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ABSTRAKT

Predmétem této bakalarské prace je analyza motivace zaméstnanci vybraného ufadu
s rozSifenou piuisobnosti. Cilem této prace je zhodnoceni soucasného stavu motivace
zaméstnancl a nasledny navrh opatteni vedouci ke zlepsSeni soucasné situace. Bakalaiska
prace je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni je Cast teoretickd, kterd se zabyva teoretickymi
poznatky z oblasti motivace a motiva¢nich teorii. Jsou zde uvedeny i poznatky z oblasti
fizeni lidskych zdroji a odménovani pracovnikl. Druhou ¢asti je ¢ast prakticka, kde je
popsan fad, o kterém je tato prace psana. Tato ¢ast obsahuje jiz samotnou analyzu motivace,
ktera je realizovana formou osobniho rozhovoru a dotaznikového Setfeni. V zavéru prace

jsou uvedeny navrhy a doporuceni, které¢ by mohli zlepsit motivaci zaméstnancii na tirad¢.

Kli¢ova slova: benefity, motivace, odménovani, plat

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is an analysis of employee motivation in selected
municipality with extended powers. The aim of this thesis is to evaluate the current state of
employee motivation and propose measures for improving the current situation. The thesis
is divided into two parts. The first part is theoretical, focusing on theoretical knowledge in
the field of motivation and motivational theories. It also includes insights into human
resource management and employee remuneration. The second part is practical, describing
the municipal authority which this thesis is written about. This section contains the actual
analysis of motivation, conducted through personal interview and questionnaire surveys. In
the conclusion of the thesis, suggestions and recommendations are provided that could
enhance employee motivation within the office.

Keywords: benefits, motivation, remuneration, salary
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UvVOoD

Motivace je pohnutka, ktera nuti ¢lovéka K ur¢itému ¢inu, v zaméstnani to je pohnutka udélat
to, za co jsou lidé placeni. Motivace je klicova k dosazeni piedepsanych cilti a uspécht
celkové. Motivovat by mél predevsim zaméstnavatel a vedouci pracovnici a motivaci by
meli smétovat ke svym podiizenym, jelikoz spravné motivovani lidé jsou snazivéjsi, pracuji
usilovnéji a jsou efektivnéjsi, a to jsou vSechno predpoklady pro dosazeni lepsich vysledki.
Motivace miize mit rizné formy, at’ uz je to motivace hmotna ve forme financni odmeény ¢i

zaméstnaneckych benefitil, nebo motivace nehmotna ve form¢ uznani, pochvaly ¢i povysSeni.

V teoretické ¢asti budou rozebrany a vysvétleny zékladni pojmy tykajici se motivace, at’ uz
motivace samotnd, stimul a stimulace, motiv ¢i potieby. Déle jsou vysvétleny zakladni
motivacni teorie rozdélené do ¢ty podkapitol, konkrétné: Teorie potieb, Teorie motiva¢niho
procesu, Teorie zaméfené na typologii pracovnikli a Teorie soucasného evropského
managementu. Dalsi kapitola je vénovana fizeni lidskych zdroja, které s motivaci uzce
souvisi. Pfedposledni kapitola teoretické Casti je vénovana piimo nastrojim motivace,
pfedevsim tedy motivace hmotné. Posledni kapitola teoretické ¢asti se vénuje shrnuti t€chto

teoretickych poznatkd.

Prakticka ¢ast prace je nejprve zaméiena na analyzovany ufad a jsou zde uvedeny zakladni
informace o ufad¢, jeho struktura a jejich Cinnosti. Piedstavitelé ufadu si piali zGstat
anonymni kvili moZznému tniku citlivych informaci, a proto v této praci nebude zvetejnéno
jméno ufadu ani misto, kde se nachazi. V dalsi ¢asti je v kratkosti rozebrana finan¢ni situace
ufadu, predevS§im z diivodu zjisténi, zda ma dany ufad finanéni prosttedky na vylepSeni
soucasného stavu. V nasledujici kapitole bude uveden soucasny stav motivace zaméstnanct,
predevSim z pohledu benefiti. DlleZitou soucasti této prace bude vyzkumné Setfeni, které

bude probihat pomoci osobniho rozhovoru a dotaznikového Setfeni a nésledného ovétfeni

téchto vysledki prostrednictvim stanovenych statistickych hypotéz.

V zavéru prace budou na zékladé vyzkumného Setfeni navrhnuta doporuceni ke zlepSeni

soucasné situace.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zhodnotit, zda vybrany trad spravné a dostatecné
motivuje své zaméstnance, poptipad¢ odhalit nedostatky v motivaci a nasledné navrhnout
doporuceni pro zlepseni soucasné situace motivace na urade. Mezi dil¢i cil patii i zhodnoceni
pracovnich vztahll na pracovisti a zjiSténi moznych pficin téchto jevi a popfipade také
navrhnout doporuceni pro zlepSeni, protoze pracovni vztahy velmi ovliviiuji motivaci na

pracovisti.

Té&chto cili bude dosazeno pomoci analyzy soucasného stavu motivace a spokojenosti na
pracovisti a tato analyza probéhne v praktické ¢asti pomoci osobniho rozhovoru s nevys$im
predstavitelem ufadu a nasledné¢, a pfedevsim 1 pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikové
Setfeni bude navazovat na osobni rozhovor s tajemnikem, a pfedevS§im bude tvofen na

zaklad¢ ziskanych dat a informaci z rozhovoru.

Na zaklad¢ vysledkii z osobniho rozhovoru a dotaznikového Setfeni budou pomoci
kvantitativnich metod formulovany 1 statistické hypotézy, které budou ovéteny chi-kvadrat

testem nezavislosti v kontingenc¢ni tabulce.

V zavéru na zékladé vysledkt dotaznikového Setfeni budou nasledné navrhnuta doporuceni

pro zlepSeni soucasné situace na urade.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace ovlivituje cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyZz oCekavaji, ze
urCité jednani pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile. Jsou motivovani

k dosahovani vysoké trovné vykonu (Armstrong a Taylor 2015, s. 49).

Podle Mikulastika (2015, s. 121) je motivace pohnutka ¢i popud, ktery usmérnuje a zaméfuje

nasi aktivitu a urCuje jeji intenzitu a trvalost.

Veber (2021, s. 130) se domniva, Ze motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu
¢lovéka smérem k vyt¢enému cili a je vazana na vnitini potieby ¢loveka. Potieby pak 1ze

rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviitovany vnéj§im prostiedim.

Blazek (2014, s. 162) uvadi, Ze pojem motivace oznacuje psychické divody, které¢ vedou

urc¢itému lidskému jednani. Motivace se podle né&j vyjadiuje motivem.

Podle Plaminka (2018, s. 88) je nezbytné motivaci odliSovat od manipulace, kdy motivace
bere v iivahu z4jmy a potieby motivovaného, av§ak manipulace tyto zajmy ¢i potieby pomiji

nebo poskozuje.

1.1 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozdéluji motivaci na dva typy: vnitini a vn&jsi
1.1.1 Vnitfni motivace

Podle Jarosové et al. (2016, s. 45) vnitini neboli intrisickd motivace vychazi z toho, ze ma
motivace jedince pfi¢inu ve vnitinich faktorech (potteby, cile apod.) a je spojena s potiebou

spokojenosti, uznani nebo radosti z préce.

Armstrong a Taylor (2015, s. 218) uvadi, Ze vnitini motivace se projevuje, kdyz lidé maji
dobry pocit z toho, Ze je jejich prace dilezita, zajimava a podnétna a poskytuje jim
dostate¢nou miru autonomie. Vnitini motivaci lze také charakterizovat jako motivaci, ktera

vyplyva z prace samotné.

Podle Armstronga (2020, s. 42) vnitini motivace uplatituje v okamziku, kdy nékdo déla néco,
co je pro n&j samotného piinosné a tim se samotna prace stdva motivaci a je vykonana za
ucelem vlastniho zadostiu¢inéni. Prace je vnitiné obohacujici, kdyZ je zajimava a pfirozené

naroc¢na.
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1.1.2 Vnéjsi motivace

JaroSova et al. (2016, s. 45) uvadi, ze vnéjsi neboli extrinsickd motivace vychazi z vnéjsich
stimulti a faktorii prace, a to napf. systém odmeénovani ¢i pracovni podminky a je vazana na

organizacni prostredi.

Podle Urbana (2017, s. 16) patii k faktorim vngjs$i motivace predev$im finanéni odmény
(mzdy, prémie apod.) nebo zvySena nad¢je na lepsi budoucnost v podobé povyseni. K dal§im
faktorim vnéjs$i motivace patii i pochvala a uznani. Tyto faktory jsou aplikovany, pokud

zamestnanec svou praci vykona vcas a spravne.

Armstrong (2020, s. 42) popisuje vnéj$i motivaci jako to, co je lidem nabidnuto zvendi, a to
v podob¢ finan¢ni odmény, uznani nebo povyseni na vyssi pozici. Jako vnéjsi motivaci jsou
rovnéz brany i tresty jako disciplinarni fizeni, zadrzovani platu, kritika ¢i jiné formy. Jedna

se ale o motivaci negativni a ta je v dlouhodobém horizontu G¢innd malokdy.

1.2 Hmotna a nehmotna motivace

Podle Urbana (2017, s. 16) 1ze mezi hmotné faktory hmotné motivace uvést penize, které Ize

vyuzit k uspokojeni potieb. Jejich ucinek vsak s rostoucim uspokojenim potieb klesa.

Mezi faktory nehmotné motivace lze zafadit napiiklad pochvalu, uznani od druhych,
mozZnost samostatné prace a také ziskani novych zkuSenosti. Vyznam nehmotné motivace

byva organizacemi Casto podcenovan. (Urban 2017, s. 16)

1.3 Pozitivni a negativni motivace

Porvaznik et al. (2016, s. 318) uvadi, Ze v soucasnosti se uziva zejména pozitivni motivace,
jako prostiedek k vyvolani aktivity ¢lovéka, ale ne na kazdého ¢loveka Ize tuto motivaci
uplatnit, a proto se uplatiiuje i motivace negativni v podobé donucovani, strachu a dal$imi

negativnimi nastroji, avSak tento typ motivace uspokojuje jen manipulatora.

1.4 Motiv

Podle Bedrnové et. al (2012, s. 227) piedstavuje motiv urcitou vnitini psychickou silu —
pohnutku ¢1 popud. Cilem motivu je dosazeni urcitého findlniho vysledku — psychického

stavu nasyceni.

Mikulastik (2015, s. 125) se domniva, Ze na pracovisti rozliSujeme hned nekolik typu

motivu. Jsou to:
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e motivy podnécujici — pracovni navyky, biorytmy, psychicky stav a postoj k praci,
e motivy socialni — potfeba kontaktu s lidmi, potfeba uznani, spolecenska pozice,

e motivy spoustéci — drazdivé motivy smétujici ven,

e motivy k jednani — racionalni a nezacilené motivy,

e abundancni motivy — Zivotni orientace,

e kontrolni motivy — postoje, nazory.

1.5 Stimulace

Stimulace je plisobeni na pracovnika z vngjSku. Cilem stimulace je zajem o pracovnika a
zlepseni pracovnich vysledkd, at’ uz pozitivné (odmena), ¢i negativné (sankce) (Bartdk 2023,
s. 177).

Podle Plaminka (2018, s. 88) stimulace funguje na principu, ze dame penize (popf. jinou
zadouci hodnotu, napft. jiny druh odmény ¢i pracovnich benefiti) a dostaneme to, co od
¢loveéka potiebujeme. Nevyhodou ovsem je, ze pokud piestaneme stimulovat, vykon se

zastavi.

1.6 Stimul

Bedrnova et al. (2012, s. 88-89) definuje stimul jako jakykoliv podnét, ktery vyvola uréitou

zménu v motivaci ¢lovéka.

1.7 Potreby

Bedrnova et. al (2012, s. 229) definuje potiebu jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery

chce napéti odstranit a vede zpravidla k odstranéni tohoto nedostatku.

N\ N\ \ UL
}edostatek/ /PotFeba / spokojeni

Obréazek 1 — Znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti (Bedrnova et. al

2012, s. 229)
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2 MOTIVACNI TEORIE

2.1 Teorie potieb

Teorie potieb se soustied’'uji na poznani motivacnich pticin. Cloveka usmériuji a podporuji

v ramci jeho chovani a snazi se uréit lidské potieby (Porvaznik et al., 2016, s. 320).

2.1.1 Maslowova teorie potieb

Maslowova pyramida ptedstavuje hierarchii potieb, které jsou postupné uspokojovany, od

v

brani ¢loveku postoupit na troven vyssi (McGrath a Bates 2015, s. 78).

Podle Maslowova schématu se lidé nejprve snazi uspokojit fyziologické potteby, jako je hlad
a zizen, a poté, jakmile jsou tyto potifeby uspokojeny, se snazi uspokojit potieby bezpeci a
pristiesi. Dale se zaméfuji na socialni potieby a hledaji pocit sounalezitosti. Na ¢tvrté urovni
potfeb chtéji ziskat sebeuctu a socidlni status; nakonec usiluji o "seberealizaci" neboli

skute¢né sebenaplnéni (Rosenbloom et al. 2015, s. 165).

potieby fyziologické — umoznuji biologické pfeziti a jsou prioritni (potrava, tekutiny,

spanek, odpocinek, aktivita...),
potieby bezpeci— zachovani Zivota a zdravi pfed nebezpecim, uchovavani jistoty a ochrany,

potieby sounaleZzitosti a lasky — byt pfijiman, n€kam patfit, byt soucasti celku, komunity,

milovat a byt milovan,

potieby uznani a ucty — oceilovani a uznavani jinymi, at’ uz pro hodnoty osobni, nebo

odborné a pracovni,

potieby seberealizace a osobniho rozvoje — nalezeni uspokojeni v aktivitdch Zivota,
nalezeni smyslu Zivota, nalezeni potéSeni v téchto aktivitach, uspokojeni touhy po poznani
a prozitcich a snaZeni se o0 dosahovani hlubsiho poznani a vyss§i miry schopnosti (Mikulastik,

2015, s. 149).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

potfeby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a tcty \
potfeby sounalezitosti a lasky \

potfeby bezpeci

potreby fyziologické

Obrazek 2 - Maslowova pyramida potieb (Mikulastik 2015, s. 149)
2.1.2 McClellandova teorie ti'i potieb

David McClelland zkonstruoval teorii, kde jsou lidé motivovani uspokojenim tii potieb:
potieby dosahovat uspéchu, touhy po moci a potieby nékam patfit. Podle této teorie se

osobni motivace a vykonnost zaméstnance v jeho pracovni pozici, odviji od jeho prevladajici

potieby (McGrath a Bates 2015, s. 82).

potieba uspéchu — muzeme chéapat jako sklon pocitovat spokojenost zuspéchu.
Z McClellandova vyzkumu miizeme fict, Ze uspésSni jedinci maji ve spolecnosti takovy
profil: déavaji pfednost vytyCovani vlastnich cili vykonu, upfednostiuji primérné cile,
preferuji cile s bezprostiedni a spolehlivou zpétnou vazbou k vykonu, maji odpovédnost za
feSeni problému,

poti‘eba moci — mize byt definovana jako potieba ovladat a ovliviiovat jiné osoby, jejich

chovani a byt zodpovédny za lidi a jejich jednani,

potieba sounaleZitosti — touha po tvorbé a udrzovani pratelské vielé vztahy s jinymi

osobami (Porvaznik et al., 2016, s. 322).
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2.1.3 Alderferova teorie ERG

Clayton Alderfer vypracoval teorii lidskych potieb, kde shrnul lidské motivacni faktory do
tf1 kategorii, které predstavuji faktory existencni, vztahové a ristové (existence, relatedness,

growth — ERG) (McGrath a Bates 2015, s. 80).

existenéni potreby — tvoii je vSechny druhy materialnich a fyziologickych potieb, které

podminuji existenci, resp. obecné zivot (existence),

potieby harmonickych vztahi — znamenaji mit dobré vztahy s jinymi ¢ili jsou socialné

orientovanymi reakcemi (relatedness),

potifeby rastu — tykaji se rozvoje lidského potencialu (growth). (Porvaznik et al., s. 321).

2.1.4 Herzbergova teorie motiva¢nich a hygienickych faktoru

Frederick Herzberg pfisel roku 1959 s teorii rozd€lujici dvé skupiny vzajemné odliSnych
faktori, z nichz faktory prvni skupiny ovliviiuji pracovni spokojenost a faktory druhé

skupiny ovliviiuji pracovni nespokojenost (Blazek 2014, s. 165).

vvvvvv

Hygienické faktory Motivaéni faktory
e plat, e Uznani,
e podnikova pravidla, e dosahovani uspéchd,
e vztahy s nadfizenymi, e povyseni,
e pracovni podminky, e povaha prace a vykonavanych
ukonu,

e pocity spojené s nedostatkem jistoty
nebo s nevyznamnosti pozice. e odpovédnost.

Pokud tyto faktory poklesnou pod urcitou | Tyto  faktory dokdZou zaméstnance

uroven, nastupuje pocit nespokojenosti. motivovat.

Tabulka 1 - Hygienické a motivacni faktory (McGrath a Bates, s. 84)
2.2 Teorie motiva¢niho procesu

Teorie motivacniho procesu poskytuji zaklad pro pochopeni motivaci, ale nezachycuji
slozitost motiva¢niho procesu — maji omezenou platnost. Poméhaji predpovédét, jak lidé

uspokoji své potieby a jak voli mezi alternativami chovani. (Porvaznik et al. 2016, s. 322)
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2.2.1 Vroomova teorie ofekavani

Vroomova teorie oc¢ekavani predpoklada, ze se ¢lovek bude chovat ur¢itym zpisobem na
zéklad¢ svého presvédCeni (ocekavani), ze mu konkrétni jednani Ci akce pfinese
pozadovanou odmeénu (valence), jakmile takové jednani nebo akci ukonc¢i (instrumentalita).

(McGrath a Bates, s. 88)

valence — vyjadiuje ptfidanou hodnotu ¢lovéka k dané odméné. Odmény mohou byt vnéjsi

(finan¢ni odmeény, povyseni, volno) nebo vnitini (dobry pocit z Gspéchu),

ocekavani (expektace) — urcuje, nakolik je ¢lovek piesvédéen o svych schopnostech, aby

dosahl pozadovanych vysledki. Jde o ¢isté subjektivni faktor,

instrumentalita — urcuje, jak ¢loveék véii své organizaci, ze mu doda slibenou odménu

(McGrath a Bates 2015, s. 88).

Cim vice je ¢lov€k motivovan k realizaci urcité ¢innosti tim vice si ceni cile, kterého chce
prostiednictvim této ¢innosti dosdhnout a tim vice véfi, ze tohoto cile dosahne (Blazek 2014,

. 166).

Blazek (2014, s. 166) se také domniva, Ze Vroomovu teorii ocekavani lze vyjadtit podle

jednoduché rovnice:
M=V=x*E
kde:
M je motivacni sila,
V je valence,

E je expektace.

2.2.2 Adamsova teorie vnimani spravedlnosti

,, Teorie J. Stacey Adamse objasnuje motivaci lidi k jednani v situacich, kdy maji pocit, zZe se
S nimi zachazi nespravedlive. Adams tvrdi, Ze s vyssi mirou vnimané spravedlnosti roste

napéti a rovnez motivace jednat ' (McGrath a Bates 2015, s. 86).

Podle Blazka (2014, s. 167) je klicovou myslenkou Adamsovi teorie sklon lidi k socialnimu
srovnavani, spojeny s tendenci k rovnovaze. Lidé srovnavaji to, co do prace vlozi (Cas,

schopnosti apod.) a to, co z dané prace ziskaji (plat, mzda, jiné formy odmény).
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2.3 Teorie zamérené na typologii pracovniki

Teorie zaméfené na typologii pracovnikit vychézi z Ouchiho teorie Z. Rozlisuji
uspokojovani pracovnikli na riznych urovnich. Od nejnizsi Grovné — celozivotni vzdelani,
ptes stiedni Urovenl — socialni jistoty, az po nejvyssi uroven — piebirani odpovédnosti za

prubéh pracovnich procest a Gcast na rozhodovani (Porvaznik et al. 2016, s. 324).

2.3.1 Ouchiho teorie Z

Hlavni myslenkou teorie Ouchiho teorie Z je propojeni kolektivniho rozhodovani v tymu s
individualni zodpovédnosti. Timto se otevird moznost zaméstnanciim aktivné se zapojit, aniz
by museli pfevzit plnou osobni odpovédnost za rozhodnuti celého tymu (Prukner 2019, s.
19).

Tabulka 2 — Principy Ouchiho teorie Z
(vlastni zpracovani podle Pruknera 2019, s.19)

KRITERIUM USA JAPONSKO
zameéstnani kratkodobé celozivotni
rozhodovani individudlni kolektivni
odpovédnost individualni kolektivni
povySovani rychlé pomalé
pracovnik zaméstnanec ¢len rodiny

2.3.2 McGregorova teorie Xa'Y

Autorem teorie je Douglas McGregor, ktery formuloval teorii X a Y kviili vyraznym
zménam ve velkych americkych spole¢nostech a management na né nereagoval zménou

stylu vedeni. Jde o dva extrémni pohledy na vztah ¢lovéka k praci (Blazek 2014, s. 175).

Charakteristickymi znaky teorie X a Y jsou:

Tabulka 3 — Rozd¢leni pracovnikti podle teorie D. McGregora
(Porvaznik et al., 2016, s. 324)

Pracovnik typu X Pracovnik typu Y
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e Vvyhyba se praci, e M4 pfirozenou chut’ pracovat,

¢ plni jen nevyhnutelné ulohy, e jec aktivni a iniciativni,

e nevyviji aktivitu ani iniciativu, e je kreativni a vynalézavy,

e preferuje jasné piikazy, e je ochotny piijimat zodpovédnost,

e musi byt nabadany k praci, e nachazi v praci smysl a uplatnéni,

e nadfizeni ho musi kontrolovat, e podnétem K vy$Sim vykonim je

e podnétem k vykonu je odména nebo pfideleni samostatné prace,
trest. pozitivni ocenéni vysledkda,

prilezitost k rastu atd.

Pro manazera patficiho do teorie X bude zdkladem piisna kontrola: peclivy dohled na
podiizené, piesné dodrzovani pravidel a hrozba sankci. Pro Manazera zastavajiciho teorii Y
bude dulezité vytvaret prostedi, kde je ocenovano vynalozené usili, odménovana iniciativa

a neSetii se chvalou (McGrath a Bates 2015, s.34).

2.4 Teorie souc¢asného evropského managementu

V soucasné evropském managementu jsou vyuzivany tfi teorie motivace, a to konkrétné job

enrichment, job enlargement, job rotation (Porvaznik et al., 2016, s. 324).

2.4.1 Job enrichment (obohaceni prace)

Job enrichment se snazi z dobrého pracovnika udélat malého manazera. Jde o pfeneseni
pravomoci a odpovédnosti, tim manazer pozna, kdo co umi nebo naopak neumi. Z toho

manazer pozna, které schopnosti musi zaméstnanec rozvijet (Porvaznik et al. 2016, s. 324).

2.4.2 Job enlargement (rozsifovani pracovni zpusobilosti)

Job enlargement se pouziva zejména pii opakujicich se aktivitach jako napt. sériova vyroba,
pasova vyroba, Gcetnictvi apod. Tyto ¢innosti zvySuji inavu a otupuji pozornost. Témto
nezddoucim G¢inkim piedejdeme tak, ze ¢lovék misto jedné pracovni €innosti zvladne
alespoil dv€. Jde tedy o rozSitovani kvalifikace. Tato metoda zvySuje uplatnéni pracovnika,

jelikoz umi vice véci (Porvaznik et al. 2016, s. 324).
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2.4.3 Job rotation (obménovani na pracovnich pozicich)

V teorii obménovani na pracovnich pozicich jde o rotaci nebo obménu na pracovnich

mistech a probiha ve dvou smérech: horizontaln¢ a vertikalné

horizontalni rotace — obména, kdy je napiiklad pracovnik marketingu zafazen do
technologie vyroby. Myslenka této rotace je, Zze aby se dobfe obchodovalo, musime znat

vyrobek a naopak, aby se dobie vyrabelo, musime znat pozadavky zakaznika,

vertikalni rotace — hlavni myslenkou je, co nejvétsi porozuméni zakaznikovi, proto
naptiklad vyssi vedouci pracovnici prechazeji do nizsich organizacnich jednotek, aby co
nejvice poznali zakaznika, jeho potfeby a ocekavani (Porvaznik et al. 2016, 325).

Mikulastik (2015, s. 135) se domniva, Ze se job rotation vyskytuje pfedev§im u manazert,
ktefi maji potencial kariérné rist. St¥idaji pracovni mista, kterd spolu souvisi a mezi nimiz

je urcitd podobnost, coz napoméha k ziskani novych zkuSenosti.
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3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Armstrong a Taylor (2015, s. 45) se domnivaji, Ze fizeni lidskych zdroji se zabyva v§im, co
souvisi s fizenim lidi v organizaci a vSich co souvisi se zaméstndvanim lidi, tedy napf.
naborem a spravou zamé&stnancll v organizacich, strategickym planovanim spravou lidského

kapitalu, fizenim znalosti ¢i odménovanim zaméstnancti.

Rizeni lidskych zdrojii je nejpokrodilej$i koncepce personalni prace, jejichz vznik je

spojovan s 50. a 60. lety minulého stoleti (Spacek 2016, s. 233).

Stédron et al. (2015, s. 202) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je nedilnou soudasti
podnikového managementu. Strategie lidskych zdroji vychazi z celopodnikové strategie a

je s jejimi cili v souladu.

Podle Bartdka (2023, s. 12) bychom méli soucasné pojeti fizeni lidskych zdroji chépat jako
piechod od transakce k transformaci, tedy od pronajmu pracovni sily az k vyuzivani a

rozvijeni schopnosti kazdého ¢lovéka v organizaci.

3.1 Lidské zdroje

Plaminek (2018, s. 74) se domniva, Ze lidské zdroje nejsou lidé, ale potencial k vykonu,
jehoz nositele predstavuji pravé lidé. Lidské zdroje jsou ale na rozdil od vykonu obtizné
meéfitelné, jelikoZ praveé predstavuji potencidl, ktery se miiZe a pravidelné projevovat.

3.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Podle Koubka (2015, s. 16) je tkolem fizeni lidskych zdrojli v nejobecnéjsim pojeti je slouZit

tomu, aby byla organizace vykonna, neustale rostla a aby se jeji vykon neustale zlepSoval.
Sikyt (2014, s. 20) se domniva, Ze tikolem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla
organizace UspéSna a aby plnila své stanovené cile.
3.3 Cile rizeni lidskych zdroja
Mezi cile tizeni lidskych zdrojh patfi:
e podpora dosahovani strategickych cili organizace v souladu se strategii organizace,
e piispivani K rozvoji firemni kultury,

e dosahovani vysokého vykonu,
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e usilovani o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahi a divéry mezi managementem

a zameéstnanci,

e podpora k etickému piistupu K fizeni lidi (Armstrong, 2016, S. 7).

3.4 Styly vedeni zaméstnanci

Styly vedeni zaméstnancii jsou determinujicimi faktory kultury organizace (Bartak 2023, s.

22).

Podle Bartaka (2023, s. 22-25) rozliSuje hned né€kolik styli vedeni/fizeni zamé&stnancd,

konkrétné:

e patriarchalni styl — rozhodujici autoritou je otec (nebo obdobna figura), uznavany
hlavni predstavitel rodinné firmy, ktery rozhoduje o v§em podstatném a vyzaduje

poslusnost a vdéénost o ostatnich ¢lend rodiny,

e charismaticky styl — Vv cele stoji charismaticky lidr, ktery umi kombinovat
rozumové 1 citové apely a tim vhodné motivuje zaméstnance k plnéni firemnich
zamert,

e autokraticky styl — uplatnuje se predevsim v silovych slozkach (armada) a funguje
zde ,,nedélitelna velitelskd pravomoc®. Rozhoduje se jednosmérné a podiizeni musi

bez namitek a zpétné vazby dany tikol splnit,

¢ jednodimenzionalni styl — jeho cilem je zvolit si styl fizeni, ktery bude vhodny pro

firmu a bude vhodné ovliviiovat chovani, postoje a ndzory zaméstnanci,

e demokraticky styl — zaméstnanci maji osobni podil na rozhodovani, nadtizeny je

respektovan podiizenymi, ale vyuziva zpétné vazby svych zaméstnanci,

e integrujici styl — kombinuje autokraticky a demokraticky styl vedeni. Nadfizeny

ptikazuje, co se bude fesit a rozviji diskusi o feseni daného problému.
Podle Némce (2014, s. 21) vSak rozliSujeme pouze Ctyii zakladni styly fizeni, konkrétné:
e direktivni styl,
e presvédcujici styl,
e participacni styl,

e delegujici styl.
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3.4.1 Direktivni styl vedeni

Vyznacuje se autoritativnim jednanim. Manazer vyuZziva svou autoritu k podiizenym formou
piikazi, zakazl ¢i jinym ustnich nebo pisemnych instrukci (Némec 2014, s. 21).

3.4.2 Presvédcujici styl vedeni

Manazer podiizenym ,,prodava‘“ své zameéry a tikoly a oc¢ekava jejich naplnéni. Je potieba
pracovniky ptesveédcit o splnéni tkolu (Némec 2014, s. 21).

3.4.3 Participacni styl vedeni

Manazer je podiizenému stéle na blizku, ne vSak jako télesna kontrola, ale jako participace
manazera a pomoc podfizenym s tkoly. ManaZer se zajima o stav a prub¢h plnéni tikolu,

tak, aby ptipadné chyby mohly byt okamzité opraveny (Némec 2014, s. 201).

3.4.4 Delegujici styl vedeni

Manazer divétuje svym podiizenym a véii v jejich schopnosti a, Ze dokdzou piipadné
problémy fesit samostatné. Dluvéra funguje oboustranné, jak ve sméru od nadfizeného
K podiizenému, tak od podfizeného k nadiizenému. Tento styl je mimofadné motivacni

(Némec 2014, s. 21).

3.5 Modely Fizeni lidskych zdroji

Tato podkapitola obsahuje a popisuje nejznaméj$i modely fizeni lidskych zdroji podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 52-54) a Sikyie (2014, s. 35-38).

3.5.1 Harvardsky model

Sikyi (2014, s. 36-37) se domniva, ze Harvardsky model zdtiraziuje ilohu manazZerd v fizeni
lidskych zdroji a dava manazerim navod K formulaci a realizaci strategie fizeni lidskych
zdroji. V Harvardském modelu se musi zohlediiovat z4jmy zainteresovanych stran a

pusobeni situa¢nich faktorti v organizaci i mimo ni.

3.5.2 Michigansky model

Podle Sikyie (2014, s. 35) je Michigansky model strategickym piistupem k fizeni organizace
aneustale se méni skrz vlivy podnikatelského prostredi, a to vSe je zaloZené na souladu mezi

strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroji.
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3.5.3 Evropsky model

Armstrong a Taylor (2015, s. 54) uvadi, ze Evropsky model vymezil Brewster v roce 1993
takto:

e okoli — zavedené pravni prostredi,

e cile — cile a spoleCenska odpovédnost organizace,

e zaméreni — analyza nakladi a vynost,

e vztahy se zaméstnanci — organizované a neorganizované vztahy,
e vztahy s liniovymi manaZery — odbornost a soucinnost,

¢ role personalisti — specializace, odolnost, flexibilita.

3.5.4 DalSi modely

Jako dal$i modely fizeni lidskych zdrojiit Armstrong a Taylor (2015, s. 52-54) uvadi Model
shody, Kontextovy model, 5-P model ¢i ,, Tvrdy* a ,,m&kky*.

3.6 Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé

Sladecek et al. (2019, s. 26) definuji vefejnou spravu tak, ze je Sifeji vazédna pravem nez

soukroma sprava, do které spada cely soukromy sektor.

Vefejna sprava zajistuje vefejné sluzby v oblastni vzdé€lani, socidlni a zdravotni péce a
dalSich ¢innostech, at’ uz na lokalni, regionalni nebo narodni urovni a také spolupracuje se

soukromym sektorem (Pekova et al. 2019, s. 103).

3.7 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovany piistup fizeni lidi po sjednané ustni
dohodé¢ nebo pisemné smlouvé mezi nadfizenym a budoucim pracovnikem organizace

(Koubek 2015, s. 203).

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 107) muize fizeni pracovniho vykonu slouzit
K prosazovani a uskute¢néni kultury vysokého vykonu v organizaci, je to odpovédnost

vrcholového vedeni s podporou personalistt.
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3.8 Intelektualni kapital

Armstrong a Taylor (2017, s. 10) charakterizuji intelektualni kapital jako pojem nadfazeny
k lidskému kapitalu, ktery lze chapat jako zasoby a toky znalosti, které ma organizace k
dispozici. Mohou to byt nehmotné zdroje spojené s lidmi nebo hmotné zdroje jako jsou

penize a hmotny majetek.

Podle Koubka (2016, s. 27) je intelektualni kapital souborem znalosti, dovednosti a
schopnosti, které pomahaji organizaci a podileji se na procesech vytvareni jejich hodnoty.
Nehmotné, spolu s materidlnimi zdroji (penézi a hmotnym jménim), tvoii trzni ¢i celkovou
hodnotu organizace.
Intelektudlni kapital ma tfi slozky:

e lidsky kapital — dovednosti a schopnosti pracovniku,

e spolefensky kapital — zasoby a toky znalosti plynouci ze vztaht v organizaci,

e organizaéni (strukturalni) kapital — znalosti organizaci, ulozeny v databazich,

manualech ¢i jinych zdrojich informaci.

3.9 Lidsky kapital

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 112) predstavuje lidsky kapital lidsky element
organizace, tedy kombinaci inteligence, zkusenosti a dovednosti. Lidsky element je schopen

se ucil zlepSovat a inovovat. Pfinasi tvlrci usili coz zajist'uje dlouhodobé pieziti organizace.

Bartak (2023, s. 101) uvadi, ze lidsky kapital tvofi pracovnici v organizaci, jejich znalosti,
dovednosti, emoce, vztahy a hodnoty. Lidé ve firmé& jsou v podstaté investofi, ktefi investu;i

svij potencial a ¢as do firmy a jejiho uspéchu.
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4 MOTIVACNI PROGRAM

4.1 Odménovani

Podle Urbana (2017, s. 24) je odména uspokojeni potieb, kterou pracovnik dostava na
zéklad¢ jeho Cinnosti nebo vykonavéani prace. Odménu chapeme ve smyslu Sirokém a
psychologickém, tedy neni to jen odména financni, ale cokoli, co zaméstnance motivuje

vykonavat urcitou ¢innost.

Podle Subrta (2018, s. 18) ma odména za praci zaméstnance formu mzdy nebo platu, popt.
odmény za praci na zékladé¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér a
z ekonomického hlediska vyjadiuje odména za praci cenu prace, z pravniho hlediska je

odmeéna zakladnim pracovné-pravnim vztahem.

Koubek (2015, s. 283) se domniva, Ze moderni pojem odménovani neni jen mzda nebo plat,
ale zahrnuje mnohem vice, a je tfeba ho chépat v Sir§im smyslu. Kromé¢ penéznich odmén
totiz mame také nepenézni odmeény, jako naptiklad povyseni, formalni uzndni (pochvala)

apod.

Némec et al. (2014, s. 74) uvadi, ze ucelem odménovani je vyjadiit uznani za vynalozené

usili zaméstnancl a motivovat je k dosahovani stanovenych cila.

4.1.1 Penézité formy odménovani

Penézité formy zahrnuji pfedev$im mzdu, plat ¢i jind plnéni jako je odména za pracovni
pohotovost, nahrady mzdy apod. Dale také piispévky na stravovani, penzijni pfipojisténi,

soukromé Zivotni pojisténi apod (Subrt 2018, s. 18).

4.1.2 Nepenézité formy odménovani

Nepenézité formy odmétiovani Ize rozdélit podle povahy na hmotné a nehmotné (Subrt 2018,

s. 18).

Nepenézité formy hmotné povahy — naturdlni pozitky jako napf. osobni automobil na
soukromé ucely, prodlouzeni dovolené oproti zadkonné vyméte, nadstandartni placené

pracovni volno, zdravotni péce apod.
nNepenézité formy nehmotné povahy — nelze je vyjadfit v penézich, patii zde naptiklad

prestiz zaméstnani, pracovni spokojenost ¢i dobra uroveii firemni kultury (Subrt 2018, s.

18).
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4.2 Mzda

Obecné muzeme charakterizovat mzdu jako penézité plnéni, sjednané v kolektivni, pracovni
nebo jiné individudlni smlouvé, které musi byt sjednané jeste pred zahdjenim vykonu prace,
za kterou piislusi (Subrt 2018, s. 55).

4.2.1 Slozky mzdy

Mzdu zaméstnance obvykle tvori:

zakladni (zarucend, pevna) slozka mzdy, kterd ocenuje slozitost a namahavost prace,
urCuje se zpravidla pomoci Casové mzdy ¢i mzdového tarifu, tedy pevnd sazba, sazba

S rozpétim nebo hodinova ¢i mésicni sazba v K¢,

priplatky (ze ziakona, smlouvy ¢i jiného predpisu). Ocenuji se mimotadné pracovni
podminky jako obtiZnost a rizikovost pracovniho prostiedi a urcuji se % ze zakladni slozky

mzdy,

dopliikkova (nezarucena, pohybliva) sloZka mzdy. Ocenuje nadstandartni pracovni
vysledky. Ur€uje se zpravidla pomoci pobidkové mzdy, osobniho ohodnoceni, prémie apod.
Je urCena jako procento z mzdového tarifu ¢i absolutni ¢astka v K¢ za jednotku Casu,
mnozstvi apod (Sikyt 2016, s. 134).

4.2.2 Mzdové formy

Podle Némce et al. (2014, s, 76), ktery se odkazuje na Dvoiakovou a kol. (2012) a Koubka

(2007) mezi pouzivané mzdové formy patii:
e (asova mzda,
e ukolova mzda,
e provize,
e prémie,
e osobni ohodnoceni,

e podil na vysledcich hospodateni.

vV
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e (asova — zakladni mzda nebo plat — zpravidla hodinova tydenni nebo mési¢ni sazba.
Vyhodami jsou jednoduchost, snadné planovani mzdovych nakladt, pochopitelnost

pro pracovniky,

o zasluhovostni mzdové formy — (vykonové formy mzdy — diferencovani pracovnikii
podle jejich vykonu, nejbéznéjsi formou je vykonova forma mzdy. Vyhodou je vétsi

chut’ pracovniktli podavat dobré vykony coz zlepsuje kvalitu vyrobki a sluzeb,

e ukolova mzda — nejcastéji se vyskytuje v délnickych profesich, zaméstnanec je

placen za urcitou vykonanou jednotku prace,

e podilova (provizni) mzda — uplatiiuje se v obchodnich ¢innostech pfi odménovani
ruznych zprosttedkovatelli ¢i dealerd. Velikost provize se odviji od mnozstvi

prodaného zboZi ¢i poskytnutych sluzeb,

e dodatkové mzdové formy — byvaji vyplaceny za dokonéeny vykon (individualni ¢i
celopodnikovy), nejcastéji se vyskytuji ve formé prémii, popft. jako 13. ¢i 14. plat,

vanoc¢ni prispévek apod.

4.3 Plat

. Zaméstnavatel (organizacni slozka statu, uzemni samospravni celek, prispévkova
organizace apod.) md povinnost zaméstnanci poskytnout plat za vykonanou prdci podle

zakona, narizeni vlady a v mezich podle kolektivni smlouvy nebo podle vnitiniho predpisu

(§ 122 ZP)* (Subrt, 2018, s. 61).

Stanoveni velikosti platu je ureno nafizenim vlady, konkrétné nafizenim vlady ¢. 314/2017
Sb., o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach a spravé. O vySce platu
rozhoduji platové tabulky, podle kterych jsou zaméstnanci vetejného sektoru odménovani.
Tabulky se déli na platové tiidy (16) a platové stupné (12) za odvedenou praxi, a podle
oblasti, ve kterych dani zaméstnanci plisobi. ZvySeni a snizeni platu je mozné pouze

Vv piipadé zmén parametrti v platovych tabulkach (Cvejnova, 2022).

4.4 Benefity

Zaméstnanecké benefity jsou rtizné penézni €1 nepenéZni plnéni zaméstnancim jejich
zamé&stnavatelem nad ramec jejich sjednané mzdy, piispiva také k motivaci a spokojenosti
zameéstnanct a posileni vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (Machéacek 2017, s.

1).
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Chmielova Dalajkova (2022, s. 49) popisuje benefity ve vefejném sektoru jako specifické
vyhody, které stat poskytuje s cilem zlepSeni efektivity statnich zaméstnancti a motivuje
jednotlivee k zapojeni se do vefejného sektoru a aktivni ucCasti na spravé vetejnych

zalezitosti.
4.4.1 Sick days

Sick days predstavuji zdravotni volno, resp. volné — nepracovni dny, které zaméstnanec
muze (ale nemusi) Cerpat pro feSeni své kratkodobé pracovni neschopnosti ¢i zdravotni
indispozice, kterou vici zaméstnavateli nemusi dokladat zadnym lékarskym potvrzenim —
vystavenim neschopenky. Sick days se obvykle poskytuji v po¢tu 3 az 5 dni za kalendarni
rok (Janotova, 2021).

4.4.2 Home office

Prace z domova (home office) se v dnesni dobé¢ stala postupné velmi ¢astym a vyznamnym
zaméstnaneckym benefitem, a stoupa pocet profesi, ve kterych je mozné vykonavat ¢aste¢né
(jeden nebo né€kolik dni v tydnu) nebo plné praci z domova (Machacek 2017, s. 57).

4.4.3 Stravenky

., Stravenky jsou oblibeny benefit, ktery md v Ceské republice 49 % zaméstnancii. Jde o
nepenézni cast mzdy, kterou si zaméstnavatel miize dat do nakladu a zaméstnanec z ni neplati
dané ani odvody na zdravotni ¢i socialni pojisteni. Z klasickych papirovych poukdzek
prechadzi zaméstnavatelé v poslednich letech na cipové karty, kam posilaji penize* (Seyfor
a. s., 2023).

4.4.4 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni nebo také osobni ptiplatek je ohodnoceni naro€nosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledkt pracovnika. Je ur¢eno jako procento ze zakladniho platu, které ma

své percentualné maximum, jehoz je mozné dosahnout (Koubek 2015, s. 316).

445 Prémie
Prémie jsou typickymi pobidkovymi formami k odménovani zaméstnanci.
Existuji prémie dvojiho typu:

e periodicky se opakujici prémie za urcité obdobi se zavislostni na odvedeném vykonu,
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e jednorazové prémie (bonus, odména) za mimofadny odvedeny vykon (Koubek 2015,
s. 316).
4.4.6 Priplatky

Koubek (2015, s. 317) uvadi, ze ptiplatky ke mzdam nebo platu mohou povinné nebo

nepovinné.
Povinné ptiplatky vyplyvaji z pravnich norem a patii mezi n¢ napt

e pfiplatek za prace prescas,

ve svatky,

V noci,

o vikendu,
e ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostredi.

Nepovinné priplatky nejsou vzdy zakotveny v pravnich normach. Zaméstnavatel se na nich
dohodne s odbory v ramci kolektivni smlouvy, popfipadé je zaméstnavatel poskytuje svym

zamé&stnanciim dobrovolné (Koubek 2015, s. 317).
Mezi nepovinné piiplatky patii napf.:

e doprava do zaméstnani,

e pfiplatky na ubytovani,

e pfiplatky na obleceni,

e ostatni pfiplatky souvisejici s vykonem zaméstnani (Koubek 2015, s. 317).

4.4.7 Flexibilni pracovni rezimy

Siky¥ (2016, s. 138) uvadi, ze flexibilni pracovni rezimy umoziuji pfizpiisobeni pracovni

doby jak pottebam zaméstnance, tak zaméstnavatele.

Mezi b&zné flexibilni pracovni rezimy patti podle Sikyie (2016, s. 138):
e krat$i pracovni doba,
e pruzné rozvrzeni pracovni doby,

e sdileni pracovniho mista,
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e distancni prace.

4.4.8 Kratsi pracovni doba

Zameéstnavatel nepfidéluje zaméstnanci praci ve standartni tydenni pracovni dob¢, ale ve
zkracené pracovni dobé¢, zaméstnanci pak ptislusi mzda odpovidajici zkracené pracovni dobé

(Némec et al. 2014, s. 101).

4.49 Pruzna pracovni doba

Pruzné rozvrzeni pracovni doby je uspofadani pracovni doby, kde zaméstnavatel stanovuje
zacatek a konec zakladni pracovni doby, kde je pritomnost zaméstnance na pracovisti
povinnd a zaméstnanec si stanovuje zacatek a konec volitelné pracovni doby, pficemz
celkova délka smény nesmi pfesahnout 12 hodin, jak je stanoveno zakonem prace (Sikyt

2016, s. 139).

4.4.10 Sdileni pracovniho mista

Némec et al. (2014, s. 102) uvadi, ze sdileni pracovniho mista je situace, kdy zaméstnavatel
uzavie pracovni smlouvu na jedno misto se dvéma nebo vice zaméstnanci, a ti maji za ukol
si praci vhodné rozd¢lit a rozvrhnout si pracovni dobu tak, aby pracovni misto zlstalo
neobsazeno, coz pomuize zameéstnavateli zajistit pozadovanou praci, a zaméstnanci to

usnadni pracovni i osobni Zivot.

4.4.11 Distanéni prace

Sikyi (2016, s. 140) se domniva, Ze distandni prace spodiva v tom, Ze si zaméstnanec
odpracuje vétSinu pracovni doby mimo pracovisté (z domova) coZ souvisi s rozSifenim
informac¢nich technologii (internet, pocita¢, telefon), které vylepSuji komunikaci
zamé&stnance a zaméstnavatel. Pro zamé&stnavatele to znamena niz$i nadklady a zvySeni

produktivity, zaméstnanci snizi své cestovni naklady a mohou optimalné spojit pracovni a

osobni zivot.

4.4.12 Cafeteria systém

Koubek (2015, s. 321) uvadi, ze existuji rozdily v preferencich zaméstnancti z pohledu
benefitd, a proto zacaly organizace nabizet volitelny systém benefitii, tzv. Cafeteria systém,

kde si zaméstnanec vybira z nékolika nabidek zaméstnaneckych vyhod.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

4.5 Pracovni vztahy

Podle Sikyfe (2016, s. 143) jsou dva druhy pracovnich vztah®: formélni a neformalni.

Vznikaji mezi lidmi v organizaci a mimo ni.

Koubek (2015, s. 326) uvadi, ze pracovni vztahy v organizaci maji formalni a neformalni
stranku. Formalni pracovni vztahy pfevazuji mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebo
mezi zaméstnavatelem a odbory. Neformalni stranka vztahii pfevazuje u spolupracovnikti

nebo mezi pracovnimi kolektivy.
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5 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU
Teoreticka Cast je rozdelena do Ctyt kapitol:

Prvni kapitola této prace je zaméfena na motivaci a na klicové pojmy v oblasti motivace,
protoze motivace hraje klicovou roli jako popud ve vykonnosti kazdého pracovnika a v jeho
osobnim ¢i profesnim rustu. Kapitola se konkrétné zaméfuje na kli¢ové pojmy v oblasti

motivace, jeji rozd€leni a typy, pfedevsim na rozdily mezi vnitini a vnéjs$i motivaci.

Druha kapitola se vénuje motivacnim teoriim, které jsou rozdéleny hned do ¢tyi kategorii.
Prvni je teorie potieb, ktera se zaméfuje na zjisténi a uspokojeni lidskych potieb. Mezi tyto
potieby byly do této prace zarazeny Maslowova teorie, ktera zkouma lidské potteby od téch
nejzakladngjsich, jako je pteziti ¢i rizné fyziologické potieby, az po ty nejméné potiebné.
VSse je znazornéno v takzvané ,,Maslowové pyramid¢ potteb®. Déle jsou v praci rozebrany
teorie McClellandova, Alderferova ¢i Herzbergerova. Kazda z téchto teorii rozdéluje lidské
potfeby jinym zptusobem. Dale jsou v této kapitole rozebrany teorie motiva¢niho procesu,
které pomahaji piedpovédét, jak lidé uspokoji své potieby a jak voli mezi alternativami
chovani. Mezi tyto teorie patii naptiklad Vroomova teorie ocekdvani nebo Adamsova teorie
vnimani spravedInosti. Dalsi podkapitola se vénuje teorii zamétené na typologii pracovnika,
konkrétn¢ McGregorova teorie X a Y, kterd rozdé€luje pracovniky podle toho, jaky maji vztah
K praci. Posledni podkapitola se zaméfuje na teorie sou¢asného evropského managementu,

konkrétné job enrichment, job enlargement a job rotation.

Tteti kapitola se vénuje Fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji je velmi vyznamnou
soucasti fizeni v kazdé organizaci a jeho hlavnim cilem je spokojenost zaméstnancii, coz
vede k neustalému zlepSovani organizace a lep§imu postaveni na trhu. Tato kapitola definuje
fizeni lidskych zdroju, jeho ukoly a cile, dale se zamé&fuje na jednotlivé styly vedeni
zaméstnancl, konkrétné na direktivni, presvédcujici, participacni a delegujici styl vedeni
zaméstnanc ¢i pracovnikii. V dalsi kapitole byly vybrany nejznaméjsi modely fizeni
lidskych zdrojii. Dale je definovano fizeni lidskych zdrojii ve vefejné spravé a fizeni

pracovniho vykonu. Kapitola je zakoncena definici intelektudlniho a lidského kapitélu.

Posledni kapitola je zaméfena na motivacni program, kde je nejdiive definovano, co je to
odména a odmeénovani, poté je podrobnéji rozebrana mzda, jeji slozky a formy. Nésledné je
rozebran i plat a jsou uvedeny rozdily pravé mezi platem a mzdou. Posledni podkapitola je
vénovana benefitim, a to konkrétné nejcastéji pouzivanym benefitiim jako jsou naptiklad

sick days, home office, stravenky, osobni ohodnoceni, Cafeteria systém apod.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI URADU

Méstsky ufad vybran k této bakalarské praci vykonava vefejnou spravu nejen pro jedno
z mést v Ceské republice, ale také jako tzv. obec s rozsifenou ptisobnosti (ORP) zajistuje

statni spravu pro desitky dalSich opci v republice.

V Cele ufadu stoji tajemnik, kteryje zaméstnancem meésta a je odpovédny starostovi,
mistostarostovi a méstské radé za plnéni tkolt tfadu v samostatné i pfenesené piisobnosti.
Tajemnik Gradu je pfimy nadiizeny vedoucich odbort a samostatnych oddé€leni a také usekt
(organizacni jednotky, pod kterou spadaji jednotliva oddéleni, napt. do ekonomického tseku

by spadala odd¢leni ucetni, majetkova, strategicka apod.).
Vétsina zaméstnanci vykonava agendu statni spravy (napi. odbor obcansko-spravnich
a dopravné spravnich ¢innosti, zZivnostensky ufad, a dalsi). Dal§imi pozice zajistuji chod

samotného tfadu (napf. podatelna, personalni oddé€leni a dalsi).


https://www.mestocernosice.cz/kontakty/mesto-a-mestsky-urad/organizacni-struktura/subjekt-tajemnice-mestskeho-uradu-8.html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

6.1 Zaméstnanecka struktura aradu

V cele radu je tajemnik, ktery vede cely ufad. Jeho podiizenych organizacnich slozek je
celkem 14. V Kazdé z téchto organizaénich slozek je v ¢ele vedouci pro konkrétni odbor.
Na ufad¢ pracuje momentalné priblizné 260 zaméstnancti, kteti jsou rozdé€leni

Vv nasledujicich odborech.

m Odbor vedeni mésta

Financni odbor

md Odbor informatiky

Odbor investic a spravy
majetku

Odbor socialnich véci,
zdravotnictvi a $kolstvi

Odbor Gzemniho
planovani

Odbor Zivotniho
prostredi

Tajemnik dfadu -

Spravni odbor

Stavebni trad

— Technické sluzby

o Zivnostensky tfad

DUm s pecovatelskou
sluzbou

— Odbor prestupkd

Prévni odbor

Obrazek 3 — Zaméstnanecka struktura uradu
(vlastni zpracovani podle
internich materiald uradu)

6.1.1 Odbor vedeni mésta
Prvnim z téchto slozek je odbor vedeni mésta, ktery je nejvétsim odborem celého uiadu a

ma pod sebou celkem 6 dalsich useki ¢i oddéleni.
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usek asistentek — zabezpeCuje sekretaiské, informacni a organizaéni sluzby pro starostu,

mistostarostu a tajemnika méstského uradu apod.

oddéleni personalné-mzdové — zajistuje personalni agendu pro méstsky urad, zastupitele
i méstskou policii, FeSi =zalezitosti pracovnépravni piirealizaci personalni politiky,

komunikuje s organy statni spravy apod.

oddéleni spisovny a podatelny — zajistuje provoz podatelny, zajistuje tak komunikaci

s externimi dodavateli v oblasti spisové sluzby apod.

usek projektového Fizeni a komunikace — podili se na realizaci a administraci projekta

meésta, zodpovida za finan¢ni a terminové fizeni realizovanych projekti apod.

usek krizového Fizeni a vnitini kontroly — zabezpecuje vykon statni spravy zejména

na useku obrany, brannych opatieni, ochrany obyvatelstva, pozarni ochrany apod.

oddéleni kultury — zabezpecuje pofadani nebo spolupotadani kulturnich akci v rezii nebo

pod zastitou mésta (koncerty, vystavy). Pofada méstské slavnosti.

6.1.2 Finan¢ni odbor

Finanéni odbor zajistuje pfipravu ndvrhu rozpoctu, zpracovani ajeho schvéleni,
hospodateni mésta podle rozpoctového provizoria. Ptipravuje a piedkladd ke schvaleni
a realizuje rozpoctové zmény, zkratka se stara bezproblémovy finanéni chod ufadu a véci

k tomu podfazené.

6.1.3 Odbor informatiky

Odbor informatiky je odpovédny za celkovou spravu informaénich systémi mésta, véetné
hardware a software a zajisténi propojeni mezi pracovisti mésta. Zajistuje komunikaci
s dal$imi informacnimi systémy vefejné spravy, zejména se zakladnimi registry a spravuje

nastaveni pevnych i mobilnich telekomunikacnich sluzeb, telefonti a tarift.

6.1.4 Odbor investic a spravy majetku

Odbor investic a spravy majetku provadi vyberové fizeni a organizuje vetejné zakazky,
taktéz pripravuje a realizuje investicni akce, zfizuje katastr nemovitosti, dafova ptiznani

apod.
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6.1.5 Odbor socialnich véci, zdravotnictvi a Skolstvi

Odbor socialnich véci, zdravotnictvi a skolstvi plni rozsahlé funkce ve statni spravé obce
S rozSifenou plisobnosti v oblasti socialnich véci. Poskytuje poradenstvi a odbornou pomoc
starostovi, mistostarosttim, radé¢ mésta, zastupitelstvu mésta a dalSim.

6.1.6 Odbor izemniho planovani

Odbor tizemniho planovani se podili formou poradenstvi a odborné pomoci starostovi,
mistostarostim, rad¢ a zastupitelstvu mésta na procesu uzemniho planovani mésta.

6.1.7 Pravni odbor

Pravni odbor patii mezi tzv. ,,servisni* soucasti Méstského uradu. Jeho hlavnim tkolem je
feseni rozli¢nych pravnich zalezitosti souvisejicich s chodem Mé¢stského uradu a mésta jako
takového, tj. ptiprava riznych smluv, poskytovani vykladovych stanovisek, administrovani

vefejnych zakazek, zastupovani v soudnich fizenich apod.
6.1.8 Dalsi odbory uradu

Mezi dalsi odbory tohoto utadu patfi:

odbor prestupki — ten vede prestupkové fizeni podle zakona ¢. 250/2016 Sb., dale vede
evidenci pfestupkdl, zpracovava statistiku pfestupkovych fizeni vedenych u méstského ufadu

apod.

odbor dum s pecovatelskou sluzbou — zajiStuje provoz terénni pecovatelské sluzby

na tizemi mésta a aktiviza¢ni programy pro seniory apod.

odbor obecni Zivnostensky ufad — zajistuje vyfizovani ohlaseni Zivnosti, provadéni zmén,

ruseni Zivnostenskych opravnéni apod.

technické sluzby — zajist'uji svoz odpadu, zimni adrzbu, spravu hibitovi apod.

stavebni urad — vyfizuje zadosti o stavebni povoleni a ohlaseni staveb, povoleni reklamnich
a informacnich zatizeni, povoleni terénnich Uprav apod.

spravni ufad — zafizuje evidenci obyvatel, fidi¢ské prikazy a opravnéni, obCanské a
cestovni prukazy apod.

odbor Zivotniho prostiedi — zafizuje rybaiské prikazy, povoleni ke kaceni dievin,

vypousténi odpadnich vod apod.
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6.2 Personalni ukazatele aradu

V této podkapitole jsou probrany nékteré z personalnich ukazatelti uifadu. Celkové bylo

vybrano celkem 8 personalnich ukazateli, které pomohou vice porozumét moznym

problémtim ufadu v oblasti personalistiky. Tyto tdaje poskytnul piimo urad a jedna se o

ukazatele z poslednich tif let (2021-2023). Udaje jsou uvedeny v nasledujici tabulce nize.

Tabulka 4 — Personalni ukazatele ufadu
(vlastni zpracovani podle internich zdrojt uradu)

PERSONALNI UKAZATEL 2021 2022 2023
Fluktuace (%) 11,25 16,09 15,96
Prdmérny pocet zaméstnancl 248,83 248,58 269,50
Primérny plat (K¢) 37 273,00 39 724,00 43 261,00
Prostredky na platy (K¢) 114 066 767,14 | 118 634 547,50 | 133 153 374,00
Prostredky na benefity (stravenky v K¢) 5 000 000,00 6 000 000,00 7 525 090,00

Prostredky na benefity (volnocasové konto v

3100 000,00 |3 100000,00 |3 500 000,00

KE)
Zastoupeni muzl na uradé (%) 29,2 31,8 30,4
Zastoupeni Zen na Uradé (%) 70,8 68,2 69,6

fluktuace — prvnim ukazatelem v tabulce je mira fluktuace uvedena v procentech,
kde v roce 2021 byla 11,25 %, v roce 2022 vzrostla o témét 5 %, coz muze byt
pandemickou situaci v disledku onemocnéni COVID-19 (koronavirus). V ramci
necekané situace je mozné, ze ¢ast nespokojenych zaméstnancu dala prednost setrvat
na jejich pozici, a to i v ptipadg, zZe jiz se svym zamé&stnanim nebyli spokojeni. V
roce 2023 oproti minulému roku fluktuace nepatrné klesla, tento vykyv ale neni
dostate¢né statisticky vyznamny a lze vysvétlit celou fadou faktort, véetné ptirozené
fluktuace v ramci trhu prace. Vzhledem k dalsim globalnim udalostem, které mély
jisté urcity, byt nepiimy, vliv na Cesky pracovni trh a chovani zamé&stnancti (napf.
zacatek valky na Ukrajin€ v roce 2022 a s tim spojené zmény nékterych pracovnich
odvétvi), nelze jednoznacné urcit vSechny faktory, které se na mife fluktuace na

ufade podilely,
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e primérny pocet zaméstnancii — tato hodnota ukazuje, jak klesd a roste pocet
zaméstnanc béhem vybraného obdobi. V letech 2021 a 2022 bylo na Gfadé témer
stejné zaméstnanci, avsak v roce 2023 doslo k markantnimu nartistu o vice nez 20
zamé&stnanci. Mlze to byt dano stale vétsi potfebou pracovnich sil a stale vySsi
urovni sluzeb, které Ufad nabizi, a které jsou spojeny s legislativnimi zménami
(zvlasté v oblasti schvalovani staveb a zmén spojenych s piijetim a implementaci

nového stavebniho zakona),

e priumérny plat — primérny plat se béhem let vyrazné zvysSoval, coz je zapti¢inéno
zménou Vv platovych tabulkach, resp. jejim navyseni, kdy v roce 2022 se platy
Vv téchto tabulkdch vyrazné navysSovaly, pficemz v roce 2023 se zvysil i pocet
zaméstnanct (a je mozné, ze na vice specializovanych pozicich); rozdil oproti 1étim
2021 a 2023 v prosttedcich vydanych na platy zaméstnancti je ve vysi téméf 6 tisic
korun,

e prostiedky na platy — prostfedky na platy koreluji se zvySujicim se primérnym

platem, a jak jiz bylo zminéno, toto zvySeni je zapfi¢inéno zménou v platovych

tabulkach a zvySujicim se poctem zaméstnanci,

e prostredky na benefity (stravenky a volnocasové konto) — ufad vynaklada
relativné vysoké ¢astky na benefity pro své zaméstnance. Tyto benefity, vzhledem
K omezenym moznostem zvySovani platu (na zakladé¢ legislativnich omezeni) maji
potencial vyrazné zlepSit spokojenost zaméstnancti ufadu (jak je dale feceno v této

praci),

e zastoupeni muZzii a Zen na uradé — vyS$i zastoupeni Zen odpovida setrvalému
statistickému trendu, kdy se zvySuje pocet vysokoSkolsky vzdélanych Zen, a naopak
snizuje pocet vysokoskolsky vzdélanych muzii. Vzhledem k tomu, Ze vysokoskolské
vzdélani je podminkou vykonu vétSiny zaméstnani na ufad¢ (na zdkladé zakona €.

234/2014 Sb., sluzebni zakon), dava vyssi zastoupeni zen smysl.
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7 FINANCNI SITUACE URADU

V této kapitole bude rozebrana finan¢ni situaci ufadu, konkrétné ptfijmy a vydaje a celkové
hospodateni ufadu v roce 2023, zde se bude zjist'ovat, zda ma ufad n¢jaké volné finanéni
prostiedky, které by mohl vyuzit pro lep$i motivaci svych zaméstnancii.

Rozpocet vydaji ufadu pro minuly rok ¢inil 218 811 299 K¢&. Rozpocet pfijmu ufadu se
autorovi praci bohuzel nepodatilo pfesné zjistit, avSak rozpocet piijma pro celé mésto, kde

ufad funguje je byl v lofiském roce nastaven na 410 351 131 K¢.

Stav prijma . Rozpocet D Skutaénost

230 000 000 Ki

184 000 000 K&

138 000 000 K&

92 000 000 K&

46 000 000 K&
0 KE : )

& &

& ey

& &
@

i,
/zp-l.} I

P
%o,

& & 5
& & &
& 4 $

=

A
iy
s
o,

Obrazek 4 — Graf piijmi mésta v roce 2023 (interni zdroje Gradu)

Mésto ziskava své piijmy celkem ze Ctyt zdrojt, konkrétné jsou to: dafiové piijmy (DPH,
dan zptijmi apod), piijaté dotace (neinvesti¢ni transfery), nedafiové piijmy (piijmy
z poskytovani sluzeb) a kapitalové ptijmy (piijmy z prodeje pozemk). V grafu uvedeném
vyse lze vidét, Ze skuteéné piijmy prevysuji ty uréené rozpoctem, konkrétné o 56 628 793
K¢ (14 %), kde rozpocet byl nastaven na 410 351 131 K¢ a skute¢né pfijato bylo 466 979
924 K¢.
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Obrazek 5 — Graf vydajh Gfadu v roce 2023 (interni zdroje Gfadu)

Vydaje uvedené v grafu se jiz vztahuji na vefejnou spravu, tedy na Gfad jako takovy. V grafu
uvedeném vyse lze vidét porovnani stanového rozpoétu a skute¢ného Eerpani vydaja. Utad
tedy v loniském roce mél rozpocet vydajui celkem 218 811 299 K¢, z toho v8ak vyuzil pouze
204 108 743 K¢, tedy plan byl dodrzen na 93 %. Tato skutecnost je pro Ufad velmi dobrou
vizitkou dobrého hospodareni a ifad mél za lonsky rok nevyuzité vydaje v celkové hodnoté
14 702 556 K¢&. Tento jev neni ojedinély, jelikoz ani v roce 2022 ufad své vydaje nevyuzil
na 100 % (pouze na 94 %), takze lze konstatovat, Ze z dlouhodobého hlediska je uradu

finan¢né dafi, a jelikoz ma Grad kazdy rok penize navic, je zde prostor pro vylepSeni hmotné

motivace zaméstnanct Nebo pro vylepseni salda rozpoctu, jako to ufad déla ted’.
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8 SOUCASNY STAV MOTIVACE NA URADE

V této kapitole bude rozebran soucasny stav motivace na ufad¢, respektive plat, ktery
zamestnanci ve vefejném sektoru dostavaji, na rozdil od sektoru soukromého, kde je prace
odménovana mzdou. Dale budou rozebrany soucasné benefity, které ufad nabizi svym
zamé&stnanciim nebo benefity, které naopak fad nenabizi a narokové slozky zaméstnancti.
Tyto informace byly zjistény béhem osobniho rozhovoru s tajemnikem ufadu a doplnény

vedouci personalné-mzdového oddéleni.

8.1 Plat

Plat je ur€ovan pomoci platovych tabulek, kde se bere v potaz délka praxe a podle ni a
platové tiidy je urCena urend penézni odména pro zaméstnance podle zakonu 304/2014 Sb.
o platovych pomérech statnich zaméstnanct. Platové tabulky, podle kterych zaméstnanec

dostava svou vyplatu jsou uvedeny v ptiloze P1.

8.2 Soucasné motivacni prvky zaméstnancu

Soucasné motivacni prvky zaméstnancii by se dali rozdélit do 2 skupin, konkrétné jsou to:

benefity a narokové slozky.

8.2.1 Benefity

V kategorii benefitli maji zaméstnanci k dispozici hned 4 benefity, které jim zaméstnavatel

nabizi. Jsou to konkrétné:

e stravenky —V hodnoté 150,- za odpracovany den pln¢ hrazené zaméstnavatelem (bez
dopléaceni ze strany zaméstnance). Tento benefit si zaméstnavatel 1 zaméstnanci
velmi pochvaluji, jelikoz neni béZné, aby podnik nebo ufad poskytoval stravenky bez
dopléceni ze strany zamé&stnance. Pokud by tedy zaméstnanec odpracoval cely mésic
(20 pracovnich dni), tak dostane od zaméstnavatele za mésic stravenky ve vysi 3000

K¢&. V prepoctu na cely rok to po odectu dovolené (5 tydnti) déla celkem 34 050 K¢,

e 1x ro¢né teambuilding — kazdy rok jina Cinnost, zaméstnavatel se snazi o stmeleni
kolektivu, poptipade lepsi adaptaci novych zaméstnanct. Teambuilding si zafizuji
jednotlivé odbory samostatné, aktivity si voli sami, mizZe se sdruzovat vice odborti

dohromady a o kone¢né akci informuji vedouci tajemnika,
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8.2.2

Benefit karta — 1500 K¢ mésicné, tedy 18 000 K¢ za rok, da se pouzivat ve fitness
centrech, bazénech ¢i dalSich sportovistich. Slouzi také k vylepSeni zdravotni péci ve
formé& moznosti masazi nebo nakupu v Iékarnach, dale ji zaméstnanec mize pouzit

na cestovani, vzdélani apod,

Multisport karta — funguje jako pauSalni srazka z platu zaméstnance (1190
K¢&/mésic) a dé se vyuzivat pro vstup do fitness center, bazént, skupinovych lekci a
jinych sportovnich aktivit. Tento benefit neni na tGfadé pfilis oblibeny a moc

zaméstnancl ho nevyuziva.

Narokové slozky

Narokové slozky si bud’ zaméstnanec a zaméstnavatel sjednaji v kolektivni smlouvé nebo na

né ma zaméstnanec narok podle zdkoniku prace. Utad téchto narokovych slozek nabizi hned

6 a jsou to:

5 tydnii dovolené — pracovnici definovani v § 109 odst. 3 zakoniku prace maji narok
na 5 tydnu placené dovolené v jednom kalendainim roce, tedy tento benefit je

standartni a dle zakona,

pruzna pracovni doba — (s pevnym jadrem od 9:00 — 14:00), vyjma patku (9 —
12:30); pracovnici maji stanovené ufedni hodiny a také uréeny pocet hodin, kolik za
tyden musi odpracovat, tedy pokud zaméstnanec mé pocet hodin za tyden splnén a

muze napiiklad v patek koncit jiz ve 12:30 hodin,

5 dni sick days (zdravotniho volna) v kalendainim roce — pétidenni sick days
(zdravotni, indispozi¢ni volno) je vyznamnou narokovou slozkou oproti soukromym
spole¢nostem, které obvykle poskytuji nizsi frekvenci sick days (obvykle mezi 2—3
dny). Je ptimo stanoveno v kolektivni smlouvé a jeji frekvence neni nijak upravena

zakonem,

naborovy prispévek a odména stavajicim zaméstnancim za doporuceni nového
zaméstnance — nadborovy piispévek byva nabizen na tézko obsaditelné pozice a pro
specialni pozice s vys$i mirou odpovédnosti nebo vyS$im potiebnym vzdélanim.
Byvé nabizen pracovnim pozicim, jako je referent, vedouci nebo specialista odboru
ve vysi az 30 000 K& Odmeéna za doporuceni nového zaméstnance se urcuje

individuélné podle schopnosti potencialniho nového zaméstnance.
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L 2

osobni priplatek (osobni ohodnoceni) — po ukonceni tfimésic¢ni zkuSebni lhity,
jedna se minimalné o ¢astku 4000 K¢, ktera mtze byt 1 vyssi, avSak maximalné do
50 % nejvyssiho platového stupné dané platové tfidy. Byva vyplacen podle § 131

zakoniku prace,

priplatek za vedeni uFednich zaméstnanci — byva vyplacen vedoucim
zaméstnancim podle §124 zakoniku prace podle toho, v jakém stupni fizeni se
vedouci pracovnik nachazi (vyse ptiplatku se pohybuje mezi 5-30 % z platového
tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiide, do které je vedouci zaméstnanec

zatazen).
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9 VYZKUMNE SETRENI

Ve vyzkumném Setieni byly pouzity hned dvé metody sbéru primarnich dat, a to konkrétné
osobni rozhovor s vysoce postavenym cinovnikem tufadu, a poté na zéklad¢ informaci

ziskanych béhem osobniho rozhovoru byl sestaven dotaznik pro zaméstnance tradu.

9.1 Osobni rozhovor

Jako prvni metoda vyzkumného Setieni byl vybran osobni rozhovor, konkrétné s tajemnikem
ufadu. Rozhovor probihal 21. ¢ervence 2023 pfimo na ufad¢. Tajemnik poskytl zékladni
informace o Gfadu a jeho fungovani, organiza¢ni struktuie a zakonném podkladu pro jeho

fungovani.

Hlavni ¢ast dialogu byla na téma motivace zaméstnanct Gfadu a zaméstnanecké benefity,

které byly zminény v ptedchozi kapitole.

Na zdkladé tohoto rozhovoru byly sesbirany informace, které byly pouzity v druhé casti

vyzkumného Setfeni (dotaznikové Setfent).

Jednim ze zjisténych problému ovliviujicich motivaci statnich zaméstnancti byl fakt, ze
vSichni zaméstnanci statni spravy a mistni samospravy maji stejnou vysi platu urcenou
zakonnym ¢i podzadkonnym pravnim ptedpisem bez ohledu na misto vykonu prace, coz mize
byt problém vzhledem k jiné primémé mzdé v jednotlivych krajich Ceské republiky. Tento
efekt neni sice natolik relevantni pro ptisluSny ufad (ackoliv pro zaméstnance dojizdéjici
napf. zjiného kraje mtze hrat roli), ale rozhodné slouzi k zamysleni nad efektivitou a

omezenou moznosti motivace zaméstnancti statni spravy a samospravy.

Dal$im moZnym problémem by mohli byt vztahy na pracovisti, které nejsou v nékterych

ptipadech idedlni, na coz konkrétné budou zaméstnanci tdzani v dotaznikovém Setfeni.

9.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vytvofen ve finalni podobé po konzultaci s vedouci personalné-mzdového
oddéleni za dohledu tajemnika Gfadu dne 23. 11. 2023. Poté byl zaslan nasledujiciho dne
prostfednictvi e-mailu zaméstnancim ufadu (tito byli o chystaném Setfeni piedem
informovani). Zaméstnanci ufadu vyplilovali dotaznik elektronicky pfes néstroj Google
Forms neboli Formulatfe Google. Dotaznikové Setieni probihalo celkem 42 dni, respektive
0d24.11.2023 azdo 5. 1. 2024. Celkem se dotaznikového Setfeni zGi€astnilo 75 respondentil

z 240 zaméstnanct ufadu, coz je 31,25 % navratnost. Ocekavana byla vétsi navratnost
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dotazniku, ale jelikoz byl dotaznik dobrovolny, tak nebyla vynutitelna vétsi navratnost, ale
navic po konzultaci s personalné-mzdovou vedouci ufadu bylo rozhodnuto, ze je tento

vzorec respondentl pro dany vyzkum relevantni.

Dotaznik se skladal celkem z 15 otazek, z nichz 12 bylo uzavienych a 3 byly oteviené.
Dotaznik zahrnoval vybér z vice moznosti, hodnotici $kalu a zndmkovani. Otazky byly
zaméfeny piedev$im na motivaci a benefity, které ufad nabizi, nebo naopak nenabizi, a

zpétnou vazbu. Dotaznik v celém svém znéni je uveden v ptiloze P II1.

0.2.1 Stanoveni statistickych hypotéz

Jesté pred zahajenim dotaznikového Setfeni byly stanoveny hypotézy, které budou na
zaklad¢ tohoto Setfeni bud’ potvrzeny, nebo zamitnuty. Dané hypotézy nejsou rozhodujici
pro investigativni charakter dotazniku, slouzi primarné pro orientaci a zaméteni nékterych
polozenych otazek, pficemz hypotéza Hi byla zvolena na zéklad€é osobni rozhovoru a H>
vychazi z deklarované pozice Ceské republiky pii napliiovani Strategie rovnosti zen a muzd

na léta 2021-2030.
Hi: Délka pracovniho poméru nezavisi na spokojenosti se vztahy na pracovisti.

H>: Spokojenost na pracovisti nezavisi na pohlavi pracovnika.

9.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Ziskana data byla zpracovana v aplikaci Microsoft Excel, kde bylo provedeno ovéteni
stanovenych hypotéz pouZzitim vypoctu 2 v kontingenéni tabulce. Zdrojova data, z kterych

jsou tvofeny grafy k jednotlivym otazkam jsou uvedena v ptiloze P IV.

9.3.1 Identifika¢ni otazky

V prvé fadé byly v dotazniku vytvorené identifikacni otazky, které slouZzili k lepsi predstave
o zamé&stnancich ufadu. Bylo zde zkoumano pohlavi, délka pracovniho poméru a nejvyssi

dosaZen¢ vzdélani respondenta.
Otazka 1: Pohlavi

Jako prvni otdzka dotazniku je otdzka tykajici se pohlavi. Z grafu je vidét, Ze na ufadé
ptrevlada zastoupeni zen. Konkrétn¢ 70,7 % zaméstnancii jsou zeny a 29,3 % jsou muzi. Zde

je jasné videét pozitivni motivace k zaméstnavani zen, kterou ufad pravdépodobné ma.
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Pohlavi

B Muz

B Zena

Obrazek 6 — Graf pohlavi respondentt (vlastni zpracovani)

Otazka 2: Jak dlouho pracujete na méstském uradé?

Nejvice tazanych respondent odpovédélo, ze pracuji na uradu 3—10 let, konkrétné 29 (38,7
%) respondentt, dale odpovédélo 27 (36 %), Ze pracuji na uradu 10 a vice let. 11 (14,7 %)
respondentll odpovédelo, Ze na Gfad€ pracuje 1-3 roky. Nejméné respondentit odpovédelo,

7e na utadé¢ pracuji krat$i dobu nez jeden rok, konkrétné 8 (10,7 %).

Z této otazky lze vyvodit, ze 56 (74,67 %) zaméstnancti na Grad¢ pracuje dlouhodobé, coz
je specifikum proti vétsing jinych pozic v soukromém sektoru. Dtivodem této skute¢nosti
muiZe byt, Ze pozice ve statni spravé obecné nabizi vétsi miru zabezpeceni existence pozic a
je to zaméstnani s vetsi existencni jistotou (stat vZdy vyplati plat). Jednou z mozZnosti také
je, Zze po absolvovani ufednich zkousek je jist¢jsi a jednodussi se drzet ve statni spravé a

zaméstnanci nemaji divod své misto opoustét.
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Jak dlouho pracujete na méstském uradu?

Hm1mésic-1rok m1lrok-3roky m3roky-10let 10letavice

Obrazek 7 — Graf délky trvani pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

Otazka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Posledni identifikacni otdzkou bylo nejvyssi dosazené vzdélani respondenta. Na ufadé
nenajdeme ani jednoho pracovnika s nevyssim dosazenym vzdélanim vys$s§im odbornym (0
%). Dale je na urad¢ nejméné pracovnikll s nejvyssim vzdélanim zékladnim a doktorskych,
a to konkrétn¢ 1 (1 %). Duvodem pro tuto diskrepanci v poctu pracovnikl s doktorskym
vzdélanim miZze byt, Ze ¢innost ufadu nevyZaduje natolik specializované vzdélani v zadné

oblasti.
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ré ré

Nejvyssi dosazené vzdélani

1,3%_ 1,3%
0%

5,3%

m Zakladni m Stredoskolské s vyucnim listem m Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné B Vysokoskolské B Doktorské

Obrazek 8 — Graf nejvyssiho dosaZzeného vzdélani (vlastni zpracovani)
9.3.2 Otazky tykajici se motivace a spokojenosti zaméstnanci uradu

Otazka 4: Mate na VaSe turadé moznost profesniho rozvoje? (podporuje vas

zaméstnavatel v ramci dalSiho vzdélani?)

V této otazce mél respondent moznost oznacit, jak moc je spokojen s moznosti profesniho
ristu na Gradu. K odpovédi byla Skala péti moznosti. VéEtSina zaméstnanci je spokojena
s moznosti karierniho rozvoje na tGfadé¢, konkrétné 32 (42,7 %) respondentti na tuto otazku
odpovédélo ,,Urcité ano®, dale 33 (44 %) odpovédélo ,,Spise ano®. 3 (4 %) lidé oznadili
odpovéd’ ,,Nevim®, a pouze 6 (8 %) respondentii oznacilo odpovéd ,,Spise ne. Pouze 1 (1,3
%) zaméstnanec si je jisty, Ze ho zaméstnanec urcit¢ nepodporuje v dalsim vzdelani, oznacil
tak odpovéd’ ,,Urcité ne. Z téchto odpovédi, tak 1ze celkem jednoznaéné fict, ze titad se

snazi podporovat své zaméstnance v dalSim vzdélani a podporuje je v profesnim ristu.
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Mate na Vasem uradé moznost profesniho
rozvoje? (podporuje vas zameéstnavatel v ramci
dalSiho vzdélani?)

1,3%

4%
"o 8%

M Urcité ano ® SpiSe ano M Nevim Spise ne W Urcité ne

Obrazek 9 — Graf moznosti profesniho rozvoje na ufade (vlastni zpracovani)
Otazka 5: Na zakladé Vasi piredchozi odpovédi prosim oznacte, jak Vas zaméstnavatel

podporuje.

Tato otdzka pfimo navazuje na otdzku ptfedchozi, tedy smyslem této otazky je zjistit, jak
konkrétn¢ se zameéstnavatel stara o profesni rozvoj svych zaméstnancu. Dale otazka
saturované zameéstnavatelem. V této otdzce oznacilo 45 (60 %) respondentli, Ze podpora
zamé&stnancl v dal$im vzdélanim probiha pfedevsim zajiSténim vlastnich vzdélavacich akcei,
coz lze vnimat velmi dobie, jelikoz ufadu to nestoji skoro zadné penize (vyuzivaji ke kurziim
vlastni prostory). Dale odpovédélo 14 (18,7 %) zaméstnanci odpovédélo, ze je
zaméstnavatel podporuje formou penéznich prostredki uré¢enych pro rozvoj svého vzdélani.
8 (10,7 %) respondentd se domniva, Ze je zamé&stnavatel v dal§im vzdélani nepodporuje. 8
(10,7 %) zamé&stnanct oznacilo, Ze je zaméstnavatel podporuje formou volna, které mohou

vénovat dal$imu vzdélani.
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Na zakladé Vasi predchozi odpovédi prosim
oznacte, jak Vas zaméstnavatel podporuje.

B Formou volna, kterou mohu
vénovat
dal$imu vzdélani

B Formou penéznich prostredki
uréeny
pro rozvoj svého vzdélani

M Zajisténim vlastnich vzdélavacich
akci (kurzy, prednasky)

[ Zaméstnavatel mé vzdélani
nepodporuje

Obrazek 10 — Graf konkrétni podpory profesniho ristu
od zamé&stnavatele (vlastni zpracovani)

Otazka 6: Jakou pozici v ramci ufadu zastavate?

Tato otazka slouzi predevsim ke zjisténi, ktefi zaméstnanci ufadu na dotaznik odpovidaji.
Bylo zji§téno, Ze 55 (73,3 %) zaméstnanct pracuje na tifednické pozici (Ufednicka &innost),
8 (10,7 %) respondentll pracuje jako servisni pracovnik (Servisni ¢innost), na dotaznik
odpovidalo také 8 (10,7 %) vedoucich odd¢€leni (Stfedni manazerska pozice), a také 4 (5,3
%) zaméstnanci, kteti zastavaji nejvyssi manazerskou pozici. Z odpovédi na tuto otazku je
jasné patrné, ze vétSinu Cinnosti zastavaji Ufedni pozice, které ostatn€ napliiuji zdkonny
divod pro existenci mistni samospravy (vydavani dokladu, povolovani a zamitani staveb

apod.).
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Jakou pozici v ramci uradu zastavate?

M Servisni ¢innost
m Utednicka ¢innost
I Stfedni manazerska pozice (vedouci

oddéleni)

2 Nejvyssi manazerska pozice

Obrazek 11 — Graf pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Otazka 7: Jak jste spokojen/a se vztahy na Vasem pracovisti

Tato otazka ma predevS§im najit odpovédi na spokojenost zaméstnanct z pohledu
mezilidskych vztaht, které jsou velmi dulezité z pohledu fungujiciho kolektivu, respektive
fungovani celého uradu. Ze skaly péti moznosti celkem 27 (36 %) tdzanych odpovédélo
»Velmi spokojen/a®, dale poté moznost ,,Spokojen/a* oznacilo nejvice respondentt,
konkrétné 33 (44 %). Neutralni postoj zaujmulo 10 (13,3 %) zaméstnancli a moznost
»Nespokojen/a* oznacilo 5 (6,7 %) respondenti. Moznost ,,Velmi nespokojen/a“ nebyla
oznacena ani jednou (0 %). Z této skuteCnosti lze fict, ze urad z pohledu vztahti funguje
pomérné dobie, jelikoz zadny respondent nebyl velmi nespokojen a nespokojen byl pouze

zlomek respondentd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

Jak jste spokojen/a se vztahy na Vasem pracovisti?

0%

6,7%

m Velmi spokojen/a  mSpokojen/a  m Neutrélni postoj Nespokojen/a  m Velmi nespokojen/a

Obrazek 12 — Graf spokojenosti se vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)
Otazka 8: Na zakladé Vasi odpovédi, co byste chtéli zménit z hlediska vztahi na

pracovisti?

Tato otazka pfimo navazuje na otazku pfedchozi, a je otazka otevienou. Cilem této otazky
je zjistit, co by zamé&stnanci chtéli konkrétné zménit z hlediska vztahi na pracovisti, tedy ti,
ktefi oznacili v pfedchozi otdzce moznost ,Nespokojen/a“ ¢i ,,Neutralni postoj mohli
konkrétn€ napsat, co presné se jim nelibi, a co by chtéli zlepsit ¢i zménit. Tuto moznost meli
samoziejme 1 ti, kteti meli odpoveéd’ kladnou. Nékolik respondentli mé problém se Spatnou
komunikaci mezi jednotlivymi odbory a také Spatné mezilidské vztahy v nékterych
odborech, to muze vést k nedorozuménim a ke zhorSeni pracovni efektivity. Jeden
z respondentii také napsal, Ze by si na Ufad€é pfal véEtsi profesionalitu zaméstnanch
v mezilidskych vztazich na pracovisti. Respondentovi pfedevs§im vadi pomluvy a ,,chodbové
feCi* na pracovisti a podle n¢j by se zaméstnanci uradu méli spiSe zaméfit na spolupraci,
soustfedit na vykon a plnéni jejich spole¢nych cild. Tento zaméstnanec neni sam, komu vadi

napiiklad pomluvy na pracovisti, jelikoZ tento problém se v této otazce objevuje vicekrat.
Otazka 9: Jak jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

V této otdzce bylo zjistovano, jak jsou zameéstnanci Ufadu spokojeni s jejich mési¢nim
finan¢nim ohodnocenim. 35 (46,7 %) zaméstnancu je ,,Celkem spokojeno™ s jejich
finan¢nim ocenénim prace, to mize korelovat s otazkou ¢. 2, jelikoz bylo zjisténo, ze 74,67

% zaméstnancl na uradé pracuje dlouho, to znamena i vyssi plat, jelikoZ je dan platovymi
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tabulkami, kde plat v nich se kazdym rokem praxe zvySuje, tedy rovnou Ize konstatovat, ze
platova ptedvidatelnost je na tfad¢ daleko vyssi nez v soukromém sektoru, protoze je praveé
dana tabulkami. ,Neutralni nazor na finan¢ni ohodnoceni na ufadé ma 26 (34,7 %)
zaméstnancl. Dal§i moznosti, tedy ,,Celkem nespokojen/a‘ oznacilo 12 (16 %) respondentd.
Extrémy, at’ uz pro ufad pozitivni ¢i negativni zde téméf nenajdeme, protoze moznost
,»Velmi nepokojen®, respektive ,,Velmi spokojen* s finanénim ohodnocenim prace oznacil
pouze 1 (1,3 %) respondent u kazdé ztéchto moznosti. Je dilezité zminit, Ze s touto
problematikou zaméstnavatel nemtize nic moc udélat, protoze jak bylo zminéno v kapitole
8.1, tak finan¢ni ohodnoceni (plat) se odviji od platovych tabulek, které urcuji plat

zameéstnance ve vefejném sektoru podle délky praxe a platové tiidy.

Jak jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi
prace?

13%. 13%

16%

B Velmi spokojen/a m Celkem spokojen/a ® Neutrdlni nazor = Celkem nespokojen/a B Velmi nespokojen

Obrazek 13 — Graf spokojenosti s finanénim ohodnocenim (vlastni zpracovani)

neutralni postoj, 5-nejméné dulezité)

V této otazce byli respondenti tazani, jaké nabizené benefity, resp. narokové slozky jsou pro
né dulezité, a které jsou méné podstatné. Oznacovali pomoci znamkovaci $kaly 1-5, kde 1
které jsou konkrétné: flexibilni pracovni doba, stravenky, osobni ohodnoceni, multisport
karta, benefit karta a home office. Z této otazky vyslo najevo, Ze nejzasadnéjsim benefitem
pro zaméstnance jsou hned Ctyfi benefity, které ziskaly podobny pocet znamek 1, tedy

nejvice dulezité. Jsou to konkrétné:
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vvvvvv

respondentt. Tato odpovéd’ neni nijak prekvapujici, protoze jako u jediného benefitu
ze vSech vybranych se zde jedna pfimo o urcitou financni ¢astku, kterou zaméstnanec
dostava ke své vyplaté (pokud vsak splni vSechny ur¢ené podminky pro ziskani

osobniho ohodnocent)

vvvvvv

jak bylo zminéno vyse, tak zaméstnanci si tento benefit velmi pochvaluji, jelikoz jim

celou stravenku v hodnoté 150 K& hradi zamé&stnavatel.

e Flexibilni pracovni doba — tato zaméstnanecka vyhoda je velmi kladné hodnocena,

wevr

e Benefit karta — tento benefit si pochvaluje hned 42 zaméstnanct, ktefi ho oznacili

znamkou 1.

Z opacného pohledu benefity, které dopadly v prizkumu nejhiife jsou home office a
multisport karta, kde home office jest¢ dopadl jesté pomérné dobie a hned 33
zminénych benefitd, protoze ne vSichni zaméstnanci ifadu maji narok na home office
nebo jej nevyuzivaji. Tato skute¢nost plyne z odpoveédi na otdzku Cislo 11, ktera je
uvedena nize. Multisport karta vSak u zaméstnancii je nejméné popularni a pouze 7

ji oznacilo hned 41 respondenti.

Z odpovédi na tuto otdzku tak lze fici, Ze oblibenost nabizenych benefiti na ufadé je
pomérné vyrovnana a kazdy benefit ma pro zaméstnance urcitou vahu, ale kazdy
preferuje néco trochu jiného. V tomto ptipad¢ by mohla byt soucasné situace zlepSena

tim, Ze by si zaméstnanci mohli sami vybirat benefity, které chtéji.
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Oznamkujte benefity, které mate na uradé k dispozici
(1-nejdullezitéjsi, 3-neutrdlni postoj, 5-nejméné
dilezité)
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Obrazek 14 — Graf dilezitosti benefitd na pracovisti (vlastni zpracovani)

Otazka 11: Vyuzivate v ramci ifadu home office?

V dal$i otdzce méli respondenti odpoveédét na to, zda pouzivaji na uradu home office,
popripade jak Casto jej vyuzivaji. 32 (42,7 %) vyuziva na ufadé¢ HO jen jednou tydné. 7 (9,3
%) zaznacilo moznost ,,Ano, dvakrat tydné“ a moznost ,,Ano, tfi a vicekrat tydné vyznacili
2 (2,7 %) respondenti. 15 (20 %) zaméstnanciim neni pouzivani HO na ufadé umoznéno a
19 (25,3 %) pracovnikt Gfadu HO nepotiebuji. Vyznamna ¢ast zaméstnanct, kterym neni
umoznéno vyuzivat home office, pravdépodobné vykonava ¢innosti, které jim neumoznuji
praci z domu (napf. prace na podatelné, techniCti pracovnici, zaméstnanci, jejichz agenda
predpokladd komunikaci s ob¢any apod.). Zajimava je odpovéd’ Ctvrtiny respondenttl, ktefi
benefit home office nepotiebuji vyuzivat; o jejich ditvodech Ize spekulovat, moznostmi jsou

napiiklad:
e Potieba nékterych zaméstnanct pracovat pravidelné v kolektivu,
e Dobré vztahy na pracovisti,

e Logistické divody (napf. doprava v ramci mésta, sladéni rodinného a pracovniho

zivota).
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Vyuzivate v ramci uradu home office?

2,7%

H Ano, jednou tydné B Ano, dvakrat tydné
M Ano, tfi a vicekrat tydné Ne, protoZe mi to neni umoznéno

H Ne, protoZe to nepotrebuji

Obrazek 15 — Graf Cetnosti vyuzivani home office (vlastni zpracovani)

Otazka 12: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ano, kde jste aktivnéjsi?

Tato otdzka pfimo navazuje na otazku predchozi a ma za ukol urcit efektivitu HO oproti
efektivitu na obvyklém pracoviSti. Na tuto otazku odpovédélo celkem 30 (40 %)
respondenttl, ze si mysli, Ze jsou produktivni stejn€ piimo na Gfadé, a i na HO. Déle 22 (29,3
%) pracovnikl si neni jisto a oznacili moznost ,,Nevim/nedokazu posoudit”. 15 (20 %)
zamé&stnanct je aktivnéjSich pfimo na Gradeé a 8 (10,7 %) respondentli se domniva, Ze jsou
aktivngj$i doma na HO.

TakZe zhlediska zaméstnavatele jen z pohledu pracovni efektivity nelze jednoznaéné
posoudit, ktera varianta je lepsi, ale podle zjisténych dat je pro Gfad o néco malo lepsi, kdyz

zaméstnanec vykonava svou praci pfimo na ufadg, a nikoliv doma na home office.
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Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ano, kde
jste aktivné;jsi?

29,3%

4

B Na pracovisti ~ ® Na home office B Na obou mistech stejné Nevim/nedokazu posoudit

Obrézek 16 — Graf porovnani aktivity na home office a pracovisti (vlastni zpracovani)

Otazka 13: Jak diilezité jsou pro Vas uvedené motivacni prvky ve Vasem zaméstnani?

(1-je pro mé velmi dulezité, 3-neutalni postoj, 5-je pro mé nejméné dulezité)

V této posledni uzaviené otazce méli respondenti oznacovat, ktery motivaéni prvek v jejich

vvvvvv

vvvvvv

prvek. Motivaénim prvek v této otazce se bere to, co motivuje zaméstnance pracovat na

tomto ufadu. Respondenti méli moznost vybirat konkrétné z moznosti:

vvvvvv

motiva¢nim prvkem je pro respondenty penézni ohodnoceni, coz je pochopitelné,
protoze toto je diivod, pro¢ vétsina lidi pracuje, konkrétné tuto moznost oznacilo jako
nejdulezitéjsi hned 50 respondenti.

vvvvvv

zameéstnancu.

Pracovni kolektiv — dal§im prvkem, ktery je pro zaméstnance dilezity, je bezesporu
pracovni kolektiv, ktery 45 respondentli vnimd jako velmi dilezity, coz neni
prekvapujici, jelikoz s lidmi na pracovisti se zaméestnanci potkavaji 5x tydné v praci,

a proto je pro n¢ diilezité, aby pracovni kolektiv byl, co mozna nejlepsi, coz je pro
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pracovniky dutlezité, jak z pohledu psychické pohody, tak i z pohledu pracovni
efektivity

e Flexibilni pracovni doba — pomérn¢ dilezitym motivacnim prvkem pro
zaméstnance jsou i flexibilni pracovni rezimy, které oznacilo 44 lidi jako pro né
velmi dtlezity motivacni prvek. Flexibilni pracovni doba jim slouzi ke sladéni

rodinného a pracovniho Zivota a k lepSimu rozvrzeni pracovnich povinnosti.

e Smysl/presah prace — tento motivacni prvek byl myslen tak, Ze je pro zaméstnance
dilezité, jakou praci délaji a pro koho ji vlastné vykonavaji, a jak tim vlastné
ovlivituji Zivoty obcanil. Jak je vidét z grafu, tak tento motivacni prvek oproti
ostatnim zameéstnanci nevnimaji jako nejdulezitéjsi, nicméné stile je pomérné
dilezity, coz vyplyva z odpovédi v dotazniku, kdy 27 respondentii dalo tomuto

motivacnimu prvku znamku 1 (velmi diilezité) a hned 33 respondentii znamku 2.

e Moznost kariérniho ristu — predposlednim motivacnim prvkem v této otdzce je
moznost kariérniho riistu a z odpovédi vyplyva, ze to pro zaméstnance neni az tak
dalezité, mozna i vzhledem k tomu, Ze i kdyz zamé&stnanci tfadu nebudou kariérné
rust, stejné si financné polepsi, jelikoZz s ptibyvajici praxi jim bude riist i plat, coz je
uvedeno v platovych tabulkach v pfiloze P1. Tuto moznost oznaéilo pouze 12

vvvvv

e Prestiz instituce — poslednim motiva¢nim prvkem v nabidce byla prestiz organizace,
ktera dopadla v této otazce nejhtite, coz se dalo u verejné spravy na rozdil tieba od
soukromého sektoru cekat, jelikoz ve vefejné spravé maji zaméstnanci plat

garantovany a néjaka prestiZ pro n¢ neni klicovym ukazatelem.
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Jak dilezité jsou pro Vas uvedené motivacni prvky ve
Vasem zameéstnani?

Pracovni kolektiv
Smysl/presah prace

Jistota zaméstnani

MozZnost kariérniho rdstu 4%

Flexbintpracovnicov S S s 4

1,3%
1,3%

Penéini ohodnoceni

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

H]l w2 m3 54 m5

Obrazek 17 — Graf dilezitosti motivacnich prvku (vlastni zpracovani)

Otazka 14: Jaké benefity na uradé chybi?

V predposledni otdzce se mohli respondenti vyjadtit, ktery benefit jim na tfadu chybi.
Jelikoz je tato otazka oteviena a nepovinna, tak se nevyjadfili vSichni zaméstnanci, ale ti, cO
se vyjadrili, by chtéli slevy na MHD nebo celkové na dopravu, moznost ¢astéjsiho HO,
zvysit pocet ,,sick days* ¢i néjakou formu jazykovych kurzi. Pfedevsim by ale zaméstnanci
chtéli prispévek zaméstnavatele na dopliikové penzijni spofeni, coz na tomto tfadu chybi.
Pokud bychom se podivali na zvyseni poctu ,,sick days®, tak jich urad poskytuje 5, coz je
v obvyklém intervalu 3-5 dni za rok, to znamen4, ze Gfad poskytuje dny zdravotniho volno
Vv horni hranici tohoto intervalu a vyssi pocet téchto dni by mohl narusSit kazdodenni chod
uradu. Nektefi respondenti by také ocenili néjakou mistnost, kde by si mohli o pauzéach

odpocinout od prace.
Otazka 15: Vase navrhy, pripominky

Posledni otdazka dotazniku byla oteviend a nepovinna. Respondenti v ni mohli napsat
napiiklad jejich ndvrhy na nové benefity, co na Ufadé chtéji zlepsit ¢i piipominky
k samotnému dotazniku. Zde odpovédélo 17 respondenti. 2 respondenti zde mé¢li problém
s otdzkou €. 11, kde upfesnili svou situaci, a sice ze neméli moznost odpovédét podle
zvolenych moZznosti, konkrétné¢ mohou vyuzivat HO pouze 1x, respektive 2x do mésice.

Jeden z téchto respondenti se v této otazce rozepsal a konkrétné uvedl, ze jejich vedouci
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nesouhlasi s CastéjSim vyuzivani HO, a proto jej respondent vyuziva pouze 1x do mésice.
Tento zaméstnanec by kvitoval zvySeni frekvence HO. Jako divod uvedl prevence proti
syndromu vyhoteni, ktery postupné¢ hrozi kvili narGstu prace a administrativy. S timto
nazorem se da souhlasit, jelikoz HO mtze byt vniman jako ,,at¢k z pracovniho stereotypu
a Castéj$i moznost HO by mohla Gradu usetfit i n¢jaké penize, jelikoz by mohlo byt uSetieno
dost pen¢z a Casu, jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele, protoze kdyz by pracovnik
zustal doma na HO usetiil by Cas, za ktery by do své prace pfisel. Zaméstnavatel by naopak
mohl usetfit néjaké penize napt. za elektfinu, avsak je jasné, ze ne na kazdé pracovni pozici

je tato moznost realizovatelna coz si uvédomuji jak zaméstnanci, tak zaméstnavatel.

9.4 Vyhodnoceni statistickych hypotéz

V této ¢asti jsou vyhodnoceny jiz uréené hypotézy, kde je posouzen vztah mezi dvéma
vybranymi proménnymi. Zakladem pro tyto hypotézy jsou data ziskana bé&hem
dotaznikového Setieni a vypocty jsou provedeny pomoci chi-kvadrat testu v kontingen¢ni
tabulce, které jsou uvedeny v pfiloze P Il. Pro zodpovézeni vyzkumné otazky je potieba

stanovit nulovou a alternativni hypotézu.

Ho: Dva statistické znaky jsou vzajemn¢ nezavislé (nulova hypotéza).

Ha: Dva statistické znaky jsou vzajemné zavislé (alternativni hypotéza).
Hypotéza ¢.1

Hi: Délka pracovniho poméru nezavisi na spokojenosti se vztahy na pracovisti.

Prvni hypotéza zkoumd, zda ma vliv délka zaméstnani vliv na celkovou spokojenost

z pohledu vztahti.

x> =10,199

1095 ((4-1)* (4-1)) = x% 05 (9) = 16, 919
Tkrit = 10,199 < 16, 919

Na zékladé provedeného vypoctu hypotézu Ho nezamitdme. Délka pracovniho poméru
nezavisi na spokojenosti se vztahy na pracovisti. Tento vysledek je pro spolec¢nost dobry,
jelikoz jak zkuSeny, tak novy pracovnik vnima vztahy na pracovisti stejné, tedy pii navrzich

na zlepSeni se s kazdym zaméstnancem miize pracovat stejné.

Hypotéza ¢.2
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H2: Spokojenost na pracovisti nezavisi na pohlavi pracovnika

Druha a posledni stanovena hypotéza zkouma, zda jsou na pracovisti rozdily z pohledu
pohlavi, respektive zda je rozdil ve spokojenosti mezi muzi a zenami na arad¢. Tato hypotéza

byla zvolena, aby byly zjistény mozné genderové rozdily na pracovisti.
x=0971

xogs((4—1)*(2-1)) =%%0e5(3) = 7,815

Tkrit =0,971 < 7,815

Na zaklad¢ provedeného vypoctu hypotézu Ho nezamitame. Spokojenost na pracovisti
nezavisi na pohlavi pracovnika. I tento vysledek je pro spole¢nost dobry, jelikoz lze fict, ze

spokojenost zaméstnance se neodviji od jeho pohlavi.

9.5 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 75 z 240 respondentli (momentéln¢ pracuje na ufadé jiz
vice, ale pfi tvorbé dotazniku se jednalo o 240 zaméstnanctl), tedy navratnost dotazniku byla
31,25 %. Ocekavana byla vétsi navratnost dotazniku, ale jelikoz byl dotaznik dobrovolny,
tak nebyla vynutitelna vétsi navratnost a pro ucely této prace a jeji vystupy byl tento vzorec
respondentl dostacujici, jelikoz se zapojili zaméstnanci vSech pracovnich pozic na ufadg,
navic po konzultaci s personalné-mzdovou vedouci Gfadu bylo rozhodnuto, Ze je tento

vzorec respondentll pro dany vyzkum relevantni.

V pribéhu dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze na tomto ufad¢é pracuji prevazné zeny,
z ¢ehoz lze fict, Ze ufad ma pozitivni motivaci k rovnopravnosti muzii a Zen. Na ufadé
pracuje vice nez dvé tietiny zaméstnancii delsi dobu, tedy déle nez tfi roky, coZ je dano
pfedevSim financnim zajiSténim ve statni spravé, kdy ve vefejném sektoru je pro
zamestnance jistota platu 1 pfes potencialni neptiznivé vysledky. Nejvetsi zastoupeni maji

na uradé vysokoskolsti absolventi.

Vice nez Ctyfi pétiny zaméstnanct se domnivaji, Ze je zaméstnavatel podporuje v dal$im
vzdélani, a to predev§im pofadanim vlastnich vzdélavacich akci. V piipadé rozlozeni
pracovnich pozic na ufadé se témeéft tii Ctvrtiny Ufadu skladaji s afedniku. VétSina z 75
respondentt, kteti odpovidali v dotaznikovém Setfeni jsou spokojeni se vztahy na pracovisti,
a ti co spokojeni nejsou, tak uvedli, pro¢ tomu tak neni. Z téchto odpovédi bylo odvozeno,

Ze nejvetsim problém je komunikace mezi zaméstnanci a také ptipadné pomluvy. V otdzce
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finan¢niho ohodnoceni byli zaméstnanci pomérné spokojeni se svym platem.
Pravdépodobné jim je jasné, ze Gifad jim nemuze zvysit plat pii nespokojenosti a zaméstnanci
vi, ze rozhodujici je délka praxe, kdy pii delsi praxi se plat automaticky zvySuje podle
platovych tabulek, které jsou uvedeny v ptiloze P II. Pfi konkretizaci benefitl a otazce, ktery
ohodnoceni, ale za nim si zamé&stnanci také velmi vazi flexibilni pracovni doby, vybornému
systému stravenek ¢i benefit karty. Z této skuteCnosti by se dal vyvodit jeden z navrhii na
zlepSeni, ktery bude uveden v kapitole 10.1. V otazce o HO bylo zjisténo, jak Casto a jestli
viibec zaméstnanci home office pouzivaji a jestli jim to zaméstnavatel viibec nabizi a bylo
zjisténo, Ze ne kazdy zaméstnanec ufadu ma na HO narok, a pokud ano, tak jen zlomek
respondentll ho mlize pouZzivat vice nez jedenkrat tydné. Z dalsi otazky, kterd zkoumala, kde
je zamé&stnanec aktivnéjsi, jestli doma nebo na pracovisti nelze jednoznacné fict, kde vlastné
zaméstnanci ufadu efektivnéji pracuji, proto by zvyseni poctii dnii na HO od zaméstnavatele
nedéavalo smysl. Z odpovédi na otazku ¢islo 12 lze usoudit, Ze to, co respondenty nejvice
motivuje K praci na Gfadé jsou piedevs§im penézni ohodnoceni, flexibilni pracovni doba a
jistota zaméstnani. V poslednich dvou otdzkach dotaznikového Setfeni mohli zaméstnanci
navrhnout, jaké benefity, které ufad nenabizi by se jim libili a mohli také uvést své
pfipominky a navrhy, bud’ pfimo k Gfadu nebo k samotnému dotazniku. Odpovédi na tyto

jsou blize specifikovany a popsany v kapitole 9.3.2.
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10 NAVRHY A DOPORUCENI

V této kapitole jsou uvedeny navrhy a doporuceni na zlepSeni aktualni situace na urad¢ z
pohledu motivace, spokojenosti a pracovnich vztahii zaméstnancu. Nasledujici navrhy a

doporuceni vyplyvaji prevazné z vysledki osobniho rozhovoru a dotaznikového Setieni.

Utad je povinen pii jakémkoliv ndkupu (nakladanim s vefejnymi prostiedky) dodrzovat tzv.
princip 3E — ucelnosti, efektivnosti a hospodarnosti (z angl. effectiveness, efficiency,

economy) podle metodiky vefejného nakupovani Ministerstva finanéni Ceské republiky.

Pfi zavadéni a realizaci doporuceni, které budou zminény je potieba zvazit z pohledu téchto

ti kritérii, a to napt. nasledovné:

e Je pofizeni této alternativy G€elné? Dosahne jim ufad zamysleného cile, tedy vétsi

spokojenosti (a tedy i1 produktivity) zaméstnanct?
e Je tento zplsob efektivni? Je jeho provedeni tim nejlepSim, které I1ze zvolit?
e Je dané feSeni hospodarné? Neexistuje méné nakladna varianta?

Pokud zminéné doporuceni nesplituje tyto tfi kritéria, tak by nemélo byt realizovano.

10.1 Cafeteria systém

Jednim z moznych navrht na zlepSeni motivace a benefiti na urad¢ je Cafeteria systém,
ktery spravuji firmy jako napt. eBenefity, Pluxee apod, MoZnost zaloZeni Cafeteria systému
vyplyva predevsim z dotaznikového Setteni, konkrétné z otdzky ¢islo 10, kde zaméstnanci
znamkovali jednotlivé benefity, podle toho, jak moc jsou pro né dulezité. Tato moznost, ale
VvV mnohem mensim méfitku, uz na Gfadé¢ je dostupna ve formé Benefit karty, zde se ale jedna
pouze o drobné benefity s mensi ¢astkou a tato Benefit karta je velmi oblibenym benefitem
pro zameéstnance, proto by davalo smysl tento benefit rozsifit do vétsiho metitka. Hlavni
vyhodou je ptehlednost nabizenych benefitd a moznost Sirokého vybéru. Zaméstnanci by od
svého zaméstnavatele ziskavali penize, za které by si mohli ,,.koupit* benefit, ktery chtéji a
kazdy zaméstnanec by byl spokojeny. Zaméstnavatel by mohl do tohoto systému 1 ptidat
zamé&stnanci mimofadné piispévky za vynikajici pracovni vykony, coz by slouzilo jako
motivace pro zvyseni pracovni efektivity, jelikoz by kazdy zaméstnanec chtél pracovat na
maximum, aby ziskal co nejvice penéz, za které by byl nasledné odménén v Cafeteria

systému.
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Néklady na potizeni a udrzbu Cafeteria systému pii prumérném poctu 240-250 zaméstnanct

by mohly byt nasledujici:
e porizeni — 20 000-28 000 K¢,

e udrzba — 3000-10 000 K¢ za mésic, v zavislosti na benefitech a rozsifujicich

sluzbéch (napt. dodatecné proskoleni zaméstnanct, zajisténi dalsich funkei apod.),

e naklady na jednotlivého zaméstnance — 52 050 K¢ (Castka za jednoho
zaméstnance; jednd se o penize za stravenky a benefit kartu, které zaméstnanec

dostava ve formé¢ téchto benefit).

Navic zde je 1 moznost navySeni Castky pro benefity, jelikoz Gfad ma i volné finan¢ni
prostiedky z nevyuzitych vydaji. Tyto mozné finan¢ni prostiedky musi v souladu s § 5 odst.
1 zakona ¢. 250/2000 Sb., o rozpocétovych pravidlech tzemnich rozpocti schvaleny Radou

meésta.

Vyhodou oproti jinému benefitu je, Ze Casové a organizacni tézkosti jsou pfeneseny na
externi organizaci, ktera za relativné maly poplatek zajistuje ziizeni a chod Cafeteria
systému, Neni tim padem tieba alokovat zaméstnance uradu pro spravu Cafeteria systému a
muze ho spravovat pfi relativné malé ¢asové dotaci stavajici zaméstnanec personalniho ¢i

finan¢niho oddéleni.

10.1.1 Vlastni Cafeteria systém

Jednou z dalsich moznosti by mohlo byt i navrzeni vlastniho Cafeteria systému, kde by
naklady na realizaci o néco malo vys$si. Moznosti je vytvofeni vlastniho webu, kde by
zamé&stnanci méli moZnost si vybrat si z rozSifené nabidky benefitli, které zaméstnavatel
domluvi s externimi spole¢nostmi a zaméstnanec si bude moct vybrat ty benefity, které jsou
pro n&j dulezité, a naopak neoblibené benefity vynechat. Webova stranka, kde by vlastni
Cafeteria systém byl, by se z hlediska nakladi pohybovala okolo 10 000-100 000 K¢ za
tvorbu webové stranka + néklady na Gdrzbu webové stranky, tato ¢astka se samoziejmeé
odviji od Grovné a slozitosti této webové stranky. Nevyhodou oproti externimu Cafeteria

systému je to, ze je tento projekt casoveé narocny a o néco drazsi.

10.1.2 Rozsifeni benefit karty

Nejlevnéjsi a nejjednoduseji realizovatelnou alternativou by mohlo byt rozsifeni Benefit

karty, tedy pouze navySeni mésicni ¢astky, kterou zaméstnanci jiz dostavaji. Tato moznost
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je nejjednodussi, protoze je to na ufad¢ zazity a oblibeny benefit a je jednoduchy na

delegovani, ale nenabizi tak Sirokou nabidku benefitu.

10.2 Lepsi komunikace a zpétna vazba

Dal$im z névrhli na zlepSeni motivace na utrade je lepsi komunikace, a to hned z nékolika
pohledt, jak z komunikace mezi zaméstnanci na stejném oddéleni, tak z komunikace mezi
zaméestnancem a zamestnavatelem, ale hlavné mezi zaméstnanci mezi jinymi oddélenim, kde
z dotaznikového Setfeni je vidét nejveétsi problém. Problém vyplyva predevsim
Z nedostatecné komunikace mezi zaméstnanci, ale také hors$i pracovnich vztahi, resp.
Z pomluv, které se na pracovisti objevuji. Ke zlepSeni komunikace by mohli byt zavedeny i
tzv. neformalni setkani (1x tydné ¢i mési¢né podle Casovych moznosti zaméstnanct), kde by
se zamé&stnanci riznych oddé€leni setkali napt. u kavy, a mohli by prodiskutovat, co je
potieba. Tato alternativa by mohla byt prospésna i proti pomluvam na pracovisti, které by
mohly vyrazné klesnout. Tato moznost by méla vyhodu v tom, ze zde jsou téméf nulové

naklady.

Dals$i moznosti, jak zlep$it komunikace by mohli byt rizné komunika¢ni kurzy ¢i Skoleni,

které by mohli také zlepsit komunikaci zaméstnanct na ttadé.

Poslednim nadvrhem na zlepSeni komunikace by mohla byt tzv. ,,anonymni schranka®, kterou
by zaméstnanci méli k dispozici na kazdém oddéleni. Do této schranky by vhazovali své
pfipominky ke komunikaci nebo k tfadu jako takovému a vedouci oddéleni by 1x za mésic
schranku zkontroloval a na poradé¢ by poté mohl zjistit konkrétni problém a navrhnout feseni
na jeho zlepSeni, popt. by zaméstnanci mohli do této schranky rovnou psat navrhy, které by

mohli zlepSit pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti.

10.3 Obména benefita

Poslednim navrhem na zlepSeni motivace a motiva¢niho systému by mohla byt jednoducha
obména benefitl, kterd by mohla byt zavedena v pfipadé¢ zamitnuti jiz navrhovaného
Cafeteria systému a spocivala by pfredevsim v pfidani aktualné zajimavych benefitt, které

néktefi zaméstnanci uvedli v ramci dotaznikového Setfeni.

Jednalo by se napftiklad o slevu na MHD nebo celkové slevu na dopravu, Kterou si nékolik
zaméstnancl pfalo a napsalo to v dotaznikovém Setfeni. Na MHD by zaméstnavatel mohl

pfispivat, jelikoz jak bylo zjiSténo, vydaje ufadu jsou nevyuzity, proto by néjaké piispévek
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na dopravu byl vhodny. Zde nelze piesné urCit vydaje na toto opatieni, jelikoz kazdy bydli

jinak daleko od Gfadu a kazdy zaméstnanec je V jiné situaci.

Diulezitym benefitem, ktery na 0fadé chybi je pfispévek zaméstnavatele na penzijni

pripojisténi, ktery je pro zaméstnance hodné zadany.

Dalsi zajimavou alternativou by mohla byt tzv. odpocinkova mistnost, kde by zaméstnanci
mohli o svych pracovnich pauzach relaxovat, pohodIn€ si sednout a alespon chvili nemyslet
na praci. Zde by naklady na realizaci nebyli velké, stacilo by na ufad¢ najit jednu volnou
mistnost a tu vhodn¢ vybavit. Vybava by obsahovala maximalné néjaky nabytek a pohodiné
sezeni. Zde by ndklady byly do 30 000 K¢, samoziejmé by zaleZelo na stupni vybaveni

mistnosti.

Dal$im zajimavym benefitem pfedevs$im pro pracovniky, kteti chtéji profesné riist by mohli
byt jazykové kurzy na zlepSeni stavajici urovné jejich preferovaného ciziho jazyka.
Vsechny tyto nové benefity jsou realizovatelné a financné dostupné v piipade schvaleni rady
meésta ve véci zvyseni penézni ¢astky na benefity pro zaméstnance uradu.

Nekteré benefity by mohli byt naopak zruSeny, jako napiiklad Multisport karta, ktera na
ufad¢é neni moc popularni, coz bylo zjisténo v dotaznikovém Setfeni a néktefi zaméstnanci

dokonce nevédéli, ze ji maji k dispozici.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalafské prace bylo navrhnout doporuceni pro zlepseni aktudlni
motivace na ufadé obce s rozsifenou ptisobnosti v jednom z mést Ceské republiky. Utad
zamé&stnava momentalné ptiblizné 260 zaméstnanct, kteii jsou rozdeleni do n¢kolika tsekt
a oddéleni. Prace se zaméfovala na motivaci bez ohledu na pracovni pozici, tzn. byla
zkoumana motivace a spokojenost od servisnich pracovniku, az po nejvyssi predstavitele
ufadu.

Tato bakalaiské prace je rozd€lena na dvé Casti: teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
byly zpracovany teoretické poznatky ptredevsim z oblasti motivace a motivac¢nich teorii, ale
také z oblasti fizeni lidskych zdroji a motivacniho programu, vSechny tyto pojmy jsou

nezbytné k feSeni dané¢ho tématu.

Prakticka cast této bakalatské prace se jiz zabyva analyzou samotnou. V uvodu praktické
¢asti byl predstaven urad, o kterém byla tato prace psana, ptedev§im pro lepsi pochopeni
fungovani ufadu. Déle je kratce rozebrana finan¢ni situace z minulého roku. Poté byl popsan
souCasny stav motivace na ufadé, tedy soucasné benefity a motivacni prvky, které urad
nabizi. Tyto informace byly zjistény béhem osobniho rozhovoru s tajemnikem (nejvyssim
predstavitelem) tradu a slouzily jako podklad pro dotaznikové Setfeni pro zaméstnance,

které nasledovalo.

Jesté pred zahdjenim dotaznikového Setfeni byly stanoveny 2 statistické hypotézy, které byly
nasledné statisticky ovéfeny (v tomto piipadé byly ob€ hypotézy zamitnuty). Dané¢ hypotézy
nebyly rozhodujici pro investigativni charakter dotazniku, slouzily primarné pro orientaci a

zamé&feni n€kterych poloZenych otazek.

V dotaznikovém Setfeni méli zaméstnanci odpovidat na 15 otdzek, znichz 13 bylo
povinnych a 2 nepovinné. Dotaznik vyplnilo ptesn¢ 75 (31,25 %) zaméstnanct Ufadu, a
kromé& identifikacnich otazek respondenti odpovidali 1 na specifické otazky tykajici se
motivace, motivacnich prvki a benefitlh dostupnych na Gradé€. V jedné z otazek, ktera byla
otazkou otevienou mohli zaméstnanci konkrétné¢ odpovidat na to, co by chtéli na tradé
zménit nebo dé€lat jinak v souvislosti s motivaci a mohli také navrhnout konkrétni moznosti

feSeni tohoto problému.

Z vysledkt dotaznikového Setieni Ize jasné fict, Ze ufad je na tom z pohledu motivace a
spokojenosti zaméstnancli pomérné dobfe, ale piesto zde byl prostor pro zlepSeni aktudlni

situace.
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Zavér této prace byl vénovan konkrétnim navrhtim na zlepsSeni aktualni situace, které byly
vyvozeny piedevsim z dotaznikového Setieni. Jednalo se o novy systém benefiti Cafeteria.
Dalsim navrhem bylo zlepSit komunikaci a zpétnou vazbu ve vztahu zaméstnavatel-
zamestnanec, ale 1 ve vztahu zaméstnancii mezi sebou, coz by mohlo pomoci ke zlepseni
vztahl na pracovisti. Tim byl splnén dil¢i cile této prace, tedy zhodnoceni a nadvrh na zlepSeni
vztahli na pracovisti. Poslednim ndvrhem na zlepSeni aktudlni situace byla obména
nekterych benefitl, pfidani novych benefiti a zruseni benefitl, které nejsou na Gradé moc

popularni.

Vysledky a ndvrhy na zlepSeni plynouci z této prace byly pfedany predstavitelim tfadu,
ktefi se na zakladé téchto vysledkli budou snazit motivaci na ufad¢ jesté vylepsit, i kdyz lze
konstatovat, Ze pravé tento ufad je na tom z pohledu motivace pomérné dobte. Timto byl
splnén 1 hlavni cil bakalaifské prace, tedy navrhnout navrhy a doporuceni na vylepSeni

motivace na ufadé.
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HO  Home office
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PRILOHA P |: Platové tabulky a ti¥idy statnich zaméstnancii 2024

Stuveti | Praxe Platova tirida

P 1 2 3 4 5 6 7 8

1 g;il 12140 | 13040 | 13990 | 15020 | 16130 | 17350 | 18680 | 20130
2 iiz 12510 | 13460 | 14450 | 15540 | 16720 | 17970 | 19320 | 20850
3 ii4 12920 | 13920 | 14930 | 16050 | 17270 | 18580 | 20000 | 21580
4 ii6 13340 | 14360 | 15450 | 16590 | 17880 | 19230 | 20700 | 22330
5 iig 13810 | 14850 | 15970 | 17160 | 18480 | 19890 | 21420 | 23120
6 i;lZ 14280 | 15350 | 16490 | 17740 | 19120 | 20560 | 22170 | 23950
7 i;lS 14740 | 15890 | 17070 | 18360 | 19770 | 21290 | 22930 | 24780
8 i;lg 15240 | 16420 | 17660 | 18980 | 20460 | 22030 | 23720 | 25650
9 ﬁ323 15750 | 16970 | 18260 | 19640 | 21180 | 22800 | 24570 | 26550
10 i327 16320 | 17570 | 18890 | 20320 | 21930 | 23600 | 25400 | 27500
11 ii32 16850 | 18140 | 19550 | 21030 | 22710 | 24440 | 26340 | 28510

nad 32
12 let 17440 | 18780 | 20230 | 21750 | 23510 | 25290 | 27260 | 29520
Stupeti | Praxe Platova tirida

P 9 10 11 12 13 14 15 16

1 i;il 21710 | 23390 | 25280 | 27250 | 29410 | 31770 | 34340 | 37130
2 do2let| 22440 | 24220 | 26160 | 28200 | 30460 | 32890 | 35570 | 38460
3 do4let| 23250 | 25080 | 27130 | 29220 | 31550 | 34090 | 36850 | 39840
4 do6let| 24060 | 25980 | 28070 | 30230 | 32660 | 35300 | 38190 | 41280
5 do9let| 24910 | 26890 | 29060 | 31330 | 33840 | 36570 | 39560 | 42760
6 iilz 25780 | 27820 | 30100 | 32450 | 35050 | 37870 | 40980 | 44300
7 iils 26720 | 28820 | 31180 | 33620 | 36300 | 39250 | 42460 | 45910
8 iilg 27660 | 29840 | 32280 | 34840 | 37610 | 40660 | 44030 | 47580
9 ﬂ§23 28630 | 30910 | 33420 | 36070 | 38970 | 42160 | 45620 | 49310
10 ﬂ327 29660 | 32000 | 34620 | 37380 | 40390 | 43670 | 47290 | 51080
11 ﬁgSZ 30720 | 33170 | 35880 | 38720 | 41840 | 45270 | 49000 | 52980

nad 32
12 lot 31820 | 34370 | 37170 | 40120 | 43370 | 46910 | 50770 | 54920

(Zdroj: vlastni zpracovani podle Kurzy.cz)




PRILOHA P II: POMOCNE VYPOCTY K TESTOVANI
STATISTICKYCH HYPOTEZ

Vzorce pro vypocet:

i*l‘lj

)2

Il

S n
2 _ 5
X0 = : I * 0,
L
n

i=1 j=1

Tirie = x* = }‘:E o{((r —1)*(s— l))

o= 0,05

Hi: Délka pracovniho poméru nezavisi na spokojenosti se vztahy na pracovisti.

Ho: Délka pracovniho poméru a spokojenost se vztahy na pracovisti jsou nezavislé.

Ha: Délka pracovniho poméru a spokojenost se vztahy na pracovisti jsou zavislé.

Empirické Neutralni Velmi Celkovy

¢etnosti Nespokojen/a | postoj Spokojen/a | spokojen/a | soucet

1 mésic - 1 rok 3 2 3 8

1 rok - 3 roky 3 3 4 11

10 let a vice 3 12 10 27

3 roky - 10 let 1 16 10 29

Celkovy

soucet 10 33 27 75

Ocekavané Neutralni Velmi Celkovy

cetnosti Nespokojen/a | postoj Spokojen/a | spokojen/a | soucet

1 mésic - 1 rok | 0,533333333 |1,066666667 3,52 2,88 8

1rok-3roky | 0,733333333 |1,466666667 4,84 3,96 11

10 let a vice 1,8 3,6 11,88 9,72 27

3roky-10let | 1,933333333 | 3,866666667 12,76 10,44 29

Celkovy

soucet 5 10 33 27 75
Testovaci Neutralni Velmi Celkovy
kritérium Nespokojen/a | postoj Spokojen/a |spokojen/a |soucet
1 mésic - 1rok| 0,533333333 |3,504166667 |0,656363636 0,005 4,698863636
1rok-3roky | 0,096969697 |1,603030303|0,699504132 | 0,00040404 |2,399908173
10 let a vice 0,022222222 0,1 0,001212121|0,008065844|0,131500187
3 roky-10let | 0,002298851 |2,125287356|0,822695925|0,018544061 |2,968826193
Celkovy
soucet 0,654824103 |7,332484326 (2,179775815 | 0,032013945 | 10,19909819




2 =10,199

voos((4—1)* (4-1)) =y20e5(9) = 16, 919

Twrit = 10,199 < 16, 919

Hypotézu Ho nezamitame. Délka pracovniho poméru nezavisi na spokojenosti se vztahy na

pracovisti.

Hz: Spokojenost na pracovisti zavisi na pohlavi pracovnika

Ho: Spokojenost na pracovisti a pohlavi pracovnika jsou nezavislé.

Ha:

Spokojenost na pracovisti a pohlavi pracovnika jsou zavislé.

Empirické Neutralni Velmi Celkovy
cetnosti Nespokojen/a | postoj Spokojen/a | spokojen/a | souéet
Muz 2 2 9 9 22
Zena 3 8 24 18 53
Celkovy soucet 5 10 33 27 75
Ocekavané Neutralni Velmi Celkovy
cetnosti Nespokojen/a | postoj Spokojen/a | spokojen/a | soucet
Muz 1,466666667 |2,933333333 9,68 7,92 22
Zena 3,533333333 | 7,066666667 23,32 19,08 53
Celkovy soucet 5 10 33 27 75
Testovaci Neutralni Velmi Celkovy
kritérium Nespokojen/a | postoj Spokojen/a | spokojen/a |souéet

Muz 0,193939394 | 0,296969697 | 0,0477686 |0,147272727 | 0,685950413
Zena 0,080503145| 0,12327044| 0,0198285|0,061132075|0,284734134
Celkovy soucet | 0,274442539 | 0,420240137 | 0,0675971 | 0,208404803 | 0,970684547

¥?=0,971

woos((4—-1)*(2-1)) =9%095(3) = 7,815

Twrit =0,971 < 7,815

Hypotézu Ho nezamitame. Spokojenost na pracovisti nezavisi na pohlavi pracovnika.




PRILOHA P III: DOTAZNIK

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu
ufadu s pracovistém a benefity na
pracovisti

Dobry den,

jmenuji se Marek Zuzanik a jsem studentem 3.roéniku Fakulty managementu a
ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zliné. Rad bych se Vas timto dotaznikem zeptal na
nasledujici otazky, které maji za cil zhodnotit Vasi spokojenost s pracovistédm a
pracovnim kolektivemn. Nebojte se odpovidat upfimné, dotaznik je plné anonymni, jeho
vysledky budou pouZity k ndvrhidm zlepgeni pracovniho prostfedi a obecné Vageho
pracovigté v ramci mé bakalarské prace.

Dékuji za Vas éas, v pfipadé otdzek se na mé mizZete obrdtit na nasledujicl e-mailové
adrese: m_zuzanik@uth.cz

* Diznafule T ku

novlnnou atdzho

1. 1) Pohlavi*
Oznacte jen jednu elipsu.
O Mz

[ ) Zena

2. 2) Jak dlouho pracujete na méstském Uradu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

1 mésic-1 rok
01 rok- 3 roky
) 3roky- 10 let

{10 let a vice
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3. 3) Nejvy3si dosaZeng vazdélani *
Oznadte fen jednu elipsu.

() Zakladni

[ ) stiedoskolské s wuénim listem
[ stfedoskolské s maturitou
() vyési odborné

() Vysokogkolské

-

. j Doktorské

4. 4)Mate na VaSem Ufadé moZnost profesniho rozvoje? (podporuje Vas *
zaméstnavatel v ramei daldiho vzdélani?)

Oznadte jen jednu elipsu.
() Uréité ano

[ Spiseano

) Mevim

() spise ne

[ ) Uréité ne

5. 5) Ma zakladé Vasi pfedchozi odpovédi prosim oznacéte, jak Vas zaméstnavatel *
podporuje.

Oznacte jen jednu elipsu.

) Formou volna, kterou mohu vénovat dalgimu vzdélani
[ Formou penéznich prostiedk( uréeny pro rozvoj svého vadélani
[ ) Zajigténim viastnich vzdélavacich akef (kurzy, prednasky)

[ ) Zaméstnavatel mé vzdélini nepodporuje

hitpasiidoss googhe. comfarmatdi irUwLiB4uIgAVbmAR_re00DsHSxKnSars_Nol0Gepeiadit
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6. 6) Jakou pozici v ramci Ufadu zastavate? *
Oznadte jen jednu elipsu.
[ Servisni éinnost
[ ) Ofednicks éinnost
[ stfedni manaZerskou pozice (vedouci oddéleni)

[ ) Nejvyssi manazerskou pozice

7. T)Jak jste spokojenia se vztahy na VaSem pracovisti? *

Oznadte jen jednu elipsu.

() Velmi spokojen/a
[ spokojen/a

() Neutrélni postoj
[ Nespokojen/a

() Velmi nespokojen/a

B. 8)Ma zakladé Vasi odpovedi, co byste chigli zmeénit z hlediska vztaha na
pracovisti?

hitps:idocs. googhe, comfarmald iU wlbB4uInAVbmAB_ reQ0DsbiSsnSars_ NglOGapchadit
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9. 9)Jak jste spokojen/a s finanénim chodnocenim Vasi prace? *

Oznadte jen fednu elipsu.

{__ velmi spokojen/a

i

[ Celkem spokojenya

() Neutralni nazor
-

) celkem nespokajen/a
) Velmi nespokojen/a

10.  10) Oznamkuite benefity, které méate na Gfadé k dispozici (1-nejdilezitéjsi, 3- =
neutralni postoj, S-nejméné dileZité)

Oznaéte jen fednu elipsu na kaZdém Fadku.

1 2 3 4 5

pracovni Y Y Y Y ™

| _.-'I LN "._.—’I } _.-'I LN
doba

Iz_\. i I-‘_'\.I Iz_\. o
Stravenky ] } [ ) L J
O=obni — — — — —
ohodnoceni — e — — h—
Ilm- L ;o P — — —

[} ] { 1 [} ]
karta - e : <

| 3 g -\' i -..I f ] T
m S | S T | S o
Home — — — — —
m N L LS A L
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11, 11) VyuZivate v ramei Ofadu home office? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, jednou tydné
) Ano, dvakrat tydné

() Ano, tii a vicekrdt tydné

' ::3 Me, protoZe mi to neni urnoZnénc

___) Ne, protoze to nepotfebuji

12, 12) Pokud jste na pfedchozi otazku odpoveédél ano, kde jste aktivn&jsi? *

Oznacte fen jednu elipsu.

) Ma pracoviéti
) Mahome office
() Na cbou mistech stejné

) Nevim/nedokazu posoudit

hitps:idoes googhe. comBarmadi 1 rUwLiB4uloAbmAR_ re00DsbiSknSars_Ngl0Gepeledit
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13, 13) Jak daleZité jsou pro Vas uvedeng motivacni prvky ve VaSem zaméstnani? *
(1-j& pro me velmi dilezité, 3-neutalni postoj, 5-je pro mé nejmeéné dalezité)

Oznadte jen jednu elipsu na kaZdém Ffadku.

1 2 3 4 5
Penéani — P —
chodnoceni . g et ot p—
-“m lf ) I\\_-:l i '\' lf ) { .y
Flexibilni

5 s i 5 i
pracovni . 0 ( . i)
doba
Moznost
kariémiho () ] ) () 2
ristu
Ji.'!tﬂ‘l.‘l s I.-' -\I f = P~ I,- "'\.I
Zamestnani — . - — —
Smysl/presah — — — — —
prace — — — — —
Pracowni —_— — — —_— —
hﬂiﬁ"l‘ LN i .;I LN - LN } .-:I

14, 14) Jakeé benefity Vam na dfadé chybi?
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15.  15) Vase navrhy, pfipominky

Obsah neni wytwofen ani schydlen Googlem.

Google Formulare

hitps:idocs googhs comfarmaid Awl B AudgAVEmAR__re00DsHSxKnSars_Ng0Ce poladit
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PRILOHA IV: GRAFICKE VYSLEDKY DOTAZNIKU

1) Pohlavi
75 odpovédi

® Muz
® Zena

2) Jak dlouho pracujete na méstském uradu?

75 odpovédi

3) Nejvyssi dosazené vzdélani
75 odpovédi

@ 1 mésic-1rok
@ 1 rok - 3 roky
@ 3roky - 10 let
@ 10 let a vice

@ Zaikladni

@ Stredoskolské s vyuénim listem
@ Stiedoskolské s maturitou

@ Vyssi odborné

@ Vysokoskolské

@ Doktorské




4) Mate na Vasem Ufadé moznost profesniho rozvoje? (podporuje Vs zaméstnavatel v ramci

dal$iho vzdélani?)
75 odpovédi

@ Urcité ano
@ Spise ano
@ Nevim

@ Spise ne
@ Urcité ne

5) Na zékladé Vasi pfedchozi odpovédi prosim oznacte, jak Vas zaméstnavatel podporuje.

75 odpovédi

6) Jakou pozici v ramci Gfadu zastavate?
75 odpovédi

@ Formou volna, kterou mohu vénovat
dal$imu vzdélani

@ Formou penéznich prostfedki uréeny
pro rozvoj svého vzdélani

@ Zajisténim vlastnich vzdélavacich akci
(kurzy, prednasky)

@ Zaméstnavatel mé vzdélani
nepodporuje

@ Servisni ¢innost

@ Urednicka &innost

@ Stfedni manazerskou pozice (vedouci
oddéleni)

@ Nejvy3si manazerskou pozice



7) Jak jste spokojen/a se vztahy na Vasem pracovisti?

75 odpovédi
@ Velmi spokojen/a
@ Spokojen/a
@ Neutrélni postoj
44% . @ Nespokojen/a
@ Velmi nespokojen/a

9) Jak jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim Vasi prace?
75 odpovédi

@ Velmi spokojen/a

@ Celkem spokojen/a
@ Neutralni nazor

@ Celkem nespokojen/a
@ Velmi nespokojen/a

N1 EE2 PN W4 WS
40

20

Flexibilni pracovni doba Stravenky Osobni chodnoceni Multisport karta Benefit karta



11) Vyuzivate v rdmci Gfadu home office?

75 odpovédi
@ Ano, jednou tydné
@ Ano, dvakrat tydné
@ Ano, tfi a vicekrat tydné
@ Ne, protoZe mi to neni umoznéno
& @ Ne, protoZe to nepotiebuiji

12) Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ano, kde jste aktivnéjsi?
75 odpovédi

@ Na pracovisti

@ Na home office

@ Na obou mistech stejné
@ Nevim/nedokazu posoudit

V. 4

13) Jak dileZité jsou pro Vas uvedené motivaéni prvky ve Vasem zaméstnani? (1-je pro mé velmi dilezité, 3-neutalni postoj, 5-je pro mé nejméné dulezité)

N EE: PN ENs EES

Laoabobeh

Pené&Zni ohodnoceni PrestiZ instituce Flexibilni pracovni doba MoZnost kariérniho ristu Jistota zaméstnani Smysl/pfesah prace Pracovni kolektiv




