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Anotace

Cilem diplomové prace bude ndvrh komplexniho motivacniho systému, resp.
programu pro M¢stsky tufad v Kolin€. Sekundarnim cilem prace bude nastaveni
Motivatord a optimalizace stavajiciho systému motivace v Méstském uiadé¢ Kolin.
Postupnym sekundarnim cilem prace, bude nastaveni systému realizace tohoto navrhu,
které povede k co nejrychlejsi a efektivni fixaci a implementaci navrZzenych variant.
Dtivodem tohoto navrhu je neefektivni systém Me¢stského uradu v Koliné. Ke zkoumani
daného problému motivace zaméstnanci budou vyuzity metody kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Vyzkumu zahrnuje metodu deskripce, ktera je specificka

jasn¢ definovanym problémem a definovanim strukturovanych postupt.
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Annotation

The aim of the diploma thesis is to propose a complex motivation system and
program for the Kolin Municipal Authority. The secondary aim of the thesis will be the
setting of motivators and optimization of the existing motivation system in the City
Kolin. The successive secondary goal of the work will be to set up a system to
implement this design that will lead to the fastest and most effective fixation and
implementation of the proposed variants. The reason for this proposal is the ineffective
system of the City Kolin. To investigate the problem, motivation of employees will be
used qualitative and quantitative research methods. Research includes a description
method that is specific to a clearly defined problem and the definition of structured

procedures.
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UvVOD

Co je vlastné motivace? Chépou lidi spravné tento pojem? Vi co si pod nim
predstavit? Clovék je jako jedinec a kazdy jedinec méa své potieby, tyto potieby jsou
U kazdé osoby riiznorodé a z tohoto diivodu je riiznorodé smysleni o pojmu motivace.
Nejcastéjsim vysvétlenim pojmu motivace byva vykonavani néjaké ¢innosti (at’ je to
prace, sport, hra, Skola apod.), za uc¢elem dosazeni co nejlepsiho ohodnoceni. Je to to, co
by ndm mélo pomahat se zlepSovat pii vykonu, co by ndm mélo pomoci byt lepsi a mit
snahu co nejlépe dosahnout cile. Jak uz bylo zminéno naptiklad u sportovce, je
pfedev§im motivace co nejlepSiho umisténi, dale pro ného mize byt motiva¢ni podpora

rodiny, diivéra trenéra a;.

Motivace je tak silnd zbran, kterd ¢loveéka doprovazi po cely jeho zZivot a miize byt
tak cely Zivot né¢im ovliviilovan. Uz od narozeni jsou lidé motivovani, a¢ si toho neni
nikdo védom, ale néco musi mit za nésledek prvnim kroky a prvni slova ditéte. Ve
vétsin€ odborné literatury se dozvime, Ze je motivace urcity hnaci motor lidského Ziti
a chovani. Nejen ze ji ve svém zivot¢ potkavame kazdy den, ale ma také rizné druhy,

které vétSinou nemivaji stejné cile.

Diplomova prace je zaméfena na motivaci pracovni. S touto motivaci se setkavaji
vSichni, ktefi uz né¢jakym zptisobem figuruji na trhu prace. Pocatkem pracovni motivace
je predevsim pid sobéstacnosti, kdy se Clov€k snazi byt svymi moZnosti a prilezitostmi
ekonomicky samostatny stim, Ze vydélavd penize na vlastni Zivobyti (rodinng),
a k tomu vSemu ma velké piilezitosti novému uceni se. V zaméstnani si lidé predstavuji
motivaci pfedev§im formou finanéniho odménovéani, které je samoziejmé tim
nejdulezitéjsim a oCekavanym odmeénovanim, kvili kterému lidé do prace chodi, jelikoz

to zajiSt'uje moznost existenc¢niho byti (mzda a jeji vyse).

Finan¢ni hodnoceni neni ale jedinou motivaci, ktera je tak dulezita. Copak je mozné
byt motivovany, pokud ma cloveék Spatné vztahy na pracovisti? Je mozné byt
motivovan, kdyz mate pocit, Ze je Vase prace nadiizenému upln¢€ jedno? Samoziejmée ze
nel Z tohoto davodu je dtlezité povznést do poptedi i jiné motivacni nastroje nezli jen

finan¢ni odmény. Pochvala, dobré pracovni podminky, dobré vztahy na pracovisti, to



zdali mate diveéru a moznost pracovat vice samostatné, to vSe je motivace, ktera
pomaha Iépe pracovat a 1épe se soustiedit na dobré pracovni vykony. Samoziejmé, ze
mzda je tou hlavni, ale je pro vSechny velmi dulezité mit i ty nehmotné odmeény, které
pomahaji nasi sebedivéie a pocitu citit se dobfe. Mnohdy ma nepenézni odménovani
vétsi schopnost motivace nezli jen finanéni odménovani. Ve vysledku je velmi tézké
nastavit motivacni nastroje takovym zpusobem, aby alespoil vSichni zaméstnanci

jakéhokoliv podniku nebo organizace byli motivovani do udrzitelné miry.

Diplomova prace nese ve svém ndzvu cast Gfadu, na ktery praci ma byt zaméfena,
jelikoz ale Méstsky ufad v Koliné pouziva pro vSechny zaméstnance celého ufadu
stejny motivaéni program, je prakticka ¢ast diplomova prace situovana na cely Méstsky
ufad. Tato volba je i vzhledem k moZznosti vétSiho poctu respondenttl, ktefi odpovidali

v

na dotaznik spolehlivéj$i s moznosti ziskani podrobnéjsich informaci.

Cilem diplomové prace bude navrh komplexniho motiva¢niho systému, resp.
programu pro Me¢stsky ufad v Kolin€. Sekunddrnim cilem prace bude nastaveni
motivatori a optimalizace stavajiciho systému motivace v Méstském uradé Kolin.
Postupnym sekundarnim cilem prace, bude nastaveni systému realizace tohoto navrhu,
které¢ povede k co nejrychlejsi a efektivni fixaci a implementaci navrZzenych variant.
Diivodem tohoto navrhu je neefektivni systém Meéstského uradu v Kolin€é. Tento
stavajici systém nedefinuje konkrétni determinanty motivace a hodnoceni zaméstnanc.
Nedefinuje vykonnostni parametry. Reakce manaZeri na tento systém je velice
negativni, jelikoz neni mozZné piesné definovat hodnotici a motivaéni parametry

podiizenych zaméstnanct.

Ke zkoumani daného problému motivace zaméstnancti budou vyuzity metody
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Vyzkumu zahrnuje metodu deskripce, ktera
je specificka jasné definovanym problémem a definovanim strukturovanych postupti.
Vyuzivaji se metody a techniky. Piikladem muze byt statistickd Setfeni nebo terénni
pozorovani a Case Study. Selekce tématu z oblasti motivace zaméstnanci bude jako
vyzkumna metoda pouzita kvantitativni vyzkumnd metoda. Primarni pfinos
kvalitativniho vyzkumu, je celistvy pohled na vnimani lidi v oblasti motivace a jak se
jednotlivi lidé a pro¢ rozhoduji. Dale je vyuzita obsahova analyza, kde je vytvofen

celistvy pohled na tuto problematiku.

10



TEORETICKA CAST

1 POJEM MOTIVACE

Motivace predstavuje schopnost jedince dosédhnout cile za pomoci fyzické
a psychické aktivity. Chovani jedince je ovlivnéno psychickym napétim vyvolanym
tuzbami, predstavami, z4jmy a neuspokojenymi potiebami. RozliSuji se primarni
a sekundarni potieby. Do primarnich potifeb lze zahrnout napiiklad alkoholismus
a koufeni. Alkoholismus je stav, kdy ¢lovék nekonzumuje alkohol v dusledku zZizng, ale
jeho pozivani je zpravidla vyvolano okolnimi vlivy. Koufeni 1ze do ur€ité miry oznacit
za zavislost nez potiebu Clovéka. Priméarni neboli biologické potfeby jsou vyvojové
nizsi a slouzi k preziti, jsou tedy spolecné pro lidi 1 zvifata. Sekundarni potieby jsou
vyvojov€é na vys§i urovni a jsou typické pouze pro Cloveéka. Zpravidla se jedna

0 psychosocialni potieby spojené se zac¢lenénim se do spolecnosti.

Vyse uvedené poznatky lze vyuzit k motivaci v pracovnim prostiedi. Motivace
V pracovnim prostfedi si klade za cil dosdhnout spravného chovani a smysleni
zaméstnanci tak, aby byla vsouladu se z4jmy dané organizace. Od manazert
a vedoucich zaméstnanct je ocekavano, ze budou motivovat zaméstnance tak, aby oni
sami méli zajem vykonavat své pracovni ¢innosti a povinnosti v souladu se zajmy a cili

r . 1
dané organizace.

Clovek travi v pracovnim procesu velkou ¢ast svého Zivota. Mnoho zaméstnancli ma
klasickou osmihodinovou pracovni dobu. Pro zaméstnance je dilezité, aby své povolani
vnimali nejen jako zdroj finan¢nich prostfedki, ale aby je pracovni ¢innost naplinovala

“ gvqe ’ . ;2
a videli v ni uspokojeni.

Velky podil na tom, aby zaméstnanci nevnimali praci jen jako zdroj obzZivy,
ale vidéli v ni i jisty zdroj uspokojeni, ma vedouci zaméstnanec, manazer, a jeho

schopnost vedeni lidi. Spravné vedeny zaméstnanec postupem ¢asu zacne vnimat i dalsi

1 VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 63.

2 VEBER, J. Management: Zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 64-67.
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faktory, které mu préace nabizi. K dalSim faktorim patii mezilidské vztahy, uznani svych

schopnosti, sebedtvéra apod.

Manazefi pti vedeni lidi zpravidla pouzivaji manazerskou motivaci, ktera navazuje
na proces motivace. Manazerskd motivace vyuziva manazerskych technik a systému

odménovani pomoci nabidek a stimult.

Béhem vyvoje motivacniho konceptu, ktery se odehrdl v minulém stoleti, byl
zaznamenan posun pfi€in jak ze strany zaméstnanct (aktivity, schopnosti, iniciativy),

tak ze strany zaméstnavatelll, managementu (zména stylu fizent).

wevr

Biologické potfeby jsou povazovany za nejdalezitéjsi potifeby clovéka. Jsou
nezbytné k jeho existenci a jsou spojeny se socialnimi vlivy. Tyto potfeby napomahaji
ristu a rozvoji osobnosti, patii sem 1 potfeba Cinnosti, uplatnéni se, potieba uspéchu,

potieba byt soucasti néjaké skupiny lidi a potieba pomahat ostatnim.
1.1 DRUHY MOTIVACI

Motivace znamena kladné ovliviiovani lidi tak, aby byl vysledek v souladu se zajmy
organizace, firmy apod. Druhil motivace je mnoho. Lidé maji své cile jasn€ definované,
azaucelem jejich dosaZeni podnikaji pfislusné kroky. V pracovnim prostiedi se
rozliSuji dvé cesty k dosazeni pracovni motivovanosti zaméstnance. Prvni z nich je
osobni motivace jedince, kdy on sdm si urcuje zplisoby k dosaZeni uspokojeni (cilit).
Druhou cestou k pracovni motivovanosti jedince je vliv ze strany manaZerti a vedoucich

zaméstnancu prostfednictvim motivacnich systémd.

Vnitini motivace vychdzi z nitra jedince. Jedinec sdm vytvaii motivy, které nasledné
ovlivituji jeho vlastni chovéani. Jednd se predevSim o odpovédnost, aktivni praci
a volnost aktivit. Osobni motivace, kdy se ¢lovék sam snazi dosdhnout svych cild, je

povazovana za nejlepsi zpisob motivace.

Dal§im druhem motivace je motivace vnéjsi, to znamena, zZe je motivace vyvolavana
okolnimi vlivy, napfiklad organizaci. Vné&j$i motivace je pro pfevaznou vétSinu lidi
dalezitd. Tvoii ji benefity, odmény, vzdélavani a kurzy, podporujici profesni rist

jedince. Zde je také dulezitd role manazert, vedoucich zaméstnancu, ktefi vyuzivaji

12



svych znalosti a dovednosti k motivaci svych podiizenych, aby bylo dosazeno

v ’ 10 3
pozadovanych cilu.

Vnéjs$i motivace je zalozena na vné&jSich motivech — faktech. Manazeti vyuzivaji
zvySovani mezd, povySeni nebo jiného ocenéni, aby tim zvysili motivovanost
podiizenych. V piipad€, ze zaméstnanci své pracovni povinnosti neplni tak, jak by
m¢eli, mohou manazeti udélit tresty ve formé kritiky ¢i snizovani ohodnoceni apod.
Uvedené vnéj$i motivatory nemaji dlouhodobé trvani, avSak jejich efekt je témér
okamzity a viditelny. Naproti tomu u vnitinich motivatort, které vychdzeji z nitra

zameéstnance, je efekt dlouhodoby.

Obrazek 1: Proces Motivace

Stanoveni
cile

Potieba Podniknuti

kroku

Dosazeni
cilu

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: GRADA, 2007, s.160. Nakres vlastni
zpracovani.

Vyse uvedené schéma zndzoriiuje proces motivace, jehoz spoustécim mechanismem
je védomé a nevédomé zjisténi neuspokojenych potieb, které nasledné vyvolaji potiebu
néceho dosahnout, ¢i néco ziskat. V souvislosti s tim si ¢lovek stanovi cile a podnikne
patfi¢né kroky (Cinnosti) k jejich dosaZeni. V ptipadé, Ze se zvoleny postup osvédcil,
vedl k zadanému cili, je vysoce pravdépodobné, ze v podobném ptipadé dotycny zvoli
stejny postup. V piipad€, ze zvoleny postup nevedl k uspokojeni cile, bude doty¢ny

volit jiny postup, nez dosud volil.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: GRADA, 2007 s. 159.
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Uvedeny proces uspeésnych krokt je oznaCovan jako upeviiovani presvédceni neboli
zakon Uc¢inku a pfiiny. Na druhou stranu lze na tento proces pohlizet jako na néco, co

ignoruje vliv ocekavani a tudiz vytvaii “pozitkaistvi minulosti*.*

1.2 MOTIV X STIMUL

Motiv je Ccinitel, ktery uvadi véci do psychického pohybu, napiiklad pohyb
myslenek ¢i pfani, a do pohybu ve fyzikdlnim prostoru. Motiv vzdy sméiuje k urcité

aktivits.

Motiv je vnitfni pohnutka, kterd ovliviiuje chovani jedince. Zaméstnanci jsou
motivovani souborem motivi, které se navzajem prolinaji a plisobi vzajemné na sebe.
Pokud riizné motivy smétuji k riznému cili, dochazi ke konfliktu motivii. To znamena,
ze se motivy kiizi. Pokud motivy sméfuji jednim smérem, tak se vzijemné posiluji.

Pokud v3ak maji odligny smér, tak se vzdjemné oslabuji a jeden potlaguje druhy.°

Kazdy motiv sleduje uréity cil. S ohledem na dany cil ma motiv urcitou intenzitu,
smér a dal§i parametry, které napomahaji dosazeni cile. Motiv pietrvava tak dlouho,
dokud neni dosaZeno cile. Cilem zpravidla byva dosaZeni urc¢itého psychického stavu,
jehoz pusobeni trva tak dlouho, dokud neni dostizen vytyéeny cil. Motiv je
psychologickou pohnutkou urcitého lidského chovani a tim mu dava psychologicky

. 7
vyznam.

Stimul predstavuje vnéj$i pohnutku, kterd podnécuje jednani, chovani a aktivitu
jedince k dosazeni urCitého cile. Stimul muze =zapfiCinit zménu motivace.
Synonymempro stimul mize byt pobidka & popud. Cinnost, kterou vyvolava stimul, se
nazyva stimulaci. Stimulaci tvofi soubor stimulli, které ovliviiuji motivaci a psychiku

jedince.Stimulace je G¢inna pouze ve spojitosti s motivaci. Proces stimulace piisobi na

4 ARMSTRONG, M. Rizenti lidskych zdrojii, Praha: GRADA, 2007 s. 160.

® RICAN, P. Psychologie osobnosti. Praha: GradaPublishing, 1995, s. 96.

® PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 2. vydani. Praha: VSE, 2004, s.
70.

"DEDINA, J., CEJHAMR V. Management a organizacni chovdni. Praha: GradaPublishing, 2005, s. 133.
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jednani achovéni zaméstnance tak, aby byl pozitivné motivovan k pracovnimu

, 8
vykonu.

Stimuly se ¢leni na impulzy (vnitini podnéty) a incentivy (vnéjsSi podnéty).
Stimulace tedy pfedstavuje proces, ktery pusobi z vnéjsku na jednani ¢lovéka a ucelné
ovlivituje jeho motivaci. Stimulace je U¢innd tehdy, jsou-li spravné uplatiiovany

: « < y : o y 2 9
stimulacni podnéty v souladu s potfebami a motivaci zaméstnancu.

SBEDRNOVA, E. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vydani. Praha: Management Press, 2002, s.
243.

9 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha GradaPublishing, 2008, s. 224.
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2 MOTIVACNI TEORIE

Po celém svété je jakakoliv osoba jedinecnd a originalni svymi potiebami, svym
charakterem, jednanim a chovanim. Z tohoto diivodu, je velmi tézké najit jednu metodu,
kterou by bylo mozné lidi motivovat tak, aby se naplnila jejich veskerd ocekavani.
Miuizeme tak mluvit o tom, Ze neexistuje zadna univerzalni metoda, kterou by bylo
mozné motivovat lidi ve stejné mife. Z divodu lidské odlisnosti neni mozné, aby
existovala pouze jedna motivacni teorie, ale mame téchto teorii n¢kolik. Jsme ve fazi,
kdy mame moznost a schopnost motivovat kazdého jedince, jen je velkou podstatou

pfijit na to, jaky zpiisob bude timnejicinnéjSim.

Veskeré motivacéni teorie byly formulovany s ohledem na motivaéni faktory
a konkrétni chovani jedince. Zabyvaji se procesem motivace a vysvétluji, proc¢
se jedinec chova ur€itym zplisobem. Motivacni teorie naznacuji smér, ovSem
pii posuzovani je tfeba zohlednit individualni pfistup a neposuzovat ostatni dle sebe.

Kazda z motivacnich teorii ma své zastance, ale 1 odptrce.

Existuji dvé zékladni skupiny motivacnich teorii. Prvni skupina zkouma motivacni
pfi¢iny chovani jedince. Pojem potieba zde oznacuje stav organismu, ktery narusuje
vnitini rovnovahu anebo stav, kdy jedinec pocituje nedostatek v oblasti mezilidskych
vztahii.'® Do této skupiny teorii patii Maslowova teorie hierarchie potfeb, Alderferim
modifikovany model hierarchie potieb, Herzbergova dvou-faktorova teorie potieb

a McClellandova teorie potieby uspéchu.

Druhou skupinu tvofi teorie zaméfené na poznani apribéh motiva¢niho procesu.
Jsou oznaCovany za kognitivni teorie. Zkoumaji, co chovani jedince vyvolava, jak je
fizeno a ¢im ukonceno. Piikladem téchto teorii je Expektacni teorie V. H.Vrooma

(teorie ocekavani).

YHARTL, P. HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2000, s. 151.
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2.1 MASLOWOVA TEORIE HIERARCHIE POTREB

Americky psycholog Abraham Harold Maslow je povazovan za zakladatele
humanistického proudu v psychologii. Podle Maslowa v sobé ma kazdy jedinec dva
druhy sil. Prvni druh sil vyvolava u ¢lovéka strach podstoupit riziko ztraty néceho, co
jiz ziskal. Jedna se naptiklad o strach ze ztraty svobody, nezavislosti, bezpe¢i. Tento
druh sil se nazyva regresivni a tdhne Clovéka zpét. Opakem je druha sila, nazvana
progresivni, ktera posouva ¢lovéka kupfedu k poznavani okolniho svéta. Jedinec ma
tendenci rozvijet své znalosti a svou osobnost. Clovék se neustéle pohybuje mezi obéma

druhy sil, rozhoduje mezi svobodou a nesvobodou, zavislosti a nezavislosti.'*

Maslow je presvédcen, ze jednani ¢lovéka je ovliviiovano fadou potieb, které jsou
hierarchicky uspotfadané. Vytvofil tak pyramidu, kterd znazornuje lidské potieby
uspotadané dle dilezitosti. Clovék se nejdidve snazi uspokojit své zakladni
(fyziologické) potieby, a pokud jsou tyto potieby uspokojeny, usiluje o uspokojeni
potieb Vyééich.leaslow sefadil potieby do péti urovni a vytvofil tak Maslowovu teorii

motivace.™

Y PLHAKOVA, A. Déjiny psychologie, Praha: GradaPublishing, 2006, s. 218-219.
12 FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha: GradaPublishing, 2009, s. 17.
13 \VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 64-67.
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Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

Potreba
seberealizace

Potieba uznani a dcty

Potreba sounalezitosti \
/ Potreba bezpeci a jistoty \
/ Zakladni fyziologické potreby

Zdroj:KOONTZ, H., WEIHRICH, H. Management. 10. vyd. Praha: East Publishing s.r.0., 1998. 447

s. Nakres vlastni zpracovani.

v

zakladni fyziologické potieby, které se nékdy oznacuji jako existencni potieby, bez
nichz se ¢lovek neobejde. Tyto potieby jsou pii uspokojovani potieb vzdy na prvnim
misté a jsou hlavnim divodem zarazeni ¢lovéka do pracovniho procesu, jelikoz za mzdu
muze Clovek tyto potieby uspokojit. Ostatni potfeby nemotivuji jedince, pokud nejsou
tyto potieby uspokojeny alespot v minimélni mife. K zdkladnim fyziologickym
potfebam patii potfeba jist, pit, potieba pfistfesi, spanku, potieba zakladnich

hygienickych podminek atd.

Na druhé pficce je umisténa potieba bezpeCi a jistoty. Neni-li tato potieba
uspokojena, projevuje se u ¢lovéka pocit nejistoty a ztraty bezpedi. ReSenim je
vyrovnanost a zachovani klidu. K témto potfebam se fadi jistota prace, pocit bezpeci,

dostatek potravin a jiné.

Tteti Groven v pyramidé potieb tvofi potieba soundlezitosti. Tento druh potieby

se nazyva také jako socidlni potieby, kter¢ kazdy jedinec rovnéz potiebuje.
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Neuspokojeni téchto potfeb mize u ¢lovéka vyvolavat pocit ménécennosti, snizuje jeho
sebevédomi. Tomuto dusevnimu stavu jedince se da predejit tymovou praci, kde je
zamestnanec soucasti tymu, citi se potiebny. K tomuto druhu potieb se tadi naptiklad
mezilidské vztahy na pracovisti, piatelstvi, rodina. Clovék musi mit pocit, ze nékam

patii, aby byla tato potfeba uspokojena.

Ctvrtou piicku obsadila potfeba uznani a ucty, ktera je dileZitda zejména
Vv pracovnim procesu. Neni-li tato potfeba uspokojena, citi se jedinec nepotiebny.
V tomto piipad¢ je dilezité, aby si manaZer a vedouci zaméstnanec byli tohoto védomi
a patfi¢n¢ vyuzivali nastroje, které zajisti uspokojeni potieby uznani. K témto nastrojim

patii pochvala schopnosti zaméstnance, aby zaméstnanec prozival vaznost

V  Maslowové teorii potieb stoji na nejvy$Sim stupni hierarchie potieba
seberealizace, kterd souvisi s uspokojovanim vlastniho potencidlu, s lidskym
poznavanim a ucenim se. Potieby seberealizace Ize dosdhnout vzdélavanim,
rozsifovanim svych obzorl. Idedlni feSeni predstavuje zaméstnani, kde si zaméstnanec

rozviji své schopnosti a dovednosti.™*

Potieba seberealizace piedstavuje vlastnosti lidi, které jsou nezbytné pro osoby
s velkou piizptsobivosti. Mezi typické znaky pro seberealizované jedince patii:

e nesnaSenlivost nejistoty a pfijimani skutecnosti takové, jaka je,

e schopnost pfijimat své vlastni ja takové, jaké je,

e spontannost,

e prednostni feSeni problémi druhych, nez svych vlastnich,

e tvorivost,

e smysl pro humor,*®

e odolnost viici spolecenskym tlaktim,

e zijem o prospéch ostatnich,

e pozitivni a objektivni ndhled na Zivot,

e spokojené mezilidské vztahy. 16

Y TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: GradaPublishing, 2004, s. 60.
B EIALA, B. Motivace zaméstnancii pro vzdéldni. Praha: CMKOS, 2006, s. 35.
¥ EIALA, B. Motivace zaméstnancii pro vzdélani. Praha: CMKOS, 2006, s. 35.
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2.2 ALDERFERUV MODIFIKOVANY MODEL HIERARCHIE
POTREB

Modifikovany model hierarchie potieb, jehoz autorem je Clayton Alderfer, byl
vytvofen v reakci na Maslowovu teorii potfeb. Alderfer uznava, ze zakladni potieby
od Maslowa, neprosazuje nekompromisni hierarchii potfeb, nebot” podle néj existuji

rizné modifikace v riiznych skupinach osob.

V Alderferové modifikovaném modelu tvoii prvni skupinu zdkladni fyziologickeé
potieby, k jejichZ uspokojeni je nutnd mzda nebo socidlni jistota. Uspokojeni socidlnich
potieb, které tvotfi druhou skupinu, je zavislé na procesu vzajemnosti, interakce
a respektu. Potieba seberealizace a rozvoje, kterd tvofi tfeti a zaroven posledni skupinu
v modelu hierarchie potieb, stimuluje jedince k tviréi ¢innosti a k napliiovani predstav

0 sob& samém.*’
2.3 HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE POTREB

Herzbergova dvou-faktorova teorie potieb zkouma pfi¢iny dvou faktort, kterymi
jsou spokojenosti a nespokojenosti. Vztah mezi témito dvéma faktory neni linearni,

tudiz nespokojenost nelze povazovat za protiklad spokojenosti.®

Herzberg béhem svého vyzkumu motivace pouzil odpovédi dvou set inZenyra
a ucetnich, ktefi méli zodpovédet, kdy se v praci citi nejlépe a kdy nejhiire. Nasledné
zkoumal pfi¢iny pociti. Béhem svého vyzkumu doSel k zavéru, Ze je motivace
zaméstnancll ovliviilovana hygienickymi faktory a motivatory. Hygienické faktory
odrazeji vztah jedince k pracovnimu prostiedi, jedna se o vnéjsi faktory motivace.
Absence hygienickych faktori vyvoldvd u zaméstnancii nespokojenost, ale jejich
pfitomnost nema vliv na spokojenost. Pfikladem hygienickych faktori jsou pracovni

podminky, mezilidské vztahy, plat, politika organizace a kontrola.

YBELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001, s. 135.
18BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007, s. 379.
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Motivatory jsou spojovany s ndplni a charakterem vykondvané pracovni ¢innosti.
Odrézeji vztah jedince k vykonavané praci. Maji vliv na pocity a uspokojeni. Piikladem

motivatorti je uznani, odpoveédnost, osobni rozvoj a kariérni rist.

V ramci Herzbergovy dvou-faktorové teorie potfeb nelze presné uréit, jaké faktory
patii do hygienickych faktorii a jaké do motivatori, nebot teorie nezohlednuje

individudlni rozdily v motivaci jednotlivci.
2.4 MCCLELLANDOVA TEORIE POTREBY USPECHU

David McClelland pii definovani své teorie vychazel z presvédceni, ze je vykon
Clovéka zalozen na jeho potiebé dosdhnout uspéchu. McClellandova teorie
se od Maslowovy hierarchie potieb li§i tim, ze na motivaci pasobi nékolik hned
protichtidnych potfeb v momenté jejich aktivace. Od Herzbergovy dvou-faktorové
teorie potieb se odlisSuje McClelland tim, Ze se vénuje tloze individudlnich odlisnosti
vV motivaci a na zakladé toho vytvofil tfi typy zékladnich motivaénich potieb. Prvnim
typem je potfeba vykonu zalozend na porovndvani s ostatnimi jedinci a vlastnimi
normami Druhy typ, potfeba spojenectvi, je dilezitad pro tymovou spolupraci, s diirazem
na mezilidské vztahy. Tretim typem je potieba moci, kterd je dilezitym faktorem

k aspéchu. Souvisi s potfebou prosadit se a mit na ostatni vliv.

McClellandova teorie potfeby uspéchu nachéazi uplatnéni u vedoucich zaméstnanct

v o e, s ; “ s ;. 197~ v
a manazeru s ur€itym postavenim a odpovidajici finanénim ohodnocenim.Jadrem vyse
popsanych motivacnich teorii, které tvofi prvni skupinu, je uspokojovani potieb, které

predstavuji hnaci motor k dosazeni cile a do urcité miry i urcuji chovani jedince.

Nize je uveden piiklad druhé skupiny motivacnich teorii, které jsou zamétrené

24

vvvvv

pro metody motivovani zaméstnancti. Odpovidajicimi procesy jsou ocekavani, dosazeni

cile a pocit spravedInosti.

1VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management — teorie a praxe Vinformacni spolecnosti. 4.
roz§itené vydani. Praha: Management Press. 2001, s. 142.
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25 EXPEKTACNiI TEORIE V. H. VROOMA (TEORIE
OCEKAVANI)

Expektacni teorie V. H. Vrooma se opird o hypotézu, ze jedinci se v pracovnim
procesu chovaji tak, aby dosahli nejvétSiho zisku, napiiklad ve formé odmény nebo
pracovniho postupu. Zakladem teorie je, Ze jedinec o svém chovani ptemysli a voli pro
sebe nejvhodnéj$i moznosti. Motivace se dostavi ve chvili, kdy jedinec ocekava, ze
bude jeho Gsili odménéno. Cim hodnotngjii cil, tim vyssi podava jedinec vykon, aby
daného cile dosahl. V. H. Vroom ve své teorii poukazuje na to, Ze motivovani utvafi

ocekavani, ze bude urcitych hodnot dosazeno urcitymi prostiedky. 20

Motivace je v této teorii definovana jako vztah mezi tfemi proménnymi, a to
valenci, expektanci a instrumentalitou. Valence znamena subjektivni hodnotu vysledku,
jde o ocekéavané uspokojeni, které je zaméfené na motivované pracovni jednani.
Expektance znamena subjektivni posouzeni pravdépodobnosti, jedna se 0 o¢ekavani, ze
bude pracovni jednani sméfovat ke stanovenému cili. Instrumentalita umoznuje jedinci
dosahnout jim ocekavanych vysledki. Vyjadiuje vysledek pracovni c¢innosti

V instrumentalni hodnoté.

Autofi Porter a Lawler pozdéji ve Vroomové expektacni teorii zredukovali pocet
faktorti ovliviiyjicich usili ze tfi na dva. Prvnim faktorem je hodnota odmény, kterd ma
pro jedince vyznam do té¢ miry, do jaké je jeji vySe schopna uspokojit jeho potieby
jistoty a uznani. Druhy faktor pak vyjadiuje vztah mezi odménou a Gsilim vynaloZenym
k dosazeni stanoveného cile. Zakladem této modifikované expektacni teorie je, Ze ¢im
veétsi hodnotu bude mit urcity soubor odmén a ¢im vice bude pravdépodobnost k jejich
ziskani zaviset na usili, tim vétsi Gsili jedinec vynalozi, aby urcity soubor odmén

ziskal.?

Podle autor Portera a Lawlera vSak neni samotné Usili dostacujici a doplituji ho
schopnosti a vniméanim role. Schopnosti je mysSlen soubor znalosti a dovednosti jedince.

Vnimani role zase znamena, zda jedinec v organizaci zaujima roli, ktera odpovida jeho

2 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1. vyd., Praha: Academia, 1996, s. 67.
2LARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA, 2007, s. 225.
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potencialu. Teorie ocekavani poskytuji ucelené¢jsi pohled na motivaéni proces a kladou
diraz na aktivni roli jedince v celém motivacnim procesu. Potvrzuji vazbu mezi
motivaci a chovanim a podnécuji rozvoj dalSich motiva¢nich nastroju jako je naptiklad

zpétna vazba.

V soucasné moderni dobé existuje mnoho motivacnich teorii. V pribéhu doby
dochazelo ke zménam v pfistupu k zaméstnancim. Zmeény se tvofily s ohledem
na vyvoj zameéstnanct, jejich aktivit a postoji pii praci, avSak ke zménam dochazelo

I v souvislosti s vyvojem v oblasti managementu.22
2.6 VYVOJ MOTIVACNICH KONCEPCI

V souvislosti se zménami ve stylu fizeni se rozliSuje nékolik koncepci:
e koncepce raciondlné-ekonomického jedince,

e koncepce socialniho jedince,

e koncepce uspokojovanipotieb

e koncepce komplexniho jedince.

Koncepce racionalné-ekonomického jedince je zaloZena na piedpokladu, ze pokud
je jedinec pasivni a jeho chovani je motivovano zejména financemi, k podnécovani jeho
chovani je tfeba vyuZzit ekonomické stimuly. Tato koncepce nachazela uplatnéni
v obdobi taylorismu. Diusledkem uplatnéni této koncepce je motivace jedince

prostfednictvim mzdy, zaméstnanec plni nafizené ukoly.

Koncepce socialniho jedince vznikla v reakci na koncepci raciondlné-ekonomického
jedince. Je jejim opakem. Tato koncepce vyjadiuje, ze zdsadni vliv na vysledek prace
maji zejména psychologické a socidlni faktory, pracovni podminky, kvalita i mnoZstvi
vykonané prace, nez fyzické potieby jedince. Zaklad motivace kazdého zaméstnance
vSak vyplyva z jeho socialnich potieb, které mohou mit vyrazné vétsi vahu, nez opatieni
od nadfizenych. Podfizeni pfijimaji pouze informace od nadfizenych, které zohlediiuji

jejich socialni potfeby. Socialni a psychologické faktory zde dopliuji faktory financni.

22 ARMSTRONG, M Rizeni lidskych zdrojii, Praha: GRADA, 2007 s. 159.
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Koncepce uspokojovani potieb vychazi z presvédceni, ze kazdy jedinec se chova
ajedna tak, aby dokazal zcela uspokojit své potieby. Potfeby jsou u kazdého jedince

odlisné a méni se spolecné s okolnostmi.?®

Autofi A. Maslow, D. McGregor, F. Herzog se fadi ke konceptim, kde podminkou
spravné motivace zaméstnancl je, aby nadfizeny znal jejich potieby a umél u nich

odhadnout ty spravné potieby, protoze jinak by jeho motivacni pfistup nebyl G¢inny.

Koncepce komplexniho jedince se zabyvd moznostmi motivace, ulohou
a postavenim jedince v organizaci. Dle této koncepce je kazdy zaméstnanec
mnohostranné zaméteny, vyviji se a své chovani dokaze prizptsobit okoli a ciliim,
kterych chce dosahnout. Nadfizeni svymi ptikazy omezuji aktivitu a individualitu
zaméstnanct, vyzaduji disciplinu a dodrzovani piedpisti. Rozvoj organizace je zalozen
na tvorbé¢ pro-inovaéniho prostfedi, pro které jsou typické iniciativa, tvofivost a loajalita
zaméstnancl. Loajalita zaméstnanci k organizaci se upeviluje skrz otevienou
komunikaci ohledn¢ rozvojovych zamért, piidosahovani vysledkii. V obdobi
persondlnich zmén jsou upfednostiiovani interni zaméstnanci pied externi pracovni
silou. Dulezitym faktorem je zaméteni se na budovani pracovniho prostiedi, vzdélavani
a rozvoj zaméstnancii a spolutcast zaméstnancii na vysledcich organizace ve formé

zaméstnaneckych benefitt, podilt na zisku atd.?*

2 \VEBER, J. Management: Zdiklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 64.
*\VEBER, J. Management: Zdiklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 64.
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3 MOTIVACNI NASTROJE

Motivaéni ndstroje pouzivd manazer pii své motivaci k podiizenym. V ptipadé
vysoké mirymotivovanosti je nezbytné, aby byla optimdln¢ nastavena motivacni
strategie. Pfi optimalizaci motivacni strategie se zohlednuji moznosti organizace
a potteby zameéstnanci.Motivacni nastroje 1ze rozdélit do tfi skupin, a to na nastroje,

r ’ sro N T . , v r ’ ’ 25
které se tykaji ptimo pracovni ¢innosti, ddle ocenéni prace a pracovnich podminek.

Pracovni ¢innost mize byt motivacni pro zaméstnance za predpokladu, Ze se jedna
0 samostatnou, odpovédnou a tvlrci ¢innost, kterd umoziuje uplatnéni jeho schopnosti
a dovednosti a otevird prostor pro samostatné rozhodovani. Spolupodileni se na ¢innosti
dokaze v jedinci, ktery touzi po pratelstvi, vyvolat pocit uspokojeni. Za ucelem
zvySovani motivacnich ucinkl jsou jednim z motiva¢nich nastroji programy kvality

pracovniho stylu, tzv. Quality of Working Live (QWL).

Dalsi metoda spocivajici v rozsifovani kvalifikace a profesnich zkuSenosti se nazyva
“Job Enlargement” neboli rozSifovani prace.Tato metoda spocivd v tom, ze
zaméstnanci, vykondvajicimu stereotypni ¢innost, jsou ptfidéleny jesté dalSi pracovni
¢innosti. Stfidanim pracovnich cinnosti neni zaméstnanec unaven a dosahuje tim
i vy$§iho pracovniho vykonu. Tento zplsob vykonu c¢innosti je pro zaméstnance
motivujici, nebot’ si stfidanim pracovnich ¢innosti rozsifuje svou kvalifikaci a otevira se

prostor pro kariérni rist v organizaci.

Dal§i metoda podpory motivace Job Enrichment (obohacovani prace) spociva
V delegovani odpovédnosti a pravomoci na spolupracovniky. Manazer, vedouci
zamgstnanec za ucelem vyssi motivovanosti deleguje ukoly na své podiizené a vede je
tim k vétsi samostatnosti v jejich jednani a rozhodovani. Vyhodou metody je, ze

manazer tak zjiStuje vysi potencialu svych podfizenych a jejich manaZerské schopnosti.

K metodam, které podporuji motivaci, fadime také Job Rotation, tj. metodu pracovni
rotace, rotace ve funkcich. Podstatou metody je horizontdlni, nebo vertikalni vyména

zaméestnancll na pracovnich mistech nebo funkcich. Horizontalni rotace ptedstavuje

% STYBLO, J. Manazerska motivacni strategie. Praha: Management Press, 1992 s. 34 — 36.
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vyménu zaméstnancl mezi jednotlivymi utvary v organizaci, napf. mezi
oddélenim vyroby a oddélenim marketingu. Vyhodou vymény je vyména zkuSenosti
apienos informaci. Zaméstnanec, ktery pracuje Ve vyrobg&, ziskd poznatky
0 pozadavcich trhu, a zaméstnanec oddéleni marketingu se pro zménu dozvi néco

o produkci.?®

Hlavnim motivem vSech zaméstnancl je zajiSténi své existence prostfednictvim
finan¢nich prostfedk. Proto k hlavnim motivacnim nastrojim managementu patii
finance, které maji podobu platii, odmén, prémii, bonusii, dividend, akcii atd. Penize
jsou prostiedkem k uspokojeni vétSiny potteb jedince. Lidé jsou rizni, proto i motivace
k penéznim prostfedkim je u kazdého jedince rozdilnd. Dobfe vykonanou préci lze
odméhnit i jinou nez penézni formou. K nepenéznim formam patii moralni ocenéni nebo
nepenézité odmény. Mordlnim ocenénim muze byt pochvala udélena manazerem pii
hodnoticim pohovoru, nebo moralni ocenéni ve formé uznani ¢i vyznamenani.

Nepenézité odmeény mohou byt pak ve forme zaméstnaneckych benefitt.

Pracovni podminky jsou pro zaméstnance rovnéz dulezité. Pracovni podminky
se déli na dvé skupiny, a to spoleCenské a materidlni. Dobré mezilidské vztahy mezi
klienty a na pracovisti se fadi do spolecenskych podminek. Materidlni podminky na
pracovisti vytvaii vybaveni daného pracovisté, moderni technologie, které¢ dokaze

usnadnit praci, vybaveni kancelafi tak, aby se zaméstnanci citili na pracovisti dobfe.

Do pracovnich podminek Ize zahrnout i nckteré zaméstnanecké benefity, které
nemusi mit pfimou souvislost s vykonem dané prace, ale pfesto na ni maji vliv a jsou
dulezité pro spokojenost zaméstnance a zachovani jeho loajality k organizaci. Ze
zaméstnaneckych benefitii 1ze jmenovat naptiklad stravenky, moznost vyuzivat sluzebni
automobily, sluzebni mobilni telefony, sluzebni notebooky, piispévky na rekreaci,

zdravotni péci apod.

Pro organizaci je velmi dileZit¢é vhodné nastaveni zaméstnaneckych benefita.
Diivodem je to, Zze zaméstnanci maji rizné preference a ne kazdy chce vyuzit kazdého

benefitu, proto organizace vyuzivaji tzv. kafetérie systém. Kafetérie systém umoziuje

% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni, Praha: Management Press, 1992, s. 237,
238.
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zaméstnanci vybér ze Siroké nabidky benefitli. Zaméstnanec si tak mize vybrat prave ty
benefity, které vyhovuji jeho vlastnim potfebam, avSak kdo vyse jistého finan¢niho

limitu.?’

3.1 METODYZPUSOBU VEDENI LIDi

vvvvv

vedeni lidi. Vychazi se z toho, Ze manazer fidi zaméstnance prostiednictvim vytycenych
cilt, pfi fizeni vyuzivd komunikaci se zaméstnanci. ManaZzer je povinen u zaméstnancl
podporovat samostatnost v rozhodovani a v jednani prostfednictvim delegovani
odpovédnosti a pravomoci. Timto pfistupem vytvati vhodné prostfedi pro fungovani
vzajemné spoluprace. Nize jsou uvedeny metody zplsobu vedeni zaméstnanct, jejichz
autorem je N. A. Harlander. Uvedené metody se historicky vyvinuly ze zakladnich

manazerskych principti.

Prvni metodou je Management by objectives, ktera stanovi konkrétni, pfimétené
narocné cile (¢asové, vykonové apod.). ManaZer ve spolupraci se zaméstnancem stanovi
cile, kterych musi zaméstnanec dosahnout. Diky tomu zaméstnanec vi, co se od jeho
prace ocekava, v jakém c¢asovém horizontu ma cile splnit a jakych vysledkii méa pii své
praci dosahnout. Zaméstnanci tak maji kontrolu sami nad sebou. Tato metoda umoziuje
zamg&stnanclim stanovit si cile, otevird prostor pro samostatné jednani a rozhodovani
o tom, jakych prostfedkti k dosazeni ocekavaného cile vyuZiji. Zaméstnanci jsou
V tomto ptipad¢é sami zodpovédni za splnéni ¢i nesplnéni zadanych ukoli a manazer tak

muze lépe ohodnotit vykon jednotlivych zaméstnancii.

Cile musi byt nastaveny tak, aby je zaméstnanci byli schopni splnit. Pfi stanoveni
cili muzZe nastat situace, kdy dojde k podhodnoceni ze strany zaméstnance nebo
k nadhodnoceni ze strany manaZera, a to zejména, kdyZ je na splnéni cilt zavisla vySe
hmotné odmény pro zaméstnance. Nevhodné nastavené cile mohou zapficinit
demotivaci zaméstnance. K tomu, aby byly cile vhodn€ nastaveny, se pouzivd metoda

“SMART”.ZB

2" STYBLO, J. Manazerska motivacni strategie. Praha: Management Press, 1992, . 34 — 36.
% NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni, Praha: Management Press, 1992, s. 237,
238.
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Dalsim ze zpusobu vedeni lidi je metoda Management by delegation. Tato metoda
spociva v prenaSeni odpovédnosti z manazera na své podfizené. Zaméstnancim jsou
zadany ukoly a je na nich, jak jich dosahnou. Pfi jejich plnéni pfijimaji samostatné
rozhodnuti a nesou zodpovédnost za finalni vysledky. V ramci této metody se
zaméstnanci u¢i odpovédnosti za ptidélené ukoly, uci se samostatné rozhodovat

a jednat.

Metoda vedeni s pomoci regulace zvlastnich ptipadt se nazyva Management by
exception. V ramci této metody by se mél manazer zabyvat pouze zvlastnimi piipady
a ostatni ukoly by mél delegovat na své podiizené. Manazer tak bude mit vétsi prostor
pro fteSeni vlastnich ukold, které se tykaji strategickych plant a taktizovani.
Ptedpokladem pro uplatnéni této metody ve vedeni lidi je schopnost rozlisit tkoly na

vyjimecné a bézné, kazdodenni, a to podle pfedem stanovenych parametra.

Dalsi metoda vedeni lidi se nazyva Management by information (Management by
Communication). Tato metoda se zabyva komunikaci v ramci celé firmy, tj. Sifenim
informaci do vSech utvarli organizace pomoci informac¢nich kanali. Nedostate¢na
informovanost zameéstnancll totiz muze vést k nespravnému chodu organizace.
Zaméstnanci musi byt dostate¢né¢ informovani o dulezitych faktech tykajicich se déni
V organizaci, o zamérech, planech organizace a rovnéz o ¢innosti jinych utvart. Jeding
dobfe informovani zaméstnanci mohou odvadét efektivni vykon. Béhem pienosu

informaci je tfeba vhodné rozlisit formalni a neformalni komunikaci, dileZité informace

a nepodstatné informace.

Metoda, ktera je zaméfena na zacleiovani zaméstnancl do spoluucasti
v rozhodovani se nazyva Management by participation. Manazer mtize omezit chybna
rozhodnuti tim, Ze vyuZije schopnosti a znalosti zaméstnancli. Tato metoda umoziuje
manazerovi vénovat se své praci, vedeni organizace, nebot’ manazer o vSech ukolech

. r ror T wr ;2
nerozhoduje sam, ale na rozhodovani se podili i jeho podiizeni.?

Metoda Management by teaching spociva v neustalém vzdélavani a rozvoji

zaméstnancl. K tomu, aby zaméstnanci podavali lepsi pracovni vysledky, je zapotiebi

» NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni, Praha: Management Press, 1992, s. 237,
238.
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neustale je vzdélavat, rozvijet jejich dovednosti a zkuSenosti, zvySovat jejich
kvalifikaci, a to prostiednictvim Skoleni a kurzl. Prioritnim cilem kazdé spolecnosti je

vychovat si své zaméstnance tak, aby byli samostatni a zodpovédni.

Management by innovation je metoda podporujici kreativitu a tvofivost
u zaméstnanct, ktef maji napady na vylepSeni vyrobki nebo sluzeb.* Tato metoda
neni pouze pro pracovniky jedné trovné, ale naopak zahrnuje vSechny své pracovniky,
ktefi mohou pfispét k vyrobé nebo vyvoji svym kreativnim myslenim. Tyto tzv. tvarci
schopnosti pracovnikli mohou pfispét 1 k rozvoji celé spolecnosti. V této metod¢ je pro
pracovniky obrovskou motivaci, ze mohou vyjadfit své nazory, kter¢é mohou byt
prospé$né pro vyvoj nebo vyrobu a oni se nepocituji jen jako néjaci podiadni
zaméstnanci. Kazdy pracovnik se citi velice dobie, pokud se pouzije n¢jaky jeho napad,

ktery je velmi uspésny.
3.2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje jsou dilezitym faktorem, ktery rozhoduje o UspéSnosti organizace.
Nejsou vSak pouze zdrojem k zajiSténi vykonu pracovni ¢innosti a proto je dulezité
efektivné zabezpecit jejich fizeni. Persondlni fizeni se realizuje prostfednictvim
personalni Cinnosti. Mezi ukoly persondlniho fizeni patfi planovani zameéstnanci,
ziskavani a vybér zaméstnancli, rozmistovani zaméstnancli, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl, analyza pracovnich mist, fizeni kariéry, vztahy na pracovisti a péce

v 1
0] zamestnance.3

Vykonem persondlni ¢innosti se zabyva personalni Utvar. Kromé néj vykonavaji
persondlni Cinnosti v organizaci také manazefi, ktefi se podileji na vybéru novych
zameéstnancl, vytvareji plany jejich vzdélavani a rozvoje, hodnoti jejich pracovni
vykon, podileji se na jejich odménovani a motivuji je Kk dosazeni optimalnich vykont

Vv souladu s cili organizace.

% NAKONECNY, M. Motivace pracovaiho jedndni a jeji Fizeni, Praha: Management Press, 1992, s. 237,
238.
$WWEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 167.
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3.2.1 PLANOVANI ZAMESTNANCU

vvvvv

organizace potiebuje k zabezpecCeni plnéni svych strategickych cili optimalni pocet
zaméstnancl a méla by byt schopna potfebu lidskych zdroji naplénovat. Planovani
zamé&stnancl vychdzi z potfeb organizace z hlediska jejitho zaméfeni a cili, tim je

uréena i potieba urcité profese a poctu zaméstnanctl.

RozliSuje se tvrdé a meékké planovani lidskych zdrojti. Smyslem tvrdého planovani
je zabezpecit dostatecny pocet zaméstnancl, ktefi spliuji pozadavky na zakladé

kvantitativni analyzy.

Smyslem mékkého planovani je zajistit zaméstnance s odpovidajici motivaci
a postojem, ktefi se zapoji do pracovniho procesu a plni tkoly v zajmu organizace. Tito
zameéstnanci jsou schopni pfizplsobit své chovani a svilj postoj konkrétnim pracovnim
ukolim. Kazdy zaméstnanec tak musi spliiovat vSechny stanovené pozadavky
organizace. Ke zjisténi, ktery uchaze¢ o zaméstnani je ten spravny, vyuziva organizace
nékolik nastrojli: analyzy a Setfeni mezi zaméstnanci, zkoumani pracovniho vykonu
Vramei fizeni pracovniho vykonu. Analyzy a Setfeni mezi zaméstnanci sméiuji
ke stanoveni manazerskych strategii zaméfenych na podporu loajality zaméstnancd
prostiednictvim stanovenychcili a vytvareni pracovnich mist. To nasledné vede
Kk vnitfni motivaci jedince, nebot’ zamé&stnanci jsou odménovani dle vykonu organizace

nebo podporou tymové spoluprace.

M¢kké planovani zaméstnanci je zaméfeno na vytvareni kulturniho prostiedi
Vv organizaci tak, aby se cile organizace propojily s jedndnim a presvédCenim
zaméstnancl. Organizace pii planovani lidskych zdroji vychazi z progn6z budoucich
poptavek potieby lidskych zdrojii a z prognéz budouci nabidky pracovnich sil na trhu.
Na plan produkce reaguje planovani zaméstnanct, investic a prodeje, organizace musi
faktorem dosazeni strategickych cili a k tomu potiebuje i dostate¢né naplanované lidské

zdroje.

2\VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 167.
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3.2.2 ZISKANI A VYBER ZAMESTNANCU

Dalsi z kli¢ovych personalnich ¢innosti je ziskdvani a vybér zaméstnancii, kterd
spoc¢iva v zabezpeceni pozadovaného mnozstvi zaméstnancti dle pfedem stanovenych
kritérii. Se ziskavanima vybéremby mélo byt spojeno co nejnizsi vynalozeni nakladii ze
strany organizace. Ziskdvani a vybér zaméstnancii vychdzi ze zjiSténych potieb
a pozadavkl kladenych na pracovni mista. Na zékladé téchto informaci jsou nésledné

vybrany konkrétni metody vybéru zaméstnancti.

Vybér zaméstnancl 1ze rozdélit do trech fazi: vymezeni poZadavki kladenych
na pracovni mista a na uchazeCe o zaméstndni, urceni zdroje pro ziskavani
zaméstnanci(vybér z vnitinich zdroju, pfes inzerat nebo prostfednictvim persondlni

agentury) a volba metody vybéru zaméstnancu.

V prvni fazi musi organizace vychazet s analyzy pracovnich mist a ujasnit si, jakou
pracovni pozici chce obsadit a jaké pozadavky musi uchaze¢ o danou pracovni pozici
spliiovat. Na danou pracovni pozici by mél uchazec spliovat pozadavky na odpovidajici

znalosti a dovednosti a mit odpovidajici profesni kvalifikaci.

Druhéd fazevybéru zaméstnancii spocivad ve volbé vhodného zdroje pro ziskavani
zameéstnancl. Zameéstnance lze ziskat bud’ z vnéjSich zdroji, nebo z vnittnich zdrojt.
V ptipadé volby vnéjSich zdrojii se zaméstnanci ziskdvaji prostfednictvimzvetejiiovani
informaci o volnych pracovnich mistech na internetu, v novinéach, ve spolupraci s ufady
prace anebo se Skolami v daném oboru. Uchaze¢i o zaméstnani zpravidla pochazeji
Z regionu, ve kterém organizace plsobi. NejCastéji se jedna o osoby, které maji praxi
Vv daném oboru, osoby, které uvazuji o zméné zaméstnani anebo absolventy Skol. Volba
vybéru z vnitinich zdrojli znamena, ze organizace vybira zaméstnance ze stavajicich
zaméstnanct, ktefi pracuji v jiném utvaru anebo maji zdjem o kariérni riist ¢i zménu

I vove . ¥ v - s . v vewvr o+ 33
druhu préce. VéEtSinou organizace upiednostiiuje vnitini zdroje pied vnéjSimi.

Volba vybéru zaméstnanct z vnitinich zdroji ma vyhody v tom, ze dany uchazec jiz
zna firemni prostfedi a organizace zna jeho schopnosti a znalosti, vi, jak pracuje,

jak se rozhoduje a jak jedna. Vyhodou je i to, ze organizace pro ziskani takového

*\VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 174,
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uchazece vynalozi daleko niz$i ndklady. Pokud se vSak v organizaci nenajde vhodny
uchaze¢, musi se pouzit vnéjsi zdroje. Pod vnéjSimi zdroji si lze pfedstavit spolupraci
stufady prace nebo s poradenskymi centry, které si vedou databaze uchazect
0 zaméstnani a mohou organizaci pomoci s vybérem vhodnych kandidati na danou

pracovni pozici.

Tteti faze vybéru se jiz tyka samotného vybérového fizeni a volby vhodnych metod,
kter¢é pomohou zjistit, zda dany uchaze¢ odpovida svym profilem pozadavkim
kladenym na obsazované pracovni misto. Vyb&rové fizeni se zpravidla sklada
z osobniho pohovoru, pfipadné ze znalostniho testu, naptiklad slouziciho k ovéfeni
pocitacovych nebo jazykovych znalosti. Vzdy zalezi na organizaci, jako metodu béhem

vybérového tizeni zvoli.
3.23 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Pravidelné a  systematické hodnoceni pracovniho vykonu prestavuje
pro zaméstnance dilezitou motivaci, proto také hodnoceni zaméstnanci patii mezi
persondlni ¢innosti. Manazeti by méli objektivné hodnotit vykony svych podtizenych.
B&hem hodnoceni by manaZeti meéli ocenit pozitivni aspekty vykonané prace

a informovat hodnocené zaméstnance o moznostech jejich zlepSeni.

Cilem hodnoticiho pohovoru je zhodnotit, jak zaméstnanec plni pozadavky kladené
na pracovni pozici, doporucit ptipadné opatieni ke zlepSeni pracovniho vykonu anebo
zamé&stnanci moznosti jeho dal§iho rozvoje a podporuje jeho kariérni rGst v ramci
organizace. Pro zaméstnance hodnotici pohovor piedstavuje zpétnou vazbu k jejich
pracovnimu vykonu, zda je jejich chovani v souladu se zajmy organizace, v jaké oblasti
se mohou dale rozvijet a ¢eho mohou v budoucnu dosdhnout. Jedna se o pfirozenou
motivaci, ktera vede zaméstnance k lepSim pracovnim vysledkiim a pfispiva k jejich

udrzeni v organizaci.

32



Dle vysledkii hodnoceni pracovniho vykonu jsou zaméstnanci odménovani a lze je
| prefadit na vys$i pracovni pozici. Zaroven vysledky slouzi pro planovani jejich dal§iho

. 1z s 134
rozvoje formou vzdélavani.

3.24 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Zameéstnanci predstavuji pro organizaci jakysi systém, jehoz podoba je ovliviiovana
politikou a firemni strategii v oblasti odménovani i jeji praktickou realizaci. Ta vychazi
z vysledk hodnoticich pohovori manazert s podiizenymi a celé se to odviji od

skute¢nych vykonti zamé&stnanci, jejich znalosti a dovednosti.

v o7 N4

Odmény mohou byt penézniho a nepen¢zniho charakteru. Odmény penézniho
charakteru tvoii vyplaty a benefity. Vyplaty mohou byt fixni a variabilni. Zakladni ¢ast
vyplaty, mzda, je zpravidla fixni a je doplnéna o prémie, které jsou variabilni, tj. jejich
vySe je napiiklad odvozena z hodnoceni vykonané prace béhem uplynulého roku.

Odmény nepenézniho charakteru pfedstavuje uznani ze strany manazera/nadiizeného,

pochvala atd.

formou platu. Vysi platu za odvedenou praci urCuje mzdovy systém. Organizace
pfi nastaveni mzdového systému vychazi z nékolika cilli. SnaZi se ziskat kvalifikované
zameéstnance, ktefi svymi znalostmi a dovednostmi ptispéji k napliovani firemnich cild,
Motivuje zaméestnance k vysokému pracovnimu vykonu tim, Ze se snazi o spravedlivé
rozdéleni platu mezi jednotlivé zaméstnance tak, aby Groven mezd odpovidala mzddm
na trhu prace. Organizace zarovenl musi udrZovat celkové mzdové ndklady na takové
tirovni, aby neohrozila svou konkurenceschopnost. Ugelem je spravedlivé nastaveny
mzdovy systém, v ramci néhoz jsou rozdily ve mzdach mezi zaméstnanci urCeny
narocnosti prace, pracovnim vykonem, odpovédnosti a vysledky odvedené prace. Kazdy
mzdovy systém by mél zohlediovat specifické mzdové faktory, jimiz jsou trzni cena,
hodnota prace, mimoiadné pracovni podminky, chovani na pracovisti a pracovni

V}’Ikon.?’5
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Rozdily mezi jednotlivymi zaméstnanci urcuje hodnota prace. Hodnota prace
se urcuje z hlediska miry sloZzitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonavané ¢innosti.
Tyto faktory hodnoty prace jsou rozhodujici pro zafazeni zaméstnance do tarifniho
stupné, ktery je ocenén mzdovou sazbou. Mzdova sazba neboli mzdovy tarif se urcuje
V korunach za jednotku ¢asu (hodina, mésic, rok) a nalezi zaméstnanci za vykonanou
praci. Zékladni mzda miize byt doplnéna o dal$i penézni odmény, odvijejici se od

kvality vykonané prace a dosazenych cilu.

Celkové hodnoceni zaméstnance je urcujicim podkladem pro odménovani. Penézni
odmény mohou byt v podobé provizi, prémii, bonusii a podobn¢, a moznost jejich
ziskani predstavuje pro zaméstnance urcitou motivaci a to je podnécuje k vysSimu
pracovnimu  vykonu. Spravedlivy systétm odménovani predstavuje  jeden

Z nejucinngjSich néstroji motivace.
3.25 VZDELAVANI ZAMESTNANCU A RiZENI KARIERY

V obdobi zmén narokt v ekonomice organizace musi patficné¢ reagovat na tyto
zmény a adaptovat se na né prostiednictvim vzdélavani svych zaméstnancii, rozvijeni
jejich znalosti a dovednosti. Vzdélavani zaméstnancii probiha formou zvySovani jejich
kvalifikace v oblastech, které souviseji s vykonem jejich pracovni Cinnosti. Dalsi
moznosti je rekvalifikace zaméstnancti nebo trénink tzv. socialnich dovednosti. Trénink
socialnich dovednosti je zaméfen na rozvoj manazerskych schopnosti. U¢i manazery
jednani s lidmi, vedeni pracovnich tymi, motivace, efektivniho feSeni probléma nebo

feSeni konfliktnich situaci.

Rizeni kariéry piedstavuje proces vykonu zaméstnancii s uréitymi predpoklady, kteii
se po nabyti patficnych znalosti a dovednosti mohou posunout na vyss§i pracovni pozici.
Predpokladem pro fizeni kariéry je vymezeni kvalifikaénich poZadavkd na pracovni
pozici a ur¢eni vngjSich nebo vnitinich zdrojl, z nichZ se nasledné vybira nejvhodné;si

kandidat danou pozici.36

Pti vybéru vhodnych kandidath musi byt organizace schopna rozpoznat, zda u nich

existuje urcity pracovni potencial, nebot’ v piipadé nevhodného vybéru zaméstnance na

*\VVEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 178.
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kariérni rGst muze nésledn¢ dochazet k velkym netspéchim samotné organizace.
V malych organizacich s nizkym pocétem turovni fizeni zpravidla byvaji i malo
motivovani zaméstnanci ke kariérnimu postupu. Manazefi jsou proto nuceni vyuzivat
metod rozsifovani a obohacovani prace a rozsifovani pracovnich kompetenci napiiklad

formou participace na novych projektech.

Ke zvySeni motivovanosti zaméstnancli lze pouzit metody, které maji vliv
napracovni vykon. Mezi osvédCené metody patii development centrum
nebo mentoring. Development centrum (DC) ptedstavuje spolehlivou moderni metodu
ke zmapovani kompetenci zaméstnancl. Podstatou je zafazeni zaméstnanct do
programu, kde prochazeji celou fadou individualnich a skupinovych situaci, které svou
povahou odpovidaji kompetencim potfebnym pro uspéch na dané pozici, v dané
organizaci. Vystupem je nastaveni plani dal$iho rozvoje zaméstnancti. Mentoring
predstavuje profesionalni vztah mezi mentorem a mentorovanym (menteem). Mentor
predava své zkuSenosti a znalosti v urcité oblasti tim, Ze pomahd mentorovanému nalézt
spravny smér ¢i feSeni zadané¢ho ukolu. Pfedavani zkuSenosti a znalosti probiha

V pfirozeném pracovnim prostiedi.
3.2.6 KOMUNIKACE

Nedilnou soucasti motivace zaméstnanci je komunikace, kterd tvoii dulezitou
soucast kazdé organizace. Komunikace slouZi k predavani informaci napti¢ celou
organizani strukturou. Slouzi k formovéani ukolii a pfind$i zpétnou vazbu.
Pro komunikaci se zaméstnanci a klienty je dualezité urceni jasnych komunikacnich
informacnich kandlii. V rdmci organizace se zpravidla informace z téch nejvysSich
urovni dozvidaji zaméstnanci prostfednictvim svého nadtizen¢ho, pracovnich porad
nebo z firemnich novin. Diky komunikaci se tak zaméstnanci dozveédi dostatek
informaci tykajicich se organizace. Dostatecnd informovanost pozitivné ovliviluje
vykon zaméstnance a plnéni pracovnich ukoll. Zaroven pfispiva k upeviovani vztaht
na pracovisti, zaméstnanci se tak citi spokojeni ajsou dostatecné motivovani

k naplnovani strategickych cilt organizace.37

¥"VEBER, J. Management: Zdklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2007, s. 178.
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PRAKTICKA CAST

4  KOLIN A JEHO URAD

Okresni mésto, lezici na vychodé Stiedoceského kraje v polabské nizin€, kde se na
obou biezich Labe rozprostira krasné mésto, nese nazev Kolin. Jiz v minulosti se zde
kiizily tfi dilezité obchodni cesty a z tohoto diivodu bylo mésto hodné osidlené. Mésto
mé rozlohu 35 km? a k 1.12017 ma 31 123 obyvatel. Mg&sto najdeme na trase mezi
Prahou a Kutnou horou. Dodnes je mésto velmi dulezitym Zelezni¢nim uzlem a i z proto
je mozné zde nalézt mnoho primyslovych oblasti, kterymi jsou automobilovy,

potravinaisky, polygraficky, hutnicky, chemicky a strojirensky.

Mésto je rozdéleno na 10 &asti a 4 katastralni uzemi. Casti mésta jsou: Kolin I,
Kolin II, Kolin III, Kolin IV, Kolin V, Kolin VI, Stitary, Zibohlavy, Stéaralka
a Sendrazice. Méstsky urad Kolin, na ktery se tato prace zaobird, se nachazi v ¢asti
Kolin I. Kolin I je dilezitym historickym centrem mésta, které lezi na levém bichu

Labe. Spole¢né tam spolu tak lezi také casti Kolina I IV.

Sidlo ufadu:
Meéstsky urad Kolin
Karlovo nameésti 78

280 12 Kolin I

Obrazek 3: Méstsky uiad Kolin

Zdroj: Méstsky uradKolin
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Megéstsky urad, jeho postaveni, piisobnost, a vztahy k organiim meésta je upraven
v zdkon¢ o obcich a dal§imi zvlaStnimi pravnimi ptedpisy. V téchto zakonem jsou
stanovené ukoly, které muze Méstsky uiad plnit v samostatné plisobnosti a prenesené
pusobnosti. Mésto Kolin je stanoveno jako obec s povéfenym obecnim Uradem (tvofi

40 obci) a obec s rozsitenou piisobnosti (tvoti 70 obct).

Meéstsky urad je tvofen ze starosty, mistostarostil, tajemnika a ostatnimi zaméstnanci
uradu. M¢stsky ufad je tvofen z organt, kterymi jsou zastupitelstvo mésta, rada mésta,
vedeni mésta, zvlastni orgdny mésta (povodiiova komise, komise pro socidlné-pravni
ochranu déti, bezpecnostni rada ORP Kolin a krizovy $tab ORP Kolin), M¢stska policie
a organizace s podilem mésta (AVE Kolin s.r.0., Mé&stské tepelné hospodarstvi, Sprava

meéstskych sportovist’ Kolin).38
4.1 ORGANIZACNI STRUKTURA URADU

Organizaéni struktura je nasledné popsana a ptipad¢ zndzornéna obrazkem, ktery je
v praci jako pfiloha A. Celkové je Méstsky Ufad tvofen starostou, mistostarostou,
tajemnici a zaméstnanci zafazeni do M&U. Starosta, mistostarostové a tajemnice jsou
zédkladnim vedenim M&U. Dale se M&U ¢&leni do rtiznych odbort, které se mohou dale
Clenit na oddé¢leni. Nékteré odbory maji prfedev§im funkci specidlniho urfadu. Rada
mésta zfizuje a zrusuje odbory a oddéleni. V Cele kazdého odboru stoji vzdy vedouci

odboru a v ¢ele oddéleni muize, ale nemusi stat vedouci oddéleni.

Méstsky utfad se Cleni na Sekretariat starosty, Kancelar uradu (dale se Cleni na
personalni a mzdové oddéleni, odd.informatiky a odd. hospodaiské spravy), Oddéleni
marketingu a propagace mésta, Finan¢ni odbory (dale se ¢leni na odd. ucetnictvi
a odd. spravy dani, poplatkii a pohledavek), Odbor obrany a krizového fizeni, Interni
audit, Vetejnospravni kontrola, Odbor spravnich Cinnosti a pfestupki (dale se Cleni na
spravni odd., matriku a pfestupkové oddéleni), Zivnostensky odbor neboli obecni

zivnostensky tfad (dale se ¢leni na odd. registrace a odd. kontroly), Odbor vystavby

BMeU  Kolin [online]. Kolin: Clever Soft, DATAK, \n [cit. 2018-02-25]. Dostupné z:
http://www.mukolin.cz/cz/o-meste/
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neboli stavebni ufad (Dale se €leni na odd. stavebniho ufadu a odd. pamatkové péce
a vyvlastiiovaci urad), Odbor spravy bytovych a nebytovych prostor (dale se ¢leni na
odd. ekonomiky a spravy pohledavek a sprava vefejnych pohiebist’), Odbor Skolstvi,
kultury a sportu, Odbor socialnich véci a zdravotnictvi (dale se ¢leni na odd. socialni
péCe a zdravotnictvi, odd. socidlné-pravni ochrany déti a protialkoholni zachytna
stanice), Odbor regionalniho rozvoje a uzemniho planovani (dale se Cleni na
odd. investic, rozvoje a izemniho planovani a odd. spravy méstského majetku), Odbor
dopravy (dale se ¢leni na odd. evidence fidi¢u a spravniho fizeni, odd. evidence vozidel
a schvalovani technické zpisobilosti vozidel a odd. komunikaci, silni¢niho hospodafstvi
a specialni stavebni utad), Odbor Zivotniho prostfedi a zeméd¢lstvi (dale se ¢leni na
odd. ochrany pfirody a krajiny a odd. vodniho a odpadového hospodaistvi a ochrany

ovzdusi) a Odbor dotaci a vefejnych zakazek.

Tajemnik tedy v piipadé M&U Kolin tajemnice je koordinatorem jednotlivych
¢innosti jednotlivych odbort. Pokud se naskytnou néjaké spory pfi zastitovani pracovnich
ukold, fesi je predevs§im vedouci danych Utvari, kterych se spor tyka. V piipadé, ze
nedojde k dohodg, tesi takové spory tajemnice. Tajemnice ma také opravnéni ziizovat
arusit pracovni skupiny. K dosazeni cile plnéni ukoli pracovni skupiny je nutné
spolupréci nékolika odborti najednou. V takové piipadé¢ Tajemnice urcuje 1 vedouciho

pracovni skupiny, kterym mtize byt vedouci dot¢eného utvaru nebo jeho zastupce.

Vedouci odboru je koordinatorem cinnosti piislusnych jednotlivych oddéleni.
V ptipadé slozitych otdzek vedouci odboru konzultuje v pfenesené plisobnosti
S tajemnici ufadu a v samostatné plsobnosti se starostou nebo mistostarosty. Pokud jsou
spory V pracovnépravnich otadzkach, fesi vzdy za ucasti vedoucich odd¢€leni, odborii

a tajemnice ufadu dle zakoniku prace.

Vedouci pracovnici jsou opravnéni jednat jménem ufadu. Mohou jednat ve vSech
vécech, které spadaji do funk¢ni ptisluSnosti organizaénim fadem. Vedouci pracovnici
vymezuji povinnosti, odpovédnosti a prava svych podiizenych zaméstnancii za pomoci
pracovni naplné. Svym podfizenym ud¢€luji konkrétni ukoly, dale pfijimaji opatfeni
a pravideln¢ kontroluji plnéni téchto udélenych ukolt. Dale predkladaji ndvrh na Gpravy
platl, odmén a prémii s fddnym zdivodnénim, pro¢ se tak stalo. Vedouci navrhuji

sepsani hmotnych odpovédnosti. Z velké Casti se staraji o zaméstnance a to takovym
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zptisobem, Ze pecuji o jejich zvySovani odbornosti v daném tseku a snazi se vést své
podiizené k dodrzovani bezpecnosti prace, dodrzovani internich piedpisu a etického
kodexu. Vedouci hledaji moznosti jak co nejvice financovat projekty, které ma ve své
pusobnosti. Vedouci ma mnoho dalSich ukolt, které jsou vice konkretizovany

v internim predpisu a tedy v Pracovnim tadu M&U.

Zaméstnanci. Pocet zaméstnancll v ufadu stanovuje tajemnice a rada mésta. Kazdy
zaméstnanec ma jednoho nadiizeného, kterému je odpoveédny za svoji pracovni ¢innost.
Zameéstnanci vykonavaji ¢innosti, které jsou sjednanymi pracovnimi podminkami, které
jsou podlozeny pravnimi ptredpisy. Konkrétni povinnosti jim jsou stanoveny v pracovni
naplni, kterou jim stanovuje jejich pfimy nadfizeny. Pokud zaméstnanci pracuji
S osobnimi udaji, maji povinnost ml¢enlivosti o téchto skute¢nostech, které se dozveédéli
pfi vykonu své prace. Maji povinnost pfed osobnimi udaji zajistit nejvyS$si moznou

ochranu.

Starosta je ten ktery mésto zastupuje navenek. Starosta je odpovédny zastupitelstvu
mesta. Je hlavnim z vedoucich a tak ve své Cinnosti pfimo fidi tajemnici Ufadu,
Odd. marketingu a propagace mésta, Méstskou policii Kolin, krizovy §tab ORP,
povodiiovou komisi a dalsi... V samostatné pulisobnosti koordinuje praci odboril
Megstského utadu, Zastupitelstva mésta a Rady mésta. Koordinuje je za pomoci porad,
které¢ jsou potfadany pravideln¢, a zamétuje se na jednotlivé problémy v ¢innostech

MeU.

Mistostarosta. V M&U Kolin jsou zvoleni dva mistostarostové, ktefi jsou stanoveni
usnesenim zastupitelstvem meésta. Jsou odpovédni za vykon své funkce zastupitelstvu
mésta. Mistostarostové maji opravnéni zadat o spolupraci vSech zaméstnanct uradu.
Prvni mistostarosta fidi sekretariat starosty ptimo a vykonava dohled v samospravé nad
¢innostmi odbort: Odboru Zivotniho prostiedi a zemédélstvi, Odboru Skolstvi kultury
a sportu, Finanéniho odboru, dozor nad obchodni spolecnosti - Sprava méstskych
sportovist Kolin, a. s. a Odboru dotaci a vefejnych zakédzek. Druhy mistostarosta
vykonava dohled v samospravé nad cinnostmi odborti: Odboru dopravy, Odboru
socialnich véci, Odboru spravy bytovych a nebytovych prostor a Odboru socialnich véci

a zdravotnictvi.
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Vedouci odbori jak uz bylo zminéno, jsou v oblasti pienesené pisobnosti podtizeni
tajemnici a v oblasti samostatné ptisobnosti podiizeni starostovi nebo mistostarostim.
Vedouci odbort fidi, kontroluji a koordinuji praci vSech svych utvara, dale plni ukoly,
které jim uklada zastupitelstvo mésta nebo rada mésta a M&U. Jsou odpovédni za
splnéni vsech ulozenych tkolt daného utvaru ve spolupraci s dal§imi utvary a organy
obce. Vedouci odboru jsou odpovédni tajemnici ufadu. Maji podpisové pravo na
pisemnosti, které vznikly z ¢innosti jejich ttvaru a dale vSech dokumentt, které mohou
povéfit zaméstnance tzv. opravnéné ufedni osoby. Na zakladé pozadavki Me&U se
ucastni zasedani zastupitelstva a rady mésta. Jsou zodpoveédni za zpracovani materiald,

jejich komplexnost, kvalitu a véasné odevzdani pro radu a zastupitelstvo mésta.

Vedouci oddélenijsou piimo podfizeni vedoucimu odboru. Maji pfedevsim funkci,
pfi které tidi, koordinuji a kontroluji praci svych vSech podfizenych zaméstnanci.
Koordinuji plnéni jejich ukolt a nasledné kontroluji vysledné splnéni ukolu, zdali byli
splnéni veskeré ocekavané cile. To jak budou své podiizené kontrolovat je na jejich

systému. Zdali poradaji porady naptiklad jednou tydné, kde urcity ukol rozeberou.

Vsechny utvary Mé&U jsou povinny si vzdjemné poskytovat informace o tkolech,
kter¢ momentaln¢ plni. Pfedevsim je kladen zvlasStni diiraz na ty tkoly, které maji nebo
by mohli mit dopad na praci jiného pracovisté ufadu. VSechny utvary jsou povinny
vydéavat vyzaddana stanoviska a posudky pro ostatni pracovisté ufadu a dals§i organy
mésta bez zbyte€ného odkladu. Dale jsou povinni s nimi projednédvat zalezitosti, které

se tykaji ukold spadajicich do jejich kompetence.39

4.2 MOTIVACNI NASTROJE URADU

Meéstsky utad Kolin nabizi svym zaméstnancim nékolik vyhod. Jednd se o vyhody

jak financnich tak nefinanénich. Tato kapitola se zabyva rozebrani aktudlnich

vvvvv

k nahlédnuti toho, co zaméstnanci maji a co naopak mohou postradat. Tento rozbor je

¥KUCEROVA, Petra. Organizacni tad. Méstsky uiad Kolin [online]. Kolin: Clever Soft, DATAK,
2017n. 1. [cit. 2018-03-01]. Dostupné z: http://www.mukolin.cz/cz/obcan/mestsky-urad/organizacni-rad/
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samoziejm¢ dulezitou soucasti, jelikoz na jeho zakladé se také vytvaieli otazky pro
dotaznikové Setfeni prace. Pomohlo se zaméfit na Casti, o kterych vyjde najevo, zZe

nejsou tolik vyuzivany.

Jelikoz ani dotaznik neni urCen celému ufadu, ale pouze fadovym zaméstnanctim
a vedoucim, je tak zaméfeno i na vyhody a benefity, které vyuzivaji pouze tyto
zaméstnanci. Nejdilezit€jsimi motivacnimi néstroji jsou odmény (osobni ohodnoceni,
prémie), moznosti rekvalifikace se zdjmem na mozny postup a osobni rozvoj, pracovni
podminky v praci, strukturalni fondy pracovniki (stravenky), dobré vztahy na pracovisti
(zaméstnanci x zaméstnanci, vedouci x zaméstnanci), moznosti kariérniho postupu,
zaméstnanecké vyhody, vyucovani ciziho jazyka, pracovni doba zaméstnancli, moznost

vyuzivani sluZzebniho telefonu s tarifem nebo sluzebniho notebooku.
42.1 ODMENY

Do odmén zahrnujeme osobni ohodnoceni, prémie nebo néjaké ptipadné odmény za
reprezentovani dobrého jména uradu. Jak je ziejmé jedna se o odménovani za pomoci
finan¢nich prostiedkl. Prémie a osobni ohodnoceni jsou vypldceny v daném casovém

intervalu, tedy jedna se o trvalé a pravidelné finan¢ni ohodnoceni.

;e

Prémie jsou odmény, které jsou zaméstnancim Vvyplaceny V pilro¢nim casovém
intervalu. Jedna se vzdy o vétsi ¢astku, nez byvéa osobni ohodnoceni, ale to 1 z diivodu,
7e se jedna o pul roénim intervalem. Castka neni kazdého pil roku ve stejné vysi,
jelikoz zélezi na ufadu, kolik mize uvolnit prostfedkli pro takové odmény. BohuZel
prémie nemusi ziskat kazdy. Existuji kritéria, kterd urcuji, kdo ma nérok na ziskani
prémii a kdo nema. I vtakovém ptipadé mluvime o motivaci, ktera se nazyva
,Negativni motivace®. Jelikoz prémie jsou ureny dle kritérii, tak to kdo je nedostane je

jasné, ze musel néktera tato kritéria porusit, a proto je pro zaméstnance motivaci, aby

kritéria zacal spliiovat a délat svoji praci jak ma.

Jako dal$i odménou je osobni ohodnoceni, které je pravidelné vyplaceno kazdy
mésic ve stejné vysi. Dilezité v hodnoceni je, jak je schopen zaméstnanec pracovat, jak
se zamé&stnanec chova, jak spliiuje pracovni dobu ufadu, jak dodrzuje urcitou kézen,

ktera je popsana v etickém kodexu ufadu, jak plni své ukoly od nadfizeného, a jak je
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schopen pracovat ve spolupraci se svymi kolegy. V piipadé, Zze se jedna o tymovou
praci/ukol, je podstatou véci, aby tym byl schopen pracovat spoleéné, plynule
anevyskytli se néjaké problémy. Z tohoto ditvodu musi zaméstnanec projevit urcitou
kolegialitu a schopnost pracovat ve skupiné. U osobniho hodnoceni jsou stejné
moznosti jako u prémii, kdy Clovék nemusi tuto odménu ziskat. Opét miize dojit

k opacnému pfistupu hodnoceni, kdy zaméstnanec nedostane zadnou odménu.

Na rozdil od prémii je u osobniho hodnoceni mozZnost udéleni sankce. Sankci dava
nadfizeny a to za predpokladu, ze zaméstnanec nebude plnit své ukoly vcas, spravné
a Vv sjednaném terminu a v piipad¢é poruSeni kazné. Sankce za poruseni pracovni kazné
by méli slouzit jako napomenuti pfed moznym propusténim, a sam nadfizeny si stanovy
kolik takovych sankci je potteba udélit, nez dojde k samotnému propusténi. Obé situace

musi nadfizeny vysvétlit, z jakého diivodu k takovému korku dochézi.

Dalsi penézni dary mlze zaméstnanec ziskat za odpracovana léta v ufadu. Podle
odpracovanych let také mize odvijet vySe osobniho ohodnoceni, ale predev$im se méni
mzda, jelikoZ jsou ohodnoceni pomoci platovych ttid, kde odpracovana 1éta hraji hlavni

roli.
422 PRACOVNI PODMINKY

Meéstsky ufad Kolin vytvaii pro své zaméstnance skvélé pracovni podminky pro
jejich praci. Snazi se udrzovat na pracoviSti Cistotu, snazi se vytvaiet pohodIné
a pfijemné prostiedi pro zaméstnance. V kancelafich maji zaméstnanci vSe potiebné pro
vykonavani a plnéni své pracovni napln€. V nékteré €asti Ufadu je mozné vykonavat
praci pomoci homeoffice, kdy zaméstnanec miZe dé€lat svoji praci z pohodli domova.
Jeho nadfizeny ma povinnost takového zaméstnance kontrolovat, zdali spliiuje svoji
pracovni napli i zdomova. V budové je mozné nalézt ptijemné socialni zafizeni, které
je tak rozdéleno zvlast pro muze apro zeny. Zameéstnanci maji moznost vyuziti
mikroviné trouby za predpokladu, Ze si pfinesou své vlastni obcerstveni, které si zde

muZou ohiat. U mikrovIné trouby je zaroven 1 dfez, kde si mohou omyt nadobi.

Dtlezité pro pracovni podminky jsou také tufedni hodiny a pracovni doba

vSeobecné. Je ziejmé, ze na dobu, kdy jsou stanoveny Ufedni hodiny, musi byt
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zam&stnanec na svém misté. Mimo ufedni hodiny maji zaméstnanci moznost
flexibilnosti, jelikoz zakladem je mit pocet odpracovanych hodin, ktery je pro né

stanoven.

Jsou dal$i rizné pracovni podminky, které mohou ovlivnit a motivovat zaméstnance
pro udrzeni prace v M&U Kolin a to predeviim: jistota vyplaceni penéz v daném
terminu, jistota dovolené, moznost vybrani Sickday (coz je volno, které si miize
zam¢stnanec vybrat ze dne na den z divodu napf. nevolnosti), vyhoda flexibilni

pracovni doby apod.
4.2.3 REKVALIFIKACE

Zaméstnanci ufadu maji mnoho moznosti rekvalifikaci, které jim mohou pomoci
Vv kariérnim postupu. Mohou se ucastnit riaznych Skoleni dle svych odbort, ve kterych
pracuji. Maji Skoleni povinnd, které jim nafidi nadfizeny nebo maji Skoleni dobrovolna,
kde si mohou vybrat s dalSich nabizenych. Pokud je ¢loveék ochoten se vzdélavat
a rozsifovat si své znalosti, ma mnohem vét§i moznost kariérniho postupu. U nekterych
rekvalifikaci je nutné udélat 1 zavére¢né zkousky, kde cloveék dostane certifikat
0 vykonané rekvalifikaci a tim mulze tak prokdzat, ze tuto Cinnost mize provadét

i nadale.

Casto se jedna o kurzy, které rozsifuji napiiklad praci v programech Microsoft
office, které jsou v tomto zaméstnani hodné vyuzivané (word, excel). Kde ¢lovek rozviji
své znalosti ze zdékladnich do pokrocilych, nau¢i se tak vice pracovat v téchto
programech. Pro vedouci je mozné jit na Skoleni ohledné spravného vedeni lidi nebo

i jina Skoleni, které se tykaji lidskych zdroju jak pracovat s lidmi.

Dalsi moznosti rekvalifikace je kurz anglického jazyka, ktery je pro zaméstnance
bezplatny. Bohuzel neni mozné, aby na tento kurz chodili vSichni zaméstnanci a tak
jsou vybrani napf. podle hodnoceni nadtizeného, podle odpracovanych let a podle
znalosti jazyka. Tento kurz je pfedev§im zaméfen na odbornou anglictinu, ktera se tyka

pievazné vetejné spravy.
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Zaméstnanec muze vyuzit také nabidky odcestovani do zahrani¢i, tedy do
spolupracujiciho zahrani¢niho mésta, kde bude seznamen s tamnim ufadem, ktery mtze

byt velkou inspiraci pro vlastni ufad.
424 VZTAHY NA PRACOVISTI

Vseobecné vztahy jsou velmi dilezitym klicem k dobré psychické vyrovnanosti
adulezitym motivatnim podnétem. Vzhledem kdnesni dobé, kdy piibyva
zaméstnanecké Sikany na pracovistich, je dobré umét vytvaret a udrzovat dobré vztahy
na pracovistich. Pro jakékoliv zaméstnance je dilezité a motivaéni to, jak je s nimi
schopen nadfizeny komunikovat a jak jsou schopni komunikovat zaméstnanci mezi
sebou na té samé urovni. Pfi plnéni kolektivniho tkolu je dulezitd souhra vSech
zaméstnanctl, aby byli schopni pracovat spolecné a spolecné se domluvit na dobrém
postupu vypracovani zadaného ukolu. Jelikoz je takovych aktivit mnoho, jsou zde
popsany takové tii nejzakladnéj$i a nejhlavnéjsi aktivity, které se snazi pomoci
k utuZeni kolektivu a moznost poznani lépe a jinak svych zaméstnancii neZ jen

z pracovniho hlediska.

Pro utvofeni a udrzeni dobrych vztahiM&U Kolin se poiada nékolik spolenych
aktivit zaméstnancli. Nékteré akce jsou pro kazdy odbor zvlast’ a nckteré naopak pro
cely ufad nebo pro ty, ktefi se takové akce chtéji zacastnit. Jednim z nich jsou
vikendové teambuildingy pro kazdy odbor v Gfadu zvlast. Teambuilding je zalozen na
plnéni riznych kol zabavnou formou, kde zaméstnanci musi pracovat spole¢né

a vzajemné¢ si pomahat.

Druhou spole¢nou aktivitou pro zaméstnance je legendarni Mezinarodni festival
béhu. Zatim se konal teprve Sesty ro¢nik tohoto festivalu. M&U se snazi zapojit
zameéstnance tim, ze tvofi tym na Stafetu, kterd se na tomto festivalu také béha. Jde tedy

o dalsi zptsob stmeleni kolektivu.

Tteti spolecnou aktivitou méstského uradu je akce ,,Uklidme Cesko — Uklidme
Kolin®“. V této akci se zapojuji jak zaméstnanci meéstského ufadu, tak ale 1 obCané
Kolina. Cilem této akce je sbirat odpadky vyhozené na ulici a tim tak pomoci Zivotnimu

prostiedi. Zaméstnanci M&U maji za ukol jak uklizet, tak &ast znich tuto akci
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organizuji. Pomahaji lidem a svym obcantim, dobr¢ je, ze se této akce mohou zucastnit
I se svymi rodinami, zndmymi a kamarady. V takovém piipadé se opét bere plus
k dobru tim, Ze opét maji moznost nadiizeni poznat své zaméstnance i jinak a sami
zamestnanci mezi sebou se poznavaji i z jiného thlu, nez je néjaké pracovni naplné, kde
si tieba az tolik nerozuméli. V takovych ptipadech jsou pak ochotni pfijimat rizné

kompromisy nebo se naopak K jiné osob¢ jejich chovani miize zménit.

VSechny akce maji spole¢ny cil a to stmelit kolektiv mezi sebou. Jsou to akce, kde
se lidé mohou vzijemné pochopit mezi sebou. Naopak zjinych odborit se mohou
pobavit o rozdilnosti praci. Nékde naopak muzou pochopit jeden druhého a tim si do
budoucna vzijemné pomahat. Pro nadfizené jsou tyto akce dobré v tom, ze se jim
zameéstnanci trochu oteviou a maji moznost se o nich dozvédét i néco jin¢ho, nez jen

jejich pracovni schopnosti.
425 ZAMESTNANECKE VYHODY —

Zaméstnanci Méstského tifadu mohou vyuzivat mnoho vyhod. Jak uz jednim ze
zminénych bylo, je moZnost chodit na vyuku anglického jazyka. Zamé&stnanci dale
mohou vyuZzivat fond pro sportovni a kulturni vyuziti, kdy maji vyrazné slevy na urcita
sportovisté, divadla, kina, plavecky bazén, muzea a jinych kulturnich a sportovnich
aktivit. Nepenézni dary, které jsou vétSinou formou daru néjaké spolupracujici firmy
s méstem, tedy jedna se spiSe o reklamni pfedméty, nebo slevy na urcity produkt t¢ dané
firmy. Podporuji také zajmové Cinnosti déti zaméstnancu, jako jsou naptiklad letni

a zimni tabory nebo 1 Skoly v ptirode.
4.2.6 SOCIALNi FOND

Jednim z dalSich benefiti je Socialni fond, ktery zahrnuje vice aktivit. Socialni fond
je ucelovy penézity fond, ktery je zfizovan Mestem Kolin k zajisStovani kulturnich
socialnich potieb zaméstnancii mésta. Fond je urcen pouze zaméstnancim, ktefi jsou
V pracovnim poméru k méstu a uvolnénym ¢lentim zastupitelstva. Finan¢ni prostfedky
jsou piidélovany zrozpo¢tu meésta ve vysi3 % objemu rozpoctovanych financnich
prostiedkii na platy zaméstnanct, ktefi jsou V pracovnim poméru a déale odmény

uvolnénych ¢lent zastupitelstva mésta.
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Socialni fond v souladu s ustanovenim § 84 zak. ¢. 128/2000 Sb. o obcich a § 5 zak.
¢. 250/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech tzemnich rozpocti byl zfizen usnesenim
Zastupitelstva mésta Kolin €. 11 ze dne 18. 12. 2006. Na zasedani Zastupitelstva mésta
byly dne 12. 12. 2016 usnesenim ¢. 455/15/ZM/2016 schvaleny nové parametry, jak
naplnéni, tak cCerpani socialniho fondu. Zistatek fondu k 31.12. 2016 ve vysi
1 142 206,65 K¢ je pocate¢nim zlstatkem socidlniho fondu ke dni 1. 1. 2017.

Pro Cerpani socidlniho fondu je stanoveno:

1) Vyse piispévku na zavodni stravovani ve vysi 40 K¢ na zaméstnance Mé&stského

ufadu a pracovni den,

Meéstsky urad Kolin zajistuje pro své zaméstnance zavodni stravovani formou jiné
organizace nebo jiné pravnické ¢i fyzické osoby. Vyhody stravovani pro zaméstnance
jsou podavany formou stravenek, které je rozd€lovano a urCovano na zakladé

zakona ¢. 250/2000Sb. o rozpoctovych pravidlech:
A. Vyse stravenky je pro zaméstnance Méstského tiadu Kolin ve vysi 110 K¢.

B. MéU Kolin bude pfispivat ze socialniho fondu &astkou 40 K& na kazdou
stravenku. Tyka se pouze zamé&stnanci M&U. Toto ustanoveni senevztahuje na

zastupitele uvolnéné pro vykon své funkce (starosta a mistostarostove).

C. Podil zaméstnance na hodnoté stravenky je stanoveno ve vysi 30 K¢. Podil

uvolnénych zastupitelii na hodnot¢ stravenky je stanoven na 70 K¢.

D. Zbyla cast hodnota stravenky, ktera je ve vysi 40 K¢ bude hrazena z rozpoctu

mésta Kolin.

E. Stravenky jsou rozpocteny tak, ze za jeden odpracovany den pfislusi
zaméstnanci M&U Kolin jedna stravenka. Stravenka piislusi i takovému

zaméstnanci, ktery v pracovni den odpracoval minimaln¢ 3 hodiny.
F. Naopak stravenka nepiislusi zaméstnanci M&U za den, ve ktery:
1. Byl v pracovni neschopnosti,
2. cerpal dovolenou na zotavenou,

3. mél omluvenou ¢i neomluvenou nepfitomnost v zaméstnani v plné délce

pracovni doby,
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4. byl na sluzebni cesté a Cerpal cestovni ndhrady, kde je narokovan stravné.

G. Stravenky budou zaméstnanci vydavany v hodnotach 70 K¢ a 40 K¢.

2) Vyse prispévku na rekreaci, ¢i zdjmovou ¢innost déti zaméstnanct MEU. Jedna se

zde o zajmové Cinnosti, které jsou naptiklad letni nebo zimni tébory, Skoly
Vv pfirod¢, zdjmova Cinnost a podobné. Na tyto zajmové Cinnosti ptislusi prispévek

ve vysi 1 500 K¢&. Prispévek prislusi détem, které:
A. Jsou mladsi anebo v prubéhu aktualniho roku dovrsi 18ti let a
B. které se soustavné pfipravuji na své budouci povolani.

Piispévek mize byt poskytnut pro kazdé dit¢ zaméstnance jen jedenkrat za

kalendaini rok. Piispévek muze byt poskytnut pouze jednomu z rodici.

Zameéstnanci maji moznost umisténi ditéte v ramci Letnich piiméstskych tabord,
které jsou organizovany obecné prospesSnou spolecnosti Prostor plus Kolin. Tabory jsou

uréeny jen pro déti prvniho stupné.

3) Vyse piispévku pro poskytovani beziroénych pijéek zaméstnanctim M&U, ktera jev

maximalni vysi 15.000,- K¢ vmozné minimalni vysi splatky 700 K¢ za mésic. Tyto
pijcky jsou urceny na bytové ucely — potizeni domu nebo bytu, koupi bytového
zafizeni a vybaveni. O piidélovani bezlroénych pujéek zaméstnancim MeEU
rozhoduje tajemnik M&U Kolin. Paj¢ku, neni mozné poskytnout zaméstnanci, na

jehoz ptijem byla uvalena exekuce anebo celi insolvenénimu tizeni

4) Vyse a duvod poskytnuti penéznich darid zaméstnancim M¢U dle nafizeni,

A. V souladu s ustanovenim § 224 odst. 2 pism. a) zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku

prace, mohou byt ze socialniho fondu zaméstnanctiim poskytnuty penézni dary:

a. za mimotradnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pii1 poskytnuti osobni
pomoci, jako napiiklad pfi pozaru, zivelni udalosti a pii jinych
mimotadnych piipadech,

b. pfi pracovnich vyro¢ich 20 let a za kazdych dalsich 5 let trvani

pracovniho poméru u M&U Kolin (piip. Okresniho ufadu, Méstského
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narodniho vyboru); do pracovnich vyro¢i nelze zahrnout dobu vykonu

prace konané na zakladé dohody o praci konané mimo pracovni pomér,

C. pfi zivotnich vyrocich 50, 55, 60 let za ptedpokladu, ze pracovni pomér

zaméstnance u M&U Kolin trval minimalné 5 let,
d. pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu.
B. Vyse penézniho daru ¢ini v pfipadé daru podle pism. a), b) a ¢) 5000 Kc;

v piipad¢ daru podle pism. d) je vySe daru odstupiiovdna podle délky trvani

pracovniho poméru zaméstnance u MéU Kolin takto:

do 5 odpracovanych let — 5000 K¢,
5 az 10 odpracovanych let —10 000 K¢,
10 a vice odpracovanych let —15 000 K¢&.

C. Poskytnuti daru schvaluje na zakladé navrhu personalniho a mzdového oddéleni
potvrzeného pfimym nadfizenym obdarovavaného zaméstnance tajemnik Mg&U,

nadfizeny také ptihlizi k pracovnim vysledklim zaméstnance.

a) Vyse piispévku na relaxaci ve Vodnim svété Kolin ktery je ve vysi 500,- pro

kazdého zaméstnance na kalendaini rok. V piipadé, ze zaméstnanec tento
piispévek v pfedchazejicim roce nevyuzil, nebude mu tento piispévek

automaticky poskytnut a kazdy ptipad bude samostatn¢ posuzovan.

Jiné pouziti fondu, nez je stanoveno, je mozné pouze s pisemnym souhlasem

tajemnice M&U.

Od 1.7.2016 zastupitelstvo schvalilo moZnost ¢erpani zdravotniho indispozi¢niho
volna. Tak zvany ,sickdays® neboli indispozi¢ni volno je takovy druh pracovniho
volna, které neni upraveno v pracovné pravnim vztahu. Jedna se o benefit ze strany
zaméstnavatele. Pracovni volno se poskytuje s ndhradou mzdy v délce tii dnl za

kalendaini rok a lze vyuzit ke zkraceni leh¢ich zdravotnich onemocnéni u zaméstnanci.

V &ervnu 2017 zaméstnanci M&U Kolin spoleéné se stravenkami obdrzeli také UNI

Seky v hodnoté 2.500 K¢.
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Tabulka 1: Rozpoget socialniho fondu M&U Kolin

Rozpocet socidlniho fondu

Prijmy Rozpocet 2017
pridél 3909 797,04 K¢
splatky pujcek 180 000,00 K¢
uroky K¢

Prijmy celkem

4 089 797,04 K¢

Vydaje
pujcky 250 000,00 K¢
prispévek na stravné 2 500 000,00 K&

piispévek na stravné - jesle

15 000,00 K¢

zivotni jubilea 100 000,00 K¢
ptispévek na détskou rekreaci 140 000,00 K¢
bankovni poplatky 600,00 K¢
darkové poukazky 800 000,00 K¢
relaxace ve Vodnim svété 80 000,00 K¢
ostatni 200 000,00 K¢
Vydaje celkem 4 085 600,00 K¢

Hospodateni roku 4 197,04 K¢

Skuteénost BU stav k 1.1 2017

1 142 206,65 K&

Zustatek k 31.12.2017

1 146 403,69 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznik, ktery byl vytvotren autorem diplomové prace (viz Pfiloha B) je uréeny pro
zaméstnance Meéstského ufadu v Koliné. Dotaznik je pro vSechny zaméstnance
anonymni a obsahuje 13 otazek. Otazky jsou rozd€leny do né€kolika typt. V dotazniku
je mozné se setkat pfedevsim s otazkami uzavienymi, kdy je mozna jen jedna odpoveéd
Z nabizenych moznosti a také otdzky oteviené, kde je vitan vlastni ndzor respondenta
aneni tak dano rozsah jeho odpovédi (samoziejmé se pocita se struénymi odpovédmi
na jednozna¢né otazky). V dotazniku nalezneme také dvé otazky, které jsou metodou
Skalového méfeni, z ¢ehoz jednuotazku je mozné setazovat od 1 do 9 kdy 1 je vzdy ta
nejlepsi varianta a 9 ta nejhorsi varianta. Jedna z otazek je rozdélena do znamek od 1 do

5 jako ve skole, kdy 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi hodnoceni.

Vsechny uzaviené otazky a Skalové otazky jsou pro respondenty povinné, vyjimka
je pouze u otdzek otevienych, které se vyznacuji hvézdickou a respondent na né nemusi
odpovidat. Vyplnéni dotazniku netrva déle, jak 15 minutpokud bude respondent
odpovidat dle svého nejlepsiho svédomi a védomi. Na dotaznik odpovédélo na
Méstském uiadé Kolin celkem 190 zaméstnanct, jelikoZ na dotaznik odpovédélo jen
16 vedoucich, tak se v takovém piipad¢ udélalo opatieni, ze od otazky ¢. 5 se pracuje
pouze ze 174 respondenty, tedy fadovymi zaméstnanci. V dotazniku je zamérné
vynechana otazky typu dosazeného nejvySsiho vzdélani, jelikoZ na ifadech mohou byt
minimalné zaméstnanci s alespon maturitnim vzdélanim, i kdyz se dnes na mnoha
pozicich chce alespon vzdélani vyssi odborné Skoly tedy titulem DiS, které se piSe za

jménem.

Cast otazek je znazornéna tabulkou a &ast otdzek je znazorndna grafem. Kazda
zotazek ma vzdy pod zndzornénym grafem nebo tabulkou vlastni komentaf
k vysledkim zodpovézenych otazek zaméstnanci s moznosti feSeni aktualniho
problému. U otevienych otdzek je 1 moZnost k nahlédnuti na piimé odpovédi
respondenti, kde samoziejme¢ jsou vybrany ty nejlépe formulované a nejlépe
vystihujici. U otevienych otazek jsou odpovédi vzdy shrnuty do 3 nebo 4 podobnych
odpovédi. Nasledné¢ po zanalyzovani, rozebrani a grafickém zndzornéni vSech

polozenych otdzek dotazniku ndsleduje jeho celkové shrnuti, kde uz se dostavame
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k n¢jakému vyslednému navrhu a moznosti tak vytvofeni nebo zméné motivacnich
nastrojii do motiva¢niho programu. Nedilnou soucasti praktické ¢asti také je rozpocet

pro takové zmény a nové navrhy.

51 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI
OD TETO OTAZKY ODPOVIDA 190 RESPONDENTU!!!

Otazka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Pohlavi respondenti spada spiSe do takové zakladni ¢asti dotazniku, ktera nema
nijak moc spole¢ného s odbornosti a ucelnosti diplomové prace. Je to spiSe otazka
informativni a ma spise vliv pro historickou ¢ast. Ale i v této otdzce mizeme mluvit
0 moznosti rozdilu pozadavek muzi a pozadavek Zen, 1 kdyz v této praci by méli byt
jejich cile a poZadavky dosti podobné a nem¢li by znat néjaké znaéné problémy. Otazka

byla polozena formou uzavienou.

Historicky byly ufady, co se tykd pohlavi ufadujicich plné vykyvi. Pokud se
podivame do davné historie, je znamo, Ze v Gfadech vladly pfedevSim muZi, jelikoZ byli
brani ve spolecnosti jako vysoce postaveni, kdezto Zeny méli spise ukoly okolo vychovy
déti, domacnosti a jinych podobnych aktivit. Jiné to bylo zhruba pied 70 lety, kdy
naopak vétsina muzi byla posilana od rodin pouze na ucilisté, aby mohli co nejrychleji
nastoupit do prace, popiipadé¢ se sami starat o rodinné zemédélstvi. Dnes je doba
svobodné volby a tyto rozdily zaméstnanych muzii a Zen byvaji casto dosti vyrovnané,

0 ¢emZ nds presvédcuje 1 nasledujici graf.
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Graf 1: Pohlavi respondenti

H Muz

H Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 1 zndzornuje procentualni zastoupeni z fad muzi a procentualni zastoupeni
ztad Zen. Pokud se budeme bavit o pfesnych ¢islech je zastoupeni Zen v poctu
107 a zastoupeni muzi v poctu 87. Jak je z grafii zfejmé, jsou dnes poméry v uradech
velice vyrovnané. I kdyz je v mistnim Gfadu vétsi pocet zen, tak se nejedna o tak

markantni rozdil.
Otazka ¢. 2:Kolik je Vam let?

Dalsi otazkou, ktera spiSe spada do té zékladni ¢asti dotazniku a nema s odbornosti
nic spolecného, je vék respondentii. Tato otdzka ma byt spiSe piehledova, 1 kdyz je
Z toho mozné odvodit, Ze ¢im starsi ¢lovek tim vice zkuSenosti v pracovnim Zivoté a tim
spiSe vic vi co od zaméstnani oCekéavat. Dale na to bude navazovat otazka, jak dlouho
Jsou v zaméstnani zaméstnani, coz uz bude mit velky vliv na ocekavani respondentd, co
se tykd motivacnich nastroji. I kdyz jind osobnost, jind ocekdvani a jiné moznosti,
i Z tohoto duvodu je téma motivace stale aktualnim tématem a i do budoucna bude
aktualnim tématem. Otazka byla polozena formou uzaviené otdzky, kdy byla pouze

mozna jedna odpoved’, v jaké vékové kategorii se pohybuji.
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Graf 2: V¢ék respondentit

M 20-30 let
M 30-40 let
40 - 50 let

M 50 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 2 znazoriluje procentudlni zastoupeni ¢ty vékovych kategorii. S poctem
73 respondentti a tedy s 38% je ve veéku 40 — 50 let, coz neni nijak moc prekvapivé.
Nazorem je, Ze se jednd o lidi ve v€éku, kdy uz nestoji o néjaké honéni kariéry a spise se

snazi udrZet takovou praci, kde maji jistotu a snazi se v takovém zamé&stnani vydrzet co

cvwr

4

26 respondentt, tedy s 14% lidé s nejniz§im moznym vékem, ktery je od 20 let do
30 let. Takovy clovek si vétSinou jde za kariérou a snazi si najit pozici takovou, kde
bude mit moZnost vydé¢lavat vice penéz a moznost vysSitho postaveni nezli na
obycejném ufadu. Respondenti ve véku 30 — 40 let (42 respondentt) a respondenti od

50 let a vice (49 respondenttl) se tak n¢jak drzi na stejné tirovni.
Otazka ¢. 3: Jak dlouho jste na Méstském tiradé zaméstnan/zaméstnana?

O této otazce je mozné hovofit jako ¢astecné odborné k tématu prace. Jelikoz dle
poctu odpracovanych let v zaméstnani je mozné ur€it, zdali doty¢ni maji o svém
zaméstnani piehled a védi, kde jsou a v jaké mife moznosti, které mizou po ufadu
pozadovat. Pokud je ¢lovek v zaméstnani velmi kratky ¢as, nema fadny ptehled o tom,
co je jen touha chtit a ¢eho je mozné opravdu né¢jakym zpisobem docilit a tedy moznost
planovat, navrhovat néjaké zmény pro ufad. V takovém piipad¢ se mize jednat o dosti

znacnou rozdilnost néasledujicich odpovédi.
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Graf 3: Aktualni odpracovana Iéta

M 0 - 3 roky
M4-7let
8-11let

M 11 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 3 zndzornuje procentudlni pocet ctyf moZnosti délky odpracovanych let. Je
velmi potéSujici, Ze s nejvétsim procentudlnim zastoupeni je moznost ¢tvrtd a to tedy
odpracovanych v ufadu 11 let a vice, které je zastoupeno poctem 86 respondentil.
Z tohoto dliivodu je mozné na dal$i otdzek pohliZet tim smérem, Ze na né odpovidali
lidé, kteti uZ maji dlouhodobéjsi zkuSenosti v Ufadu, a tudiZ vice znaji své nadfizené,
vice znaji chod ufadu a maji zfejmé dobfe provazané vztahy na pracovisti. Takovy
¢loveék spise vi, co by chtél od své prace a pracovni napln¢ ocekavat, jelikoz ma za
sebou uz jisté zkuSenosti. Vi, jaké jsou moznosti jejich ufadu a jsou si vice védomi toho,
zdali je jejich prace odménéna poctivé a spravedlivé. Naopak nejméné je téch, kteti
Vv ufadu pracuji 0 — 3 roky a to s poctem 28 respondentii. Jak uz bylo feceno vyse, je to
predevsim s nabidky jistoty, tudiz pokud se uz nékdo do ufadu dostane, snazi se v ném
vydrzet co nejdéle, jak to jde. Je dobfe, ze Ufad nemd problém s kratkodobymi

zameéstnanci a dokdzou si zaméstnance udrzet co nejdéle.
Otazka ¢. 4: Jaké je aktualné VasSe pracovni zarazeni?

Tato otazka se pouze zaobird pracovni pozici, do které jsou zaméstnanci zafazeni.
Jednd se opét jen o informativni otazku. Rozdilem mezi vedoucim a fadovym
zaméstnancem je predevsSim ve vysi mzdy a ve vysi osobniho hodnoceni. Je logické, ze

fadovych zaméstnancti by mélo byt ve vysledku vice nez vedoucich oddéleni. Otazka

54



byla polozena formou uzavienou, kdy byla moznost jen dvou odpovédi, a to tedy zdali

jsou zaméstnanci vedoucimi nebo fadovymi zaméstnanci.

Graf 4: Pracovni pozice

B Radovy zaméstnanec
(jiny nez vedouci)

M Vedouci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 znazornuje procentualni pocet dvou moznych odpovédi otazky, a to tedy
tak jestli jsou zaméstnanci vedouci nebo fadovy zaméstnanci. Jak je mozné vidét z grafu
vySe je nejveétsi pocet zameéstnancti fadovych a to celych 98% tedy poctu 174.
Vedoucich odpovédélo na dotaznik 8% a to v poctu 16 respondentd. Je lepsi, ze
odpovédélo vice fadovych zaméstnanct, jelikoz maji jind ohodnoceni nezli vedouci.
JelikoZ odpoveédélo na dotaznik pouze 16 vedoucich, dale se pracuje v grafech bez nich,
aby odpovédi davali vEétsi moznosti a smysl, a to proto, Ze jsou vedouci jinak hodnoceni

nez fadovy zaméstnanci.
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OD TETO OTAZKY ODPOVIDALO JEN 174 RESPONDENTU!!!
Otazka ¢. 5: Jste dostateéné motivovan/a ke své praci?

Otazka je pfimo mifend na téma této prace. Zdali maji zaméstnanci pocit, Ze je jejich
motivace dostate¢nou, nebo maji pocit, Ze by mohli byt naopak v praci motivovani vice.
Jelikoz je v otazce pouzito slovo dostatec¢nd, neni zde pojato, do jaké miry znamena to
dostate¢na. Pro nékoho to miize znamenat, ze to neni az tak hrozné, ale mohlo by byt
néco lepsi nebo jsou naprosto spokojeni a nic by neméli anebo jsou naopak nespokojeni
a zménily by toho o dost vice. Ale i pokud jsou dostate¢né spokojeni, miizeme hovofit
0 pozitivnim slové smyslu, jelikoz nemaji takovy problém s tim, jak je to doposavad
ato co by chtéli zménit, mohou byt jen n&jaké maliCkosti, které by jim pfispéli
Kk mnohem vét$i motivovanosti. Otazka je podana formou uzavienou, kde respondenti

méli moznost na vybér pouze ze dvou moZnosti.

Graf 5: Dostate¢na motivace

i ANO

M NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 5 znazoriiuje procentudlni pocet dvou moznych odpovédi, kterych se tykal
dostateCné motivace zaméstnanct. Zdali maji zaméstnanci pocit, ze jsou dostatecné
motivovani nebo naopak nejsou dostatecné motivovani. Jak je mozné z grafu veédét, je
mnohem vétsi spokojenost zaméstnancti s motivaci, nezli nespokojenost zaméstnanci.
Respondenti, kteti odpovédéli, ze jsou dostatené motivovani je 62% tedy
108 zaméstnanctl. Jak uz bylo uvedeno vyse, je slovo dostate¢né velice riiznorodé, a je

mozné si pod nim predstavit ledacos. Nazorem je, ze jsou zaméstnanci spokojeni
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predevsim, co se tykd motivacniho nastroje jistoty, ktery ufad poskytuje. Jelikoz dle
ziskanych odpovédi, je nejvice lidi starSich s nejdelsimi odpracovanymi léty pro
odpovéd’ ano, a to predevSim z divodu, Ze je pro n¢ jistota velice dalezitou soucasti
pracovniho zivota nezli pro mladé. Mladi, ktefi naopak odpovidali ne, hledaji mista, kde
je mozné vyssi mzdy, a védi, ze maji moznost nalézt do budoucna praci, kde budou

pocitovat, Ze maji jistotu, z tohoto diivodu mohou chtit jiné motivacni nastroje.
Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze jste dostate¢né odménovan/a za svou praci?

Otazka formou uzavienou, kde méli respondenti moznost odpovidat pomoci ctyt
moznosti, kdy mohli zakrouzkovat pouze jednu moznou. Jelikoz kazdy ¢lovék ma jiné
predstavy o motivaci, je tato otdzka dost subjektivni. Pokud pomineme, ze ma kazdy
jedinec jiné potieby, vyjde pouze moznost v pozitivnim slova smyslu, nebo negativnim
slova smyslu. Tedy bud jsou zaméstnanci spokojeni, nebo nejsou zaméstnanci
spokojeni. V ptedeslé otazce bylo zaméfeni na motivaci jako takovou, v této otazce je
zaméfeni pouze na odménovani, kde se bavime predevS§im o mzd¢, prémiich a jinych

I nepenéznich odménovanich.

Graf 6: Dostate¢né odmeénovani za vykonanou praci

M Urcité ano
M Spise ano
ld Spise ne

M Urdcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 6 znazoriiuje procentudlni pocet ¢tyf moznych odpovédi, kde respondent
mohl odpovédét pouze jednou z moznosti. Jak miZzeme vidét dle grafu, jsou
zamestnanci spiSe negativni ke svému odménovani, jelikoz nejvice respondent

odpovédélo spiSe ne, jedna se o celych 36% tedy konkrétné o 62 respondentti. Jak ale
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muzeme vidét pocty, jsou dale predev§im hodné vyrovnané, jelikoz je zase velice malo
odpovédi u moznosti urcité ne, kde je pouze 13% tudiz 23 respondentii kteti takto

odpoveédéli.

Pokud se na to tuto otazku hledi z jiné ihlu, je mozné dojit k absolutné jinému
vysledku. I kdyz nejvice respondentd odpovédélo spiSe ne, tak preci jen vyhrava ta
pozitivni odpoveéd’, ze jsou zaméstnanci spokojeni. Pokud se seCtou veSkera pozitiva
tedy, Ze jsou zaméstnanci spokojeni a vSechna negativa, Ze nejsou zaméstnanCi
spokojeni, dostaneme se k opa¢nému vysledku. Toto je znazornéné na grafu ¢. 7 (viz
nize), kde je otdzka rozdélena pouze do dvou moznych odpovédi a to ano (secteni

vysledki urcité ano a spise ano) a ne (secteni vysledkl urcité ne a spise ne).

Graf 7: Dostate¢né odménovani za vykonanou praci

i ANO
H NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je mozné vidét z grafu €. 7 tak finalni verzi rozdélenou pouze do dvou moznych
odpovédi, tedy ano a ne prevladad o pouhd 2% Ano. Kdezto v ptedchozim grafu, tedy
graf. ¢. 6, mizeme vidét, ze nam pievlada odpovéd negativni, tak v tomto grafu po
seCteni prevlada 1 kdyz opravdu jen o kousek odpoveéd’ pozitivni. Takze je mozné tuto
otazku shrnout, Zze vétSina zaméstnancli je spokojeno se svym odménovanim za

vykonanou préci.
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Otazka ¢. 7: Jaky motivacni nastroj, byste vylepSily a ovlivnilo by to vas vykon

prace? *

Tato otdzka byla poloZena respondentim formou oteviené otazky, kdy méli
respondenti moznost na tuto otazku odpovédét takovym zplisobem, jak to oni citi,
a kde maji pocit nedostatku a o ¢em vi, ze by pro n¢ bylo hnacim motorem a byli by
tak vykonné¢j$i a praci tak vykondvali radi. Otevienou otdzkou je tak predevSim

prostor pro respondenty vyjadfit vlastni vnimani motivace.

Jelikoz oteviena otdzka nebyla povinné na vyplilovani, dalo se ocekévat, ze nebudou
odpovédi od vSech zaméstnancu. Je mozné, ze néktefi respondenti neodpovidali z toho
davodu, ze nevédeli, co by mohli jako vyhodu, ktera by je motivovala navrhnout anebo
nemaji pocit, Zze jim v zaméstnani néjakd vyhoda chybi. I pfes to, ze otdzka nebyla

povinnd, odpovédelo na ni ze 174 moznych neuvéfitelnych 153 zaméstnanc.

Cést zaméstnanct dokonce na tuto otazku odpovédélo, Ze nepocituji, ze by méli
néjaky nedostatek, co se tyka zaméstnaneckych vyhod a to celkem 27 zaméstnancu.
U dalSich odpovédi to samoziejmé vétSinou bylo o finan¢nich prostfedcich, Ze nejsou
spokojeni se svymi platy a odménami, které by chtéli navysit. Takovych odpovédi bylo
celkem kolem 71 respondentt, kteti maji pocit nedostatku ve finanénim ohodnoceni.
Tudiz miZeme mluvit o tom, Ze vétSina zaméstnancll vnima motivaci predevSim
Z hlediska penéznich prostredki, které za svoji praci ziskavaji at’ v podob¢ vyssi mzdy,

vétSich prémiich nebo vétsiho osobniho ohodnoceni.

Respondenti, ktefi odpovidali jinym zplisobem neZli v ramci finan¢niho ohodnoceni
je celkoveé 55. VétSinou uz byli tyto odpovedi dosti riznorodé, i kdyz se nasli takoveé,
které se shodovali, ale ne tak v hojném poctu. VétSinou byly tyto odpoveédi zaméfeny na
lidskou stranku motivace, tedy na motivaci nehmotnou. Velké ¢ast odpovidala v rdmci
vztahll na pracovisti a to predev§im vztahu nadfizeného s podiizenym, kde ¢asto byva
problém komunikace mezi nimi. Cast z nich by uvitala pochvalu, kterd by se fesila
vramci n&jaké porady a nejen soukromé v kancelafi. Nektefi by uvitali moznosti
zahrani¢nich cest za dobfe splnény tkol, které by pro né mohli byt novymi schopnosti

a znalostmi a také relaxaci.
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Zde je ukazka nekterych odpovédi zaméstnanci:

,, Urcite bych vylepsila komunikaci mezi nadrizenymi a nami, jelikoz to ovliviiuje
i to, jestli chodim do prace rada nebo nerada. A chci, abych se do prace tésila nebo ne

az tak tesila, ale hlavné abych neméla trauma, co zas bude za problém “

., Predevsim bych vylepsil sviij plat, myslim si, Ze by mohl byt o néco vyssi nez je

doted’*
,,Jsem spokojen s hodnoticim systémem své prace *
., Vylepsil bych urcité komunikaci mezi zaméstnanci*

., Uvital bych nejaké osobni ohodnoceni, které by nemuselo byt jen financni, muyj
zameéstnanec zna mé zaliby, a tak by mi mohl za dobre splnény ukol néjaky poukaz,
ktery bych urcite vyuzil. Obcas totiz dostaneme néjaké dary, ale jsou to veétsinou

takové blbosti, které ani clovek nevyuzije

., Lepsi nepenézni dary, jelikoz dostavame takové kraviny, které nejsou vyuZité

a clovek ma pocit, Ze pro¢ by mél byt nejlepsi, kdyz dostane néjakou hloupost *
,,Je jedno, jestli vyssi plat nebo odmeény, ale prosté finance *
Otazka ¢. 8:Je pro Vas pochvala od nadiizeného dilezita?

Otazka ¢. 8 byla respondentim poloZena formou uzaviené otdzky, kde meéli
respondenti moznost odpovidat pouze dvéma zplisoby, a to tedy tak zda je pro né
dulezité nebo neni. Touto otazkou se dava najevo jinad nez hmotna odména, konecn¢ se
jedna pouze a Cisté¢ jen o otdzku lidskosti, kde se projevuje, jak je pro respondenty
dilezité dostat pochvalu od svého nadfizeného. VétSina lidi vzdy byva nejvice
spokojena, pokud dostanou od svého nadfizeného pochvalu. Dokonce to nékteii mohou
vnimat jako podstatny motivacni néstroj, ktery lidem pomaha se 1épe sousttedit na svoji
praci a je pro n¢ hnacim motorem do kol budoucich. Rozdilem ovSem také byva, jak
je pochvala od nadfizeného polozena, teda spiSe kdy a kde. Pokud naptiklad dostanete
pochvalu nékde v soukromy, nemusi to mit takovy vliv jako obdrzet pochvalu na n¢jaké

porad¢ zaméstnancil.
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Graf 8: Dulezitost pochvaly

i ANO
H NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu C. 8 je jasné, Ze zamé&stnanci pochvalu povazuji za dileZitou soucast jejich
prace, tedy za soucast ohodnoceni za dobfe splnény ukol. Neuvétitelnych 68% povazuje
pochvalu od nadfizeného dutlezitou a pouhych 32% povazuji pochvalu za nedilezitou.
Je dualezité védét, Ze jsou zaméstnanci zaméteni 1 na lidskou strdnku hodnoceni, kterd je

projevena pouze slovné.

Je také otazka, jaké maji zkuSenosti zaméstnanci z udavani pochval a jak jsou tyto
pochvaly smétovany. Pokud da nadiizeny napiiklad u pochvaly najevo, Ze dava svému
podiizenému do budoucna moZnost vice samostatnosti, nemél by se pak zaméstnanec
dopustit chyby, kterou by tuto divéru mohl opét ztratit. Bohuzel je mozné, ze pokud se
zameéstnanci také jednou néco povede tim nejlep$im zptisobem, bude se od ného takovy
vykon ocekdvat i na nasledné ukoly, bohuzel ale ne pokazdé nam mize zadany tkol
sedét takovym zptisobem, abychom méli vzdy stejné vyborné vysledky. Je mozné, ze na
tomto principu mohou nadfizeni vysledovat, co kterému podiizenému jde nejlépe
a pokouset se ho pak zapojovat do takovych ukolt, pro které¢ ma nejlepsi predpoklady

ho co nejlépe zvladnout.
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Otazka ¢. 9:Povazujete konstruktivni kritiku za motivujici?

Opét se dostavame k otazce uzaviené, kde byly na vybér pouze dvé mozné odpoveédi
typu ano, ne. Konstruktivni kritika je si myslim v dneSni dobé hodné vyuzivanym
terminem. Pokud by kterykoliv zaméstnanec nesplnil Ukol své zadané prace, nebo
nepracuje na zadaném ukolu, jak se ocekava, je nutné mit i moznost urcit¢ho pokarani.
Neni ale dobie, kdyz nadfizeny trestd zaméstnance pted ostatnimi kolegy, nebo kdyz
takovy trest vyjadiuje kiikem a n€kdy i1 nadavkami. Z tohoto diivodu je mozné vyuzit
Konstruktivni kritiku. Tato kritika se charakterizuje tim, Ze je zaméstnanec pokaran, ale
je to formou spise normalniho rozhovoru, kde mu nadfizeny vysvétluje problém a snazi
se ho navést na spravnou cestu, jak by me¢l podiizeny s danym ukolem pracovat.
Nemélo by mit tak vliv na zaméstnance, aby se citil né¢jak ménécenny nebo jako
absolutni hlupak. Zaméstnanec by mél védet, ze udélal chybu, ale ze se stale da s touto

chybou pracovat a ze mu jeho nadfizeny stale divétuje, ze chybu napravi.

Graf 9: Povazovani konstruktivni kritiky za motivujici

i ANO
H NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkt a z grafického zndzornéni (graf ¢. 9) je ziejmé, ze 60% respondentli
nepovazuji konstruktivni kritiku jako motivujici. Otazkou je, zdali zaméstnanci maji
predstavu, 0 ¢em konstruktivni kritika je anebo jesté opaénym zplisobem, zdali umi
konstruktivni kritiku spravné pouzivat nadfizeni téchto pracovnikid. Pokud totiz tuto
techniku neumi nadfizeni spravné pouzivat, neni v udivu, Ze ji nepovazuji za soucast

motivaénich nastroji. Z celkového poctu respondenti pouze 40% odpovédélo
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zptisobem, ze konstruktivni kritiku povazuji za motivacni. Zde je tedy mozné, ze vi
0 ¢em je konstruktivni kritika anebo tuto techniku jejich nadfizeni umi pouzivat.
V tomto piipad¢ by bylo dobré nad timto zapracovat, jelikoZ je konstruktivni kritika tim

nejlepSim zptisobem negativniho hodnocenti, které neni demotivujici.

Otazka ¢. 10:Ohodnot’te od 1 do 5, jak jste s nasledujicimi okolnostmi spokojen/a

ve svém zaméstnani?

V této otdzce byla pouzita metoda Skalového méfeni, kde méli respondenti za ukol
ohodnotit kazdy aspekt zvlast znamkami od 1 do 5. Téchto aspektl je celkem v této
otazce 10. Kdy jedna bylo nejvice spokojen a pét bylo nejméné spokojen. Pro
zhodnoceni téchto odpovédi byl nasledné pouzity aritmeticky prumér, kdy se vypocetla
ke kazdému aspektu primérna znamka hodnoceni. Z toho je mozné zjistit, ktery aspekt

vvvvvv

kterym jsou nejméné spokojeni.

Tabulka 2: Znamkovani spokojenosti s aspekty

Délka pracovni doby 1,89
Mnozstvi zadané prace 3,76
Pracovni podminky 2,18
Vyse mzdy 3,17
Rovnopravnost muzt a zen 1,53
Jistota zaméstnani 2,29
Vztahy na pracovisti 2,56
Informovanost o chodu ufadu 3,65
MozZnost rekvalifikace a dalSiho uceni se 1,34
MoZnosti povySeni 4,04

Zdroj: Vlastni zpracovani

1 - Vyborné 2 - Lepsi 3 - Stiedni 4 - Horsi 5 — Spatné
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V tabulce ¢. 2 je 10 aspektd, které byly znadmkovany a nasledné aritmetickym
primérem byli zjisténé priméry, ze vSech odpovédi respondentti. Tedy Cisla znadzornéna
V tabulce je primérné znamkovani vSech respondent. Postupné budou sefazeny od

nejlepsiho hodnoceni do nejhorsiho hodnoceni.

Jako prvni se v tabulce umistil aspekt ,,Moznost rekvalifikace a dal$iho uceni se*
a to s neuvéfitelnou znamkou 1,34. Znamkou 1 se hovoii jako vyborn€. To znamena, Ze
vétsina respondentil tento aspekt hodnotila velmi kladné€. Tento vysledek neni ani nijak
ptekvapivy, jelikoZz moZznosti Skoleni se je vhojném poctu. Kazdou chvili se
zam&stnanec muze zapsat na ruzné $koleni, tak aby mél moznost se dale rozvijet

a vzdélavat ve svém oboru.

Dalsimi pod primérnou zndmku 2 se dostaly aspekty Rovnopravnost muzii a Zen se
znamkou 1,53 a Délka pracovni doby se znamkou 1,89. JelikoZ je dnes vSeobecné vSude
preferovana a protlaCovana rovnopravnost obou pohlavi, neni nijak ptekvapenim, Ze by
V dnesni dobé méli byt v tfadu preferovani muzi nebo zeny. Co se tyké pracovni doby,
neni diivod na ni mit n¢jaké negativni hodnoceni, jelikoz se jedna o takovou zékladni
pracovni dobu vSech ufadu. Diulezité je pfedevsim, Ze zaméstnanci nemusi pracovat
o svatcich a ani o sobotich a nedélich jak se mize dit v nékterych soukromych

podnicich.

Od primérné znamky 2 az do 2,99 se da hovoftit o hodnoceni aspektt jako lepsi. Pod
primémou znamku 3 se dostaly celkem tfi aspekty a jednalo se tak o Pracovni
podminky s primérnou zndmkou 2,18; Jistota zaméstnani ohodnocena priimérnou
znamkou 2,29 a Vztahy na pracovisti ohodnoceny primérnou znamkou 2,59. Takové

hodnoceni je imérné tomu, co se dalo ocekavat.

Od znamky 3 — 3,99 mluvime o hodnoceni dobte/dobré. I do tohoto primérného
hodnoceni spadaji tfi aspekty a to tedy VySe mzdy s primérnou znamkou 3,17,
Informovanost 0 chodu tfadu s primérnou znamkou 3,65 a Mnozstvi zadané prace
s pramérnou znamkou 3,76.Da se pocitat s tim, ze je dost, takovych, ktefi nejsou se
svoji mzdou spokojeni, jelikoz je to obvyklym problémem kazdého zaméstnani. Tudiz
hodnoceni primérnou znamkou 3,17 neni az tak hrozné, miizeme hovofiit o takovém

dosti vyvazeném hodnoceni respondentii, kdy to neni ani nejlepsi, ale zase naopak ani
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nejhor$i. Zaméstnanci si mysli, ze nejsou az tak dobie informovéani o chodu svého
ufadu, tudiz by se mélo vice zapojit vedeni, které by tuto skuteCnosti napravilo,
a zaméstnancum by poskytovali dostatecné informace. A jako posledni je mnozstvi
zadané prace, kde by si zaméstnanci piedstavovali méné prace, a zfejmé maji pocit, ze
na né je vynakladana velka pracovni zatéz, kterou nemtzou zvladat. Otazkou je, jak kdo

pracovni vytizeni vnima.

Nejhiite dopadlo moznost povySeni a to s primérnou znamkou 4,04. Coz tak
vnimala vétSina respondentll. Je velmi t€Zké se dopracovat v ufad¢ na néjakou vyssi
pozici a to predev§im z toho divodu, ze kdyz uz se tam nekdo dostane, snazi se délat
v§e pro to, aby tuto pozici nemusel opustit.Bohuzel neni moc vedoucich pozic, kam by
mohli byt zaméstnanci povySeni, nebo neni ¢astym problémem, ze by se tyto pozice

uvolnovaly.

Otazka ¢. 11: Serad’te od 1 do 9, co povaZujete za vice motivujici a méné

motivujici aspekty?

V otdzce ¢. 11 méli respondenti hodnotit vSech deset aspekti od jedné do deviti,
respektive podstatou bylo sefadit od jedné do deviti vypsané aspekty podle toho, které
zaméstnance nejvice motivuji k lepSimu vykonu az po ty, které zaméstnance motivuji
nejméné. Otdzka je jednou z kliCovych otazek celého dotazniku, jelikoZ ndm ukazuje
priority zaméstnanct. V tabulce je u kazdého aspektu pouze jedno umisténi, je to tedy
sefazené stejnym principem jako méli za ukol respondenti. Vysledné sefazeni se délalo
pomoci opakujici se ¢etnosti urcitého ¢isla. JelikoZz zaméstnanci hodnotily aspekty dosti
podobné, bralo se vysledné sefazeni dle toho, kde bylo nejvice jednicek, kde bylo

nejvice dvojek a tak dale az k zhodnoceni vSech aspekti.

Bylo mozné hodnotit jak z finan¢niho hlediska, také i z pouze toho lidského

hlediska, které neni ¢lov€kem tak vnimano, jako motivacni nastroj. Nékdy je to naopak

vvvvv

vvvvv

V zaméstnani kazdého ¢lovéka.
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Tabulka 3: Serazeni motivacnich aspekti

Mzda 1
Prémie/Osobni ohodnoceni 2
Pochvala 3
Vstiicny a pratelsky kolektiv 4
Jistota v zamé&stnani 5
Nepenézni dar 6
Moznost rozvijet své schopnosti 7
Ucit se novym vécem 8
Ziskani svobody a diivéry v praci 9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 3 znazornuje vysledné sefazeni vSech deseti aspektl, které meli moznosti
sefadit respondenti od jedné do deseti. Jako prvni se umistily samoziejmé stale
opakované finan¢ni prostiedky, o kterych se da hovofit jako o zakladu pracovni
motivace a to je mzda. Jelikoz kazdy chce byt odménén za svoji vykonanou praci. To je
1 prvni co vSechny zajimd piti vybéru prace. Nejhorsi je, Ze spoustu lidi vybira praci
pouze podle vyse mzdy, ale ne podle tohoto zda je to prace, kterou chce délat a ktera ho
bavi. V dnesni dobé& se tedy stava, ze lidé pracuji v zaméstnani, které je ani nezajima

a Z tohoto diivodu, to ma vliv i na vysledky prace.

Prémie a osobni hodnoceni byly nejcastéji fazeny na druhé misto a z tohoto diivodu
jsou tedy na druhém misté. Je to jednou z dalsiho finan¢niho odménovani, které je
nejvetsi motivaci pro zaméstnance. Mozné je to dano pravidlem, Ze dnes je vSe
ohodnoceno penézi a za pochvalu si nic nekoupite. Bohuzel, ale ¢lovék mé predevSim

lidskeé stranky a pocitu potiebnosti, které si zase naopak za penize nekoupite.

Jako tfeti se do tabulky zatadila pochvala. Pro zaméstnance je motivujici pochvala
od nadfizen¢ho. Coz je docela prekvapenim, ze se pochvala dostane na tak vysokou
pficku. Je velmi pozitivni, Ze se tak vysoko dostalo néco lidského. Co nemotivuje

zamestnance pouze hmotné, ale je to motivacni dusevné.
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Jako ctvrty v poradi je vstiicny a pratelsky kolektiv. Pro respondenty je motivujici
to, jak se citi ve svém pracovnim prostfedi. Samoziejm¢ pokud je mily a ndpomocny
kolektiv, urcité se pracuje mnohem lépe a do prace chodi zaméstnance i radi, nez kdyz
si nékdy d¢€laji zaméstnanci naschvaly mezi sebou a maji velmi Spatnou komunikaci. To
jak se lidé k sob¢ chovaji, ma predevs§im velky vliv, to jak se jim v pracovnim prostiedi
libi a jak na né ptisobi. Dokonce je nékteré zadani tkolt kolektivni praci a je dilezité,
aby si pii této praci lidé mezi sebou dobie rozuméli a byli tak schopni se domluvit na

tom, jak budou na takovém tkolu pracovat.

Patym v poradi je jistota v zaméstnani. Pro zameéstnance je velmi dualezité mit
urcitou jistotu ve svém zaméstnani, aby se nemusel kazdy den strachovat, zdali o svoji
praci piijde nebo nepfijde. V tfadech vSeobecné maji zaméstnanci jistotu, Ze pokud
neudé€laji néjaky prusvih, neni divod, aby o svoji praci pfisli. Kdezto v jinych
zameéstnanich, jako jsou napiiklad soukromé podniky, neméate nikdy jistotu, zdali firma

nezkrachuje nebo vasi pracovni pozici nezrusi.

DalSim aspektem, ktery se umistil na 6 pficce, je nepenézni dar. Zde hodn¢ zélezi na
tom, jak momentalné méstsky ufad nepenézni dary pojima. JelikoZ je nepenézni dar,
ktery ma své pravé uplatnéni a naopak nepenézni dar, ktery nemé své uplatnéni viibec.
Jde o to, zdali je takovy nepenézni dar naplnit ur¢itou potieb konkrétniho zaméstnance.
To je mozné ukdzat na ptikladu Mysliveckého plesu, kde si koupite listek do tomboly,
pokud vyhrajete flaSku Sampanského, mate ji jak zuZitkovat, tedy dar splni sviij ucel, ale
pokud naptiklad dostanete slevovy poukaz na bazén a bydlite v panelovém domé&, nema

N4

takovy nepenézZni dar absolutné Zadnou hodnotu.

Na sedmém a osmém misté se umistily dosti podobné véci a to ziskavani novych
dovednosti moznost rozvijet své schopnosti a moznost se uc¢it novym. To nepovazuji
respondenti za tolik motivujici. VétSinou je to motivaci pro né€koho, kdo déla praci,
kterd je jeho koniCkem a seberealizace v tomto odvétvi/oboru ma pro n¢ho néjakym
zpusobem piinos. V tomto piipad€ neni pro zaméstnance tolik dualezita, jelikoz nemayji
moznost néjakého vysokého kariérniho ristu. Takové uceni se novym vécem je urcité
pfinosem na mistech, kde lidé na zdklad€ uceni a zlepSovani svych dovednosti maji
moznost néjakého kariérniho rlistu, coz se moc na ufad¢ nestava nebo to nebyva castym

jevem.
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Jako posledni je ziskani svobody a divéry. Tohle zaméstnanci povazuji za nejméné
motivujici v jejich ¢innosti. Pfedev§im i moznd z toho divodu, zZe zaméstnanci tak néjak
svoji praci vykonavaji samotné i tak, takze ji nevnimaji jako moznost ur¢ité motivace

a néceho pro co by méli zlepsit své vysledky.

Otiazka ¢. 12: Je néjaky benefit ¢i zaméstnanecka vyhoda, kterou ve svém

zaméstnani postradate? *

Respondenti méli moznost v této otdzce odpovidat libovolné, jak se jim zlibilo,
jelikoZ otdzka je formou oteviené otazky a tim padem nebyla pro respondenty povinnou
otazkou pro vyplnéni. Celkove ale i tak odpovédé€lo na danou otazku 112 zaméstnanci.
Coz neni ani tak malo. Respondenti, ktefi neodpovédéli, ziejmeé nemaji piipominky
anemaji pocit, ze by n¢jakou vyhodu postradali nebo naopak nevédéli, co by mohli
napsat a nemaji pfedstavu o tom, co by je mohlo motivovat k lepSimu vykonu prace.
V této otazce bylo dulezité se predevSim vyhnout finanénim odménam a zaméfit se

pouze spiSe na ty nefinanc¢ni, které si zas tak zaméstnanci nenarokuji.

VeétSinou se zaméstnanci ddle zameétovali na sebe a svoji rodinu. Kdy navrhovali
néjaké rekreacni pobyty pro jejich rodinu, pfipadné i néjaky poukaz, ktery by mohli
uplatnit. Radi by zavedli vice spolecnych akci se svymi vedoucimi, jelikoZ nemaji moc
prostoru pro to, aby s nimi navazaly dobré a vice osobni vztahy, které by mohli pomoci
i pfi chténych osobnich ohodnocenich. Cast znich by uvitala celoro¢ni hodnoceni
prace, kdy by méli zaméstnanci moznost pracovné odjet nékam do zahrani¢ni, kde by
méli moznost navstivit tamni Ufad a seznamit se s jejich systémy a programy, a tim

samoziejmé 1 volnoCasovymi chvilemi pro vlastni z4jmy.
Nekteré odpoveédi zaméstnanci:

., Jelikoz mam ctyr ¢lennou rodinu, rad bych s nima vyrazil tieba do zoo, nebo do
kina, to by pro mél bylo motivaci, protoze rodina je pro mé tim nejdilezitejsim v mém
Zivote.

,, Rada bych se podivala nekam do zahranici na jejich urady, mohlo by to byt treba

¢

za nejlepsiho zaméstnance roku, to by pak mohl byt lidi vice motivovani K praci’
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,, Urcite bych se snazila zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a nadrizenymi, ta neni

pokazdy tak idealni, jak se muze zdat

,,Nic mi tu nechybi, mam pocti ze mam vSe co je potrebné, ba naopak vic nez moji

kamaradi “

Otazka ¢. 13: V pripadé, Ze byste si mél/a vybrat jeden z nepenéZnich prostredkii,

jako prostiedek motivacni, jaky byste z téchto moZnych zvolil/a?

Otazka ¢. 13 se zabyvala nepenéznimi dary, které nejsou zaméstnanci moc
vyhledavanymi a nékdy aZ i nezajimavymi motivacnimi nastroji, jelikoZ jim do zivota
nevnaseji n¢jak zvlast’ velky pfinos. Z tohoto diivodu je otazka zamétfena pouze na dary
nepenézni, ze pokud by si teda uz méli zaméstnanci néjaky vybrat, jaky by predevsim
preferovali. Otazka je formou uzavienou, kdy méli respondenti moZnosti odpovédét

pomoci 4 odpovédi, kdy mohli zakrouZkovat pouze jednu z nabizenych odpovédi.

Graf 10: Nepenézni dary

M Poukaz na kulturni akce
B Osobni dar (Vasich
z4jmu, Vasich konick()

kd Charitativni dar

M Rekreacni ubytovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je mozné vidét z grafu ¢. 10, tak nejvétsi procentualni zastoupeni maji
pfedevSim osobni dary a to celkem 35%. Osobni dary jsou takové, které vystihuji
n¢jakym zplisobem napiiklad zaliby toho konkrétniho zaméstnance, pro kterého je
odména urcena. TakZe pokud vime, ze zaméstnanec ma rad adrenalinové sporty, je
mozné mu dat napt. poukaz na seskok padakem. Pokud je sportovec dat mu poukaz do

fitness centra nebo do obchodu se sportovnim na¢inim a oble¢enim apod.
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Jako druhy nepenézni dar, ktery byl zvolen je poukaz na kulturni akce s 29%,
kterému se hned té€sn¢ v zavésu rovna o pouhé dveé procenta rekreacni ubytovani s 27%.
Takové dary jsou pfedevsim vhodné pro rodiny s détmi, které by mohli vyuzit naptiklad
vstup do kina, muzea, zoologické zahrady nebo u téch rekreacnich ubytovani néjaky

vikendovy pobyt po krasach Ceska, kterych je u nas nespodet.

Jako posledni s pouhymi 9% skoncil nepenézni dar zptisobem charitativniho daru.
Jelikoz bylo ptedpokladané, ze bude velmi nizky pocet respondentli, ktefi by uvitali
jako nepenézni dar, ktery by byl darem pro n¢koho jiného. Ba dokonce je spiSe 9%
I prekvapenim, jelikoz se u této otazky predpokladalo 0%. VétSinou je hrozné malo lidi,
ktefi by za své dobré vysledky a tvrdou praci obdarovali nékoho jiného nezli sebe.
Takze i na takovy nizky pocet 1ze pohlizet jako na velmi pozitivni vysledek s pocitem,
ze se stale najdou taci, kteti by ¢ast svého Gspéchu darovali 1 jinak nezli jen pro vlastni

potiebu.
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5.2 SHRNUTI DOTAZNIKU

Dotaznik byl zaméfen na téma motivace zaméstnancii, ktera byla piimo zvolena pro
Meéstsky uiad Kolin. Nejprve bylo dualezité zajistit informace uvnitt Méstského uradu,
podle kterych pak bylo mozné dotaznik sestavovat. Jednalo se predevSim o aktudlni
motivacéni nastroje, které jsou v tifadu vyuzivany. Pozorovani uvnitf uradu bylo dilezité
piredevsim pro dobré sestaveni otazek, aby nebyli pro zaméstnance zbytecné a naopak
byli pfinosem a méli moznost se tak zamyslet nad tim, co je doopravdy motivuje a co by

Jim K vétsi motivovanosti mohlo jesté pomoci.

Dotaznik byl zaméten na vedouci a zaméstnance Ufadu vSech Cinnosti, tedy i vSech
odborit a vSech oddéleni. Nakonec byl celkovy pocet respondentit 190. Jelikoz ale
odpovédélo pouze 16 vedoucich zaméstnanct, bylo od otazky €. 5 pracovano jen s tdaji
fadovych zaméstnancti a tedy se 174 respondenty. Otazky byly polozeny takovym
zptisobem, aby byli pfinosem jak pro diplomovou praci, tak pro zaméstnance samotné,
jelikoZ si dnes zaméstnanci ani neuvédomuji co je v praci pro né¢ hnacim motorem.
Otazky byly rozdéleny do tiech typtl, kdy byli otdzky pouze uzaviené, otdzky pouze

oteviené a otazky za pomoci Skalového méfeni. Otaznik byl naprosto anonymni.

Vysledkem celého dotazniku je navrh motivaéniho programu tedy navrh
motivacnich nastroji nebo zrevidovani nékterych stavajicich motivacnich programi.
Dotaznik je vlastnim zpracovanim na zékladé¢ internich pfedpist a internich dokumenti.
Dotaznik byl zaméstnanciim piedlozen v ramci porady kazdého odboru a oddéleni. Bylo
mozné 1 vyuZit pomoc persondlniho oddéleni, kde nabizeli pomoc pii dohledavani

internich pfedpisii a byli vyzpovidani, co se tyka motivacnich néstroju.

Dle vysledkd mtizeme 1 fici, Ze méstsky ufad Kolin nabizi svym zaméstnanciim
velmi dobfe propracované motivacni nastroje, které povazuji zaméstnanci za piinosné
avelka cast zaméstnanci dokonce ani k motivaénim nastrojim neméla Zadné
pfipominky. Zaméstnanci nemaji diivod mit pocit, Ze jsou v ufadu n&jakym zptsobem
demotivovani, coZ je mozné vidét z otazky ¢. 3, kde nejvice respondentl pracuje na

ufadu vice jak 11 let. CoZ je neuvéfitelné. Takové zaméstnance by si ptal kazdy podnik.
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5.3 NAVRH MOTIVACNIHO PROGRAMU

Navrh motiva¢niho programu je cilem této diplomové préace. Jelikoz méstsky urad
v Kolin¢ ma dobfe zpracovany motivacni program pro své zaméstnance, piijde na fadu
spiS jen mirna uprava a navrh nekterych novych motivac¢nich néstrojt, které by mohli
byt pfinosem pro ufad. Na zaklad¢ rozpracovani samostatnych aktudlnich motivacnich
nastrojii a sestavenim konkrétné¢ situovaného dotazniku je mozné sestavit nebo spiSe
doporucit Méstskému ufadu motivaéni nastroje, které by zaméstnance motivovali
k lepSimu pracovnimu vykonu. Pokud bychom chtéli co nejlépe nastavit motivacni
nastroje, musel by byt takovy vyzkum v mnohem delSim ¢asovém intervalu a musel by

byt propracovanéjsi.

PtedevS§im bych se v motivacnich nastrojich zaméfila na ¢ast upravy nékterych jiz

zavedenych a poté az k navrhovani novych motivacnich nastroju.

Jako prvni dle analyzy dotaznikového Setfeni je navrhnuto zaméfeni se na
komunikaci nadfizenych a podtizenych. Tento problém zaméstnanci poznamenali hned
v n¢kolika ptipadech. V otazce €. 7, kde méli moZnost odpovidat libovolné, bylo castou
odpovédi komunikace, a vysvétlenim na komunikaci nadfizen¢ho a podfizeného.
V takovém piipadé to miizeme oznacovat za problémem meéstského Uradu v Koling.
Miizeme do tohoto ndvrhu zahrnout, Ze je pro zamé&stnance pochvala dileZitou soucasti
motivace (otazka ¢. 8) a, ze nepovazuji konstruktivni kritiku za motivujici (otazka ¢. 9).
Je dost moZzné, Ze vedouci neumi ani tuto konstruktivni kritiku spravné vyuZivat,
a Z tohoto ditvodu ji zaméstnanci ani nemaji Sanci poznat a usoudit, zdali je pro né
castecné n&jakou motivaci. Pokud shrneme vSechny moZnosti, je navrhem Skoleni pro
vedouci oddéleni, kde by se naucily jak spravné komunikovat se zaméstnanci, jak
spravné pouzivat konstruktivni kritiku a jak spravné ukladat pochvaly, aby to

zamé&stnanci pocit'ovali jako jeden z motivaénich nastroji pro¢ zistavat v ufad¢.

Dalsi upravou motivacniho néstroje je nepenézni dar. Dle informaci z dotazniku, by
si zaméstnanci nejvice piali, kdyby nepenézni dary byly osobngj$i, nez jsou
konstruovany doted’. PredevSim to bylo mozné zjistit zotazky ¢. 7, kde meéli
zamestnanci moznost libovolné odpovédi, co by zlepsily a dale pak v otazce ¢. 13, kde

méli formou uzaviené otazky na vybér ze Ctyf moznych odpovédi nepenéznich dart,
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kde nejvice ziskala odpovéd Osobni dar (Vasich z4jmu, Vasich konic¢kl) a to 35%.
Zaméstnanci to pfedevSim odlvodnovali tim, ze v soucasné situaci sice dostavaji
nepenézni dary, ale nemaji pro né zadny vyznam a jsou to spiSe hlouposti, které nijak
neupotiebi. V takovém piipad¢ by radé¢ji dostavali néco, co alespoit bude mit n¢jaky
smysl a budou to moci patiicné vyuzit ve svilj prospéch. Jak bylo popisovano jiz vySe

ptikladem mysliveckého plesu. Stoji to taky penize a jesté je to k nicemu.

Jako novym motiva¢nim nastroj je navrhnuto celoro¢ni vyhodnoceni vykonnosti
pracovniki, kdy by jeden nejlep$i pracovnik dostal moznost nasledujiciho roku
odcestovat do zahrani¢i (Evropskych zemi). Tato cesta za vyborné pracovni vykony by
nebyla pouze odménou typem relaxace a odpocCinku, ale také odména s moznosti
nacerpani novych poznatki do ufadu. Kdy by zaméstnanci mohli v t¢ dané zemi
navstivit Ufady, kde by méli moznost zaclenit se na chvili do jejich pracovni naplné

a soucasné tak sledovat jak oni napliiuji svoji praci.

Dulezité pro tento navrh je zajisténi néjaké evropské zemé, na kazdy rok jiné, kde
by ziskali povoleni se pohybovat po ufadu, kde by méli svého privodce, ktery by
ukazoval jak kde co maji a jak s ¢im funguji. Je nutné na tuto akci zafidit dopravu
a ubytovani, které¢ by zaméstnanci mohli vyuzivat. Zbylé vydaje si zaméstnanec hradi
sam. Jedinym problémem by bylo, Ze by si zaméstnanec na ¢ast této cesty musel vzit
dovolenou a ¢ast by byla brana jako zahrani¢ni cesta, jelikoz by zhruba 3 dny Cerpal
nové informace, které by po piijezdu zpét do CR prednesl svym kolegiim. Tento nastroj
by mél byt motivaci po cely kalendaini rok. JelikoZ je toto zhodnoceni jen 1x rocné.
Samoziejmé& podminkou pro tento motivacni nastroj by bylo, Ze by zaméstnanec musel

mit odpracovano vice jak jeden rok.

DalSim navrhem je pouZiti zaméstnanecké vyhody je ptispévek na kulturni
a sportovni akce, které by bylo automaticky jednou ro¢né¢ mozno vyuzit. Piispévek by
byl ve vysi 1.000 K¢. Zaméstnanci by tak mohli vyuzit ptispévek na spolecnou rodinou
akce, nebo na rizné sportovni ¢i kulturni akce, fitness centra, relaxani mista. Dale by
bylo moZné navrhnout zvyhodnéné navstévovani masazi, kde by Méstsky ufad piispival
ve vysi 30%. Tyto masdze je mozné vyuzivat jednou za 3 meésice, takze v prub&hu
kalendainiho roku je mozné je navstivit celkem 4krat. A od M&U bude pfimo uréeno

jedno misto, kde bude mozné na masaze chodit.
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Naopak by mohl byt snizen pocet rekvalifikacnich kurzi, které nejsou tak vyuzivané
a zamgéstnanci o n¢ nemaji takovy zajem a nepovazuji je nijak za velky pfinos. Jak je
ziejme, zameéstnanci nemaji divod vyuzivat tolik moznych rekvalifikacnich kurza,
jelikoz nemaji moznost vétstho kariérniho rustu. Jelikoz je tento stav neménny
a moznosti kariérniho ristu se néjak razantné nezméni ani do budoucna, neni nutné
provadét skoleni, které je nadbytecné. Je potiebné, aby byla provozovana jen takova

Skoleni, ktera zaméstnanci posléze vyuziji v naplni své ¢innosti.
ROZPOCET NAVRHOVANYCH MOTIVACNICH NASTORJU

- 1.000 K¢ na kulturni akei, na 1 kalendarni rok, pokud nékdo nepracuje ani rok
rozpocitava se na kazdy mésic, 1 000 K¢ X 220 = max. 220 000 K¢&.

- 1x masaz za tfi mésice = 300 K&, M&U hradi 30% z kazdé masaze, coz dé&la 90 K&
na jednu masaz, 90 K¢ X 4 = 360 K¢ rocné€ za 1 osobu, 220 zaméstnancti X 360 K¢
=max. 79 200 K¢

- Cena skoleni vedoucich:15 000,- Os., jednorazova neopakujici se platba, povinné
pro vSechny vedouci odbort a oddéleni. 15.000 K¢ X 34 vedoucich = 510.000 K¢.

- Osobngjsi penézni dary se vymeéni v hodnotach cen vyclenénych na aktudlni penézni
dary — zde se cena neméni, zakladem pro nepenézni dary bude komunikace mezi
vedoucimi a nadfizenym, ¢emuz pomiize Skoleni vedoucich zaméstnanci.

- Pobyt v zahrani¢i pro jednoho na tyden (7 dni z ¢ehoz 3 jako zahrani¢ni cesta), hradi
se doprava a ubytovani. PredbéZna cena 30.000 K¢ — kalendaini rok

- Nadbyte¢né rekvalifikaéni kurzy — zruseni nékolika méné navstévovanych kurzi,
které nejsou nejlevnéjsi, tedy mizeme hovotit o uSetfeni az 1.000.000 K¢ za

kalendarni rok — jedna se pouze o odhadovanou ¢astku.

Planovany rozpocet na navrhované zmény a nové motivacni nastroje je sestaven
pfedevsim z odhadovanych ¢astek. Bere se v potaz, kolik by takova zména stéla, pokud
by ji opravdu vyuzivali zaméstnanci, jak by mohli, coz e neda predvidat, zdali tak
opravdu bude nebo nebude. V takovém piipadé se muze stat, ze pokud by se takové
zmény provedli v redlném Zivoté, na konci zac¢tovaciho obdobi by mohlo byt utraceno
méné nez je predpoklddand hodnota. To samé se tykd u ruSeni méné vyuzivanych

rekvalifikaénich kurzi, kdy je pravdépodobné, Ze se to muze pohybovat v mnohem
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vEtsi Castee, nez je preurceno. Nasledné bude v tabulce vycisleno, zda by se doslo ke

ztraté finanCnich prostfedkd Gfadu nebo naopak k zisku.

Tabulka 4: Rozpocet navrhovanych zmén

Motivacni nastroje Cena za kalendarni rok
Skoleni vedoucich pracovniki 510.000 K¢
Prispévek na kulturni akce 220.000 K¢
Prispévek na masaz 79.200 K¢
ZahraniCni cesta pro zaméstnance roku 30.000 K¢
Nepenézni dary — budou pofad stejné, neménni se 0 K¢
Celkem vydaje piredbéZné: 839.200 K¢
ZruSeni nékterych kurzl 1.000.000 K¢
Celkem pFijem: 1.000.000 K¢
ZISK 160.800 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve findlni ¢asti navrhovanych zmén by se ve vysledku doSlo k uSetfeni za
kalendaini rok a to ve vysi 160.800 K¢&. Samoziejmé se pocita s jednordzovym Skolenim
na aktudlni téma a to komunikace nadfizeného s podiizenym. Tato Céastka by se
V budoucich letech mohla déle uplatiovat na dal$i Skoleni, kterd by se mohla d¢lat za
pomoci prizkumu vzdy pfedchoziho roku. Tato zména by ve vysledku méla jesté efekt
uSetfeni nezli ztraty a pfiplaceni. BohuZel nejde zaméstnancim vSem jen piidavat, je
nutné délat to, co je zrovna potieba. Personalisté, ktefi nejCastéji tvofi néavrhy
motivacnich programt, by se méli zabyvat Castéji otazkou prizkumu, aby zjistily co je

aktualné pro jejich zaméstnance motivujici.
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ZAVER

Pracovni motivace je v dnesni dob¢€ chapana predevsim dle finan¢ni odmény, kterou
za svou praci dostaneme. Tim mluvime hlavné o mzdé/platu, coz je jeden
a moznost zit vlastni zivot, aniz by ¢lovék musel byt na nékom zavisli. I na zavér je
dalezité ptripomenout, Ze clovék musi byt motivovan i jinak nez jen po touze co nejvice
vydélanych penéz. Kazdy z nas ma lidskou stranku, kterd potiebuje hnaci motor, ktery

je spiSe vytvoren slovy nezli penézi.

Dnes se vydélavaji penize, kdezto diive bylo pro nase babicky a dédecky motivaci
to, ze se staraly o svlij dobytek a obhospodatrovavali vlastni pole, ze kterého posléze
m¢éli vlastni uzitek. Pracovali na tom, co jim v Zivoté obstaravalo jidlo. V piipadé, kdy
meli vypéstovano dost, nebo spoustu zvifat na maso, mohli si dovolit néco prodat, takze
ziskali 1 néjaké penize, ale ty pro n€ nebyli az tolik prioritni, jako jsou v dnesni dob¢.
Také musime zdaraznit, ze dfive fungoval i vyménny obchod, tudiz i proto nebyly
penize podstatnou soucasti svéta. JelikoZ dnes spousta zemédélskych oblasti obklopuji
nové stavby, jsou lidé zvykli si vSe koupit, a tudiz se podstatou stdvaji penize. Psani

diplomové prace bylo také jednou velkou motivaci a neuvétitelnou zkusenosti.

Diplomova prace je celkem rozdélena do dvou ¢&asti, kde prvni je Cést teoreticka
a druha cast je prakticka. Teorie je podlozena na zékladn€ kniznich materiald, které byli
k této praci k dispozici. V ¢asti teoretické jsou zakladni informace, které se tykaji
vSeobecné motivace, jak je chéapand, fizeni lidskych zdroj, kde je popis od pfijeti
zamé&stnance, odménovani az po komunikaci a motivacnich teorii, které¢ jsou dodnes
vyuZivanymi ve firmach a organizacich a jsou kliCovymi parametry pro sestavovani

motivacniho programu. Dale na zdklad¢ teoretickych poznatkli byla vytvofena Cast

prakticka ¢ast.

Cile diplomové prace, které byly stanoveny v zacatku, jsou vysledkem praktické
casti. Prakticka cast zahrnuje zakladni informace o mésté¢ Kolin jako vefejnospravni
instituci, tedy jakou mé pusobnost a jaké obce pod méstsky trad spadaji. Dale
v zékladnich informacich je popis organizacni struktury, kterd méla pro praci velky

vyznam z hlediska sestavovani strukturované¢ho dotazniku. Dilezitym rozborem pro
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vysledné zpracovani jsou téZ motivacni nastroje, které Méstsky ufad vyuziva pro své
zaméstnance. Také byl dulezitym pro sestaveni dotaznikového Setfeni. Findlnim
odkazem této prace je dotaznik, ktery byl hlavnim principem celé prace, ze kterého bylo
mozné ziskat dulezité informace pro konecnou fazi, tedy splnéni predlozeného cile.
Dotaznik byl zpracovan a nasledné zanalyzovan, jehoz vysledky byly zpracovany do
tabulek a grafti, znéhoz byly vysledky posléze zakomponovany do névrhu zmén

motivacniho programu s pfiddnim motivacnich nastrojt.

Vysledkem prace je tedy navrh motiva¢niho programu a jeho upraveni pro lepsi
motivovanost zaméstnancl pro vykazani lepsiho pracovniho vykonu. Navrhy na zménu
motiva¢niho programu byli pouze dva a to osobné¢jSich nepenéznich dard, kdy
zaméstnanci a jejich nadfizenymi za pomoci $koleni hrazeného M&U. Dal§imi jsou nové
navrhované motivacni néstroje, do kterych patii: Odménéni za vyhodnoceni nejlepsiho
pracovnika za kalendaini rok, dale pfispévek na kulturni akce a ptispévek na masaz.
Navrhnuto je zruSeni nadbytecnych rekvalifika¢nich kurza, které u zaméstnancti nemaji
takové ohlasy a pfijdou jim jako zbyte¢né pro vykon jejich prace. Samoziejmé se
nejednd o vSechny, ale pouze eliminovat ty, které nejsou az tak popularni a k vykonu
jejich prace jim k ni¢emu takovy kurz nebude. Timto krokem se naopak budou Setfit

penize, jelikoZ jsou takova Skoleni dost draha.

Vysledna ¢ast dotazniku bude k dispozici persondlnimu oddéleni na Méstském
ufadu v Kolin€. Bude mozZnost k nahlédnuti a nacerpani novych poznatkli a napadi.
Vysledky dotazniku mohou ovlivnit hodnoceni a odmény v chodu ufadu. Toto je
dalezitou naplni diplomové prace, jelikoz je mozné jeho vyuziti do budoucna.
Vysledem muze slouZit jen jako mozny néstin toho, co je mozné vytvofit a jak je mozné
1 jinak lidi motivovat, pfedevs§im jsou to informace o zamé&stnancich, kde davaji najevo,
co nejvice v pracovni motivaci upiednostiiuji a co jim chybi nebo co by zménily pro to,
aby byli co nejvice motivovani. Dle rozpoc¢tu navrhovanych zmén by se pii uprave
usetiilo za prvni rok 160.800 K¢, dalsi roky by to bylo o dost vice, ale postupné by

penize nasli své dalsi vyuziti na jina Skoleni, potfebnd pro vykon prace.

Snaha zménit néco, co by lidé povazovali za prevrat v motivovani a snahu

0 zlepSeni vykonu prace je v dneSni dobé velkym ofiSkem pro vSechny podniky at’
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vetejné nebo soukromé. Jak uz je uvadéno v tvodu, motivace je problematickd uz jen
z toho hlediska, ze kazdy povazuje za motivacni néco jiného. Kazdy ma jiné potieby
ajiné moznosti z ¢ehoz se odviji co je pro n¢ho vétSim vyznamem a co mensSim
vyznamem. Kdyby byli vSichni lid¢ stejny, daly by vytvofit idealni modely motivacnich
programu, které tak fungovali vSude. BohuZzel tento model se nikdy nestane a vzdy se
budou muset hledat kompromisy, které budou vyhodné pro obé¢ strany. NejvétSim
problém V této dobé je to, Ze lidé ani ned€laji, to co je bavi a to co by doopravdy chtéli
délat. Je opravdu malo téch, ktefi maji vysnénou praci. To je problémem dneSni
pracovni motivace, jelikoz takovy c¢lovék je opravdu motivovan pouze finan¢nim
ohodnocenim a vSe ostatni pro ného nema viubec zadny hlubsi vyznam. Kdyby kazdy
délal to co ho bavi, motivovalo by ho uz jen to, Ze je to jeho zéliba a jeho konicek a to

chce délat co nejlépe jak umi s urputnéj§im nasazenim.
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Priloha B — Dotaznik

DOTAZNIK

MESTSKY URAD KOLIN

VéazZena pani, vazeny pane,

jmenuji se Dana Hauserova a jsem studentem Magisterského studia Univerzity Jana
Amose Komenského v Praze. Obracim se na Vas a rada bych tak touto cestou pozadala
0 vyplnéni ptredlozeného dotazniku, ktery poslouzi pro zhotoveni diplomové prace.
Diplomova prace nese nazev Motivace zaméstnancu v Méstském ufadé Kolin, z tohoto
divodu je dotaznik zaméfen na motivaci, jak jste motivovani a jaké zmény nebo nové

motivacéni nastroje byste ve svém zameéstnani uvitali.

Dotaznik je sestaven ze 13 otdzek a mohu zarucit, Ze Vam dotaznik nezabere vice jak
15 minut. JelikoZ jsou vysledné odpovédi velmi dalezité, ocenim tak realnost a pravdivost
Vasich odpovédi dle Vaseho nejlepSiho uvazeni. Cilem diplomové prace je navrh
komplexniho motivacniho nastaveni motivatori a optimalizace stavajiciho systému motivace,

ktery na zakladé¢ ziskanych informaci bude mozZné sestavit.

Cestné prohlasuji, ze dotaznik je zcela ANONYMNI a neni nijak pravdépodobné, Ze by se

dostal do ruky nékomu jinému nezli mé.

Dé&kuji za Vami straveny €as pii jeho vypliiovani

Bc. Dana Hauserova




V dotazniku budé¢ nékolik podob otdzek, ale ve vétSing€ ptipadl se bude jednat o otazky
uzaviené, kde bude vzdy moznost odpovéedi, ze kterych si vyberete pouze jednu odpovéd.
Jsou zde také otazky, kde budete hodnotit za pomoci $kaly od 1 — 5 jako ve Skole (vice
vysvétleni u otdzky). A jako posledni se objevi otazky oteviené, kde nebude povinné
odpovidat, ale mizete zde napsat jakékoliv své vyjadieni, co si myslite a co byste naptiklad

chtéli.

Otazky UZAVRENE JSOU POVINNE a otazky OTEVRENE NEJSOU POVINNE
(budou znazornény hvézdickou), samoziejmé budu velice radd, pokud zodpovite na vSechny

uvedené otazky.

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?

a) 20-30
b) 30-40
c) 40-50
d) 50 avice

3. Jak dlouho jste na Méstském Ufad€ zaméestnan/zaméstnana?

a) 0-3roky
b) 47 let
c) 8—-11let

d) 11 avice let



4. Jaké je aktualn¢ Vase pracovni zafazeni?
a) Radovy zaméstnanec (jiny neZ vedouci)

b) Vedouci

5. Jste dostatecné motivovan/a ke své praci?
a) Ano
b) Ne

6. Myslite si, Ze jste dostate¢né odménovan/a za svou praci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Urcité ne

7. Jaky motivacni néstroj, byste vylepsil/a, a ovlivnilo by to vas vykon prace?*

8. Je pro Vas pochvala od nadfizeného dtlezita?
a) Ano
b) Ne

9. Povazujete konstruktivni kritiku za motivujici?
a) Ano
b) Ne



10. Ohodnotte od 1 do 5, jak jste s nasledujicimi okolnostmi spokojen/a ve svém

zaméstnani?
1-Vyborné 2 - Lepsi 3 - Stiedni 4 - Horsi 5 — Spatné
Délka pracovni doby

Mnozstvi zadané prace

Pracovni podminky

Vyse mzdy

Rovnopravnost muzi a Zen

Jistota zaméstnani

Vztahy na pracovisti

Informovanost o chodu ufadu

Moznost rekvalifikace a dal§iho ucéeni se

Moznosti povyseni

11. Setad’te od 1 do 9, co povazujete za vice motivujici a méné motivujici aspekty?

(1 nejvice motivujici a 10 nejméné motivujici)

Prémie/Osobni ohodnoceni

Vyssi plat

Vstiicny a pratelsky kolektiv

Vétsi jistota v zaméstnani

Moznost rozvijet své schopnosti

Ucit se novym vécem

Ziskani svobody a duvery v praci

Pochvala

Nepenézni dar




12. Je n¢jaky benefit ¢i zaméstnanecka vyhoda, kterou ve svém zaméstnani

postradate? *

13. V pripadé, ze byste si meél/a vybrat jeden znepencéznich prostredkii, jako
prostiedek motivacni, jaky byste z téchto moznych zvolil/a?
a) Poukaz na kulturni akce
b) Osobni dar (Vas nadiizeny vi, co Vas zajima a podle toho vybere dar)
c) Charitativni dar

d) Rekrea¢ni ubytovani

VI
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