)respondentŊsedomnívá,ŕeúļadjeschopenļełit
problémyvyŕadujícíspoluprácimeziúļady.

Ve Velké Británii souhlasilo 67 % 
respondentŊ (úļedníkŊ) s tvrzením, 
ŕe "má moŕnost vystoupit proti 
pļípadnému nevhodnému 
chovánína pracoviłti".

Organizaĉní kulturaurĉuje 
schopnost organizace pļizpŊsobovat 
se, transformovat se a inovovat.

Je úzce spojena s vedením 
organizace. Lídļi jdou pļíkladem 
a stanovují standardy oĉekávaného 
chování. Slabý lídr mŊŕe mít na 
kulturu významný negativní dopad 
(Frontiersin ResearchMetricsand 
Analytics, 2022; Ciceaet al, 2022).

Více viz kapitola Manaŕer.

Vnímání úļadu jako "spravedlivého zamĕstnavatele" podle 

pohlaví

Jakseliłívnímáníkulturyúļadu?

ÅŔenyménĕĉastovnímajísvŊjúļadjako"spravedlivéhozamĕstnavatele".

ÅStarłízamĕstnancimajítendencinahlíŕetnaaspektykulturyúļadutýkající
sekomunikace,rolepļedstavených,participace,sdíleníambicíavizí
pozitivnĕji.

ÅPļedstavenívnímajílépekulturuúļaduneŕļadovízamĕstnanci.

DletypuúļadŊ:

ÅMinisterstvaaÚVnegativnĕjihodnotíkomunikacimeziúļadyadopadjevŊ
jakojesamoúĉelnábyrokracie,politickýnátlak,neodŊvodnĕnékroky
aresortismus.

ÅNaostatníchpodļízenýchúļadechjenejlépehodnocenakomunikace
vrámciúļaduaparticipacenachoduúļadu.

ÅVsoustaváchvelkýchúļadŊaÚPjenejhŊļehodnocenpocitparticipace
asdíleníambicíavizeúļadu.

Vybrané aspekty vnímání kultury úļadu

https://www.frontiersin.org/journals/research-metrics-and-analytics/articles/10.3389/frma.2022.1050544/full
https://www.mdpi.com/2071-1050/14/4/2021


Ú
Ļ
A
D

Ļ
í
z
e
n
í
 
a
 

p
ri
o

ri
ti
z
a
c
e

34

Hlavnípoznatky

Respondentimajípomĕrnĕdobroupļedstavuocílechsvéhoúļadu.Cíle
svéhoútvarualevnímajíjasnĕji.

Víceneŕpolovinadotazovaných(53%)sedomnívá,ŕepļedstavenímajíjasnou
pļedstavuosmĕļováníúļadu.

SchopnostúļaduuzpŊsobovatsemĕnícímsevládnímprioritámje
vnímánapozitivnĕji(58%pozitivníchodpovĕdí),neŕschopnostnejvyłłích

pļedstavenýchĉinitúĉinnézmĕnyscílemļełitproblémyúļadu(43%
pozitivníchodpovĕdí).

Schopnostúļadunaplİovatdlouhodobĕjłícílejevidĕnalépeneŕschopnost
rozliłovatmezidŊleŕitýmianedŊleŕitýmizáleŕitostmi.

74%respondentŊsedomnívá,ŕeúļadsledujeamĕļísvéaktivity.

Vysoképrocentonezodpovĕzenýchotázektýkajícíchseuŕívaných
manaŕerskýchnástrojŊļízeníamonitoringucílŊsouĉasnĕnaznaĉuje
relativníneobeznámenoststĕmitonástroji.

UnástrojŊ"odmĕİovánízaloŕenénavýkonu","ļízenírizika","kodexy
astandardychování"bylpoĉetneodpovĕdíniŕłí.

Cíle bezprostļedního pracovního 
kolektivu jsou obvykle vnímány jako 
jasnĕjłí neŕ cíle organizace. Soulad cílŊ 
týmu a cílŊ organizacenicménĕ  
pozitivnĕ ovlivİuje motivaci 
zamĕstnancŊ (kupļíkladu Kaplan, 
1996). 

DŊvĕra v to, ŕe nejvyłłí vedení
úļadu má jasnou pļedstavu o jeho 
smĕļování, je vyłłí neŕ u britských 
úļedníkŊ v GlobalSurveyofPublic 
Servants.

Jak uvádí kapitola Manaŕer, 
respondenti souĉasnĕ vnímají své pļímé  
nadļízené pļeváŕnĕ pozitivnĕ.

Na otázku týkající  se uŕívání 
manaŕerských nástrojŊ ļízení 
odpovídali pouze respondenti v pozici 
pļedstavených (zamĕstnanci na úrovni 
ļízení vedoucí oddĕlení a vyłłí).

O vyuŕití dalłích nástrojŊ ļízení 
pļedstavenými, konkrétnĕ 
o mĕļitelných nástrojích 
výkonu, pojednává kapitola Manaŕer.

Podle poznatkŊ Svĕtové banky 
respondenti mezinárodních 
dotazníkových łetļení veļejné správy 
nejĉastĕji nechávají nezodpovĕzené 
otázky, s jejichŕ tématem nejsou 
obeznámeni (Lipinsky, Rogger, 
Schuster, 2003, pp. 471-496).

Stupeİļízeníapohlednaļízeníúļadu

ÅSezvyłujícímsestupnĕmļízenírostepozitivnínáhlednaschopnostúļadu
definovat,prioritizovataļíditsvécíle.

ÅPostojeļadovýchzamĕstnancŊavedoucíchoddĕlenísevevĕtłinĕotázeksobĕ
blíŕí.

TypúļaduavnímánícílŊaļízeníúļadu

ÅZamĕstnanciz ministerstevaÚVasoustavvelkýchúļadŊaÚPnejvíce
pochybujíoschopnostivedeníúļaduefektivnĕļełitproblémyúļadu,stejnĕ
jakoojasnépļedstavĕvedeníosmĕļováníúļadu.

ÅPovĕdomíocílechútvarusenarozdílodpovĕdomíocílechúļadunapļíĉ
úļadyzásadnĕneliłí.Nejvĕtłídiskrepancimezipovĕdomímocílechúļadu
aútvarupociņujízamĕstnanciministerstevaÚVasoustavvelkýchúļadŊaÚP
(17%a14%).

Vnímání cílŊ úļadu a schopnosti úļadu ļídit cíle

Vnímání cílŊpodle typu úļadŊ
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Hlavní poznatky

Zanejvĕtłízátĕŕpļivýkonuprácejejednoznaĉnĕrespondentypovaŕovánstav

azpŊsobvyuŕitíITsystémŊ.

Druhounejĉastĕjizmiİovanoupļekáŕkoubylapravidlaprovýkonagendy.

Administrativnízátĕŕodliłnĕdopadánarespondentynajednotlivých
úrovníchļízení.

Podle indexu DESIk roku 2022, 
který hodnotí úroveİ 
digitalizacev rámci EU, se úroveİ 
digitalizacev Ĉeské republice 
pohybovala kolem evropského 
prŊmĕru. 

Kdoĉelíjakýmpļekáŕkám

Najednotlivýchúrovníchļízeníjsoupociņoványodliłnépļekáŕky.

ÅstavazpŊsobvyuŕitíIT:problémnavłechúrovníchļízení.

Åpravidlaprovýkonagendy: zatĕŕujícíprovłechnyúrovnĕļízení,nejvĕtłí
zátĕŕaleprovedoucíoddĕlení

Åpersonálníprocesy,rozpoĉtovápravidla,pravidlapronákupsluŕeb
aschvalovacíprocesymimoúļad:nejvĕtłízátĕŕpropļedstavenénaúrovni
ļeditelŊodborŊasekcí

Pociņovanépļekáŕkyseliłídledruhupracovníĉinnosti.

ÅstavazpŊsobvyuŕíváníIT: respondentiposkytujícípļímésluŕbyklientŊm,
nejménĕzatĕŕujícíproprácirespondentŊvpodpŊrnýchĉinnostech.

Åpravidlaprovýkonagendy: respondentiposkytujícípļímésluŕbyklientŊm,
inspekĉníĉinnosti

Åpravidlaaprocesyspjatésesprávnímļízením:respondentiposkytujícípļímé
sluŕbyklientŊm

Åpravidlapronákupsluŕeb:respondentivykonávajícípodpŊrnéĉinnosti

Bariéry fungování úļadu

Bariéry fungování úļadu podle úrovnĕ ļízení

Bariéry fungování úļadu podle druhuĉinnosti

0  %       50         100               50         100               50        100              50          100

https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/desi#:~:text=The%202024%20State%20of%20the%20Digital%20Decade%20report%20tracks%20the


Shrnutí tématu: Státní sluŕba

ÅVztahzamĕstnancŊkpolitikŊmjezaloŕennavelkénedŊvĕļe.ObdobnounedŊvĕruksobĕpociņují
respondentizestranypolitikŊ.Pouhých7%respondentŊsouhlasístvrzením,ŕe"kdyŕjepotļeba,
efektivnĕspolupracujemespolitiky".Podílvzrostena20%mezirespondenty,kteļímajívpopisu
prácetvorbupolitikapracujínaministerstvechaÚļaduvlády. ZamĕstnanciúļadŊzároveİ
postrádajírespektzestranypolitikŊ- pouze13%souhlasístvrzením,ŕe"politici
respektujíodbornostúļedníkŊ."

ÅCcatļetinazamĕstnancŊvesluŕebnímpomĕrupociņujezvýłenouochranupļedpropułtĕním.
PodlerespondentŊjealesluŕebnípomĕrnemotivujekodvazeļíkatvĕci,kteréadresátnechceslyłet
(pouze12%pozitivníchodpovĕdí),aninemajípocit,ŕejsouefektivnĕchránĕnipļed

neŕádoucímizásahydojejichrozhodování(23%).

ÅObecnouĉástúļednickézkoułkypovaŕovalozauŕiteĉnouprovýkonagendy28%zjejích
nedávnýchabsolventŊ. 24%pļedstavenýchjipovaŕovalozauŕiteĉnouproprovĕļeníznalostí
zamĕstnancŊ.50%absolventŊipļedstavenýchdokoncevŊĉiuŕiteĉnostizkoułkyvyslovilonegativní
názor.ZvláłtníĉástmávprŊzkumulepłíodezvuȓzauŕiteĉnoujipovaŕovalo50%absolventŊ
a37%pļedstavených.

Na co jsme se ptali a proĉ
TatokapitolahodnotívnímanéfungováníaefektivituvybranýchcílŊainstitutŊstátnísluŕby.Konkrétnĕ
sejednáoochranuúļedníkŊpļedzásahydorozhodování;zajiłtĕníjejichodbornostiskrzeúļednickou
zkoułku;ałíļejitémaprofesionalityavztahumeziúļednickouapolitickousférou.

Úļednická zkoułka: Je nástrojem k prohloubení profesionalizace státní správy? Pomáhá  
vpļípravĕ  na výkon agendy? Lze podle ní provĕļit kompetence zamĕstnancŊ?
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Profesionalita:  Kdo je nositelem profesionality sluŕebních úļadŊ.

Ochrana a integrita: Ochrana pļed zásahy do rozhodování, ochrana pļed propułtĕním.

Vztahy s politikou: Vzájemné vztahy úļedníkŊ a politikŊ, ovlivİování správy agend                       
a organizaĉních záleŕitostí státní sluŕby ze strany politikŊ.

Nositeli profesionality úļadŊ jsou podle respondentŊ jednoznaĉnĕ ļadoví 
odborní zamĕstnanci.

Respondenti ȓpļedstavení uvedli celkovĕ velmi nízkou zkułenost z pļímého 
kontaktu s politiky, vĉetnĕ pļíslułných ministrŊ.
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Hlavní poznatky

Úĉelemúļednickézkoułkyjepodlezákonaostátnísluŕbĕovĕļit,zdamázamĕstnanec
potļebnévĕdomostiajedostateĉnĕodbornĕpļipravennato,abymohlzastávatsluŕebnímísto
státníhozamĕstnancevpļíslułnémoborusluŕby.PodleprovedenéhoprŊzkumurespondentividí
tentoinstitutjakospíłeneefektivní.

Respondentijsouskeptiĉtíkobecnéĉástiúļednickézkoułky.Zauŕiteĉnoujipovaŕovalo27%
absolventŊ(otázkabylapoloŕenapouzerespondentŊm,kteļízkoułkuabsolvovalivposledníchpĕti
letech).

Obecnouĉástnepovaŕujízauŕiteĉnouanipļedstavení.Pouze22%pļedstavenýchjipovaŕovaloza
relevantníproovĕļenípļipravenostizamĕstnancŊkvýkonukompetencí.

NaopaktémĕļpolovinarespondentŊipļedstavenýchkjejíuŕiteĉnostizaujalavyslovenĕnegativní
stanovisko.

Zvláłtníĉástúļednickézkoułkyvnímajírespondentipļívĕtivĕji-zauŕiteĉnoujipovaŕovalo49
%respondentŊa34%pļedstavených.

Jakseliłívnímáníúļednickézkoułky?

ÅPļedstaveníjsouohlednĕhodnoceníuŕiteĉnostiúļednickézkoułkyproovĕļeníkompetencí
zamĕstnancŊskeptiĉtĕjłíneŕjejíabsolventi,kteļíhodnotili,jakdobļejimzkoułkapomohla
pļipravitsenavýkonjejichagendy.

ÅĈímstarłíabsolventizkoułkyjsou,tímpozitivnĕjinatutozkułenostnahlíŕejí.Tonaznaĉuje,
ŕezkoułkamŊŕevícepomáhatlidem,kteļínaúļadypļicházípopļedchozípracovní
zkułenosti.

ÅVsoustaváchvelkýchúļadŊavÚļaduprácenaobĕĉástiúļednickézkoułkynahlíŕejí
respondentimírnĕpozitivnĕjineŕvostatníchúļadech. Podobnývztahjevidĕttaké
uzamĕstnancŊposkytujícíchpļímésluŕbyklientŊmoprotiostatnímzamĕstnancŊm,ale
tentokrátvíceuobecnéĉástizkoułky.

ÅPozitivnínáhlednaobecnouĉástzkoułky(zpohledupļedstaveného)rostesvyłłímzaļazením
respondentŊvorganizaĉnístruktuļe.

Uŕiteĉnost úļednické zkoułky z pohledu absolventŊ podle vĕku

Uŕiteĉnost úļednické zkoułky z pohledu pļedstavených

Úļednická zkoułka z pohledu absolventŊ a pļedstavených
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Otázku ohlednĕ vnímané obtíŕnosti 
propułtĕní dostali úļedníci 
ivdalłích zemích. Pozitivnĕ na ni 
odpovĕdĕlo 60 % respondentŊ 
v Estonsku, 52 % v Chorvatsku, 
vLitvĕ 24 % a 20 % na Slovensku.

Manaŕerskými pozicemi zvláłtního 
charakteru se rozumí napļ. ĉlenové 
Rady pro rozhlasové a televizní 
vysílání, ĉlenové Rady Ĉeského 
telekomunikaĉního úļadu, ĉlenové 
Rady Energetického regulaĉního 
úļadu,  ĉlenové Úļadu pro dohled 
nad hospodaļením politických stran 
a politických hnutí,  inspektoļi 
Ústavu pro odborné zjiłņování pļíĉin 
leteckých nehod,  ĉlenové Rady 
Národního akreditaĉního úļadu pro 
vysoké łkolství, ĉlenové rady 
Národní sportovní agentury.

Hlavní poznatky

Dalłímicílizákonaostátnísluŕbĕbylozajiłtĕnístabilityzamĕstnaneckých

vztahŊaprofesionalitaúļedníkŊ.

VĕtłinarespondentŊnemápocit,ŕestátnísluŕbavedlakvelké

ochranĕpļedpropułtĕním. Naotázku,zdabybyloobtíŕnézamĕstnance
propustit,odpovĕdĕlopozitivnĕpouze30%respondentŊvesluŕebnímpomĕru.
Nastejnouotázkuodpovĕdĕlokladnĕ17%respondentŊvpracovnímpomĕru.

OchranaplynoucízesluŕebníhopomĕrupodlerespondentŊnevŕdyvedekvĕtłí
odvazeļíkatvĕci,kteréadresátnechceslyłet(pouze12%).Respondentinemají
pocit,ŕejsoudostateĉnĕchránĕnipļedneŕádoucímizásahydorozhodování
(23%).

Hlavnímzdrojemprofesionalityvesluŕebníchúļadechjsoupodle63%
respondentŊļadovízamĕstnanci. Respondentialetakéoceİujíspeciálnĕroli
pļedstavenýchatovpoļadíodvedoucíchoddĕlení(52%)aŕpovrchníļeditele
sekcí(29%).

Pļekvapivĕalerespondentijakopotenciálnízdrojprofesionalitynaúļadech
neuvádívedoucísluŕebníchúļadŊ,ĉlenyvládyajejichnámĕstky,anipolitickou
reprezentaciobecnĕ.

Jakseliłívnímáníochrany?

ÅVnímáníochranyjemírnĕniŕłívsoustavĕvelkýchúļadŊaÚļadupráce.

ÅZejménavpļípadĕochranypļedpropułtĕnímzesluŕebníhopomĕrumají
nejniŕłídŊvĕrurespondentipļes50let. Naopaknejmladłírespondentido
40letmajídŊvĕruvyłłí.

ÅŔenynástrojŊmochranyvĕļíménĕneŕmuŕi.

ÅZdáse,ŕesvyłłímpostavenímvhierarchiiúļadu,rosteidŊvĕravnástroje
ochrany.

Jakseliłívnímáníprofesionality?

ÅVnímánízávisínakontextudanéhoúļadu.NaministerstvechaÚļadu
vládyjevĕtłídŊraznastátnítajemníky,zatímcovpodļízenýchorganizacích
avsoustaváchúļadŊjekladenvĕtłídŊraznavedoucísluŕebníchúļadŊ.

ÅZvýłenídŊleŕitostimanaŕerskýchpoziczvláłtníhocharakteru(radyúļadŊ)je
uústļedníchsprávníchúļadŊ,kdetytostrukturyproļízeníúļadŊexistují.

ÅVministerstvechaÚļaduvlády,aletakévústļedníchúļadech,respondenti
pļisuzujívĕtłíroliipļedstaveným.ObdobnĕodpovídaliitvŊrcipolitik.

ÅMuŕimĕlitendencivybíratvícemoŕnostíneŕŕeny.

țProfesionalita sluŕebních úļadŊ je závislá pļedevłím na..ș

Ochrana pļed propułtĕním a neŕádoucími zásahy do rozhodování
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Hlavní poznatky

(Ne)dŊvĕraaspolupráce

Pouze7%respondentŊsouhlasístvrzením,ŕespolupráce

s politikyjeefektivní. NaopakpolovinarespondentŊstímto
tvrzenímzcelanesouhlasíadalłích18%spíłenesouhlasí.Kdyŕse
vezmouvpotazpouzerespondentizabývajícísetvorboupolitikna
ministerstvechaÚļaduvlády(kdebymíraspoluprácespolitikymĕla
býtnejintenzivnĕjłí),vzrostepodílsouhlasnýchodpovĕdínapĕtinu.I v
tétoskupinĕvyslovilnesouhlasnýnázordvojnásobnýpoĉet
respondentŊ.

Respondentinecítípodporu ze strany politické

reprezentace.Pouze13%souhlasilostvrzením,ŕepoliticirespektují
odbornostúļedníkŊ. 61%respondentŊstímtotvrzenímexplicitnĕ
nesouhlasilo.Inaministerstvech,kdejekontaktspolitikyintenzivnĕjłí,
stímtotvrzenímsouhlasípouze22%respondentŊ.

Rozdĕlenírolímezipolitikyaúļedníky

ÅJasnouhranicimezisvĕtemúļednickýmapolitickýmvnímá43%
respondentŊ.Doznaĉnémíryjsoutytosvĕtyoddĕleny.

ÅNicménĕpļestojsoutytosvĕtyprovázané.

Å34%respondentŊvnímázestranypolitikŊzásahydoprovozu

úļadu.

ÅRespondentizároveİvnímajísilnývlivindividuálnípolitické
podporynavýłiplatŊ. Stím,ŕepolitickápodporamávlivna
zvýłeníplatu,souhlasítémĕļ40%respondentŊ.Naministerstvech
aÚVstímtotvrzenímsouhlasítémĕļ60%respondentŊ.

ÅMnohorespondentŊpovaŕujepolitickézásahyzaproblematické.68
%znichsouhlasístvrzením,ŕețĉímménĕsenałezáleŕitostiļełíve
sféļepolitiky,tímdlouhodobĕjimŊŕemeagenduļídit".51%má
pocit,ŕepolitickározhodnutíohlednĕjejichprácejsouvrozporu

sestrategickýmicíliúļadu.

ÅTémĕļ80%respondentŊsenepovaŕujezainiciátoryreforem-
tutorolipļenechávajípolitikŊm.

Jakseliłí(ne)dŊvĕra?

ÅPļedstaveníjsouspokojenĕjłísespolupracíspolitikyatotímvíce,ĉímvýłejsou
postaveni.

ÅNedŊvĕrajevyłłív soustaváchvelkýchúļadŊa Úļadupráce, neŕ
naministerstvechaÚļaduvlády,atojakzhlediskavnímanéhorespektupolitikŊ
k odbornostiúļedníkŊ,takz hlediskarozporŊmezipolitickýmirozhodnutími
astrategickýmicíli.Stejnývzorecplatímezizamĕstnancinavpļímýchsluŕbách
atvŊrcipolitik.

ÅPodlemuŕŊjerespektzestranypolitikŊvyłłíneŕpodleŕen.

ÅVĕkrespondentapravdĕpodobnĕnenídŊleŕitýmfaktoremurĉujícímdŊvĕru.

Jakseliłírozdĕlenírolímeziúļedníkyapolitiky?

ÅVýłepostavenízamĕstnancivnímajírozdĕlenírolímeziúļedníkyapolitikymnohem
jasnĕjineŕļadovízamĕstnanci.Takémajímnohemménĕĉastopocit,ŕepolitici
zasahujídoprovozníchzáleŕitostí.

Vybrané postoje vyjadļující vztahy úļedníkŊ apolitikŊ
Hodnocení spolupráce i ve vztahu    
k jiným aspektŊm, neŕ je spolupráce 
s politiky,  je blíŕe  zkoumáno v 
podkapitole Spolupráce kapitoly 
Práce a spolupráce.
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Hlavní poznatky

Ovlivİováníjmenovánídovyłłíchúļednickýchfunkcípolitiky

Necelápolovina(49%)úļedníkŊsimyslí,ŕepoliticipravidelnĕovlivİují

jmenovánídovyłłíchúļednickýchfunkcí.

NaministerstvechaÚļaduvládyjetentopodíl66%,coŕpravdĕpodobnĕsouvisí
srolíministrapļijmenováníļeditelŊsekcíaļeditelŊodborŊ.UostatníchtypŊ
úļadŊklesápodporatohotonázorupod50%,pļiĉemŕvsoustavĕmalýchúļadŊ
jejsdílípoĉetrespondentŊpļesahujícípouzeonĕkolikprocentĉtvrtinu.

OsobníapolitickévazbyjsoudŊleŕitéprozískánípoziceļeditelesekce
podlepolovinyrespondentŊ. Prozískánípozicevedoucíchoddĕlenívnímaná
dŊleŕitostosobníchapolitickýchvazebklesápodtļetinu.

Ovlivİování jmenování do vyłłích 
úļednických funkcíze strany 
politikŊ pļímo vyplývá ze zákona 
ostátní sluŕbĕ. Ministr rozhoduje 
okoneĉném výbĕru ŕadatelŊ 
ojmenování a je stranou, se 
kterousluŕební orgán uzavírá 
dohodu o výbĕru nejvhodnĕjłího 
ŕadatele na jmenování na místo 
pļedstaveného v ministerstvu, který 
je v pļímé ļídící pŊsobnosti ministra.  
Navrhuje téŕ ĉást ĉlenŊ výbĕrových 
komisí.  Rovnĕŕ jmenování ļeditelŊ 
sekcí aļeditelŊ odborŊ je povinen 
státní tajemník projednávat 
spļíslułným ministrem.

Státní tajemníky jmenuje vláda. 
Vláda nebo jednotliví ministļi 
jmenují i vedoucí nĕkterých 
sluŕebních úļadŊ a mohou nĕkde 
vstupovat i do jmenování dalłích 
vrcholových manaŕerŊ sluŕebních 
úļadŊ. 

Pļímý vstup vlády nebo jednotlivých 
ministrŊ do procesu jmenování 
vedoucích sluŕebních úļadŊ stanoví 
zákony, které upravují postavení 
aorganizaci tĕchto úļadŊ.

Dalłí vnímané dŊvody pro povýłení 
(vĉetnĕ osobních a politických 
vazeb) jsou rozebrány v podkapitole 
DŊvody povýłení kapitoly 
Manaŕer.

(Ne)tolerancepolitickéhonátlaku

Naotázku,zdasevúļadutolerujepolitickýnátlak,odpovĕdĕlo47%
respondentŊ,ŕenenítolerován.VministerstvechaÚļaduvládymírasouhlasu
pokleslana28%.

Ménĕneŕtļetina(28%)respondentŊpolitickýnátlakpļipoułtí(12%jejoznaĉilo
zazcelaprŊkazný).Ĉtvrtinasestavíkotázceneutrálnĕ.

TļetinarespondentŊ,kteļívyplnilidotazník,vyjádļeníneposkytla.

JakseliłívnímánívlivupolitikŊnaobsazováníúļednickýchfunkcí?

ÅNejvyłłípodílpozitivníchodpovĕdívotázkáchovlivİováníjmenování
dovyłłíchmanaŕerskýchpozicjemeziļadovýmizamĕstnanci(pļes
50%).NejniŕłípodíljeuļeditelŊsekcíȓtézipodpoļilo32%respondentŊ.

ÅPodledruhuvykonávanépráceovlivİováníjmenovánídovyłłíchúļednických
poziczestranypolitikŊvnímajínejvíceti respondenti,kteļísezabývají
tvorboupolitikakoncepcí(59%).

ÅMuŕivnímajísilnĕjivlivosobníchapolitickýchvazebnajmenováníļeditelŊ
sekcíivedoucíchoddĕlení. (Mezimuŕijevícetĕchvevedoucíchfunkcích.)

Tolerance politického nátlaku v úļadech a vliv politikŊ 

na jmenování nĕkterých funkcí pļedstavených 

Vliv osobních a politických vazeb na jmenování ļeditelŊ sekcí a vedoucích oddĕlení podle typŊ úļadŊ a stupnĕ ļízení
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Jakvznikaldotazník
Poloŕky zaļazené do dotazníku vycházely z velké ĉásti buċ z otázek vyuŕívaných v podobných łetļení v jiných státech, 
nebo ze standardizovaných validovaných mĕļicích nástrojŊ vyuŕívaných v oblasti ļízení lidských zdrojŊ a psychologie 
práce, ĉásteĉnĕ pak z pļedchozích akademických výzkumŊ v oblasti veļejné správy v ĈR a v zahraniĉí.

Åcelková konstrukce dotazníku byla inspirována mj. poznatky zachycenými v GovernmnentAnalyticsHandbook
(Rogger& Schuster 2023). 

Åpoloŕky v oblasti motivace vychází ĉásteĉnĕ z tzv. ultrazkrácenéUtrecht WorkEngagementScale(Schaufeli, W. 
B., Bakker, A. B., & Salanova, M.2006), u autonomie TheWorkDesign Questionnaire(Morgesona Humphrey
2006, Bílovská 2018) a u stresu a pracovní zátĕŕe TheWorkStress Questionnaire(Hultén2023)

Åpoloŕky v oblasti manaŕerských nástrojŊ vychází z łetļení COCOPS (Hammerschmied2015)

Åmnohé poloŕky v oblasti organizaĉní kultury a práce jsou pļevzaty nebo adaptovány z GlobalPublic Servant
Survey(Schuster et al. 2023), OECD EngagementScale(OECD 2023) a existujících dlouhodobých łetļení v USA, 
Velké Británii a Austrálii

Ådemografické poloŕky jsou navrŕeny vesmĕs tak, aby umoŕİovaly srovnání se standardizovanými statistickými 
łetļení (VŁPS/LFS, SILC)

Otázky týkající se nástrojŊ státní sluŕby a specifických problémŊ identifikovaných v ĉeské státní sluŕbĕ byly vytvoļeny 
pro potļeby tohoto łetļení.

Dotazník pļed spułtĕním prołel ovĕļením formou kognitivního testování a pilotáŕe v online nástroji na vzorku cca 30, 
resp. 100 zamĕstnancŊ vykonávajících rŊzné ĉinnosti v úļadech rŊzných typŊ.

Jakvyuŕívámemezinárodnísrovnání
Naúvodnístranĕkaŕdékapitolyzobrazujemepodílpozitivníchodpovĕdínadanouotázkuvesrovnání
słetļenímmeziúļedníkyvjinýchstátechpodledatasetupļipravenéhoSvĕtovoubankou(Fukuyamaetal.
2022).Zestejnéhozdrojepocházíimezinárodnísrovnánívmodrémpruhuvpravo.

Srovnávámejakotázkystejnéhoznĕní,takotázky,unichŕlzepļedpokládat,ŕemĕļístejnýkonstrukt.
VyuŕívámeharmonizovanoudatovousaduzkompilovanoutýmemSvĕtovébanky,kdebylyidentifikovány
srovnatelnéotázkyaoĉiłtĕnyvýzkumnésouborytak,abyzahrnovalypouzezamĕstnancecentrálnístátní
správy.

Provłechnystátyzaļazujemecelkovýpodílpozitivníchodpovĕdínadanéotázky.

Dosrovnánízahrnujemenásledujícístáty:

ÅAustrálie,Rakousko,Norsko,Kanada,Chile,Chorvatsko,Estonsko,Litva,NovýZéland,Slovensko,
Rumunsko,USA,VelkáBritánie

ZobrazujemerozpĕtístátŊ,prokteréjsoudostupnádataoodpovĕdíchnasrovnatelnéotázky;pokudje
takovýstátjenjeden,ukazujemepļesnouhodnotupodílupozitivníchodpovĕdí.

Jakjsmedataanalyzovali
Pļianalýzea komunikacivýsledkŊnásledujemebĕŕnoupraxistátŊ,kterépodobnáłetļenírealizují
dlouhodobĕ,potaŕmoiinstitucíjakoOECDaSvĕtovábanka. Vsouladuspraxívĕtłinyznich(avzhledem
krelativnĕvysokéreprezentativnostivevĕtłinĕcharakteristik)jsmeserozhodlinevyuŕívatdodateĉné
váŕení.

VezprávĕvevĕtłinĕpļípadŊzobrazujemepodílpozitivníchodpovĕdí:

ÅVpĕtistupİovéLikertovĕłkálepozitivníodpovĕdijsousouĉtemodpovĕdíțzcelasouhlasímșațspíłe
souhlasímș,popļ.țurĉitĕanoșațspíłeanoș.

ÅUotázeksmoŕnostívýbĕruvícemoŕnostíukazujemepodílrespondentŊ,kteļídanoumoŕnostzvolili.

Chybĕjícíodpovĕdinajednotlivéotázkyapoloŕkyvyļazujemeazobrazujemepodílpozitivníchodpovĕdína
vłechnechybĕjícíchodpovĕdích,pokudvysokýpodílneodpovĕdínenaznaĉujespecifickoupovahuotázky
(napļ.voblastipolitizace).

Nedokonĉenédotazníkyjsmezcelavylouĉili.

ProrozpadypodlekategoriíjsmevylouĉilinásledujícíkategoriekvŊlinízkémupoĉtuodpovĕdí,které
zpŊsobujívelkéaĉastostatistickynevýznamnérozdílyoprotijinýmkategoriím:

ÅPohlavíțjinéș

ÅÚrovnĕļízeníMinistranámĕstciaNejvyłłívedeníúļadu(ponechalijsmepouzevkapitoleManaŕer,kde
bylozaĉlenĕníitétokategoriezamĕstnancŊrelevantní)

ÅOsobyvesluŕebnímpomĕrupļíslułníkŊbezpeĉnostníchsborŊavojácizpovolání

ShrnujícígrafnaprvnístranĕkaŕdékapitolyukazujerozpĕtíprŊmĕrupozitivníchodpovĕdítļíúļadŊ
snejvyłłímianejniŕłímipodílypozitivníchodpovĕdí. Mezitytotļiúļadybylyzaļazenypouzety,kde
odpovídalovíceneŕ10respondentŊ.

Uvłechotázekjemoŕnépracovatsvĕtłímíroudetailu,neŕukazujemevezprávĕ.Zejménajepodstatná
variabilitameziúļady,kteroualeproúĉelytétozprávynezobrazujeme.

Znĕnídotazníku
TisknutelnáverzedotazníkujekdispozicinawebovéstráncePrŊzkumPohledúļedníka/ce-Státnísluŕba
(mvcr.cz)

https://www.worldbank.org/en/publication/government-analytics
https://doi.org/10.1596/978-1-4648-1957-5
https://doi.org/10.1177/0013164405282471
https://doi.org/10.1037/0021-9010.91.6.1321
https://doi.org/10.4232/1.12475
https://www.globalsurveyofpublicservants.org/
https://doi.org/10.1111/puar.13611
https://doi.org/10.1787/3d5c5d31-en
https://www.globalsurveyofpublicservants.org/data-downloads
https://www.mvcr.cz/sluzba/clanek/pruzkum-pohled-urednika-ce.aspx
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MINISTERSTVA A ÚĻAD VLÁDY

Úļad vlády ĈR
Ministerstvo dopravy
Ministerstvo financí
Ministerstvo kultury
Ministerstvo obrany
Ministerstvo práce a sociálních vĕcí
Ministerstvo pro místní rozvoj
Ministerstvo prŊmyslu a obchodu
Ministerstvo spravedlnosti
Ministerstvo łkolství, mládeŕe a tĕlovýchovy
Ministerstvo vnitra
Ministerstvo zahraniĉních vĕcí
Ministerstvo zdravotnictví
Ministerstvo zemĕdĕlství
Ministerstvo ŕivotního prostļedí

SOUSTAVY VELKÝCH ÚĻADŉ A ÚĻAD PRÁCE

Ĉeská správa sociálního zabezpeĉení
Finanĉní správa
Ĉeský úļad zemĕmĕļický a katastrální a jemu podļízené 
úļady

Úļad práce

SOUSTAVY MALÝCH ÚĻADŉ

Státní archivy
Krajské hygienické stanice
Státní báİská správa
Státní úļad inspekce práce
Vojenské a újezdní úļady

ÚSTĻEDNÍ SAMOSTATNÉ ÚĻADY

Ĉeský statistický úļad
Ĉeský telekomunikaĉní úļad
Energetický regulaĉní úļad
Rada pro rozhlasové a televizní vysílání
Správa státních hmotných rezerv
Státní úļad pro jadernou bezpeĉnost
Úļad pro ochranu hospodáļské soutĕŕe
Úļad pro ochranu osobních údajŊ
Úļad prŊmyslového vlastnictví
Úļad pro dohled nad hospodaļením politických stran a 
politických hnutí

Národní sportovní agentura
Digitální a informaĉní agentura

OSTATNÍ PODĻÍZENÉ

Dráŕní inspekce
Dráŕní úļad
Státní fond dopravní infrastruktury
Státní plavební správa
Úļad pro civilní letectví
Ústav pro odborné zjiłņování pļíĉin leteckých nehod
Dopravní a energetický stavební úļad
Finanĉní analytický úļad
Úļad pro obrannou standardizaci, katalogizaci a státní ovĕļování 

jakosti
Úļad pro mezinárodnĕprávní ochranu dĕtí
Centrum pro regionální rozvoj Ĉeské republiky
Ĉeská obchodní inspekce
Ĉeský úļad pro zkoułení zbraní a stļeliva
Státní energetická inspekce
Puncovní úļad
Úļad pro technickou normalizaci, metrologii a státní zkułebnictví
Agentura pro podnikání a inovace
Ĉeská łkolní inspekce
Státní ústav pro kontrolu léĉiv
Ĉeská plemenáļská inspekce
Státní veterinární správa
Státní zemĕdĕlská a potravináļská inspekce
Ústļední kontrolní a zkułební ústav zemĕdĕlský
Státní pozemkový úļad
Státní zemĕdĕlský intervenĉní fond
Ústav pro státní kontrolu veterinárních biopreparátŊ a léĉiv
Ĉeská inspekce ŕivotního prostļedí
Agentura ochrany pļírody a krajiny ĈR
Státní fond ŕivotního prostļedí
Archiv bezpeĉnostních sloŕek


