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UvOD

Motivace a systém odménovani ufednik(i na méstskych ufadech je
téma, které nds bude v této diplomové praci zajimat. Motivace je v Zivoté
jedince néco velmi diilezitého, je to hnaci sila, ktera jej Zene kuptedu. Kazdého
z nds motivuje v Zivoté néco jiného. Co pro Vas znamena slovo motivace? Co
je Vase hnaci sila? Pro nékoho jsou motivaci penize, pro jiného naptiklad
rodina, pratelé a dalsi jiné prvky. Kazdy si najde odpovéd sam u sebe. Nas
v této diplomové praci bude zajimat predevsim motivace pracovniki, tedy
nebudeme se vénovat pfimo motivaci v osobnim Zzivoté a jak ji najit, ale
podivdme se na motivaci spiSe zpohledu zaméstnancti, ale také
zaméstnavatel. Motivovany pracovnik je sen kazdého zaméstnavatele. Ve
chvili, kdy je zaméstnanec spravné motivovany, vykonava svoji praci
svédomité a chce se zlepsovat. Podobny princip plati i u odménovani, které je
v zaméstnani také dulezité. Spravné nastaveny systém odménovani motivuje
zaméstnance ksetrvani vzaméstnani a podporuje jejich loajalnost

0 organizaci.

Cilem diplomové prace bude popsat motivaci a systém odménovani
ufednikt na méstskych uradech. Diplomova prace bude rozdélena na dvé
Casti — teoretickou ¢ast a praktickou cast. Teoretickd ¢ast bude mit tfi hlavni
kapitoly. Proni kapitola se bude zabyvat motivaci. Nejprve si pfedstavime, co
to vlastné motivace je a co tento pojem znamend. Ddle se zaméfime na
motivacni faktory, pracovni motivaci a spokojenost pracovnikti. Na zavér
prvni Kkapitoly zminime témata, kterd budou wuzitecnda spiSe pro
zaméstnavatele ¢i personalisty, jelikoz se zaméfuji na komunikaci
s pracovniky a na nastroje, které jsou vhodné pro jejich motivaci a rozvoj.
Druhd kapitola teoretické casti se bude zabyvat odménovanim. Na tvod si

vysvétlime, co to odménovani je a jak funguje. Dale se za pomoci zakona



podivame na rozdil mezi platem a mzdou. Vzhledem k tomu, Ze se zaméfime
na statni spravu, pfedstavime si mzdové formy. V dalsi ¢asti nas bude cekat
téma zameéstnaneckych benefiti. Treti kapitola teoretické Casti se zaméfi na
ufedniky. Podivdme se na vefejnou a statni spravu, vysvétlime si, kdo to
ufednik je a kde pracuje. Vzhledem k tomu, Ze se budeme zabyvat ufedniky
na meéstskych ufadech, budeme jednu podkapitolu vénovat prace
méstskym/obecnim dfadtim a jejich funkcim. Na zdvér se podivdme na
generace, které se nam aktudlné potkavaji na trhu prace. Empirickd cast
diplomové prace bude navazovat na teoretickou cast, konkrétné bude
obsahovat dvé kapitoly — &tvrtou a patou. Cturtd kapitola diplomové prace
bude popisovat vlastni vyzkumné Setfeni, které spadd do empirické casti
prace. V této kapitole predstavime jednotlivé vybrané méstské turady.
Predstavime si mésto, ve kterém se méstsky ufad nachdzi a u konkrétniho
méstského uradu si vypiSeme jednotlivé odbory, které se na tfadu nachazi.
Dale nas bude cekat charakteristika vybérového souboru, cil vyzkumu,
vyzkumné otdzky a metoda vyzkumu. Nasledné si zvolenou metodu pro
vyzkum definujeme dle vhodné zvolené literatury. V pité kapitole se podivame
na vysledky vyzkumného Setfeni. UkaZeme si jednotlivé otazky dotazniku
a popiSeme odpovédi respondenti. Poté se presuneme k vyhodnoceni
vyzkumnych otdzek a zodpovime je. PopiSeme i vysledky z programu

Statistica.

Téma motivace a odménovani jsem si zvolila z nékolika davodu.
Motivace a odménovani zaméstnancti spada do oblasti personalistiky, ktera je
jednim z moznych obortl uplatnéni po studiu andragogiky. Tato témata beru
jako moznost rozsifeni svych dosavadnich znalosti a jejich pfipadné uplatnéni

v praxi po studiu.



I. TEORETICKA CAST
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1. MOTIVACE

V této kapitole nas bude zajimat téma motivace. Nejprve se podivdme
na samotny pojem motivace a co vlastné motivace znamend. Vymezime si tfi
dimenze, ve kterych motivace ptlisobi. Ddle se podivame na motivacnich
faktory, ktera jsou velmi dtlezité. Zde si predstavime tfi teoretiky a jejich
vymezeni motivace a motivacnich faktort. Vysvétlime si rozdil mezi vnitfnimi
a vn&jsimi motivaénimi faktory. V dalsi ¢asti si vysvétlime pojem pracovni
motivace a rozliSime hlavni dva typy. Nasledovat bude pracovni spokojenost,
kde si predstavime nastroje pro zjiStovani pracovni spokojenosti, skutecnosti,
které pracovni spokojenost ovliviiuji a na zavér se podivame na vyzkum
spokojenost, provedeny Centrem pro vyzkum vefejného minéni. V nasledujici
podkapitole si ukadZeme nékteré taktiky pro komunikaci s pracovniky. Na
zavér kapitoly predstavime ndstroj pro rozvoj a motivaci pracovnikt.

Zaméfime se predevsim na metody, které muze vyuzit vedouci pracovnik.

1.1. Pojem motivace

,Motivace je sila, kterd aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. (...) Pojem
,motivace” pochazi z latinského slova vyjadfujictho pohyb (movere). Motiv je
dtivod néco udélat. Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory,
které ovlivnuji lidi, aby se chovali uréitym zptisobem. (...) Pojem , motivace”
muze vyjadfovat cile, které si lidé stanovili, zptisob, jakym si lidé své cile
vybrali i zptisob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani.” (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 217-218)

Motiv mtizeme obecné definovat jako pohnutku nebo diivod lidské
aktivity. Motiv mlizeme v rtznych teoriich chapat jako potfebu, hnaci silu,

v

zdjem, touhu ¢i instinkt. Zdrojem motivii jsou podnéty vnitini nebo vnéjsi.
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Motivy jsou casto hierarchicky sefazovany a casto souvisi s potfebami.

(Dvotrakova a kol., 2004, s. 51)
Motivace ptisobi soucasné ve tfech rovinach, dimenzich.

1. Dimenze sméru — tato dimenze clovéka a jeho ¢innost zaméfuje,
orientuje. Setkdvame se zde s vyroky typu: chci to; touzim po tom; rad
bych to; nezajima mne to.

2. Dimenze intenzity — intenzita motivace; energie, kterou cinnosti
davame; Gsili o dosazeni cile. Vyrazy, které zde pouzivame mohou byt:
chci; velmi touzim; docela bych chtéla.

3. Dimenze stalosti (vytrvalosti) — mira schopnosti jedince pfekondvat
vnitini ¢i vnéjsi prekdzky. Pokud je ¢lovék motivovany ve své ¢innosti,
znamena to, Ze ma vysokou vytrvalost a v podstaté se nijak neméni jeho
intenzita i ve chvili, kdy se setka s néjakou prekazkou ¢i netspéchem.

(Bedrnov4d, Novy, 2002, s.241-242)

1.2. Motivacni faktory

Motivace pracovnikii spadd mezi hlavni tkoly vedoucich pracovniki.
Pracovnik, ktery je motivovany, pracuje usilovnéji a dopousti se méné chyb
pfi vykonu své prace. Jako vedouci pracovnici musime pochopit, jaké
okolnosti k motivaci pfispivaji, ale také, jaké ji brani. Tyto okolnosti miZzeme
souhrnné nazvat motivacnimi faktory. Motivaéni faktory bud uspokojuji

lidské potteby anebo v jejich uspokojovani naopak brani. (Urban, 2017, s. 12)
1.2.1.Hierarchie potfeb podle Abrahama Harolda Maslowa

Americky psycholog Abraham Maslow sestavil jeden =z nejvice
pouzivanych modelt pracovni motivace. Jeho model je zaloZzen na tom, Ze

potteby, které prace uspokojuje, maji hierarchickou povahu, coz znamena, ze

jsou uspokojovany postupné. Mutizeme tedy fici, ze potfeby, které jsou
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hierarchicky vys$si ptisobi pfedevsim proto, Ze jsou jiz uspokojeny potieby

hierarchicky niZsi.

Maslowova pyramida potfeb se sklada z péti potieb, jsou to:

Potfeby fyziologické - preziti. Tyto potreby uspokojuje
predevsim mzda za préci.

Potfeby jistoty, bezpeci a zdravi — zde rozhoduje o uspokojeni
potieb prostfedi pracovisté a také pracovni podminky.

Potteby socidlni — pratelstvi, sounalezitost, spolecenské pfijeti.
Zde fadime napriklad socidlni kontakty, atmosféra na pracovisti
apod.

Potfeby uznani — ocenéni, sebeucta, prestiz, respekt atd. Nékdy
tyto potfeby oznacujeme jako potteby vlastniho ega. Pokud jsou
tyto potfeby uspokojeny, zvySuji vlastni sebevédomi
¢i sebehodnoceni.

Potfeby seberealizace — potfeba rozvijet se, ziskdvat nové

zkuSenosti, byt kreativni pfi praci apod. (Urban, 2017, s. 12-13)

Sebe-
realizace

Uznani, sebelcta

/ SounéleZitost, laska \
/ Bezpedi a jistota \
/ Fyziologické potfeby \

Obrdzek ¢. 1 — Maslowova pyramida potieb

»Z Maslowovy teorie plyne, Ze pracovni motivaci ovliviiuji predevsim

potfeby neuspokojené. ,Uspokojend potfeba pifestava motivovat” tvrdil

A. Maslow. Neplati to vSak podle néj pro hierarchicky nejvyssi potfebu
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seberealizace, kterd na rozdil od potfeb ,nizsich” nemtize byt nikdy zcela

naplnéna. Uspokojovanim muZe dokonce nabyvat na sile.” (Urban, 2017, s. 13)

1.2.2.Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg stanovil skupinu faktorti, které se tykaji osobnosti a jdou
nazyvany motivatory nebo satisfaktory. Druha skupina faktorti se vztahuje
k vnéjSim podminkdm prace a oznacuje se jako hygienické vlivy nebo

dissatisfaktory ¢i frustratory.

e Motivatory s pozitivnim uc¢inkem jsou takové faktory, které ptisobi na
spokojenost pracovnikii. Radime sem napiiklad tspésny vykon,
moznost postupu, odpovédnost ¢i vyslovené uznani.

e Motivatory s negativnim ti¢inkem jsou faktory ptisobici nespokojenost.
Patfi sem neuspéSny vykon, nudnd prace, nedostatek uznani
¢i nedostatek prilezitosti k seberealizaci.

e Mezi frustratory s pozitivnim ti¢inkem, coz jsou faktory neovliviiujici
spokojenost, fadime naptiklad jistotu pracovniho mista, plat ¢i vysoky
status.

e Frustratory snegativnim uéinkem jsou ty faktory, které ptisobi
nespokojenost. Mezi tyto frustratory patfi kupiikladu nejistota

pracovniho mista, Spatné pracovni podminky ¢i nizky status.

Herzberg tvrdi, Ze u motivatort jde o clovéka, konkrétnéji o jeho
seberealizaci a jeho riist. U frustratort mtiZzeme mluvit o vyhnuti se strastem.
Herzbergova teorie méla tspéch, ¢astecné i proto, Ze je pomérné v souladu
suznavanymi mysSlenkami jiz zminéného Abrahama Maslowa. Kritici
Herzbergovy teorie vytykaji to, ze se nikdy nepokusil zméfit vztah mezi
spokojenosti a vykonem a Ze neexistuje zddny diikaz k tomu, Ze by motivatory

opravdu zlepSovaly produktivitu. (Kocidnova, 2010, s.30)
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1.2.3. Alderferova teorie ERG

Teorie se zamétuje na tfi kategorie potieb:

1. Existenc¢ni potfeby (Existency)
2. Vztahové potreby (Relatedness)
3. Rustové potteby (Growth)

Do existencnich potfeb mitiZeme napfiklad zafadit plat, pracovni
podminky nebo zaméstnanecké vyhody. K uspokojeni vztahovych potteb
dochazi predevsim diky sdileni a vzdjemnosti. Patfi sem mimo jiné
i pochopeni ¢i vliv. Aby byly uspokojeny rdstové potfeby musime mit
prilezitosti k rtistu. Teorie ERG se zaméfuje na subjektivni stavy uspokojeny
a prani. Jsou zde dtileZité udalosti mezi lidmi a jejich prostfedim. (Kocidnova,

2010, s. 28-29)

1.2.4.Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Vnitini faktory motivace

Mezi vnitini faktory fadime naptiklad: samostatnost, nové schopnosti,
viditelné vysledky, spolecensky vyznam, smysl atd. Samostatnost zde
znamena potfebu fidit svou ¢innost. Neznamena to, Ze pracovnikim dame
uplnou volnost a moznost rozhodovat o vSem, ale miiZe to znamenat, Ze jim
dédme vétsi samostatnost pfi rozhodovani jednotlivych krokti jejich prace
a postupné takto cinnosti delegujeme jejich smérem. V prubéhu
nezapomindme na zpétnou vazbu a pokud dosahnou samostatnosti, snazime
se do jejich prace prili§ nezasahovat. Pracovnici déle chtéji své schopnosti
rozvijet a zdokonalovat se. S timto se také poji viditelné vysledky prace, jelikoz
lidé chtéji za svou praci mit a vidét konkrétni vysledky. Diky zvySovani jejich
schopnosti a viditelnych vysledkti prace se zveda jejich sebevédomi

a sebedtivéra. Posledni vnitfni motivacni faktor je potfeba vykonavat praci,
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kterd ma vyznam a néjaky Sirsi spoleCensky vyznam. Pokud si zaméstnanec
nenti jisty, jaky je vyznam jeho préce, je potfeba mu tento smysl pfipomenout,

zdtliraznit, jak je pravé jejich prace pro zakazniky dulezita ¢i potfebna.
Vnéjsi faktory motivace

Zde muZeme fadit to, co zaméstnanec za svoji praci ziska. Jedna
se pfedevsim o financni odménu jako je mzda, prémie, bonusy apod. Mezi
vnéjsi faktory fadime i zvySenou nadé&ji na povySeni ¢i zvySeni mzdy
v budoucnu. Patfi sem i rtizné pochvaly, uzndni, ale i prestiz, ktera je se

zaméstndnim spojena. (Urban, 2017, s.14-16)

1.3.Pracovni motivace

Od poloviny 60.let 20. stoleti se za¢ind prosazovat novy pristup
k problematice pracovni motivace. Novy pfistup se zaméfil na vymezeni
procesti, které jsou zdkladem pracovni motivace. Dfivéjsi teorie se zamérovali
na identifikaci faktorti, které jsou spojeny s motivaci v relativné statickém
prostiedi. Procesni teorie se zaméfuje na pracovni motivaci z hlediska tzv.
dynamické perspektivy a hledd pficinné souvislosti, vazby v case
a udalostech, které se vztahuji k lidskému chovani na pracovisti. Teorie
vytvorené koncem 60. let 20 stoleti a zacatkem 70. let 20. stoleti nazyvame
jakymsi ,zlatym vékem” teorii pracovni motivace. Nikdy pfedtim nebylo
dosazeno takového pokroku pfi vysvétlovani motivace k praci. (Steers,

Mowday, Shapiro, 2004, s. 381-382)

Malokdy ¢lovéku polozime otazku, proc pracuje nebo co ho k jeho praci
motivuje. SpiSe nez to, nas zajima, proc jedinec praveé déla to ¢i ono. Okolnosti,
pro¢ viibec pracuji, nds zajimaji velmi malo. Nicméné pracovni motivaci
bychom méli priibézné vénovat zvysenou pozornost. (Bedrnova, Novy, 2002,

5. 262-263)
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,Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace
lidského jednani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti. (...) Pracovni
motivace vyjadfuje pfistup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoltm, tj. vyjadfuje

konkrétni podobu pracovni ochoty.” (Bedrnova, Novy, 2002, s. 262)
RozliSujeme dva typy pracovni motivace:

v Motivace intrinsicka (souvisi s praci samou)

v Motivace extrinsicka (,,lezi” mimo vlastni praci)
Mezi hlavni instrinsické motivy patfi:

o Potfeba ¢innosti viibec

o Potfeba vykonu

o Touha po moci

o DPotfeba kontaktu s druhymi lidmi

o Potfeba smyslu Zivota a seberealizace
Mezi hlavni extrinsické motivy patfi:

o Potfeba penéz

o Potfeba jistoty

o Potreba sounalezitosti

o Potreba socialnich kontaktt

o Potfeba potvrzeni vlastni dtlezitosti (Bedrnova, Novy, 2002, s.

262-263)

,Ridici pracovnik uzivd nékolik typt dinnosti: organizacni,
rozhodovaci, hodnotici (evaluacni) a dal$i. Jednim z téchto typt cinnosti
fidicich pracovnikdi, uzivanych v fizeni socidlnich systémt hospodatskych
organizaci, typu, ktery je velmi specificky, je motivovini pracovnikii. V tomto

smyslu se téz hovofi o fizeni pracovni motivace jako o specifické slozce
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psychologie fizeni, uskute¢iované v hospodarskych organizacich. Pracovni
¢innosti subjektu je, tak fikajic, zevnitf regulovdna jeho psychikou, jejiz

slozkou je motivace.” (Nakonecny, 1992, s. 12)

Teorie motivace miize byt pro manaZery velice uZitecnd, protoze
mohou odhadnout, jak budou jeho podfizeni jednat v situacich pfi ptisobeni
motivacnich podnétti nebo bez nich. Uméni motivovat znamena vytvorit
si zajem u svych podfizenych. Motivace by méla byt pozitivni, ale i negativni.
Manazer by mél pouzivat ,jak cukr, tak bi¢.” Negativni motivace muze
v zaméstnanci vyvolat naptiklad obavu pfed sniZenim platu, obavu z horsiho
pracovniho zafazeni apod. Zaméstnanec, ktery je motivovan, pracuje lépe.
Teorie motivace neposkytuji univerzalni postup, vzdy jde o konkrétniho
zaméstnance a jemu uzptsobeny zptsob motivace. (Vodacek, Vodackova,

2009, s. 123-124)

,Z persondlnich ¢innosti zafazujeme do motivacniho systému kromé
hodnoceni jesté odménovani a rozvoj a vzdélavani. VSechny tyto personalni
¢innosti mohou byt provazany kompetenénim modelem. Hodnoceni zaujima
v této triddé centralni pozici, protoZe ma vystupy do odménovani i rozvoje.”

(Hronik, 2006, s. 17)

1.4 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost mtizeme chapat jako spokojenost zaméstnanct
s praci a pracovnimi podminkami. Pracovni spokojenost miize byt vnéjsi
a vnitini. Vnéjsi spokojenost se poji s vnéjsimi podminkami prace a vnitini
spokojenost znamena uspokojeni z prace. Pokud méame dobfe nastavené
pracovni podminky, zvySujeme také pozitivni vztah zaméstnanct k praci,

ale i jejich ochotu k praci. (Pauknerové, 2012, s. 178-180)
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1.4.1. Nastroje pro zjistovani pracovni spokojenost

Pristupy k méfeni pracovni spokojenosti miizeme délit ze dvou
hledisek. Jako prvni je méfeni pfimé a nepfimé. Pfimé méfeni znamena, Ze
mame piimé odpovédi respondentii na otdzky. V nepfimém méfeni
vychazime v podstaté z pfimého méfeni, ale vyuZivame rizné vazené indexy
¢i diskrepanéni skoré apod. Druhé hledisko je méfeni specifikované a méreni
nespecifické. V nespecifickém méfeni méfime celkovou pracovni spokojenost
bez ohledu na obsah a ve specifikovaném méfeni respondent odpovida na

hodnoceni rtiznych aspektti pracovniho zivota. (Suchanec, bések, 2019, s. 108)

V organizacich u nds i v zahranici se ke zjiStovani tirovné pracovni
spokojenost pouziva job description index tzv. JDL Job description index sleduje
nasledujicich pét aspekt(i: mzda, moZnost postupu, nadfizeny, prace
samostatna a spolupracovnici. Pro ceské podminky byl jesté doplnén o péci
podniku o pracovniky, organizace prace a fyzické podminky prace. Dale ke
zjisténi pracovni spokojenosti mtizeme vyuzit dotazniky ci fizené rozhovory.
Prostfednictvim téchto ndstrojii zaméstnanci na skale vyjadfuji miru své
spokojenost s diléimi aspekty prace, napiiklad méné vyraznou ¢i velmi
vyraznou nespokojenost. Abychom od pracovniki obdrZeli vyhranéné
pozitivni/negativni dopovédi, ukazala se jako nejvhodnéjsi pro pouziti pfi
vyzkumu étyfstupriovd skdla. Cty¥stupiiova $kala zamezuje odpovédim typu
»ani spokojenost, ani nespokojenost”, kterou radi respondenti voli. Pokud ale
zjiStujeme pracovni spokojenost je diilezité znat presné odpovédi, abychom
meli moznost ovéfit trend spokojenosti ¢i nespokojenosti v urcitém podniku.
Pri zjiStovani nejproblemati¢téjSich oblasti podniku mutZeme vyuzit
metodicky postup soubéiného sledovani diileZitosti dilcich faktorti, které

souvisi s praci a spojenosti s nimi. (Pauknerova, 2012, s.180)
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1.4.2. Skutecnosti ovliviiujici pracovni spokojenost

Nejcastéji se jedna o:

Obsah a charakter prace
Mzdové ohodnoceni
Pracovni perspektivy
Vedouci pracovnik
Spolupracovnici
Organizace prace

Fyzické podminky prace

N N N N N Y

Uroven péce o zaméstnance.
Obsah a charakter prace

U pracovnich pozic, kde je vétsi prostor pro tviaréi uplatnéni
¢i seberealizaci, vidime vétSi spokojenost i spiSe spokojenost. Mezi tyto
profese patfi tvliréi ¢i manazerské profese. V profesich, které jsou méné
atraktivni, monoténni ¢i velmi tézké dochdzi k pracovni nespokojenosti

s obsahem a charakterem prace.
Mzdové ohodnoceni

Zde casto nehraje velkou roli vySe mzdy, nybrz mzdové relace mezi

spolupracovniky.
Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik stylem své fidici prace a svoji autoritou ovliviiuje

spokojenost zaméstnancti pomérné ve znacné mire.
Spolupracovnici

Prace mé sama o sobé spolecensky charakter, lidé ji ¢asto nevykonavaji

sami a dostavaji se do spoluprédce sjinymi lidmi. Z tohoto dGvodu jsou
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spolupracovnici vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni

spokojenost/nespokojenost.
Fyzické podminky prace

Pokud mame v podniku nepriznivé ¢i aZz skodlivé prostfedi, pracovni
spokojenost klesa a hovorime o nespokojenosti. I kancelarské prace maji sva
uskali a mGZeme se zde setkdvat s pracovni nespokojenosti, kde naptiklad

staci Spatné usporadani nebo nizka troven uklidu pracovniho prostoru.
Uroven péce o zaméstnance

Zde zalezi na konkrétni organizaci a situaci. Zaméstnavatel mtize
poskytovat napftiklad rtizné prispévky (na penzijni pfipojisténi, zdravotni
péce atd), moznost stravenek, moznost pfechodného ubytovani zaméstnancti
apod. V organizaci je nutné sledovat tiroven spokojenosti a jeji vyvoj a vcas
reagovat. Pokud budeme efektivné provadét vyzkum spokojenosti,
prispé€jeme tak k pozitivhimu vlivu na zaméstnance a jejich loajalitu, diivéru

a stabilitu v podniku. (Pauknerova, 2012, s. 181-184)

1.4.3. Vyzkum spokojenosti 2020

Podle nejaktudIngjSiho vyzkumu zroku 2020, je 69 % pracujicich
v Ceské republice se svym zaméstnanim spokojeno. Vyzkum provedlo
Centrum pro vyzkum vefejného minéni. Setfeni probéhlo v ervenci 2020
a zkoumalo postoje ceské verejnosti ke svému zaméstnani. Pracujici dostavali
otazky zaméfené na spokojenost se zaméstnanim, subjektivni hodnoceni
priméfenosti vyse jejich pfijmu a vnimani atmosféry na pracovisti. Jak jiz bylo
uvedeno na zadatku, 69 % pracujicich v Ceské republice je spokojeno se svym
zaméstnanim, coz je nejlepsi vysledek od roku 2003, kdy se tato otdzka zacala
pracujicim pokladat. V grafu mtzeme vidét, Ze 22 % je ,velmi spokojena”

a 47 % se citi byt ,spiSe spokojena”. Pokud si to srovndvadme s rokem 2009,
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pozorujeme narust spokojenych o 9 %. Podil téch, ktefi by byli vyslovené
nespokojeni je dlouhodobé pomérné nizky a nepfesahuje uroven jedné
desetiny. Nejvy3si spokojenost sledujeme u podnikatelti ¢ Zivnostnikd,
naopak nejvice nespokojena skupina jsou nekvalifikovani délnici.
U nedélnickych profesi (napt. tfednici) pozorujeme spokojenost 67 %, kdy

15 % se citi ,,velmi spokojen” a zbylych 52 % uvadi , spiSe spokojen”.

Graf 1: Spokojenost se zaméstnanim ¢i praci (v %)t
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Zdroj: CVVM SOU AV CR, Nase spolecnost 18. 7. — 29. 7. 2020, 563 ekonomicky aktivnich respondentd starich 15 let, osobni rezhover.

Obrizek ¢.2 — Spokojenost se zaméstnanim (CVVM)

Jak jiz vime z teorie vySe, vztahy na pracovisti jsou nedilnou soucasti,
ktera se odrazi ve spokojenosti/nespokojenosti na pracovisti. Vnimani vztaht
na pracovisti zkoumalo i cervencové Setfeni. V grafu miizeme cist, ze 78 %
pracujicich hodnoti vztahy na pracovisti kladné. Pratelskou az davérnou
atmosféru na pracovisti vnima 32 % dotazanych. Fungovani dobré spoluprace
potvrzuje 46 % pracujicich. Chladné vztahy na pracovisti pocituje
12 % dotazanych. (Spurny, CVVM, 2020, s. 1-3). , Vztahy na pracovisti lépe
hodnoti vyssi odbornici a vedouci pracovnici, naopak lidé se zdkladnim
vzdélanim, piip. vyuceni hodnoti vztahy na pracovisti ¢astéji negativné. Muzi

a zeny se v hodnoceni vztahti na svém pracovisti vyraznéji nelisi, stejné tak
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nebyly nalezeny rozdily mezi riznymi vékovymi Kkategoriemi.”

(Spurny, CVVM, 2020, s. 3)

Graf 2: Vnimani vztahi na pracovisti (v %)?
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Zdroj: CVWM SO0 AV CR, Nage spolecnost 18. 7. — 20 7. 2020, 563 ekonomicky aktivnich respondenti starkich 15 let, osobni rozhover.
Obrdzek ¢. 3 — Vnimdni vztahil na pracovisti (CVVM)

Pfiméfenost finanéniho ohodnoceni za praci je dalsi aspekt, které
Setfeni zjisStovalo. Z grafu pozorujeme, Ze 55 % pracujicich uvadi, Ze jejich
mésiéni prijem je mensi, nez by si zaslouZili. Déle vidime, Ze 43 % ekonomicky
aktivnich, je pfesvédéeno o prfiméfenosti finanéniho ohodnoceni. Pouze jedno
procento pracujicich udava, ze dostava vice, nez si zaslouzi. V dlouhodobém

srovnani, mtizeme sledovat nékolik trenddi. (Spurny, 2020, s. 4)

,V letech 1997, 1998 a 1999 byla nejvyssi nespokojenost s platovym
ohodnocenim za celé sledovaného obdobi, nespokojenych se svym piijmovym
ohodnocenim bylo tehdy 68 % (jedna se o priimérnou hodnotu za vsechny tfi
roky dohromady), v dalSich tfech vlnach v letech 2005, 2011, 2012
nespokojenost poklesla na troven mirné nad 60 %, v nasledujicim roce 2013
dosahla nejnizsi hodnoty za celé sledované obdobi 57 %, a poté se vratila opét

k hodnotam kolem 60 % pouze s vyjimkou roku 2017, kdy byla o néco vyssi
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(64 %) a v aktudlnim méfeni se dostala na viibec nejnizsi hodnotu (55 %) za

vSechny sledovand obdobi.”

Graf 3: KdyZ posoudite Va3 mésiéni pfijem, jak jste zaplacen? (v %)3
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Zdroj: CVVM SO0 AV CR, Mase spolednast 18. 7. — 29. 7. 2020, 563 ekonomicky aktiviich respondenti stargich 15 lel, osobni rezhovar.

Obrizek ¢.4 — Mésicni prijem (CVVM)

1.5. Komunikace s pracovniky

Uspésna komunikace je zédkladem lidského jednéni, a to plati stejné
i pro pracovisté. Komunikace samotnd si prochazela jistym historickym
vyvoje. Pokud se podivdme do minulého stoleti, tak v 60.1étech prevazovala
komunikace natlaku na druhého clovéka, dulezitého bylo prosazeni svého
a nenechat se manipulovat. V 70.letech pozorujeme urcity vyvoj a obracime se
ke komunikaci, kterd se zaméfuje na naslouchdni, respektovani ostatnich
a jejich nazorti. Také se dostava do popfedi empatie, ktera se vyznacuje
vciténim se do druhého, do jeho potfeb a pociti. Vzdjemnad tcta a uznani
funguje na pracovisti a vtymu lépe, nez prosazovani osobnich zajmi
a pouzivani ostrych loktti. Pokud chceme dosdhnout néjakych zmén v chovani

na pracovisti, Ize pouzit rtizné taktiky:
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1. Taktika harmonie v komunikaci — U této taktiky nam jde o to,
abychom béhem komunikace souznéli s komunika¢nim partnerem. To
znamend, Ze pokud mame partnera, ktery je rychly, aktivni, mluvi
rychle a tak dale, pokusim se pfizptisobit jeho stylu a také zvysim
tempo. Naopak pokud méame partnera, ktery mluvi pomalu, budeme
uspésni, pokud také zvolime pomalejsi zptlisob feéi. V situaci, kdy
budeme komunikovat s ¢loveék, ktery ma rad racionalitu, pouZijeme
v komunikaci fakta a logické argumenty. Ve chvili, kdy komunikuje
s clovékem emocné zaloZenym, budeme se spiSe soustfedit na jeho
pocity a respektovat je.

2. Taktika pfevzeti zpisobu argumentace — Pfedchozi taktika se
zaméfovala na souznéni s komunikaénim partnerem, kdezto taktika
prevzeti zplisobu argumentace je spiSe o pfijeti systému uvazovani
komunikaéniho partnera. Je dtlezité klast partnerovi neustdle otazky,
které sméfuji k tomu, aby nam vysvétlil svoji kritiku. Pokud mu
budeme pokladat otdzky, vyvold to vném dojem ochoty
spolupracovat. Tim, Ze musi pfemyslet nad otdzkami, se v ném
potlac¢uje hnév, a nakonec jsme schopni jej dovést ke konstruktivni
diskusi.

3. Taktika protiargumentu - V této taktice naopak neustupujeme
a zaklddame si na diisledném oponovani ndzoru partnera. Miizeme zde
vyuzit asertivni techniku, kterd se nazyva tzv. pokazend gramofonouvi
deska. Pokazena gramofonovy deska znamend, Ze zkratka znovu
a znovu opakujeme sv(ij nazor. MtZeme ménit slova, nicméné
pokracujeme v opakovani do té doby, dokud nedosahneme svého.

4. Taktika natlaku — Taktiku natlaku nevolime uplné casto, jelikoz se
jedna o pomérné agresivni techniku, kterd muaze pfertist az do vydirani.
Natlak tak volime az v situacich, kdy dojdou veskeré ostatni

prostfedky. Jako pfiklad miizeme uvést kolegu, ktery si neustale néco
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pujcuje ze skfinky a nikdy nic nevrati a jednoho dne zkratka skfinku
zamkneme a fekneme, Ze kli¢ dostane zpét, az vrati vSechno zpatky.
Pokud nadfizeny neustdle stupniuje své pozadavky a my uZ nejsme
schopni je plnit, fekneme nadfizenému, Ze jsme si nasli atraktivnéjsi
zaméstnani. Tato taktiku natlaku muaze byt aspésna, ale vzdy musime
pocitat s jistym rizikem.

5. Taktika obchodovani — Taktika obchodovani znamend vzijemnou
vymeénu, tzv. néco za néco. Napiiklad se nas kolegyné zastane
v dalezité chvili na poradé, tak muze tim padem ocekavat, Ze se ji
podporime nazpét v jiné situace, kdy to bude potfeba. Pokud bude chtit
zaméstnavatel ziskat kvalitniho pracovnika na své pracovisté, bude

napiiklad muset pfistoupit na nékteré jeho nadstandartni pozadavky.

(Bélohlavek, 2016, s. 14-15)

Uspésna komunikace vychazi z toho, Ze zname svoji stranu histé, ale
zaroven jsme schopni respektovat to, Ze hfisté ma i druhou polovinu a ta mtize
vypadat zcela odlisné od té nasi. Kazdy z nds vnima svét jinyma o¢ima a je to
tak naprosto v poradku a pfirozené. NemuZeme se zlobit za to, Ze nékdo jiny
premysli jinak neZ my. Zaklad tspésné mezilidské komunikace tvori ctyfi
klicové schopnosti: mluvit pravdu, rozumét sob€, rozumét ostatnim
a respektovat ostatni. Rozumét sobé znamend, dostat do souladu nase télo
a nas hlas. NaSe télo za nds cdasto mluvi pravdu a protéjSek tomuto
neverbalnimu sdéleni uvéfi. Musime se naucit rozumeét sami sobé a nasim
pocitiim. Pokud véfime tomu, co fikdme a jsme s tim v souladu, zvySujeme
tak nasi celkovou divéryhodnost. Pokud mluvime pravdu a fikdme to co si
myslime, nemusime se obavat rozpori v naSich sdélenich. Abychom
porozuméli ostatnim, musime se naucit naslouchat. Naslouchdni a empatie
jsou také velmi dtilezité prvky pro manazery. ManaZer by mél umét

naslouchat svym podfizenym a znat jejich nazory a pocity. Také si uvédomi,
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jak dany clovék komunikuje a mtize pak v komunikaci zvolit takovy jazyk,
ktery je danému zaméstnanci blizky a rozumi mu. Respektovani ostatni
znamena, Ze jsme ochotni akceptovat jiny pohled na svét, neZ je ten nas, coz
nam miiZe casto otevfit nové obzory. Pokud se na véci podivame i z jiného
thlu, mizeme pfijit na spoustu novych véci, objevii. Akceptovani jiného
pohledu na svét neznamena, Ze stim souhlasime, nybrZ Ze jsme schopni
prijmout i jiny nazor, neZ je nas a respektujeme existenci odliSnych nazort

a uznavame jejich legitimitu. (Plaminek, 2000, s. 93-95)

1.6. Nastroje pro osobni rozvoj a motivaci

Na pracovisti se miZzeme setkat stim, Ze budeme mit pracovniky,
jejichZz slabsi osobnostni stranky mohou snizovat efektivnost naseho fizeni.
V této chvili bychom méli zaéit premyslet nad mozZnostmi jejich osobniho
rozvoje, kdy bude cilem usmérnit jejich praci a chovani v pozitivhim slova
smyslu. Vedouci pracovnik mize pouZzit v takovém pfipadé rtizné intervence,

které pomohou pro osobni rozvoj jeho podfizenych. Muze vyuzit naptiklad:

a) Vzdélavani a trénink — Vzdélavani a trénink byva vétSinou
jedno z prvnich feSeni, které nadfizeny zvoli. Vysledny efekt je
viak vzdy silné zavisly na kvalité kurzu, ale i na samotném
pracovnikovi. Zalezi na tom, jak zaméstnanec kurz pfijme a jaké
mu vénovat usili a ndsledné odhodlani uvést do praxe to, co si
na kurzu osvojil. Nejéasté€ji hovofime o kurzech zaméfenych na
informacni technologie, jazykové znalosti, odborné dovednosti
¢i mékké dovednosti (napf. komunikace, time management
atd.).

b) Koucovani — Koucovani patfi mezi velmi ucinné rozvojové

intervence. Koucdovani spociva v intenzivni praci jedince
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d)

s osobnim koucem. Koucem muiZe byt profesionalni konzultant,
nadfizeny ¢i povéfeny spolupracovnik. Velkou vyhodou
koucovani je to, Ze se zaméfujeme na konkrétni problémy
konkrétniho jedince. Miizeme feSit problémy tykajici se
komunikace, manazerského rozhodovani ¢i organizace prace.
Vtomto se lisi koucink od trénovani, kdy pfi tréninku se
zaméfujeme na celou skupinu, ale v koucinku feSime jedince.
Nevyhoda koucinku mtize byt finan¢ni a ¢asova naroc¢nost.
Stinovani — Stinovani neboli tzv. shadowing spociva v tom, ze
méné zkuseny pracovnik ziskava praktické zkusenosti od svych
zkuSenéjSich kolegti. Tuto metodu tedy volime u méné
zkuSenych ¢i zacinajicich pracovnikti. Méné zkuSeny pracovnik
tedy sleduje jako stin veskeré aktivity svého ,vzoru”.
Chodi snim na porady, spolupracuje na pripravé projekt
a celkové zkratka sleduje jeho praci. Po kazdé takové akci se
stinovany a stinujici sejdou na konzultaci a projdou jednotlivé
situace a dtivody zvolenych postupti.

Delegovani — Delegovani vyuzivd nadfizeny v situaci, kdy si
potfebuje uvolnit prostor pro dutlezitéjsi praci, a tak deleguje
nékteré své ¢innosti na nékoho jiného. Delegovani tedy znamena
preneseni néjaké agendy <¢i procesu na podfizeného.
Pro podfizeného muze byt delegovani jakymsi testem, jak
zvladd dalsi, mnohdy narocnéjsi praci ¢ postupy.
Pro delegovani vétsinou volime postupy, které jsou operativni,
opakované. Delegovani mtiZze mit dvé podoby. Prvni miize byt
takovd, Ze nam jde o rozsifovdni prdce (tzv. job enlargement).
Rozsifovani prace spociva v osvojovani novych, ale stejné

narocnych procesti. Druhd podoba delegovani je obohacovini
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f)

8)

price (tzv. job enrichment), coZ znamena prijeti vyssi tirovné
samostatnosti a odpovédnosti.

Tymova prace — Tymova prace je velmi uZitecna z dtvodu
pochopeni komplexni souvislosti a schopnosti respektovat
pohled jinych lidi z rtznych oddéleni. Vedouci tymu miize
ziskat mnoho zkuSenosti s vedenim lidi, organizaci prace
¢i fizenim projektti.

Zména pracovni naplné — Miize se stat, ze mame na pozici
pracovnika, kterému k motivaci a zlepSeni staci pridélit praci,
ktera mu bude vyhovovat vice vzhledem k jeho schopnostem
a Casto i zaméfeni. Napfiklad budeme mit komunikativniho
clovéka, ktery bude sam pracovat na ekonomickych analyzach.
Takovému clovéku miizeme pozmeénit pozici a miize dostat na
starost jednani s jinymi utvary atd.

Pfemisténi — Pfemisténi ve smyslu pfemisténi na jiné pracovni
misto. Zde se mlZe jednat o pfemisténi do vy3si a ndrocnéjsi
pozice, do pozice na stejné urovni nebo zafazeni do nizsiho

postaveni. (Bélohlavek, 2016, s. 16-17)

Rozvojové aktivity ndm slouzi ke zméné znalosti, zkuSenosti

¢i dovednosti. Motivy zaméstnanci miizeme usmérnit pouZzitim néjakého

motivaéniho nastroje:

Pochvala — Pochvalu vyuzijeme ve chvili, kdy zaméstnanec splni

pozadovany cil. Také ho pochvalime, pokud dokdze néco

mimoradného a my jej chceme nadale motivovat. Timto nastrojem

posilujeme pozitivni chovani, coZ motivuje pracovnika k tomu, aby

i nadéle pracoval stejné tak dobfe. Pokud chceme pochvalu jesté

povysit
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a zvysit jeji ucinnost, prfidame k tomu i néjakou odménu. MiZe se
jednat o odmeénu finanéni nebo néjaky benefit.

Kritika — Pokud nechceme, aby pracovnik opakoval né&jakou
aktivitu pouzijeme nastroj negativni motivace. Kritika by méla byt
konkrétni a podana prijatelnym a dtstojnym zptisobem. Méla by
se zameéfit na vysledky cinnosti pracovnika, nikoliv na jeho
osobnost. Kritika mtize byt zdtiraznéna néjakou formou postihu,
naptiklad sniZenim prémii, pokdranim ¢i pfefazenim na jiné
pracovisté apod.

Zadavani vhodnych ukoli - Zaméstnancim miizeme zacit zadavat
nové ukoly, které budou rozvijet jejich schopnosti a zkusi si
napiiklad i dosud nevyzkousSené ¢innosti. Nové ukoly zadavame
vzdy konkrétné, sjasnymi instrukcemi, aniZ bychom pracovnika

zahltili. (Bélohlavek, 2016, s. 18)
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2. ODMENOVANI PRACOVNIKU

V této kapitole se budeme vénovat odménovani pracovnikd.
Pfedstavime si penézni a nepenézni formy odmeény a rozliSime si vnéjsi
a vnitfni mzdotvorné faktory. Déle si vysvétlime rozdil mezi platem a mzdou
a popiSeme si jednotlivé mzdové formy. Nasledné se presuneme
k zaméstnaneckym benefitim a jejich déleni. Podivame se na financovani
benefitti a obecné jakou hraji roli pfi motivaci pracovnikti. V zavéru kapitoly

v

nas ceka vztah motivace a penéz.

Odménovani pracovnikii patfi mezi hlavni divody, proc lidé viibec
vstupuji do zaméstnani. Zaroven je odmeénovani jednou z nejcitlivéjSich
oblasti fizeni lidskych zdrojii. Odména by méla byt nastavena tak, aby ji
pracovnik vnimal jako spravedlivou a byl s ni spokojen. Stanovit tedy odménu
tak, aby byla splnéna tato kritéria mtize byt velmi obtizné.
(Kubatova, 2013, s. 112)

,Systém odmeénovani je zplsob stanovovani mezd nebo plati a
zaméstnaneckych vyhod pracovnik. Oboustranné prijatelny
a efektivni systém odménovani, ktery usnadriuje dosaZeni Zadouci
produktivity prace a zaroven je spravedlivy k pracovnikiim, je jednim
(Kubatova, 2013, s, 112) Za odménu povazujeme mzdu, plat ¢i jinou formu

penézni odmény.
Mezi nepenézni formy patfi napriklad:

e Formalni uznani, pochvaly
e PovySeni pracovnika

e Pozvani na slavnostni obéd/veceti
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tzv.

e Zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany nezavisle na
pracovnim vykonu

e Rozmanitd prace atd

KdyzZ mluvime o systému odménovani, setkdvame se

podnikatelskym paradoxem. Podnikatelsky paradox znamena,

Ze zaméstnavatel ma tendenci platit svym zaméstnancim co nejmén€, avsak

zaroven chce, aby na trhu byla co nejvyssi koupéschopna poptavka. S timto

tématem se setkdvame pfi kone¢ném rozhodovani o vysi mezd.

Pfi stanovovani vySe odmeén, musi brat organizace v tivahu rtizné

okolnosti, kterym fikdme tzv. mzdotvorné faktory. Mzdotvorné faktory

bereme v tivahu pfi rozhodovani o vysi odmén v urcitych profesich a v urcité

organizaci. Délime je na vnitini a vnéjsi. Vné&jsi mzdotvorné faktory dopadaji

na organizaci zjejilho okoli. Vnitini mzdotvorné faktory souvisi primo

s konkrétni ¢innosti organizace a jejich pracovnikii.

Vnéjsi mzdotvorné faktory jsou naptiklad:

» Odménovani v konkurencnich firmach
> Situace, ktera vladne na trhu prace
> Zivotni naklady

» Pravni normy
Vnitini mzdotvorné faktory jsou napriklad:

Pracovni podminky v organizaci
Ekonomicka situace organizace

Ukoly a pozadavky, které souvisi s pracovnim mistem

>
>
>
> Sila odborti
» Plnéni tikolti a pozadavki
>

Vzacnost pracovnika pro organizaci (Kubatova, 2013, s. 112-113)
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Jak jiz vime, mezi hlavni slozky systému odmeénovani patii penézni
a nepenézni odmény, diky jejichz kombinaci vytvofime systém celkové
odmeény. Systém odmeénovani miizeme ndzorné zobrazit naptiklad dle

Armstronga (Armstrong, 2015, s. 422) takto.

strategie organizace

strategie odménovani

h L
penézni odmény celkova odména nepenézni odmeény
stanovovani o - - .
3 pené2nich odmén fizeni pracevniho vywkonu uznani
e Flzeni zakladnich » vylvareni pracovnich mist

penéznich odmeén

poskytovani doplfikovych
penéznich odmeén

*
Y

piileditosti k rozvoji

zaméstnanecké vwhody

r ni prostfedi
a penze pracovni prostredt

pracovni vykon

.‘_

+

.‘_

Obrdzek ¢. 5 — Systém odmériovini
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Ukoly, které by mél systém odménovani plnit vymezuje Koubek (2007,
s. 285-286) takto:

e Meél by byt v souladu s vefejnymi zajmy

e Me¢él by prildkat potfebny pocet uchazecd o zaméstnani
v organizaci

e Byt v souladu s pravnimi normami

e Motivovat pracovniky ktomu, aby pracovali dle svych
nejlepsich schopnosti

e Odménovat pracovniky za jejich usili a vysledky

e SlouZit jako stimul pro ziskavani lepsi kvalifikace

e Byt pracovniky akceptovan

,Systém odménovani predstavuje zplisob pfiméfeného, spravedlivého
a motivujictho systému stanovovani mezd a plati, popfipadé

zaméstnaneckych vyhod pracovnikt.” (Bartak, 2023, s. 200)
Mimo zdkladni funkce plni odménovani i mnoho dalSich funkeci:

v" Omezit fluktuaci pracovnikit

v Motivovat pracovniky za dosazené vysledky, ale i za jejich
schopnosti, loajalitu ¢i znalosti

Motivovat zaméstnance ke zlepSovani jejich kvalifikace
Uspokojovat jejich potreby a stabilitu

Prispivat k jejich seberealizaci v praci

Stabilizovat klicové pracovniky, které podnik potfebuje

D N N U N N

Ziskavani novych pracovnikii v planovém poctu a case (Bartak,

2023, s. 200)

Fluktuace pracovnikii je jev, ktery tu vzdy byl a vZdy bude. Lidé méni

zaméstnani z riznych diivodu. Mezi nejbéznéjsi mtizeme fadit naptiklad to,
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7e konkurence nabizi vice penéz & vétsi vyhody. Casto je také divodem
fluktuace zména ptisobisté partnera; lepsi vyhlidky; odchod do penze; navrat
ke studiu apod. Dosazeni nulové fluktuace je nerealistické a vétsSinou
i nezadouci. Vétsinou neni v nasich silach fluktuaci odvratit. Dtlezité je se
zaméfit na udrzeni pracovnikid, které si nemiizeme dovolit ztratit.
(Branham, 2004, s. 9) ,Nulova fluktuace je nezadouci ze dvou dtvodu. Za
prvé, pokud by vSichni zaméstnanci zustali a organizace se stabilné rozrustala,
vétSina zaméstnancti by byla na vrcholu svého platového rozmezi nebo blizko
néj a vydaje na vyplaty by byly extrémné vysoké. Za druhé, s novymi
zaméstnanci pfichdzi nové ndpady, pfistupy, schopnosti a postoje, coz
zabranuje stagnaci déni ve spolecnosti. Nasledkem toho je urcitd mira

fluktuace povazovana za Zadouci.” (Branham, 2004, s. 9)

2.1. Plat, mzda

To, Ze mame penézni a nepenézni formy odmeénovani jiZ vime a nyni se
podivdme na penéZni formy, pfedevSsim na mzdu a plat. Zakonik prace (zdkon
¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisi) stanovuje zdsady odménovani
za praci, které musi zaméstnavatel pfi tvorbé mzdové systému respektovat.
Dale také musi zaméstnavatel respektovat rtizné pravni predpisy, napfiklad
nafizeni vlady o minimdlni mzdé apod. Mzdu poskytujeme zaméstnanci
v pracovnim poméru, a to sohledem na slozitost prace, namahavost,
odpovédnost atd. Rozdil mezi platem a mzdou si uvedeme pozdé&ji. Tento
rozdil vymezuje zdkonik prace. Mzda nesmi byt niZsi, neZ je minimalni mzda.
Pokud mzda nedosdhne vysi minimalni mzdy, je zaméstnavatel povinen

zaméstnanci dat doplatek. (Siky¥, 2014, s. 117-118)

»Sucinnosti od 1. ledna 2023 se zvysuje zakladni sazba minimalni mzdy
o 1 100 K¢ za mésic na 17 300 K¢, resp. o 7,40 K¢ za hodinu na 103,80 Ké. O

tomto zvyseni rozhodla vlada CR na svém jednani dne 21. prosince 2022
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narizenim vlady ¢. 465/2022 Sb., (znéni citovaného natizeni viz nafizeni vlady
¢. 465/2022 Sb.), kterym doslo ke zméné nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. (,,0
minimalni mzdé”).” (MPSV, 2023).

Mzda se sjednava pred zacdtkem vykonu prace a zaméstnavatel je
povinen ji vyplacet v zdkonnych penézich. MiiZeme hovofit i o naturalni
mzdé, coZ mohou byt napfiklad rtizné vyrobky, vykony, prace nebo sluzby.
Naturalni mzdu mtZeme poskytovat pouze se souhlasem zameéstnance za
podminek, které jsme si s nim domluvili. (Siky¥, 2014,

s. 118)

2.1.1 Mzdové formy

Jako mzdové formy chdpeme odlisné zdsady a postupy pro stanoveni
mzdy. Mzdové formy nejsou upraveny zadnym pravnim predpisem, aplikace
mzdovych forem vychdzi z béZné praxe. Opét zde plati to, Ze zaméstnavatel si
muze stanovat rizné mzdové formy
a rozhoduje o jejich aplikaci nicméné stdle musi respektovat

a dodrzovat zdsady odmeénovani za praci tak, jak je uvedeno v zakoniku prace.
Mezi mzdové formy patii:

e Casovad mzda

e Ukolovd mzda

e Prémie

e Provize

e (Osobni ohodnoceni

e Podil na vysledcich hospodafeni.

Casova mzda — KdyzZ hovofime o ¢asové mzdé, tak se to zpravidla tyka

hodinové ¢i mésiéni mzdy. Hodinovd mzda znamend, Ze zaméstnanec
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dostane mzdu za skutecné odpracované hodiny v daném mésici.
Zameéstnanec, ktery je odménovan mési¢ni mzdou, tak dostane mzdu
za odpracovani celého mésice podle rozvrhu jeho pracovni doby.
Casova mzda je vyhodna v tom, Ze poskytuje jistotu vydélku. Nicméné
abychom zameéstnance dobre stimulovali k vykovani jednané prace,
byva ¢asova mzda casto doplnéna jinym druhem mzdové formy jako je

naprtiklad provize, prémie apod.

Ukolova mzda — Ukolova mzda se pouziva u zaméstnancti ve vyrobé.
(éik}'/f, 2014, s. 118-119) ,, Pfitom se uplatriuje norma casu, ktera stanovi
spotfebu ¢asu na jednotku produkce, popfipadé norma mnozstvi, ktera
stanovi mnozstvi produkce za jednotku ¢asu. Ukolova mzda se pouziva
v ptipadech, kdy rozhoduje mnozZstvi produkce a kdy zaméstnanci
mohou mnoZstvi produkce svym vykonem ovlivnit.” (Siky¥, 2014, s.
119) Ukolova mzda vede k nadstandardnim vykontim zaméstnancti,
jelikoZ se zaméstnanci snazi dosahnout co nejvyssi produktivity a co
nejvyssi vydélku. Bohuzel tato snaha cdasto vede k fyzickému
vycerpani, zhorSeni kvality prace, nedodrzovani BOZP, nedodrzovani

pracovniho postupu apod.

Provize — ,Provize je doplnkova mzdova forma, kterd se pouziva pfi
odmeénovani zaméstnanct v obchodech a ve sluzbach, kde je mzda
zameéstnance z¢asti nebo zcela zadvisld na prodaném mnoZstvi nebo
poskytnutych sluzbach.” (Siky¥, 2014, s. 119) Zaméstnanci je provize
poskytovdna jako doplnék zdkladni slozky mzdy a stimuluje
k nadstandardnimu vykonu. Jestlize je zaméstnancova mzda zavisla
zcela na provizi, tak casto postradaji jistotu vydélku, coz miize vést

k pracovnimu stresu, ktery snizuje jejich spokojenost v zaméstnani.

Prémie — Prémie doplnuje ¢asovou/tkolovou mzdu. Prémie miizeme

vyplacet jednorazové ¢i pravidelné. V souvislosti s prémiemi mtizeme
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hovorit o pravidlech prémiovani, ktera jsou predem stanovena.
Pravidla prémiovani se tykaji napfiklad zplisobu stanoveni prémii;

skupiny zaméstnanct, kritéria hodnoceni zaméstnancti apod.

Osobni ohodnoceni — Osobni hodnoceni stanovuje manazer na zakladé
systematického hodnoceni zaméstnance. Osobni ohodnoceni pfispiva z
hlediska motivace k vykondvani sjednané prace. Dale také motivuje
zaméstnance k dosahovani pozadovaného vykonu. (Siky¥, 2014, s. 119-

120)

Podil na vysledcich hospodafeni — ,(...) je dopliikova mzdova forma,
kterou zaméstnavatel ocenuje podil jednotlivych zaméstnanci na
dosaZeni ocekdvanych vysledki hospodafeni organizace. Smyslem je
stabilizovat zaméstnance a posilit soundlezitost zaméstnanct
s vykonavanou praci a realizovanymi cili organizace.” (Siky¥, 2014,

5.120)

,(2) Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zdkoné

dale stanoveno jinak. (zak. ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 109, odst. 2)

(3) Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci

zaméstnavatelem, kterym je

a) stat,

b) tizemni samospravny celek,
¢) statni fond,

d) pfispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z

rozpoctu zfizovatele nebo z tthrad podle zvlastnich pravnich predpisti, nebo
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e) Skolska pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a
télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského

zakona,

s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcantim cizich statd s mistem
vykonu prace mimo tizemi Ceské republiky. (zak. ¢ 262/2006 Sb., zakonik
prace, § 109, odst. 3)

(4) Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namdahavosti
prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledk.”(zak. ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, §
109, odst. 4)

,Statnimu zaméstnanci nalezi za vykon sluzby plat. Platem se rozumi
penézité plnéni poskytované statnimu zaméstnanci sluZzebnim ufadem.
Zakladni narokovou sloZku platu statnich zaméstnancti je platovy tarif, ktery
je stanoven: pro platovou tfidu, ve které je zatfazeno sluzebni misto statniho
zaméstnance, popf. pro platovou tfidu stanovenou pro sluzebni misto
predstaveného, na které byl statni zaméstnanec jmenovan; pro platovy stuper,
do kterého je zafazen. Platové tarify jsou stanovovany podle stupnic platovych
tarif. Stupnice platovych tarifti stanovi nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb.,
o platovych pomérech statnich zaméstnancti. Plat statniho zaméstnance tvori

véechny slozky platu upravené zakonikem prace.” (MVCR, 2023)

,Zdakladem platu je tarif odpovidajici zafazeni zaméstnance do platové
ttidy (je jich 16) a platového stupné (12 v kazdé tfidé). Do platové tridy je
zaméstnanec zafazen na zdkladé dohodnutého druhu prace a plnéni
kvalifikac¢nich predpokladti, do platového stupné podle délky zapocitatelné
praxe.” (Dvorakova a kol., 2004, s. 76)
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leﬂp?;et Platova tiida

stupen zpargf: tatginél 3 4 5 6 7 8 9 [ 10 | 11 | 12 | 13| 14 | 15 | 16
1 fo"kl 12140 13040 | 13990 | 15020 | 16130 | 17350 | 18680 | 20130| 21710 | 23390 | 25280| 27250 | 29410 | 31770 | 34340 | 37130
2 dl‘;tz 12510 13460 | 14450 | 15540 | 16720 [ 17970 | 19320 | 20850 | 22440 | 24220 | 26160| 28200 | 30460 | 32890 | 35570 | 38460
3 dl‘;t“ 12920 13920 | 14930 | 16050 | 17270 | 18580 | 20000 | 21580 | 23250 | 25080 | 27130| 29220 | 31550 | 34090 | 36850 | 39840
4 dl‘;ts 13340 | 14360 | 15450 | 16590 | 17880 | 19230 | 20700 | 22330 24060 | 25980 | 28070| 30230 | 32660 | 35300 | 38190 | 41280
5 dl‘;tg 13810 14850 | 15970 | 17160 | 18480 | 19890 | 21420 | 23120| 24910 | 26890 | 29060 | 31330 | 33840 | 36570 | 39560 | 42760
6 d',’ezz 14280 | 15350 | 16490 | 1774019120 | 20560 | 22170 | 23950 | 25780 | 27820 | 30100| 32450 | 35050 | 37870 | 40980 | 44300
7 d?e:ﬁ 14740 15890 | 17070 | 18360 | 19770 21290 | 22930 | 24780 26720 | 28520 | 31180 | 33620 | 36300 | 39250 |42460 | 45910
8 d'l’ezg 15240 16420 | 17660 | 18980 | 20460 | 22030 | 23720 | 25650 | 27660 | 29540 | 32280| 34840 | 37610 | 40660 | 44030 | 47580
9 d'l’efﬁ 15750 16970 | 18260 | 19640 | 21180 | 22800 | 24570 | 26550 | 28630 | 30910 | 33420| 36070 | 38970 | 42160 | 45620 49310
10 dfetﬂ 16320 | 17570 | 18890 | 20320 | 21930 | 23600 | 25400 | 27500 | 29660 | 32000 | 34620| 37380 | 40390 | 43670 | 47290 | 51080
11 dfefz 16850 18140 | 19550 | 21030 | 22710 | 24440 | 26340 | 28510| 30720 | 33170 | 35880| 38720 | 41840 | 45270 | 49000 | 52980
12 ggalit 17440 | 18780 | 20230 | 21750 | 23510 | 25290 | 27260 | 29520 | 31820 | 34370 | 37170| 40120 | 43370 | 46910 |50770 | 54920

Obrazek ¢. 6 narizeni vlddy ¢. 341/2017 Sb. - Stupnice platovych tarifil podle platovyich tfid a

platovych stupiiil pro zaméstnance uvedené v § 5 odst. 1 (v K¢ mésicné)

2.2. Zaméstnaneckeé benefity

Poskytovani

zaméstnaneckych  benefith  pfispiva

k motivaci

zameéstnancli a kjejich spokojenosti s pracovnimi podminkami. Benefity

mohou byt penéZni nebo nepenézni. Zaméstnanecké benefity mohou hrat

dtlezitou roli, kdyZz se zaméstnanec rozhoduje a zvaZzuje vice pracovnich

nabidek. Je zde kladen dtiraz i na rovnovahu pracovniho a soukromého

(rodinného) Zivota. UdrZovani rovnovahy znamend, Ze mame spokojenéjsi

a produktivnéjsi zameéstnance. Spravné motivovani zaméstnanci jsou také vice

produktivni. V diisledku pandemie COVID-19 se do popredi dostavaji
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benefity souvisejici s pfispévky na home office; benefity souvisejici s péci

o zdravi ¢i rizné prispévky na penzijni pojisténi apod. (Machacek, 2021, s.1-2)
Zaméstnanecké benefity miizeme délit do tfi skupin:

1. Vyhody socidlni povahy (déichody poskytované organizaci, ptispévky
na zivotni pojisténi, ...)

2. Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vzdélavani aj.)

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (automobily pro vedouci
pracovniky; ndrok na odév a jiné ndklady spojené s reprezentaci

organizace, ...) (Koubek, 2007, s. 320)

Casto se miize stat, Ze samotni zaméstnanci maji pouze malou ptedstavu
o tom, jaké zaméstnanecké vyhody by mohli dostat. V tu chvili zde jsou
odbory, které vytvari tlak na poskytovani zaméstnaneckych vyhod a ty jsou
casto pfedmétem kolektivnich smluv. Fakt, Ze zaméstnanec nevi o tom, jaké
mohou byt zaméstnanecké vyhody muiZe mit vice pficin. Jednak organizace
nevyviji ptili$ velky tlak k tomu, aby zaméstnance o vyhodach informovovala.
Pokud existuji néjaké pisemné materidly, ve kterych se muZeme dodist
o vyhodéch, jsou ¢asto nesrozumitelné pro pracovniky. Casto se tyto materialy
dostanou k zaméstnanci spolu s dalSimi materidly, nejcastéji pfi nastupu do
zaméstndni, takze se muze stat, Ze je v mnozstvi materidld jednoduse
prehlédne. Mtize se také stat, ze vedouci pracovnici se nezajimaji o to, jaké
vyhody by si zaméstnanci ptali/potfebovali. Nestava se, Ze bychom méli
homogenni skupinu zaméstnancti. Kazdy ma jiné preference, jiny rodinny
stav, pocet déti apod a na to je také tfeba se zaméfit. (Koubek, 2007, s. 320-
321) ,Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody pfiznivy
dopad na motivaci pracovnik, jejich spokojenost a stabilitu, a i na dobré
vztahy s odbory, méla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody

pracovnici preferuji. (...) Protoze existuji rozdily v preferencich pracovniki,

41



organizace zacaly nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod nebo

jejich bloki (tzv. kafetéria systém).” (Koubek, 2007, s. 320-321)

Zaméstnanecké benefity mtizeme délit na:

zdravotni benefity

platové a finan¢ni benefity
benefity poskytované na pracovisti
dtichodové benefity

benefity smétujici ke vzdélani

AV N NN N

benefity zaméfené na vyuZiti pracovniho volna atd.

Mezi Zadané benefity mtizeme fadit také moznost sluZebniho auta i pro
soukromé ucely. K benefitim, které zaméstnavatelé nabizeji a umoznuje jej
zakonik prace fadime také napiiklad: mozZnost home office; nadstandartni
délka dovolené; nadlimitni vySe stravného; zavedeni pruzné pracovni doby
apod. Oblibenymi benefity jsou i zdravotni dny volna, tzv. sick days

¢i poskytovani poukazii Flexi Pass. (Machacek, 2021, s. 15-22)

Zaméstnanecké benefity mohou byt poskytovany dvéma zptsoby:
fixné a flexibilné. Fixni zptisob poskytovani benefit(i znamend, Ze mame
stanoveny v kolektivni smlouvé nebo ve wvnitinim predpisu zakladni
zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké benefity jsou uréeny pro vSechny
zaméstnance a zaméstnanec si sdm rozhodne, zdali benefity vyuzije. Mezi
fixni benefity patii: stravenky, mobilni telefon, poskytnuti obcerstveni,
zdravotni péci, thradu kulturnich a sportovnich aktivit apod. Flexibilni
zptisob poskytovani benefitt, tzv. cafeteria systém znamena, Ze zameéstnavatel

stanovi balicek zaméstnaneckych benefitti.
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2.2.1. Financovani benefita

,V Ceském vefejném sektoru je zaméstnana (pfepocteno na plné
uvazky) témér pétina pracovnich sil zemé. Témér polovina (464 tisic) z tohoto
téméf milionu zaméstnanct byla v roce 2020 placena se statniho rozpoctu

a nazyvame je statnimi zameéstnanci.” (Bartusek, Bouchal, Jansky, 2022, s.1)

Vyhlaska ¢. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potteb (FKSP)
se vztahuje na: organizacni slozky statu; statni prispévkové organizace
a prispévkové organizace, které byly zfizeny tzemnimi samospravnymi
celky. Tvorba fondu je dle paragrafu 2 vyhlasky ¢.114/2002 Sb., pficemz fond
tvori zadkladni pridél do fondu, ale pak dalsi pfijmy. (Krbeckova, Plesnikova,
2016, s. 8). ,Zdkladnim pridélem je 1,5 % zro¢niho objemu ndklad
zuc¢tovanych na platy a nadhrady plati, ale i na odmény za pracovni
pohotovost v roce 2016. Déle s ti¢innosti od 1.ledna 2017 bude ¢init zakladni
pfidél 2 % z rocniho objeme ndkladti zictovanych za platy a nahrady platd,

ale i na odmeény za pracovni pohotovost.” (Krbeckova, Plesnikov4, 2016, s. 8)

Uzemni samospravné celky mohou vytvatet socialni fondy, které se
tvori tam, kde se organizace nefidi vyhlaskami ¢. 114/2002 Sb. a ¢. 310/1995 Sb.
Pfi tvorbé fondu nejsou stanovena zadna pravidla. Pouze je pravidlem to, Ze
je socidlni fond tvofen v podnikatelské sféfe, a to ze zisku po zdanéni.
Zaroven je nutné fict, Ze je potfeba zisk, aby mohl byt fond tvofen.

(Krbeckova, Plesnikova, 2016. s. 26-27)

»(1) Uzemni samospravny celek a svazek obci mtize zfizovat penézni

fondy, a to pro konkrétni iicely anebo bez ticelového urceni.

(2) Zdrojem penéznich fondi tizemniho samospravniho celku nebo

svazku obci mohou byt zejména

a) prebytky hospodafeni z minulych let,

43



b) prijmy béZzného roku, které nejsou uréeny k vyuziti v néZném
roce,
c) pfevody prostredkti z rozpoctu béhem roku do tucelovych

penéznich fond.” (Krbeckova, Plesnikova, 2016, s. 26)

2.2.2 Motivace a penize

Penize mohou slouZit jako hmatatelny ndstroj uznani. Penize nam
poskytuji to, co vétsina lidi chce. Na otdzku, zdali jsou penize motivaénim
faktorem, mizeme odpovédét Ze ano u lidi, ktefi jsou silné motivovani penézi.
Pokud ale mdme méné sebejisté lidi miizeme ocekavat, Ze na né nebude mit
penéznim stimul vliv, jelikoZ neocekavaji Ze dosdhnout takovych vysledki
k pfiznani daného penéZzniho stimulu. Nyni se mtiZeme obratit k Herzbergovi,
ktery zpochybnil acinnost penéz. Zminuje, Ze pro nékoho nedostatek penéz
muze vyvolat nespokojenost, ale zaroven jejich obstardni neznamena trvalou
spokojenost. Clovék, ktery ma pevny plat, ale najednou dostane piidano se
muze citit dobfe, jelikoz se mu zvysil plat, ale znamena to pro néj i né€jakou
formu uznani od jeho nadfizeného. Nicméné jeho euforie netrva moc dlouho.
Mohou byt i jiné zdroje nespokojenosti, pravé tfeba ty, co jsou uvedeny
v Herzbergové teorii, jako jsou napfiklad pracovni podminky. Zkratka kazdy
clovék je motivovan néjak jinak. (Armstrong, 2007, s. 231) ,Ale co nelze
predpokladat, je to, ze penize motivuji kazdého stejnym zptlisobem a ve stejné
mife. Je tedy naivni si myslet, Ze zavedeni systému odménovani zaloZeného
na vykonu zméni zazra¢né pfes noc kazdého ve vysoce motivovaného jedince
podavajiciho vysoky vykon.” (Armstrong, 2007, s. 231)

Firmy ¢i organizace se pri zvySeni produktivity prace zaméstnancti
musi vénovat také faktortim, které ovliviiuji produktivitu zaméstnanct.

Jednim z vlivnych faktort je pravé odménovani. Produktivita zaméstnancti je

dle Nérodni rady pro produktivitu chdpana jako mentdlni postoj, ktery
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zastava nazor, Ze kvalita pracovniho Zivota zaméstnancti musi byt dnes lepsi
jak véera. Produktivita zaméstnancti ma dvé dimenze. Jde vlastné o porovnani
mezi zdroji vysledli, kterych miZe podnik dosahnout a mezi celkovymi
pouzitymi zdroji. Jinymi slovy mutZeme fict, Ze produktivita prace
zameéstnanci ma dva rozméry (dimenze) chdpani. Prvni dimenze znamena,
uroven efektivity, kterd vede k optimalnim pracovnim vysledkéim. Konkrétné
jde o dosahovani cilovych vysledkdi, které souvisi s kvalitou, kvantitou
a pracovni dobou. Zatimco v druhé dimenzi jde o uroven efektivnosti
souvisejici s tsilim o porovnani vstupt s realizaci jejich vyuziti. (Wijayanti,
Premananto, 2022, s. 1.470) T-testem bylo zjisténo, Ze odménovani ma
vyznamny vliv na zameéstnance a jejich produktivitu. Je to jeden
znejvlivnéjsich  faktorit a je pro zaméstnance velmi dulezity.

(Wijayanti, Premananto, 2022, s. 1.477)
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3. UREDNICI

V posledni kapitole teoretické casti se budeme zabyvat ufedniky.
V avodu si vysvétlime pojmy vefejnd a statni sprava, které jsou pro nds
dtlezité. Nasledné se podivame, kdo to vlastné tifednici jsou a jak je vymezuje
zakon. Zjistime, kdo se muze stat urednikem ¢i jaké jsou zasady vykonu
¢innosti ufednika. Nahlédneme také na vzdélavani ufednikii, kde se opét
budeme opirat predevsim o zakony. Déle si popiSeme méstsky ufad a co
vlastné déla a pro nazornou ukazku si predstavime jednotlivé odbory
méstského ufady a zminime nékteré ¢innosti, abychom si dokézali predstavit
¢innosti tfednika na méstském uradu. V zavéru kapitoly nds ¢ekd predstaveni
generaci, které se aktudlné vyskytuji na trhu prace, ale pro tuplny piehled

zminime vSechny generace, at mame lepsi pfedstavu.

3.1. Vefejna a statni sprava

Spravu muzeme délit na soukromou a vefejnou. Sprava jako takova
miuize byt chapana jako zdmérna ¢innost, ktera sleduje dosazeni urcitého cile.
Vefejna sprava se zameéfuje na verejny zdjem a soukroma sprava na soukromy
zajem. Vefejnd sprava se dale déli na statni spravu a samospravu. Samospravu
pak délime na: tizemni, zdjmovou a profesni. Vefejnou spravu mtiZzeme dle
subjektt rozliSovat na pfimou a nepfimou. Pfimd je provddéna pfimo organy
statu. Obce ¢i kraje, které maji pfenesenou ptisobnosti na zédkladé a v souladu
se zakony vykondvaji nepfimou vefejnou spravu. Dle tzemi muzeme
vefejnou spravu délit na: celostatni, regionalni a mistni. Vefejnou spravu a jeji
organizaci upravuje n€kolik pravnich pfedpisti. Mezi nejzasadnéjsi patfi:
Ustava Ceské republiky; kompetenéni zakon & zékon o vytvofeni vyssich

uzemnich samospravnych celkti. (Ministerstvo vnitra, 2022, s. 4-6)
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,Za subjekty vefejné spravy jsou povazovany zejména:

= gstat,

* jiné subjekty, o nichZ to stanovi tstava nebo zakon,
* vefejnopravni korporace,

* vefejné ustavy a vefejné podniky,

» statni fondy,

* nadace a nadac¢ni fondy,

* obecné prospésné spolecnosti,

» vefejné vyzkumné instituce.

Subjekty vefejné spravy nesou odpovédnost za plnéni verejnych ukoli.
Stat vykonava statni spravu pfimo prostfednictvim svych ufada/organt.
Pokud je vykonavatelem statni spravy jiny subjekt nez stat, ¢ini tak na zakladé
prenesené plisobnosti. Stat v tomto pripadé vykondva vefejnou spravu
nepfimo, zejména prostfednictvim jeji delegace na obce a kraje.
V Ceské republice byl zvolen tzv. spojeny model vefejné spravy, tzn., Ze obce
a kraje vykonavaji vedle svych samospravnych plisobnosti také statni spravu

v pfenesené ptlisobnosti.” (Ministerstvo vnitra, 2022, s. 6)

Statni sprava je ¢innost vykovavana statem, statnimi organy ¢i jinymi
organy, na které stat prenesl vykon dané spravy. Statni sprava a jeji ptisobeni
v Ceské republice je dano zakonem ¢&. 2/1969 Sb. Zakon ¢.2/1969 Sb., upravuje
strukturu a plisobeni centrdlni statni spravy (ministerstev a jinych organii

statni spravy). (Ministerstvo vnitra, 2022, s. 31)

,Statni spravu vSak nevykondvaji pouze organy statu, ale rovnéz dalsi
subjekty verejné spravy odlisné od statu, popiipadé i soukromé osoby za
predpokladu, Ze byl na né vykon statni spravy pienesen. V takovém piipadé

se jedna o nepfimé vykonavatele statni spravy, kterymi jsou:
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e organy kraju (krajsky ufrad, zvlastni organy kraje, rada kraje),

* organy obci (obecni tifady, povéfené obecni tfady, urady obci
s roz$ifenou plisobnosti, komise rady obce, zvlastni organy obce,

rada obce),

* pravnické a fyzické osoby soukromého prava.” (Ministerstvo

vnitra, 2022, s. 31)

Obecni ufady, obecni tfady s rozsifenou ptlisobnosti tedy patfi mezi

nepfimé vykonavatelé statni spravy. (Ministerstvo vnitra, 2022, s. 44)

3.1.1. Vyhody prace ve statni sprave

Stabilni zaméstnani

Prace pro stat miizeme znamenat jistou vyhodu a tou je napiiklad
stabilni zaméstnani. Pokud pracujeme pro soukromy sektor, miize dojit
k situaci, Ze firma zacne upadat, zacne ztracet zdkazniky a dostane se do
daldich problémii a pravdépodobné ji bude cekat ndhly krach. V tu chvili
ztracite své misto a svoji praci. Pfi praci ve statni spravé se téchto problémi
bat nemusime. MaZeme byt naptiklad preveleni na jinou pozici, délat jiné
ukoly apod, ale jelikoz statni organizace zajiStuji chod celého statu je na to
potfeba nase lidska pracovni sila. Z tohoto divodu predstavuje statni sprava

stabilni zaméstnani.
Vice dni volna

Zaméstnanci statni spravy maji narok na pét tydnt placené dovolené.
Dale maji k dispozici pét dnti indispozi¢niho volna, tzv. sick days. Jeden den
volna ma také zaméstnanec vyclenén na osobni zdleZitosti. Pokud ma

zaméstnanec pred zkouSkou mutiZze vyuzit Sest dnii volna pro studijni tcely.
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Finanéni podminky

Plat statniho zaméstnance se odviji od zdkona. Po nastupu bude
zameéstnanec zatfazen do platové tfidy. Zaméstnanci také mohou dosdhnout
na ptiplatky dle svych schopnosti, vykonu apod. a casto dostavaji rtizné

motivaéni odmeény atd.
Praxe v oboru

Pro absolventy stfednich ¢i vysokych Skol je ziskani praxe velmi

dtilezité a statni sprava nabizi kvalitni a stabilni pfijem, ale i ziskani praxe.
Profesni rist

Statni sektor si velmi vazi svych zaméstnancti a stara se i o jejich
vzdélavani a profesni riist. Zaméstnanci statni spravy tak casto absolvuji

rtiznd Skoleni, kurzy, ale mohou si zlepSovat i své jazykové schopnosti.
Sluzba statu

Na praci ve statni spravé muze byt lakavé i to, ze ¢lovék tvori zisk statu
a ten tak i diky nim mutZe dale fungovat a riist. Clovék se také mtiZze podilet
na rtznych projektech, které zajistuji rozvoj jejich mésta/kraje, budovani
détskych hrist atd. a zajiStuje tak i budoucnost pro dalsi generace.

(Hruba mzda, 2019)

3.2. Zaméstnanci uradu

Pro pfesnou definici ufednika, vyuzijeme zakon ¢. 312/2002 Sb., zdkon
o ufednicich izemnich samospravnych celk(i a o zméné nékterych zakonu.
Dle § 2 zakonu &. 312/2002 Sb., je tfednik: , Ufednikem se pro tcely tohoto
zakona rozumi zameéstnanec izemniho samospravného celku podilejici se na

vykonu spravnich ¢innosti zafazeny do obecniho tifadu, do méstského tifadu,
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do magistratu statutdrniho mésta nebo do magistratu tizemné clenéného
statutarntho mésta, do uradu mestského obvodu nebo uradu mestské casti
uzemné clenéného statutdrniho mésta, do krajského uradu, do Magistratu

hlavniho mésta Prahy nebo do tifadu méstské ¢asti hlavniho mésta Prahy.”

Plat a odménovani statnich zaméstnancti se fidi dle zakoniku prace.
Miizeme tedy fict, Ze plat statniho zameéstnance je dvouslozkovy, jelikoz
pobira platovy tarif a osobni pfiplatky. V pfipadé vedouciho pracovnika
hovofime o tfislozkovém platu, jelikoZ pobird i pfiplatek za vedeni.
(Chmielova Dalajkova, 2022, 59-60) ,Platové tarify maji rozptyl podle vyse
platové tfidy a odpracovanych let. Starsi zaméstnanec, ktery vykonava sluzbu
ve stejné tfid€, ma vyssi plat. (...) praxe ovliviiuje vysi platu, a proto je i timto
zajisténo, aby bylo zamezovano odchodtim statnich zaméstnanci a statni
sluzba se stala celozivotni profesi.” (Chmielova Dalajkova, 2022, s. 60)
,Zdkon u ufednicich USC! neupravuje zadny druh sluzebniho nebo
pracovniho hodnoceni, a tudiz se fidi tato moZnost zakonikem prace. Je na
kazdém konkrétnim afadu, aby si zpracoval parametry pracovniho hodnoceni
zaméstnanc(i.” (Chmielova Dalajkova, 2022, s. 127) Hodnoceni pracovniki by
mélo odhalit silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikii. Hodnoceni také
ale mGZze pomoct ke zlepSeni jejich vykonu a k poznani jejich soucasného
pracovniho vykonu. Doporucuje se pravidelné hodnoceni, kterd by mélo byt
zalozeno na objektivit¢ a mélo by byt konkrétni a komplexni.
(Vachal, Vochozka, 2013, s. 313-314) Péci o zaméstnance v dnesni dobé nalezi
predevsim persondlnimu oddéleni. V minulosti, pfedevsim v totalitnim
obdobi mély tuto oblast na starost rizné odborové organy. Dnes tyto ¢innosti
spadaji do personalistiky a jsou také hlavnim zajmem zaméstnavateld.
Spokojeny a odpocinuty zaméstnanec ma pfedpoklady pro to, aby podaval

kvalitni vykon. (Kahle, Styblo, 1994, s. 135)

1 Usc — Uzemni samospravny celek
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,Zakon o urednicich stanovi predpoklady pro vznik pracovniho

poméru urednika, a to odchylné od obecné tpravy.
Urednikem se miize stat fyzicka osoba, ktera:

e je statnim oblanem Ceské republiky, nebo je cizim statnim
obcanem, ale v Ceské republice m4 trvaly pobyt,

e dosahla véku 18 let,

e je zplsobild k pravnim tikontim, v kontextu nového obc¢anského
zakoniku svépravna,

* je beztthonna,

e ovladajednaci jazyk,

e spliuje dalsi pfedpoklady pro vykon spravnich Cdinnosti,
stanovené zvlastnim pravnim predpisem.” (Horzinkova,

Novotny, 2021, s. 109)

Pro wvznik pracovniho poméru urednika obecniho ufadu obce
s rozSifenou plisobnosti je podminkou vybérové fizeni, které vyhlasuje
vedouci tfadu. Nejdfive ale musi vzniknout vefejnd vyzva k prihlaSeni vSech
zajemcu. Vefejnd vyzva musi byt na tfedni desce daného tiradu, ale také musi
byt zpfistupnéna dalkové. O pfijeti na pracovni pozici rozhoduje komise.
Vybérovou komisi jmenuje vedouci ufadu a jejich jednani jsou nevefejna.
Na zavér se pofidi zprava o posouzeni jednotlivych uchazecti, do zpravy
mohou nahlédnout vSichni uchazed¢i o pracovni pozici. Obdobné probiha
i vybérové fizeni na vedouciho ufadu. Opét probiha vybérové fizeni,
o uchazecich rozhoduje nejméné tficlenna vybérova komise. Uchaze¢ musi
spliiovat podminku nejméné trileté praxe jako vedouci zaméstnanec.
Pracovni pomér se uzavira pouze na dobu neurcitou. (Horzinkova, Novotny,

2021, s. 109-110)
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Zasady vvkonu ¢innosti ufednika:

o Zasada legality — Utednik musi dodrZovat tstavni pofadek
Ceské republiky. Dale musi dodrzovat pravni piedpisy, které se
vztahuji k vykonavajici c¢innosti. O tom, ze byl ufednik
seznamen s predpisy bychom méli poridit pisemny zdznam.

o Zasada nestrannosti — Ufednik by nemél zneuZivat informace,
ke kterym se diky své praci dostal, ve svlij prospéch nebo ve
prospéch nékoho jiného. Vzdy by mél jednat nestranné
a rozhodovat se bez ohledu na své presvédéeni. Utednik nesmi
pfijimat dary ¢i jiné vyhody. Smi pfijimat dary ¢i vyhody pouze
takové, které jsou poskytované uUzemnim samospravnym
celkem.

o Zasada mlcéenlivosti — Veskeré informace, které se urednik
dozvédél v ramci vykonu jeho ¢innosti podléhaji mlcenlivosti.
Miize se jednat o osobni udaje, idaje o zdravotni stavu,
utajované skutecnosti apod. Vse spada do mléenlivosti.

o Zasada eduka¢ni — Ufednik si z povinnosti musi prohlubovat
svoji kvalifikaci. Ufednik absolvuje vstupni vzdélavéni. Déle se
pak ucastni prabézného vzdélavani, a nakonec se dostava
k ovéfeni zvlastni odborné zptisobilosti.

o Zasada veiejné informovanosti — Ufednik je povinen sdélit
v rdmci své prace své jméno a pfijmeni a dale také urad, ve
kterém ptisobi a jeho zafazeni.

o Zasada dobré praxe — Tato zdsada se vztahuje k samotnému
vykonu ¢innosti tfednika, kdy je povinen pracovat svédomité a
radné dle svych sil. Jeho jednani musi byt slusné viici klientim,
ale i vii¢i ostatnim zaméstnanctim, ktefi ptisobi ve vefejné

spravé. Urednik by mél plné vyuZivat pracovni doby, pro vykon
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své ¢innosti a plné vyuzivat svych znalosti a schopnosti.

(Horzinkova, Novotny, 2021, s. 112-114)

Vzdélavani ufedniku

Vzdélavani afedniki upravuje zdkon ¢. 312/2002 Sb. Dle § 17 mtze
prohlubovani kvalifikace poskytovat jen: ,Prohlubovani kvalifikace podle
tohoto zakona miize poskytovat jen
a) pravnicka nebo fyzickd osoba opravnéna ke vzdélavaci cinnosti podle
zvlastniho predpisu, jiz byla udélena akreditace podle § 30,
b) pfispévkova organizace zfizend Ministerstvem vnitra (dale jen
"ministerstvo"),
¢) izemni samospravny celek, jemuz byla udélena akreditace podle § 30,
(dale jen "vzdélavaci instituce").” (Zakon ¢. 312/2002 Sb.)

Dale zdkon definuje vstupni vzdélavani.
»(1) Vstupni vzdélavani zahrnuje

a) znalosti zadkladti vefejné spravy, zvlasté obecnych zdsad organizace
a c¢innosti vefejné spravy a tzemniho samospravného celku, zdklady
vefejného prava, vefejnych financi, evropského spravniho prava, prav
a povinnosti a pravidel etiky ufednika,

b) zdkladni dovednosti a navyky potfebné pro vykon spravnich
¢innosti,

¢©) znalosti zaklad i uzivani informacnich technologii,

d) zdkladni komunikacni, organizacni a dalsi dovednosti vztahujici se
k jeho pracovnimu zafazeni.

(2) Utednik je povinen ukonit vstupni vzdélavani nejdéle do 3 mésicti ode
dne vzniku pracovniho poméru.
(3) Ukonceni vstupniho vzdélavani se prokazuje osvédcéenim vydanym

vzdélavaci instituci, kterd vstupni vzdélavani poradala.
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(4) Povinnost absolvovat vstupni vzdélavani se nevztahuje na urednika, ktery

ma zvlastni odbornou zptisobilost.” (Zakon ¢€.312/2002 Sb., §19)

3.3 Obecni/Méstsky urad

,Obec je zdkladni tizemni jednotkou statu. Je vymezena hranici izemi
obce. Tvori ji obyvatelstvo, které spolecné uziva vymezené tizemi (katastralni
uzemi) a které ma pravo na samospravu zakotvenou v ustavé. (...) Obec je
vefejnopravni korporaci, kterd vlastni majetek. (...) Kazdd t1zemni
samosprava, tedy i obec, ma sviij rozpocet.” (Nahodil, 2014, s. 24) Obecni titad
je hlavnim orgdnem obce. Obecni tfad je tvofen starostou, mistostarostou
nebo mistostarosty, tajemnik a zaméstnanci obce, ktefi jsou zafazeni do
obecniho ufadu. Ufad v samostatné ptisobnosti plni tikoly, které mu dalo
zastupitelstvo obce. Pro jednotlivé ¢innosti obecniho tfadu mtizou byt zfizeny
odbory a oddéleni. Jejich struktura neni nijak dana, zalezi na konkrétnim
ufadu, jak si jednotlivé odbory rozdéli nebo naopak jestli nékteré spoji spolu.
(Horzinkova, Novotny, 2021, s. 184) ,Podle rozsahu vykonu statni spravy
v pfenesené pusobnosti rozliSujeme obce s obecnim tfadem se zdkladnim
rozsahem prenesené pusobnosti a obce sSirSim rozsahem prenesené
pusobnosti, kam patfi vSechny obce, které vykondvaji statni spravu v Sirsim
rozsahu nez obce se zdkladnim rozsahem. Tuto spravu vykondvaji na
spravnim tizemi, které pokryva nejen vlastni izemi své obce, ale i na spravnim
uzemi obci spadajicich do spravniho obvodu.” (Horzinkova, Novotny, 2021,

s. 184)

V empirické ¢asti se pozdéji dozvime, Ze jednou z polozek v dotazniku
byla otazka, na kterém odboru méstského tifadu dany respondent pracuje.
Nyni si predstavime ndpln jednotlivych odbort. Jako ptiklad si vezmeme

rozlozeni odbort na Méstském tifadu Sternberk.
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» Odbor personalistiky, Skolstvi a kultury — Napli:

o Samosprdava:

Eviduje a kontrolu vyfizovani petic

Zajistuje sekretariat tajemnika obecniho ufadu, starosty a
mistostarosty

Stard se o zdpis, usneseni a jiné spisy ze zasedani rady a
zastupitelstva mésta

Pripravuje zasedani rady mésta a zastupitelstva

Zajistuje propagaci, reklamu a prezentaci mésta
Spolupracuje s médii

Realizuje smlouvy s partnerskymi meésty

Zabezpecuje vzdélavani zameéstnancy, jejich bezpecnost a
ochranu zdravi pfi vykonu zaméstnani

Pripravuje setkdvani pedagogickych pracovnikii

Atd...

o Stdtni sprdva:

StiZnosti ¢i petice v tseku pfenesené ptlisobnosti
Zabyva se integraci déti se zdravotnim postiZenim apod.
Zpracovava dokumentace a evidence $kol a zafizeni, které

nasledné predava krajskému tifadu a ministerstvu

> Odbor investic a verejnijch zakdzek — Ndpln:

o Samosprdava:

Sestavuje ro¢ni plan investicni vystavby

Zajistuje koordinaci investi¢nich akci mésta

Resi projektovou a predprojektovou piipravu investi¢nich
akci

Stara se o dokumentaci skute¢ného provedeni staveb a ma na

starost jejich uvedeni do trvalého provozu
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Resi také zabezpeceni mistnich komunikaci, chodnik,
mostt apod
Zabyva se dotacemi mésta na investice

Atd...

o Stdtni sprdva:

Zajistuje ukoly, které jsou spojené se zakonem ¢. 248/2000 Sb.,
o podpofe regiondlniho rozvoje, ve znéni pozdéjsich
predpistt

Vede seznam kulturnich pamatek

Vykonava pamatkovou péci

Slouzi jako dozor pfi obnové kulturnich pamatek

Atd...

» Oddéleni informatiky a krizového fizeni — Napln:

o Samosprdava:

Zajistuje budovani internetu méstského tradu

Provadi sSkoleni zaméstnancti méstského ufadu v ramci
ovladani vypocetni techniky

Ma na starost spravu, ndkup a rozvoj informacni a tiskové
techniky

Rozvoj systému GIS

Navrhuje modernizaci dfadu a inovaci pocitacové sité
meéstského uradu

Atd...

o Statni sprdva:

Vede agendu, které souvisi se zdkonem o ochrané
utajovanych skutecnosti

Zajistuje pfipravenost obce v tiseku zdkona o ozbrojenych
silach, krizového zdkona apod

Resi tisek pozarni ochrany
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» Financni odbor — Ndpli:

o Samosprdava:
» Sestavuje ndvrh rozpoctu mésta
» Zpracovava podklady pro jednani s bankami
* Provadi rozpoctova opatfeni
» Stara se o hospodareni dle rozpoctu
* Navrhuje rozpoctova opatteni
* Vede tcetnictvi mésta
* Vede bankovni ¢ty mésta a zabezpecuje finan¢ni operace,

napriklad prevody plateb na ¢ty dodavatela

* Vyjadfuje se ke smlouvam, které mésto uzavira
= Atd...

o Stdtni sprdva:
* Vymaha pohledavky dle dafiového fadu
* Vybird a vymaha mistni poplatky
= Re$i herni prostory (herny & kasina) a jejich povoleni

k umisténi apod
» Odbor vnitinich véci — Napl:

o Samosprdava:
» Zajistuje agendu CzechPOINT
= Stara se o ufedni desku méstského uradu
* Vede pfijmovou a vydajovou pokladnu mésta
» Zajistuje chod méstského uradu
* Eviduje razitka, klic¢e apod.
» Spravuje vefejné rozhlasy

= Atd...
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o Stdtni sprdva:
» Oddéleni spravni
e Matri¢ni agenda
e Ovéfovani shody podpisu, pravosti podpisu apod.
e Evidence obyvatel, vede staly seznam voli¢t
o Atd...
» Oddéleni prestupkové
e Rozhoduje o prestupnich dle zdkona o prestupcich
e Rozhoduje o spravnich deliktech
o Atd...
* Dopravni prestupky
o Resi prestupky dle § 23zakona ¢ 200/1990 Sb.,
o pfestupcich, ve znéni pozdéjsich predpisti
o Atd...
» Odbor spravy majetku mésta
o Samosprdava:
* Vede evidenci pozemkd, které jsou ve vlastnictvi mésta
* Evidence majetku mésta
» Zabyva se spornymi pfipady vlastnictvi
» Stard se o Zadatele o prondjem byt
= Atd...
o Stdtni sprdva:
* Agenda CzechPOINT
* Vidimace a legalizace podpist
> Odbor Zivotniho prostiedi — Ndplii:
o Samosprdava:
= Péce o vefejnou zelen
» Osvétova ¢innost v ramci ochrany Zivotniho prostfedi

» Péce o toulava ¢i opusténa zvirata
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* Hospodareni v lesich ve vlastnictvi mésta
= Atd...

o Stdtni sprdva: Plni ukoly, které jsou stanoveny v zakonech
vjednotlivych oblastech ochrany Zivotniho prostfedi. Resi
prestupky, pfedevsim v oblastech:

* Ochrany pfirody a krajiny
* Vodniho hospodafstvi
* Ochrany zemédélského ptidniho fondu
* Nakladani s odpady
* Spravy mistniho poplatku
* Ochrany ovzdusi
* Lesniho hospodafstvi
* Myslivosti
» Rybarstvi
* Ochrany zvifat
> Odbor stavebni — Ndpl:

o Tvofi izemni plan

o Provadi stavebni dozor

o Dava tizemni souhlasy

o Vydava souhlasy ke kolaudaci a k uzivani stavby

o Atd...

» Obecni Zivnostensky uirad

o Statni sprdva:

* Odbor pracuje na zdkladé zdkona ¢. 570/1991 Sb., o
zivnostenskych tradech, ve znéni pozdéjsich predpist

* Vydava Zivnostenska opravnéni

* Posuzuje ohldseni zivnosti

= Resi zadosti o koncesi

= Atd...
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> Odbor socidlnich véci —
o Odbor socidlnich véci se zabyva predevsim vykonem statni spravy.
Ve véci samostatné putisobnosti se jednd spiSe o spolupraci
s obcanskymi sdruZenimi, charitativnimi a jinymi organizacemi
apod.
o Oddéleni a referdty:
* (Oddéleni socialné pravni ochrany déti
* (Oddéleni opatrovnictvi a socidlni prace
* Referat — stfednédobé planovani rozvoje socialnich sluzeb
* Referat — romsky poradce
» Odbor dopravy a silnicniho hospodarstvi
o Dopravné spravni agendy
» Registr vozidel
» Pridéluje registrac¢ni znacky
* Vydava osvédceni o registraci vozidla
» Déla zapisy udajti v technickém prikazu vozidla
= Atd...
o Dopravni prestupky, spravni delikty
*» Provadi spravni fizeni ve véci zadrzeného fidiéského
prukazu
* Projednava spravni delikty a prestupky
o Silnicni spravni uifad a specidlni stavebni nifad
* Provadi vykon statni spravy ve vécech silnic II. a III. tfidy
* Rozhoduje o uzavirkach silnic

= Atd... (Méstsky tfad Sternberk, 2023)
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3.3.1. Ukazka pracovni pozice

~Meéstsky urad gumperk oznamuje

vyhlaseni vybérového fizeni

na obsazeni pozice referenta (na projednavani pfestupkil) pfestupkového

oddéleni odboru spravniho a vnitinich véci Méstského ufadu Sumperk

Pfedpoklady pro podani ptihlasky:

statni obclanstvi Ceské republiky (u cizich statnich p¥islusniki
trvaly pobyt v CR), vék min. 18 let, zptisobilost k pravnim tikontim,
bezthonnost, ovladani jednaciho jazyka

vysokoskolské vzdélani bakaldfském studijnim programu nebo

vyssi odborné vzdélani

Pozadavky pro podani pfihlasky:

znalost zdkona ¢. 250/2016 Sb., o odpovédnosti za prestupky a
fizeni o nich, v platném znéni

znalost zdkon ¢. 251/2016 Sb., o né€kterych prestupcich, v platném
znéni

znalost zdkon ¢. 500/2004 Sb., spravni fad, v platném znéni

aktivni znalost prace na PC (MS Office, Outlook)

zvlastni odbornd zptisobilost pro vykon statni spravy na tseku

prestupkt proti obéanskému souziti vyhodou
vysoka uroven komunikaénich schopnosti vé. pisemného projevu
schopnost komunikovat s nepfijemnymi klienty

psychicka odolnost — schopnost zvladat zatézové situace spojené s

vykonem ¢innosti
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» samostatnost, odpovédnost a peclivost
e obcanskd a moralni bezithonnost

e dobry zdravotni stav

NaleZitosti ptihlasky:
e jméno, pfijmeni, titul
e datum a misto narozeni
e statni pfislusnost
e misto trvalého pobytu
 (islo obcanského prikazu
» telefonni spojeni
e datum a podpis
e (islo dokladu a povoleni k pobytu (jde-li o ciziho statniho
prislusnika)
e informacni povinnost v souladu s ustanovenimi ¢l. 13 a 14 Narizeni

EU ¢. 2016/679, obecné natizeni o ochrané osobnich tdaji (ddle jen

,GDPR")
K pfihlasce dolozte:
e Zivotopis, vcetné udaji o dosavadnich zaméstnanich dokladajici

pétiletou praxi v oboru a odbornych znalostech
e Vypis z rejstiiku trestli (ne starsi nez 3 mésice)

« ovéfené kopie o nejvyssim dosazeném vzdélani

Hlavni zaméteni &innosti:

e agenda projednavani prestupkt dle zdkona ¢. 251/2016 Sb., o

nékterych pfestupcich (zejména prestupky proti majetkuy,

62



obcanskému souziti, vefejnému poradku, porfadku ve statni sprave
a v uzemni samospravé) a dale dle zvlastnich zdkont

e vedeni spravnich fizeni v uvedené agendé a provadéni ikont ve
spravnich fizenich jako opravnéna uredni osoba

e vydavani rozhodnuti o prestupcich

o archivace prestupkové dokumentace v souladu se zasadami
spisové sluzby a platnym spisovym fadem

Misto vykonu préace: Méstsky tfad Sumperk

Jedna se o pracovni poméry na dobu neurdcitou, 10. platova tfida dle nafizeni
vlady ¢. 341/2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych
sluzbach a sprave, v platném znéni a naf. vlady ¢. 222/2010 Sb., kterym se
stanovi katalog praci ve vefejnych sluzbdch a spravé, v platném znéni. Nastup
od 1.4.2023 nebo dle dohody. Pisemné p¥ihlasky zasilejte na MéU Sumperk
(...). Méstsky tfad Sumperk si vyhrazuje pravo vybérové fizeni zrusit nebo
misto neobsadit. Podanim piihlasky uchaze¢ souhlasi s tim, ze Mé&U
Sumperk bude pro potieby vybérového Fizeni nakladat s jeho osobnimi

tidaji.” (Sumperk, 2023)

3.4. Generace Xa'Y

Generace si zde pfedstavime z diivodu lepsi pfehlednosti a abychom
pak byli schopni identifikovat co ktera generace potfebuje k praci apod
a mohli tyto informace vyuzit v empirické casti.

Na uvod si strucné predstavime jednotlivé generace, které miizeme
chronologicky sefadit. Pfehled generaci, a zvlasté pak jejich ¢asové vymezeni
interpretuje kazdy autor/odbornik trochu jinak. My se budeme fidit clenénim

dle Horvéthova, Bldha a Copikova (2016, s. 132-136).
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Ztracena generace (Lost Generation) — Lidé z této generace jsou
narozeni mezi roky 1883-1900 a ¢asto bojovali v prvni svétové valce.
Velka generace (Greatest Generation) — Tato generace se narodila
zhruba mezi lety 1901-1924. Jejich dospélost byla ovlivnéna Velkou
hospodatskou krizi. Casto do této generace spadaji veterani, kteif
bojovali béhem druhé svétové valky.

Ticha generace (Silent Generation) — Generace je povazovana za
,déti” Velké hospodarské krize. Narodili se mezi lety 1925-1945.
Velkd hospodarska krize méla vliv na jejich osobni
i pracovni Zivoty.

Generace Baby Boomers — Prislusnici této generace se narodili
zhruba v obdobi let 1946-1964. Casto se jim pfezdiva ,Stastna
generace”, protoze vyrostli vrelativné bezpecném obdobi
a v obdobi kdy zemé ekonomicky prospivala. Lidé z generace Baby
Boomers jsou velmi vérni organizaci, ve které pracuji a jsou ji
zavazani. Motivuje je pfedevsim tymova prace a chtéji pracovat
i v obdobi diichodového véku. VétSinou chtéji pracovat, proto ze
nechtéji pfijit o finanéni zabezpedi, ale i radost z prace. Tito lidé
oceniuji pracovni zapojeni, praci vtymu a té€si je osobni rust.
Odménovani chtéji byt za svoji pracovni moralku, ale i za dlouhé
hodiny, které stravi v praci.

Generace X - Generace X se pfiblizné narodila v letech
1965-1981. Tato generace vyrostla dobach socidlni a finanéni
nejistoty. V Ceské republice mé tato generace piezdivku tzv.
Husakovy déti. Co se tyce pracovniho prostfedi, ma tato generace
rada jistotu a nerada celi zménam. Ve svém zaméstnani jsou loajalni
a radi se uéi novym dovednostem. Prace se u nich vyskytuje na
prvnich p¥i¢kadm osobnich hodnot. Casto ma préace prednost pied

rodinou. Jsou velmi orientovani na udrzeni si dobrého pracovniho
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mista. Jejich typickym znakem je to, Ze si v obdobi stfedni Skoly
nasli zaméstnani a v ném stale pracuj.

Generace Y — Generace Y jsou lidé narozeni mezi roky 1982-1995.
Dalo by se fict, Ze nyni tato generace vladne pracovnim trhem.
Dostavaji se do vedoucich pozic a maji vliv na rozhodovani ve
firmach ¢i organizacich. Tato generace ma opét jiné pozadavky
a ocekdvani nezZ generace pfedchozi. Velkou roli zde hraji
personalisté, ktefi by méli nové pfichozi generace pomoci v jejich
uspésnosti v pracovnim procesu.

Generace Z — Generace Z se narodila v digitadlnim svété, konkrétné
mezi lety 1996-2010. Clenové generace Z jsou individualngjsi,
spoustu ¢asu travi na socialnich sitich, vse si fotografuji a
dokumentuji. Jejich zdbavou je internet, spoustu c¢asu travi hranim
pocitacovych her. Nemaji respekt k statnim institucim, jsou podle
nich zbytecné. PovaZujeme je za prvni generaci, kterd nezna Zivot
bez mobilniho telefonu, internetu apod. Velmi rychle si urcuji sviij
obor, své zaméfeni a v tom také casto vynikaji. Kromé jejich
specializace je nic nezajima. VétsSinou nemaji vSseobecny ptehled,
nezajimaji je tradice a zvyklosti. Kazdy problém fesi po svém

a nechtéji znat jiny pohled. Generace Z je sebevédomad, misty az
sebestfedna. Jejich nastup na pracovni trh byl ocekavany. Zaméfuji
se vice na rychlost nez na pfesnost. Nazor starsi generace je
vétSinou nezajima a nejsou ani moc ambiciozni. Vzhledem k tomu,
ze vyrostli v online svété, nechtéji ¢ist tisténé materidly, jako jsou
napftiklad knihy.

Generace Alfa (Always-On Generation) — Tato generace se
narodila/narodi kompletné ve 21. stoleti, konkrétné mezi roky 2011-
2025. Generace Alfa ma jiz od détstvi pfistup k internetu. Internet

povazuji za svij externi mozek a nejsou schopni hlubsiho mysleni.
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U této generace ocekdvame vyssi pracovni fluktuaci, ve chvili, kdy
zaméstnavatel nevyhovi jejich podminkdm. Pfedpoklada se, ze

budou vzdélanéjsi neZ generace Z.

,Vnimame-li spolecnost rozdélenou podle véku, pak automaticky
predpokladame, Ze lidé od urcité vékové hranice (dnes naptiklad 55 let) jsou
nepouzitelni pro trh préce. (...). Dopracovat se bezvéké, tedy homogenni
spolecnosti, kde jsou vSichni dospéli brani stejné, tedy jako lidé, ktefi na sebe
bere patficnou zodpovédnost obcanského a pracovniho Zivota je feSenim proti
segregaci. Nalepky generace — starsi a mladsi, junior a senior — zmizi. Na lidi
kolem sebe se budeme divat jen hlediskem zdravotniho stavu a nabytych
zkuSenosti. Tak bude moci byt ¢loveék vyssiho véku diky svym zkuSenostem
a rozhledu na roven mladsimu clovéku, ktery zatim nema tak Siroky pohled

na svét.” (Berg, 2020, s. 155)
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II. EMPIRICKA CAST
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4. VLASTNI VYZKUMNE SETRENI

V empirické ¢asti diplomové prace se zaméiime na pfedstaveni
vysledkii dotaznikového Setfeni. Dotaznik se zaméfil na motivaci a systém
odmeénovani afednikti na méstskych uradech. Konkrétné byly pro tento
vyzkum osloveny: Méstsky tiad Sternberk, Méstsky tfad Unicov a Méstsky

urad Litovel.

4.1. Méstsky tifad Sternberk
4.1.1. Z&kladni informace — Sternberk

Mésto Sternberk ma k datu 1.1.2023 celkem 13 557 obyvatel. Prvni
pisemné zminky o Sternberku miizeme najit z roku 1296. Sternberk ma
rozlohu 48,793 km? a jeho mistni casti jsou: Dalov, Krakotice, Tésikov
a Chabifov. Mésto Sternberk ziskalo ocenéni Historické mésto roku 2008.
Sternberk je obec s rozsifenou piisobnosti, kdy pro obvod povéfeného
Méstského tiadu Sternberk spada Mésto Sternberk a dal&ich 19 obci, celkem
cca 20000 obyvatel. Obvod povéfeného Méstského tifadu Sternberk
(a 19 obci): Babice, Domasov nad Bystfici, Domasov u Sternberka, Hlasnice,
Hnojice, Horni Lodénice, Hrani¢né Petrovice, Huzova (mistni ¢asti Vevefi,
Arnoltice), Jivova, Lipina, Luzice, Komarov, Mésto Libava (mistni cast
Heroltovice), Mutkov, Iv{ideé, Strukov, étarnov, Sternberk (mistni casti Dalov,

Chabicov, Krakofice, Tésikov), Zerotin. (Sternberk, 2023)

4.1.2. Charakteristika — Méstsky ufad Sternberk

Orgéanem obce je obecni tifad, ktery ve méstech nazyvame jako méstsky
urad. Méstsky urad je tvoren: starostou, mistostarosty, tajemnikem a dalSimi

zameéstnanci méstského ufadu. Starosta stoji v ¢ele méstského uradu. Méstsky
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tifad ¢lenime na odbory a déle na oddéleni. Méstsky ufad Sternberk sidli ve

tfech budovach. VSechny tfi budovy se nachazi v centru mésta.

Clenéni méstského tifadu Sternberk:

©)

Odbor finanéni

Odbor vnitinich véci

Odbor sociélnich véci

Odbor dopravy a silni¢niho hospodarstvi
Odbor investic a vefejnych zakazek
Odbor Zivotniho prostredi

Odbor obecni Zivnostensky urad

Odbor stavebni

Odbor spravy majetku mésta

Odbor personalistiky, skolstvi a kultury
Oddéleni informatiky a krizového fizeni

Interni auditor

Obecni tfad plni ukoly, které mu ulozilo zastupitelstvo obce nebo rada

obec. Dadle pak pomdaha vybortim/komisim v jejich ¢innosti. (Program rozvoje

mésta Sternberk na obdobi 2020-2025, 2020, s. 93-94)

4.2. Méstsky urad Unicov

4.2.1. Zakladni informace — UnicCov

Unicov ma ke dni 1.1. 2022 celkem 11 066 obyvatel. (CSU, 2022) Unicov

patfi mezi jedno ze sedmi moravskych kralovskych mést. Unicov byl zalozen

kolem roku 1213. Unicov je také zndmy tim, Ze ma nejstarsi méstskou listinu

na tuzemi Cech a Moravy. (Unicov, 2023) Uni¢ov ma rozlohu 48,27 km?

(Aktudlng, 2015)
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4.2.2. Charakteristika — Méstsky ufad Unicov

Jak jiZz bylo zminéno vy3e, méstsky uifad tvori starosta, mistostarostové,

tajemnik a dal$i zaméstnanci méstského uradu.
Odbory Méstského ufadu Unicov:

o Odbor kultury, skolstvi a sportu

o Odbor organizacni

o Odbor financni

o Odbor majetkopravni

o Odbor vystavby a tfad izemniho planovani
o Odbor investic a regionalniho rozvoje

o Odbor socidlnich véci a zdravotnictvi

o Odbor Zivotniho prostfedi

o Odbor dopravy a silniéniho hospodaftstvi

o Odbor zivnostensky (Unicov, 2023)

4.3. Méstsky urad Litovel

4.3.1. Zakladni informace — Litovel

Mésto Litovel ma ke dni 1.1. 2022 celkem 9 567 obyvatel. Rozloha mésta
¢ini 46,40 km? (CZSO). Mésto Litovel spolu s mésty Sternberk a Uni¢ov spada
do okresu Olomouc. Litovel ma 11 mistnich ¢asti, kterymi jsou: Bfezové,
Chorelice, Chudobin, Myslechovice, Nasobtirky, Nova Ves, Rozvadovice,
Savin, Tti Dvory, Uncovice a Viska. Do spravniho obvodu obce s rozsifenou
pusobnosti Litovel (ORP) patii tyto obce: Bila Lhota, Bilsko, Bouzov,
Cervenka, Dubcany, Hanovice, Cholina, Litovel, Loucka, Lukda, Meérotin,
Mladeé, Naklo, Olbramice, Priovice, Senice na Hané, Senicka, Slavétin, Stfen,

Vilémov.
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Litovel se pysni nejvyssi radnicni vézi, ktera je postavena pfimo na fece

Moravé. Litovel je také ¢asto nazyvana jako ,Handcké Benatky. (Litovel, 2023)

4.3.2. Charakteristika — Méstsky trad Litovel

Méstsky urfad Litovel sidli ve dvou budovach. Déli se na odbory

a oddéleni.
Odbory Méstského uradu Litovel:

o Odbor mistniho hospodafstvi a stavebnich investic
o Odbor skolstvi, kultury a sportu

o Odbor finanéni

o Odbor socidlni a spravni

o Odbor dopravy

o Zivnostensky odbor

o Odbor Zivotniho prostredi

o Odbor skolstvi, kultury a sportu

o Oddéleni IT (Litovel, 2023)

4.4. Cil vyzkumu

Vyzkumnym cilem je popsat motivaci a odménovani ufedniki na
méstskych tradech. Zaméfime se na motivacni faktory, zda u tufednikii
prevlada vnitini ¢i vnéjsi motivace, co je na jejich praci nejvice bavi apod.
PopiSeme, jak jsou spokojeni se systémem odménovani, zdali jej povazuji za

spravedlivy a podobné. Pro tento vyzkum byly vybrany tii méstské arady.
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4.5. Vyzkumné otazky

V ramci vyzkumu jsme si stanovili tyto vyzkumné otazky:
V1: Jak jsou se systémem odmeénovani spokojeni ufednici na méstskych
ufadech?
V2: Co tfedniky motivuje k vykonu jejich ¢innosti?

V3: Souvisi spolu néjak rodinnd situace a néjaky benefit, ktery je pro

zaméstnance dtiilezity?

4.6. Charakteristika vyzkumného souboru

V dotaznikovém Setfeni byly osloveny tfi méstské uifady. Méstsky uirad
ve éternberku, v Litovli a v Unicové. Celkem bylo osloveno 237 zaméstnancti

méstskych turadii. Celkovy pocet respondentt, ktefi vyplnili dotaznik je 100.

4.7. Metody sbéru dat

Pro vyzkumné Setfeni jsme zvolili kvantitativni metodu sbéru dat.
Byl vytvofen dotaznik vlastni konstrukce, ktery obsahoval 20 otazek. Otazky
byly jak uzavfené, tak oteviené. K tvorbé dotazniku jsme pouzili platformu
Survio. V tivodu dotazniku jsme se zaméfili na sociodemografické tidaje a dale

pak pokracoval dotaznik smérem k motivaci a odménovani.

4.7.1. Definice dotazniku

,Dotaznik je vyzkumny nastroj. Jehoz tcelem je ziskat v pisemné
podobé data obvykle od velkého poctu subjektti. Pouziva se nejcastéji pro

zjistovani nazorti a postoji rliznych skupin respondentti, ale i pro ziskani
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hodnoticich soudii o jevech edukacni a jiné reality i o vlastnostech samotnych

subjektr.” (Priicha, 2014, s. 114)

,Dotaznik v jeho zdkladni podobé neni nic jiného nez standardizované

interview predloZené v pisemné podobé.
Vyhody dotazniku:

e Uspora casu a financnich prostfedkt

e data lze obvykle lépe kvantifikovat
Nevyhody dotazniku:

e mensi pruznost (napf. nelze klast doplnujici otazky)

e formulace otdzky nemusi byt dostatecné srozumitelna
vSem

e obvykle nizsi vérohodnost dat (zafazeni tzv. 1ziskoré sice
umozni vyradit nejméné vérohodné sety odpovédi,
neumoznuje vSak pfibliZit se k pravdivym odpovédim)

e pfiprava dotazniku si vyzaduje vétsi peclivost nez

priprava interview” (Ferjencik, 2010, s. 183)

Sestaveni dotazniku neni tak jednoduché, jak se muze zdat.
mame cil a jaké mame dotazované osoby volime strukturu dotazniku.
Rozhodujeme se jaky typ otdzek pouZzijeme. Otazky mohou byt uzaviené,
oteviené nebo Skalované. MiZeme pouzit i kombinaci téchto otazek, ale vzdy
musime davat pozor, aby to respondent spravné pochopit a bylo to pro néj
srozumitelné. Dale musime dat pozor na rozsah dotazniku. Nesmime
respondenty zahltit velkym mnozZstvim otdzek. Musime respektovat jejich
vék, vzdélani a zkuSenosti s vyplnovanim dotazniku. Co miize byt problém
u dotazniku je jejich navratnost, zvlasté pak u dotazniku elektronickych.

Vyhoda dotazniku je také ta, Ze 1ze pokryt velké mnozstvi respondentti, ale

73



zarovenl prichdzime o osobni kontakt s nimi. Na jednu stranu pokryjeme
naptiklad elektronickym dotaznikem velké mnozZstvi lidi, na stranu druhou
vSak navratnost nebude nijak vysoka. Vyhodou elektronického dotazniku je

pomérné nizka casova i financni narocnost. (Prticha, 2014, s. 115-116)
,Postup konstruovani vyzkumného dotazniku:

1. Dukladné promysleni cile a témat vyzkumu.

2. Vymezeni skupiny osob, ke kterym bude dotazovani sméfovat.

3. Formulace polozek dotazniku, a to podle jejich druhu: otazky
(uzavfené, oteviené, sSkalované); vyroky k hodnoceni; vyroky
k doplnéni apod.

4. Pilotaz, tj. ovéfeni na malém vzorku respondent(i ke zjisténi
srozumitelnosti polozek a ¢asu nutného k vyplnovani.

5. Uprava dotazniku po pilotazi, eventualné druh4 pilotaz.

6. Doplnéni dotazniku o nezbytné soucasti: osloveni respondent;
vysvétleni ucelu dotazovani; zdruka anonymity respondentt
a zabezpeceni dat; instrukce, jak dotaznik spravné vypliiovat;
zavérecné podékovani respondentim.

7. V nékterych pfipadech se do dotazniku zafazuje pobidka pro
respondenty k volnému vyjadfeni jejich ndzoru o dané
problematice, o tucelnosti a/nebo ndrocnosti dotazniku aj.”

(Prticha, 2014, s. 117)

4.8. Statistika dotazniku

Jesté, nez piejdeme k samotnym vysledktim dotazniku, podivame se na
jeho statistiku. Celkem dotaznik navstivilo 130 lidi, z nichz 100 dotaznik
vyplnilo. Uspé$nost vyplnéni dotazniku je 76,9 %, coz je pomérné dobré.

Co se tyce délky vyplnovani dotazniku, tak muzeme z grafu vidét, ze
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40 respondentti zabralo vyplnéni 5-10 minut. Dale pak 39 respondenti
vypliiovalo dotaznik 2-5 minut. Osmnacti respondentiim trvalo vyplnéni
10-30 minut. Zbylym tfem respondentiim trvalo vyplnéni 30-60 min.
U posledni skupinky mtZeme pouze diskutovat o tom, pro¢ jim vyplnéni
zabralo 30-60 min. Tim, Ze se jedna o elektronicky dotaznik mtiZe zde hrat roli
i to, Ze respondent dotaznik otevrel, vzapéti ho napriklad nékdo vyrusil a az

po néjaké dobeé se k dotazniku vratil.

Délka vyplfiovani dotazniku

@ :2-5min
® 5-10min.
10-30 min.

30-80 min.

Graf ¢.1 — Délka vypliiovini dotazniku
Celkem navitév
® Vvyplnéno

B Vvyfazeno

Mevyplnéno

Graf ¢. 2 — Celkovy pocet ndvstév
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5. VYSLEDKY VYZKUMU

5.1. Interpretace vysledki z dotaznikového Setfeni

Otazka ¢. 1: Jak dlouho jste zaméstnancem méstského ufadu?

Ze sloupcového grafu miZzeme precist, Ze nejcetnéjsi odpovédi byla
moznost 21 let a vice. Konkrétné tuto moznost zvolilo 45 respondentti. Déle
pak 16 respondenttl uvedlo, Ze je zaméstnancem méstského uradu 16-20 let.
DalSich 15 respondenti volilo mozZznost 11-15 let. O dva méné, tedy
13 respondentii zvolilo moznost 1-5 let. Moznost 6-10 let uvedlo celkem
9 respondentti. Nejméné pocetna odpoveéd byla moznost méné nez jeden rok,

pfi¢emz tuto moznost zvolili pouze dva respondenti.

@ & & @ @ o
& o L L & N
3 # 4 -
_.\'bq S N © B &
S Q;ef\@

Graf ¢. 3 — Délka vykonu price
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Otazka ¢. 2: Pohlavi

U otazky ¢.2 nds zajimalo pohlavi respondenta. Celkem na dotaznik

odpovédeélo 73 Zen a 27 muzii.

73

27

Zena Muz

Graf ¢. 4 - Pohlavi

Otazka ¢. 3: Vékova skupina

Ttreti otdzka se zaméfila na vék respondenta. Nejcetnéjsi odpovédi se
stala moznost 51 let a vice. U této odpovédi mame celkem
45 respondentti. Druhd nejcastéjsi moznost byla odpovéd 41-50 let, kterou
zvolilo 42 respondentti. Dale ndm uz ¢isla klesala, miiZzeme vidét Ze odpoveéd
31-40 let volilo 10 respondent(i. MoZnost 18-25 let zvolili dva respondenti.

Pouze jeden respondent zvolil moZnost 26-30 let.
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Graf&. 5 - Vek
Otazka ¢. 4: Rodinna situace (Pocet déti)

Z grafu ¢teme, Ze nejcetnéjsi odpovéd byla dvé déti. Dvé déti uvedlo 56
respondent(i. MoZnost jedno dité zvolilo 21 respondentti. Dalsi mozZnosti byla

odpovéd bezdétny/bezdétnd, kterou volilo 11 déti. Tri déti uvadi 8

respondentti. Ctyfi a vice déti uvadi 4 respondenti.
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Graf ¢. 6 — Pocet déti
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Otazka ¢. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani.

Vysokoskolské vzdélani uvadi 56 respondentti. SttedoSkolské vzdélani
s maturitou ma 40 respondenti. Nejméné pocetna odpovéd byla vyssi

odborné vzdélani (VOS), kterou zvolili 4 respondenti.

w
=]

Vysokoskolské Stiedoskolské WVyEs( odborné
vzdelani vzdélani s vzdeélani (VOS)
maturitou

Graf ¢. 7 - Vzdéldani
Otazka ¢. 6: Na jakém odboru nyni pracujete?

Odbor vnitfnich véci zvolilo nejvice respondentt, tedy 13. Odbor
investic a vefejnych zakazek uvedlo 11 respondentt. Po deseti respondentech
maji odbory: odbor dopravy a silniéniho hospodafstvi; odbor spravy majetku
mésta; odbor stavebni. Po deviti respondentech maji odbory: odbor socialnich
véci; odbor Zivotniho prostfedi. Po sedmi respondentech maji odbory: Obecni
zivnostensky ufad; odbor finanéni; odbor personalistiky, Skolstvi a kultury.

Jeden respondent uvedl odbor IT. Sest respondentt zvolilo moZnost ,,jiny*.
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Graf ¢. 8 - Odbor

Otazka ¢. 7: Prace, kterou vykonavam meé bavi.
U této otdzky mutizeme vidét velmi uspokojivé vysledky. Spokojeno se
svoji praci je 49 respondent a 45 respondentti je spiSe spokojeno. Pouhych

6 respondentti zvolilo moznost spiSe ne. Moznost , ne” nezvolil nikdo.

49
45

Ano Spise ano  Spise ne Ne

Graf ¢. 9 — Spokojenost se zaméstndnim
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Otazka ¢. 8: Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?
Respondenti zde sefazovali, co je v zaméstnani nejvice motivuje.
Poradi dle nejdtlezitéjsiho:

1. Kolektiv

Druh vykonavané prace
Finanéni ohodnocent
Lokalita vykonu prace

Zaméstnanecké benefity

A L

Mimofadné odmény

Hodnoty 4,28; 4,11 a tak dale predstavuji primérné hodnoty, respektive

prumérné poradi dileZitosti tak, jak jej respondenti sefadili.

4,28
an 3.96
4 3,58
3,22
1,85
S o = e & 3
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Graf ¢. 10 - Motivace

Otazka ¢. 9: Existuji dva druhy motivace: vnitini a vnéjsi. Do vnitini
motivace fadime napfiklad: zajimavost vykonavané prace, moznost se

rozvijet, potfeba socialnich kontaktii, autonomie apod. Mezi vnéjsi stimuly
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patifi: odmény, prémie, benefity, pochvaly, uznani apod. Je pro Vas
dilezitéjsi vnitini nebo vnéjsi motivace?
U této otazky prevazuje vice moznost vnitfni motivace, kterou vybralo

59 respondentti. Vnéjsi motivaci zvolilo 41 respondent.

@ Vnitini motivace

Vnéjsl motivace

Graf ¢.11 — Vnitini a vnéjsi motivace
Otazka ¢. 10: Je pro Vas dalezité stanovovat si profesni cile?

Nejcetnéjsi odpovéd byla ,spiSe ano, kterou vybralo 47 respondentti.
Druhou nejpocetnéjsi moznosti byla volba ,,spiSe ne”, kterd ma 35 responzi.

Moznost ,,ano” vybralo 11 respondentt a moznost , ne” 7 respondentti.

a7

35

10 7

Spise ano  Spise ne Ano Ne

Graf ¢. 12 — Profesni cile
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Otazka ¢. 11: Do jaké miry jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Nejvice odpovédi pozorujeme u odpovédi ,spiSe spokojen”, ktera ma

61 responzi. Dale pak 21 respondentti zvolilo moZnost ,spiSe nespokojen”.

Velmi spokojeno je 14 respondentli a pouze Cctyfi respondenti jsou

nespokojeni.

61

21

14

vvvvv

V této otazce museli respondenti sefadit benefity dle toho, jak jsou pro

né dutlezité. Stejné jako u otdzky ¢.8 vidime v grafu priimérné hodnoty (8,42;

6,23, ...) toho, jak respondenti sefadili polozky dle dtleZitosti.

Vysledek je takovy: (od nejdiileZzitéjsiho)

SAREE L

Prispévek na stravovani

Prispévek na penzijni pripojisténi

Prispévek na kulturu, sport, rekreaci a volny cas
Prodlouzena dovolena a zdravotni dny volna (sick days)
Prispévek na skoleni, kurzy

Moznost vzdélavani v rdmci pracovni doby
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7. Sluzebni mobilni telefon
8. Sluzebni vozidlo

9. Vyménné akce (zdjezdy apod.)
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Graf ¢. 14 — DiileZitost benefitii

Otazka ¢. 13: Je néjaky benefit, ktery byste chtéli, ale Vase zaméstnani jej
neposkytuje?
Zde muizeme pomérné prekvapivé pozorovat, Ze 61 respondentii

uvedlo, Ze jim néjaky benefit chybi. Ostatnim 39 respondentiim zadny benefit

nechybi.
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61

39

Graf ¢. 15 — Chybéjici benefity

Otazka ¢. 14: Pokud ano, jaky by to byl?

Tato otdzka navazuje na predchozi otazku a nebyla povinna. Méla
slouzit pro ty respondenty, ktefi u predchozi otdzku volili moZnost ano.
Z 61 respondentti se 42 rozhodla na otdzku 14 odpovédét a napsat, jaky benefit
jim chybi.

Nejpocetnéjsi odpovédét, kterou respondenti napsali byli tzv. sick days,
které napsalo celkem 23 respondentti. Tfi respondenti uvedli pfispévek na

penzijni pripojisténi. Dalsi dva respondenti napsali pfispévek na dopravu.
Ostatni respondenti pak napfiklad uvadéli:

Pruzna pracovni doba

Moznost prace z domova (home office)
Poukazky

Multisport karta

Kvalitni zidle

Masaze, rehabilitace

AN NNV N NN

Ptispévek na oSaceni
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Sluzebni vozidlo

Vyménné akce

Vétsi pocet dnii dovolené
Volné vstupenky na akce ufadu
Vykonnostni pfiplatek

Studijni volno pro pfipravu na zkousky z odborné zptisobilosti

AN NN VU N NN

Prispévky na sport

Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze jste za svoji praci dostatecné financné

ohodnoceni?

Z grafu mtiZeme dist, Ze 44 respondent1 zvolilo moZnost ,spiSe ano”.
O deset respondenti méné, tedy 34 respondentt si mysli, Ze spiSe nejsou
dostate¢né ohodnoceni za svoji praci. Moznost ,,ano” dalo 15 respondentt a

7 respondentt dalo moznost ,ne”.
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Graf ¢. 16 — Financni ohodnocent
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Otazka ¢. 16: Do jaké miry je pro Vas vySe finan¢niho ohodnoceni dulezita?

Zde vidime pomérné jednoznacné vysledky. Pro 98 respondentti je vyse
finanéniho ohodnoceni diilezitd. Pro 54 respondentt je vySe ohodnoceni
,velmi diilezitd” a pro 44 respondentti je ,spiSe dtlezita”. Po jednom hlasu

maji odpovédi ,nedtlezitd” a ,, spiSe nedutlezita.
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Graf ¢. 17 — DiileZitost financniho ohodnocent

Otazka ¢. 17: Jak vnimate vySi Vasi mzdy:

Odpoveéd ,Spise adekvatni” volilo 41 respondentt.
,Spise neadekvatni” vnima vysi mzdy 32 respondentti. Za adekvatni povazuje
svoji mzdu 21 respondentti. Pouhych Sest respondentt vnima vysi mzdy za

neadekvatni.
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Graf ¢. 18 — Vnimdni vyse platu

Otazka ¢. 18: Povazujete systém odmeénovani za spravedlivy?

Polovina respondentt, tedy 50, povazuje systém odménovani za spise
spravedlivy. Tricet respondentti uvadi, Ze systém odménovani je spise
nespravedlivy. Odpovéd ,ne” zvolilo 11 respondentti a naopak moZnost

,ano” volilo 9 respondentu.
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Graf ¢. 19 — Spravedlnost systému odmeériovdni
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Otazka ¢. 19: Pokud ne, proc:
Otadzka byla oteviend a celkem 71 respondenti zde napsalo své

vyjadfeni. Uvedeme si nékteré odpovédi, co respondenti napsali:

o Vyse platu neodpovida praxi, zkuSenostem

o Cisty plat nedosahuje zékladni ¢astce dle tabulek
o Vyse osobniho ohodnoceni? neni dle vykonu prace
o VySe mzdy se fidi dle tabulek, ne dle vykonu

o Rozdily mezi muZi a Zenami

o Oblibenost/neoblibenost

o Nezohlednuje vzdélanostni pozadavky

o Nedostatecna motivace pro mladé

Otazka ¢. 20: Jak casto provadi Vas nadfizeny hodnoceni Vasi prace?
V posledni otdzce nds zajimala jedna z hlavnich oblasti personalistiky,

a to hodnoceni prace. Konkrétné jsme se ptali, jak ¢asto probiha.

Nejcastéjsi moznosti byla odpovéd ,pravidelné (1x za rok, 1x za ptl
roku, ...)” pro kterou se rozhodlo 59 respondentti. Dvacet respondentii
uvedlo, Ze nevi. Jedenact respondentt zvolilo mozZnost , v nepravidelnych
intervalech”. Odpovéd ,hodnoceni neprobiha viibec” dalo celkem

10 respondentti.

2 0sobni ohodnoceni — , IndividudIni forma odmériovani. Ohodnoceni naroénosti a dlouhodobych
dobrych pracovnich vysledk( pracovnika. Vyse je dana procentualnim podilem ze zakladniho platu.
Vyse by méla byt ur¢ovana v souvislosti s pravidelnym hodnocenim pracovnik(.” (Palan, 2002, s. 140-
141)

89



59

20

1 10

N o
& & N &
S & &
5 & <&
& o &
g o
Q,Q c"\\
a© >0

Graf ¢. 20 — Hodnoceni prdce

5.2. Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

V1: Jak jsou ufednici spokojeni se systémem odménovani?
V2: Co tfedniky motivuje k vykonu jejich ¢innosti?

V3: Souvisi spolu né€jak rodinna situace a néjaky benefit, ktery je pro

zaméstnance dulezity?

Zacneme s prvni vyzkumnou otazkou, kterd se ptd na to, jak jsou
ufednici na méstskych tifadech spokojeni se systémem odménovani. Na tuto
otdizku nadm odpovidd predevSim otdzka ¢11 zdotazniku. Otdzka
¢.11 zdotazniku vlastni konstrukce se pta na miru spokojenosti se
zaméstnaneckymi benefity. Muzeme vidét, Ze nadpoloviéni vétsina,
konkrétné 61 respondentti uvedla, Ze jsou spiSe spokojeni. Velmi spokojeno je
pak 14 respondentti. Pokud bychom si tato ¢isla vzali jako celek, dostavame
hodnotu 75, coz znamend, ze 75 respondenti ze 100 je spokojeno se

zaméstnaneckymi benefity.
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KdyZ jsme se u otdzky ¢.13 zeptali, jestli je n€jaky benefit, ktery by
zaméstnanci chtéli, ale jejich zaméstnani je v soucasné chvili neposkytuje, tak
61 respondenti uvedlo Ze ano. Navazovala otdzka ¢. 14, ktera byla doplnujici
a respondenti mohli napsat, ktery benefit jim chybi. Nejvice se opakoval

benefit zdravotnich dnti volna, tzv. sick days, ktery zaméstnanctim chybi.

U otazky 18 jsme zjistovali spravedlnost systému odménovani a jaky
pohled maji zaméstnanci. Polovina respondentti, tedy 50 povaZuje systém
odménovani spiSe za spravedlivy. Naproti tomu 30 respondentti si mysli, Ze
systém odménovani spise neni spravedlivy. Nasledujici otdzka si kladla za cil
zjistit, proc si respondenti mysli, Ze systém odménovani neni spravedlivy.

Nyni si uvedeme nékteré priklady z odpovédi respondentti:

o Vyse platu se fidi dle tabulek, ne vykonu

o Rozdily mezi muZi a Zenami

o Odmeénovani neodpovida narocnosti prace a vykonu
o Oblibenost/neoblibenost u vedeni

o Nizky nastupni plat

o Chybi motivace pro mladé zaméstnance

o Tabulkovy plat je nemotivacni

o Nezohlednéni vzdélanostnich pozadavkl na vykon profese

Druha vyzkumna otazka ma za cil zjistit, co ifedniky nejvice motivuje.
Tuto vyzkumnou otdzku mtiZeme pojmout vice zeSiroka a podivat se hned na
otazku ¢. 7 v dotazniku. Otazka ¢.7 zjistuje, zdali ufedniky jejich prace bavi.
Vysledky ukazuji, Ze 94 respondentt jejich prace bavi, coz je pozitivni zjisténi.
Celkem 49 respondentti zvolilo moznost ,ano” a 45 uvedlo Ze ,spiSe ano”.
Pouze Sest respondenti uvedlo, ze je jejich prace spiSe nebavi. Nyni ale
prejdeme k otazce ¢islo 8, ktera uz se konkrétné ptd, co zaméstnance nejvice
motivuje. Na prvnim misté mame kolektiv. Jak jsme se jizZ dozvédéli v teorii,

tak prace je spolecenska aktivita, casto zaloZena na spolupraci. Déle vime, ze
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lidé si diky praci napfiklad tvori nova pratelstvi, navazuji vztahy a kontakty.
TudiZ zde se ndm potkdva ovéreni teorie v praxi. I v naSem vzorku je na
prvnim misté kolektiv a jeho diileZitost. Na druhém misté vidime druh
vykondvané prdce, tedy to, Ze clovék je ufednikem. Na tfetim misté dostava
odpovéd v podobé financniho ohodnoceni tedy platu. O platu tfednikti jsme
se také jiz zminovali v teorii. Plat se fidi dle platovych tabulek, které se
orientuji dle platového tarifu a platového stupné. Dale pak ufedniky motivuje
lokalita vykonu prace. Klokalit¢ vykonu prace nemame zadné dopliujici
otazky, tudiZ zde miizeme pouze predpokladat pro¢ se lokalita vyskytuje na
¢tvrtém misté. MZeme pfedpokladat, Ze je to z dGvodu, Ze vSechna tfi
vybrand meésta jsou velikostné pomérné mald, ale zaroven jsou schopna
nabidnout dostatek pracovnich mista a dojezdova vzdalenost z okolnich
vesnic je vétsinou do 10 km, cozZ je v rdmci dojezdu do mista vykonu prace
stale pfijatelné. Na patém misté jsou u ufednikii v rdmci motivace
zaméstnanecké benefity. Z teorie vime, Ze zaméstnanecké benefity casto
ovliviiuji rozhodovéani potencidlnich uchazec¢ti o zaméstnani. Na posledni
misto respondenti umistili mimofadné odmény.

V teorii jsme se zaméfili i na rozliSeni vnitini a vnéjsi motivace.
V dotazniku se tato otdzka také vyskytla, konkrétné otazka ¢. 9 a zajimalo nas,
ktera u respondent(i pfevaZzuje vice. Z vysledki ¢teme, Ze pfevaZuje vnitini
motivace, kterou zvolilo 59 respondentti. Zbylych 41 uvedlo vnéjsi motivaci.
Pfevaha vnitini motivace ndm svym zptisobem koresponduje s pfedchozi
otazkou, u které ndm vyslo, Ze respondenty motivuje nejvice kolektiv ¢i druh

vykondvané prace, coz spada do vnitini motivace.

Treti vyzkumna otazka si klade za cil zjistit, zdali existuje né&jaka
souvislost mezi rodinnou situaci a nékterym z benefitt, ktery je pro

zameéstnance dtlezity. V této chvili vyuzijeme programu Statistica.
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5.3. Vyhodnoceni vysledkii v programu Statistica

Veskeré vysledky vyzkumu jsme si pfevedli do souboru v Excelu.
V pfipadé, ze jsme mé méli slovni odpovédi, prevedli jsme si je na ciselné
odpovédi, abychom mohli pracovat v programu Statistica. PfedevSim nas
zajimala souvislost mezi rodinnou situaci a benefity, které jsou pro
respondenty dutlezité. Nicméné jsme zkousSeli i jiné proménné, jako byl
napriklad vek, ktery jsme zjistovali, pohlavi apod, ale nikde nebyla nalezena
statistickd vyznamnost. Na zdkladé matematicko-statistickych analyz nebyl
nalezen statisticky vyznamny rozdil v souvislosti véku a faktorech motivace.
Tyto rozdily jsme zjisStovali pomoci K-W testu a Testu ANOVA zaloZeném na
poradi, kdy hodnota p dosahovala hodnot <0,27-0,9>. Dale jsme provedli
Mann-Whitneliv test, kde jsme vzali dvé nejcetnéjsi skupiny u proménné vek
a zjistili jsme Ze ani zde nejsou v souvislosti s benefity signifikantni rozdily.
P hodnota dosahovala hodnot <0,35-0,80>. Nasledné jsme si vzdali rodinou
situaci (pocet déti) jako jednu proménou
a druhd proménnd byla, co zaméstnance nejvice motivuje. Jen u jednoho
faktoru jsme nasli ndznak souvislosti. Jedna se o lokalitu vykonu prace.
Vysledky ukazuji, Ze nejdtileZitéjsi je pro ty, ktefi maji tfi déti. Tento vysledek,
tedy to, Ze zde pozorujeme statisticky vyznamny rozdil, ale nemtiZzeme
pfijmout kvtili nepomérnému rozlozeni. Respondentti, ktefi maji tfi déti bylo
pouze osm zcelkového poétu sto respondenti. Nicméné zde miizeme
pozorovat zajimavy ndznak a mozna kdybychom méli vétsi vzorek, tak by se
tato skutecnost prokdzala. My v této situace mtZeme pouze predpokladat
proc¢ tomu tak je a zdali je to skutecné takto, ale z logického pohledu na véc
tato odpovéd souhlasi. Ten, kdo ma tfi déti uz zkratka musi vice premyslet
nad casovym rozloZzenim dne a urcité je pro né& vyhodnéjsi mit lokalitu
vykonu prace blizko domova a neni pravdépodobné moc schopen dlouhého

dojizdéni za praci. V krabicovém grafu si to miizeme nazorné ukazat. Rodinna
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situace (1-5) jsme si oznacili takto: 1- bezdétny, 2 —jedno dité, 3 — dvé déti, 4 -
tfi déti, 5 — Ctyfi a vice déti. V grafu vidime, Ze nejvice dulezita je lokalita

vykonu prace pro skupinu 4, tedy pro ty, co maji tfi déti.

Krabicovy graf dle skupin
Proménna: Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje? x Lokalita vykonu prace
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Graf ¢. 21 — Statistica — Box plot
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DISKUSE

Jako hlavni téma magisterské diplomové prace jsme zvolili motivaci
a odménovani ufednik@i na meéstském uradu. Motivace a odmeénovani
zaméstnanct patfi mezi klicova témata fizeni lidskych zdroji a personalistiky.
Spravné zvolené ndstroje pro motivaci zameéstnanci jsou pro danou
organizaci velmi dtilezité. Odmeénovani zameéstnancti byva casto diileZitym
faktorem, kdyz se zaméstnanci rozhoduji o dané pozici. Zaméstnanec, ktery je
motivovan a odménovan podava lepsi vykon a pracuje kvalitnéji.
Odménovani ve statni spravé funguje z principu pomérné rozdilnéji oproti
soukromé sféfe. Zaméstnanec statni spravy jiz pfi podani prihlasky do
vybérového fizeni vi zhruba jaky bude jeho plat, protoZe vi, do jaké platové
tfidy bude zafazen. Dale pak bude zafazen do platového stupné, ktery se bude
odvijet od jeho dosavadni praxe a nasledné také zdlezi na konkrétnim
zaméstnavateli jaké dalsi formy odmeénovani zvoli. Zaroven, jak jsme se jiz
dozvédéli v teoretické casti prace, byt zaméstnan ve statni spravé znamena

jakousi stabilitu a jistotu, coZ miize byt pro mnoho lidi ldkavé.

Vysledky dotaznikového Setfeni pfinesly nasledujici zaveéry: Jiz u prvni
otazky mulizeme pozorovat zajimavy jev. V prvni otdzce 45 respondentii
uvedlo, Ze je zaméstnancem méstského ufadu 21 let a vice. Tady se ndm
potvrzuje teorie, kdy bylo feceno, ze zaméstnani ve statni spravé je pro
uchazece ¢i naopak pro zkuSené zaméstnance ldkavé pravé diky zminéné
stabilité. DalSich 16 respondentti uvedlo, Ze pracuji na méstském uradé 16-20
let, coz je také velké ¢islo a opét zde mtizeme predpokladat, Ze zaméstnanci
jsou ve svém zaméstndni spokojeni a nemaji tendenci jej opoustét. U treti
otazky muzeme pozorovat, ze prace ve statni spravé neni moc lakava pro
mladé lidi, obecné miizeme fici pro mladou generaci, konkrétné pro generaci

Z a casteéné pro generaci Y. MlZeme fict, Ze 87 respondentt ze 100 se
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pohybuje ve véku 41 let a vice. Otdzka cislo pét se zaméfuje na vzdélani
ufednikti, kde mame 56 respondentti s vysokoskolskym vzdélanim a 40
respondentti se sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou.
Nyni miizeme opét pouze spekulovat o tom, pro¢ tomu tak je. Z obecnych
fakt(i, co vime, tak dfive nebyla potfeba vysoka Skola k vykonu této pozice,
tudiZ médme respondenty s maturitou, ale na rtizné vedouci pozice apod je
zapottebi vysokoskolského titulu, coZz pravé mohou byt tito respondenti
anebo si neéktefi skolu dodélavali az v pribéhu zaméstnani. U otazky cislo
sedm vyjadfuji respondenti svilj ndzor na to, zda je jejich prace bavi. Zde
49 respondenttt odpovida , ano”, prace, kterou vykondvam mé bavi a 45
respondenti uvadi moZnost ,spiSe ano”. Miizeme tedy vidét, Ze nase
vysledky se shoduji s vysledky CVVM z roku 2020, kdy 69 % zaméstnancii
uvedlo, Ze je se svym zaméstnanim spokojeno. V nasem vyzkumu pak mame
jen 6 respondentl ktefi uvedli, Ze je jejich pradce spiSe nebavi, coz je
v konecném vysledku pomérné zanedbatelny pocet. Otazka ¢islo osm se
zaméfuje na to, co zaméstnance v zaméstndni nejvice motivuje. Zde
zaméstnanci sefazuji jednotlivé polozky dle dtlezitosti. Ukazuje se, ze na
prvni misto zaméstnanci umistuji kolektiv, na druhé misto druh vykondvané
prace a na treti misto finanéni ohodnoceni (plat). Ve vyzkum CVVM z roku
2020 respondenti uvedli, Ze vztahy na pracovisti hodnoti kladné, konkrétné
tak odpovédélo 78 %. Opét milizeme pozorovat pomérnou shodu ve
vysledcich. V otdzce ¢islo 12 nas zajimalo, jaké benefity jsou pro zaméstnance
respondenti zvolili pfispévek na stravovani, ktery byva nejcastéji formou
stravenek. Na druhé misto umistili respondenti pfispévek na penzijni
pripojisténi a na tfeti pfispévek na kulturu, sport, rekreaci a volny ¢as. Z téchto
vysledkti mtizeme vidét, ze nejdtilezitéjsi jsou pro zaméstnance rizné druhy
prispévki a Ze tuto formu odmén pravdépodobné preferuji nejvice. Dale nas

zajimalo, jak zaméstnanci vnimaji vysi svého platu a jestli si mysli, Ze jsou za
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svoji praci dostatecné financné ohodnoceni. Z vyzkumu CVVM z roku 2020
vyplyva, Ze 43 % zaméstnancli je pfesvédceno o pfimeérenosti finanéniho
ohodnoceni. Naopak 55 % zaméstnancti uvadi, Ze jejich mési¢ni pfijem je
mensi, nez by si zaslouZili. V naSem vyzkumu nam na tohle téma odpovidaji
predevsim otazky €. 15 a ¢. 17. V otazce, zdali si zaméstnanci mysli, Ze jsou za
svoji praci dostatecné finanéné ohodnoceni uvedlo 44 respondent(i odpoveéd
,spise ano”. O deset respondenttt méné, tedy 34 uvedlo mozZnost ,spise ne”.
U otazky dcislo 17, pak pozorujeme podobnou situaci. Celkem 41 respondentt
vnima vysi platu jako ,spiSe adekvatni” a naproti tomu 32 respondentt uvadi
vysi platu jako ,spise neadekvatni”. Vidime tedy dvé velmi podobné situace
a také to, Ze se nam respondenti téméf shodné déli na dvé skupiny. Jedna
skupina je spiSe spokojena s finanénim ohodnocenim a vysi platu a druha
spiSe nespokojend. V zavéru dotazniku nds zajimalo, jestli zaméstnanci
povazuji systém odménovani za spravedlivy. Vysledky nejsou moc
jednoznacné, nicméné 50 respondentti uvedlo odpovéd ,spiSe ano”. Moznost
»spise ne” volilo 30 respondentti. V nésledujici otdzce nas zajimalo, proc¢ podle
nich systém odménovani neni spravedlivy. Dostali jsme pfes 70 odpovédi,
z nichZ nékteré se opakovaly vicekrat. Nejcastéjsi odpovédi bylo, ze vyse platu

se fidi dle tabulek a nezohlednuje se vykon zaméstnance.

Diplomova prace ma jisté nékolik limitd. Jednim znich je pocet
respondentti. Vétsi pocet by mohl pfinést zajimavéjsi vysledky, které by se pak
daly lépe zobecnit. DalSim limitem mohou byt rtizna specifika danych
pracovist. Mdme zde nékolik odborti, které pracuji podobné, ale jejich napln
je odlisna, a to také mtize mit vliv na vysledky. Limitem také mohou byt rtizné
regiondlni vlivy jako napiiklad to, Ze zde mdme pomérné mald mésta a lidé
zde mohou mit jiné nastaveni nez lidé z vétsich, statisicovych mést apod. Jako
jeden z hlavnich limitd prace miizeme urcité zafadit fakt, ze se jednalo o online

dotaznik, a predevSim dotaznik vlastni konstrukce, ktery nema
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standardizovanou podobu a mtZe se s vysledky pak htfe pracovat, pravé

tfeba v porovnavani s ostatnimi vyzkumy.

Magisterska diplomova prace byla sondou do oblasti motivovani
a odménovani zaméstnancti. Vysledky prace mohou byt pfinosné pro budouci
personalisty, ktefi se chtéji 1épe zorientovat v téchto oblastech. Zpracovani
diplomové prace také urcité pomohlo k lepsi informativnosti ohledné dané
problematiky a zamy3leni se nad témito oblastmi. Pfinos prace mtze byt i pro
meéstské urady, které se mohou podivat na vysledky Setfeni a zjistit, jak
nékteré véci vidi zaméstnanci a ziskat tak jejich pohled na danou véc. Urad
muze castecné rozhodovat o poskytovani zaméstnaneckych benefitd,
prileZitostech dalSiho vzdélavani pro zameéstnanec a tak dale, a tudiZ muze

tyto informace/vysledky z dotazniku pfevést do praktické roviny.
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ZAVER

V rdmci magisterské diplomové prace jsme si predstavili dvé z hlavnich
oblasti personalistiky a fizeni lidskych zdrojt. V prvni kapitole teoretické ¢asti
jsme si predstavili motivaci zaméstnanct. Dozvédéli jsme se co to je motivace
a proc je dulezitd. Dale jsme se zamérili na motivacni faktory, pracovni
motivaci a pracovni spokojenost. Ukdzali jsme si vyzkum Centra vefejného
minéni z roku 2020 se kterym jsme nasledné v empirické casti porovnavali
vysledky z naSeho vyzkumu. V druhé kapitole teoretické ¢asti nds zajimalo
odménovani zaméstnanct. Vysvétlili jsme si rozdil mezi platem a mzdou
a dale se zaméfili na zaméstnanecké benefity. Treti kapitola teoretické casti
pak byla vénovana ufednikiim a statni spraveé. Dozvédéli jsme se rozdil mezi
vefejnou a statni spravou a vztah mezi nimi. Ddle jsme se podivali, kdo to jsou
ufednici a kdo se ufednikem miiZe stat, jak probiha vzdélavani urednika
apod. Predstavili jsme si méstsky ufad a ukazali si nékteré z ¢innosti, které
ufednici na méstskych ufadech vykondvaji. V empirické casti prace jsme
nejprve predstavili méstské urady, na kterych dotaznikové Setfeni probihalo.
Dale jsme si stanovili cil vyzkumu, vyzkumné otazky a metodu sbéru dat.
V posledni, paté kapitole diplomové prace jsme popsali vysledky
dotaznikového Setfeni zaméfeného na motivaci a odménovani afednikii na

méstskych tradech.

Cilem magisterské diplomové prace bylo popsat motivaci
a odménovani ufedniki na méstskych tfadech. Nas celkovy soubor tvofilo
100 respondentti, ztoho 73 Zen a 27 muzl. Kziskani dat jsme vyuzili
kvantitativni metodu, konkrétné dotaznik vlastni konstrukce. Respondentti
jsme se nejdfive ptali na vék, pohlavi, dosazené vzdélani, jak dlouho jsou

zameéstnanci méstského uradu a jakeé je jejich rodinna situace. Tyto tidaje jsme
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potfebovali ke zjiSténi souvislosti s dalSimi otdzkami. Ndsledné jsme se

respondenttl zeptali na otazky k motivaci a odménovani.

Z dotaznikového Setfeni jsme zjistili, Ze ufedniky nejvice motivuje
kolektiv, druh vykondvané prace a financni ohodnoceni (plat). Jako
nejdtilezitéjsi benefit uvedli respondenti pfispévek na stravovani. Dale pak
prispévek na penzijni pripojisténi a prispévek na kulturu, sport, rekreaci a
volny cas. Co se tyce finanéniho ohodnoceni, pozorovali jsme, Ze mame dvé
skupiny zaméstnancti. Na jedné strané mame zameéstnance, ktefi jsou spise
spokojeni se svych financnim ohodnocenim a na druhé strané mame ty, co jsou
spie nespokojeni. Ufednikii jsme se také zeptali, zdali je néjaky benefit, ktery
jim v zaméstnani chybi. Nejvice zminénym benefit byly zdravotni dny volna,
tzv. sick days. Dale respondenti uvedli napfiklad moZnosti prace z domova,

pruznou pracovni dobu, Multisport karty a jiné.
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PRILOHA 1 - DOTAZNIK

Motivace a systém odménovani ifednikli na méstskych radech

Dobry den,
predem moc d&kuji za V& £as a za vyplnéni mého dotazniku. Imenuji se Kamila Kubikova a jsem studentkou druhého roéniku magisterského

studia Filozofické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci. Ma magisterska diplomova prace se zabyva tématem motivace a systému odméfiovani
(fednikl na méstskych Gfadech. Dotaznik je anonymni a nezabere Vam déle jak 5 minut.

1 Jak dlouho jste zaméstnancem meéstského drfadu?

Napovéda k otizee: Midente fedn odpoved

[] Ménénertrok [ ] 150t [ ] 6100t [ ] 11-150et [ | 16-20let [ | 21avicelet

2 Pohlavi:

Napovéda k otdzce: Miderte fediu odpoved

[] Zena [ ] Mu

3 Vékova skupina:

Napovéda k otazce: Kiberte fednu odpoved

[] 18250t [ ] 26-30tet [ ] 3140tet [ ] 41501t [ ] 51letavice

4 Rodinna situace (podet déti)

Napovéda k otazce: Kiberte fednu odpoved

() Bextétny/Bexditnd () lednoditds () Dvedeti () Tridsti () Ctyfi avice déti
5 Nejvy3si dosazené vzdélani:

Napovéda k otazce: Kiberte fednu odpoved

[ ] stredoskolské vadélanis maturitou || Vy&&i adborné vadélani (vVO3) [ | Vysokodkolské vadélani
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6 Na jakém odboru nyni pracujete?
Mapovéda k otdzce: Vyberte fedny odpovée

O Odbor personalistiky, Skolstvi

O Odbar investic a vefejnjch
a kultury

zakazek

() odbor wnitfnich véci () odbor zivatnino prostiedi

O Odbar spravy majetku
mésta

O sing.. | \

(O odbor socialnich véci

7 Prace, kterou vykonavam mé bavi.
Napovéda k otizce: Vyderte jednu adpovdd

|:| Ao |:| SpiZe ano |:| Spite ne |:| Ne

& Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?

O Oddéleni informatiky a

krizovho Fizeni O Odbor finanéni

O Obecni

Odbor stavebni
O odbor saveni Sivnostensky ifad

O Odbor doprawy a silniéniho
hospodafstvi

Wapovéda k otdzce: Zmévite poiadi polofek die swich preferenc (1. - nejdileitéjsy, posledni - nejméné diledits)

Zaméstnanecké benefity

Kolektiv

Finanéni ohodnoceni (plat)

Druh wykonavané prace

Lokalita vykonu prace

Mimofadné odmény

Ui

9 Existuji dva druhy motivace: vnitini a vnéj3i. Do vnitini motivace fadime napriklad: zajimavost
vykonavané prace, moznost se rozvijet, potieba socialnich kontaktd, autonomie apod. Mezi
vnej3i stimuly patfi: odmény, prémie, benefity, pochvaly, uznani apod. Je pro Vas dilezité&jsi

vnitini nebo vnéjSi motivace?
Napovéda k otizce: Vyderte fedn adpovdd

C‘ Vnitfni motivace O Vnéjsi motivace
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10 Je pro Vas dilezité stanovovat si profesni cile?

Napovéda k otdzce: Viderte jedn odpowde

O Ao O SpiZe ano O Spige ne O Ne

11 Do jaké miry jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Napovéda k otdace: Viderte jednu odpovdd

I:l Velmi spokojen D SpiZe spokojen I:l Spige nespokojen |:| Nespokojen

12 Jaké benefity jsou pro Vas nejdlezitéjsi?

Napovéda k otdace: Zmérite pofsdi polodek dle svjeh preferenci (1. - nejiile5it&i%; posledny - nejiméné diilesits)

PFispévek na stravovani

Prispévek na penzijni pfipojisténi

Prispévek na Skoleni, kurzy

Prispévek na kulturu, sport, rekreaci a volny £as

Mo#nost vadélavani v ramci pracovni doby

SluFebni vozidlo

SluFebni mobilni telefon

ProdlouZend dovolena a zdravotni dny volna (sick days)

Vyménné akce (z3jezdy, apod.)

13 Je néjaky benefit, ktery byste chtéli, ale Vase zaméstnani jej neposkytuje?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

Oﬁno ONE
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14 Pokud ano, jaky by to byl?

15 Myslite si, Ze jste za svoji praci dostatecné finanéné ohodnoceni?

Nipovida k otizce: Viberte jedny adpovéd

D Ao D Spie ano D Spide ne D Ne

16 Do jaké miry je pro Vas vyse financniho ohodnoceni dilezita?

Nipovida k otizce: Viberte jedny adpovéd

(O velmidilesita () Spitedilesita () Spi%enedilefits () Nedlesita

17 Jak vnimate vysi Vasi mzdy:

Nipovida k otizce: Viberte jedny odpovéd

U] adekvitni [ Spiteadekvitni [ | Spiteneadekvétni | | Neadekvitni

18 PovaZujete systém odménovani za spravedlivy?

Nipovida k otizce: Viberte jedny odpovéd

D Ao D Spie ano D Spide ne D Ne

19 Pokud ne, proc:

20 Jak Casto provadi Vas nadfizeny hodnoceni Vasi prace?

Napovéda k otdzce: Viderte jecu odpove!

|:| Pravidelné (1x za pll roku, 1x 7a rok, .. |:| V nepravidelnych intervalech |:| Hodnoceni neprobihd wibec
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PRILOHA 2 - PLATOVE TRIDY

,, Priloha k zakonu ¢. 262/2006 Sb.

Charakteristiky platovvch trid

1. platova tiida

Préce sestavajici z jednoznacénych opakujicich se pracovnich operaci. Prace s
jednotlivymi predméty, jednoduchymi pomitickami a ru¢nimi nastroji bez
vazeb na dalsi procesy a cinnosti. Provadéni jednotlivych manipulacnich
operaci s jednotlivymi kusy a predméty malé hmotnosti (do 5 kg). Bézné
naroky na smyslové funkce. Prace v pfiznivych vnéjsich podminkach.

2. platova tfida

Prace stejného druhu konané podle pfesného zadéani a s presné vymezenymi
vystupy, s malou moZnosti odchylky a s rdmcovymi navaznostmi na dalsi
procesy. Prace s vice prvky (pfedméty) tvoricimi celek, naptiklad manipulace
s pfedméty vyzadujicimi zvlastni zachazeni (kfehké, tézké, vznétlivé, s
nebezpecim nakazy). Provadéni dil¢ich praci, které jsou soucasti SirSich
procesti.

Dlouhodobé a jednostranné zatizeni drobnych svalovych skupin (prstt,
zapésti) a ve vnuceném pracovnim rytmu a pfi mirné zhorsenych (napiiklad
klimatickych) vnéjSich podminkdch. Prace s pfipadnym rizikem pracovniho
urazu.

3. platova tfida

Prace s pfesné vymezenymi vstupy a vystupy a obecné vymezenym postupem
s ramcovymi ndvaznostmi na dalsi procesy. Prace s celky a sestavami s
logickym (i¢elovym) usporddanim bez vazeb na jiné celky (sestavy). Pfipadna
odpovédnost za ohrozZeni zdravi a bezpecnosti spolupracovnikii v ramci
jednoho kolektivu.

4. platova tfida
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Stejnorodé prace s rdmcovym zaddnim a s pfesné vymezenymi vystupy, s
vétsi moznosti volby jiného postupu a s rdmcovymi navaznostmi na dalsi
procesy (dale jen "jednoduché odborné prace"). Prace s celky a sestavami
nekolika jednotlivych prvki (pfedméth) s logickym (icelovym) usporaddnim
s diléimi vazbami na jiné celky (sestavy). Prace pfedpokladajici jednoduché
pracovni vztahy.

Dlouhodobé a jednostranné zatizeni vétsich svalovych skupin. Mirné zvysené
psychické naroky spojené se samostatnym feSenim skupiny stejnorodych
casové ustalenych pracovnich operaci podle danych postupti.

5. platova tiida

Jednoduché odborné prace vykondvané s mnoha vzajemné provazanymi
prvky, které jsou soucasti urcitého systému. Usmérnovani jednoduchych
rutinnich a manipulacnich praci a procesti v promeénlivych skupinach, tymech
a jinych nestdlych organizaénich celcich a bez podfizenosti skupiny
zaméstnancti spojené s odpovédnosti za Skody, které nelze odstranit vlastnimi
silami a v kratké dobé.

Zvysené psychické naroky vyplyvajici ze samostatného feseni tikold, kde jsou
prevazné zastoupeny konkrétni jevy a procesy rtiznorodéjsiho charakteru s
naroky na dlouhodobéjsi pamét, diléi predstavivost a pfedvidatelnost,
schopnost srovnavani, pozornost a operativnost. Pfesné smyslové rozliSovani
drobnych detail. Dlouhodobé, jednostranné a nadmérné zatiZeni svalovych
skupin pfedméty rtiznych hmotnosti nad 25 kg.

6. platova tiida

Rtiznorodé, ramcové vymezené prace se zadanim podle obvyklych postupt,
se stanovenymi vystupy, postupy a vazbami na dalsi procesy (dale jen
,odborné prace"). Prace s ucelenymi systémy sloZenymi z mnoha prvku s
diléimi vazbami na maly okruh dalSich systémia. Koordinace praci v

proménlivych skupinach.
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Zvysené psychické ndroky vyplyvajici ze samostatného feSeni ukolt s
riiznorodymi konkrétnimi jevy a procesy a s ndroky na predstavivost a
predvidatelnost, schopnost srovnavani, pozornost a operativnost. Znacna
smyslova narocnost. Znacna zatéz velkych svalovych skupin ve velmi
ztizenych pracovnich podminkach.

7. platova tfida

Odborné prace konané s ucelenymi samostatnymi systémy s pripadnym
¢lenénim na dil¢i subsystémy a s vazbami na dalsi systémy. Usmérnovani a
koordinace jednoduchych odbornych praci. Odpovédnost za zdravi dalSich
osob nebo za skody odstranitelné pouze skupinou dalsich zaméstnancti nebo
za Skody osob jednajicich na zadkladé chybnych pfikazti nebo opatfeni
odstranitelné za delsi obdobi.

Psychickd ndmaha vyplyvajici ze samostatného feSeni ukoli, kde jsou
rovnomérné zastoupeny konkrétni a abstraktni jevy a procesy rtiznorodého
charakteru. Naroky na aplika¢ni schopnosti a pfizptisobivost riiznym
podminkdm, na logické mysleni a urcitou predstavivost. Vysokd narocnost na
identifikaci velmi malych detaili, znaka nebo jinych zrakové dtlezitych
informaci a zvySené ndroky na vestibuldrni aparat. Nadmeérné zatizeni
velkych svalovych skupin v extrémnich pracovnich podminkéach.

8. platova tfida

Zajistovani Sirsiho souboru odbornych praci s rdimcové stanovenymi vstupy a
zpusobem vykondvani a vymezenymi vystupy, které jsou organickou soucasti
SirSich procesti (dale jen , odborné specializované prace"). Prace v ramci
komplexnich systémti s vnitfnim ¢lenénim na ucelené subsystémy s tizkymi
vazbami na dalsi systémy a s vnitfnim ¢lenénim i mimo rdmec organizace.

9. platova tfida

Odborné specializované prace, ve kterych je pfedmétem komplexni
samostatny systém slozeny z nékolika dalSich sourodych celkd nebo

nejslozitéjsi samostatné celky. Koordinace a usmérnovani odbornych praci.
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Zvysena psychickd ndmaha vyplyvajici ze samostatného feSeni soustavy
ukolti, kde jsou vice zastoupeny abstraktni jevy a procesy, s ndroky na
poznavani, chapani a interpretaci jevli a procesti. Vysoké naroky na pamét,
flexibilitu, schopnosti analyzy, syntézy a obecného srovnavani. Vysoké
naroky na vestibuldrni aparat. Mimoradna zatéz nervové soustavy.

10. platova tiida

Zajistovani komplexu d¢innosti s obecné vymezenymi vstupy, rdmcové
stanovenymi vystupy, znacnou variantnosti zptsobu feSeni a postupll a
specifickymi vazbami na Siroky okruh procesti (dale jen ,systémové prace").
Pfedmétem prace je komplexni systém sloZeny ze samostatnych rtiznorodych
systémil se zasadnimi urcujicimi vnitfnimi a vnéjsimi vazbami. Koordinace a
usmérnovani odbornych specializovanych praci.

11. platova tfida

Systémové prace, jejichz pfedmétem cinnosti jsou diléi obory ¢innosti se
Sirokou ptisobnosti.

S vykonem praci je spojena znacna psychickd ndmaha vyplyvajici z velké
slozitosti kognitivnich procest a vysstho stupné abstraktniho mysleni,
predstavivosti, generalizace a z nutnosti rozhodovani podle rtiznych kritérii.

12. platova tfida

Komplex systémovych cinnosti s variantnimi obecnymi vstupy, rdmcové
stanovenymi vystupy a pfedem nespecifikovanymi zptisoby a postupy se
Sirokymi vazbami na dalsi procesy (dale jen ,systémové specializované
prace"), kde jsou predmétem obory ¢innosti slozené ze systémii s rozsahlymi
vnéjsimi a vnitfnimi vazbami.

13. platova tiida

Systémové specializované prace, jejichz pfedmétem cinnosti je soubor oborti
nebo obor s rozsdhlou vnitfni strukturou a vnéjsimi vazbami. Komplexni

koordinace a usmérnovani systémovych praci.
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Vysoka psychicka ndmaha vyplyvajici z vysokych naroki na tviréi mysleni.
Objevovani novych postupli a zpusobt a hleddni feSeni netradicnim
zplisobem. Pfenos a aplikace metod a zptlisobti z jinych odvétvi a oblasti.
Rozhodovani v ramci znacné kombinovatelnych spiSe abstraktnich
a riznorodych jevii a procesti z rliznych odvétvi a obord.

14. platova tiida

Cinnosti s nespecifikovanymi vstupy, zptisoby feseni a velmi rdmcové
vymezenymi vystupy s velmi Sirokymi vazbami na dalsi procesy, tviarci
rozvojova a koncepcni ¢innost a systémova koordinace (dale jen , tvirci
systémové prace"). Pfedmétem je soubor obord nebo obor s rozsdhlym
vnitfnim ¢lenénim a s cCetnymi vazbami na dalsi obory a s ptlisobnosti
a dopadem na Siroké skupiny obyvatelstva nebo souhrn jinak ndro¢nych
oborti. Koordinace a usmérnovani systémovych specializovanych praci.

15. platova tiida

Tvardi systémové prace, kdy predmétem je odvétvi jako soubor vzajemné
provazanych obort nebo nejnaro¢néjsi obory zasadniho vyznamu.

Velmi vysokd psychickd namaha vyplyvajici z vysokych ndrokt na tviardi
mysleni ve vysoce abstraktni roviné pfi znacné variabilité a kombinovatelnosti
procesii a jevi a na schopnosti nekonvenéniho systémového nazirdni
v nejsirsich souvislostech.

16. platova tiida

Cinnosti s nespecifikovanymi vstupy, zptisobem feSeni i vystupy s moznymi
vazbami na celé spektrum dalsich ¢innosti, kde jsou pfedmétem jednotlivé
védni obory a discipliny a jiné nejSirsi a nejndrocné€jsi systémy.” (Zakon

&262/2002 Sb.)
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