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Motivace pracovni ¢innosti pri vykonu statni spravy
a samospravy

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace pracovni ¢innosti, konkrétné
pfi vykonu statni spravy a samospravy. Aktualnost tématu je dana soucasnou situaci
na trhu préace, ale irtstem kvalifikaénich pozadavkti na vykon odborné zptisobilosti
na pracovniky ve vetejné spravé. Motivace je odlisna jak u jednotlivych pracovniki, tak
i U druhd pracovni ¢innosti, pfiCemz je nezbytné znat motivacni faktory, které ve svém
dasledku posiluji pracovni spokojenost. Motivace pracovnikll predstavuje dulezité¢ téma,
které ale v praxi azejména ve veiejné spravé byva Casto podcenovano. Co povazuji
zaméstnanci v praci za dilezité, jaké jsou jejich zakladni potieby a jak s nimi koresponduje
realita, jaké benefity figuruji v jejich pracovni motivaci a zda je povazuji za dostatecné,
¢i zda jsou motivovani k pracovnimi vykonu odpovidajici zpétnou vazbou a jsou podle
nich systémy hodnoceni v organizaci transparentni a spravedlivé, ale ito, zda jsou
zaméstnanci dostatecné vnitiné motivovani a prace je pro né dostatecné zajimava,
smysluplna a uspokojiva, pficemz zjisténi, ktery typ motivacnich Einitelti je v personalni
politice organizace nejvhodnéjsi vyuZivat a jak cilit motivacni strategie podle konkrétnich

zamestnaneckych skupin v organizaci pfedstavuje hlavni cil této prace.

Klic¢ova slova: benefity, motivacni faktory, odménovani zaméstnanct, pracovni motivace,

pracovni spokojenost, teorie motivace, vykon statni spravy a samospravy



Motivation of work in the performance of state
administration and self-government

Abstract

The diploma thesis deals with motivation of work activity, namely in the
performance of state administration and self-government. The topicality of the topic is
given by the current situation in the labor market, but also by the increase of the
qualification requirements for the performance of professional competence for the
employees in the public administration. Motivation is different for both workers and types
of work, and it is necessary to know the motivation factors that in turn enhance work
satisfaction. Employee motivation is an important topic, but it is often underestimated in
practice and especially in public administration. What do employees consider as important,
what their basic needs are, and how reality corresponds to them, what benefits they have in
their work motivation and whether they consider them to be sufficient, or whether they are
motivated to work responsive to feedback, in a transparent and fair organization, but also
whether the employees are sufficiently motivated internally and the work is sufficiently
interesting, meaningful and satisfactory to them, and to find out which type of motivational
factors is the most suitable in the personnel policy of the organization and how to target the
motivation strategies according to the specific employee groups in the organization is the

main objective of this work.

Keywords: benefits, motivational factors, remuneration of employees, work motivation,
job satisfaction, motivation theory, performance of state administration and self-

government
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1 Uvod

Z hlediska pracovni motivace a pracovni spokojenosti se vefejny sektor vyznacuje
urcitymi specifiky. Prestoze platy se nevyrovnaji trznim mzdam v soukromém sektoru, je
platové ohodnoceni ve vefejném sektoru vnimano zaméstnanci jako spravedlivé. Urcitou
kompenzaci k niz§imu platového ohodnoceni, a to i pfes nedivéru ve statni spravu, je
spoleCensky status zaméstnanci veiejného sektoru. Pozice ufednika ptedstavuje urcitou
prestiz a jistotu zaméstnani.

Ve vefejné spravé neni systém odmeénovani zcela viditelné vazany na vykon.
Odménovani ve vefejném sektoru ma totiz tendenci spiSe oslabovat vnitini motivaci nez
stimulovat tu vngjsi. Obtiznost zavedeni zpusobu odménovani podle vykonu souvisi
zejména problémem méfeni vykonu, ktery neni totiz vzdy viditelny, a pokud ano,
posouzeni jeho hodnoty je tézké. Ziejm¢ i1 proto na vysledky a vykonnost svych
zaméstnancl kladou statni organizace men$i diraz. Odmény vazané na vykon sice zvySuji
vykonnost, ale zpravidla také snizuji motivaci zaméstnancli vetejné spravy. Funkénost
odmén véazanych na vykon zavisi také na pozici pracovnika. Zaméstnanci na vyssich
postech maji zpravidla i vétsi vnitini motivaci nez na nizsich pozicich.

Pracovni spokojenost a motivaci zaméstnancl je mozné zkoumat pomoci riznych
metod. Nejcastéji se jednd o anonymni dotaznikové Setfeni nebo o fizeny rozhovor.
Nekteré ufady provadi prizkum spokojenosti svych zaméstnanci v ramci modelu CAF
(Common Assessment Framework, spole¢ny hodnotici ramec). Dalsi variantu pro méfeni
spokojenosti pracovnikd piedstavuje model Balanced Scorecard, konkrétné indikator
"Index spokojenosti zameéstnancli". Na spokojenost zakaznikli 1 zaméstnancti kladou diiraz
rovnéz normy ISO, napiiklad norma CSN EN ISO 9004 12.

Pracovni spokojenost a motivace prostfednictvim dotaznikového Setieni byla
zkoumana na vybranych Ufadech ve tfech obcich s rozSifenou plisobnosti. Dotazovani bylo
provedeno na zdkladé zkracené aktualizované verze standardizovaného dotazniku Prizkum
spokojenosti zaméstnanct, ktery vypracoval Vyzkumny tustav prace a socialnich véci.
Dotazovani probihalo online formou, pomoci dotazniku vytvofeného v aplikaci Survio
na internetu.

a stabilniho fungujiciho tymu jsou dobré mezilidské vztahy na pracovisti, na nichz

se podili jak fadovi zaméstnanci, ale stejné tak i jejich vedouci. Zakladem pro vytvoreni
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takového prostiedi je uvédomeéni si vlastnich kompetenci v Sir§im rozsahu neboli ujasnit
si a uvédomit si, kym jsme a kam patiime, jaké jsou naSe odpovédnosti a povinnosti.

Mezi nejdulezitéjSimi  aspekty prace nezvitézilo platové ohodnoceni, ani
zaméstnanecké benefity, ale dobré mezilidské vztahy, mit vedle prace dostatek casu
na rodinu, pratele a konicky, jednani srespektem a uctou, ale i jistota zaméstnani
¢i uziteCnost prace. V prevazujici vétsiné dotazovani shledavali, ze pfi své praci mohou
vyuzit své schopnosti a dovednosti a také, ze jim nevadi ptfebirat zodpovédnost za feSeni
pracovnich ukola, coZ se projevuje na jejich pracovni spokojenosti. Vice nez polovina
uvedla, Ze jim jejich prace dava pocit osobniho Gspéchu. Ufady obci s rozsitenou
pusobnosti by se mély zaméfit na posilovani zakladnich psychosocialnich podminek, které
zaméstnance podle provedeného Setieni motivuji vice nez platové ohodnoceni nebo
zaméstnanecké benefity. Jistou zajimavosti, kterd vyplynula z vysledkd Setfeni bylo, Ze
dilezitost platového ohodnoceni je nejvySSi pro zaméstnance, ktefi jsou v tfadu
zaméstnani nejkrats$i dobu, poté dilezitost platového ohodnoceni klesa. Vyznam platu opét
roste teprve az u zameéstnanci, ktefi jsou v ufadu dvacet let a vice. Co se tyce poskytovani
zaméstnaneckych vyhod nejzajimavéj$im zaméstnaneckym benefitem je tyden dovolené
navic, kdy zamé&stnancim municipalit nalezi pét placenych tydnt dovolené ro¢né. Stejné
tak je pro zaméstnance dilezitym benefitem moznost ¢erpat indispozi¢ni volno (tzv. sick
day), kdy tato vyhoda zvétSuje podil placeného pracovniho volna. Na tietim misté

se umistil benefit v podobé stravenek.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace pracovni ¢innosti, konkrétné pfi
vykonu statni spravy a samospravy. Hlavnim cilem prace bude zjistit, ktery typ
motivacnich Cinitelll je v personalni politice organizace nejvhodnéjsi vyuzivat a jak cilit
motivacni strategie podle konkrétnich zaméstnaneckych skupin v organizaci.

Dil¢im cilem bude odhalit vnitini zdroje motivace, jez budou reprezentovany
pocitem uspokojeni z prace a pocitem uzite¢nosti a tspé$nosti. Dalsim dil¢im cilem prace
bude sezndmit se s vnéjSimi zdroji motivace ptedstavujici moznosti zaméstnaneckych

vyhod ¢i zptisoby odménovani.

2.2 Metodika

Teoretické poznatky problematiky budou ¢erpany z odborné literatury, ¢lankd, studii
a realizovanych vyzkumd. Z uvedenych zjisténych informaci bude vychazet prakticka ¢ast
prace, kterou bude tvofit kvalitativni prizkum mezi pracovniky ve vefejné spravé.
Dotaznikové Setfeni v ramci kvalitativniho vyzkumu bude zamétfeno na zjisténi vnitinich
a vngjSich motivacnich Ciniteld pracovniki podle zaméteni vykonu jejich ¢innosti.
Informace budou také Cerpany z vnitinich dokumentd organizace, znichz Cerpany
informace o moznostech a podminkach pro poskytovani benefitli, zpiisoby odménovani
a situace tykajici se fluktuace zaméstnancti. Na zakladé vysledki budou identifikovany
faktory, které ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii, a to jak z pohledu
zamé&stnaneckych skupin, tak i z pohledu celé organizace. Zjistovani bude provedeno
ve téch vybranych obecnich ufadech a cilovou skupinu respondenti budou tvofit
zaméstnanci vybranych ufada.
Dotaznik pro zjistovani pracovni motivace vychazi zManualu pro méfeni
a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancid, ktery byl vytvoien ke zkoumani
spokojenosti zaméstnanct Vyzkumnym ustavem prace a socialnich véci.  Z tohoto
manualu byl konkrétné vyuzit modul pro provedeni analyzy ,,Motivace zaméstnanci®,
ktery mapuje dulezitost jednotlivych aspekti prace pro kvalitni pracovni vykon.

Systémoveé rozliSuje tzv. vnitini zdroje motivace (uspokojeni, smysluplnost a zajimavost
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prace, autonomie pii praci) a vnéj$i zdroje motivace (odmeénovani, zaméstnanecké
benefity).

Dotaznikové Setfeni v ramci kvalitativniho vyzkumu bude zaméfeno na zjiSténi
vnitinich a vnéjSich motivacnich ¢initeli pracovnikd podle zaméfeni vykonu jejich
¢innosti. Informace budou také Cerpany z vnitinich dokumentii organizace. Na zakladé
vysledki budou identifikovany faktory, které ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost
zaméstnancy, a to jak z pohledu zaméstnanct ufednikti a vedoucich ufednika. Zjistovani
bude provedeno ve tiech vybranych ufadech a cilovou skupinu respondentti budou tvoftit
zaméstnanci jednotlivych tradu.

Po konzultaci s tajemnikem/tajemnici ufadu bude realizovano dotaznikové Setfeni
prostiednictvim internetového serveru survio.com. Tomu bude piedchazet schiizka se
zaméstnancem persondlniho odd¢€leni, ktery poskytne seznam emailovych adres
zaméstnancl. Poté bude jednotlivym zaméstnancim zaslan struény email obsahujici
zakladni informace o probihajicim Setieni s odkazem na dotaznik k vyplnéni online, ktery
bude mozné vyplnit po dobu nasledujicich 15 dni.

Pro samotnou realizaci dotaznikového Setfeni byly u€eny tfi velikostné rozdilné Utady,
a to v Ji¢iné, Mladé Boleslavi a v Nové Pace. Osloveni budou vS§ichni zaméstnanci
zafazeni do Ufadu na pozici ufednik. Vzhledem k tomu, Ze zadani prace stanovuje
zjiStovani motivace pracovni ¢innosti u zameéstnanct, ktefi vykonavaji ¢innosti na tseku
statni spravy a v ramci samospravy, je ziejmé, ze se jednd o rozdilnou povahu prace, z
tohoto dliivodu bude zkoumani zaméteno i1 do této roviny. Zkoumdani bude dale déleno na
podskupiny lisici se podle socio-demografickych charakteristik.

Bude vyuzito Skalovani otazek otevienych, uzavienych, otdzek s nucenou volbou,
jejichz cilem je ziskat hierarchii dilezitosti potfeb pracovnika a nedokonéenych vét.
Pracovni spokojenost bude zjisStovana u kazdého zaméstnance zvlast. Uziti dotaznikové
metody umoziiuje ziskat pozadované informace, a na zdklad¢ vysledki bude mozné
vyhodnotit stanovené hypotézy. Vystupem dotaznikového Setieni bude komplexni
statistické zpracovani ziskanych dat pomoci nastroje Excel vcetné kontingenc¢nich tabulek,

kdy vystupy budou zapracovany do tabulek a grafii a slovné popsany.
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3 Systém verejné spravy

V Ceské republice je zaveden tzv. spojeny model vefejné spravy, vV némz obce
a kraje vykondvaji vedle samospravnych pisobnosti také statni spravu v pienesené
pusobnosti. Vychodiskem uvedeného Systému statni spravy je piedevsim klasicka
kontinentalni koncepce, kdy ministerstva tvoii zaklad tstfedni statni spravy.

Samospravné cCinnosti jsou vykondvany prostiednictvim dvoustupiiového Systému
uzemni samospravy. Zakladnimi Gzemnimi samospravnymi celky jsou obce a vys$simi
uzemnimi samospravnymi celky kraje. Obdobné postaveni jako kraje ma i hlavni mésto
Praha. Samosprava piedstavuje vykon ¢innosti v samostatné ptisobnosti, V jejimz ramci
obce nebo kraje spravuji svoje zalezitosti samostatné v ramci stanovené legislativy. Vykon
samospravy je zalozen na principu decentralizace. Samosprava tak neni podiizena statu
a niz8$i samosprava rovnéz neni podiizena vyss§i samosprave. Princip podtizenosti vV ramci
samospravy tudiz neplati.

V ptenesené pusobnosti se jedna o vykon statni spravy, ktery neni realizovan statem
pfimo svymi vlastnimi organy, ale nepfimo prostiednictvim organti mistni samospravy.
Pfi vykonu statni spravy se z vécného hlediska uplatiiuje princip dekoncentrace v ramci
tzv. pienesené, resp. delegované pusobnosti. Pfi realizaci pienesené pisobnosti je tedy
organ samospravy podiizen vyS$imu organu statni spravy nebo organu vyssi samospravy.

Princip podfizenosti zde tudizZ plati.

3.1 Pusobnost obci

Plsobnost predstavuje oblast ¢innosti subjektu vefejné spravy v ramci Gpravy
urcitych spolecenskych vztahti (vécna pusobnost), na urcitém tzemi (prostorova, mistni
¢i téz izemni pasobnost), vii¢i ur¢itému okruhu osob (osobni plisobnost) a v uréitém case
(¢asova puisobnost).! Uzemi obce je tvofeno jednim nebo vice katastralnimi izemimi.
Kazda ¢ast uzemi Ceské republiky piislusi k nékteré obci nebo spada pod jeden ze étyt
vojenskych tjezdu, které predstavuji samostatné tizemni spravni jednotky. K 1. lednu 2019
bylo na tizemi Ceské republiky 6 254 obci a &tyfi vojenské ujezdy. Obr. 2 znazoriiuje
soudasny stav ¢lenéni uzemi Ceské republiky, kdy i pfes ukonéeni &innosti okresnich ufadi

od ledna 2003, zistaly okresy zachovany jako administrativné-geografické jednotky.

1BALIK, S. Komundlni politika: obce, aktéri a cile mistni politiky. Praha: Grada, 2009, s. 65.
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Nasledné byly na zakladé zdkona 0 obcich? vytvoreny dvé zékladni kategorie obci — obce
se zékladnim rozsahem pienesené puisobnosti a obce s rozSifenym rozsahem pienesené
pusobnosti. Druhd kategorie se dé€li na obce s povéfenym obecnim Ufadem a na obce

s rozsifenou plisobnosti.

Obrazek 1 Struktura tizemniho &lenéni Ceské republiky

STAT

Samospravné kraje (13+1)

Obce s roziifenou plsobnosti {205) Okresy (76)

Obce s povéfenym obecnim Ofadem
(388)

Obce (celkem 6 254)

Zdroj: MV. Verejna sprava v Ceské republice. 2014, s. 11.

Vznikly tak tii typy obci, které se lisi mirou rozsahu vykonu ptfenesené ptisobnosti,

coz jsou tkoly, které na obce pienesl stat a jsou oznacovany jako obce I., 11. nebo Il1. typu.

3.1.1 Pienesena plisobnost

Pro vykon ptenesené plisobnosti se podle miry ptfeneseni statni spravy v praxi
rozliduji nasledujici kategorie obci:®
— Vvsechny obce;
— obec s matricnim uradem;
— obec se stavebnim ufadem;
— obec s povéfenym obecnim tradem;

— obec s roz§ifenou pisobnosti.

2 Zakon &. 128/2000 Sb., o obcich (obecni ziizeni). [online]. [cit. 2020-02-07]. Dostupné z www:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-128/zneni-20200101.
8 BALIK, S. Komundlni politika: obce, aktéri a cile mistni politiky. Praha: Grada, 2009, s. 24.
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Organy vSech obci vykonavaji pfenesenou ptisobnost v zakladnim rozsahu pro svij
spravni obvod, ktery je totozny s izemnim obvodem obce. Odlisny je vSak u obci rozsah
vykonu statni spravy v pfenesené piisobnosti.

Podle rozsahu vykonu statni spravy v pifenesené pusobnosti lze rozliSovat obce
se zékladnim rozsahem pfenesené pusobnosti, pficemz do této kategorie spadaji vSechny
obce a obce s §ir§im rozsahem pienesené puisobnosti.* Celkem 1230 obcim je svéiena
pravomoc matri¢niho ufadu (evidence narozeni, imrti, siatkt, registrovaného partnerstvi
apod.) a 618 obci vykonava c¢innost stavebniho ufadu (vydavani stavebniho povoleni,
kolauda¢niho souhlasu, izemniho rozhodnuti atd.).

Obec s povéfenym obecnim turadem (obec Il. typu) vedle zakladni pienesené
pusobnosti vykonavané v§emi obcemi, vykonava navic ve svéfeném rozsahu i dalsi ukoly
pro obce ve svém spravnim obvodu. Takové obecni ufady plni fadu ukold napiiklad
na useku ochrany pfirody a krajiny, volebnich zaleZitosti a krizového fizeni. Povéfené
urady prostiednictvim socialnich pracovnikl zajistuji i socidlni prace v ramci zdkona o
hmotné nouzi. V neposledni fad¢ vedou agendu rybatskych listki.

Obdobné obce s rozsifenou pusobnosti (I1l. typu) vykonavaji zakladni pienesenou
pusobnost jako obce I. a Il. typu, a ktomu navic jsou jim svéfeny kompetence, napft.
zivnostenskych uraddi, vodopravnich uradi nebo ukoly podle Skolského zakona.
Kompetenci obci s rozsifenou pisobnosti je moznost vydavat nafizeni obce pro svij
spravni obvod podle zakona o ochran¢ piirody a podle lesniho zakona. Obce s povétenym

obecnim ufadem a obce s rozsifenou plsobnosti jsou Ustanoveny zdkonem.

3.1.2 Samostatna pisobnost

Kazda obec spravuje své zalezitosti samostatné — v samostatné ptsobnosti. K témto

zakonem vymezenym ¢innostem patii:

hospodateni obce

— zabezpeceni chodu obecniho ufadu;

— vydavani obecné zavaznych vyhlasek;
— uzemni a regulacni plan obce;

— stanovovani mistnich poplatk;

4 BALIK, S. Komundlni politika: obce, aktéri a cile mistni politiky. 2009, s. 24-25.
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— zfizovani a sprava matetskych, zakladnich a zakladnich uméleckych skol;
— meziobecni spoluprace.

U cinnosti, u kterych neni zdkonem stanoveno, zda se jednda o samostatnou nebo
prenesenou pusobnost, plati, ze jde o samostatnou pusobnost. Pokud realizace potieb obce
presahuje moznosti dané obce, mohou tyto obce navazat ucelovou spolupraci. V praxi
potom obce vyuzivaji zejména spoluprace pii zajisténi vodovodu, kanalizaci, plynofikaci,
dopravni obsluznosti apod.

V samospravé prevazuje kolegidlni fizeni nad individualnim a laické slozeni
hlavnich organti nad fizenim byrokratickym, rovnéz zde ptfevazuje princip volby pied
jmenovanim. Zakladnim prvkem samospravy je:®

- izemi nebo &innosti;

- 0s0by podiazené samosprave,

- existence samospravy jako pravnické osoby vefejného prava se soustavou

samospravnych organd;

- vlastni hospodareni a rozpocet.

Obce si zpravidla mohou svou vnitini a vnéj$i organizaci upravovat samostatng.
Zakonem jsou upraveny pouze zaklady vnitini organizace obce jako druhy organu, zptsob
jejich vytvareni, jejich vzajemné vztahy apod.). Konkrétni naplnéni, personalni obsazeni,

ziizeni &i neziizeni jednotlivych organt je tak téméf na obci.®
3.2 Zaméstnanci obci

Zamé&stnanci Uzemné samospravnych celki se déli do riznych skupin,
a to na zamé&stnance, ufedniky, vedouci tfedniky a vedouci tfadu. V malych obcich byva
obvykle feSen vykon vybranych agend statni spravy v prenesené pusobnosti
prostiednictvim vetfejnopravni smlouvy mezi obcemi, kdy danou agendu zajist'uje pro vice
malych obci naptiklad obec II. typu, ktera ma dostateCny pocet kvalifikovanych

zameéstnancu.

S BALIK, S. Komundlni politika: obce, aktéFi a cile mistni politiky. 2009, s. 12.
6 Tamtéz, s. 13.
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Zameéstnance tzemniho Samospravného celku tvofi z pfevazné casti ufednici.
Kategorie ufedniki je upravena zikonem o tfednicich.” Utednikem je zaméstnanec
uzemniho samospravného celku podilejici se na vykonu spravnich cinnosti zatazeny
do obecniho ufadu, do méstského ufadu, do magistratu statutarniho meésta nebo
do magistratu uzemné ¢lenéného statutarniho meésta, do uradu méstského obvodu nebo
ufadu méstské c¢asti Uzemné Clenéného statutdrnitho mésta, do krajského tufadu,
do Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do ufadu méstské ¢asti hlavniho mésta Prahy.
Spravni cCinnost predstavuje plnéni veskerych tukolt svéfenych vyslovné uzemnim
samospravnym celkim zvlaStnimi pravnimi predpisy, at uz jde o samostatnou nebo
0 prenesenou pusobnost, a to bez ohledu jaky podil z jeho pracovni naplné vykon
spravnich ¢&innosti piedstavuje. Uzemni samospravny celek zajistuje spravni &innosti
prostiednictvim ufednikda, ktefi prokazali zvlastni odbornou zputsobilost. Existuje ale i cela
fada spravnich ¢innosti, k jejichz vykonavani neni prokazani zvlastni odborné zpusobilosti
nutné.

Utednikem nejsou zaméstnanci obce, ktefi jsou zafazeni v jeho organizaénich
slozkach ¢i zafazeni jen v jeho zvlastnich organech a také zaméstnanci, piestoze jsou
zatazeni v obecnim ufad¢, ale ktefi vykonavaji vyhradné pomocné, servisni nebo manualni
prace nebo ktefi vykon takovych praci fidi. Pracovnépravni vztahy zaméstnanct izemnich
samospravnych celkd, ktefi nejsou ufedniky podle zadkona o ufednicich, se fidi vyhradné
zakonikem préce.

Vedoucim ufednikem je vedouci zaméstnanec. Clen statutarnich organt, vedouci
organizaCnich utvari a dalS§i zaméstnanci, ktefi jsou povéfeni vedenim na jednotlivych
stupnich fizeni u zaméstnavatele. Tyto osoby jsou opravnény Stanovit a ukladat
podiizenym zaméstnancim pracovni tkoly, organizovat, tidit, kontrolovat jejich praci
a davat jim k tomuto uéelu zavazné pokyny. Pro vedouci Giedniky zakon taxativné udava
davody, pro které je 1ze odvolat z funkce. Tyto divody jsou vyluc¢né tzn. odvolani z funkce
z jinych divodi anebo bez udani divodu neni mozné.

Vedoucim utradu je vedouci zaméstnanec celého organu. U obce jde o tajemnika
obecniho Ufadu, v piipad¢ kraje o feditele krajského Ufadu a u Prahy o feditele Magistratu

hlavniho mésta Prahy.

T Zéakon &. 312/2002 Sb., o Gfednicich izemnich samospravnych celkli a 0 zmé&né n&kterych zakonii. [online].
[cit. 2020-02-07]. Dostupné z www: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312.
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Ztidit pracovni pozice, resp. pfimo urcit pocet zaméstnancii obce zafazenych
v obecnim ufadu je v pravomoci rady obce. Pfijimat zaméstnance a zafazovat je
na pracovni mista v obecnim tfadu patii do kompetence tajemnika obecniho tfadu.
V ptipadech, kdy neni volena rada obce a kdy neni ziizena ani funkce tajemnika obecniho
ufadu, ptrechazi pravomoc tajemnika obecniho ufadu na starostu obce nebo ji mize

vyhradit zastupitelstvo obce.

3.2.1 Piedpoklady pro vykon tiednika

Cinnosti vefejné spravy piedstavuji sluZbu vefejnosti, proto je kazdy ufednik
a zaméstnanec vetejné spravy povinen pii své ¢innosti a pii Svém rozhodovani dodrzovat
a ctit zakonnost v§ech postupt a rovny pfistup ke vSem fyzickym i pravnickym osobam.
Zadouci standardy chovéni ufednika a zaméstnance vefejné spravy ve vztahu k vefejnosti
a spolupracovnikim jsou vymezeny Etickym kodexem urednika a zamésthance verejné
spravy.® Eticky kodex stanovuje zasadni piedpoklady Kk vykonu veiejné spravy, ale
predklad4d rovnéz i vlastnosti, kterymi musi pro spravny vykon profese kazdy uiednik
disponovat. V ramci profesionality je tudiz stanoven piedpoklad vysoké odborné urovné,
slusnosti, porozuméni a ochoty, bez jakychkoliv ptedsudkt, dodrzovani zasad rovnych
prilezitosti bez ohledu na barvu pleti, pohlavi, narodnost, nabozenstvi, etnickou ptislusnost
nebo jiné charakteristiky. Utednik nesmi piipustit zadnou diskriminaci &i obtézovéani. Je
osobné odpovédny za kvalitu své prace a za rozvijeni a prohlubovani svych odbornych
znalosti pribéznym studiem. Jeho chovani musi byt korektni jak k ostatnim
spolupracovniklim, tak i k dal§im zaméstnancim jinych orgénii vetejné spravy. Zaroven
musi respektovat znalosti a zkuSenosti svych kolegt i jinych odbornikd, a Géinné je
vyuzivat ke svému odbornému rdstu. V ramci jednani musi byt zdvofily a vstiicny,
objektivni, nestranny, jednat vzdy v souladu s vefejnym zajmem, S legislativou. Mezi dalsi
zakladni povinnosti tfednika patii nejen bézné pracovnépravni povinnosti, které jsou
ufednikovi uklddany jen pro dobu vykonu prace, ale 1 povinnosti, které se vztahuji
na chovéani ufednika mimo vykon prace, napi. ufednik se musi zdrZet jednani, které
by zavaznym zpusobem naruSilo diveéryhodnost uzemniho samospravného celku.

Utednikovi je téz zakazano vykonavat jinou vydéle¢nou &innost bez piedchoziho souhlasu

8 MV CR. Eticky kodex uednikii a zaméstnancii verejné spravy. [online]. [cit. 2020-02-07]. Dostupné
z www: https://www.mvcr.cz/clanek/eticky-kodex.aspx.
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uzemniho samospravného celku, u né¢hoz je ufednik zaméstnan. Omezeni se nevztahuje
na ¢innost védeckou, pedagogickou, publicistickou, literarni nebo uméleckou, na ¢innost
znalce nebo tlumocnika vykonavanou podle zvlastniho predpisu pro soud nebo spravni

ufad, na ¢innost v poradnich organech vlady a na spravu vlastniho majetku.
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4 Motivace zaméstnancu

Motivaci lze povazovat za proces, ktery naznacuje smer, silu a trvani chovani kazdého
jednotlivce.® Uroveii motivace zaméstnancti odrdZi jejich zajem a ochotu vykonavat
sjednanou praci, dosahovat pozadovaného vykonu a realizovat strategické cile organizace.
Motivovat znamena vyvolat zajem u zaméstnancu a jejich ochotu podilet se na plnéni
strategie a cili firmy. Jedna se o sladéni osobnich zajmu s potfebami organizace a ochoty
umét a chtit se rychle pfizptsobit ménicim se pozadavkum trhu, tudiz uskute¢novani
strategickych cili organizace musi byt zaroven spojeno s uspokojovanim specifickych

potieb zaméstnanci.

4.1 Vymezeni pojmu motivace

Motivace piedstavuje hnaci motor, silu a pohnutku k vétSin¢ lidského jednani. Je
tvofena souborem podnétl, pohnutek, motivii, které podmiiiuji lidské jednani. Motivy
ptredstavuji vnitini Cinitele, které vyvolavaji a fidi chovani ¢lovéka smérem k urcitym
cilim a jsou zdkladem lidské motivace.!! Motivace zaméstnancti patfi k zakladnim
nastrojim personalniho managementu, jehoz ukolem i cilem je mit lidi, ktefi uméji
a cht&ji kvalitng, aktivné a iniciativné pracovat ve prospéch organizace, dale mit tyto lidi
na spravnych mistech a v neposledni fad¢ je tam udrzet. Ochotu zaméstnanci pracovat
v souladu s uréenymi pozadavky a v zajmu o¢ekavanych vysledku firmy ovliviuji jednak
vnitini pohnutky (motivy), ale i vnéjsi podnéty (stimuly), pii¢emz oboji miiZze pusobit
spolu nebo se vzajemné posilovat. V piipadé stimuld je pro vznik zadouciho chovani
diilezita vng&jsi situace, zatimco motivy jsou ovlivnény vnitinim svétem.*2

Motivace je chapana jako dilezity faktor Gspéchu, kdy se predev§sim od samotnych
manazeru o¢ekava nejenze budou sami motivovani, ale ze budou schopni motivovat také
¢leny svého tymu.'® Motivace zahrnuje soubor podnétii, pohnutek, motivii podmitiujicich
lidské jednani a chovani. Avsak aby motivaci mohlo byt dosazeno firemnich cilt, je nutné

motivaci angazovat lidi a uvadet je do pohybu V pozadovaném sméru, v pozadované

9 NAKONECNY, M. Lexikon psychologie. 2013, s. 92.

10 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 132.

W HEINOVA, H. Rozvoj lidskych zdrojii socidlnich partneri: a motivace pro dals? vzdélavani: ucebni
manud/. Praha: CMKOS. 2008, s. 26.

12 pPLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali. 2010, s. 13.

13 VEVODA, J. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. 2013, s. 15.
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intenzite a dobé trvani* Motivace jako wvnitini pohnutka, potfeba, jenz pretvaii
a usmériuje lidské chovani je spjata s lidskou aktivitou, dynamikou, flexibilitou
¢i adaptabilitou. Lidé reaguji v souladu s wuspokojovanim svych potieb,
kdy jejich reakce mohou byt skryté, védomé nebo i podvédomé. Nejde ale jen 0 vyvolani
podnétu, ale také jeho udrzeni.’® Jde tedy o proces spustény na zakladé motivii, které
ve svém zaklad¢ vyjadiuji potfeby jednotlivcl. Samotnéd existence potieb vSak nestaci
k tomu, aby ¢lovék zacal konat. Chovani ¢lovéka byva jen ziidkakdy ovliviiovano jednim
motivem. Jde vétSinou o komplex motivii ¢innosti ¢lovéka spojeny piedevsim s jeho
potfebami, zajmy, vlohami a postoji. Postoje vyjadiuji vztah ¢loveéka k urcitému objektu,
jevu, predmétu nebo k jinym lidem. Kladné postoje povzbuzuji aktivitu a zajem, zaporné
vedou k odmitani a odporu.®

Pojem motivace neboli motivaci k pracovni ¢innosti lze vyjadfit také jako ,,vyjadreni
pristupu jednotlivce kprdci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich
pohnutek (tj. motiviz). Obvykle se v této souvislosti uvazuje také o postojich cloveka
K praci, at' jiz mame na mysli obecny postoj (vztah K prdci jako takové) nebo vztah
k urcitému typu prace.t’ Pokud je ¢lovék nedostateénd motivovan, jsou jeho vysledky
¢innosti malo uspokojivé, oproti tomu, pokud je nadmérné motivovan, kdy jeho snaha byt
uspésny ¢i zvitézit je extrémné vysoka, muze takova motivace limitovat jeho jednani
a vést az k ptipadné destrukci jeho ¢innosti. Je rovnéz ziejmé, ze schopnosti ¢lovéka, jeho
vlohy, védomosti, dovednosti, zkuSenosti nejsou také samy o sob& zarukou, Ze bude
uspésny. Pro jejich uplatnéni a k plnému vyuziti svych schopnosti ¢loveék zpravidla

potfebuje také urdité vlastnosti, a to i motivacni.®

4.2 Obecné teorie motivace

Existuje cela tada teorii motivace, jez vysvétluji jednani a chovéani zaméstnanct
V pracovnim procesu a které umoznuji chapat, jak lze dosahnout zadouciho souladu mezi
vnitinimi motivy zaméstnancti a vn&jSimi stimuly firmy nebo spiSe jakymi nastroji

stimulovat zameéstnance, aby vykonaval sjednanou praci a dosahoval pozadovaného

14 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2009, s. 97.

15 MIKULAgTiK, M. Tvorivost a inovace v praci manazera. 2010, s. 50.

16 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 23.
17 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004, s. 57.

18 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini préce. 2010, s. 24.
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vykonu. Teorie motivace zjistuji nejen poradi potieb, dobu Zivota jejich naplnéni, jaka
presvédceni maji lidé o cilech a 0 sobé ¢i jak vnimaji lidé svij vztah mezi jejich viozenym
usilim a dosazenym vysledkem, ale i jaké myslenky je vedou k jejich jednani nebo také

jaké chovani je zadouci posilovat.

4.2.1 Teorie poti‘eb

Tato nejcastéji vyuzivana teorie se zabyva zkoumanim motiva¢nich pfi¢in.
Od pocatku Maslow vychazel z predpokladu, Ze potieby, které jsou uspokojovany praci,
maji hierarchickou povahu, postupné od nizsich potieb az po vyssi.'° Pivodni teorie z roku
1943 vychazi z péti trovni, postupné vsak byly rozSifovany az na soucasny osmi Uroviiovy
model, ktery je zndzornén na obr. 2.%° Tuto pyramidu potieb vyuzivali i dal$i autofi, jeZ ji
Clenili napf. v Grovni materialni, socialni, spiritualni ¢i fyziologické, ale i podle urovné
piislusnosti ¢i sebenaplnéni. Dalsi ¢lenéni déli pyramidu potieb do tii hierarchicky
usporddanych skupin, kterymi jsou zajisténi existence, zajisténi socidlnich vztahi
a zajisténi osobniho rustu. Podobnost s timto ¢lenénim lze nalézt i u McClellandovy teorie
potieby dosahnout Gspéchu nebo vice znamé jako teorie ziskanych potieb. Lidské potieby
jsou podle této teorie rozdéleny do tiech skupin, a to sounalezitosti, prosadit se a mit vliv
a uspéchu.?!

Je tedy zfejmé, Ze pracovni motivaci ovliviiuji pfedev§im neuspokojené potieby.
Pokud jsou jiz tyto potieby uspokojeny, prestavaji dale clovéka motivovat. Tento fakt vSak
neplati na nejvyssi potiebu seberealizace, protoZe ta nemiize byt nikdy zcela naplnéna,
ale naopak jejim uspokojovanim muize jests silit.?? Uvédoméni si podstaty hierarchického
uspotfadani lidskych potieb nabyva v soucasnosti Opét na vyznamu, a to zejména
v souvislosti s nejistym ekonomickym a socidlnim vyvojem spolec¢nosti. Pocit
nespokojenosti pramenici z nedostatecného uspokojovani potieb na niz§ich Grovnich
vyznamné omezuje uspokojovani potieb na vyssich trovnich, coz vede k celkové zivotni
nespokojenosti ¢lovéka. Firmy by proto mély nejprve usilovat o uspokojovani potieb

zaméstnancl na nizSich Grovnich, aby mohly byt uspokojovany potieby zaméstnanct

19 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2009, s. 98.

2 DOLEZAL, J. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 281.

2L CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2009, s. 100.

22 URBAN, J. Motivace a odmériovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi 2017, s. 13.
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na vysSich urovnich, a tim mohly zvySovat motivaci zaméstnancti k vykonavani sjednané

prace a dosahovani pozadovaného vykonu.?®

Obrazek 2 Maslowova hierarchicka pyramida potieb

A\

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje
samotného jedince

L \

Seberealizace, sebenapinéni
osobni rust, osobni napinéni
7 AN

Estetické potfeby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...

L AN

Dosahovani potfeb

Poznévaci (kognitivni) potieby
znalosti, smysl, sebeuvédomeéni, ...

Potieba tcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiZz, dominance, ...

Socialni potieby
piisludnost ke skuping, laska, ...

Potfeby jistoty a bezpeci
bezpetl, jistota, zakon, pofadek, ...

Odstranovani nedostatkd

Biologické a fyziologické potieby
/ zéakladnf Zivotnl potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ... \
y

A

Zdroj: DOLEZAL, J. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 282.
4.2.2 Dvoufaktorova teorie

Teorie Fredericka Herzberga byva oznacovana jako dvou faktorova, jenz souvisi
se zkoumanim vlivii na kvalitu pracovniho zivota, které vychazi z poznani existence dvou
skupin faktori na pracovisti. Podle autora absence faktort prvni skupiny zpisobuje
nespokojenost, ale jejich piitomnost nevede ke spokojenosti. Tvoii ji faktory
nespokojenosti (hygienické) neboli dissatisfaktory ¢i frustratory. Oproti tomu absence
druhych nezpisobuje nespokojenost, ale jejich existence vede ke spokojenosti. Tuto

skupinu predstavuji  faktory spokojenosti (motivac¢ni faktory) neboli motivatory

2 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 133.
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¢i satisfaktory.?* Z tohoto déivodu byva oznadovéna také jako Herzbergova motiva¢né-
hygienicka teorie.

Jako hygienické faktory lze fadit jak firemni benefity, tak pifedevSim, pracovni
podminky, plat, bezpe¢nost prace, pracovni prostiedi, statut, organiza¢ni piedpisy, vztahy
s podfizenymi a nadfizenymi.”® Piisobi jako vn&jsi faktory, pricemz jejich neexistence
vyvolava nespokojenost a na motivaci pusobi negativné. Jejich pfizniva povaha vsak
spokojenost nevyvolava, pouze ma za nasledek, Ze lidé nejsou nespokojeni, resp. na jejich
motivaci pusobi neutralng.?® Pokud jsou totiz hygienické vlivy v poradku, ¢lovék si je
vlastné ani neuvédomuje, ale pokud jsou v nepotadku, pocit'uje nespokojenost.

Oproti tomu za vnitini faktory, jez vytvafeji uspokojeni lze povazovat uznani,
dosahovani vysledki, odpovédnost, povyseni, price sama o sobé a moznost ristu.?’ Jak
uspokojeni z prace ¢i moznost 0sobniho rozvoje v ptiznivé podobé vyvolavaji spokojenost
a na motivaci puasobi pozitivné. Jejich nepfizniva povaha ovSem nevyvolava
nespokojenost, pouze zputsobuje, ze lidé nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni, coz
na jejich motivaci ptisobi neutralné. Na tomto zakladé lze konstatovat, ze: ,, uspokojeni
hygienickych faktorii prinasi jen kratkodoby efekt oproti tomu dlouhou spokojenost
zpiisobuje uspokojeni prostiednictvim motivacnich faktorii“.?® Vymezenim téchto faktord
Ize odlisit spokojenost s praci a spokojenost v praci. V pojeti dvou faktorové teorie je
spokojenost s praci, s jejim obsahem relativné nezavisla na spokojenosti ¢i nespokojenosti
v praci, tj. S pracovnim prostiedim. Firmy by proto mély usilovat 0 dosazeni ptiznivych
pracovnich podminek (pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi
pii praci, uplatiovany styl fizeni, pracovni vztahy, jistota zaméstnani, spravedlivy
vydélek), aby zaméstnanci nebyli nespokojeni, a teprve potom muze usilovat 0 zvySovani
motivace zaméstnancii k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu

cestou posilovani pravomoci, odborného rozvoje, funkéniho postupu apod.?

24 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 30.
25 KOLMAN, L. Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. 2012, s. 52.

2% SIKYR, M. Nejlepsi praxe z izeni lidskych zdrojii. 2014, s. 135.

2T KOLMAN, L. Motivace, produktivita a zpiisob zivota. 2012, s. 52.

% DOLEZAL, J. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 284.

2 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z #izeni lidskych zdrojii. 2014, s. 134,
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4.2.3 Teorie pristupu k praci

Z vybranych motivac¢nich teorii stoji Vv ¢ele vnimani také McGregorova teorie
X ateorie Y, opirajici se 0 myslenku, ze optimalni piistup k ovliviiovani jednani a chovani
zaméstnancl zavisi na jejich individualnim pftistupu k praci. Upozoriioval na skutecnost,
e jaci lidé jsou, zalezi na tom, jak se s nimi zachdzi“®. Na tomto poznani jsou podle
odlisnych profili zaméstnanct uplatiiovany dva odliné piistupy K jejich motivovani.®
Teorie X vychazi z ptfedpokladu, ze se lidem nedd véfit, zaméstnanec ma prfirozené
negativni vztah k praci. Popisuje pracovniky jako nezodpovédné, bez vztahu k praci,
pracujici pouze z existenénich diivodi. Zaméstnanec bere praci jako povinnost, vyhyba
se odpovédnosti, vyZaduje kontrolu, neprojevuje iniciativu, obtizné zvlada zmény, sleduje
jen vlastni zajmy. Takovy zaméstnanec musi byt k praci nucen, a to piislibem odmény
i hrozbou postihu. Rizeni takového zaméstnance vyzaduje uplatiiovat prevazné direktivni
styl fizeni na zaklad¢ ptikazii a zdkazl. Stimulovéani takového zaméstnance vyzaduje
uplatiovat predevsim penézni formy odmény (zakladni mzdové formy) vazané na dosazeni
kratkodobych cilt1.®?

Oproti tomu teorie Y vychazi z pfedpokladu, Ze zaméstnanec ma piirozené pozitivni
vztah K praci, motivuje je autonomie, odpovédnost za praci a moznost tvirci seberealizace.
Témto pracovnikim je tieba vytvofit prostor pro iniciativu a uplatnéni schopnosti.
Zaméstnanec bere praci jako vyzvu, pfijimd odpovédnost, vyZaduje samostatnost,
projevuje iniciativu, snadno zvlada zmény, usiluje o dosaZeni individualnich i kolektivnich
cilt. Takovy zamé&stnanec nemusi byt do prace nucen, naopak, musi dostat ptilezitost, aby
vyuzil své schopnosti a uspokojil své potieby. Rizeni takového zaméstnance umozZiuje
uplatiovat prevazné demokraticky styl fizeni na zdklad€é dohody a spoluprace. Stimulovani
takového zaméstnance umoZiluje uplatiovat piedev§sim nepenéZni formy odmény,
napiiklad posilovanim pravomoci, odborny rozvojem, funkénim postupem apod., které

jsou navazany na dosazeni dlouhodobych cil.®

30 KOLMAN, L. Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. 2012, s. 44.

31 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 30.

32 PORVAZNiK, J., REJHOLEC, V. Celostni management: pilire kompetence v rizeni. 2003, s. 298.
3 PORVAZNIK, J., LADOVA, J. Celostni management. 2010, s. 206
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4.2.4 Teorie ofekavani

Uplatnovany styl fizeni a pouzivané metody stimulovani zaméstnanci musi byt
z pohledu firmy ptizptsobeny konkrétni situaci, a to jak z hlediska podminek a pozadavku
vykonavané prace, tak z hlediska schopnosti a motivace jednotlivych zaméstnanci.
Usp&$né usmériiovani a podndcovani zaméstnanct vyzaduje, aby zaméstnanci méli
predevs§im vhodnou pracovni napli, pfiznivé pracovni podminky a rovnéz pratelské
pracovni vztahy.3* Uvedeny piistup vychazi z piesvédéeni lidi, Ze cile lze dosahnout,
a také o tom, ze za jeho dosazeni budou nalezité ocenéni, a pokud jsou navic i presvédéeni
0 atraktivnosti ocenéni, pak jsou jesté vice motivovani cile dosahnout. V ptipad¢ pracovni
motivace je cilem dobie odvedena prace.>® Zaméstnanec upiednostiiuje to, cO ma vétsi
motivaéni silu, ktera je timérna jeho presvédeeni:*®
— 0 pritazlivosti cile;
— o0 tom, ze kdyz se bude chovat definovanym zpisobem, cile dosahne;

— o tom, ze se tak bude umét chovat.

Z praktického hlediska si zaméstnanec musi uvédomovat, ale i byt piesvédcen, ze cil
existuje a je zadouci, Ze je vibec mozné cile dosahnout, ze pravé on jej muze dosahnout,
ze dany zpisob dosazeni cile je vhodny a eticky, ale i, ze si pravé on dosazeni cile
zaslouzi. Wromova teorie pracuje spojmy valence (hodnotou), instrumentalistou

a ocekavanim a piedstavuje model v mysleni pro priibéh motivaénich procesi.®’

4.3 Nastroje pracovni motivace

Chovani zaméstnancii vyznamné ovliviiuje nejen organizac¢ni kultura spolecnosti,
Systém fizeni a vedeni, ale 1 pracovni vztahy. To vSe ovliviluje pracovni spokojenost
zaméstnancu. Proto firmy musi pouzivat takové nastroje stimulace zaméstnancu, které je
budou pozitivné motivovat, proto aby zaméstnanci byli sami vnitiné motivovani

k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu, protoze tak budou mit

34 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 134,

3 KROUPA, A. Motivaci ovliviiuje 0céekavand odmeéna a vyznam motivatorii. [online]. [cit. 2018-05-22].
Dostupné z: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65662950-motivaci-ovlivnuje-ocekavana-odmena-a-vyznam-
motivatoru.

% DOLEZAL, I. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 284.

3" KOLMAN, L. Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. 2012, s. 54.
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moznost uspokojit své vlastni potieby.*® K vnitinimu uspokojeni lze pfifadit miru
odpovédnosti, autonomie, moznost rozvijet schopnosti, zajimavost prace ¢i prilezitost
k funk¢énimu postupu. Lidé nejcastéji motivuji sami sebe, a to tim, co je samotné
uspokojuje.®® Oproti tomu vngjsi motivace vznika zdmérnym pusobeni podnéti zvngjsku.
Jsou to faktory, které tvoii cilevédomé ovliviiovani vnitini motivace jako naptiklad
odmeéna, povyseni, pochvala ¢i kritika nebo trest. Jde jiz 0 stimulaci ve smyslu ovliviiovani
motivace pracovnika, resp. ovliviiovani ochoty lidi K praci.*® Odstranéni nespokojenosti,
resp. jejich pfiin je potom nutnou podminkou k motivaci, ale nemusi byt jesté zcela
dostacujici. Tato skute¢nost byva ve firmach zdrojem castych nedorozuméni, protoze je
ziejmé, Ze pouze Vvyssi zakladni mzdy, pestiejsi benefity, ptijemné pracovni zdzemi k vyssi
motivaci nevedou, ,,schdzeji-li pracovnikiim motivatory, neni pro né prdce véci srdce, ale
jen prilezitosti kvydélku.“** Moralni standardy a socidlni hodnoty znamenaji pro
soucasnou spolecnost vétsi ocekavani od kvality pracovniho zivota, které je vSak spojené
I s moznosti podilet se vice na rozhodnutich, jez se je samotnych tykaji. Manazefi proto
musi 1épe chapat chovani svych zaméstnanci a podle toho postupovat pii jejich
motivovani.*?

Uspé&snost motivovani vychézi z porozuméni motivacnich faktora i rozdild mezi
motivaci, spokojenosti a nespokojenosti. O trovni vykonnosti jednotlivych pracovniki
rozhoduji motivatory, které zaroven zvySuji spokojenost. Avsak mira uspokojeni mize byt
diky rozdilnému ptsobeni motiva¢nich faktord odli$na. Nejvétsi pozornost by firma méla
vénovat faktorim, které na pracovisti mohou pisobit silné¢ a jim odpovidajici potieby
dosud nebyly dostate¢né uspokojeny.*?

K zakladnim motiva¢nim nastrojim patii mzda, dalsi hmotné benefity a zaméstnanecké
vyhody, socialni klima a celkové prostiedi. Aplikace nastroju odvozené z teorie motivace

ukazuje tabulka 1.

38 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaiidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2010, s. 52.

3 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. 2009, s. 98.

40 URBAN, J. Motivace a odméiiovani pracovnikii: Co musite védét, abyste ze svych spolupracovniki: dostali
to nejlepsi. 2017, s. 17.

4 Tamtéz, s. 20.

2 DOLEZAL, J. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 246.

3 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 132.
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Tabulkal Nastroje motivace podle teorii motivace
Motivacni teorie ’ Aplikace nastroji

Skinnerova teorie podminovani chovani

mist Modifikace organiza¢niho chovani (OBMod)

Teorie stanovovani cilli (Locke — Latham) | Rizeni podle cilti (MBO) a nasledujici teorie / systém
Herzbergova teorie dvou faktort tizeni pracovniho vykonu (PMS)

Programy zlepSovani kvality pracovniho zivota
Herzbergova teorie dvou faktoru (QWL), novgji koncept vyvazenosti mezi pracovnim
a osobnim / rodinnym Zivotem (WLB)

Maslowova pyramida a dali ,,hierarchické* Program uznani (ocenéni) a odménovani pracovnikti
44 I r J A r r ~r r
— PAP, vykonové odménovani v PMS a v fizeni

podle kompetenci (CBM), rozvojové programy
organizace a systém benefitli (souc¢ast socialni

teorie potieb
Adamsova teorie ekvity

VVroomova teorie expektance politiky a organizace)

McGregorovy teorie X a Y Programy zapojovani a participace pracovniki /
Herzbergova teorie dvou faktori participativni management — modely leadershipu,
Teorie stanovovani cili krouzky jakosti, TQM / EFQM, program ESOP

Zdroj: TURECKIOVA, M. Organizacni chovani: teoretickd vychodiska a trendy persondlniho
managementu. 2009, s. 22.

Pro pracovniky s nizs$i zivotni urovni predstavuje silny podnét piedevsim hmotna
motivace. Avsak s ristem urcitého standardu se méni i potteby, které se mohou od jistého
bodu postupné snizovat. Jde zpravidla o mzdu a jeji pravidelné zvySovani, rizné formy
odmén, ohodnoceni, ¢i prémie. Pracovnika tak lze pozitivné motivovat zejména
kvantitativné a kvalitativné spravné nastavenym systémem péce o zaméstnance jako jsou
razné¢ formy piispévkd a stravovani, dovolenou, kulturu nebo poskytnuti sluzebniho
vozidla nebo mobilniho telefonu k pracovnimi soukromym téeltim.**

Hmotna motivace neptedstavuje vétsi podnét nez nehmotnd, kterda mize byt naopak
rozmanitéj$i a mit dlouhodobéjsi efekt. Jedna se pfedevsim o dobré pracovni podminky,
zdravé pracovni prostiedi nebo vysokou firemni kulturu. Stejnou vahu ma i slozka daveéry,

komunikace, pocit uznani a mezilidské vztahy. Podobn¢ jako u hmotné motivace zde patii

1 systém péce o zameéstnance, ktery kromé penézitého plnéni poskytuje moznost oddychu,

“4 PORVAZNIK, J., LADOVA, J. Celostni management. 2010, s. 206.
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relaxace a psychické pohody.*® Profesiondlni motivace stoji na manaZerovi, na tom, jak
umi vést své pracovniky, aby se aktivné podileli na plnéni cili. Jeho snazeni by mélo
u pracovnikl vyvolat osobni zajem a aby sv¢ Usili soustfedili na tento zajem a v neposledni
fadg, aby spojili tento zajem a usili s potiebami firmy.*® Ve vétsing pracovnich ¢innosti jde
0 ¢innosti motivované, kdy lidé, ktefi vykonavaji urCitou praci maji piedstavy, ze jejim
vykonanim ziskaji to, co uspokoji jejich potieby. Takového uspokojeni 1ze chapat jako
odménu, ktera nemusi mit vzdy jen finan¢ni formu, ale musi byt spojena s néjakou
pifjemnosti, ktera posiluje motivy takovou ¢innost vykovavat.*’

Zatimco mzda 1 dals$i hmotné benefity maji Casov€ omezenou Ucinnost,
pro dlouhodobé stabilni pracovni motivaci je dulezitda firemni kultura a jeji soustavné
vytvafeni. Lidé Casto nepracuji v souladu se svymi vnitinimi motivy proto, ze systém
firemnich cili je nedokazal dostate¢né¢ nadchnout nebo jim nabizi minimdlni pracovni
motivaci. V takovém pfipad¢ je vhodny jediné zasah do firemnich cill, jejich definovani,
aby cile obsahovaly 1 dostate¢né priznivé, potencialné motivujici podnéty
pro zaméstnance.*® Pro usp&$nou motivaci zaméstnanci jsou tudiz nezbytné dva
ptedpoklady. Prvnim je porozumét a spravné zvolit motivaéni faktory, které budou
odpovidat podminkam ¢i moznostem firmy i potfebam zaméstnanci. Druhy spociva
Vv jejich spravném vyuzivani. Tedy na tom, zda jsou vyuzivany tehdy a tam, kde je to pro
motivaci pracovnikll 1V zajmu organizace namisté. Ze spravné vyuzitych motiva¢nich

faktorti se stavaji diilezité motiva¢ni firemni nastroje.*

4.3.1 Pracovni spokojenost

Nespokojeni lidé maji ale vétSinou vétsi potiebu se vyjadfovat nespokojené, coz
se negativné odrazi i v jejich ptistupu k praci. V pracovni nespokojenosti Ize potom hledat
rizné pfi¢iny nasledného chovani, které v piipadé¢ dlouhodobého piisobeni mohou vést

k fluktuaci, zvySené nemocnosti nebo i psychopatologickému jednani.

4 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2010, s. 49.

% CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 2009. s. 28.

4T URBAN, J. Motivace a odméiiovdni pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. 2017, s. 24.

8 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2010, s. 52.

4 URBAN, J. Motivace a odméiiovdni pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. 2017, s. 24.

30



Pracovni spokojenost ¢lovéka se odviji zejména od toho, zda ve svém zaméstnani
mize nalézt uplatnéni schopnosti, osobnostnich vlastnosti, potieb a zajmu, tedy realizovat
se. Z tohoto duvodu si lidé hledaji smysluplné zaméstnani, které by jim neposkytovalo
pouze pifjem k pokryti zakladnich Zivotnich potieb.>® Komplexnost prace, rozmanitost
prace, vyznamnost prace, autonomie prace a zpétnd vazba predstavuji zasady vytvareni
motivujicich pracovnich mist.>! Spokojeni zaméstnanci byvaji produktivngjsi, mivaji nizsi
absenci a fluktuaci. Spokojenost zaméstnancu patii mezi zakladni faktory ovliviujici
dosahovani stanovenych cilti organizace a jejich identifikaci s nimi.>? V teoretické roving
byva pracovni spokojenost povazovana za vyznamny indikator motivace, pracovniho
a socialniho klimatu organizace, ktery je zaroven vyjadienim pracovniho postoje. Pracovni
spokojenost by tak méla spo¢ivat v radosti z prace, méla by vyvolavat pozitivni emoce.>®

Zamegstnanci zaujimaji odlisné ptistupy k praci, pticemz sviij subjektivni vztah k préci
vyjadfuji pracovnici hodnocenim ndplné a obsahu prace nebo pracovnich podminek.>*
Urovent ¢&i kvalitu spokojenosti s praci pievazné v riizné mife ovlivituji nasledujici
faktory:>®

— Obsah a charakter prace

— mzdové ohodnoceni

— pracovni perspektivy

— vedouci pracovnici

— spolupracovnici

— organizace prace

— fyzické podminky prace

— Uroven socialni péce.

Obecné byva vyssi spokojenost s praci u profesi, které pracovniklim poskytuji vetsi
prostor pro seberealizaci, moznost tviiréiho uplatnéni a sebeprosazeni. Cast&ji piitom ani

nehraje zasadni roli vySe mzdy, ale mzdové relace mezi spolupracovniky. Vyrazny vliv

5 \VENDEL, S. Kariérni poradenstvi. 2008. s. 66.

51 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z #izeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014, s. 76.

52 HEINOVA, H. Rozvoj lidskych zdrojii socidlnich partnerii a Motivace pro dalsi vzdélavani: uéebni
manual. 2008, s. 24.

5 TURECKIOVA, M. Organizacni chovani: teoretickd vychodiska a trendy persondlniho managementu.
2009, s. 23.

% TOMAN, M. Zamrzld produktivita: proc produktivita prace stagnuje a co se s tim da délat? 2016, s. 22.
5 DOLEZAL, J. et al. Projektovy management podle IPMA. 2009, s. 338.
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na spokojenost pracovnika ma styl fizeni vedouciho pracovnika, které utvaii socialni klima
na pracovisti. Obdobn¢ siln¢ pisobi na pracovnika organizace prace, kdy tento faktor byva
velmi ¢asto podnétem k nespokojenosti s praci. Dalsi vyznamnou oblast ptedstavuji
fyzické podminky prace, jez zejména pokud jsou pro pracovnika nepiiznivé ¢i Skodlivé,
uroven socialni péce, kterou tvoii tzv. firemni benefity a které pfestoze byvaji vesmes
vnimany pozitivné, pii jejich absenci vyrazné viak tiroven spokojenosti s praci nesnizuji.>®

Existuje rovnéz i1 urcita souvislost mezi vykonem a faktory, které¢ zvysuji motivovanost
a spokojenost v praci a s praci. Jde 0 tzv. soucin ,,skore motivacniho potencidalu‘ tvoteny
smysluplnosti prace, samostatnosti pfi rozhodovani a zptisobu plnéni tkoli a zpétné vazby,
kterou pracovnik dostavd o svém vykonu od okoli.>” Ve vztahu ¢lovéka a prace hraje
rozhodujici vyznam mira souladu mezi naroky vykonavané prace a individualnimi
piedpoklady pracovnika, které jsou tvofeny jeho pracovni zpusobilosti, Kkvalifikaci
a Vvneposledni fadé i mirou jeho kompetenci véetné jeho uUrovné motivace. VSechny
uvedené faktory se promitaji do vykonu pracovnika, ktery dale ovliviiuje fada dalSich
objektivnich a subjektivnich faktort, dlouhodobych i situaénich.®

Mezi typické pozitivni stimuly pracovni motivace patii finanéni odména, pracovni
hodnoceni, pracovni podminky a rezim prace, hodnoceni skupinou, porovnavani vykonu
s vysledky druhych, moznost samostatné prace a participace na rozhodovani. Zajimavym
stimulem je uroven socidlnich vyhod.®® Lze identifikovat i faktory, které naopak
demotivuji pracovni jednani. Jsou jimi:%

— firemni politika

— rozporna ocekavani

— neproduktivni porady

— pokrytectvi

— neustalé a neucelné zmeény

— zadrzovani informaci;

% Tamtéz, s. 336.

57 TURECKIOVA, M. Organizacni chovéni: teoretickd vychodiska a trendy persondlniho managementu.
2009, s. 23.

58 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini préce. 2010, s. 37.

5 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 124,

8 TOMAN, M. Zamrzld produktivita: proé produktivita prdce stagnuje a co se s tim da délat? 2016, s. 174.
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— nizka kvalita prace.

Pro dosazeni pracovni spokojenosti musi mit zamé&stnanci jasno, co se od nich o¢ekava,
musi byt schopni ukol fesit a také ziskavat zejména pozitivni zpétnou vazbu. Dilezitym
faktorem je, aby jejich pracovni ¢innost odpovidala jejich hodnotovym postojum. Uvedené
podminky odpovidaji pozadavkiim vétSiny pracovnikii na spokojenost s praci, jeZ jsou
spojeny i se spokojenosti s jejich zivotem, ale také s politickym systém nebo stavem
spole¢nosti jako takové.®! Aspekty ovlivilujici pracovni &innosti spo¢ivaji v obsahu
a charakteru prace. Na podminky a okolnosti prace pusobi styl fizeni organizace,
odménovani, uznani a ocenéni prace, moznost profesniho rozvoje a pracovniho postupu,
péce o pracovniky, styl vedeni lidi, vlivy na strané pracovni skupiny, mezilidské vztahy,
fyzikalni podminky prace, pracovni prostfedi véetné podminek tykajicich se bezpecnosti
prace. Individualni charakteristiky jedince pfedstavuji vek, pohlavi, rodinny stav, vzdélani,
pracovni praxi ¢i kulturni specifika. Osobnostni charakteristiky zahrnuji sebehodnocent,
potieby, motivaci, postoje, hodnoty, z4jmy, aspirace, schopnosti, miru uspokojeni jako
osobnostni dispozici, miru identifikace s praci jako profesi. Pasobicimi mimo
organiza¢nimi faktory mohou byt mezinarodni a narodni politika, ekonomicka situace
statu, legislativa, mezinarodni, narodni i mistni trh prace, mzdova Groven nebo i mozna
konkurence v oboru ¢innosti organizace.®?

Na pracovni spokojenost lze nahlizet jako na pfechodny stav nebo jako ¢asové stabilni
reakci neboli jako orientaci na minulost nebo na budoucnost.®® Pracovni spokojenost byva
chapana jako soucast motivace k praci, kdy zaroveni pojem pracovni motivace souvisi
s pojmem uspokojeni z prace, nebot’ prostfednictvim prace dosahuje jedinec ur€itych

hodnot nebo vlastnich cili, spo¢ivajicich ve finanéni odméné nebo kariérnim postupu.®

4.3.2 Pracovni podminky

Smyslem péfe 0 zaméstnance je vytvafeni pfijatelnych pracovnich podminek
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Smyslem je dosahnout

ptiznivych hodnot vSech proménnych, které bezprostiredné nebo zprostredkované vstupuji

81 TOMAN, M. Zamrzid produktivita: pro¢ produktivita prdce stagnuje a co se s tim da délat? 2016, s. 29.
62 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 42.

63 VEVODA, J. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. 2013, s. 23.

8 HUBINKOVA, Z. Psychologie a sociologie ekonomického chovdni. 2008, s. 65.
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mezi zaméstnance v pracovnim procesu a ovliviiuji jej pii Vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. V zaklad¢ jde o pracovni dobu, pracovni prostiedi,
bezpednost a ochrana zdravi pii praci a pracovni vztahy.%® P¥iznivé pracovni podminky
maji pozitivni vliv na zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky i chovani
zaméstnancl a jsou predpokladem tuspéSného vykonadvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu.%® V Ceské republice je tato oblast uzdkonéna Zakonikem prace,
konkrétné¢ v § 224-247 zak. prace (Péce o zaméstnance), které zahrnuji pracovni
podminky, odborny rozvoj a stravovani zaméstnancti a zvlastni pracovni podminky
nékterych zaméstnanci.®” Problematika péce 0 zaméstnance vychazi z teorie motivace,
podle které dosahuji vyssi vykonnosti firmy, kde maji lidé radi svou praci, chodi do ni bez
obav a jsou spravné motivovani. Lépe se tak dokazou vypoiadat s plnénim ukolu, feSenim
problémi a radi spolupracuji se svymi kolegy.®®

Soucasti péCe 0 zaméstnance je i poskytovani zaméstnaneckych vyhod, jez nejsou
mzdou, ani nejsou odménou za vykonanou praci, nezavisi na odvedeném vykonu,
nestimuluji ke kratkodobému vykonu. Firmy je poskytuji pouze z diuvodu, Ze jsou jejimi
zaméstnanci.®® Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou nabidku rozmanitych pozitkd,
sluzeb, zbozi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak zaplatit. Pfedstavuji tzv.
benefity, které jsou dodate¢nym penéZitym plnénim nebo plnénim penézité hodnoty, jez
jsou poskytovany zaméstnavatelem. Dodatecné tak zvyhodiuji zaméstnance, zvySuji
atraktivitu zaméstndni vcetné dobrého jména zaméstnavatele.”® Spocivaji ve vyhodach
zejména socialni povahy, knimz patii napf. rizné druhy pojisténi, pajcky, prispevky
na dovolenou, sport, kulturu, rekreaci apod. Dale mohou byt spojeny S praci ve formé
piispévku na stravovani, napoje, dopravu, ubytovani ¢i vzdélavani. V neposledni fadé¢ jsou
zamé&stnanecké vyhody ¢asto poskytovany v souvislosti s postavenim ve firmé jako napf.
poskytnuti sluzebniho automobilu, podnikového bytu, nadstandardniho vybaveni

kancelafe, ptispévku na reprezentaci, mobilniho telefonu, notebooku vcetné hlasového

85 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z Fizeni lidskych zdrojii. 2014, s. 130.

86 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky2007, s. 260.

7 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 186-187.

8 Tamtéz, s. 186.

69 SIKYR, M. Nejlepsi praxe z #izeni lidskych zdrojii. 2014, s. 123.

" HEINOVA, H. Rozvoj lidskych zdroji socidlnich partnerii a Motivace pro dalsi vzdélavani: uéebni
manual. 2008, s. 64.
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¢i  datového tarifu.’t Byvaji diferencovany podle postaveni pracovniho mista
v organiza¢ni hierarchii ¢i podle délky, funkce, postavenim nebo délkou zaméstnani
v organizaci.’

Poskytovani zaméstnaneckych vyhody ale nepovazuji zdaleka vsichni zaméstnanci
za vyhodu. Mnozi zaméstnanci vnimaji zaméstnanecké vyhody jako ptirozenou Soucast
zaméstnani. AvsSak jejich neposkytovani nebo omezeni podnécuje nespokojenost
zamé&stnanci.”> Poskytovani zaméstnaneckych vyhody proto Ize jen obtizné omezovat nebo
dokonce rusit. Jejich poskytovani je mozné sjednat kolektivni smlouvou, pracovni
smlouvou nebo jinou smlouvou, pfipadn¢ stanovit vnitinim pifedpisem. Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod muize byt plosné nebo volitelné. V plosném systému je umoznéno
vSem zaméstnancim vyuzivat vSechny zaméstnavatelem poskytované zaméstnanecké
vyhody.’™

Hlavnimi cili poskytovani zaméstnaneckych vyhod je ziskat, ¢i si udrzet vysoce
kvalitni zaméstnance, dale uspokojit jejich osobni potieby, posilit oddanost a védomi
zavazku zaméstnancii vici firm€ a rovnéz poskytnout piipadné danové zvyhodnénou
formu odmény.” Uvedené cile nezahrnuji ovliviiovani motivace, protoze b&zné vyhody
nemaji pfimy vliv na vykon. To, co mohou ovliviiovat, jsou postoje pracovnikl
k organizaci, protoZze pusobi na jejich spokojenost zaméstnancti a v dasledku ovliviiuji

jejich stabilizaci.”®

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 2007, s. 320.

2 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a Metody persondlni prace. 2010, s. 186-163.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 2007, s. 322.

4 URBAN, J. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. 2017, s. 28.
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5 Prizkum motivace pracovni ¢innosti

V ramci dotaznikového $eteni byla pozornost zameétena na zjistovani:

— co povazuji zaméstnanci v praci za dilezité,

— jaké jsou zakladni potieby zameéstnanci a jak s nimi koresponduje realita Gradu;

— jak figuruji v pracovni motivaci zaméstnancti zaméstnanecké benefity a zda je
povazuji zamé&stnanci za dostatec¢né;

— zda jsou zaméstnanci motivovani k pracovnimu vykonu odpovidajici zpétnou
vazbou;

— zda jsou podle zaméstnancu systémy hodnoceni v ufad¢é transparentni
a spravedlivé;

— zda jsou zaméstnanci dostate¢né vnitiné motivovani a zda je pro né jejich prace

zajimava, smysluplna a uspokojiva.

Uroven pracovni motivace zaméstnancti odrazi jejich pracovni spokojenost, ktera je
piedstavovana vyhradné subjektivnim pocitem zaméstnance. TotiZ jediné sam zamé&stnaneC
mize tento pocit snaze zhodnotit a reflektovat, i kdyz si vlastni motivaci nemusi plné
Vv celém rozsahu uvédomovat.

Dotaznik pro zjistovani pracovni motivace vychazi z Manualu pro méfeni
a vyhodnoceni Urovné spokojenosti zaméstnanci, ktery byl vytvoren ke zkoumani
spokojenosti zaméstnanctt Vyzkumnym ustavem prace a socialnich véci.  Z tohoto
manualu byl konkrétné vyuzit modul pro provedeni analyzy ,,Motivace zaméstnanci®,
ktery mapuje dualezitost jednotlivych aspekti prace pro kvalitni pracovni vykon.
Systémové rozliSuje tzv. vnitini zdroje motivace (uspokojeni, smysluplnost a zajimavost
prace, autonomie pii praci) a vn&jSi zdroje motivace (odménovéani, zaméstnanecké

benefity).

5.1 Charakteristika dotazniku

5.1.1 Motivaéni Cinitelé a jejich diilezitost z pohledu zaméstnanci.

vvvvv

4

k dobrému pracovnimu vykonu a k tomu, ze si své prace vazi. Zjistovani pomoci otazky
¢. 1 - Pokud jde o praci obecné, jakou diileZitost prikladate nasledujicim polozkam?

— jistota zameéstnani
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— dobré mezilidské vztahy

— mit vedle prace dostatek casu na rodinu, pratele a konicky
— platové ohodnoceni

— jednani s respektem, tictou

— uzitecnost prace

— charakter prace (pracovni napln)

— odborny rist

— zameéstnanecké vyhody

— moznosti vzdélavani a rozvoje

— moznosti povySeni

— kariérni rust ve svém zivoté

Odpovedi — velmi dulezité; spiSe dilezité; ani dalezité ani nedulezité; spiSe nedulezité;

zcela nedulezité; nevim.

5.1.2 Motivace — profesni rozvoj a zakladni psychosocialni podminky prace

Informace o tom, jak je pro zaméstnance dulezity jejich kariérni a profesni
rozvoj budou zjistovany rozborem odpoveédi na otazku ¢. 1 konkrétné¢ — Kariérni rust
Ve svém zivoté; moznosti povyseni; moznosti vzdélavani a rozvoje; odborny rist.

Informace o tom, jakou dilezitost prikladaji zakladnim psychosocialnim
podminkam prace budou zjiStovany rozborem odpovédi na otdzku ¢. 1 konkrétné —
jednani s respektem a tctou; mit vedle sebe dostatek ¢asu na rodinu, piatele a konicky;

dobré mezilidské vztahy; jistota zamé&stnani; uzitecnost prace.

5.1.3 Vnéjsi zdroje motivace

Informace o tom, které zuvedenych zdroji odmén vnimaji zaméstnanci jako

wewvr

pro Vas povaZujete nasledujici zaméstnanecké vyhody (i kdyzZ je tieba ted’ nemate)?
— dovolena navic (nad ramec ¢ tydni), indispozi¢ni volno (sick days)
— Zivotni pojisténi
— penzijni pfipojisténi
— vyhodny telefonni tarif (sluzebni telefon)

— kulturni ¢i sportovni benefity
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— stravenky
Odpovédi — velmi dulezité; spiSe dulezité; ani dilezité ani nedutlezité; spiSe
nedulezité; zcela nedulezité; nevim, netyka se m&. Odpoveédi budou slouzit k identifikaci
konkrétnich benefitl, které by se u zaméstnancti mohly setkat s ohlasem, a o které naopak
zaméstnanci velky zajem nemaji. Dale bude zjistovano pomoci otazky ¢. 3: Jakou dal$i

zaméstnaneckou vyhodu byste chtéli?

5.1.4 Vnitini zdroje motivace

Informace o tom, jaké typy zaméstnancu se v organizaci vyskytuji, jaka je mira jejich
motivace a piistup K jejich praci budou zjistovany na zakladé analyzy odpovédi
zaméstnancu tykajici se:

— Miry souhlasu s danym vyrokem

— Miry dilezitosti, jenz ptiklada nasledujicim polozkam

Preferenci miry samostatnosti pfi feseni tkolt

— Vztahu k zaméstnavateli, pro n¢hoz pracuje
Vnitini motivovanost zameéstnanci, ktera je spojovana s aspekty jako napiiklad zajimavost
prace, jeji uziteGnost ¢i moznosti se néco nového naucit a profesné rist, je jednim
z nejdulezitéjsich predpokladid spokojeného zaméstnance. Odpovédi budou zjistovany
pomoci $kaly rozhodné souhlasim; spiSe souhlasim; ani souhlas, sni nesouhlas; spise

nesouhlasim; rozhodn¢ nesouhlasim; nevim, netyka se.

5.2 Cil prace, vyzkumna otazka a hypotézy

Hlavnim cilem prace bude zjistit, ktery typ motivacnich Cinitelll je v personalni
politice organizace nejvhodnéjsi vyuzivat a jak cilit motivacni strategie podle konkrétnich
zaméstnaneckych skupin v organizaci.

Dil¢im cilem bude odhalit vnitini zdroje motivace, jez budou reprezentovany
pocitem uspokojeni z prace a pocitem uzite¢nosti a uspé$nosti. Dalsim dil¢im cilem prace
bude seznamit se s vn&jSimi zdroji motivace predstavujici moznosti zaméstnaneckych
vyhod.

Na zakladé dotaznikového Setfeni budou zjistovany, jaké oblasti jsou pro motivaci
zaméstnancu dualezité a zda se preference mezi vybranymi kategoriemi zaméstnanct a dale

mezi jednotlivymi ufad. Pro realizaci Setfeni byly vybrani zaméstnanci zafazeni
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na pracovni pozici Ufednika, a to konkrétné Méstského ufadu Ji¢in, Nova Paka a
Magistratu mésta Mlada Boleslav.
Pro splnéni hlavniho cile prace byly zvolena vyzkumna otazka:
1. Jaké motivacni Cinitele povazuji zaméstnanci za nejdulezitéjsi?

Podle teoretickych poznatkti ohledné pracovni motivovanosti je mozné vyvodit
nasledujici hypotézy:

H1: Pro zaméstnance je vice dilezitéjsi jistota zaméstnani nez pracovni napln.

H2: Lze ocekavat, ze duleZitost, jakou zaméstnanci piisuzuji poskytovanym
benefitim, je v riznych ufadech odli$na.

H3: Lze ptedpokladat ze u vedoucich pracovnikii bude vys$si mira celkové pracovni
spokojenosti jako u zaméstnanc, kteti nejsou vedoucimi pracovniky.

H4: Lze pfedpokladat, ze zamé&stnanci vétsiho ufadu budou pocitovat vyssi miru
celkové pracovni nespokojenosti nez zaméstnanci ufadu mensiho.

H5: Mezi Gfedniky vykonavajicimi Cinnosti statni spravy lze pozorovat stejnou
uroven pracovni spokojenosti jako u téch, ktefi vykonavaji ¢innosti samospravy.
a to zejména u zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim a téch, kteti v ufadu pracuji vice

jak 20 let.
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6 Vysledky a diskuse

Zjistovani motivace pracovni ¢innosti bylo provedeno ve tfech velikostné rozdilnych
obecnich ufadech, konkrétné na Méstském ufadé Nova Paka, méstském ufadé Jicin
a na Magistratu mésta Mlada Boleslav. Prvnim krokem bylo ziskani souhlasu od vedoucich
jednotlivych tGfadu, poté zkontaktovani personalistek, které zajistily rozeslani hromadného
emailu, ktery obsahoval struéné seznameni scilem a ucelem prizkumu a odkaz
na vyplnéni dotazniku a rovnéz identifika¢ni udaje autorky prizkumu. Navic byl v ptiloze
emailu vloZen vytvoteny formulaf dotazniku. Tuto formu mohli zvolit ti zamé&stnanci, kteii
sice pracuji na pocitaci, ale na internet maji omezeny pfistup. Potom dotaznik mohli
po vyplnéni odeslat na emailovou adresu autorky prizkumu nebo vytisknout a zanechat
na podateln¢ uradu.

Dotaznikové Setteni trvalo 15 dnii. Prvni odpovéd’ piisla 13. unora 2020 a posledni
odpoveéd’ 27. utnora 2020. Vyplnény dotaznik odevzdalo 189 respondenti. Celkem
65 respondentt (34,4 %) jej zaslalo emailem, dalsich 31 respondenti (16,8 %) jej
zanechalo na podatelné a témér polovina 92, tj. 49,2 % respondenti dotaznik vyplnilo pies
zaslany odkaz https://www.survio.com/survey/d/R2Y3U9Q9P1A9G7V2R v aplikaci

Survio.

6.1 Charakteristika vybérového souboru

Respondenti, kteti se dotaznikového Setfeni zucastnili, tvotili zaméstnanci tii ufadd,
pticemz velikost Gfadu, resp. pocet jeho zaméstnanct se odrazi podle velikosti mésta, resp.
poctu obyvatel mésta. Konkrétné se jednalo o Méstsky urad Nova Paka, Méstsky tiad
Ji¢in, Magistrat mésta Mlada Boleslav. Rozliseni jednotlivych ufadd bylo provedeno
pomoci otazky zjist'ujici pocet obyvatel mésta, kde sidli urad. Respondenti méli na vybér
ze tii moznosti (do 10 tis. obyvatel; 10 001 - 20 tis. obyvatel; vice nez 20 tis. obyvatel).
Proces vybéru respondentli byl zalozen pouze na Kritériu zaméstnance zarazeného
na pozici tfednik a jeho ochota ucastnit se. Pro ucely pruzkumu byl vybérovy soubor

vymezen z pohledu jednotlivych utadu.
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Tabulka 2 SloZeni respondentti podle mista jednotlivych ufadu

Misto diadu Pocet Podil
Nova Paka 26 31,8 %
Ji¢in 91 48,1 %
Mlada Boleslav 72 38,1 %

Do prizkumu se bylo ochotno zapojit celkem 189 zaméstnanct, kteti svij souhlas
vyjadiili vyplnénim vSech otazek v dotazniku. Nasledné byly provedeny socio-
demografické charakteristiky vyzkumného souboru. Vybérovy soubor tak ptedstavovalo
celkem 189 respondentti ucastniki, coz zahrnovalo 138 (73,0 %) Zzen a 51 (27,0 %) muzu.

Tabulka 3 SloZeni respondentt podle pohlavi

Pohlavi Pocet Podil
Zena 138 73,0 %
Muz 51 27,0 %

Mezi respondenty bylo 61 zaméstnanct se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou
(32,3 %), 14 zaméstnanci S vys$§im odbornym vzdélanim (7,4 %) a nejvice 114

zaméstnancu (60,3 %) mélo vysokoskolské vzdélani.

Tabulka 4 Slozeni respondentt podle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani Pocet Podil
Sti‘edoskolské s maturitou 61 32,3 %
Vys$i odborné 14 7.4 %
Vysokoskolské 114 60,3 %

Dale byli respondenti rozdéleni podle délky zaméstnani v uvedeném tiade.

Tabulka 5 Slozeni respondentt podle délky praxe na tradé

Délka praxe na uradé Pocet Podil
Méné nez 1 rok 16 8,5 %
Od1ldo5let 45 23,8 %
Od 5 do 10 let 33 17,5 %
Vice jak 10 let 58 30,7 %
Vice jak 20 let 37 19,6 %

V souboru bylo zastoupeno 16 zaméstnancd, tj. 8,5 %, ktefi v ufadu pracovali méné

nez 1 rok. Té&ch, ktefi v aradu byli od 1 do 5 let bylo 45, coz bylo 23,8 %. Pracovni
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zkuSenost v afadé od 5 do 10 let mélo 33 respondentu, tj.17,5 %. Nejvice 58 respondentt
(30,7 %) bylo v afadu vice jak 10 let, pti¢emz dalSich 37 respondentt (19,6 %) pracovalo
v tom samém tufadu jiz vice jak 20 let.

Dalsi rozdé¢leni respondentii spoéivalo Vv urCeni Kkategorie vedoucich ufedniku.
Z celkového poctu respondentd bylo 47 vedoucich ufednikd, tj. 24,9 %. VétSina 142

dotazovanych, tj. 75,1 % nepatiila mezi vedouci ufedniky.

Tabulka 6 Slozeni respondentt podle vedouci pozice

Vedouci uiednik Pocet Podil
Ano 47 24,9 %
Ne 142 75,1 %

Posledni zjistovanou charakteristikou respondentii byl druh vykonu jejich pracovni
¢innosti. Respondenti mé¢li uvést do jaké ze téi skupin ve vztahu K pracovni ¢innosti, kterou
vykonavaji, patfi. Pracovni ¢innosti pouze na useku statni spravy vykonavalo 69
zaméstnancd, tj. 36,5 %. Vykon pracovni ¢innosti pouze v ramci samospravy uvedlo 40
dotazovanych (21,2 %). V kategorii zaméstnancti, ktefi vykonavali pracovni ¢innosti jak

V ramci spravni spravy, tak samospravy bylo zafazeno 80 zaméstnancd, tj. 42,3 %.

6.2 Motivacni faktory

6.2.1 Motiva¢ni Cinitelé a jejich diilezitost z pohledu zaméstnanci.

V ramci dotazniku byla respondentim poloZena otazka, jakou miru dualezitosti
ptikladaji jednotlivym dil¢im aspektim. Ke kazdému pojmu bylo mozné vybrat odpoveéd
z péti moznosti (velmi dulezité — spise dulezité — ani dulezité, ani nedidlezité — spise
nedulezité — nevim). Ze dvanacti dil¢ich aspekti pracovni spokojenosti uvedlo nejvice 165
respondentt, tj. 87,3 % ze, za velmi dulezité pokladaji dobré mezilidské vztahy.
Na druhém misté za velmi dulezité povazuje 138 respondentt (73,0 %) mit vedle prace
dostatek Casu na rodinu, pfatele a konicky. Na tfetim misté uvedlo 127 respondentt
(67,2 %) jednani s respektem, uctou. A 124 respondenti (65,6 %) poklada za velmi
dalezitou jistotu zameéstnani. Oproti tomu nejméné respondentli povazuje za velmi duilezité,
pokud jde o jejich praci, kariérni rust ¢i moznost povySeni. Uvedené aspekty povazuje

za velmi dilezité jen 17 resp. 18 dotazovanych. V tabulce 7 jsou uvedeny vysledky miry
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dulezitosti dil¢ich aspektl. Polozky jsou fazeny od téch, kterym respondenti ptikladaji

nejvyssi miru dileZzitosti az po ty, kterym je ptikladana nejnizsi dilezitost.

Tabulka 7 Mira dulezitosti dil¢ich aspektt pracovni spokojenosti

Ani
1 Velmi Spise duilezité, Spise ,
Odpoved dilezité dilezité ani nediilezité Nevim
nedulezité
Dobré mezilidské vztahy | 165 (87,3 %) | 22 (11,6 %) | 2 (1,1 %) 0 0
Mit vedle prace dostatek
¢asu na rodinu, pratele 138 (73,0 %) | 43 (22,8 %) 8 (4,2 %) 0 0
a konicky
Jednini s respektem, 127 (67,2%) | 55 (29.1%) | 7 (3,7 %) 0 0
uctou
Jistota zaméstnani 124 (65,6 %) | 59 (31,2%) | 3(16%) | 3(1,6%) 0
Platové ohodnoceni 106 (56,1 %) | 78 (41,3 %) 5 (2,6 %) 0 0
Uzite¢nost prace 99 (52,4 %) | 65(34,4%) | 23 (12,2 %) 2 (1,1 %) 0
Charakter prace 98 (51,9%) | 77 (40,7 %) | 11 (5,8 %) 1(05%) | 2(1,1%)
Moznost vzdelavani 7037.0%) | 92(48,7%) | 23(122%)3 | (1.6%) | 1(0.5%)
a rozvoje
Zaméstnanecké vyhody 65 (34,4 %) | 89 (47,1 %) | 31 (16,4 %) 2(1,1%) | 2(1,1%)
Odborny rast 60 (31,7 %) | 88 (46,6 %) [ 37 (19,6%) | 3(1,6%) | 1(0,5%)
Moznost povyieni 18(95%) |62 (32,8%) | 85(45,0%) |21 (11,1%) | 3 (1,6 %)
Kariérni réist 17(9,0%) | 70 (37,0%) | 84 (44,4%) | 16 (8,5%) | 2 (1,1 %)

Uvedené dil¢i aspekty povazuje za velmi dilezité v praméru 47,9 % a za spise
dalezité 35,3 % dotazovanych. Naopak jen 2,3 % povazuje tyto faktory ovliviujici jejich
praci za spiSe nedilezité, dalSich 14,1 % za ani dulezité, ale ani nedulezité a 0,5 % uvedlo,
ze nevi. V souhrnu povazuje tyto faktory v souvislosti s praci za dilezité celkem 83,2 %
respondent.

Mira dulezitosti s dil¢imi aspekty pracovniho Zzivota dava piehled o celkovém
hodnoceni téchto aspektt ze strany zaméstnancti. Celkova motivace pracovni ¢innosti je
ukazatel, ktery v sobé syntetizuje hodnoceni vétsiny aspektii pracovniho Zivota, jakymi
jsou platové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, ale i atmosféra na

vvvvvv

pracovisti. Informace, o tom, které aspekty povazuji zaméstnanci za nejdulezitéjsi,
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predstavuji ty, které je motivuji k dobrému pracovnimu vykonu a k tomu, Ze si své prace

vazi.

Graf 1 Celkova dulezitost dilé¢ich aspektd
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spize dilezite || T :: 3
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spie nedtlezité | 2,3%

Nevim | 0,5%
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6.2.2 Profesni rozvoj a zakladni psychosocialni podminky prace

Dulezitost kariérniho a profesniho rozvoje udava rozbor odpovédi uvedenych
v tabulce 7, konkrétné — polozek kariérni rist; moznost povySeni; moznost vzdélavani
a rozvoje; odborny rist. Kariérni a profesni rozvoj poklada za velmi dalezité pti své praci
21,8 % respondentll. Za spise dilezité jej povazuje 41,3 % dotazovanych. Celkovou
dilezitost kariérnimu a profesnimu rozvoji ptiklada 63,1 % respondentt.

Dtlezitost zakladnim psychosocialnim podminkam udavd rozbor odpovédi
uvedenych v tabulce 7, konkrétné — jednani s respektem a uctou; mit vedle sebe dostatek
Casu na rodinu, ptatele a konicky; dobré mezilidské vztahy; jistota zaméstnani; uzite¢nost
prace. Zakladni psychosocialni podminky poklada za velmi dilezité 69,1 % respondentd.
Za spiSe dulezité je povazuje 25,8 % dotazovanych. Celkovou dulezitost zakladnim

psychosocialnim podminkam ptiklada 94,9 % respondentt.

6.2.3 Vnéjsi zdroje motivace

Dalsi otazka zjistovala miru dilezitosti zaméstnaneckych vyhod. Respondenti méli

vyjadiit u sedmi vybranych benefitd, jak jsou pro né osobné dulezité, a to i Vv piipade,
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pokud zrovna uvedeny benefit nemaji. Mezi jednotlivymi ufady je totiz poskytovani
benefitl rozdilné, a to jak do vyctu, tak podminek ¢i mnozstvi. Informace o tom, které
rozborem polozek, kdy ke kazdému pojmu bylo mozné vybrat odpovéd’ z péti moznosti
(velmi dulezité — spise dualezité — ani dilezité, ani nedilezité — spiSe nedtlezité — nevim).
Pro nejvice dotazovanych (57,7 %) byla ze sedmi uvedenych zaméstnaneckych vyhod
nejvice dulezita dovolena navic a stejné mnozstvi respondentt uvedlo rovnéz i moznost
Cerpat indispozi¢ni volno (tzv. sick day). Na tfetim misté se umistil benefit v podobé
stravenek, ktery za velmi dulezity povazuje 79 respondentt (41,8 %). Necela ¢tvrtina
(22,2 %) za velmi dulezitou vyhodu poklada moznost dostavat ptispévek na penzijni
pfipojisténi. Oproti tomu nejméné respondentt (11,6 %) za velmi dulezité povazuje
ptispévek na zivotni pojisténi, dale jen 13,8 % povazuje za velmi dilezité poskytovani
kulturnich ¢i sportovnich benefit a jen 13,9 % ma za velmi dileZitou moznost vyhodného
telefonniho tarifu ¢&i sluzebniho telefonu. V tabulce 8 jsou uvedeny vysledky miry
dulezitosti zaméstnaneckych benefitl. Polozky jsou fazeny od téch, kterym respondenti

ptikladaji nejvyssi miru dilezitosti az po ty, kterym je pfikladana nejnizsi dtlezitost.

Tabulka 8 Mira dulezitost zaméstnaneckych vyhod

1 Velmi Spise Ani dilezZité, Spise ,
Odpoved dillezité | dalezité | aninedilezité | nedilezite | eV™
Dovolena navic 109 (57,7 %) | 65 (34,4%) | 13 (6,9 %) 2 (1,1 %) 0
Moznost Cerpat 100 (57,7 %) | 64 (33.9%) | 14 (7.4 %) 2 (1,1 %) 0
indispozi¢ni volno
Stravenky 79 (41,8%) | 85(450%) | 22 (11,6 %) 3 (1,6 %) 0
Penzijni pipojisténi | 42(222%) | 77 (40,7%) | 51(27,0%) | 17(9,0%) | 2 (1,1 %)
Vyhodny telefonni 0 0 0 @ 0
i, sluseb tolefon | 32 (169%) | 64(339%) | 64(33,9%) |27 (143%) | 2(1,1%)
Kulturni &i sportovni | o6 13806y | 71(37.6%) | 68(36,0%) | 22 (11,6 %) | 2 (1,1 %)
benefity
Zivotni pojisténi 22 (11,6 %) | 65(34,4%) | 69(36,5%) | 32(16,9%) | 1(0,5%)

Uvedené vybrané zaméstnanecké benefity povazuje za velmi dulezité v praméru

37,1 % respondentut. Jako spise dulezité je vnima 31,7 % dotazovanych. Naopak jen 7,9 %

povazuje tyto faktory ovlivijici jejich praci za spise nedulezité, dalSich 22,8 % za ani
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dulezité, ale ani nedilezité a 0,5 % uvedlo, ze nevi. V souhrnu povazuje tyto faktory

v souvislosti s praci za dulezité celkem 68,8 % respondentd.

Graf 2 Celkova dulezitost zaméstnaneckych vyhod

soie aceres | >
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Dale bylo zjistovano, jakou dal§i zaméstnaneckou vyhodu by respondenti chtéli.
U této otazky dostali respondenti moznost textem uvést neomezeny seznam vlastnich
pozadavku tykajici se rozsiteni jiz poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. V souhrnu
seznam pozadavku obsahoval velmi dlouhy seznam vyhod. AvSak nejéastéjsi odpovédi
byla odpovéd , nevim, ne, Zdadnd, nic, vse mame..."“, kterou uvedla vice nez polovina
(51,9 %) respondentu.

Alespon jeden pozadavek na dal§i zaméstnaneckou vyhodu mélo 91 respondentt.
Z nich si nejvice (31,8 %) respondent pfalo moznost pracovat z domova, a to alespon
Castecné. V souvislosti s pracovni dobou mélo dalsich 10 % respondentli pozadavek
na Upravu pracovni doby, a to naptiklad v podobé pruzné pracovni doby, volng&jsi pracovni
doby ¢i ctytdenniho pracovniho tydne.

Dalsi typ pozadavkl zahrnoval ptispévek na dovolenou, resp. na vlastni soukromou
dovolenou ¢i individualni dovolenou vcetné rehabilitacni dovolené, jez by si ptalo 9,9 %.
Kulturni nebo sportovni benefity ¢i jejich rozsifeni naptiklad na rehabilitace, moznost
masazi, rehabilitacni mistnosti na pracovisti, zdravotni cviceni V praci, moznosti si kratce

zacvicit atd., by chtélo 16,5 % respondentti. Benefity v podobé moznosti parkovani véetné

bezplatného ¢i zvyhodnéného, ¢i v moznosti pouZzivat vice sluzebni vozidlo nebo pouzivat



MHD zdarma by si ptalo 8,8 % dotazovanych. A v neposledni fad¢ se objevilo n¢kolik
navrhll na zfizeni $kolky pro déti zaméstnanct, vice akci pro déti, které uvedlo 5,5 %
respondentt. Ojedinéle se objevily i pozadavky na zlepseni pracovniho prostiedi (pofizeni
mikrovlnné trouby pro moznost ohievu vlastniho jidla, vymeéna netésnicich oken, kavovar.
Mezi navrhy se vyskytlo i nekolik kurioznich pozadavkl od jedinci, jenz by si piali
napiiklad 1x za 5 let liposukci zdarma ¢i povinné zatazeni do aktivnich zaloh Armady
Ceské republiky. Ve dvou piipadech se objevil pozadavek na poskytovani osatného, Karty
Sodexo, Multisport, Kafeterie, vyssiho pfispévku na penzijni pojisténi, byty

pro zaméstnance ¢i moznost vyuzivat sOUKromé auto i v zameéstnani.

6.2.4 Vnitini zdroje motivace

Vnitini motivovanost zaméstnancl, ktera je spojovana s aspekty jako napiiklad
zajimavost prace, jeji uziteCnost ¢i moznosti se néco nového nauclit a profesné rist, je
jednim z nejdulezitéjSich piedpokladi spokojeného zaméstnance. Odpovédi budou
zjistovany pomoci $kaly (rozhodné souhlasim; spiSe souhlasim; ani souhlas, ani nesouhlas;

spise nesouhlasim; rozhodné nesouhlasim; nevim, netyka se).

Tabulka 9 Mira souhlasu s danym vyrokem

Ani Nevim
“ 1 Rozhodné Spise souhlas, Spise L
ove , , . , netyka
Od d tyk
souhlasim souhlasim ani nesouhlasim v
se mé

nesouhlas

Mam dostatek prilezitosti
k neustalému rozsifovani 41 (21,7 %) | 81 (42,9%) | 47 (24,9%) | 18(9,5%) | 2 (1,1 %)
svych dovednosti

Pfi své praci mohu vyuzit
své schopnosti a 62 (32,8 %) | 86 (45,5 %) | 36 (19,0 %) 4 (2,1 %) 1 (0,5 %)
dovednosti

Moje prace je podnétna a

0, 0, [0) 0, 0
rojimar 42 (22,2 %) | 93 (49,2%) | 40 (21,2%) | 13(6,9%) | 1(0,5%)

Mam pocit, Ze délam

0, 0, 0, 0, 0,
Witebhon pibel 59 (31,2 %) | 44 (40,7 %) | 42 (22,2%) | 10 (5,3%) | 1 (0,5 %)

Moje prace mi dava pocit

0 0 0, [0) 0,
osobniho spéch 37 (19,6 %) | 69 (36,5 %) | 61 (32,3%) | 21 (11,1%) | 1(0,5%)

Nevadi mi prebirat
zodpovédnost za feSeni 60 (31,7 %) | 88 (46,6 %) | 27 (14,3%) | 11(58%) | 3 (1,6 %)
pracovnich ukold

Celkové s uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo v praméru 26,5 % respondentu.

Nejvice (32,8 %) respondenti souhlasilo S vyrokem, ze pfi své praci mohou vyuzit své
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schopnosti a dovednosti, nejméné (19,6 %), Ze jim jejich prace dava pocit osobniho usp&chu.
Celkem spise souhlasi s uvedenymi vyroky v priméru 43,6 % dotazovanych. Nejvice (49,2 %)
s vyrokem, Ze jej jejich prace podnétna a zajimava a nejméné (36,5 %), ze jim jejich prace
dava pocit osobniho uspéchu. Celkové souhlas vyslovilo nejvice (78,3 %) respondentt
s vyrokem, Ze pFi své praci mohou vyuzit své schopnosti a dovednosti. Stejny pocet
respondentti (78,3 %) souhlasil zaroven 1 Stvrzenim, ze jim nevadi piebirat
zodpovédnost za ieSeni pracovnich ukoli. Naopak celkové nejméné (56,1 %)
dotazovanych uvedlo, Ze souhlasi s tvrzenim, Ze jim jejich prace dava pocit osobniho

uspéchu.

Graf 3 Souhlas s danym vyrokem
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Dalsi otazkou byla zjistovana preference miry samostatnosti pti feSeni ukoli.
Rozdily v postojich respondenti byly zjistovany pomoci sémantického diferencialu.
Respondent si mohl vybrat vzdy jednu hodnotu na stupnici 1-4 mezi dvéma protikladnymi
alternativami (od svych nadfizenych ocekavam jasné zadani ukolu a pfesné pokyny, jakym
zpusobem mam zadany ukol provést — mam rad/a, kdyz si zpusob provedeni pracovniho

ukolu mohu zvolit uplné sam /sama).
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Tabulka 10 Vysledky analyzy miry preferenci

A. Od svych nadfizenych 1 2 3 4
ocekavam jasn¢ zadani ukolu a [ g 51 75 31 B. Mam rad/a, kdyz si zpiisob
ptesné pokyny, jakym provedeni pracovniho ukolu
zpisobem méam zadany ukol | 153 04(27,0% |41,3 % | 16,4 % | Mohu zvolit Gpln¢ sdm /sama
provést

Tato otazka byla vyhodnocena nejprve analyzou cetnosti jednotlivych hodnot, kdy
nejvice (41,3 %) respondentt uvedlo hodnotu 3, ktera znamenala, Ze respondenti spise
maji radi, kdyz si zptisob provedeni pracovniho tikolu mohou zvolit Gplné sami. Druhou
nejcastéjsi odpovedi, kterou uvedlo 27,0 % dotazovanych, bylo ze spiSe od svych
nadfizenych ocekavaji jasné zadani ukolu a presné pokyny, jakym zpiisobem maji zadany ukol
provést. Dal§i hodnoceni odpovédi bylo provedeno pomoci pramérné hodnoty ve zvolené
Skale. Praimérné se respondenti pfiklonili k hodnoté 2,7. Uvedeny vysledek naznacuje,
ze respondenti ¢aste¢né preferuji urity zpasob samostatnosti pii feSeni ukold, ale zaroven
¢asteCné ocekavaji jasné zadani tikolu a pfesné zadani, jakym zplisobem maji zadany tkol
provést.

Pracovni angazovanost piedstavuje rovnéz dulezity aspekt, jenZ je odrazem pracovni
spokojenosti zaméstnanct. Vztah ke svému zaméstnavateli, pro n€hoZ zaméstnanci pracuji
byl zjistovan rovnéz pomoci sémantického diferencialu. Respondent si mohl vybrat vzdy
jednu hodnotu na stupnici 1-4 mezi dvéma protikladnymi alternativami (ve prospéch
zamg&stnavatele délam vyrazné vice, nez bych musel/a — pro zaméstnavatele délam jen to,

CO je nezbytné nutné).

Tabulka 11 Vysledky analyzy vztahu k zaméstnavateli

ZamAé.szrllzs :1?;11:: e((i:glém 1 2 3 4 B. Pro zaméstnavatele

, < y ar 110 28 4| gelam jen to, CO je nezbytné
vyrazné€ vice, nezZ bych ;
musel/a 249%(58,2% 148%| 2,1 % nutne

Tato otazka byla vyhodnocena rovnéz nejprve analyzou cetnosti jednotlivych
hodnot, kdy nejvice (58,2 %) respondentd uvedlo hodnotu 2, ktera znamenala,
ze respondenti ve prospéch zaméstnavatele dé€laji spiSe vyrazné vice, nez by museli.
Druhou nej¢astéjsi odpovédi, kterou uvedlo 24,9 % dotazovanych, bylo Ze ve prospéch
zaméstnavatele délaji rozhodné vyrazné vice, nez by museli. Naopak téch, ktefi

se domnivaji, ze by pro zameéstnavatele délali jen to, co je nezbytné nutné, bylo celkem jen
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16,9 %. Dalsi hodnoceni odpovédi bylo provedeno pomoci primérné hodnoty ve zvolené
Skale. Primérn¢ se respondenti ptiklonili k hodnot¢ 2. Uvedeny vysledek naznacuje,
ze respondenti délaji ve prospéch zaméstnavatele spiSe vyrazné vice, nez by museli.
Posledni otazkou bylo zjistovano vnimani postaveni zaméstnavatele, pro kterého
respondenti pracuji. Skala ukazuje, do jaké miry jsou zamé&stnanci loajalni, zda doporucuji

organizaci jako dobrého zaméstnavatele ¢i zda pokud nemusi, radéji netikaji, kde pracuji.

Tabulka 12 Vysledky analyzy vztahu k organizaci

1 2 3 4
52 112 23 2
215%(59,3%|122% | 1,1%

B. Pokud nemusim,
nefikam, kde pracuji

A. Doporucil/a bych nas urad
jako dobrého zaméstnavatele

Stejné jako piedchozi dvé otazky, byla i tato otazka vyhodnocena nejprve analyzou
¢etnosti jednotlivych hodnot, kdy nejvice (59,3 %) respondentl uvedlo hodnotu 2, ktera
znamenala, Ze respondenti by urad spiSe doporucili jako dobrého zaméstnavatele. Druha
nejpocetnéjsi skupina (27,5 %) respondentu by tfad rozhodné doporucila jako dobrého
zaméstnavatele. Oproti tomu téch, pokud nemusi, nefikaji, kde pracuji, bylo celkem jen
13,3 %. Prumérné¢ se respondenti ptiklonili k hodnoté 1,9, coz ukazuje na vysokou

loajalnost zaméstnanci, kteti doporucuji Gfad jako dobrého zaméstnavatele.

6.3 Hypotézy

H1: Pro zaméstnance je vice dilezitjsi jistota zaméstnani neZ pracovni napl.

Informace, o tom, zda je pro zamé&stnance dulezitéjsi jistota zaméstnani, neZ pracovni
napln byly zjistovany v ramci zkoumani motivaénich Ciniteld, které motivuji zaméstnance
k dobrému pracovnimu vykonu a k tomu, Ze si své prace vazi.

Jistotu zaméstnani povazuje za velmi dilezité 65,6 % respondentl. Za Spise dilezité
31,2 % respondentl. Celkové povazuje za dulezité 96,8 % dotazovanych zaméstnancli mit
jistotu zaméstnani.

Za velmi dilezity motivacni Cinitel povazuje 51,9 % respondentti charakter prace,
kterou vykondvaji. Za spiSe dulezity jej povazuje 40,7 % respondent. Charakter prace

povazuje celkové za dilezity 92,6 % dotazovanych.
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Graf 4 Dilezitost vybranych motivacnich ¢initel
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Jistota zaméstnani je pro zaméstnance dulezitéj$i nez pracovni napln. Hypotéza byla

potvrzena.

H2: Lze ocekavat, ze dlleZitost, jakou zaméstnanci pfisuzuji poskytovanym
benefitiim, je v riznych ufadech odlisna.

Informace, o tom, jakou dutlezitost pfisuzuji zaméstnanci v jednotlivych tfadech
poskytovanym benefitim byly zjistovany vramci zkoumani dulezitosti motivaénich
¢initell. Zaméstnanecké vyhody povazuje za velmi dilezité celkem 34,4 % respondentt,
za spiSe dulezité dalsich 47,1 %, Celkov¢ za dilezité povazuje zaméstnanecké vyhody 81,5
% dotazovanych zaméstnanct.

Témet tretina (30,8 %) respondenti z Mestského ufadu Nova Paka povazuje
zaméstnanecké vyhody za velmi dulezité a 42,3 % za spise dulezité. Celkoveé dulezitost
zaméstnaneckym vyhodam prtiklada 73,1 % dotazovanych zaméstnancti z Méstského uradu
Nova Paka.

Ctvrtina (24,2 %) respondentii z Méstského ufadu Ji¢in povazuje zaméstnanecké
vyhody za velmi dulezité a 53,8 % za spiSe dulezité. Celkové dulezitost zaméstnaneckym
vyhodam priklada 78,0 % dotazovanych zaméstnanct z Méstského uradu Jicin.

Témét polovina (48,6 %) respondentt z Magistratu mésta Mlada Boleslav povazuje
zaméstnanecké vyhody za velmi dilezité a 40,3 % za spise dilezité. Celkové dulezitost
zaméstnaneckym vyhodam ptiklada 88,9 % dotazovanych zaméstnanci z Magistratu mésta
Mlada Boleslav.
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Graf 5 Dilezitost zaméstnaneckych vyhod v jednotlivych ufadech
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Mira dulezitosti roste spocétem obyvatel mésta, kde sidli afad. Nejvétsi podil
respondentd (88,9 %), pro néz jsou zaméstnanecké benefity dilezité, je z Magistratu mésta
Mlada Boleslav, naopak nejnizsi podil respondentt (73,1 %) je z Mé&stského tradu Nova

Paka. Dulezitost, jakou zamé&stnanci pfisuzuji zaméstnaneckym benefitim, je v riznvch

ufadech odlisna. Hypotéza byla potvrzena.

H3: Lze predpokladat Ze u vedoucich pracovnikii bude vyS$si mira celkové pracovni
spokojenosti jak u zaméstnancii, ktefi nejsou vedoucimi pracovniky.

Informace o celkové spokojenosti zaméstnancti byly zjistovany v ramci zkoumani
vnitini motivovanosti U respondentli, ktefi jsou vedoucimi zaméstnanci a dale budou
porovnavany s vysledky fadovych zaméstnanct. Na zaklad¢é miry souhlasu s ptedlozenymi
vyroky lze odvodit miru pracovni spokojenosti respondent.

S uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo 33,0 % vedoucich zamé&stnancti, a dalSich
46,8 % s vyroky spiSe souhlasilo. Na zakladé kladnych odpovédi 1ze usuzovat, Ze celkové
je 79,8 % vedoucich zaméstnanct spokojeno se svou praci.

S uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo 24,4 % fadovych zaméstnanct, a dalSich
42,5 % svyroky spise souhlasilo. Celkové souhlasilo svyroky 66,9 % tadovych
zaméstnancu, Které lze povazovat za zaméstnance spokojené se svou praci, ktefi nejsou

vedoucimi pracovniky.

52



Graf 6 Mira celkové pracovni spokojenosti
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U vedoucich pracovniku byla zji$téna vy$Si mira celkové pracovni spokojenosti

oproti zaméstnancim, ktefi vedoucimi pracovniky nejsou. Hypotéza byla potvrzena.

H4: Lze ptedpokladat, ze zaméstnanci vétsiho Gfadu budou pocitovat vyssi miru
celkové pracovni nespokojenosti nez zaméstnanci ufadu mensiho.

Informace o celkové spokojenosti zaméstnancu byly zjistovany v ramci zkoumani
vnitini motivovanosti U respondentt podle jednotlivych Gfadd, které jsou rozliseny podle
poctu obyvatel sidla tfadu ((do 10 tis. obyvatel; 10 001 - 20 tis. obyvatel; vice nez 20 tis.
obyvatel). Na zaklad¢ miry souhlasu s pfedlozenymi vyroky lze usuzovat na miru pracovni
spokojenosti respondentd.

S uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo 15,4 % respondentli z Méstského ufadu
Nova Paka a dalSich 47,5 % spiSe souhlasilo. Na zaklad€ kladnych odpovédi 1ze usuzovat,
ze celkove 62,8 % respondentit z Méstského uiadu Nova Paka je spokojeno se svou praci.

S uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo 25,9 % respondenti z Méstského tradu
Ji¢in a dalSich 45,8 % spise souhlasilo. Na zaklad¢ kladnych odpovédi lze usuzovat,
ze celkové 71,7 % respondentti z Méstského tfadu Ji¢in je spokojeno se svou praci.

S uvedenymi vyroky rozhodné souhlasilo 31,5 % respondenti z Magistratu mésta
Mlada Boleslav a dalsich 39,4 % spise souhlasilo. Na zakladé kladnych odpovédi lze
usuzovat, ze celkové 70,8 % respondentti z Magistratu mésta Mlada Boleslav je spokojeno

Se SVou praci.
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Graf 7 Mira celkové pracovni spokojenosti v jednotlivych tfadech
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Zameéstnanci vét§iho afadu pocit'uji vyssi miru celkové pracovni nespokojenosti nez

A4 4

zamé&stnanci tfadu mensiho. Hypotéza nebyla potvrzena. Nejvyssi mira celkové pracovni

nespokojenosti byla zjisténa v nejmensim ufadé, kde bylo nespokojeno 37,1 %
dotazovanych. Oproti tomu v nejvétsim tfadé bylo nespokojeno jen 29,1 % zaméstnanct.
Nejvice spokojeni byli zaméstnanci v Gifadé ve mésté s poctem obyvatel od 10 do 20 tisic,
kde spokojeno celkem 71,7 % dotazanych, takZe nespokojenych zaméstnanci je zde
nejmensi podil (28,3 %).

HS5: Mezi afedniky vykondvajicimi Cinnosti statni spravy lze pozorovat stejnou
urovenl pracovni spokojenosti jako U téch, ktefi vykonavaji ¢innosti Samospravy. Tyto
informace budou ziskany prostfednictvim porovnani polozek 5.1.2 Motivace — profesni
rozvoj a zakladni psychosocialni podminky prace, Které méfi, jakou zaméstnanci prikladaji
dulezitost konkrétnim aspektim prace, a vybranych polozek, kde zaméstnanci hodnoti
situaci tykajici se vybranych aspekti prace.

Informace o urovni pracovni spokojenosti byly zjistovany porovnanim dualezitosti
vybranych polozek motivace sledujici spokojenost zaméstnancti Vv oblasti profesniho
rozvoje a zakladnich psychosocialnich podminek prace u zaméstnanci vykonavajicich
¢innosti na useku statni spravy a zaméstnanci vykonavajicich c¢innosti na useku
samospravy.

Vyssi spokojenost byla zjisténa u zaméstnancti vykonavajicich ¢innosti na useku

statni spravy, kdy polozky motivace jsou pro tyto zaméstnance dilezité Vv priméru
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pro 82,8 % dotazovanych. Naprosta vétsina svoji spokojenost s praci Spatiuje S dobrymi
mezilidskymi vztahy, které na pracovistich jsou. Druhym nejcastéjs$im faktorem je jistota
zaméstnani, kterou povazuje za dualezitou 98,6 % vykonavajici ¢innosti na useku statni
spravy a rovnéz 97,1 % oceniuje, Ze ma vedle prace dostatek €asu na rodinu, pfatele
a konicky.

Oproti tomu pro zaméstnance vykonavajici ¢innosti na tiseku samospravy jsou tyto
polozky motivace dilezit¢ v priméru pro 78,3 % dotazovanych. Pro nejvetsi Cast
respondentt (97,5 %) jsou Vv pracovni spokojenosti dulezité tii polozky motivace,

a to dobré mezilidské vztahy, jistota zaméstnani a jednani s respektem a tctou.

Tabulka 13 Mira dualezitosti motivaénich &initela

Vykon statni spravy Vykon samospravy
Velmi Spise Velmi Spise
dilezite | dilezite | CF®™ | dulezite | dalezite | CSKEM

Jednani s respektem. tictou 638% |304% | 942% | 700% |27,5% | 97,56%

Mit vedle prace dostatek Casu

. ‘s " 75,4 % 21,7% | 97,1 % 725% | 225% | 95,0%
na rodinu, ptatele a konicky

Kariérni riist 145% |37,7% | 522% | 50% |300% | 350%

Moznost povyieni 145% |333% | 41,8% | 100% |275% | 375%

Dobré mezilidske vztahy 91,3% | 87% | 2000% | 850% | 125% | 97,5%

Moznost vzdélavani a rozvoje 44,9 % 406 % | 855% 40,0 % 425% | 825%

Tistota zaméstnani 69,6% | 29,0% | 986% | 600% |37,5% | 97,5%

58,0 % 30,4% | 88,4 % 575% | 300% | 875%

Uzitecnost prace
Odborny riist 40,6 % 40,6 % | 81,2% 250% | 50,0% | 75,0%
Primér 52,5 % 30,3% | 82,8% 472% | 31,1% | 783 %

Mezi uiedniky vykonavajicimi ¢innosti statni spravy lze pozorovat stejnou uroven

pracovni spokojenosti jako u téch, ktefi vykonavaji ¢innosti samospravy. Hypotéza nebyla

potvrzena. Ze zjisténych vysledkd vyplynulo, ze ufednici vykonavajici ¢innosti na Gseku
statni spravy jsou vice spokojeni se svou praci nez uiednici, kteti vykonavaji ¢innosti

na useku samospravy.

vvvvvv

a to zejména u zaméstnancl s niz8im vzdélanim a téch, ktefi v Gfadu pracuji nejkratsi

dobu.
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Informace o trovni pracovni spokojenosti byly zjiStovany porovnanim miry
dalezitosti vybranych polozek motivace — platové ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody
mezi respondenty podle dosazené¢ho vzdélani a podle délky zaméstnani v Gfadu.

Platové ohodnoceni je dulezitéjsi nez zaméstnanecké vyhody, a to pro vsechny
zaméstnance bez rozdilu dosazeného vzdélani. Platovému ohodnoceni ptisuzuje velkou
dilezitost nejvice zaméstnanct (63,9 %) se sttedoskolskym vzdélanim, nejméné (51,8 %)

se vzdélanim vysokoskolskym.

Graf 8 Dilezitost motivacnich faktorti podle vzdélani
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vvvvvv

zaméstnance bez rozdilu délky zaméstnani v urfadé. Platovému ohodnoceni pfisuzuje
velkou dulezitost nejvice zaméstnanci (68,8 %) zaméstnanych v ufadé nejkratsi dobu,
nizkou dulezitost pak pfisuzuji ti, kteti v ufadé pracuji déle nez 10 let (44,8 %).
U zaméstnancu s praxi Vv ufadé vice jak 20 let, se podil téch, co povazuji platové

ohodnoceni za velmi dulezité, zvysuje.
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Graf 9 Dilezitost motivaénich faktorti podle délky zamé&stnani
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Platové ohodnoceni je pro zaméstnance dulezit€j$i nez zaméstnanecké vvhody,

a to zejména U zaméstnanct s niz§im vzdéldnim a t&ch, ktefi v ufadu pracuji nejkratsi

dobu. Hypotéza byla potvrzena.

— Dle zjisténych vysledkii povazuje vice zaméstnanci za velmi dualezité platové
ohodnoceni nez zaméstnanecké vyhody.

— Dle zjisténych vysledkd povazuje za velmi dilezité platové ohodnoceni vice
zaméstnancl se stiedoSkolskym vzdélanim nez zaméstnancl s vys$§im odbornym
a nez Se vzdélanim vysokoskolskym.

— Dle zjisténych vysledk povazuje za velmi dilezité platové ohodnoceni nejvice
zaméstnanct, ktefi jsou v zaméstnani méné nez 1 rok oproti tém, kteti v ufadu

pracuji delsi dobu.

Vysledky pruzkumu, ktery byl proveden prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci vybranych ufadd, mél dat odpovéd na otazku, jaké motivaéni cinitele
povazuji zaméstnanci za nejdalezitéjsi. Nejvyse se na zebiicku motiva¢nich Ciniteld
umistily dobré mezilidské vztahy. Tuto skute¢nost potvrzuji jak zaméstnanci vykonavajici
¢innosti na Useku statni spravy, tak samospravy. Oproti tomu za nejméné dulezity

motivacni ¢initel je u ufedniki povazovan kariérni riist ¢i moznost povyseni.
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Oproti  profesnimu rozvoji pfisuzuji vys$i miru dulezitosti zakladnim
psychosocialnim podminkam, zejména dobré mezilidské vztahy, mit vedle prace dostatek
Casu na rodinu, piatele a koni¢ky, jednani s respektem a tctou, ale i jistota zaméstnani
¢1 uzitecnost prace.

Vice nez tfi Ctvrtiny zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, ze pri své praci mohou
vyuzit své schopnosti a dovednosti. Zaroven stejné mnoZstvi dotazovanych uvedlo,
Ze jim nevadi piebirat zodpovédnost za ieSeni pracovnich ukoli. Pouze polovina
zaméstnanci se domniva, ze jim jejich prace dava pocit osobniho uspéchu. A tietina
si mysli, ze nema dostatek prilezitosti K neustalému rozsifovani svych dovednosti. Pokud
jde 0 vn¢jsi zdroje motivace, nejvice zaméstnancti povazuje za velmi dilezité moznost
Cerpat navic dovolenou a dale indispozi¢ni volno (tzv. sick day). AZ na tfetim misté
se umistil benefit v podobé stravenek, ktery za velmi dilezity povazuje jen neceld polovina

zaméstnancu.
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[ Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit, ktery typ motivacnich Ciniteli je
v personalni politice organizace nejvhodnéjsi vyuzivat a jak cilit motivaéni strategie podle
konkrétnich zaméstnaneckych skupin Vv organizaci. Prace se zaméfuje primarné
na zkoumani motivace pracovni ¢innosti pii vykonu statni spravy a samospravy, zejména
na postaveni uredniki, jejichz pozice i pies urcitou nediivéru ve statni spravu, piedstavuje
urcitou prestiz a jistotu zaméstnani.

Pracovni spokojenost a motivace byla zkoumana prostfednictvim dotaznikového
Setfeni na vybranych ufadech ve tfech obcich s rozsitenou plsobnosti. Otazky v dotazniku
pro zjistovani pracovni motivace vychazely z Manualu pro méfeni a vyhodnoceni trovné
spokojenosti zaméstnanci, ktery byl vytvofen ke zkoumani spokojenosti zaméstnanct
Vyzkumnym tustavem prace a socialnich véci. Z tohoto manualu byl konkrétné vyuzit
modul pro provedeni analyzy ,Motivace zaméstnanct“, ktery mapuje dulezitost
jednotlivych aspektt prace pro kvalitni pracovni vykon. Systémové rozliSuje tzv. vnitini
a vnéjsi zdroje motivace.

Dotazovani probihalo online formou, pomoci dotazniku vytvoteného Vv aplikaci
Survio na internetu. Do uvedeného prizkumu se zapojili Giednici z Méstského uradu Nova
Paka, Méstského ufadu Ji¢in a Magistratu mésta Mlada Boleslav. Smyslem bylo odhalit
jednak aspekty motivace, jez jsou pro ufedniky pfi vykonu na useku statni spravy
a samospravy dilezité, tak i jejich spokojenost v zaméstnani. Vysledky mezi zaméstnanci
vybranych ufadi piinesly poznani, ze pro vétSinu ufednikl je nejdulezitéjsi pravé to,
ze pii své praci mohou vyuzit své schopnosti a dovednosti, pfi¢emz jim nevadi piebirat
zodpovédnost za feSeni pracovnich ukold. V neposledni fadé svoji praci povazuji
motivacni faktor pro svoji praci, provazuji dobré mezilidské vztahy, mit vedle prace
dostatek casu na rodinu, pratele a konicky, jednani s respektem a uctou, ale i jistotu
zaméstnani.

Dotaznikové Setfeni zaroven pfineslo vyuZitelny vysledek v podobé Skaly zjiStujici
pozitivni vnimani prace, kdy naprostd vétSina zaméstnancti je ve své profesi spokojena.
Pii své praci Ufednici Castecné preferuji urcity zpusob samostatnosti pti feSeni ukolu,
zaroven vsak Castecné oc¢ekavaji jasné zadani ukolu a pfesné zadani, jakym zplsobem maji

zadany ukol provést. Vysledky Setfeni ukazaly jednozna¢né na spokojenost s praci, kterou
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naznacuje nejen to, ze zaméstnanci se domnivaji, ze ve prospéch zaméstnavatele délaji
vice, nez by museli, ale piedev§im to, Zze by svij ufad doporucili jako dobrého
zaméstnavatele. Dilezitost platového ohodnoceni je nejvyssi pro zaméstnance, ktefi jsou
v ufadu zaméstnani nejkrat$i dobu, poté dulezitost platového ohodnoceni klesa. Vyznam
platu opét roste teprve az u zaméstnanci, ktefi jsou v ufadu dvacet let a vice. Co se tyce
poskytovani zaméstnaneckych vyhod nejzajimavéjsim zaméstnaneckym benefitem je tyden
dovolené navic, kdy zaméstnancim municipalit nalezi pét placenych tydnt dovolené
ro¢né. Stejné tak je pro zaméstnance dulezitym benefitem mozZnost Cerpat indispoziéni
volno (tzv. sick day), kdy tato vyhoda zvétsuje podil placeného pracovniho volna.
Na tetim misté se umistil benefit v podob¢ stravenek.

Setfeni probihalo mezi ufedniky ve tfech ufadech obci s rozsifenou piisobnosti.
Vysledky za jednotlivé urady byly zpracovany do samostatnych vystupti a spolu
se souhrnnymi vysledky Setieni byly pfedany tajemnikim jednotlivych Gfadi. Obecné lze
potvrdit, Ze se mezi ufady vyskytly ur¢ité odliSnosti ¢i rozdilnosti v preferenci motiva¢nich
faktori, takze z nich lze vyvozovat nékteré zavéry o vétsi ¢i niz8i mife spokojenosti
zaméstnancl.

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni byly zjistovany skutenosti o zkoumaném
predmétu  motivaénich faktori =z pohledu osobnich preferenci v riznych
sociodemografickych kategoriich. Uvedena zjisténi slouzila k ovéfeni stanovenych
hypotéz. Pro splnéni hlavniho cile byla stanovena vyzkumna otazka a vytvofeno Sest
hypotéz. Ctyii hypotézy byly potvrzeny, dvé hypotézy potvrzeny nebyly. Na zakladé
vysledki vnitinich a vnéjsich zdroji motivace byly splnény dil¢i cile a na zaklade¢ zjisténi,
jaké motivacni Cinitele povazuji zaméstnanci za nejdulezitéjsi, byl spInén i hlavni cil prace.

Jakéakoliv zpétnd vazba a zjiStovani skute€ného stavu véci ¢i rozsifeni analyzy dat
objasnujici zkoumanou realitu mohou byt ptinosné a vyuzitelné dale v praxi. Dalsi Setieni
by bylo mozné rozsifit i o zjisténi nejzavaznéjsich problémd, se kterymi se zaméstnanci pii
vykonu ¢&innosti na Gseku statni spravy a samospravy museji potykat. Utady obci
s roz§ifenou pusobnosti by se mély zamérit na posilovani zakladnich psychosocialnich
podminek, které zaméstnance podle provedeného Setfeni motivuji vice nez platové
ohodnoceni nebo zaméstnanecké benefity. Vystupy z analyzy vysledki Setfeni
jednotlivych ufadd, které jsou soucasti priloh budou slouzit pro vedeni ufadu jako podklad

pro dalsi posilovani mezilidskych vztaht, ale i pro rozhodovani o tom, jaké dalsi benefity
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svym zaméstnanctim poskytovat. Setfeni ukazalo, e dobré pracovni klima a dobré
mezilidské vztahy motivuji Gfedniky pozitivni energii a jsou zaroven divodem, pro¢ svou
praci lidé d¢laji radi. Lze tak predpokladat, ze mezilidské vztahy hraji velkou motivaéni
roli i pfi vykonu ¢innosti na tGseku statni spravy a samospravy. Dal§im vyznamnym
nez charakter prace. Naopak jako nejméné dulezity je povaZzovana moznost povySeni
a kariérni rust. V¢tSina ufednikd ma radéji, pokud si alespon ¢aste¢né muze sama zvolit
zpusob provedeni pracovniho ukolu. A pfestoze se VétSina ufedniki domniva, ze
ve prospéch zaméstnavatele déla spise vice, nez by musela, rozhodné jim nevadi piebirat
zodpovédnost za feSeni pracovnich tkold. Jejich prace jim pfipada podnétna a zajimava.
Maji pocit, ze dé€laji uziteCnou praci, ktera jim dava i pocit osobniho uspéchu. Proto

by vétsina z nich doporudila sviij ufad jako dobrého zaméstnavatele.

61



8 Seznam pouzitych zdroju
ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BALIK, Stanislav. Komundlni politika: obce, aktéri a cile mistni politiky. Praha: Grada,
2009. ISBN ISBN 978-80-247-2908-4.

CASTORAL, Zden¢k. Ziklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského, 2009. ISBN 9788086723761.

DOLEZAL, Jan. et al. Projektovy management podle IPMA. 1. vyd. Praha: Grada, 2009.
ISBN 9788024728483.

HEINOVA, Hana. Rozvoj lidskych zdrojii socialnich partnerii a motivace pro dalsi
vzdélavani: uc¢ebni manudl. Praha: CMKOS, 2008. 144 s. ISBN 978-80-90391789.

HUBINKOVA, Zuzana. Psychologie a sociologie ekonomického chovani. 3., aktualiz.,
dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-1593-3.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha:
Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLMAN, Lud¢k. Motivace, produktivita a zpiisob zivota. Praha: Linde Praha, 2012.
ISBN 9788072018925.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

MIKULASTIK, Milan. Tvofivost a inovace v prdaci manazera. Praha: Grada, 2010. ISBN
978-80-247-2016-6.

NAKONECNY, Milan. Lexikon psychologie. 2., podstatng rozs. vyd. Praha: Vodnat, 2013.
ISBN 978-80-7439-056-2.

PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2., dopl.
vyd. Praha: Grada, 2010. s. 13. ISBN 978802473447.

PORVAZNIK, Jan, LADOVA, Janka. Celostni management.4. ptepracované vyd.
Bratislava: Iris, 2010. ISBN 978-802-89256-48-8.

PORVAZNIK, Jan, REJHOLEC, Vladimir. Celostni management: pilife kompetence v
rizeni. 2. ptepr. a dopl. vyd. Bratislava: Sprint, 2003. ISBN 978-80-89085-05-9.

PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-
434-7.

62



SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe z izeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN
978-80-247-5212-9.

TOMAN, Milos$. Zamrzla produktivita: proc produktivita prace stagnuje a co se s tim da
delat? 1. vyd. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-427-1.

TURECKIOVA, Michaela. Organizacni chovani: teoretickd vychodiska a trendy
persondlniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009. ISBN
978-80-86723-66-2.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004.
ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan. Motivace a odmérnovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze Svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.

VENDEL, gtépén. Kariérni poradenstvi. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-1731-9.

VEVODA, Jiii. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. 1. vyd. Praha:
Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4732-3.

Internetové zdroje:

KROUPA, A. Motivaci ovliviiuje o¢ekdvanid odména a vyznam motivatort. [online]. [cit.
2018-05-22]. Dostupné z: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65662950-motivaci-ovlivnuje-
ocekavana-odmena-a-vyznam-motivatoru.

MV CR. Eticky kodex tfedniki a zaméstnancti veiejné spravy. [online]. [cit. 2020-02-07].
Dostupné z www: https://www.mvcr.cz/clanek/eticky-kodex.aspx.

Zakon ¢. 128/2000 Sb., o obcich (obecni ziizeni). [online]. [cit. 2020-02-07]. Dostupné z
www: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-128/zneni-20200101.

Zakon €. 312/2002 Sb., o tfednicich tzemnich samospravnych celki a o zméné nékterych
zakond. [online]. [cit. 2020-02-07]. Dostupné z www:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312.

63



9 Prilohy

Piiloha A VZOT dOtaznikul .........ooiuiiiiiiiie it e I
Ptiloha B Analyza dotazniku — Nova Paka...........cccccceiiiiiiiiiiniiiii e Vi
Ptiloha C Analyza dotazniku — JICIN.......ccoviiiiiiiiiiiciicc e X1
Ptiloha D Analyza dotazniku — Mlada Boleslav...........cccccociiiiiiniiniiii e XXI

64



Priloha A Vzor dotazniku

Dobry den,
vénujte prosim n€kolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho
dotazniku. Jmenuji se Denisa Vavrova a studuji na Ceské zemé&délské
univerzité obor Veiejna sprava a regionalni rozvoj. Pro svoji diplomovou

praci jsem si zvolila téma ,,Motivace pracovni ¢innosti pri vykonu
statni spravy a samospravy*“. Pro ovéfeni riznych motivacnich teorii
V praxi, Vas prosim o vyplnéni dotazniku, ktery jsem vytvoftila na
zéklad¢ Manudlu pro métfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti
zamé&stnancll zpracovaném Vyzkumnym tstavem prace a socidlnich véci.

Na vyplnéni budete potiebovat jen par minut a diky aplikaci, ve kter¢ je
dotaznik vytvofen, zlistanou vase odpovédi zcela anonymni.
K dotazniku se dostanete pomoci prokliku na odkaz


https://www.survio.com/survey/d/R2Y3U9Q9P1A9G7V2R

1. Jste?
[ ] Muz
[ ] Zena

2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
[ ] Stfedoskolské s maturitou

[ ] Vyssi odborné

[] Vysokoskolské

3. Pocet obyvatel mésta, ve kterém sidli Vas urad je?
[ ] Do 10 tis. obyvatel

[ ]10 001 — 20 tis. obyvatel

[] Vice nez 20 tis. obyvatel

4. Jak dlouho pracujete v tomto aiadu?
[ ] Méné nez 1 rok

[[]Od1dob5 let

[ ]Od5do 10 let

[ ] Vice jak 10 let

[ ] Vice jak 20 let

5. Jste vedoucim urednikem?
[ ] Ano
[ ]Ne

6. Ufednici jsou rozdéleni do tfech skupin ve vztahu k pracovni &innosti, kterou
vykonavaji. Do jaké skupiny patrite vy?

[] vykon pracovni &innosti pouze v rameci statni spravy

[ ] vykon pracovni ¢innosti pouze v ramei samospravy

[ ] vykon &innosti na jak v ramci statni spravy, tak i v ramci samospravy



7. Jakou diilezitost prikladate nasledujicim poloZzkam, pokud jde o praci obecné?

S ~
= () wl wi
= T NS 5
—_— )l
SN = (N w D =
= ) =4z 3 =2 S S
o - [a D < oD o D ]
> D w o a v A =4
()] ) = wJ (1]
5: 4 2

a) Charakter prace

b) Jednani s respektem, Uctou

c) Mit vedle prace dostatek ¢asu na
rodinu, pratele a konicky

d) Kariérni rlist

e) MozZnosti povyseni

f) Dobré mezilidské vztahy

g) Moznosti vzdélavani a rozvoje

h) Jistota zaméstnani

ch) Platové ohodnoceni

i) Zaméstnanecké vyhody

j) UZitecnost prace

| A
I} T O 4
| A
| A
| A

k) Odborny rist

8. Jak diilezité jsou pro Vas nasledujici zaméstnanecké vyhody (i kdyZ je zrovna

nemate)
\w ]
wi = N
~ E N =
Ll N 3 N
S 5D 3% L 2
) D 0O a o 5
o w wv I
w =2 2
1) E - w
<z =

Dovolena navic

Zivotni pojisténi

Penzijni ptipojisténi

Vyhodny telefonni tarif, sluzebni telefon

Kulturni ¢i sportovni benefity

Stravenky

L0000 2T veww poezie
L OO0 O 0 2 T | se
EEEEEENEElin
EEEEEENEElin

OO o oy oy

MozZnost Cerpat indispozi¢ni volno (sick days)

9. Uved’te zaméstnaneckou vyhodu, kterou nyni nemate a chtéli byste ji mit?




10. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

ROZHODNE
SOLIHI ASIM
SPISE

SOLIHI ASIM

ANI NESOILIHIAS
SPISE
NESOLIHI ASINM

Mam dostatek pfileZitosti k neustalému rozsifovani svych dovednosti

Pfi své praci mohu vyuZit své schopnosti a dovednosti

Moje prace je podnétnad a zajimava

Mam pocit, Ze délam uzitecnou praci

Moje prace mi dava pocit osobniho Uspéchu

1101 |7 |Nevim, NETYKA

OO OO O
HEnEmEnE
101 OO ]| ANt souHLas,
OO OO O

Nevadi mi pfebirat zodpovédnost za reseni pracovnich ukolt

11. Jakou miru samostatnosti preferujete pri ieSeni ikola?

Oznacte, ktery z vyrokii A nebo B je vam blizsi?

Vyrok A > Vyrok B
Od svych nadtizenych < o Mam rad, kdyz si
ocekdvam jasné zadani 0 <« N 0 zpusob provedeni
ukolu a pfesné pokyny, 3 A a B8 pracovniho tkolu
. ’ o s S Q- Q- £ . ’ v
jakym zplsobem mam S n v S mohu zvolit Uplné
’ ’ 7 m m Ve
zadany ukol provést. sam(sama).

[] [] []

[

12. Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

Oznacte, ktery z vyrokua A nebo B je vam blizsi?
Vyrok A > Vyrok B

Ve prospéch .
. s Pro zaméstnavatele
zaméstnavatele délam L .
o Al . délam jen to, co je
vyrazné vice, nez bych . i
nezbytné nutné.

Rozhodné A
Spise A
Spise B

Rozhodné B

musel.

[
[
[
[

CE




13. Jak vnimate osobné postaveni Vaseho zaméstnavatele?

Oznacte, ktery z vyroku A nebo B je vam blizsi?

Vyrok A > Vyrok B

Doporucil(a) bych nas urad
jako dobrého
zaméstnavatele.

Pokud nemusim,
nefikam, kde
pracuji.

Rozhodné A
Spise A
Spise B

Rozhodné B

Dékuji Vam za Vas cas a Vase odpoveédi.



Priloha B Analyza dotazniku — Nova Paka

Jste?
.. 8; 31%
» Mui
® Zena
18;69% -
Pohlavi Responzi Podil
Muz 8 30,8 %
Zena 18 69,2 %
Celkovy soucet 26 100,0 %

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

11;42%

» Stiedodkolské s maturitou
= V85 odborné
= Vysokoskolské

Vi



DosaZené vzdélani Muz Zena Celkovy soucet
Stfedoskolské 1(9%) 10 (91 %) 11 (42 %)
Vyssi odborné 0 2 (100 %) 2 (8 %)
Vysokoskolské 7 (54 %) 6 (46 %) 13 (50 %)
Celkovy soucet 8(31%) 18 (69 %) 26 (100 %)
Jak dlouho pracujete v tomto uradu?
1; 4%
3;12%
-8;31% = Méné neZ 1 rok
= 0Od 1do l&t
Od 5let do 10 let
® Vice jak 10 let
= Vice jak 20 let
10; 38% _
4;15%
Doba v zam&stnani Ménénez | Od1do5 |Od5 letdo | Vice jak 10 | Vice jak 20 CeIk(v)vv
1 rok let 10 let let let soucet

Muz 0 3 2 3 0 8
Stredoskolské 0 0 1 0 0 1
Vysokoskolské 0 3 1 3 0 7
Zena 1 5 2 7 3 18
Stredoskolské 0 2 1 5 2 10
Vyssi odborné 1 0 0 1 0 2
Vysokoskolské 0 3 1 1 1 6
Celkovy soucet 1(4 %) 8(31%) 4 (15 %) 10 (38 %) 3(12%) | 26 (100 %)

Vil




Jste vedoucim urednikem?

20, 77%

- 6;23%

= Ano

= Ne

Jste vedoucim urednikem?

Ano

Celkovy soucet

Muz

Stfedoskolské

Od 5 let do 10 let

Vysokoskolské

Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Zena

Stfedoskolské

Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vice jak 20 let

Vysokoskolské

Od1do5 let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vice jak 20 let

Vyssi odborné

Méné nez 1 rok

R INIOO(RrR|W|A_|INUKLIN

O|O|Rr|[P|IOO|IN|O|O|O|CO|OIN|WIO|Rr|(d|OCO|H+

RIN(RP|IRP([RPIWO|INU LN

Vice jak 10 let

1

0

1

Celkovy soucet

20 (77 %)

6 (23 %)

26 (100 %)

VI




Do jaké skupiny ve vztahu k vykonu pracovni ¢innosti patfite?

15;58%

= \'ykon statni spravy

= Vykon samospravy

Viykon statni spravy i
Samospravy

Pracovni ¢innost

Statni spravai
samosprava

Samosprava

Statni sprava

Celkovy soucet

Muz

3

2

w

Stfedoskolské

Od 5 let do 10 let

Vysokoskolské

Od1do5let

Vedouci Ufednik

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

s v

Vedouci Gfednik

OO |IO|FRL|ININ|F |k

WIWiIFRr|PWIN P | =0

Zena

=
N

[
o)

Stiredoskolské

[y
o

Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vice jak 20 let

Vysokoskolské

Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vedouci Gfednik

Vice jak 20 let

Vedouci Urednik

Vyssi odborné

Méné nez 1 rok
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Vice jak 10 let

0

0

1

1

Celkovy soucet

8 (31 %)

3 (11 %)

15 (58 %)

26 (100 %)

Prizkumu se zucastnilo celkem 26 zaméstnancd Méstského uradu Nova Paka.

podle pohlavi

— 69 % Zen a 31 % muzl
podle vzdélani

— 42 % se stfedoskolskym

— 8 % s vy$sSim odbornym

— 50 % s vysokoskolskym
podle doby v zaméstnani

— 4% méné nez 1 rok

— 31%od1dob5let

— 15%od 5 let do 10 let

— 38 % vice jak 10 let

— 12 % vice jak 20 let
podle vedouci pozice

— 23 % vedoucich

— 77 % fadovych
podle vztahu k vykonu pracovni ¢innosti

— 58 % vykon statni spravy

— 11 % vykon samospravy
— 31 % vykon statni spravy i samospravy

Jakou dulezitost prikladate nasledujicim polozkam, pokud jde o praci obecné?

Velmidilezite| spitedalezite | °U®" | spize nedilezité
dalezité
Dobré mezilidské vztahy 20 (76,9 %) 4 (15,4 %) 24 (92,3 %)
Platové ohodnoceni 16 (61,5 %) 10(38,5%) | 26(100,0 %)

Mit vedle prace dostatek casu

na rodinu, pratele a konicky £\l AR5, Dl 0
Jednani s respektem, tctou 15 (57,7 %) 9 (34,6 %) 24 (92,3 %) 0
Jistota zaméstnani 13 (50,0 %) 12 (46,2 %) 25 (96,2 %) 1(3,8 %)
UZite¢nost prace 12 (46,2 %) 9 (34,6 %) 21 (80,8 %) 1(3,8%)
Odborny réist 10(38,5%) | 10(38,5%) | 20(77,0%) 1(3,3%)
Moznost vzdélavani a rozvoje 9 (34,6 %) 14 (53,8 %) 23 (88,4 %) 1(3,8%)
Charakter prace 8 (30,8 %) 14 (53,8 %) 22 (84,6 %) 0
Zaméstnanecké vyhody 8 (30,8 %) 11 (42,3 %) 19 (73,1 %) 0
Moznost povyseni 7 (26,9 %) 7 (26,9 %) 14 (53,8 %) 5(19,2 %)
Kariérni rist 6 (23,1 %) 9 (34,6 %) 15 (57,7 %) 3 (11,5 %)




Jak dulezité jsou pro vds nasledujici zaméstnanecké vyhody? (i kdyzZ je zrovna nemate)

Velmi Spise Soucet Spise
dilezité dilezité dilezité nedulezité
‘ Y - . 11 (42,3
MoZnost Cerpat indispozicni volno 10 (38,5 %) %) 21 (80,8 %) 0
0
Stravenky 8 (30,8 %) 14 5/5)3'8 22 (84,6 %) 0
0
Dovolena navic 8 (30,8 %) 13 5/5)0’0 21 (80,8 %) 1(3,8%)
0
. . o . L 10 (38,5
Vyhodny telefonni tarif, sluzebni telefon | 4 (15,4 %) %) 14 (53,9 %) 3(11,5%)
0
Penzijni pfipojisténi 4(15,4%) | 9(34,6 %) 13 (50,0 %) 1(3,8 %)
Kulturni ¢i sportovni benefity 2 (7,7 %) 9 (34,6 %) 11 (42,3 %) 4 (15,4 %)

Zivotni pojisténi

3 (11,5 %)

7 (26,9 %)

10 (38,4 %)

5(19,2 %)

Je néjaka dalsi zaméstnanecka vyhoda, kterou nyni nemate a chtéli byste ji mit?

v’ prace z domu, home office, mit moZnost jednou za ¢as vyuZit praci z domova,

volna pracovni doba mimo uredni dny

\

zotaveni v lazenském rezimu

osatné
Sodexo karta
spolecné kratkodobé zajezdy

DN NI NN

darkovy poukaz do drogerie na Vanoce

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

moznost vyuZivat soukromé auto i v zaméstnani

prispévek na sportovni aktivity, masaze, rekondice, relaxacni mistnost, moznost

Rozhodné Spise Soucet Spise
souhlasim | souhlasim souhlasim | nesouhlasim
M3 K oFilesitost k e
arlw.vdos,ta,te Iprl ezitosti n,eusta emu |, (7.7 %) 13 (50 %) 15 (57,7 %) 3 (115 %)
rozSifovani svych dovednosti
Pfi své praci mohu vyuZit své 0 0
2 9 1 9
schopnosti a dovednosti B 16615 %) Do e 5,
Moje prace je podnétna a zajimava 4 (15,4 %) | 12 (46,2%) | 16 (61,6 %) 2(7,7 %)
Mam pocit, Ze délam uzitec¢nou praci 4 (15,4 %) | 10(38,5%) | 14 (53,9 %) 2(7,7 %)
|\{|Oj(3 prace mi dava pocit osobniho 3(11,5%) | 8(30,8%) 11 (42,3 %) 2(7,7%)
Uspéchu
Nevadi mi prebirat zodpovédnost 7(269%) | 15(57.7%) | 22(84,6 %) 0

za feseni pracovnich ukolu
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Jakou miru samostatnosti preferujete pfi feseni ukolG?

A. Od svych nadfizenych
ocekavam jasné zadani ukolu a
presné pokyny, jakym
zpUsobem mam zadany ukol
provést

3
2 7 12 3
8,3% |292%| 50% |12,5%

B. Mam rad/a, kdyz si zplsob
provedeni pracovniho ukolu
mohu zvolit UpIné sam /sama

Jaky je V&s vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

A. Ve prospéch 2 4
zaméstnavatele délam 11 2 0 B. Pro zaméstnavatele délam
vyrazné vice, nez bych jen to, co je nezbytné nutné
27,8% [61,1% | 11,1 % 0
musel/a
Jak vnimate osobné postaveni Vaseho zaméstnavatele?
1 2 3 4
A. Doporucil/a bych nas Gfad 4 12 4 0 B. Pokud nemusim, nefikam,
jako dobrého zaméstnavatele kde pracuji
20% | 60% | 20% 0

Shrnuti vysledku:

Pro zaméstnance Meéstského uradu Nova Paka je nejdllezitéjsi platové ohodnoceni.

pracovni napln.

vvvvvv

NejdulezitéjSim zaméstnaneckym benefitem jsou stravenky, nejméné dUlezitym Zivotni

pojisténi.

Nejvice zaméstnancim chybi mozZnost Upravy pracovni doby nebo moZnost pracovat

alespon ¢astecné z domova.

VétsSina zaméstnancl se shodla, Ze jim nevadi prebirat zodpovédnost za feSeni pracovnich

ukold. TFi ¢tvrtiny zaméstnanci souhlasi s tim, Ze pfi své praci mize vyuzit své schopnosti

a dovednosti. Vice nez polovina se domniva, Ze je jejich prace podnétna a zajimava.

Nejméné zaméstnancl si mysli, Ze jim jejich prace dava pocit osobniho Uspéchu.

Vétsina zaméstnancl je rada, pokud si miZe zvolit provedeni pracovniho tkolu sama.

Vétsina zaméstnancl se domniva, Ze ve prospéch délaji vyrazné vice, nez by museli.

VétsSina zaméstnancl by doporucila sv{j urad jako dobrého zaméstnavatele.
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Ptiloha C Analyza dotazniku — Ji¢in

Jste?
L~ 30;33%
» Mui
® Zena
61;67%_
Pohlavi Responzi Podil
Muz 30 33,0%
Zena 61 67,0 %
Celkovy soucet 26 100,0 %

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

20: 22%

= Stfedofkolské s maturitou
= V& odbomé

~._.8; 9%
» Vysokoskolské

X1



Dosazené vzdélani Muz Zena Celkovy soucet
Stfedoskolské 4 (20 %) 16 (80 %) 20 (22 %)
Vyssi odborné 1(12 %) 7 (88 %) 8 (9 %)
Vysokoskolské 25 (40 %) 38 (60 %) 63 (69 %)
Celkovy soucet 30 (33 %) 61 (67 %) 91 (100 %)
Jak dlouho pracujete v tomto uradu?
_6;7
ke = Méné neZ 1rok
» Od 1do &1
Od Slet do 10 let
® Vice jak 10 let
® Vice jak 20 let
13;14%
Doba v zam&stnani Ménénez | Od1do5 |Od5 letdo | Vice jak 10 | Vice jak 20 Celk?vv
1 rok let 10 let let let soucet

Muz 0 7 4 14 5 30
Stredoskolské 0 0 0 2 2
Vyssi odborné 0 1 0 0 1
Vysokoskolské 0 6 4 12 3 25
Zena 6 15 9 18 13 61
Stredoskolské 1 3 5 16
Vyssi odborné 0 2 1 3 1 7
Vysokoskolské 5 10 5 11 7 38
Celkovy soucet 6 (7 %) 22(24%) | 13(14%) | 32(35%) | 18(20%) | 91 (100 %)

XV




Jste vedoucim urednikem?

22;24%

® Ano
= Ne
69; 76%

Jste vedoucim urfednikem? Ne Ano Celkovy soucet
Muz 20 10 30
Stfedoskolské 4 0

Vice jak 10 let 2 0 2
Vice jak 20 let 2 0 2
Vysokoskolské 15 10 25
Od1do5 let 5 1 6
Od 5 let do 10 let 3 1 4
Vice jak 10 let 5 7 12
Vice jak 20 let 2 1 3
Vyssi odborné 1 0

Od1do5let 1 0

Zena 49 12 61
Stfedoskolské 16 0 16
Méné nez 1 rok 1 0 1
Od1do5let 3 0 3
Od 5 let do 10 let 3 0 3
Vice jak 10 let 4 0 4
Vice jak 20 let 5 0 5
Vysokoskolské 27 11 38
Méné nez 1 rok 5 0 5
Od1do5 let 5 5 10
Od 5 let do 10 let 4 1 5
Vice jak 10 let 9 2 11
Vice jak 20 let 4 3 7
Vyssi odborné 6 1 7

XV




Od1do5 let 2 0 2
Od 5 let do 10 let 1 0 1
Vice jak 10 let 2 1 3
Vice jak 20 let 1 0 1
Celkovy soucet 69 (76 %) 22 (24 %) 91 (100 %)

Do jaké skupiny ve vztahu k vykonu pracovni ¢innosti patfite?

40; 44%

= Vykon statni spravy

= Vykon samospravy

Vykon statnl spravy |

SAMospravy

Pracovni ¢innost Sl spra:va i Samosprava Statni sprava | Celkovy soucet
samosprava

Muz 12 8 10 30
Stredoskolské 1 3 0

Vice jak 10 let 1 1 0

Vice jak 20 let 0 2 0

Vysokoskolské 11 5 9 25
Od1do5let 3 0 3 6
Vedouci urednik 1 0 0 1
Od 5 let do 10 let 1 2 1 4
Vedouci urednik 0 1 0 1
Vice jak 10 let 6 2 4 12
Vedouci urednik 4 2 1 7
Vice jak 20 let 1 1 1 3
Vedouci ufednik 1 0 0 1
Vyssi odborné 0 0 1 1
Od 1do5let 0 0 1 1
Zena 28 13 20 61
Stiedoskolské 7 5 4 16
Méné nez 1 rok 0 0 1 1
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Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vice jak 20 let

N|IWO N

k=)

v lwlw

Vysokoskolské

[y
~N

[y
H

Méné nez 1 rok

Od1do5let

10

Vedouci Ufednik

Od 5 let do 10 let

Vedouci Ufednik

=0

Vice jak 10 let

[uny
[y

Vedouci Urednik

Vice jak 20 let

Vedouci Ufednik

Vyssi odborné

Od1do5let

Od 5 let do 10 let

Vice jak 10 let

Vedouci urednik

OIN|IR|IO|AINIAINIO|IRPRIWIFRL| WK
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Vice jak 20 let

1

0

0

1

Celkovy soucet

40 (44 %)

21 (23 %)

30 (33 %)

91 (100 %)

Prizkumu se zucastnilo celkem 91 zaméstnancd Méstského uradu Jicin.

e podle pohlavi

e podle vzdélani

67 % Zzen a 33 % muzu

— 22 % se stredoskolskym (20 % muz(i a 80 % Zen)
— 9% s vys$sim odbornym (12 % muzu a 88 % Zen)

— 69 % s vysokoskolskym (toho 40 % muzl a 60 % Zen)

e podle doby v zaméstnani

7 % méné nez 1 rok
24 % od 1do5 let

14 % od 5 let do 10 let

35 % vice jak 10 let
20 % vice jak 20 let

e podle vedouci pozice

24 % vedoucich
76 % radovych

e podle vztahu k vykonu pracovni ¢innosti
— 44 % vykon statni spravy
23 % vykon samospravy

33 % vykon statni spravy i samospravy
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Jakou dulezitost prikladate nasledujicim polozkdam, pokud jde o praci obecné?

Velmi Soite dilesité Soucet Spise

dalezite | P dilesité | nedilezité
Dobré mezilidské vztahy 78 (85,7%) | 13(14,3%) |91(100,0 %) 0
Mit vedle prace dostatek
¢asu na rodinu, pratele a 63 (69,2 %) | 21(23,1%) 75 (92,3 %) 0
konicky
Jednéni s respektem, tctou | 55(60,4%) | 32(35,2%) | 87 (95,6 %) 0
Jistota zamé&stnani 54 (59,3%) | 32(352%) | 86(94,5%) | 2(2,2%)
UZite¢nost prace 48 (52,7 %) | 35(38,5%) | 83(91,2%) 0
Charakter prace 46 (50,5 %) | 37(40,7%) | 83(91,2%) | 1(1,1%)
Platové ohodnoceni 43 (47,3 %) | 44(48,4%) | 87(95,7 %) 0
Moznost vzdélavani a 32(352%) | 44(484%) | 76(83,6%) | 1(1,1%)
rozvoje
Odborny ruast 26 (28,6 %) 44 (48,4 %) 70 (77,0 %) 1(1,1%)
Zaméstnanecké vyhody 22 (24,2%) | 49(53,8%) | 71(78,0%) | 1(1,1%)
Kariérni rast 5(5,5 %) 33(36,3%) | 38(41,8%) 0
Moznost povy$eni 5(5,5 %) 24 (26,4%) | 29(31,9%) | 12(13,2%)

Jak dulezité jsou pro vas nasledujici zaméstnanecké vyhody? (i kdyz je zrovna nemate)

Velmi Spise . o1 vei s Spise
o) vesz o1 ves s Soucet dulezité L,
dilezité dilezité neduilezité

Moznost cerpat 53(58,2%) | 32(352%) | 85 (93,4%) 1(1,1%)
indispozic¢ni volno
Dovolend navic 52 (57,1%) | 32(35,2 %) 84 (92,3 %) 1(1,1%)
Stravenky 35(38,2%) | 44 (48,4 %) 79 (86,6 %) 1(1,1%)
Vyhodny telefonni 0 o o 0
tarif, sluzebni telefon 21(23,1%) | 38(41,8 %) 59 (64,9 %) 6 (6,6 %)
Penzijni pfipojisténi 10(11,0%) | 41 (45,1 %) 51 (56,1 %) 9 (9,9 %)
Kulturni ¢i sportovni 0 0 o o
benefity 16 (17,6 %) | 37 (40,7 %) 53 (58,3 %) 7 (7,7 %)
Zivotni pojisténi 5 (5,5 %) 32 (35,2 %) 37 (40,7 %) 15 (16,5 %)
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Je néjaka dalsi zaméstnanecka vyhoda, kterou nyni nemate a chtéli byste ji mit?

v’ pracovat ¢aste¢né z domova home office, moznost prace z domova, pruind pracovni

doba, ¢tyfdenni pracovni tyden, volnéjsi pracovni doba, pracovat na ¢astecny Uvazek, mit

v patek home office

v’ Cerpéni pFispévku na dovolenou, moznost erpdni pFispévku z fondu FKSP na vlastni

soukromou dovolenou, dostat prispévek na dovolenou, dovolenou extra navic

v" kdvovar, moznost ohfat si vlastni jidlo

v odborné teambuldingy placené

v’ zdravotni cvi¢eni (napf. lekce v rdmci budovy mimo Gfedni hodiny), Multisport karta, mit

moznost vybrat si jakykoliv sportovni benefit, masdze, moznost zacvicit si béhem dne

v'firemni“ 8kolka, prodlouZeni rodi¢ovské dovolené

\

1x za 5 let liposukce zdarma
v’ sluzebni auto

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Soucet
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Mam dostatek prilezitosti k neustalému

(o) o) 0, 0,
rozsifovani svych dovednosti B 2 (Gai2aly 67 (73,7 %) Gl
PFi své braci moh 51t 5vé sch .

ri sve praC|'mo u vyuzit své schopnosti 34(37,4%) | 39(42,9%) | 73 (80,3 %) 1(1,1%)
a dovednosti
Moje prace je podnétna a zajimava 17 (18,7 %) | 48 (52,7 %) | 65 (71,4 %) 8 (8,8 %)
Madam pocit, Ze délam uzitec¢nou praci 27 (29,7 %) | 42 (46,2 %) | 65 (71,4 %) 5(5,5 %)

Moje prace mi dava pocit osobniho
Uspéchu

12 (13,2 %)

36 (39,6 %)

69 (75,9 %)

12 (13,2 %)

Nevadi mi prebirat zodpovédnost
za reSeni pracovnich ukold

26 (28,6 %)

43 (47,3 %)

69 (75,9 %)

9(9,9 %)

Jakou miru samostatnosti preferujete pfi feseni ukolG?

A. Od svych nadfizenych 1 2 3 4
ocekavam jasné zadani ukolu a 9 27 34 17
presné pokyny, jakym
zplisobem mam zadany dkol 1103 % (31,0% [39,1% | 19,5 %
provést

B. Mam rad/a, kdyz si zpusob
provedeni pracovniho Ukolu
mohu zvolit dplné sam /sama
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Jaky je VAs vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

A. Ve prospéch 1 2 3 4
zameéstnavatele délam 18 47 18 1 B. Pro zaméstnavatele délam
vyrazné vice, nez bych jen to, co je nezbytné nutné
musel/a 21,4% (56,0 % 21,4 % | 1,2%

Jak vnimate osobné postaveni Vaseho zaméstnavatele?

1 2 3 4
A. Doporucil/a bych nas Gfad 31 49 6 1 B. Pokud nemusim, nefikam,
jako dobrého zaméstnavatele kde pracuji
356%(563%| 6,9% | 1,1%

Shrnuti vysledk:

Pro zaméstnance Méstského uradu lJi¢in jsou nejdllezitéjsi dobré mezilidské vztahy.

vvvvvv

pracovni napln.

NejdulezitéjSim zaméstnaneckym benefitem je moZnost cerpat indispozi¢ni volno,

nejméné dllezitym Zivotni pojisténi.

Nejvice zaméstnancim chybi moZznost Upravy pracovni doby nebo moZnost pracovat
alespon ¢astecné z domova ¢i mit v patek home office.

VétSina zaméstnancl souhlasi stim, Ze pfi své praci mOze vyuzit své schopnosti a
dovednosti. se shodla, Ze jim nevadi pfebirat zodpovédnost za fesSeni pracovnich ukola.
Tri Ctvrtiny zaméstnancl uvedlo, Ze jim nevadi prebirat zodpovédnost za feSeni
pracovnich ukoll a stejny pocet si mysli, Ze jim jejich prace dava pocit osobniho Uspéchu.

Vétsina zaméstnancl je rada, pokud si ¢astecné muze zvolit provedeni pracovniho ukolu
sama.

Vétsina zaméstnancl se domniva, Ze ve prospéch zaméstnavatele déla spise vice, nez by
museli.

Vétsina zaméstnancl by doporucila sviij urad jako dobrého zaméstnavatele.

XX




Priloha D Analyza dotazniku — Mlada Boleslav

Jste?
» Mui
® Zena
59;82%_/
Pohlavi Responzi Podil
Muz 13 18,0 %
Zena 59 82,0%
Celkovy soucet 72 100,0 %

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

= Stfedofkolské s maturitou
= V& odbomé
» Vysokoskolské

XXI



DosaZené vzdélani Muz Zena Celkovy soucet
Stfedoskolské 2(7%) 28 (93 %) 30 (42 %)
Vyssi odborné 0 4 (100 %) 4 (6 %)
Vysokoskolské 11 (29 %) 27 (71 %) 38 (52 %)
Celkovy soucet 13 (18 %) 59 (82 %) 72 (100 %)
Jak dlouho pracujete v tomto afadu?
9; 13%
» Méné neZ 1rok
215;21% * Od 1do let
Od Slet do 10 let

® Vice jak 10 let

® Vice jak 20 let
Doba Ménénez | Od1do5 [Od5letdo | Vice jak 10 | Vice jak 20 | Celkovy
v zaméstnani 1 rok let 10 let let let soucet
Muz 0 3 3 5 2 13
Stredoskolské 0 1 0 1 0 2
Vysokoskolské 0 2 3 4 2 11
Zena 9 12 13 11 14 59
Stredoskolské 1 6 5 6 10 28
Vysokoskolské 7 6 7 5 2 27
Vyssi odborné 1 0 1 0 2 4
Celkovy soucet 9(13%) | 15(21%) | 16(22%) | 16(22%) | 16 (22 %) | 72 (100 %)

XX




Jste vedoucim urednikem?

® Ano
= Ne
53;74%

Jste vedoucim urednikem? Ne Ano Celkovy soucet
Muz 5 8 13
Stiedoskolské 2 0

Od1do5 let 1 0

Vice jak 10 let 1 0

Vysokoskolské 3 8 11
Od1do5 let 1 1 2
Od 5 let do 10 let 2 1 3
Vice jak 10 let 0 4 4
Vice jak 20 let 0 2 2
Zena 48 11 59
Stiedoskolské 24 4 28
Méné nez 1 rok 1 0 1
Od1do5 let 5 1 6
Od 5 let do 10 let 4 1 5
Vice jak 10 let 5 1 6
Vice jak 20 let 9 1 10
Vysokoskolské 21 6 27
Méné nez 1 rok 7 0 7
Od1do5let 5 1 6
0Od 5 let do 10 let 5 2 7
Vice jak 10 let 4 1 5
Vice jak 20 let 0 2 2
Vyssi odborné 3 1 4
Méné nez 1 rok 1 0 1
Od 5 let do 10 let 1 0 1
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Vice jak 20 let 1 1 2
Celkovy soucet 53 (74 %) 19 (26 %) 72 (100 %)
Do jaké skupiny ve vztahu k vykonu pracovni ¢innosti patfite?

= Vykon statni spravy

32;45%

16; 22%

» Vykon samospravy

Vvkon statnl spravy |

SAmospravy

Pracovni ¢innost

Statni spravaii
samosprava

Samosprava

Statni sprava

Celkovy soucet

Muz

7

w

w

13

Stfedoskolské

Od1do5let

Vice jak 10 let

= =N

Vysokoskolské

[y
[y

Od1do5let

Vedouci Urednik

Od 5 let do 10 let

Vedouci Urednik

Vice jak 10 let

Vedouci Urednik

Vice jak 20 let

Vedouci Urednik
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Zena

[
w

N
=

Stfedoskolské

Méné nez 1 rok

Od1do5let

Vedouci Urednik

Od 5 let do 10 let

Vedouci Urednik

Vice jak 10 let

Vedouci Urednik

O(FR,|FLPIN|IFP|NIO(N

O|O|OIN(O|W |~ ]|O

XXIV




Vice jak 20 let

(6, ]

=
o

Vedouci urednik

o

=

Vysokoskolské

[y
o

[y
N

N
~N

Méné nez 1 rok

Od1do5let

Vedouci Urednik

Od 5 let do 10 let

Vedouci Urednik

Vice jak 10 let

Vedouci Urednik

Vice jak 20 let

Vedouci Urednik

Vyssi odborné

Méné nez 1 rok

Od 5 let do 10 let

Vice jak 20 let
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Vedouci Urednik

1

0

0

1

Celkovy soucet

32 (45 %) 16 (22 %)

24 (33 %)

72 (100 %)

Prizkumu se zucastnilo celkem 72 zaméstnancli Magistratu mésta Mladd Boleslav.

e podle pohlavi

o podle vzdélani

82 % zen a 18 % muzd

— 42 % se stiredoskolskym (7 % muzl a 93 % Zen)

6 % s vyssim odbornym (100 % Zen)
— 52 % s vysokoskolskym (toho 29 % muzl a 82 % Zen)

e podle doby v zaméstnani

13 % méné nez 1 rok
21%od 1do5let

22 % od 5 let do 10 let
22 % vice jak 10 let

22 % vice jak 20 let

e podle vedouci pozice

26 % vedoucich
74 % radovych

e podle vztahu k vykonu pracovni ¢innosti

— 45 % vykon statni spravy i samospravy

33 % vykon statni spravy
22 % vykon samospravy
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Jakou dulezitost prikladate nasledujicim polozkdam, pokud jde o praci obecné?

Velmi duleZité | Spise dulezité clst;::ietté Spise nedulezité
Dobré mezilidské vztahy 67 (93,1 %) 5(6,9 %) 72 (100,0 %) 0
i s | oan | ansrm | mumon| o
Jistota zaméstnani 57 (79,2 %) 15(20,8 %) | 72 (100,0 %) 0
Jednani s respektem, tctou 57 (79,2 %) 14 (19,4 %) 71 (98,6 %) 0
Platové ohodnoceni 47 (85,3 %) 24 (33,3 %) 71 (98,6 %) 0
Charakter prace 44 (61,1 %) 26 (36,1 %) 70 (97,2 %) 0
Uzite€nost prace 39 (54,2 %) 21 (29,2 %) 60 (83,4 %) 1(1,4 %)
Zaméstnanecké vyhody 35 (48,6 %) 29 (40,3 %) 64 (88,9 %) 1(1,4 %)
Moznost vzdélavani a rozvoje 29 (40,3 %) 34 (47,2 %) 63 (87,5 %) 1(1,4 %)
Odborny rast 24 (33,3 %) 34 (47,2 %) 58 (80,5 %) 1(1,4 %)
MozZnost povyseni 6 (8,3 %) 31 (43,1 %) 37 (51,4 %) 4 (5,6 %)
Kariérni rist 6 (8,3 %) 28 (38,9 %) 34 (37,2 % 3(4,2%)

Jak dulezité jsou pro vas nasledujici zaméstnanecké vyhody? (i kdyZ je zrovna nemate)

dzfe'f.'t'e dzﬂiﬁé Soucet dulezité necSiE::;ité
Dovolend navic 49 (68,1 %) 20 (27,8 %) 69 (95,9 %) 0
\%T:QO“ cerpatindispozicni | ye 6390 | 21(29,2 %) 67 (93,1 %) 1(1,4 %)
Stravenky 36(50%) | 27(37,5%) 63 (87,5 %) 1(1,4 %)
Penzijni pfipojisténi 28 (38,9 %) 27 (37,5 %) 55 (76,4 %) 7 (9,7 %)
Zivotni pojisténi 14(19,4%) | 26(36,1%) 40 (55,5 %) 12 (16,7 %)

Kulturni ¢i sportovni benefity

8 (11,1 %)

25 (34,7 %)

33 (45,8 %)

11 (15,3 %)

Vyhodny telefonni tarif,
sluzebni telefon

7(9,7 %)

16 (22,2 %)

23 (31,9 %)

18 (25 %)
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Je néjaka dalsi zaméstnaneckd vyhoda, kterou nyni nemate a chtéli byste ji mit?

v

v

<\

<\

\

home office, moznost prace z domova, kratsi pracovni Uvazek, pracovni doba 7,5
hodiny

sportovni aktivity, poukazky na masaz, moznost rehabilitace, masdze na pracovisti
(napfiklad navstéva maséra na pracovisti a 5minutova masaz kréni patere), sleva
na vstupu do méstskych sportovnich zafizeni, permanentky na sportovni aktivity,
masazenky, vstup do méstského bazénu zdarma, rehabilita¢ni dovolena

moznost ohtevu vlastniho jidla, mikrovinka na Uradé

bydleni(byty) pro zaméstnance

Multisport karta, Kafeterie, benefit karta, systém kafeterie (odmény, benefity, e-
stravenky

mista pro parkovani, vyhodnéjsi poplatky za parkovani po mésté, bezplatné
parkovani pro vsechny, ktefi dojizdéji do prace autem, parkovani v parkovacich
domech zdarma, jizdné MHD zdarma

kulturni benefity, sportovni benefity

vyssi prispévek na penzijni pojisténi,

zlepSeni pracovniho prostfedi (zastaralé toalety, otlu¢eny nabytek v kanceldfich,
netésnici okna...),

tfindcty plat

materska Skola pro déti zaméstnancl

povinné zafazeni do aktivnich zaloh A CR

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Rozhodné SpiSe Spise
, , Souhlas ,

souhlasim souhlasim nesouhlasim
Mam dostatek pfileZitosti
k neustdlému rozsirovani 14 (19,4 %) 26 (36,1 %) 40 (55,5 %) 7 (9,7 %)
svych dovednosti
PFi své praci mohu vyuzit

2 9 1 19 76,49 2(2,89
své schopnosti a dovednosti BB G I 25,155 55 B4 ) (2,8 %)
Moje prace je podnétna a zajimava 21 (29,2 %) 33 (45,8 %) 54 (75,0 %) 3(4,2%)
Mam pocit, Ze délam uZite¢nou praci | 28 (38,9 %) 25 (34,7 %) 53 (73,6 %) 3(4,2%)
Moje prace mi dava pocit 22(30,6%) | 25(347%) | 47(653%) | 7(9,7%)
osobniho Uspéchu
Nevadi mi prebirat zodpovednost 27(37,5%) | 30(41,7%) | 57(792%) | 2(2.8%)
za feSeni pracovnich ukolu
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Jakou miru samostatnosti preferujete pfi feseni ukolG?

A. Od svych nadfizenych 1 2 3 4
ocekavam jasné zadani ukolu a 7 17 29 11 B. Mam rad/a, kdyz si zplsob
presné pokyny, jakym provedeni pracovniho ukolu
zplisobem mam zadany dkol |10,9% |26,6 % [45,3% | 17,2 % | Mohu zvolit dpIné sédm /sama
provést

Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhoz pracujete?

A. Ve prospéch zaméstnavatele 1 2 3 4 . Y
Y1 . . ‘ 16 40 7 2 B. Pro zaméstnavatele délam
délam vyrazné vice, nez bych . . N .
jen to, co je nezbytné nutné
musel/a 246 % [61,5% | 10,8 % | 3,1%

Jak vnimate osobné postaveni Vaseho zaméstnavatele?

1 2 3 4
A. Doporutil/a bych nds drfad 11 38 11 1 B. Pokud nemusim, nefikdm,
jako dobrého zaméstnavatele kde pracuji
18,0% [62,3% | 180% | 1,6 %

Shrnuti vysledka:

vvvvvv

vvvvvv

kariérni rst a moznost povyseni.

NejdllezitéjSim zaméstnaneckym benefitem je dovolena navic, nejméné dulezitym

vyhodny telefonni tarif Ci sluzebni telefon.

Nejvice zaméstnanclm chybi vétsi rozsah sportovnich aktivit napf. v podobé rehabilitace,
masazi, a to i na pracovisti, dale jim chybi moZnost ¢asteéné pracovat zdomova, ale i
firemni Skolka. Znaénou ¢ast zaméstnancli také trdpi problematika parkovani v okoli
Uradu.

Vétsina zaméstnancl souhlasi stim, Ze jim nevadi prebirat zodpovédnost za reSeni
pracovnich ukoll. Tfi Etvrtiny zaméstnancl uvedlo, Ze pfi své praci mohou vyuzit své
schopnosti a dovednosti, Ze je jejich prace podnétna a zajimava a maji pocit, Ze délaji
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uzite€nou praci. Vice nez poloviné zaméstnancl dava jejich prace pocit osobniho Uspéchu
a také dostatek prileZitosti k neustalému rozsifovani svych dovednosti.

Vétsina zaméstnancl je rada, pokud si ¢astecné muze zvolit zplsob provedeni pracovniho
ukolu sama.

Vétsina zaméstnancl se domniva, Ze ve prospéch zaméstnavatele déla spise vice, nez by
musela.

Vétsina zaméstnancl by doporucila svij urad jako dobrého zaméstnavatele.
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