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Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva motivacnim mechanismem uzivanym v fizeni podniku.
Teoretickd cast se skldda z odborné analyzy literatury a predstavuje blize téma motivace
popisem pojmu jako jsou typy motivace, zdroje motivace, nejznaméjsi teorie motivace a
odménovani pracovniki.

Prakticka ¢ast prace se zabyva analyzou a porovnanim dat ziskanych z rozhovort a
dotaznikovych Setfeni provadénych ve 2 organizacich zastupujicich odlisné sektory, a to
statni a soukromy. Rozhovor a dotaznikové Setfeni bylo provedeno na Méstském ufadé
Rakovnik zastupujicim statni sektor a ve spolecnosti XY zastupujici soukromy sektor. Na
zéklad¢ zjisténych informaci byla navrzena opatfeni, kterd mohou zlepSit soucasny

motiva¢ni mechanismus v obou organizacich.

Klicova slova: motivace, motivacni teorie, zdroje motivace, odménovani, manazer



Motivational mechanism in company management system

Abstract

The bachelor thesis is focused on motivation mechanism used in company
management. The theoretical part consists of analysis of appropriately chosen literature and
introduces the topic of motivation by describing terms such as types of motivation, sources
of motivation, the most famous theories of motivation and rewarding of employees.

The practical part of the thesis is focused on analysis and comparison of data obtained
from interviews and questionnaire surveys carried out in 2 organizations representing
different sectors, state and private. The interview and questionnaire surveys were conducted
at Méstsky tfad Rakovnik representing the state sector and at Spole¢nost XY representing
the private sector. Based on the findings were proposed measures that could improve the

current motivational mechanism in organizations of both sectors.

Keywords: motivation, motivation theories, sources of motivation, rewarding, manager
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1 Uvod

V soucasné dobé je v Ceské republice namétena nejnizsi mira nezaméstnanosti od roku
1993. Vétsina podniki se tedy potyka s velkym problémem nabirdni zaméstnancii, kteti na
trhu praci nepoptavaji a zaméstnavatelé tak nemohou zaméstnavat tolik pracovniki, kKolik

by potiebovali.

Mezi spole¢nostmi vSech odvétvi by mé¢lo byt tedy hlavnim zajmem zaméstnavatelt
nabidnout tak dobré podminky, aby si své zaméstnance udrzeli, popfipadé i nasli nové a
nabizeli mezi konkurenci na trhu potencialnim zaméstnancim to nejlepsi. Toho mize
zameéstnavatel docilit zeyména tak, ze bude vhodné€ nastaven motiva¢ni mechanismus. Téma
motivace a spravného piistupu k zaméstnancim se tak stava dulezitym tématem ve

spolecnosti.

v

Snahou kazdého vedouciho pracovnika by mélo byt udrZzeni co nejnizsi fluktuace
zaméstnancl, diky které mize spoleCnost nejen Setfit nadklady za ndbor zaméstnancl a
Skoleni, ale také udrzovat jiz proskolené zaméstnance a rozvijet jejich schopnosti a vzdélani

pro nejvyssi miru profesionality svych zaméstnanct.

Motivace pracovnikii neni podnécovana nutné¢ jen finanénim ohodnocenim, ale
zameéstnavatelé mohou vyuzit i dalSich motivacnich nastroja jako je zlepSovani pracovniho
prostiedi a podminek k préci, poskytovani zaméstnaneckych benefiti nebo 1 nefinancniho
ohodnoceni pracovnika, jako je pochvala a uznani. Nizk4 mira motivace se vzdy projevi na

vykonu zaméstnance.

Spolecnosti by svym zaméstnancim méli prostfednictvim dobie sestaveného
motivacniho mechanismu poskytovat moznost profesniho i osobniho zivota, odméinovat
skvélé vykony a dodat pocit uznani za Gspéch. Je-li vykonnost spole¢nosti nedostatecna,
nemusi byt chyba pouze v technologii a marketingu, ale i nedostate¢né motivovanosti

zameéstnancu.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem prace je zhodnotit efektivnost motivacniho mechanismu v fizeni konkrétniho
subjektu statni spravy a konkrétniho subjektu v soukromém sektoru. V piipadé

neefektivnosti jednoho ¢i obou motiva¢nich mechanismti navrhnout opatieni ke zlepSeni.

2.2 Metodika

Pro zpracovani teoretického vychodiska prace je pouzita odborna literatura zabyvajici

se zejména motivaci a odménovanim zaméstnancl.

V praktické casti, jez vyuziva poznatky z teoretické casti prace, jsou zhodnoceny
motivacni mechanismy dvou zvolenych organizaci, zastupujicich odlisné sektory, a to statni
a soukromy. Sledované organizace jsou nejprve popsany spolecné s jejich organiza¢nimi
strukturami. Kvalitni vyzkum, pokryvajici zejména popis motivacnich mechanismi obou
subjektii, byl provadén pomoci polo-standardizovaného rozhovoru s pracovniky
personalnich odd¢€leni. V dalsi ¢asti je vyuzita analyza vysledki dotaznikovych Setfeni, které
probéhly se zameéstnanci obou organizaci. Vysledkem této prace je porovnani motivacnich
mechanismil a spokojenosti zameéstnancii zvolenych organizaci. Na zaklad¢ vysledkt
dotaznikovych Setfeni a popisi motivaénich mechanismi byla navrhnuta ptipadna

doporuceni ke zlepSeni.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Motivace

Motivace je proces, jehoz zdrojem je vnitini nebo vnéjsi situace ¢lovéka. Vnitini
situace muze byt napiiklad stav hladovéni, ale motivujici vnitini stavy mohou byt také
vyvolany vné&jsimi situacemi jako je naptiklad vnéjsi ohrozeni zivota nebo ohrozeni prestize.
Vnéjsi podnéty se mohou pro jedince také stavat motivujicimi, jako napiiklad penize, nebo

se mohou stavat stimulujicimi. (Nakonecny, 1996)

Pojem ,,motivace* pochazi z latinského vyrazu ,,movere* neboli hybati, pohybovati.

Obecné oznacuje vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité Cinnosti ¢i jednani.

Obecné muzeme pojem motivace Vysvétlit jako plisobeni vnitinich hybnych sil, tedy
pohnutek, na lidskou psychiku. Pohnutky orientuji ¢innost ¢lovéka ur€itym smérem a
pomahaji udrzovat vzbuzenou aktivitu. Pisobeni téchto sil se pak projevuje v podobé

motivovaného jednani, motivované ¢innosti. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Motivace pusobi soucasné ve tfech rovinach/dimenzich, a to v dimenzi sméru,

intenzity a stalosti.

Dimenze sméru nam zaméfuje, orientuje, a i naopak odvraci motivaci ¢lovéka a
nasledné¢ i jeho ¢innosti. Tato skutecnost mize byt vyjadiena pocity naptiklad ,,chci to a to*,

»touzim po tom a tom“, ,,nechci se zabyvat tim a tim* apod.

Dalsi dimenzi je dimenze intenzity, ktera nam urcuje silu zavislosti — intenzitu —
motivace k ¢innosti ¢lovéka v daném sméru, ureného dimenzi sméru. Podle intenzity
motivace vynaklada ¢lovek vice €1 méne energie na danou ¢innost. Intenzita motivace mize
byt v roviné proZivani vyjadiena odstupfiované podle miry intenzity slovy naptiklad ,,docela

bych chtél...*, ,.chci..., ,,velmi touzim...“ apod.

Posledni soucasn¢ pusobici dimenzi je dimenze stalosti nebo také vytrvalosti.
Projevuje se mirou schopnosti ¢loveéka piekondvat jak vné&jsi, tak vnitini prekazky, které
mohou nastat pfi uskuteciiovani motivované ¢innosti. Pokud jedinec pfekonava prekazky ¢i
neuspechy pii své motivované ¢innosti v ptivodnim sméru a se stalou intenzitou motivace

nazyva se toto jednani vysoka perzistence.
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Jako zakladni pojmy v oblasti motivace rozliSujeme pojem ,motiv* a ,,stimul®.

(Bedrnova, a dalsi, 1998)
3.1.1 Motiv

Motiv, rovnéz také pohnutka ¢i popud, je chapan jako psychologicky diivod ¢i pri¢ina
urcitého chovani ¢lovéka, ktery dava jeho ¢innosti psychologicky smysl. Cilem kazdého
motivu je dosaZeni findlniho psychického stavu a to nasyceni, které se projevuje vnitinim
uspokojenim z dosazeni cile. Rozlisujeme né€kolik druhti motivi. Jednim z nich by byl motiv
cilovy, kdy usilujeme o dosazeni ocekdvaného vnitiniho uspokojeni z dosazeného cile.
Dalsim je naptiklad motiv instrumentalni, kdy nemtizeme ptesné urcit cilovy stav. Jednalo
by se naptiklad o zdjem cloveéka o urcitou oblast, naptiklad studium ptirodnich véd ¢i

studium literatury. (Bedrnova, a dalsi, 1998)

3.1.2 Stimul

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka. RozliSujeme
zde impulsy a incentivy. Impulsy pfedstavuji vnitini podnéty znacici zménu v téle nebo
mysli. Piikladem by mohla byt naptiklad bolest zubi, ktera v nas vyvola motiv navstévy
zubare. Incentivy piedstavuji naopak vnéjSi podnéty, vztahujici se k impulzim, které
aktivuji urcity motiv. Pfikladem miize byt napiiklad nabidka moznosti kariérniho postupu

Vv piipadé dobrého hodnoceni za vykonanou praci. (Bedrnova, a dalsi, 1998)

3.2 Typy motivace

Pracovni motivaci lze, podle zjisténi Herzberga a kolektivu, rozd¢€lit na dva typy, a to
vnitini motivaci a vnéj$i motivaci. V ptipadé prvniho typu, tedy vnitini motivace, motivuji
lidé sami sebe tim, Ze si hledaji, nachazeji a vykonavaji praci, kterd je bude uspokojovat
nebo alesponn od ni oc¢ekavaji splnéni svych cili. V piipadé druhého typu, tj. vnéjsi
motivace, mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim naptiklad
zvySovanim platu, pochvalou ¢i povySenim nebo naopak tresty, jako naptiklad kritika nebo

snizeni platu. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Jako zasadni faktory vnitini motivace je tfeba uvést napf. pocit, ze prace, kterou

vykonavam, je zajimava a dilezitd, volnost konani ¢i moznost rozvijet své schopnosti.
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Motivace zaméstnance by méla byt zajmem kazdého zaméstnavatele. Kvalita vykonu
jedince neni totiz ddna pouze védomostmi a schopnostmi doty¢ného, ale dileZzitou roli hraje

pravé motivace a postoj k praci zaméstnance. (Armstrong, 1999)

3.3 Teorie motivace

Pristupy k motivaci vychazi z mnoha teorii, které se pokouseji o vyklad motivace
lidského chovani. Nejznaméjsimi jsou teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a

teorie zaméfené na proces. (Armstrong, a dalsi, 2015)
3.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevuje v souvislosti s dirazem na ekonomické vysledky a
racionalizaci prace. Teorie se domniva, ze odmény a tresty jsou pfimo provazané s vykonem
¢loveka. Jde o koncepcti, kterd zdiraznuje vliv finanéniho ohodnoceni. Teorie je zaloZena na
principu podminovani lidi k tomu, aby jednali pozadovanym zptsobem, jsou-li za
pozadované chovani dostate¢né¢ ohodnoceni. Motivovani pracovniktli timto zptisobem bylo
a je stale velmi ¢astym druhem motivace, které¢ muze byt 1 uspéSné. OvSem nerespektuje
dalsi lidské potieby a soustfedi se pouze na systém kontroly vykonu. (Armstrong, a dalsi,

2015)
3.3.2 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie vychazeji z pfesvédceni, ze motivace ¢lovéka vychazi z neuspokojenych
potieb. Neuspokojena potieba vytvati stav nerovnovahy a napéti. K navraceni rovnovahy je

potieba definovat cil a zvolit zpiisob chovani, ktery povede k dosazeni definovaného cile.
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Obrazek 1 Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

‘ ] stanoveni cila l

uréeni potieby provadeni akce

T

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015)

dosazeni cile -

Do teorii zaméfenych na obsah se fadi naptiklad tyto:

Maslowova hierarchie potieb

Maslow klasifikoval potieby do péti hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny
lidi spole¢né. Teorie motivace tvrdi, ze v pifipadé¢ uspokojeni niz§i potieby se stava
dominantn&j§i potfeba vysSi a jedinec se soustiedi na uspokojeni této potieby.
K psychologickému rozvoji dochazi tak, Ze ¢lovék pokraCuje v uspokojeni potieb dle
kategorii az po nejvyssi — potieba seberealizace —, kterd ovSem nemuze byt nikdy
uspokojena. Podle Maslowa je totiz ¢lovek ,,zivocich s pfanimi* a motivovat chovani mtize

pouze neuspokojena potieba.
Maslowova teorie potieba se sklada z nasledujicich kategorii:

1. Fyziologické potteby — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistota a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb.

3. Socialni — potieba lasky a pratelstvi

4. Potieba uznani — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama a byt
ostatnimi respektovan.

5. Seberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti.

(Armstrong, a dalsi, 2015)
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Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

Sebeaktualizace
/!
/ Potfeby uznani \
/ Sociaini potfeby \
/ Potieby bezpedi \
/ Fyziologické potfeby \

Zdroj: (Tureckiova, 2004)

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tuto teorie vypracoval Herzberg a kolektiv na zakladé¢ zkoumani spokojenosti a
nespokojenosti s praci technikti a G¢etnich. Model se sklada ze dvou faktort, a to satisfaktort
a dissatisfaktori. Satisfaktory, nebo také motivatory, které tvoii okolnosti prace motivujici
jedince k vys$sim vykontim a vy$$imu usili. Mezi tyto faktory miZzeme zatadit napiiklad
uznani, praci samotnou, povySeni apod. Dissatisfaktory jsou tvofeny okolnostmi prace, které
Vv piipadé neuspokojeni mohou mit vliv na nespokojenost zaméstnancii, zdroven maji ale jen
maly vliv na motivaci. Jde napiiklad o vztah s nadfizenym nebo podnikovou kontrolu a

spravu. (Armstrong, a dalsi, 2015)

17



Obrazek 3 Piehled motivujicich a udrZovacich faktoru podle Herzberga

Motivujici faktory Udr#ovaci faktory

« dosaieni cile + podnikovd politika a spriva

« uznani « vztahy v kolektivu a pracovni
+ povyieni podminky

+ prace sama o sobé « mzda

« moinost osobniho ristu + jistola price

« odpovédnost + Zivolny styl

+ samostatnost + postaveni

Zdroj: (Plevova, 2012)

3.3.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces se zamétuji na to, jak lidé vnimaji pracovni prostiedi
okolo sebe a na zpusoby, jak toto prostfedi vnimaji a jak je interpretuji. Klade se zde diiraz
na psychologické procesy a sily, které maji vliv na motivaci i na zakladni potieby. Mezi tyto

teorie se fadi napiiklad tyto:

Expektacni teorie

Zakladem teorie expektance nebo také teorie oéekavani je teorie valence —
instrumentalita — expektance (VIE), kterou formuloval profesor Vroom roku 1964. Valence
predstavuje hodnotu, instrumentalita piesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to
k véci jiné a expetance predstavuje pravdépodobnost, s jakou bude dosazeno ur€itého

vysledku.

Silu motivu k provadéni urcité Cinnosti ovliviluje subjektivni hodnota vysledku
jednani, ocekavané uspokojeni a subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni jedndni
povede k ocekavanému vysledku. Tato teorie ma i své formalni vyjadieni a to:

M=f (V * E)
Kde M —troven motivace,
V — valence (subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavané uspokojeni),
E — expektance (ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze pracovni jednani

povede o ocekavanému vysledku). (Bedrnova, a dalsi, 1998)
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Teorie cile

Teorie cile byla zformulovana v roce 1979 Lathamem a Lockem, ktefi ve své teorii
tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, maji-li jednotlivci stanovené specifické cile, které jsou
sice naro¢né, ale pfijatelné a existuje-li zpétna vazba na vykon. Dilezitou roli hraje
akceptace cili pracovnikem a vytvoreni pocitu zavazku je splnit. V ptipadé¢ souhlasu
pracovnika s cili, vede plnéni naro¢néjSich cild k vétsim vykoniim nez u cild snadnych.
Dulezitou roli hraje taky jiz zminovana zpétna vazba, ktera umoznuje jedinci sledovat, jak

dobfie pracoval z hlediska daného cile. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak je s nimi zachazeno
V porovnani s ostatnimi lidmi. Spravedlivé jednani se vyznacuje tim, ze je s Clovékem
jednano stejné jako s jinou skupinou lidi nebo s jinou odpovidajici osobou. Vzdy se
spravedInost tyka pociti a vnimani a jde o porovnani. Tato teorie tvrdi, Ze bude-li s nami
zachazeno spravedlivé, budeme vice motivovani. V piipadé opaku dojde k demotivaci.

(Armstrong, a dalsi, 2015)
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3.3.4 Dalsi teorie

Teorie X a 'Y podle McGregora

Teorie X a Y podle Douglase McGregora je zalozena na rozdéleni pracovnikti podle
chovani a postoje k praci.

1. Teorie X: nadfizeni jsou pfesvédceni, ze lidé maji piirozeny odpor k praci,
vyhybaji se praci a jsou lini. Lidé musi byt k praci nuceni a vedeni nadiizenym,
ktery je fidi a kontroluje. Tento zpusob preferuji pted vlastni zodpoveédnosti se
nad samotnym Ukolem zamyslet.

2. Teorie Y: nadfizeni jsou pfesvédceni, ze lidi chtéji pracovat co nejlépe a prace
je pro né piirozena. Lidé se sami tidi a kontroluji a pfi vhodnych podminkach

se nauci piijimat odpovédnost.

Tyto teorie pracovni motivace jsou vyuzivany piedev§im ve vyzkumu organizacniho
chovani a fizeni lidskych zdroji. Ob¢ teorie se od sebe velmi odliSuji nazory na motivaci
pracovnikd. Podle D. McGregora se ve firmach a organizacich vyskytuje vzdy pouze jeden

Z téchto teorii ptistupt. (Armstrong, a dalsi, 2015)

Uvedené teorie jsou pouze piedpoklady, a nikoliv vysledky vyzkumu. Dnesni
management se piiklani spiSe k teorii Y, ale rozumnym feSenim se nabizi spiSe kompromis

obou uvedenych teorii. (Weihrich, a dalsi, 1993)

3.4 Zdroje motivace

Zdroji motivace jsou oznacovany skute¢nosti, které motivaci vytvareji. RozliSujeme
pet zdkladnich zdrojii motivace, které vytvareji motivacni profil kazdého c¢lovéka a to

nasledujici: (Provaznik, a dalsi, 2004)
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Potieby

Potieba je vnitini stav a vyznacuje se jako nepfijemny stav napéti, ktery vyvolava
tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy jedince k Cinnosti odstranujici dané napéti.

Potieby se ¢leni na potfeby primarni a sekundarni.

Potteby primarni nebo také biologické, fyziologické nebo vrozené, jsou potieby
spojované s funkcemi lidského téla. Patii mezi né naptiklad potieba vzduchu, potravy,

tekutin apod.

Potteby sekundarni nebo také socialni ¢i psychogenni jsou potieby spojované
s ¢lovekem jakozto tvorem socidlnim, spolecenskym, ne jiz biologickou entitou. Patii mezi

né naptiklad potieba lasky, seberealizace a dominance. (Bedrnova, a dalsi, 1998)

Navyky

Princip navyku spo¢iva v tom, Ze v prub¢hu zivota realizujeme nékteré ¢innosti
castéji, nebo dokonce pravidelné a vétSinou v urcitych pro nas typickych situacich. Diky
pravidelnému opakovani se ¢innosti fixuji a automatizuji a stavaji se urcitymi stereotypy —
navyky. Dostane-li se ¢lovek do situace, ktera odpovida jiné, s niZ se jiz v minulosti setkal,

vvvvv

svym navykem. (Bedrnova, a dalsi, 1998)

Zajmy

Zajem je jakymsi trvalej§im zaméfenim cloveéka na urcitou oblast predméta ¢i jevi.
Mezi zajmy patii kterdkoliv ¢innost, které miize ¢loveka tésit. (Bedrnova, a dalsi, 1998)

V ptipadé klasifikace je mozné tedy rozdélit zajmy do vicero kategorii. Mezi
nejznaméjsi klasifikace zajmu patii Stavéliv vycet zajmu, ktery rozliSuje téchto 9 skupin:
zajmy poznavaci, zajmy socialni, zajmy ptirodni, z&jmy obchodni, z4jmy technické, zajmy
rukodélné materidlové, zajmy vytvarné, zajmy estetické a zajmy sportovni. (Provaznik, a
dalsi, 2004)

Zajem muizeme chapat jako zvlastni druh motivu. (Bedrnova, a dalsi, 1998)
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Hodnoty

Clovék se béhem Zivota setkava se skutenostmi, které jsou pro néj nové a neznamé.
Tyto skute¢nosti clovék poznava a také hodnoti, tj. pfisuzuje jim uréitou hodnotu, vyznam,
dilezitost. Nékdy Clovek prejima jiz ,.hotové™ hodnoceni od svého socialniho prostiedi.
Postupné si clovek vytvaii jakousi ,,0sobni hodnotovou mapu®, diky které jedinec ptisuzuje
nekterym skuteCnostem hodnoty nizsi (ceni si jich méné) nebo vyssi (ceni si jich vice).
Hodnotami c¢lovéka miize byt cokoliv, vzdy zalezi na specifickych podminkach a
okolnostech, které utvareji jeho osobnost, a osobnich zkuSenostech. (Bedrnova, a dalsi,

1998)

Idealy

Idedl je urcita ideova ¢i nazorova predstava néceho subjektivné zddouciho a pozitivné
hodnoceného, ktera pro jedince piedstavuje vyznamny cil snaZzeni nebo skutecnost, o kterou
usiluje. Vznika v prub¢hu Zivota zejména ziskavanim od rodi¢u a autorit. (Bedrnova, a dalsi,

1998)

3.5 Odménovani

Systém odmé&hovani ma za ukol uspokojit potfeby zaméstnanci i organizace. Rizeni
odménovani zahrnuje penézni odmény a nepenézni, které tvoii systém celkové odmény.

Zakladnimi zésadami odménovani jsou napiiklad: spravedlivy, efektivni a
transparentni systém odménovani, podpora dosahovéni cilli organizace, odménovani
pracovnikti podle jejich ptinosu, poskytovani odmén, které udrzi zaméstnance v organizaci
a zajisti jejich angazovanost, udrzeni konkurenceschopnosti odménovani. (Armstrong,
2009)
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Obrazek 4 Systém odménovani

— penéini odmény

stanovovani
¥ penéznich cdmén
| fizeni zakladnich

penéZnich odmén

poskytovani doplfikovych
penéZnich odmeén

¥

zaméstnanecké vyhody
a penze

Zdroj: (Armstrong, 2009)

Penézni odména

Penize slouzi k uspokojeni zadkladnich lidskych potfeb a mohou také fungovat jako
motivaéni nastroj. Casto byvaji rozhodujicim faktorem pfi vybéru zaméstnani. Jako
motivacni nastroj mohou byt pouzity pouze kratkodob¢, protoze zvyseni efektivnosti nebo

dosazeni vétsiho vykonu je jen malokdy nasledkem zvySeni mzdy zaméstnance. (Armstrong,

2009)

strategie organizace

strategie odménovani

celkova odména -+

nepenéini odmény

fizeni pracovniho vykonu

uznani

—— vylvafeni pracovnich mist

>

pfileZitosti k rozvaoii

pracovni prostfedi

pracovni vykon
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Nepenézni odmény

Nepenézni odmény zohlednuji a uspokojuji rozdilné potieby lidi, které se tykaji uznani,
uspéchu, pracovniho prostiedi a osobniho rastu. Prostfednictvim nepenéznich odmén jsou
vytvafena motivujici pracovni mista, poskytovany ptilezitosti k rozvoji kariéry a schopnosti
pracovnika a utvareni pracovniho prostiedi pro kvalitnéjsi pracovni zivot. Tyto odmény se

déli na vnitini (pochvala, uznani) a vnéjsi (vyzvy prace a pocit, ze prace stoji za to).
3.5.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity, které poskytuje zaméstnavatel nad ramec mzdového
ohodnoceni. Mohou byt formou penéZniho i1 nepenézniho plnéni (v hmotné formé ¢i ve
formé nadstandartni sluzby). Benefity mohou byt poskytovany fixnim nebo flexibilnim
zpusobem. Pficemz benefit poskytnuty fixnim zpiisobem je urcen pro vSechny zaméstnance
bez moznosti individualniho vybéru samotnym zaméstnancem. U poskytnutého benefitu
flexibilnim zplisobem je zaméstnanci umoznén vybér benefitu ze stanovené¢ho balicku.

(Machacek, 2010)

Nejcastéjsi zameéstnanecké benefity byvaji piispeévky na stravovani, rekreacni pobyty,
sportovni a kulturni akce, penzijni a zivotni pojisténi a prispévek na dopravu do zaméstnani.

(Machacek, 2010)
3.5.2 Vzdélavani a osobni rozvoj

Vzdélavani na pracovisti je pfevazné neformalni proces, pficemz se lidé u¢i béhem
vykondvané prace a vstiebavaji vlastni pracovni zkuSenosti. Vzdé€lani na pracovisti je

podporovano kou¢ovanim, mentorovanim a e-learningem.

Pfi vzdélavani na pracovisti mize dojit k nezadoucim efektim, kdy si pracovnik
osvoji Spatné navyky od svych spolupracovnikli. DalSim problémem mize byt nedostatek
ochoty liniovych manazert, ktefi nechtéji pievzit zodpovédnost za toto vzdélani.
(Armstrong, 2009)
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3.5.3 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi je tvofeno systémem vykonavani prace, pracovnich mist a
podminek a zpasob, jakym slidmi zachéazeji nadfizeni a spolupracovnici. Pracovni
podminky musi vzdy spliiovat bezpecnostni podminky a podminky tykajici se zdravi.
Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem je ovlivnéna chovanim manazert tim, jak je
s doty¢nym pracovnikem zachéazeno, stejné tak schopnost zvladat stres, sexualni obtézovani

nebo Sikanu na pracovisti. (Armstrong, 2009)

3.5.4 Celkova odména

Penézni a nepenézni hodnoty tvofti spole¢né celkovou odmeénu. Odmény mohou mit
ruzné formy jako zdkladni penézni odména, doplikovéa penéZni odména, zaméstnanecké
vyhody a nepenézni odmény. (Armstrong, 2009)

Obrazek 5 Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

A
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
# zakladni penézni odmény | ® penze
* odmény za zasluhy * dovolena
& penézni bonusy & zdravotni péde
s diouhodobé pobidky * jiné vyhody
e podily na zisku * flaxibilita
IS * akcie 0
- £
=R > %
=
-E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi o
o vycvik o kultura organizace
e vzdélavani na pracovisti » styl vedeni
& fizeni pracovniho vykonu & kKomunikace
& rozvoj kariéry s Zapojeni
« planovani naslednictvi s work-life balance
« nepenéini uznani
Y

relacni (nehmotng)

Zdroj: (Armstrong, 2009)
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4 Vlastni prace

Pro analyzu motiva¢niho mechanismu byl zvolen subjekt soukromého a statniho
sektoru. Subjektem statniho sektoru je v této praci Méstsky tfad Rakovnik a subjektem
soukromého sektoru byl zvolen podnik, jehoz nazev nemuze byt uveden v této praci.
Z divodu zachovani anonymity bude tento subjekt nazyvan spolecnosti XY. Jde o stiedné

velkou spolecnost piisobici na ¢eském trhu v oblasti bankovnich sluzeb.

4.1 Predstaveni subjektu soukromého sektoru — spole¢nost XY

Spole¢nost XY puisobi na ¢eském trhu v oblasti bankovnictvi a je soucasti zahrani¢ni
stejnojmenné spoleénosti. Centrala tohoto podniku se nachazi v hlavnim mésté Praha. Na
Ceském trhu pisobi vice nez 10 let a koncept spolecnosti, stejné tak jako nabidka produkti

je z velké Casti prebrana ze spole¢nosti matefské zemé.

Banka se orientuje na kanaly pfimého bankovnictvi a pozadavky klientl jsou z VEtsi
miry vyfizovany telefonicky ¢i pfes internet. Spolecnost také disponuje siti pobocek po

Ceské republice, jeZ je mozné vyuzit vyhradné k zakladani novych produkti.

Firma neustale piichazi na trh s novymi produkty, které by mohly uspokojit potieby
potencionalnich klienti a soustfedi se na vyvoj stavajicich produkti k zvySovani

konkurenceschopnosti na trhu.

4.2 Piedstaveni subjektu statniho sektoru — Méstsky ti‘ad Rakovnik

Méstsky tfad Rakovnik je ufad, jehoZ plisobnost vychazi ze zdkona €. 128/2000 Sb.
O obcich. Rozsah vykonu ufadu statni spravy a samospravy:
1. v oblasti samostatné ptisobnosti
a. plni tkoly, které mu uloZilo zastupitelstvo mésta nebo rada mésta
b. pomaha vyborim a komisim v jejich ¢innosti
2. vykonava ptenesenou plisobnost podle § 61 odst. 1 pism. a) s vyjimkou véci, které
patii do piisobnosti jiného organu obce

3. rozhoduje o poskytovani informaci zadateli podle zvlaStniho zakona.
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Me¢sto peCuje o vSestranny rozvoj svého tizemi a o potieby svych obcanii; pti plnéni
svych tkoll chrani téz vetfejny zdjem vyjadieny v zakonech a jinych pravnich ptedpisech.
Vykonava ve svém uzemi statni spravu v rozsahu stanoveném zvlastnimi zédkony a pfi
vykonu této prenesené plisobnosti se fidi zakony a jinymi pravnimi piedpisy a téZ usnesenimi
vlady a smérnicemi ustfednich spravnich ufad a dale navrhy opatieni, poptipadé
rozhodnutimi krajského uradu, ucinénymi podle zvlastniho zakona v rdmci kontroly vykonu

pfenesené plisobnosti.

4.3 Analyza motiva¢nich mechanismi vybranych subjektu

4.3.1 Analyza motiva¢niho mechanismu spole¢nosti XY

Analyza motivacniho mechanismu ve spolecnosti XY byla provadéna na zakladé
rozhovoru vedeného s vedoucim oddéleni lidskych zdroji. Rozhovor byl provadén na
zéklad¢ ptfedem piipravenych otdzek, které byly rozsifeny podle potteby béhem rozhovoru
a byl provadén v anglickém jazyce z divodu odlisné narodnosti vedouciho pracovnika. Polo-

standardizovany rozhovor je piedlozen v Ptiloze ¢. 2.

Pro vnimani motiva¢niho mechanismu zaméstnanci byl vytvotren jednotny dotaznik
pro spolecnosti obou sektorti uvedenych v této praci a nachazi se v Ptiloze €. 1. Vzhledem
K vysokému poctu zaméstnanci byl dotaznik vytvofen pomoci internetové platformy
Click4Survey na zéklad¢ doporuceni vedouciho oddé€leni spolec¢nosti XY, ktery je vyuzivan
pro interni prizkumy spokojenosti a je tedy znadmou platformou pro zaméstnance. Dotaznik
byl rozeslan plo$n€ v§em zaméstnanciim centralniho oddéleni spole€nosti, tedy ptiblizn€ 220
osobam pracujicim na pracovni smlouvu vyjma zaméstnancti na dohodu o provedeni prace

a pracovni ¢innosti, jichZ se vétSina benefitli od zaméstnavatele netyka.

4.3.1.1 Ridici struktura

Spolec¢nost XY je zafazena mezi podniky stfedni velikosti a ¢ita ptiblizné 220
zamé&stnancl. V cele podniku stoji feditel spolecnosti, ktery se zodpovida vedeni nadfizené
zahrani¢ni pobocky a zodpovida za prosperitu celé divize. Rediteli podniku jsou podfizeni
manazefi jednotlivych oddéleni spolecnosti a to: oddéleni lidskych zdrojt, risku, prévni,

finan¢ni, IT, prodeje, marketingu a produktu.
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Obrazek 6 Organizaéni a Fidici struktura podniku

Reditel
podniku

—

Hlavni

Hlavni
Back office finanéni
reditel

Pravni
oddéleni

Marketing a

rizikovy Business

feditel

portfolio

Vyvoj

-| AERES produktt

Kontrola a Kvalita

reporting produktt

MAdministrativa
a nemovitosti

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé rozhovoru s manazerem odd¢€leni lidskych zdrojt

4.3.1.2 Motiva¢ni mechanismus spole¢nosti XY

Soucasny motivacni mechanismus uplatiiovany v podniku je zavedeny ptiblizné od
roku 2013 a postupné je obménovan na zakladé potieb zaméstnanct a ve snaze prevysit
konkurenci na trhu. K souc¢asnému motiva¢nimu mechanismu se také poji agilni ptistup
k praci, ktery je zde implementovan piiblizné 2 roky a ovliviiuje systém motivace

zameéstnancu.

Motivaéni mechanismus je aktualizovan kazdy rok na zaklad¢ prizkumi
spokojenosti zaméstnanci, které poskytuji piehlednou zpétnou vazbu zaméstnancti ohledné
jejich spokojenosti a mira angaZovanosti je kazdoroéné az 85 %. Tyto prizkumy probihaji
jednou ro¢né vzdy v druhé poloving roku a jsou analyzovany pro navrh moZnych zmén k

vyssi spokojenosti a udrzitelnosti zaméstnancti v podniku.

Dle vyvoje prazkumu spokojenosti od roku 2013 do roku 2019 je podle manazera
oddéleni lidskych zdroji tento zpisob velmi efektivni a zlepSeni je znatelné kazdy rok

z téchto vysledk, a to hlavné ve vykonu zaméstnanct a celkové prosperité spolecnosti.

Obmény motivacniho systému a nabidka benefiti od zaméstnavatele je

komunikovana pfedev§im prostfednictvim e-mailu a zvefejnéna na internim portalu pro
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zamé&stnance, kam mohou piipadné zasilat své dotazy k nejasnostem. Veskeré novinky pro
zameéstnance jsou také promitdny na obrazovkach rozmisténych po vsSech kancelétich
spole¢nosti a kuchynich. Ctvrtletné a ve vyjimeénych piipadech i Gastéji, je pro viechny
zaméstnance svolana hromadné schtizka, kde se probiraji organizacni zmény, podnikové

vysledky, ale také pravé zmény v odmeénovacim systému zaméstnancii.

4.3.1.3 Profesni a osobni rozvoj

MozZnost osobniho a profesniho rozvoje je velmi dostupnym benefitem pro kazdého
zaméstnance, ktery své potieby rozvoje sdéli svému nadfizenému a poté jsou dotyénému
nabidnuty moznosti podpory dané¢ho rozvoje. Nabidnut je také zaméstnanctim individualni
rozvojovy plan, ktery je na Zadost zaméstnance vytvoien a pomahd v rozvoji zaméstnance

podle jeho potieb, v ¢em by se chtél dale zlepSovat a rozvijet.

Kazdy zaméstnanec mé také moznost vyuzit vyuku cizich jazyka jsou-li potiebné
k jeho pracovni ¢innosti. Kazdého ptl roku jsou potadany dny rozvoje, na kterych se mohou

zameéstnanci piihlésit na vypsana skoleni ¢i pfednasky napfi¢ bankovnimi tématy.
4.3.1.4 Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost XY nabizi svym zaméstnancim pomeémeé velkou skalu benefiti:

1. Finan¢ni odmény: jsou poskytovany ve 3 formach, a to rocni bonusy, které jsou
pomeérove nejvyssi a jejich vysi ovlivituje vykon zaméstnance za uplynuly rok, dale
pak provizni odmény, které se tykaji vSak jen vybranych oddé€leni pracujici ptimo
s klienty spole¢nosti, a nakonec vykonnostni bonusy, kterou jsou vyplaceny
napiiklad za: nadprimérny vykon v pribéhu roku; projekt, ktery prokazatelné
zlepsi/ulehéi praci napfi¢ oddélenimi; projekt, ktery vyrazn€ pozvedne finanéni
vysledky spolecnosti.

Stravenky
Mobilni telefon, notebook

Sluzebni auto — poskytovano pouze zaméstnanctim vedoucich pozic

o &M 0D

Teambuildingové akce — potfadané pro celou spolecnost a také zvlast pro jednotliva
odd¢leni nekolikrat do roka.
6. Kafeterie — vyuziti pfednabité karty v oblastech sportu, relaxace, cestovani a dalSich.

7. Zaméstnanecké produkty za zvyhodnénych podminek
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8. Tyden dovolené navic, 3 dny Sick day, den volna k narozeninam, moznost prace
z domova

9. Zpétna vazba — probihd u vSech zaméstnancti jednou ro¢né z diivodu ro¢nich odmeén.
U jednotlivych zaméstnanct probiha v riznych intervalech béhem roku v zavislosti
na daném vedoucim. Casto zde maji zaméstnanci pravidelnou schiizku s nadiizenym
kazdy tyden, kde je prostor pro pochvalu ¢i ptipadné zhodnoceni problému pii

vykonu prace zaméstnance.

S touto nabidkou zaméstnaneckych benefitti a vysledktl spokojenosti se spole¢nost

XY fadi k nejlepsim zaméstnavatelim na ¢eském trhu v oblasti bankovnictvi.

4.3.1.5 Analyza dotaznikového Seti‘eni spolecnosti XY

Analyza motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti XY byla provedena pomoci
dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit spokojenost zaméstnanci v podniku
S pracovnimi podminkami, okolnimi zameéstnanci, nabizenymi odménami a komunikaci

v podniku.

Dotaznikové Setfeni bylo zaslano vSem pracovnikiim centralni pobocky vybrané
spolecnosti, tj. okolo 190 zaméstnancli, z nichz dotaznik vyplnilo 73 dotazovanych.

Névratnost tedy Cinila 38,4 %.

30



Graf ¢. 1 Pohlavi respondentu Graf ¢. 2 Vék respondentii

Pohlavi Vék
1%

= Zena = Muz m 18-25let = 26-35let = 36-45let = 46-55 let

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Z poskytnutych odpovédi vyplyva, ze 42 % respondentl bylo zenského pohlavi a
58 % respondentti bylo muzského pohlavi. Na zékladé rozhovoru vedeného s personalnim
manazerem bylo zjiSténo, Ze spoleCnost XY zaméstnava piiblizn€ 55 % pracovnikil
muzského pohlavi. Pracovnici muzského pohlavi jsou tedy v podniku zastoupeni

Vv prevladajicim poctu.

Z grafu C. 2 je patrné, Ze ve spolecnosti je zastoupeno nejvice pracovnikll ve véku od
26 do 35 let, pfesnéji 54 % z dotazovanych. DalSim pocetnym zastoupenim je vékova
kategorie 3645 let (26 %) a 18-25 let (19 %). V nejmensim zastoupeni byly pracovnici ve

veéku 46 let a vice s 1 %, kterym byl pouze jeden z dotazovanych.
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Graf ¢. 3 Vzdélani respondenti Graf ¢. 4 Délka pracovniho poméru

Vzdélani Jak dlouho pracujete ve

19% 1% spole¢nosti?

8%

m Stfedni vzdélani bez maturity
= Stiedni vzdélani s maturitou

= Vysokoskolské vzdélani

Vy33i odborné vzdélani = Méné neZ1rok = 1-4 roky = 5-9let = 10 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovéni
NejvysSim dosazenym vzdélanim, které bylo zastoupeno s nejvysSSim poctem
odpovédi bylo vysokoskolské vzdélani (56 %, 41 respondentil) a s druhym nejvySsim poctem

odpovédi bylo stiedni vzdélani s maturitou (41 %, 30 respondent).

Dle grafu ¢. 4 pracuje ve vybrané spole¢nosti 50 % z dotazovanych 14 roky, méné
nez 1 rok odpovédélo 23 % z dotazovanych a 5-9 let 19 % z dotazovanych. Pouhych 8 %
(6 ze 73) respondentt uvedlo, Ze ve spole¢nosti pracuji 10 let a vice. Z tohoto Ize usoudit,

Ze vybrana spole¢nost nema pfili§ stalé zaméstnance.
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Graf ¢. 5 Spokojenost v zaméstnani

Jste spokojen/a ve svém zaméstnani? (1 - nejspokojen/a; 10
- velmi spokojen/a)

0%1%% 3% 49,

Ja

m1l-nejhorSi m2 w3 =4 =5 m6 m7 m8 =9 m10-nejlepsi

Zdroj: vlastni zpracovani

V prvni ¢asti dotazniku byly zjiStény zakladni charakteristiky respondenti.
Nasledujici ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na spokojenost ve spolecnosti a jak

respondent vnima benefity nabizené zaméstnavatelem.

Na otazku, zda je ve svém zamé&stnani spokojen, mohl respondent zvolit hodnotu na
Skale od 1 do 10 s tim, Ze 10 byla nejvyssi hodnota znamenajici nejvyssi miru spokojenosti.
Nejcastéjsim hodnocenim spokojenosti byla hodnota 9 a 8 s 27 % zastoupenim u obou
hodnot, dale také hodnoty 10 s 18 % a 7 se 14 %. Hodnoceni hodnotami 1-6 bylo zastoupeno
celkové pouze 10 respondenty ze 73. Miizeme tedy dojit k zavéru, Ze zaméstnanci, ktefi se

ucastnili dotaznikového Setfeni jsou ve spole¢nosti XY spokojeni.
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Graf ¢. 6 Vztah vii¢i nadfizenym a kolegiim

Jaky je podle vas vztah na pracovisti na Skdle od 1 do 5? (1 -
nejhorsi, 5 - nejlepsi)
1%
Va&i svym nadFl'zeny’/m\_ 44% %
VG&i svym kolegﬁm/- 42% a8
10

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

B 1bod - nejhorsi MW2body ™ 3body 4body ®5bodl - nejlepsi

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti mohli v ramci dotaznikového Setfeni hodnotit také jejich vztah vaci
svym kolegiim a ke svym nadfizenym. Vztah vic¢i svym kolegim byl hodnocen nejvyssi
moznou hodnotou a to 5, vztah vii¢i nadfizenym byl nejcastéji hodnocen hodnotou 4 na skale

1-5, pti¢emz hodnota 5 znamena vnimani vztahu jako nejlepsi.

Graf ¢. 7 Zpétna vazba od nadrizeného Graf ¢. 8 Porady s nadiizenym
Byl/a jste za posledni pul rok Mivate se svym nadfizenym
ohodnocen/a zpétnou pravidelné porady?

vazbou od nadfizeného?

= Ano, pravidelné = Ano, ale nepravidelné
m Ano = Ne = Zfidka kdy Ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

34



Na zpétnou vazbu se ve spoleCnosti XY dava diraz. Probihd mezi kazdym
zaméstnancem a nadiizenym nejcastéji v pravidelnych intervalech alespon jednou mési¢né,
kde zaméstnanci rekapituluji dokoncené ukoly, problémy, se kterymi se zameéstnanec
potykal, co se povedlo a co se naopak nepovedlo. Vyplyva to také z otazky, zda byl
respondent béhem posledniho ptl roku ohodnocen zpétnou vazbou od nadtizeného, kde 95

% respondentt uvedlo, Ze ano.

Vétsina zaméstnancl se svym nadiizenym setkava na pravidelnych poradéch,
které probihaji zpravidla jednou nebo dvakrat tydné. Probira se zde aktualni agenda, tiskali
jejich prace a pracovnici spole¢né s nadfizenym si tak mohou pomoci s feSenim daného
problému. Dle grafu ¢. 8 uvedlo z dotazovanych 74 %, ze se pravideln¢ schazeji na poradach
s nadfizenym, 14 % respondentii uvedlo, Ze se schazeji nepravidelné a zbylych 12 % uvedlo,

7e se schazeji ztidkakdy nebo viibec.

Graf ¢. 9 Finanéni bonusy

Obdrzel jste na své pozici béhem posledniho roku
financ¢ni bonus?

® Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Se zpétnou vazbou také souvisi ohodnoceni pracovnika. Na otazku, zda respondent
obdrzel béhem posledniho ptl roku finan¢ni bonus, je z grafu ¢. 9 patrné, ze 93 %

dotazanych finan¢ni bonus obdrzelo.
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Finanéni ohodnoceni se ve spole¢nosti XY ud¢€luje ze 3 hlavnich diivodt. Prvnim je
ro¢ni ohodnoceni, kde se hodnoti vykon zaméstnance za uplynuly rok. Druhym je spusténi
projektu, ktery vyrazné zlepsi praci vice pracovnikd, Casto by tspéch tohoto projektu mél
presahovat do vice odd¢€leni. Ttetim diivodem je provizni ohodnoceni, které se ovSem tyka

pouze vybranych oddéleni, ktera pfimo komunikuji se zdkaznikem.

Graf ¢. 10 Spravedlivost odménovani na pracovisti

Myslite si, Ze jsou zde zaméstnanci spravedlivé
odménovani dle jimi dosazeného pracovniho vykonu?

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne
Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci jsou odménovani financné€ dle odvedené prace. Mohou se také zapojit
do riznych projektl, které nemusi vzdy souviset s jejich denni agendou. Kazdy si tak miize

v v

rozsifit své znalosti a zkuSenosti a vzdy pfijit s novym napadem.

Ze jsou zamé&stnanci odméiiovani spravedlivé uvedlo 18 % z dotazovanych a 53 %
Znich se priklani kodpovédi ,spiSe ano“. Jednoznaény nesouhlas uvedlo 10 %

Z dotazovanych a 19 % uvedlo odpovéd ,,spiSe ne.
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Graf ¢ 11 Vliv nabidky benefiti na vybér Graf ¢. 12 VyuZivanost zaméstnaneckych

zaméstnani benefita

Ma na Vas nabidka et bene
v , o Vyuzivate zameéstnaneckych benefitl,
zameéstnaneckych benefitl Y o iecryen bern
které Vam spolecnost nabizi?

vliv pfi vyberu zameéstnani? (kafeterie, stravenky, multisport,
prispévek na penzijni pripojisteni,
dovolena navic, homeoffice,
zvyhodnéné produkty, ...)

7%

m Ano = Spideano = Spisene = Ne mAno = Spiseano = Spisene = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Nabidka benefitl je ve spolec¢nosti XY vysoka a kazdy rok se rozsituje. Na zékladé
pruzkumi provadénych oddélenim lidskych zdroji zaméfenym na spokojenost
zameéstnancd, je vytvaren plan na nadchéazejici rok a nabidka benefitl je upravena a doplnéna

podle aktudlni poptavky a srovnanim s okolnimi spole¢nostmi stejného zaméteni.

Podle 49 % dotazovanych ma nabidka zaméstnaneckych benefithh vliv pii vybéru
zamg&stnani, pouze 4 % z dotazovanych uvedlo, Ze nabidka benefitu nema vliv na vybér
zaméstnani. Ze vSech dotazovanych odpovédélo také 69 % respondentii, Ze vyuzivaji

nabizenych benefitd.
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Graf ¢. 13 Spokojenost s nabidkou benefiti

Jak byste celkové ohodnotil/a Vasi spokojenost s benefity a
odmeénovanim ve spolecnosti? (1 - nespokojen/a; 5 - velmi
spokojen/a)
5 - spokojen/a
4
3
2
1 - nespokojen/a

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: vlastni zpracovani

60%

Dle grafu ¢. 13 uvedlo 48 % z dotazovanych spokojenost s benefity a odménovanim

na Skale od 1 do 5, pficemz hodnota 5 znamena nejvyssi spokojenost, hodnotou 4. Nejvyssi

miru spokojenosti uvedlo 26 % respondentd.

Graf ¢. 14 Pochvala a uznani za odvedenou praci

Dostane se vam nékdy pochvaly a uznani za Vami
dobre odvedenou praci?

1%

®m Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mimo finan¢ni ohodnoceni zaméstnance je také dulezité dbat na ohodnoceni formou
pochvaly ¢i uznani. I na toto se ve spole¢nosti XY soustfedi a pofadaji tematické workshopy
pro management, kde se vSichni vedouci pracovnici mohou dozvédét, jak pracovat se svymi
podiizenymi, odménovat je a doptat jim tu spravnou formu podpory. 55 % z dotazovanych
uvedlo, ze se jim dostava pochval a uznani za dobie odvedenou praci. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo ,,spiSe ano* a nesouhlas s dostatkem pochval a uznani vyslovilo celkem 13 %

dotazovanych.

Graf ¢. 15 MoZnost zmény zaméstnani

Uvazujete o zméné zaméstnani?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazkou dotaznikového Setfenim bylo, zda pracovnik uvazuje o zméné

zaméstnani, kde 79 % z dotazovanych uvedlo, Ze neuvazuje.
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4.3.2 Analyza motiva¢niho mechanismu Méstského ufadu Rakovnik

Analyza motivacniho mechanismu na Méstském uradé Rakovnik byla provadéna na
zaklad€ rozhovoru s referentkou persondlniho oddé€leni kancelate tajemnika ufadu a ma na
starosti personalni otdzky, vybérova fizeni a dal$i. Rozhovor byl provadén na zaklad¢
predem pftipravenych otazek, které byly rozsifeny podle potieby béhem rozhovoru a byl

totozny s rozhovorem pro podnik soukromého sektoru k nahlédnuti v Ptiloze ¢. 2.

Pro vnimani motivatniho mechanismu zaméstnanci bylo pouZito totozné
dotaznikové Setfeni a nachazi se v Priloze ¢. 1. Opét bylo distribuovano zaméstnanciim
prostfednictvim platformy Click4Survey vSem zaméstnancim Méstského ufadu, tedy 182

zameéstnancum.

4.3.2.1 Ridici struktura

V cele tohoto ufadu stoji starosta a mé celkem 182 zaméstnancti, z nichz méstsky urad

Citad 162, jesle 4 a méstska policie 16 zaméstnanci.

Déle trad tvoii mistostarosta, tajemnik ufadu a dalSi zaméstnanci mésta zatazeni do
ufadu. Pro jednotlivé useky ¢innosti ufadu jsou ziizeny odbory, dale ¢lenéné na oddé€lent,

kancelar tajemnika tradu a utvar interniho auditu.
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Obrazek 7 Organizaéni struktura Méstského ifadu Rakovnik

Kancelar tajemnika urad

— Ekonomicky odbor

Odbor 3kolstvi, pamatkové péce, kultury,
télovychovy a cestovniho ruchu

Odbor vnitinich véci
Odbor spravy majetku
Odbor Zivotniho prostfedi

Odbor socialné-pravni ochrany déti a
socialni prevence

— Odbor vystavby a investic

Obecni Zivnostensky Grad — odbor MéU

Mistostarosta

Tajemnik

RELCII

Spravni odbor
Odbor dopravy

Zdroj: vlastni zpracovani na zdklad€ rozhovoru s referentkou persondlniho oddéleni

Meéstského uradu Rakovnik.

4.3.2.2 Motivac¢ni mechanismus Méstského uradu Rakovnik

Funk¢ni motiva¢ni mechanismus dle slov personalni referentky na méstském tradé
neexistuje. Podle zaméru stanoveného v zakoné by se mél motivacni faktor platu projevit
zejména v osobnim ohodnoceni (osobni pfiplatek). Obecné plati, Ze ve vysi osobniho
ptiplatku promita zaméstnavatel hodnoceni zaméstnance zejména z pohledu vysledku jeho
pracovni ¢innosti, objemu vykonavané prace, piistupu k plnéni pracovnich povinnosti

(zejména rychlost, samostatnost, vlastni iniciativa vSe v zavislosti na kvalit¢), respektovani

41



zasad spravného utredniho postupu (profesionalita, dokonald znalost problematiky, omezeni

se na vécné feSeni Ufedni véci, distojnost jednani atp.).

Objem financnich prostiedki je vSak limitovan rozpoc¢tem, a tak neni moznost osobni
ptiplatek zvySovat i ptfesto, ze podminky pro to by byly splnény. To ve svém dtsledku ptisobi
naopak demotivacné, kdy zaméstnanci vyviji pouze takové pracovni Usili a nasazeni, které
jim zajisti stavajici piiplatek a nedojde pfi hodnoceni jejich prace k jeho snizeni. Jak bylo
zminéno v rozhovoru ,,délaji do vyse svého platu“. Pruzné nelze osobni ptiplatek ménit i z
toho diivodu, Ze pro jeho snizeni musi byt objektivni diivody, které neni snadné uplatnit, a
to 1 vzhledem k tomu, Ze jiz pfiznany osobni piiplatek se stava narokovou ¢asti platu (do
doby, nez je zakonnym zpisobem snizen nebo odebran). Aby pii schvaleném objemu
finan¢nich prostredki, které neni mozné pruzné navySovat, mohlo dojit ke zméné vyse
osobniho ptiplatku, musi se nejprve nékomu osobni ptiplatek snizit, aby mohl byt nasledné
jinému zvySen. Vzhledem k vySe uvedenému je proto osobni ohodnoceni jako prostiedek

motivace prakticky nepouzitelné.

Dalsi teoretickou moznosti motivace jsou odmény. Za uspesné splnéni mimotradného
nebo zvlast’ vyznamného pracovniho tkolu muze zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci
odménu. Zékladnim pfedpokladem pro poskytnuti odméeny je soucasné skutecnost, ze své
zékladni pracovni povinnosti si zaméstnanec plni fadné. Plati zde ale stejné omezeni, jako u
osobniho pfiplatku, a to nedostatek finan¢nich prostfedkt. Funguje to tedy tak, Ze odmény
jsou zaméstnancim poskytovany dvakrat ro¢né a tykaji se vétSiny zaméstnanct. Na tyto
odmeény je vycClenéna €ast rozpoctu na mzdy a mimotddné odmény jsou velkou vyjimkou.
Diky tomuto systému hraji i odmény v motivaci zaméstnanctii malo vyznamnou roli a jisté

nejsou dostate€nym motivacnim stimulem pro kazdodenni praci.

S motivacnimi néstroji jsou sezndmeni vSichni zaméstnanci, a to prostfednictvim

komunikac¢nich e-maild, a pfedevsim od svych nadfizenych.
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4.3.2.3 Profesni a osobni rozvoj

Zameéstnavatel zabezpecuje ufednikim Mestského uradu Rakovnik prohlubovani
kvalifikace jednak v souladu s ustanovenimi zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich
samospravnych celktl, v platném znéni, a postupuje pfi tom podle planu vzdélavani, a dale

vysilanim ufednik méestského tradu do kurzi odborného skoleni.

4.3.2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanci Méstského ufadu Rakovnik maji k dispozici uvedené vyhody:

1. PruzZnd pracovni doba

2. Stravenky

3. Prispévky na kulturni, télovychovné a sportovni ¢innosti a akce, véetné ptipadné
dopravy na tyto akce (turistické vylety, cyklovylety apod.), na prondjmy sportovnich
zafizeni pro organizované skupiny zaméstnanct.

4. Ptispévek formou poukazek na zdravi, rozvoj, cestovani a rekreaci ¢i na kulturu,
sport a relaxaci.

5. Finan¢ni odmény: pii vybranych pracovnich vyroc€ich a pii zivotnich vyroc¢ich
pii prvnim skonceni pracovniho poméru po pfiznani invalidniho dichodu pro
invaliditu tfetiho stupné, pii prvnim skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku
na starobni diichod, pii narozeni ditéte.

6. Prispévek na penzijni ptipojisténi se statnim piispévkem, dopliikové penzijni spofeni
nebo na soukromé zivotni pojisténi.

7. 5 dni indispozi¢niho volna

Vedouci utvaru ve spolupraci s vedoucimi oddéleni jsou povinni v ramci fidici
¢innosti svéfeného Useku priibézné provadet pracovni hodnoceni podiizenych zaméstnanch
a jednoro¢né provadét komplexni hodnoceni. S vysledkem hodnoceni prokazatelné seznami
daného zamé&stnance, ktery se k zavérim hodnoceni vyjadii.

Zpétna vazba na poskytované benefity v organizaci neni stanovena, a tudiz ani
prakticky neexistuje. Zaméstnavatel tedy systematicky nekontroluje spokojenost svych

zamg&stnancl a obména motivacnich nastrojii na Méstském trad€ Rakovnik neprobiha.
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4.3.2.5 Analyza dotaznikového Seti‘eni na Méstském uradé Rakovnik

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 63 dotazanych z celkového poctu zaméstnanct

meéstského ufadu 182.

Graf & 16 Pohlavi (2) Graf & 17 VEk (2)

Pohlavi Vék

m 26-35let = 36-45let = 46-55let = 56letavice

m 7ena = Muz

' . - Zdroj: vlastni zpracovani
Zdroj: vlastni zpracovani d P

Na zaklad¢ druhého dotaznikového Setieni, které probihalo na Mgéstském uradé
Rakovnik, vyplyva, ze 72 % (46 z 64 respondentil) z dotazovanych byly zeny a 28 % byli
muzi. Z rozhovoru s pracovnikem persondlniho oddéleni vyplyvé, ze Méstsky urad
zamg&stnava piiblizné 35 % pracovnikli muzského pohlavi. Pomér skute¢ného zastoupeni Zen
a muzu se vzorkem pracovniki, ktefi dotaznikové Setfeni vyplnili, pfiblizné koresponduje.

Nejvyssi zastoupeni dotazovanych se fadi do v€kové kategorie 46-55 let (33 %), dale
pak 56 let a vice (30 %) a 3645 let (25 %). Nejméné zastoupenou ve€kovou Kategorii je 26-
35 let, do které se fadi pouze 12 % z dotazovanych (tedy 8 respondentil).
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Graf ¢. 18 Vzdélani (2) Graf €. 19 Délka pracovniho poméru (2)

s ’

Vzdélani Jak dlouho pracujete ve

spolec¢nosti?

3%

61%

m Stfedni vzdélanis maturitou

= V/ysokoskolské vzdélani = Méné nez 1 rok = 1-4 roky
= Vly$si odborné vzdélani = 5-9 et 10 let a vice
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Skoro polovina z dotazovanych uvedla, Ze nejvys$sim dosaZzenym vzdélanim je
sttedni vzdélani s maturitou, druhou nejc¢astéjsi odpoveédeélo bylo vysokoskolské vzdélani

(42 %) a s 9 % zastoupenim Vyssi odborné vzdélani.

Nadpolovi¢ni vétSina respondentli uvedla, ze na méstském ufadu pracuje vice nez 10
let (39 respondentil, 61 %), dale pak 1—4 roky 19 % respondenti, 5-9 let 17 % respondentil
a méné nez 1 rok uvedlo pouze 3 % respondentli. Na méstském uiadé je dle tohoto Setfeni

nizk4 mira fluktuace zaméstnanct, ktefi nej€astéji uvadeli, ze zde pracuji vice nez 10 let.
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Graf ¢. 20 Spokojenost v zaméstnani (2)

Jste spokojen/a ve svém zaméstnani? (1 - nejspokojen/a; 10
- velmi spokojen/a)
1%

%
\Ooy_/o%%/_ 5%

A

= 1 bod (nejhorsi) =2 body = 3body 4 body = 5 bodl
= 6 bodl = 7 bodl = 8 bodl = 9 bodl = 10 bodd (nejlepsi)

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost zaméstnancti méstského tradu byla hodnocena na Skale od 1 do 10, kde
10 znamena velmi spokojen/a. Ze 64 respondentli uvedlo jako nejcastéjsi odpoveéd 33 %
dotazovanych hodnotu 8, dale pak 22 % dotazovanych uvedlo hodnotu 9 a 16 % uvedlo
dokonce nejvyssi miru spokojenosti. Pouhych 14 % dotazovanych uvedlo mirt své

spokojenosti mezi hodnotami 1-6, viz graf ¢. 20.

Graf ¢. 21 Vztah vii¢i nadfizenym a kolegiim (2)

Jaky je podle vas vztah na pracovisti na Skdle od 1 do 5? (1 -
nejhorsi, 5 - nejlepsi)
0%

3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

M 1bod - nejhorsi ®M2body ™ 3body 4body M5 bodul

Zdroj: vlastni zpracovani
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Spokojenost v zaméstnani je bezpochyby ovlivnéna i vztahy na pracovisti.
Respondenti hodnotili vztah vic¢i svym kolegim a nadfizenym. Nej¢astéj$im hodnocenim
vztahu viici kolegiim byla hodnota 5, kterou zvolilo 38 % dotazovanych a na zvolené Skale
od 1 do 5 znamenala nejlepsi mozny vztah. Vztah vici nadfizenym byl hodnocen nejcastéji
hodnotou 4, kterou zvolilo 42 % dotazovanych. Z hodnoceni vyplyva, ze jak vztah vuci

kolegim, tak vztah vac¢i nadfizenym byl hodnocen kladné nadpolovi¢ni vétSinou

respondentd.
Graf ¢. 22 Porady s nadiizenym (2) Graf ¢. 23 Zpétna vazba od nadiizeného (2)
Mivate se svym nadfizenym Byl/a jste za posledni pul rok
pravidelné porady? ohodnocen/a zpétnou

vazbou od nadfrizeného?

= Ano, pravidelné = Ano, ale nepravidelné
= Zfidka kdy Ne = Ano = Ne = Nevim
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Pravidelné porady uvedlo 41 % dotazovanych a 34 % dotazovanych uvedlo, Ze se
porady s nadfizenym maji, ovSem ale nepravidelné. Celkem 25 % respondenti uvedlo, ze

porady bud’ nemaji anebo jen ziidka kdy.

Zpétnou vazbou od nadiizeného bylo dle odpovédi ohodnoceno 88 % dotazovanych.
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Graf ¢ 24 Finanéni bonusy (2)

Obdrzel jste na své pozici béhem posledniho roku financni
bonus?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

VétSina z dotazovanych (91 % respondenttl) uvedla, ze béhem posledniho pil roku

obdrzela finan¢ni bonus. Pouhych 9 % nikoliv.

Graf ¢. 25 Spravedlivost odméiiovani na pracovisti (2)

Myslite si, Ze jsou zde zaméstnanci spravedlivé odménovani
dle jimi dosazeného pracovniho vykonu?

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Zda je odménovani spravedlivé na Méstském uradé v Rakovniku mohli dotazovani

posoudit v jedné z otazek dotaznikového Setieni, kde nadpoloviéni vétSina respondentl

48



uvedla odpovéd ,,spise ano* a celkem 35 % dotazovanych se priklan€lo k odpovédi ,,spise

ne‘ anebo ,,ne”.

Graf ¢. 26 VIiv nabidky benefitii na vybér

zaméstnani (2)

M3 na Vas nabidka
zaméstnaneckych benefitl
vliv pfi vyberu
zameéstnani?

®m Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 27 VyuZivanost zaméstnaneckych
benefiti (2)

VyuZivate zaméstnaneckych
benefitd, které Vam spolecnost
nabizi?

2%1 0%

= Ano = SpiSe ano = Spise ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nabidka benefitli zaméstnavatelem by ovlivnila celkem 62 % respondent, kteti se

ptiklonili k odpovédi ,,Ano* nebo ,,SpiSe ano*“ a pro 22 % by vliv na vybér zaméstnani

nemély. Na otazku, zda benefity zaméstnanci vyuzivaji odpovédélo 98 % ,,Ano* nebo ,,Spise

ano®, viz grafy ¢. 26 a €. 27.
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Graf & 28 Spokojenost s nabidkou benefiti (2)

Jak byste celkové ohodnotil/a Vasi spokojenost s benefity a
odmeénovanim ve spolecnosti? (1 - nespokojen/a; 5 - velmi
spokojen/a)

5 - spokojen/a
4
3
2
1 - nespokojen/a 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkova spokojenost s nabidkou benefiti na Méstském uiadé Rakovnik byla
nejcastéji v nadpolovicni vétSiné hodnocena 4 body na Skale od 1 do 5, kde 5 znaci
nejvyssi miru spokojenosti, velké zastoupeni méla také hodnota 3, kterou vybralo 33 %

dotazovanych. Uplnou nespokojenost neuvedl ani jeden z respondentt.

Graf ¢. 29 Pochvala a uznani za odvedenou praci (2)

Dostane se vam nékdy pochvaly a uznani za Vami dobre
odvedenou praci?
3%

@

®m Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vice nez 2/3 dotazovanych uvedlo, ze se jim dostava pochvaly a uznani v zaméstnani
s vybérem odpovédi ,,Ano“ nebo ,,SpiSe ano®. Zbyvaji tietina uvedla nesouhlas s timto

dotazem.

Graf ¢. 30 MozZnost zmény zaméstnani (2)

UvaZujete o zméné zaméstnani?

m Ano ® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Naprosta vétSina dotazovanych uvedla, Ze o zméné zaméstnani neuvazuje, Viz

graf ¢. 30.

51



5 Vysledky a diskuse

5.1 Porovnani subjekti sektoru soukromého a statniho a navrh na

zlepSeni

Oba zkoumané subjekty byly podrobeny stejnym Setfenim. Z rozhovoru vedeného u
spolecnosti XY a Mé&stského ufadu Rakovnik vyplyva, Ze celkova nabidka zaméstnaneckych
vyhod je mnohem Sir$i ve spolecnosti XY. Spolecnost XY, jak bylo uvedeno, svoji nabidku
stale rozsifuje na zéklad€ navrha svych zaméstnancti a pravidelnych prizkumi spokojenosti.
Oproti tomu Mé¢stsky urad svoji nabidku udrzuje stdlou a nelze ji z divodu nedostatku
finan¢nich prostfedkl prili§ rozsitfit. Nestard se ani pfiliS o spokojenost zaméstnanct a

zpétnou vazbu z jejich strany z divodu neexistence motiva¢niho mechanismu v organizaci.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni provedeného u zaméstnanci obou subjektt byla
zjistovana celkova spokojenost nejen s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, ale také celkova

spokojenost v zaméstnani a jeho prostiedi.

Struktura dotazovanych se u obou subjektt velmi liSila. Zatimco ve spole¢nosti XY
pievladalo muzské pohlavi respondentii, na Méstském ufadé¢ Rakovnik byly vice nez 2/3
respondentl Zeny. Veékové rozlozeni respondentli bylo také odlisné, kde vice nez polovina
dotazovanych byla ve véku 18-35 let ve spolecnosti XY a na méstském uiad¢ vice nez
polovinu tvofili respondenti ve véku 46 let a vice. Délka pracovniho poméru byla nejcastéji
uvadéna u spole¢nosti XY mén¢ nez 1 rok a 1-4 roky, zatimco zaméstnanci méstského tfadu
nejcastéji uvadéli vice nez 10 let. Z tohoto mizeme usoudit, Ze udrzitelnost zaméstnancti je
patrn€ vys$i u méstského Ufadu, coz muze byt také ddno umisténim ufadu ve mésté
Rakovnik, kde je nizs§i nabidka pracovnich mist oproti umisténi spolec¢nosti XY v Praze.
Spolecnost XY se potykd s problémem casté fluktuace zaméstnancl, kterou se snazi
zamé&stnavatel kompenzovat pravé velkym zdjmem o spokojenost zaméstnance a Sirsi

nabidkou oproti konkurenci.

52



Velmi kladné hodnotili spokojenost v zaméstnani pracovnici subjektii obou sektord.
Podprimérné hodnoceni spokojenosti (hodnota mezi 1-6 boda) uvedlo v obou piipadech

pouhych 14 % respondent.

V souvislosti s nabidkou benefitd byla spokojenost hodnocena pozitivngji
zaméstnanci spolecnosti XY, ktefi maji ve srovnani s méstskym tradem bezpochyby S§irsi

nabidku.

Absence pruzkumil spokojenosti zaméstnancti na méstském uradé zplisobuje u
zamg&stnancl ur¢itou mirt demotivace. Pracovnici si jsou védomi nedostatkti hodnoticiho
systému a nedostatkd finan¢nich prostredki, které limituji moznost finan¢nich odmeén, které
by si zamé&stnanci V ptipadé potieby zaslouZzili. Zaméstnanci pracuji pouze tak, jak je jim
zaplaceno ve mzdé a nemaji motivaci pracovat 1épe, z divodu neexistence nadstandartnich

odmeén.

V obou ptipadech dotaznikového Setfeni uvedli zaméstnanci dualezitost nabidky
zaméstnaneckych benefitli, které by mohly ovlivnit vybér jejich zaméstnani. Zaméstnanci
spolecnosti XY by nejcastéji ocenili dovolenou navic, penzijni pfipojisténi, vice dnl na
homeoffice, pfispévek na dopravu a dalSi méné zastoupené odpovédi, viz Piiloha ¢. 3.
Zam¢stnanci Méstského tfadu by nejvice ocenili piispévek na dovolenou, dovolenou navic,

13. plat, moznost prace z domova a dal$i mén¢ zastoupené odpovédi, viz Piiloha €. 4.
5.1.1 Navrh na zlepSeni subjektu soukromého sektoru

Z dotaznikového Setieni je k dispozici spektrum informaci, které mohou byt vyuzity
pro navrh ke zlepSeni. Z vysledki 1ze konstatovat, Ze zaméstnanci spole¢nosti XY jsou velmi
spokojeni, nebot” jim zaméstnavatel poskytuje velké mnozstvi vyhod, které byly prevazné
zvoleny na zaklad¢ potieb zaméstnanct, které spole¢nost zjist'uje prostiednictvim priazkumu

spokojenosti a pfimou komunikaci se zaméstnanci v ramci pravidelnych schiizek.
Ze zkoumani vyplynuly dva problémy k feSeni:

Prvnim nedostatkem v motivaénim mechanismu spolecnosti XY je vysoka fluktuace

zamé&stnancl, kterd vyplyva z délky pracovniho poméru respondentil, z nichZ témét %
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dotazovanych uvedlo méné nez 4 roky. Tento problém mize tkvét v nepfili§ dobrém vybéru
zamé&stnancl pii naboru a méli by tak primarn€¢ byt hledani zaméstnanci, ktefi budou

uspokojovat potieby podniku a ztotoziovat se s cili podniku.

Dalsim nedostatkem by mohly byt nedostatecné moznosti profesniho rtisti a rozvoje.
Dle vyhodnoceni rozhovoru s personalnim manazerem je profesni rist poskytnut spise
zaméstnanciim, ktefi jsou pribojni a usiluji o to z vlastni iniciativy. Zaméstnavatel si spiSe
drzi zaméstnance na urcenych pozicich z divodu nizké nezaméstnanosti na trhu, a tudiz

zhorSenych podminek pro hledani vhodnych zaméstnanct.

Kdyby se mél zaméstnavatel tidit podle navrhli zaméstnancti k rozsifeni nabidky
benefitl, ocenili by zaméstnanci nejvice dovolenou navic, ptispévek na penzijni ptipojisténi,

vice dnil prace z domova a piispevek na dopravu.
5.1.2 Navrh na zlepSeni motiva¢niho mechanismu subjektu statniho sektoru

Z vysledku dotaznikového Seteni lze konstatovat, ze zaméstnanci Méstského uradu
Rakovnik jsou vcelku spokojeni ve svém zaméstnani. Oproti ale zkoumanému subjektu
soukromého sektoru vyplyva z analyzy motivacniho mechanismu vice nedostatki, jejichz

feSeni by zlepsilo vykon pracovniki a spokojenost na pracovisti.

Hlavnim nedostatkem, ktery byl uveden hned zpocatku rozhovoru je udajna absence

motivacniho mechanismu. Utad nedisponuje ucelenym systémem motivace zaméstnancu.

Dalsim z téchto nedostatkl je naptiklad nizké zastoupeni pracovnikt ve ve€ku do 36 let.
Nejvyssim ve€kovym zastoupenim je zde kategorie nad 46 let, a to z divodu bliZici se
moznosti odchodu pracovnikii do penze neni pro uiad pfili§ pozitivni. Utad vsak nabizi
pomérné malé spektrum vyhod pro zaméstnance, které nemusi byt pro mladsi osoby
atraktivni a radéji tedy zvoli subjekt soukromého sektoru, ktery je v odménovani
zaméstnancl vice flexibilni. Béhem rozhovoru s pracovnikem ufadu bylo zminéno, ze
zaméstnanci pracuji pouze tak, jak jsou placeni ve mzdg, kterd neni doplnéna o nadstandartni

ohodnoceni. Zaméstnanci tak nejsou motivovani podat lepsi vykon v praci.
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Vztah s nadfizenymi a kolegy byl hodnocen zaméstnanci spise prumérné. Nastrojem pro

posileni vztahti a zlepSeni komunikace by mohly byt napiiklad teambuildingové akce,

Y4 z dotazovanych se vyjadfila, Ze nemivaji s nadfizenym pravidelné schiizky, coz
muze zpusobovat nedostate¢nou motivaci na pracovisti, kdy zaméstnanci témét neprichazeji
do kontaktu s nadfizenym. Resenim tohoto problému je pravidelna komunikace nadfizeného
se svymi zaméstnanci a dostate¢né poskytovani relaénich odmén. Casto mize jednoducha
pochvala ¢i uznani zlepsit vykon zameéstnance. Spole¢nost by méla klast diiraz na dilezitost

téchto odmeén a dostate€né o tom informovat své vedouci pracovniky.

Témeér 1/3 respondentl uvedla, ze zaméstnanci nejsou odménovani spravedlivé podle
dosazenych vykoni. Vedeni Ufadu by mélo castéji a lépe komunikovat se svymi
zaméstnanci, kteti budou 1épe informovani o dosaZzenych odménéch. Nadiizeni by méli mit
k dispozici finan¢ni prostiedky K pfipadnému nadstandartnimu ohodnoceni pracovnikd,

ktefi pracovali nadprimérné vici béZznym vykontm.

Skala zaméstnaneckych vyhod je zvolena podle finan¢nich moznosti ufadu. Nebere se
vSak ohled na redlné vyuziti benefitl zaméstnanci a jejich potieby, které by meély byt
zohlednény pfi vybéru poskytovanych benefittl. Utad by mél pravidelné zjistovat naptiklad
prostiednictvim dotaznikli spokojenost svych zaméstnancti a dovolit zaméstnanctim

navrhnout mozné zmeény.

Jestlize by zaméstnavatel bral ohled na potieby svych zaméstnancli a mél dostatecné
prostfedky pro rozsiteni nabidky benefitil, preferovali by nejvice zaméstnanci ptispévek na

dovolenou, dovolenou navic, 13. plat a moznost pracovat z domova.
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6 Zavér

Bakalaiska prace se zabyva popisem teoretickych vychodisek k tématu motivacni
mechanismus v fizeni podniku a v praktické ¢asti se zaméfuje na porovnani a ptipadné
doporuceni ke zlepSeni motivaéniho mechanismu ve dvou zvolenych subjektech, a to
Vv zastoupeni subjektu statniho sektoru a subjektu soukromého sektoru. Subjektem statniho

sektoru byl zvolen Méstsky urad Rakovnik a subjektem soukromého sektoru spolecnost XY,

jejiz nazev nemize byt v praci uveden z divodu zachovani anonymity.

V teoretické Casti bakalarské prace jsou ivodem objasnény zdkladni pojmy souvisejici
s tématikou motivace. Dale jsou pak vysvétleny typy motivace, nejzndméjsi teorie motivace
a co muze byt zdrojem motivace. Motivace v souvislosti s vykonem je podnécovana
motivacnimi nastroji odménovani, které byly rozdéleny podle druhu a jednotlivé popsany

V této Casti prace.

Vlastni ¢ast prace popisuje oba zvolené subjekty, jejich organizacni strukturu a celkovy
popis nastroji pouzivanych k motivaci. Informace o subjektech byly ziskavany na zakladé
rozhovoru s pracovniky personalnich oddéleni a pro analyzu spokojenosti zaméstnancu a

vnimani motivacniho mechanismu podniku bylo zvoleno dotaznikové Setfeni.

Z vysledku dotaznikového Setieni provedeného u podniku soukromého sektoru byly
celkové vysledky pozitivnéjsi, co se ty¢e spokojenosti zaméstnancu jak celkové v podniku,
tak s nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Dotaznikové Setieni provedené na Méstském uiadé
Rakovnik vykdzalo také pozitivni vysledky, avSak vysledky byly ovlivnény umisténim
pracovisté, kde okolni zaméstnavatelé nepiedstavuji tak vysokou konkurenci jako tomu je
Vv Praze. Spolecnost soukromého sektoru zaméstnava spiSe zaméstnance fadici se do nizsich
veékovych kategorii, naproti tomu M¢stsky tfad Rakovnik zaméstndva spiSe osoby ve véku
nad 45 let. Spole¢nost XY se potyka s vyssi fluktuaci zaméstnancti, oproti méstskému ufadu,
ktery si své zaméstnance udrzuje v pracovnim vztahu nejcastéji vice nez 10 let. Motivace a
odménovani zaméstnancti, které tvoii zaklad motivaéniho mechanismu bylo v piipadé obou
subjektli hodnoceno kladné. A¢ méstsky ufad nevyuziva tak Siroké Skaly motivacnich

nastrojii jako spole¢nost XY, zaméstnanci obou subjektii uvedli nadprimérnou spokojenost
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S nabizenymi benefity. O spokojenost zaméstnancli mezi zvolenymi subjekty usiluje vice
podnik soukromého sektoru, ktery se snazi uspokojit potieby svych zaméstnancti a dba na
jejich nazor. Méstsky urad se v oblasti motivace zaméstnanct potyka nejvice s problémem
nedostatku finan¢nich prostiedkd, které by prispély K vétsi motivovanosti zaméstnanct a ti

byli 1épe odménovani za vyssi vykony.

Motivace pracovnikii mtze silné ovlivnit jejich udrzitelnost v podniku. Zaméstnavatelé
by se tedy méli dirazné¢ zamé&fit na utvofeni vhodného motiva¢niho mechanismu, ktery by

podniku mohl zajistit vyssi vykon a spokojenost zaméstnanct.
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik

1. Pohlavi*?
o Zena

o Muz

2. Ve&k*
o Meén¢ nez 18 let
o 18-25Ilet
o 26-35let
o 36-45Ilet
o 46 -55 let
o 56 letavice
3. Nejvyssi dosazené vzdélani*
o Zakladni vzdélani
o Stiedni vzdélani bez maturity
o Stredni vzdélani s maturitou
o Vyssi odborné vzdélani
o Vysokoskolské vzdelani
4. Jak dlouho zde pracujete?*
o Meén¢ nez 1 rok
o 1-4 roky
o 5-9let
o 10 letavice

5. Jste spokojen/a ve svém zaméstnani? (1 - nejspokojen/a; 10 - velmi spokojen/a) *

2 Symbol ,,** za otazkou znaci povinné zodpovézeni otizky respondentem.
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6. Jaky je podle vas vztah na pracovisti? (1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi) *

1 2 3 4
Vci svym kolegim o o o o
Vci svym nadfizenym o o o o

7. Byl/a jste za posledni pul rok ohodnocen/a zpétnou vazbou od nadiizeného?*
o Ano
o Ne
o Nevim
8. Obdrzel jste na své pozici béhem posledniho roku finan¢ni bonus?*
o Ano
o Ne
9. Myslite si, ze jsou zde zaméstnanci spravedlivé odménovani dle jimi dosazeného
pracovniho vykonu?*
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10. Motivuje Vas finan¢ni ohodnoceni k dosazeni lepSiho pracovniho vykonu?*
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
11. M4 na Vas nabidka zaméstnaneckych benefitl vliv pfi vybéru zaméestnani?*

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

61



12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak byste celkové ohodnotil/a Vasi spokojenost s benefity a odménovanim ve

spolecnosti? (1 - nespokojen/a; 5 - velmi spokojen/a)*

1 2 3 4 5

@) @) @) @) @)

Vyuzivate zaméstnaneckych benefitii, které Vam spoleCnost nabizi? (Kafeterie,
stravenky, ptispévek na penzijni ptipojisténi, ...) *

o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

Uvital/a byste n¢jaké dalsi benefity ve spole¢nost? Pokud ano, které?

Dostane se vam nékdy pochvaly a uznani za Vami dobie odvedenou praci? *
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

Mivate se svym nadfizenym pravidelné porady? *
o Ano, pravideln¢

o Ano, ale nepravideln¢

o Ztidka kdy

o Ne

Uvazujete 0 zmeéné zaméstnani? *

o Ano

o Ne
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Priloha ¢. 2 - Polostandardizovany rozhovor

1. Mohl/a byste, prosim, charakterizovat zaméfeni ufadu? Cim se ufad/podnik zabyva;
kolik ma celkem zaméstnanct a kdo stoji v cele?

2. Jak vypada organizaéni struktura uradu/podniku?

w

Z Ceho se sklada motiva¢ni mechanismus a kdy byl zaveden? Jak Casto se aktualizuje a
na zakladé ¢eho?

Jak jsou zaméstnanci seznamovani s tim, co v ramci motivaéniho mechanismu nabizite?
Jaké vSechny benefity nabizi vas zaméstnavatel?

Nabizite moznost osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancim?

N o g s

Dostavate zpétnou vazbu od zaméstnancli na aktudlni firemni benefity a jakym

zpusobem?
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Ptiloha €. 3 - Odpovédi zaméstnanci spolecnosti XY na otevienou otazku ,,15. Uvital/a byste néjaké

dalSi benefity ve spolec¢nost? Pokud ano, které?«

Vycet odpovédi ‘ Pocet respondentii

Dovolena navic 12
Penzijni pfipojisténi

Dny homeoffice navic

Pispévek na dopravu

Levngj$i multisport

Opravdova flexibilni pracovni doba

Jidlo zdarma

Neomezena dovolena
Oficialni dog friendly office
Parkovaci stani.

Pojisténi smrti (plnéni pro osobu blizkou)

e L R R R E N EN

Prace jen 4 dny v tydnu

Progresivnéjsi pistup k benefitiim, zatim jen dorovnavame
standard

Ptispévek na ubytovani pro mimoprazské zaméstnance

Prispévky na sport, inflaéni dolozka

Sluzebni auto pro fadové zaméstnance
Vice bodii v Cafeterii

Vice klidovych zon

Vyuka cizich jazykli (némc¢ina/francouzstina)

G

Zdravotni péce
Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha ¢. 4 - Odpovédi zaméstnanci Méstského uiadu Rakovnik na otevienou otazku ,,15. Uvital/a

byste néjaké dalsi benefity ve spole¢nost? Pokud ano, které?“

Vycet odpovédi Pocet respondenti

Ptispévek na dovolenou

13. plat

Dovolena navic

Home office

Kafeterie, vstup do méstského bazénu za vyhodnou cenu

Kratsi pracovni doba o pul hodiny denné

Navyseni pfispévku na penzijni piipojisténi
Neplacené volno, home office
Neznam dal$i poskytované benefity

Permanentka do plaveckého bazénu

Piispévek na masaZze, sport apod.

Ptispévek na rekreaci
Sport
V¢Etsi prispévek na sport a kulturu

Vice indispozi¢niho volna

Volné vstupenky do mistniho divadla napf.

Vstupenky do bazénu

S G G G R R G R G EEL S LS EL )

Zvyseni penzijniho piipojisténi
Zdroj: vlastni zpracovani
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