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Motivace a stimulace zaméstnancu v podniku

Souhrn

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit oblast motivace a stimulace zamé&stnanci
ve zvolené organizaci a navrhnout pfipadné zmény v dané oblasti. Cilovou organizaci
je zvolen Odbor azylové a migraéni politiky (OAMP) Ministerstva vnitra Ceské republiky.

Literarni reSerSe je ¢lenéna do nékolika samostatnych logicky navazujicich kapitol.
Ma za kol podat ctenéii uceleny prehled o problematice motivace a stimulace zaméstnanc.
Jsou zde popsany pojmy jako motiv, motivace, stimul, stimulace a rozdily mezi nimi.
Dale se prace zamétuje na zdroje motivace, kterymi jsou potieby, navyky, idealy, hodnoty
a zajmy. Nejsou opomenuty ani typy motivace, nejvyznamnéjsi teorie a zpusoby
odméinovani zaméstnanci.

Ve vlastni ¢asti prace jsou popsany jednotlivé benefity, které zaméstnavatel nabizi. Prace
objektivné zhodnocuje spokojenost zaméstnancii s nabizenymi benefity a navrhuje ptipadné
zmény ke zlepSeni situace. ZjiSténi probihd pomoci dotaznikového Setfeni, na jehoZz zakladé

je navrhnuto doporuceni zmeén.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, benefity, odmény, vedeni lidi



Employees” Motivation and Stimulation in the Company

Summary

The main goal of this bachelor thesis is to evaluate employees” motivation and
stimulation within the selected organization and suggest some possible changes. The chosen
organization is Department for Asylum and Migration Policy (DAMP) in Ministry of the
Interior of the Czech Republic.

The literature research is divided into several individual and subsequent chapters in order
to provide the reader with the complete and understandable overview about the employees’
motivation and stimulation. The key terms of motive, motivation, stimulus, stimulation and
differences between them are also described in this chapter.

The thesis focuses on sources of motivation, which are needs, habits, ideals, values and
interests. Types of motivation, the most significant theories and methods of rewarding
employees are described as well.

Next chapter pay attention to individual benefits, which the employer provides. The
employees” satisfaction with offered benefits will be found out by questionnaire. Possible

changes will be suggested based on the result of this survey.

Keywords: motivation, stimulation, benefits, leading people, reward system
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1. Uvod

V soucasné dob¢ ma pojem motivace velky vyznam, a to zejména v pracovni oblasti.
Podniky se Casto mylné¢ domnivaji, ze mohou své zaméstnance motivovat jen pomoci
hmotnych faktorl, jako jsou finan¢ni odmény a dary. Z tohoto diivodu opomijeji faktory
nehmotné, které dokazi jejich zaméstnance leckdy motivovat vice, nez faktory hmotné
a pro podnik neznamenaji zadny naklad. Zaméstnanci Casto postradaji zakladni motivy
spokojenosti, jako jsou dobré vztahy na pracovisti, uznani od vedeni ¢i moznost rdstu.
Absence téchto motivil vzbuzuje v zaméstnancich stres a nervozitu. Zaméstnanci, ktefi
nejsou dostatecné motivovani, obvykle neodvadi pozadovany vykon a jejich produktivita
prace je nevyhovujici. Tento fakt se negativné odrazi na prosperit¢ podniku. Podnik
by simél uvédomit, Zze dobfe motivovani zaméstnanci jsou jednim z piedpokladi
pro dosazeni Gspéchu na konkurenénim trhu.

Motivovani zaméstnanct k lepSim pracovnim vykoniim si zada jak teoretické, tak
praktické znalosti manazert v oblasti motivace a stimulace. Pro a¢innou motivaci a stimulaci
je dilezitd znalost zaméstnanct, jejich motivacnich profild a jejich osobnosti. Kli¢em
k efektivnimu motivovani je v prvé fad¢ individualni pfistup k jednotlivym zamé&stnancim.
Pfistup manaZera k jeho podiizenym muze byt v mnoha ptipadech rozhodujicim kritériem
pro jejich setrvani v sou¢asném zaméstnani.

Motivace a stimulace zaméstnancii v podniku je velmi zajimavym tématem, se kterym
se setkava kazdy ¢loveék v pribéhu svého zivota, at’ jiz v roli motivovaného zaméstnance

¢i motivujiciho manazera.
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2. Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit oblast motivace a stimulace zaméstnancti
ve zvolené organizaci a navrhnout ptipadné zmény v dané oblasti. Cilovou organizaci
je zvolen Odbor azylové a migraéni politiky (OAMP) Ministerstva vnitra Ceské republiky.

Pro dosazeni cile bude nejprve zapotiebi podat uceleny ptehled o dané problematice
v ramci literarni reSerSe. Popsany budou pojmy motiv, motivace, stimul, stimulace, dale
zdroje motivace, typy motivace. Nebudou opomenuty ani nejvyznamnéj$i motivacni teorie
a zpusoby odménovani zaméstnancil.

Na uvod vlastni ¢asti prace budou popsany jednotlivé benefity, které zaméstnavatel
nabizi. Prace si bere za cil objektivné zhodnotit spokojenost zaméstnancl s nabizenymi
benefity a navrhnout piipadné zmény ke zlepSeni situace. Zjisténi prob&éhne pomoci

dotaznikového Setfeni, na jehoZ zédkladé bude navrhnuto pfipadné doporuceni zmén.

2.2 Metodika

Pfed samotnym zahdjenim zpracovani literarni reSerSe bude zapotiebi shromazdit
potiebnou literaturu na dané téma. Cerpano bude zejména z knih zaméfenych na motivaci
zaméstnancll dostupnych v Méstské knihovné. JelikoZ je price zaméfena na motivaci
zaméstnancli pracujicich ve statni sféfe, je i1 jejich odménovani a urcité specifikace
0 nabizenych benefitech urceno v zakoné ¢. 234/214 Sb., o statni sluzbé a samoziejmeé
také v zakoniku prace, ze kterych bude citovano.

Po shromazdéni dostupné literatury bude nasledovat studium téchto dokumentt, piicemz
vSechny literarni 1 internetové zdroje budou zanalyzovany.

Za pomoci deskriptivni metody dojde ke stru¢né charakteristice Odboru azylové
a migracni politiky Ministerstva vnitra. Za pomoci analyzy sekundarnich dat ziskanych
z intranetu budou charakterizovany jednotlivé benefity, které zaméstnavatel poskytuje.

Na zakladé¢ poznatkl =z literd&rni reSerSe bude vypracovana praktickd Ccast.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni budou ziskdna primarni data zaméiujici
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se na spokojenost zaméstnancii s nabizenymi benefity a také bude zjistovana
jejich informovanost o jednotlivych benefitech. Vyzkumné Setfeni bude provedeno
prostfednictvim webovych stranek www.vyplnto.cz, které umoziuje provést internetovy
prizkum za pomoci online dotazniku. V ném se objevi otazky uzaviené, oteviené
1 polooteviené. Pro zjisténi preference respondentii bude pouzita otazka vyctova s uvedenim
potadi a nebudou chybét ani otazky filtra¢ni. Cilovou skupinou budou zaméstnanci Odboru
azylové a migracni politiky Ministerstva vnitra. Velikost vzorku bude stanovena na zhruba
20 osob. Osloveno bude vsak vice osob a to pro ptipad, Ze by se nékdo odmitl zacastnit.
Pretest bude uskute¢nén na 10 % planovaného vzorku. Sbér dat bude probihat béhem
jednoho pracovniho tydne. Dotaznikové Setfeni bude vyhodnoceno za pomoci kvantitativni
analyzy, ktera statisticky vyjadii odpovédi respondentli. Ty budou pro lepsi prehlednost
zobrazeny graficky na vysecovém grafu s procentualnim vyjadienim.

Na zavér bakalaiské prace budou za pomoci syntézy zhodnoceny veskeré
poznatky, na zaklad¢ kterych budou piijaty zavéry a vydana doporuceni k piipadnym

zmeénam.
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3. Teoreticka vychodiska
3.1 Motivace a stimulace

3.1.1 Motiv, Motivace

Pojem ,,motivace” vychazi z latinského slovesa movere, které vyjadiuje pohyb.
Motivace zahrnuje faktory, které ovliviiuji ¢lovéka, aby se choval jistym zptisobem. Clovék
se citi byt motivovan, kdyz predpokladd, ze ur¢ité jednani nejspi§ povede k dopracovani
se urCitého cile a ziskani odmény, tedy takové odmény, kterd uspokoji jeho potreby a splni
jeho prani. Clovek, ktery je dobfe motivovan, vyviji vét§i snahu a vykonava néco navic.
Takovy cClovék muze byt motivovan sam od sebe, coz je idealni forma motivace.
Dale je vsak dilezité posilovat motivaci ¢lov€ka samotnou praci, kvalitnim vedenim
nebo rlznymi odménami a tim mu pomdahat k tomu, aby co nejucinngji vyuZival
svych schopnosti a dosahl nejlepsSich vysledkt (Armstrong a Taylor, 2015, s. 217,218).

Motivace je nelehkou, ale zato U¢innou cestou jak dosahnout cili. Tato podminka
vsak plati pouze, pokud vybereme spravné motivy. Poté mize prace pokracovat i bez pfisunu
vnéjsich podnéti. Clovék vykonava ¢innost, protoze ho bavi a povazuje ji za vyznamnou
a dulezitou. Zakladem je dobra znalost ¢loveka, kterého chceme motivovat a téz znalost
procesu motivace (Plaminek, 2015, s. 17).

Nakone¢ny (1996, s. 258) definuje motivaci jako proces, ktery vede od pocitu
ztraty, a to ze socidlniho nebo fyzického pohledu osobnosti jednotlivce, k jeho
naplnéni, coz je prozivano jako urcity typ uspokojeni.

Funkci motivace je uspokojovani potieb c¢lovéka a ta by méla byt podporou
jeho fyzického a psychického zdravi a vést ¢lovéka k tomu, aby usiloval o dosazeni odmén
a zaroven se vyhybal trestiim (Nakonecny, 1996, s. 270).

Klicovym pojmem motivaéni teorie je ,motiv‘. Hovofime o motivech
néjakého rozhodnuti popiipadé aktivity, o motivech odchodu ze zaméstnani, 0 motivech
vykonéavani prace po pracovni dob& apod. Motivy jsou chipéany jako pohnutky, jedndni
a davody. Motivy se ¢leni do dvou slozek. Prvni je slozka energizujici, jelikoz dodava

energii a silu jednani lidi. Nésledujici je slozka fidici. Z jakého divodu se 1idé rozhoduji
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pro ur€itou véc a ne pro jinou? Tyto motivy udavaji smér jednani lidi
(Bélohlavek, 2008, s. 113).

Ulohou nastrojii pracovni motivace je vytvafet minéni a chovani vedenych lidi
tak, aby byly v souladu s cili spole¢nosti. Od vedoucich pracovnikii vyZzaduje schopnost
vzbudit u podfizenych zajem, ochotu a chut aktivné se podilet na vSech

¢innostech, které jsou v souladu s cili spole¢nosti (Veber, 2009, s. 112).

3.1.2 Stimul, stimulace

Stimuly jsou wné&jsi podnéty, které pokud zplsobi reakci a podniti clovéka
k aktivité, vyvolaji tak ¢innost, ktera se nazyva stimulace. Stimulace je pomérné jednodussi
nez motivace, protoze dokud poskytujeme odmény, tedy snazime se nahradit nevyhody
spojené s vykonem daného ukolu zajimavymi hodnotami, mizeme piedpokladat, ze ¢lovek
bude pracovat. Zajisté, pokud tyto hodnoty (vnéjsi stimuly) pfestaneme nabizet, prace
se nejspis zastavi (Plaminek, 2015, s. 17).

Dalsim autorem, ktery zminuje vnéj$i podnéty je Nakonecny (1996, s. 17). Podle
n¢j mohou vnéjsi podnéty ¢loveéka stimulovat, ale to neznamena, ze u néj musi motivovat
urcité chovani.

Velmi dualezitym faktorem pro ucinnou stimulaci je znalost pracovniku, jejich
motiva¢nich profild a jejich osobnosti. Usp&$ny vedouci pracovnik by tedy mél dobie znat
své podiizené, nebot’ pouze tehdy lze aplikovat uc€innou stimulaci na kazdého jednotlivého
pracovnika zvlast. Vychazi se ztoho, ze kazdého <clovéka mize stimulovat
néco jiného, coz mize byt ovlivnéno bud vrozenym chovani, eventualné¢ nasSimi
specifickymi zkuSenostmi. Jeden z nejuc¢inngjSich stimulacnich prostfedk je pochvala
nebo povzbuzeni. Dal§imi prosttedky, které¢ mizeme zaradit mezi stimula¢ni, jsou hmotné
odmeény, pracovni podminky nebo atmosféra pracovni skupiny (Styblo, 1992, s. 10).

Dle Pauknerové (2006, s. 224) je podpora optimalniho piistupu zaméstnanci k praci
a jejich dalsi rozvoj hlavnim cilem stimulace. Déle uvadi, Ze stimulace musi byt vyuzivana
v souladu s potiebami a celkovym motivaénim profilem zaméstnance, jelikoz jen tak lze

dosahnout nejucinngjsi stimulace.
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3.2 Zdroje motivace

Dle Bedrmové a Nového (2007, s. 365) jsou zdroje  motivace
takové skutecnosti, které motivaci tvofi, tzn. skutecnosti, které zakladaji dynamické
tendence 1 zaméfeni lidské aktivity a které zdsadnim zplsobem ovlivituji pfetrvavani
(stalost) téchto tendenci.

Mezi zakladni zdroje motivace se fadi potieby, navyky, idealy, hodnoty a zajmy.
Jejich vaha je dana naptiklad prosttedim, ve kterém cCloveék zije, zivotnimi zkuSenostmi

nebo urovni vzdélani (Rtzicka, 1996, s. 10).
3.2.1 Potreby

Jednim z hlavnich zdrojli motivace jsou potieby. Potfebu je mozné definovat jako jakysi
nedostatek, vedouci ¢loveéka k jisté¢ ¢innosti, na zakladé které tento nedostatek uspokoji.
Zaklad pro toto uspokojeni ovSem predstavuje fakt, ze Clovek si je védom jisté Cinnosti, jevu
¢i  predmétu, ktery musi nastat, aby tak Dbyla tato potiecba uspokojena
(Provaznik a Komarkova, 2004, s. 27).

Potieby se ¢leni na:

e vrozené potieby, které maji biologické jadro (hlad, zizen apod.),
o ziskané potieby, které jsou vysledkem vychovy, vlivu prosttedi a maji hmotny
nebo dusevni charakter (Hron, 2011, s. 45).

Existuje velmi mnoho teorii klasifikace potfeb. Za jednu z nejvyznamnéjSich
je povazovana hierarchie potieb, kterou formuloval A. H. Maslow (Armstrong a Taylor,
2015, s. 220).

Teorie A. H. Maslowa bude piiblizena v kapitole ,,Motiva¢ni teorie®.
3.2.2 Navyky

Navyky jsou stabilni, opakované a zautomatizované zptisoby chovani ¢lovéka v urcité
situaci. Dulezitym tkolem vychovy nebo také sebevychovy clovéka je vytvareni zddoucich

0 wev

navykd. Zlozvyky jsou naopak spole¢ensky nezadoucim navykem (Ruzic¢ka, 1996, s. 16).
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3.2.3 Idealy

Ideal znéazornuje jakysi myslenkovy obraz néceho perfektniho.
Clovék vynaklada uréitou snahu, aby dosahl konkrétniho cile, ktery se miize vztahovat
jak k osobnimu, tak i Kk pracovnimu zivotu. Ideal v ¢lovéku probouzi
touhu, motivaci, piiblizit se k vysnénému cili, protoze Clovék obvykle svych ideala

nedosahne (Provaznik a Komarkova, 2004, s. 34).
3.2.4 Hodnoty

Clovék se za sviij Zivot dostane do rtiznych situaci, které n&jakym zpiisobem proziva
a na zakladé svych zkuSenosti jim piisoudi ur¢itou hodnotu. Nékteré hodnoty si vytvaii
sdm a jiné piebird od svého socialniho okoli. Hodnoty, které si ¢lov€k ceni vice, pfisoudi
vyssi hodnotu, naopak té, které si ceni méné, prisoudi hodnotu nizs$i. Chovani ¢loveka
je vyrazn€ ovlivnéno jeho ZebfiCkem hodnot a je dileZitym zdrojem motivace
(Bedrnova a Novy, 2007, s. 249).

O hodnotovém systému (zebii¢ku hodnot) se zminuje i Bélohlavek (1996, s. 67), ktery
uvadi, Ze tento systém clovéka motivuje a ovliviluje k ¢innostem, pfi kterych se snazi
doséhnout svych hodnot nebo si je alespoii udrzet.

Kazdy clovek se spolu s jeho vyvojem a vékem meéni, proto se také méni jeho hodnotova
hierarchie, a to na zaklad¢ ruznych faktord, které obvykle nelze piedvidat. Hodnota
muize byt jakakoli, je to ovlivnéno osobnosti ¢lovéka a také situacemi a zkuSenostmi

ziskanych béhem jeho zivota (Provaznik a Komarkova, 2004, s. 33).
3.2.5 Zijmy

Zajmy jsou nepochybnym zdrojem motivace. Zajem lIze charakterizovat jako delsi
zaméteni ¢loveéka na uréitou oblast objekti a jevl skutecnosti (Razicka, 1996, s. 16).
Zajmy jsou zvlastni druhy motivace, které cloveéka sméfuji k vyhledavani
takovych predméti, aby ¢innost s nimi sdruzena vedla K uspokojeni.
Zajmy muzou byt kratkodobé 1 celozivotni. Muzeme je clenit na z4jmy
socialni, poznavaci, estetické, vytvarné, sportovni, pfirodni, technické, obchodni a rukodéIné

materialové (Bedrnova a Novy, 2007, s. 189).
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3.3 Typy motivace

v

Armstrong (2015, s. 218, 219) rozliSuje dva typy motivace — vnitini a vné&jsi.
Vnitini motivace vyplyva z prace samotné, nezptusobuji ji vnéjsi stimuly. Tato motivace
se projevuje, kdyz ma ¢loveék pocit, Ze je jeho prace dilezita, podnétna, neni nudna a ¢lovék
se mize svobodné¢ rozhodovat, jednat, dile ma moznost rozvijet a vyuzivat své znalosti
a dovednosti a zaroveil miize dosahnout kariéry, po které touzi nebo vysnéného uspéchu.
Pokud ¢loveék za své snazeni dostava odménu (zvySeni mzdy, povysSeni, pochvaly apod.)
nebo je naopak trestan (disciplindrni fizeni, nevyplaceni mzdy, kritika), jedna
se 0 vnéjsi motivaci. Vnéj$i motivatory mohou mit pfimy a vyrazny ucinek ale nemusi nutné
pusobit dlouhodobé.

Jak ptisobi vnitini a vnéjs$i motivace, to vysvétluji jednotlivé teorie motivace, které budou

pfiblizeny v kapitole ,,Motivacni teorie®.

3.4 Motivacni teorie

V soucasnosti se vyskytuje celd fada teorii, které maji odlisné ptistupy k motivaci.
Podle Armstronga (2015, s. 219) existuji tyto motiva¢ni teorie:

e teorie instrumentality,

e teorie zaméfené na obsah (teorie potieb),

e teorie zamétfené na proces (kognitivni teorie).
3.4.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZzena na minéni, Ze odmény a tresty jsou nejlep$im
nastrojem (instrumentem) utvafeni chovani. Tato teorie piedpoklada, Ze clovek
bude motivovan k praci, pokud budou odmény a tresty pfimo spojeny s jeho vykonem.
Z toho vyplyva, ze vyplaceni odmény bude zavislé na efektivnim vykonu. Tzv. teorie
instrumentality reprezentuje Taylorovu koncepci veédeckého fizeni

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 219).
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3.4.2 Teorie zaméiené na obsah (teorie potieb)

Cilem teorii zaméfenych na obsah (teorii potieb) je identifikovat
faktory, které souviseji s motivaci. Tyto teorie vychazeji z nazoru, Ze obsahem motivace
jsou potieby, které kdyZ nejsou uspokojeny, vytvareji napéti a vyvolavaji nerovnovahu
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 220).

Autory teorii potieb jsou:

e Maslow (1954), ktery vytvotil hierarchii lidskych potieb,

e Alderfer (1972), ktery vytvofil teorii ERG,

e McClelland (1961, 1969), ktery vytvofil teorii manazerskych potieb,

e Herzberg (1959), ktery vytvofil dvoufaktorovou teorii (Kocianova, 2010, s. 28, 29).

Maslowova hierarchicka teorie potieb
Maslow (1954) vytvotil nejslavnéjsi klasifikaci potfeb. Podle Maslowa existuje pét
skupin potieb, které jsou usporadany do hierarchického systému, znimého jako Maslowova

pyramida nebo Maslowova hierarchie potfeb (Bélohlavek, 2008, s. 40, 41).

Hierarchie poti‘eb podle Maslowa

o Fyziologické potieby jsou potieby zdkladni. Vykonani zdkladnich potieb
je  nezbytné  pro  pfeziti. Jedna se napiiklad o potiebu
vzduchu, vody, potravy, odpocinku, ve, ¢eho je zapotiebi k udrzeni zivota.

o Potieby jistoty a bezpe€i znaCi neexistenci nebezpeci nebo ohrozeni, jedna
se o udrzeni a uchovani existence.

e Potieba sounadlezitosti (lasky, pratelstvi) znamena potfebu byt soucasti
n¢jaké skupiny, vétsiho kolektivu a také mit dobré vztahy s ostatnimi lidmi.

e Potfeby wuznidni a ocenéni obsahuji respekt a wuzndni od jinych
lidi, ale také sebeocenéni.

e Potieba sebeaktualizace zahrnuje rozvoj své osobnosti a znalosti. (Bélohlavek,
2008, s. 40, 41).
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Podle Maslowa jsou potieby uspofadany hierarchicky, tzn. od nejnizSich po nejvyssi.
Maslowova teorie motivace fika, ze s uspokojenim niz$i potfeby, se stava dominantni
potfebou potieba vyssi a pozornost clovéka je poté soustiedéna na uspokojeni této vyssi
potieby. Potieba sebeaktualizace vsak nemuze byt nikdy plné uspokojena (Armstrong, 1999,
s. 301).

Alderferova ERG teorie
Autorem jednodussi a presveédCivejsi teorie je Alderfer (1972). Tato teorie je zaloZena
na existenci tii zakladnich kategorii potieb:
e Existencni potieby (E - existence needs) jsou veskeré fyziologické a hmotné
potieby, naptiklad hlad, Zizen, zaméstnanecké benefity nebo pracovni podminky.
e Poti‘eby vztahové (R - relatedness needs), jsou potieby, jejichz uspokojeni zavisi
na procesu sdileni a vzajemnosti. Mezi prvky vztahového procesu patii naptiklad
pfijeti, pochopeni, potvrzeni nebo vliv.
e Potieby ristové (G - growth needs) povzbuzuji lidi, aby ve sviij prospéch
vynakladali tvir¢i a produktivni snahu (Armstrong, 1999, s. 302).

Maslow predpokladal, ze pokud se potieba uspokoji, jeji vyznam se ztrati. Alderfer
se vSak domnival, Ze pokud se uspokoji potfeby existenéni nebo vztahové, tak sice klesé
jejich vyznam, ale uspokojovanim riistovych potieb, se jejich vyznam naopak jesté zvysi

(B&lohlavek, 2008, s. 40).

McClellandova teorie manaZerskych potieb
Teorie manaZerskych potieb je vyuzivana pro zjisténi potieb vedoucich pracovniki.

McClelland (1961, 1969) identifikoval tii irovné motivace zalozenych na potiebach:

e Potreba sounaleZitosti
Jedna se o potifebu pratelskych, soucitnych a vielych vztahti s ostatnimi kolegy.
Tato potieba je charakteristickd pro socidlné orientovany typ manazera, ktery ma zajem
o praci se skupinou. Koreluje se tieti irovni Maslowovy pyramidy potieb, tj. potfebou

sounalezitosti.
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e Potieba prosazeni se a pozi¢ni vliv
Jedna se o potiebu dominantniho a vyznamnéjSiho postaveni. Tato potieba
je charakteristicka pro manazerské profese. Koreluje se ¢tvrtou irovni Maslowovy pyramidy
potieb, tj. potfebou uznani.
o Potieba uspéSného uplatnéni
Jedna se o potfebu rozhodovani, inovace, kreativni prace. Tato potfeba se nejlépe
uplatnila pfi pouziti u manazerii. Koreluje s patou urovni Maslowovy pyramidy

potieb, tj. pottebou sebeaktualizace (Kocianova, 2010, s. 29).

Herzbergiav dvoufaktorovy model

Druhou nejzndmnéjsSi a nejcitovanéjsi  teorii je dvoufaktorova pracovni
motivace, ktera se také nazyva motivacné — hygienickou teorii od F. Herzberga
(Kocianova, 2010, s. 30).

Herzberg provedl Setfeni mezi ucetnimi a techniky a ptal se jich na situace, kdy
se respondenti v pracovni dobé¢ citili dobfe a kdy naopak nepiijemné. Cilem Setfeni bylo
odhalit faktory, které¢ zapticinily tuto spokojenost ¢i nespokojenost. Na zaklad¢ provedeného
Setfeni dosel autor k zavérim, ze faktory ovliviiujici clovéka v jeho pracovnim prostiedi se

déli na udrzovaci faktory a motivacni faktory (Donnelly, Gibson a lvancevich, 1997, s. 375).

UdrZovaci faktory

Udrzovaci faktory (hygienické faktory ¢i dissatisfaktory) jsou nékteré okolnosti
prace, které kdyz nejsou piitomny, tak prvotné zplsobuji nespokojenost
zaméstnancl, ale nemaji na jejich motivaci zadny pozitivni vliv. Herzberg je nazval
,udrzovacimi faktory®, jelikoz jsou dulezité¢ k zachovani piiméfené trovné spokojenosti.
Dale bylo Herzbergem zaznamenano, ze nékteré udrzovaci faktory jsou vedoucimi
pracovniky mylné vnimany jako faktory, které motivuji podiizené, avsak ve skuteCnosti
vzbuzuji v podiizenych nespokojenost kdyz nejsou pritomny. Herzberg uvedl deset
udrzovacich faktord, kterymi jsou podnikova politika a sprava, odborny dohled, vztahy
s nadfizenym pracovnikem, pracovniky stejné urovné, podiizenymi, dale mzda, jistota
prace, osobni Zivot, pracovni podminky a postaveni (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997,
s. 375).
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Motiva¢ni faktory

Motivacéni faktory (motivatory) jsou nékteré okolnosti prace, které¢ vzbuzuji vysokou
miru motivace a spokojenosti s praci. Pokud vSak nejsou ptitomny, tak nevyvoléavaji velkou
nespokojenost. Herzberg charakterizoval Sest motivatorti, kterymi jsou dosaZeni
cile, uznani, povySeni, samotnd prace, odpovédnost a  osobni  rlst

(Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 376).
3.4.3 Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie)

V teoriich zaméfenych na proces jsou zdirazilovany psychické procesy
a sily, které¢ ovliviiuji motivaci, stejné jako zakladni potfeby. Autor je oznacuje
jako kognitivni, neboli poznéavaci teorie, jelikoz se zabyvaji tim, jak Clovék vnima
své  pracovni  prosttedi a  zplUsoby, jakymi c¢lov€ék tomuto  prostiedi
rozumi a jak ho interpretuje. Déale uvadi, Ze mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii
teorie ocekavani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie posilovani, teorie kognitivniho

hodnoceni a teorie socialniho uc¢eni (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222).

Teorie ofekavani

Zakladatelem teorie ocekavani (expektacni teorie) je psycholog Vroom, ktery poklada
motivact za proces fidici volbu. Podle né& jsou pracovnici pii praci motivovani
K tomu, aby si vybirali mezi riiznymi zptisoby chovani, naptiklad mezi riznym pracovnim
tempem. Pracovnik si muze vybrat bud’ rychlejsi nebo pomalej$i tempo prace.
Volba zavisi jen na ném. V ptipadé€, ze pracovnik véfi, Ze bude jeho pracovni usili nalezité
odménéno, bude vice motivovan k tomu, aby pracoval usilovnéji nebo v takovém
tempu, aby ziskal pozadovanou odménu (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 383).

Vroomova teorie ocekavani obsahuje tfi hlavni faktory:
e valenci, ktera znac¢i hodnotu,
e instrumentalitu, tedy pfesvédceni, ze kdyz udélame jednu véc, povede to k véci
jiné,
e expektaci — ocekavani, tedy pravdépodobnost dosazeni vysledku pii vynalozeném

usili (Kocianova, 2010, s. 31).
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Podstatu teorie o¢ekavani je mozné vyjadrit pomoci vzorce, ato M =f (V * E) — troven
motivace (M) je soucinem valence (V) a expektace (E). Pojem valence (V) jsou subjektivni
hodnoty vysledku jedndni, ocekdvaného uspokojeni, ke kterému povede motivované
jednéani. Pojem expektace (E) je spjaty s ocekdvanim nebo piedpokladem, Ze jedndni

opravdu povede k urcitému vysledku (Kocianova, 2010, s. 31).

Teorie spravedInosti

Autorem teorie spravedlnosti je Adams (1965). Tato teorie se zabyva tim, jak lidé
vnimaji to, jak je s nimi v porovnani s jinymi lidmi jednano. Adams uvedl, Zze pracovnici
posuzuji, zdali jsou jejich odmény (vystupy) spravedlivé, tedy posuzuji, ze odmény
odpovidaji jejich vynaloZzenému usili nebo kvalifikaci (vstupy) a zaroven porovnavaji
svi pomér vstup/vystup sjinymi lidmi. Pokud wvnimaji pomér vstup/vystup
negativné, tak maji dojem, Ze odména neni spravedliva (Armstrong a Taylor, 2015, s. 225).

Teorie spravedlnosti dokazuje, ze spravedlivé odménovani je pro pracovniky velmi
dilezité. Mezi zplsoby snizovani nespravedlnosti patfi napiiklad odchod
ze zamé&stnani, Castéjsi absence v praci nebo vykondvani mensiho mnozstvi tikold v pracovni
dob¢, zadost o vyssi plat nebo o lepsi zaméstnanecké benefity, piipadné uvédoméni
si, Ze odména pracovnika je dostacujici, tedy pfehodnoceni ptivodniho negativniho vniméni
svého poméru vstupl/vystupti. Teorie spravedlnosti je kritizovana, protoze neposkytuje
zadné zvlastni navody, jak spravedlnost zavést. Vedouci pracovnici si musi sami
zvolit, co by méli udélat pro to, aby byli jejich podtizeni spravedlivé odménovani (Donnelly,

Gibson a Ivancevich, 1997, s. 381).

Teorie cile

Zakladateli teorie cile jsou Latham a Locke (1979), ktefi vychazi
z ptedpokladu, ze pokud jsou pracovnikiim stanoveny specifické cile, a to komplikované,
ale dosazitelné a zaroven bude pracovnikiim poskytnuta zpétna vazba, ktera se tyka jejich
vykonu, tak bude motivace a vykon vyssi. Cile sd€luji pracovnikovi, jakého pozadovaného
vykonu mé dosdhnout a zpétna vazba mu poskytne informaci o tom, jak pracoval ve srovnani
se stanovenym cilem. Pii stanoveni cile by méli byt pfitomni vSichni pracovnici

z diivodu, aby se podileli na jeho projedndni a schvaleni. Univerzalnost teorie cile byla
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zpochybnéna naptiklad Pintrichem (2000), ktery uvadi, ze lidé maji riizné cile, v riznych
situacich, a proto podle n&j nelze obhajit ptedpoklad, Ze cile jsou vzdy splnitelné (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 225).

3.5 Odménovani zaméstnancu

Vyznamnou personalni oblasti pro spolecnost a pro zaméstnance je odménovani.
Odmeénovani je kompenzaci za vykonanou praci a mize byt ve formé platu, mzdy nebo jiné
penézni ¢i nepenézni odmény. Je to jeden znejucCinngjSich nastroji motivace
zaméstnanctl, které ma k dispozici spole¢nost a vedouci pracovnici. Systém odménovani
by si méla kazda spoleCnost stanovit tak, aby odpovidal jejim potiebdm a také potiebam
zameéstnancl, zadroven by mél byt motivujici a spravedlivy.

Kazda spolecnost mize vyuzit riznych forem a pravidel odménovani, dale si mize
vybrat jaké nastroje a postupy uplatni pii odménovani svych zaméstnanct.

Jak jiz bylo vySe wuvedeno, odmény mulzou mit penézni nebo nepenézni
formu, naptiklad se jedna o povyseni, vzdélavani atd. V soucasné dobé odménovani zahrnuje
vedle mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmén také odmény, které jsou zamé&stnanci ze strany
podniku poskytovany zpravidla nezavisle na pracovnim vykonu zameéstnance, tedy pouze
na zdkladé pracovniho poméru, takovym odméndm se ftika zaméstnanecké vyhody

(benefity) (Kocianova, 2010, s. 160).

Odmeénovani zahrnuje nasledujici slozky:
e zakladni penézni odmeéna,
e zameéstnanecké benefity,
e nepenézni odmeény (ocenéni, uznani, odpovédnost)

e fizeni pracovniho vykonu (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421).

Celkova odména zahrnuje:
a) transakéni odmény, coz jsou hmotné, hmatatelné odmény (penézni
vyhody a zamé&stnanecké benefity),
b) rela¢ni (vztahové odmény), jedna se napiiklad o vzdélavani

a rozvoj, zkusenosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423).
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4. Vlastni prace

Vlastni prace je zaméfena na hodnoceni spokojenosti zaméstnanci Odboru azylové
a migraéni politiky (OAMP) Ministerstva vnitra s nabizenymi benefity a dale bude
zjistovana jejich informovanost o jednotlivych benefitech. OAMP pisobi v oblasti
mezinarodni ochrany, uprchlictvi, vstupu cizincti na tzemi a jejich pobytu, koncepce
integrace cizinct, statniho integraéniho programu a schengenské spoluprace. OAMP je
utvarem ministerstva pro fizeni organizacni slozky statu Sprava uprchlickych zafizeni
Ministerstva vnitra. Pfedkladda navrhy na zfizeni nebo zménu azylovych zafizeni nebo
zafizeni pro zajisténi cizincu.

Reditelem Odboru azylové a migraéni politiky je PhDr. Toma$ Hai$man. Odbor azylové
a migracni politiky se ¢leni na 25 oddéleni, mezi néZ patii napt. oddéleni zahrani¢nich vztahti
a informaci o zemich pivodu, oddéleni mezindrodni ochrany, oddéleni podpory pobytl a viz
pro jednotlivé kraje, odd¢leni imigrace a oddéleni azylové a migracni legislativy

apod. (MVCR, © 2015).

4.1 Legislativni uprava odménovani zaméstnanci

Hodnoceni statnich zaméstnancii a pravidla jejich odménovani upravuje Zakon o statni
sluzbé, ktery byl zvefejnén ve Sbirce zakonti Ceské republiky dne 6. listopadu 2014
pod €. 234 a jeho plna Gcinnost nastala k 1. lednu 2015. Tento zdkon zejména upravuje
pravni poméry statnich zaméstnancti, ktefi vykonavaji ve spravnich Gfadech statni spravu
a dale jejich sluzebni vztahy. Dale zdkon mimo jiné zavadi pravidla pro vzdélavani statnich
zaméstnancll a nafizuje statnimu zameéstnanci uspé$né vykonat ufednickou zkousku
(MVCR, © 2015).

Odménovani statnich zaméstnancti se fidi zdkonikem prace ¢. 262/2006 Sb.
(dale jen zakonik prace). V tomto zakoné jsou popsany jednotlivé slozky, ze kterych je
tvofen plat statnich zaméstnancl. VySe platu je zavisla na platovém tarifu, osobnim
ptiplatku, ktery zéavisi na vysledk sluzebniho hodnoceni zaméstnance a odménéch

za splnéni mimoiadnych tkolu. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
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Platové poméry statnich zaméstnanct upravuje natizeni vlady ¢. 279/2015 Sb., kterym
se méni nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb., o platovych pomérech statnich
zamg&stnancu, ve znéni pozdg&jsich predpist (MPSV, © 2015).

Odmény zaméstnanct jsou rovnéZz popsany V kolektivni smlouvé. Ta upravuje prava
statnich zaméstnanctu tykajici se uziti Fondu kulturnich a socidlnich potieb, prispévku
na stravovani, upravy pracovnich podminek, pfispévku na zivotni ¢i penzijni pojisténi
apod. Dalsi informace ohledné¢ odménovani zameéstnanci jsou dostupné v internich
dokumentech a na intranetu. Na intranetu jsou mimo jiné zvefejnény jednotlivé benefity
nabizené zaméstnavatelem, které budou piiblizeny v kapitole ,,Piehled jednotlivych benefith

poskytovanych zaméstnavatelem* (MVCR, 2014).

4.2 Piehled jednotlivych benefiti poskytovanych zaméstnavatelem

Flexibilni formy prace

Zaméstnavatel umoziuje pruznou pracovni dobu a rozhoduje o jejim rozvrzeni, kdy urci
zacatek a konec smeén. Na ministerstvu vnitra, Odboru azylové a migracni politiky musi byt
zamestnanci piitomni na pracovisti od 9 do 14 hodin. Pravidlem pro rozvrzeni pracovni doby
je jeji rozvrzeni do péti pracovnich dnt. (MVCR, 2014).

Studentim a Zendm s détmi je nabizen zkraceny pracovni uvazek, vétSinou ve formé
20 hodin tydn€. Pracovni podminky jsou stejné, jako u hlavniho pracovniho poméru.
Zaméstnanec ma narok na pomérnou cast dovolené a benefity. V ptipadé pracovni
neschopnosti se na zaméstnance vztahuji podobna pravidla jako na zaméstnance, ktefi

pracuji na plny tvazek (Zakon €. 234/2014 Sb., o statni sluzb¢).

Dovolena

Zakonik prace uvadi, ze vymeéra dovolené je nejméné Ctyfi tydny v kalendainim roce.
Ministerstvo vnitra v§ak nabizi svym zaméstnanctim pét tydnti dovolené v kalendainim roce.
Jinak se dovolend tidi § 211 pism. a) ab) a § 212 az 223 zékoniku prace (Zakon ¢. 234/2014

Sb., o statni sluzb¢).
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Indispozi¢ni volno

Ministerstvo vnitra nabizi svym zaméstnancim pét dni indispozi¢niho Vvolna.
Zaméstnanec muZze na zaklad¢é vlastni Zadosti, ze zdravotnich diivodii bez povinnosti
ptedlozeni dokladu o neschopnosti vykonu sluzby, vyuzit moznosti sluZzebniho volna v délce
trvani péti dn v prubéhu kalendainiho roku. Za poskytnuté volno se zaméstnanci plat
nekrati. Volno lze Cerpat pouze v celych dnech a nevyCerpané volno nelze prevadét

do nasledujiciho kalendainiho roku (MVCR, 2014).

Vzdélavani statnich zaméstnanci

Mezi vzdélavani statnich zaméstnanct patii vstupni, pribézné a jazykové vzdelavani.
Zvysovani vzdélani stitniho zaméstnance se soustiedi na jeho dalSi odborny rlst
ve sluzbé, kterou vykonava a dale na zlepsSovani nebo ziskdvani jeho jazykovych dovednosti.
Za vzdélavani potiebné k vykonu sluzby nalezi zaméstnanci plat. Na zakladé sluZzebniho
hodnoceni je statnimu zaméstnanci ze strany sluZebniho organu urceno, jaké vzdélavani
bude v jeho piipadé potieba doplnit. (Zakon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbg).

Ministerstvo vnitra umoziuje zaméstnanciim zdicastnit se zahrani¢ni staze, kdy naklady
na cestovné jsou hrazeny vysilacim Utvarem a naklady spojené s danou stazi jsou hrazeny
odborem personalnim. Dale je zaméstnanctim pfistupné Samovyukové jazykové centrum
MYV Letna. Zaméstnanci maji dale moznost bezplatného slozeni standardizované jazykové
zkousky po samostatné ptipraveé, moznost ziskdni osvédéeni ECDL Start o znalostech
a dovednostech prace s pocitacem a moznost osvojeni si zdkladi projektového fizeni
absolvovanim ptipravnych kurzii projektovych manazert statni spravy podle IPMA, modul
D nebo PRINCE Foundation. Zaméstnanci je umoznéno zucastnit se vzdélavani, které je
hrazené zaméstnavatelem pouze tehdy, pokud je prokazéno, Ze zaméstnanec vzdélani
potiebuje k vykonu svého zaméstnani, coz je zjisténo z vysledku sluzebniho hodnoceni

zaméstnance (MVCR, © 2015).

Poskytovani piispévkii z Fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP)
Zamé&stnanci maji narok po tfech letech pracovniho poméru na Ministerstvu
vnitra, ¢erpat z osobniho limitu zaméstnance, ktery je ve vysi tii tisic korun. Zaméstnancim

je poskytovan ptispévek na rekreace a zdjezdy, kulturu, jazykové vzdélavani, télovychovu
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a sport pro zameéstnance, rehabilitatni masadZe pro zaméstnance, pfispévek na penzijni
pripojisténi pro zamestnance, zavodni stravovani, socialni vypomoci a piijcky.

Pokud dojde k pifecerpani limitu, musi byt pfekroena castka zaméstnancem vracena
do pokladny fondu, a to nejdéle do 8 pracovnich dni. Cerpat z FKSP miizou i zam&stnanci
na matefské a rodicovské dovolené (MVCR, 2012).

Stravovani

Ministerstvo nabizi svym zaméstnanciim stravovani ve vlastnich poptipadé v nahradnich
stravovacich zafizenich. Pokud tak nejde ucinit, nabizi zaméstnavatel zaméstnancim
moznost nakupu stravenek na zakoupeni vlastni stravy zaméstnancem ve vysi 40 K.
Zaméstnavatel hradi 55 % ceny jidla, poptipadé¢ ceny stravenky. Prispévek zaméstnavatele
z Fondu kulturnich a socialnich potieb ¢ini 15 K¢ (MVCR, 2014).

Ostatni benefity
Mezi dal$i benefity nabizené zaméstnavatelem patii zadvodni lékai a stomatolog,
psychologicka a poradenska péce, moznost bydleni na ubytovné, moznost zazadat o sluzebni

byt na bytové spravé Ministerstva vnitra a moznost vyuZiti sportovniho zatizeni Ministerstva
vnitra (MVCR, 2015).

4.3 Dotaznikové Setreni

V této Casti prace byly zjistény informace pfimo od zaméstnanci Ministerstva vnitra,
Odboru azylové a migracni politiky, na jejichz zakladé doslo ke zhodnoceni jejich
spokojenosti s nabizenymi benefity. Prizkum byl proveden na zaklad¢ poznatki z literarni
reserse. Otazky byly zaslany zaméstnanclim prostfednictvim emailové korespondence, ktera
obsahovala odkaz na dotaznik na strankach www.vyplnto.cz.

Jak jiz bylo zminéno v metodice, dotaznikové Setfeni je jedna z kvantitativnich metod
vyzkumu vetejného minéni, vyuzivana pro sbér informaci.

Reprezentativnim vzorkem bylo 20 zaméstnancti Ministerstva vnitra, Odboru azylové

a migracni politiky.
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4.3.1 Pripravna faze Setieni

Cil dotaznikového Setfeni
Cilem dotaznikového Setteni bylo zjistit spokojenost zaméstnancii s nabizenymi benefity
ze strany zaméstnavatele. Otazky byly zaméfené na nazor jednotlivych respondentii

a na jejich povédomi o benefitech, které zaméstnavatel nabizi.

Vybér respondentii

Vybér respondentd prob&hl na zikladé jednoho omezujiciho faktoru. Omezujici
podminka spocivala vtom, Ze respondenti museli byt v dob& Setieni zaméstnanci
Ministerstva vnitra, Odboru azylové a migracni politiky. Pivodné pldnovanym vzorkem lidi,
meélo byt 20 zaméstnanci Ministerstva vnitra, Odboru azylové a migraéni politiky. Nakonec
se vSak Setfeni zucCastnilo 22 zaméstnanct, jelikoZ bylo pocitano s ptipadnou neochotou
dotaznik vyplnit. Piekvapiveé vSichni dotazani na otazky odpovédéli a navratnost odeslanych
dotaznikt tak Cinila 100 %. Hlavnim divodem plné navratnosti dotaznikti byla skute¢nost,
ze dotazujici je téz zaméstnankyni Ministerstva vnitra, Odboru azylové a migracni politiky.
Jak jiz bylo vyse zminéno, respondentim byl rozeslan dotaznik prostiednictvim emailové
komunikace.

Na zakladé 4 otazek tykajicich se idaji o respondentech, které byly soucasti zavérecné
¢asti dotazniku, bylo zjisténo, ze vétSina z celkového poctu 22 respondentii byla tvotfena
zenami (68%), zbylad cast byla tvofena muzi (32%). Vysledek struktury zaméstnanci
potvrdil, Ze ve statni spraveé jsou rovné ptilezitosti pro Zeny a muze, coz zvySuje atraktivitu
a transparentnost vefejné spravy.

Nejpocetnéjsi skupinu tvofili zaméstnanci ve véku od 18 do 29 let. Tato skupina byla
zastoupena 55 %. Dalsich 32 % respondenti bylo ve veéku 30 az 39 let, pouhymi 9 % byla
zastoupena skupina ve véku 40 az 49 let a lidé blizici se dlichodovému véku (od 60 let a vice)
byli zastoupeni 4 %.

Z otazek tykajicich se udajii o respondentech dale vyplynulo, ze 68 % zaméstnancl
doséhlo vysokoskolského vzdelani a 32 % zaméstnancti dosahlo stfedoskolského vzdélani
s maturitou. Tento vysledek neni pfili$ ptekvapivy, jelikoz napli prace, kterou musi osloveni

zaméstnanci vykonavat, vyzaduje vysokoSkolské vzdélani. Zameéstnanci, kteti dosdhli pouze
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sttedoSkolského vzdélani s maturitou, obvykle vykonavaji ¢innosti, které maji jinou povahu
a obtiznost nez zamé&stnanci se vzdélanim vysokosSkolskym.
Zavérem bylo zjisténo, Zze 82 % dotazanych je zaméstnano na zdkladé hlavniho

pracovniho poméru a zbylych 18 % na zéklad¢ polovicniho pracovniho poméru.

Zpusob sbéru dat

Nastrojem vyzkumu byl zvolen dotaznik, ktery byl zaslan zaméstnancim Ministerstva
vnitra, Odboru azylové a migracni politiky, prostiednictvim emailové korespondence, ktera
obsahovala odkaz na dotaznik na strankach www.vyplnto.cz.

Priizkum probihal v Gnoru, béhem 5 pracovnich dnl v riznych ¢asovych intervalech,

jelikoz respondenti si sami zvolili, v jaky ¢as chtéli dotaznik vypliovat.

Pretest

V posledni etapé ptipravné faze dotaznikového Setfeni byl spustén tzv. pretest. Cilem
tohoto pretestu bylo eliminovat nejednozna¢né formulované otazky a predejit dalsim
chybam, které se pii sestavovani otazek vyskytuji. Test probéhl na 10 % planovaného
vzorku, coz Cinilo 2 osoby. Na zaklad¢ pretestu doslo k odstranéni nékterych otazek, zméné
poradi a k upravé formulace jednotlivych otazek. Po zpracovani vSech ptipominek doslo
K uzavieni seznamu otazek a dotaznik tak mohl byt publikovan online na strankach

www.vyplnto.cz.

4.3.2 Analyza dotaznikového Setieni

V této ¢asti prace byly vyhodnoceny jednotlivé otazky zamétfené na motivaci a stimulaci
zaméstnancli na Ministerstvu vnitra, Odboru azylové a migracni politiky. Jednotlivi
respondenti byli upozornéni, Ze na poloZené otazky neexistuje spravna odpoveéd’ a jde pouze
o jejich ndzor. Zavérené Ctyii otdzky, tykajici se charakteristiky respondent a jejich
vyhodnoceni byly popsany v podkapitole ,,vybér respondentti‘.

Vétsina otdzek byla vyhodnocena na zakladé procentudlniho podilu dané odpovédi

na zakladé vSech odpovédi. Otazky ¢. 9 a 10 byly vyhodnoceny po¢tem odpovédi. U otazek
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¢. 7, 12 a 14 se jednalo o0 oteviené otazky, tudiz nebyly vyhodnoceny graficky za pomoci

kruhového diagramu, ale byly zhodnoceny pouze slovng.

1) Jste seznamen/a s benefity nabizenymi Vasim
zaméstnavatelem?

41%

HAno
o Ne

Pouze Castecné

14%

Graf ¢. 1 Zdroj: Zpracovano autorem

Na tvod dotaznikového Setfeni byla respondentiim poloZena otazka, zda jsou seznameni
s benefity, které nabizi jejich zaméstnavatel. Prekvapivé pouze 10 osob bylo s benefity
seznameno. Zbylych 9 dotazovanych uvedlo, Ze s benefity sezndmeno nebylo a 3 osoby

uvedli, Ze s benefity byli seznameni pouze castecn¢.
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2) Vite, kde hledat podrobnosti o nabizenych
benefitech a moznostechjejich cerpani?

B Ano

HNe

Graf ¢. 2 Zdroj: Zpracovano autorem

Druh4 otazka navazovala na predchozi otdzku a bylo pomoci ni zjiStovéano, zda
respondenti védi, kde hledat podrobnosti o nabizenych benefitech a moznostech jejich
cerpani. Celkové 10 respondentd uvedlo, ze vi, kde hledat podrobnosti o nabizenych
benefitech a moZznostech jejich Cerpani. Zbylych 12 respondent uvedlo, Ze nevi, kde
podrobnosti o nabizenych benefitech a mozZnostech jejich ¢erpani hledat, coz potvrdilo
vysledek u otazky ¢. 1, kdy 9 dotazovanych uvedlo, ze S benefity seznameno nebylo

a 3 dotazovani uvedli, Ze pouze ¢astecné.
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3) Zajimate se o benefity, které Vas
zameéstnavatel poskytuje?

mAno

M Ne

Graf ¢. 3 Zdroj: Zpracovano autorem
Ve tieti otazce bylo zjiStovano, zda viibec zaméstnanci jevi o nabizené benefity zajem.

Zde nedoslo k zadnym piekvapivym vysledkiim, protoze vétSina respondentd se vyjadrila

kladn¢, az na jednoho.
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4) Vyuzivate benefity, které Vas zaméstnavatel
poskytuje?

M Ano

M Ne

Graf ¢. 4 Zdroj: Zpracovano autorem

Otéazka €. 4 navazovala na ptedchozi otazku a shodny pocet respondentii odpovédél, ze
vyuzivaji benefity, které zaméstnavatel poskytuje. Pouze jeden ¢lovék, ktery se o benefity

nezajima vibec, odpoveédél, ze je nevyuziva.
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5) Jste spokojen/a se souc¢asnymi benefity?

0% 0%
o

m Ano, neni co vytknout Hm Ano, ale je zde prostor pro zlepSeni
Nejsem spokojen/a H O benefity nemam zajem
Graf ¢. 5 Zdroj: Zpracovano autorem

V pofadi pata otazka zjiStovala, do jaké miry jsou respondenti se svymi
zaméstnaneckymi benefity spokojeni. Nadpoloviéni vétSina 12 respondentll uvedla, Ze
spokojena neni. Celkem 10 lidi uvedlo, ze je spokojeno, ale vidi zde prostor pro zlepSeni.

Nikdo z dotazanych vsak neuvedl, ze benefitim neni co vytknout.
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6) Jak moc jsou pro Vas benefity pri vybéru
zameéstnani dullezité?

0%

0%

m Velmi B Pouze ¢astecné
Soustfedim se na jiné aspekty B Na benefitech mi nezalezi
Graf ¢. 6 Zdroj: Zpracovano autorem

Pomoci otazky €. 6 bylo zjistovano, do jaké miry jsou benefity pro zaméstnance dulezité
pii vybéru zaméstnani. Dotazovani méli na vybér ze ¢tyf odpovédi. VEtsi Cast, presné
16 osob uvedlo, Ze jsou pro né benefity dilezité pouze ¢asteéné. Zbylych 6 osob uvedlo, Ze
se pii vybéru zaméstnani soustiedi na jiné aspekty. Nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by

pro n¢j byly benefity na prvnim misté pii vybéru zaméstnani.

Nadchazejici otdzka ¢. 7, byla zaméfena na povédomi respondentli o nabizenych
benefitech. Mezi tfi nejcastéji zminované benefity, které respondenti uvedli, ze Ministerstvo
vnitra, Odbor azylové a migracni politiky nabizi, je 5 dnil indispozi¢niho volna, pruzna
pracovni doba a 1 tyden dovolené navic.

Benefit ve formé 5 dnti indispozi¢niho volna zminilo 20 respondentti z celkového poctu
22 dotazovanych. Tento vysledek neni prili§ prekvapivy, jelikoz moznost Cerpat volno bez
nutnosti doloZeni dokladu o neschopnosti vykonu sluzby, usnadiiuje mnohym
zamé&stnanclim Zivot.

Na druhém misté se umistila moznost pruzné pracovni doby, kterou uvedlo 15 z 22
dotazovanych. Zde také nedoSlo k velkému piekvapeni, jelikoz tento druh benefitu
zaméstnanciim umoziuje byt ,,pany svého casu®, mohou si sami zvolit zacatek a konec

pracovni doby, avSak jedinym omezenim je, Ze musi byt piitomni v praci od 9 do 14 hodin.
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Na tfetim misté se umistil benefit, ktery zaméstnancim umoziuje Cerpat 1 tyden
dovolené navic, tzn., Ze zaméstnanci Ministerstva vnitra, Odboru azylové a migracni politiky
maji celkové 5 tydnid dovolené v kalenddinim roce. Tento benefit uvedlo pouze
10 z 22 dotazovanych respondentli. Skutecnost, Ze tuto vyhodu uvedla méné, neZ polovina
respondentti, neni nijak zvlastni, jelikoz 5 tydni dovolené je ze strany zaméstnavateli bézné

nabizeno. V podstaté se mezi zaméstnavateli jedna o nejcastéji poskytovanou vyhodu.

8) Seradte prosim nasledujici benefity od Vaseho zaméstnavatele

podle vyznamnosti, kterou pro Vas maji.

(1 - nejvyznamnéjsi, 10 - nejméné vyznamny)

Odpovéd

5 dnil indispozi¢niho volna 2.409
1 tyden dovolené navic 2.864
Flexibilni formy prace (pruzné pracovni doba,

zkraceny pracovni uvazek, apod.) 3.000
E-learningové kurzy, jazykové vzdélavani 5.545
Moznost vyuziti finan¢nich prostfedkt na rekreace

a zajezdy, kulturu, rehabilitacni masaze apod. 6.045
Moznost zazadat o sluzebni byt na bytové spravé MV 6.136
Moznost vyuziti sportovniho zatizeni MV 6.545
Moznost bydleni na ubytovné 6.909
Zavodni 1€kat a stomatolog 7.682
Psychologicka a poradenska péce 7.864

Tabulka ¢. 1 Zdroj: Zpracovano autorem

V otazce ¢. 8 méli respondenti setadit vySe uvedené benefity podle vyznamnosti, kterou
jim pfisuzuji. Vedouci postaveni mezi motivatory mél stimul 5 dnil indispozi¢niho volna.

Na druhém misté se umistil stimul 1 tyden dovolené navic, nasledovany flexibilni formou
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prace na misté tietim. Prvni tfi stimuly Gzce souvisely s vysledky u otazky €. 6, kde méli
respondenti vyjmenovat 3 benefity, které zaméstnavatel nabizi. Z odpovédi vyplynulo, ze
stimuly, které méli zamé&stnanci nejvice v povédomi, byly jimi v této otazce ozna¢ovany jako
nejvyznamngéjsi. Na ¢étvrtém misté se umistilo jazykové vzdélavani a e-learningové kurzy.
Na patém misté se umistila moznost vyuziti finanénich prosttedkti na rekreace a zajezdy,
kulturu, rehabilitacni masaze apod. Na Sestém mist¢ se umistila moznost zazadat o sluzebni
byt na bytové spravé Ministerstva vnitra. Na sedmém misté se umistilo vyuziti sportovniho
zafizeni Ministerstva vnitra. Na osmém misté se umistila moZznost bydleni na ubytovné.
Na ptedposlednim misté se umistila moznost navstévovani zavodniho l1ékate a stomatologa.

Nejméné preferovanou polozkou byla pro respondenty psychologicka a poradenska péce.

9) Vyberte prosim, které tfi z uvedenych
benefitu jsou pro Vas nejdulezitéjsi?

B Finanéni odména, rocni bonusy
B Flexibilni pracovni doba
Dovolena nad ramec zakona
B MoZnost vzdélavani
W NepenéZité benefity (sluzebni mobil, notebook, automobil)
M Stravenky, Flexi Pass
W Piispévky na reakci
m Technické a materidlni vybaveni na pracovisti

Graf ¢. 7 Zdroj: Zpracovano autorem

v

V devaté otazce méli respondenti vybrat tfi benefity, které jsou pro n¢ nejdulezité;si.
Nejcastéji si zaméstnanci cenili finanéni odmény a ro¢nich bonust.. Celkem 21 respondentti

vybralo tuto moznost. DalSich 18 zvolilo flexibilni pracovni dobu jako jeden z benefiti,
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kterého si povazuji nejvice. Dalsim dilezitym benefitem byla dovolend nad ramec zakona,
tuto moznost zvolilo 17 dotdzanych. Nejméné si zaméstnanci povazovali technického
a materialniho vybaveni na pracovisti a nepenézitych benefitl (sluZzebni mobil, notebook

apod.).

10) Které t¥i z uvedenych benefitl by Vas
motivovaly k lepsim vysledkiim?

7

W Vyssi finanéni odména

H Bonusy

M Lepéi vztahy na pracovisti

M Seberealizace

B Mit vétsi zodpovédnost

B Uznani od okoli

m Pracuji stale naplno, nemohu dosahnout le pSich vysledka
mJiné

Graf ¢. 8 Zdroj: Zpracovano autorem

V nésledujici otdzce bylo zjiStovano, jaké zvybranych vyhod, by zaméstnance
motivovaly Kk lepsim vysledkim. Opét 21 respondenti odpovédélo, ze tim nejlepSim
stimulem by pro n¢ byla vyssi finanéni odména a dalSich 17 respondentti uvedlo, Ze stimulem
by pro né bylo vyplaceni bonust. Tretim nejcastéjsim benefitem, ktery by zaméstnance
dokazal namotivovat k lepsi praci, byla moznost seberealizace. Jeden jediny respondent
zvolil moznost jiného benefitu a vyjadiil se, ze by ho motivovala moznost ziskdni Multisport

Card.
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11) Existuje néjaky benefit, ktery Vas zaméstnavatel
neposkytuje a vy byste o néj mél/a zajem?

M Ano

HNe

Graf ¢. 9 Zdroj: Zpracovano autorem

V otazce ¢. 11 bylo zjistovano, zda existuje n¢jaky benefit, o ktery by zaméstnanci méli
zajem, ale zaméstnavatel ho neposkytuje. Piesné polovina dotazanych uvedla, ze nevédi
0 zadném dodate¢ném benefitu. Druha polovina vSak na otazku odpovédéla zaporné, a proto
jim byla poloZena dopliujici otazka ¢. 12, kde byli respondenti pozadani o upiesnéni
benefitu, ktery méli na mysli. Respondenti nejéastéji uvadeli, ze by chtéli stravenky ve vyssi
hodnoté nez 40 K¢&. Druhou nejcastéjSi odpovédi byla moznost bezplatnych jazykovych
kurzt. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole ,,Piehled jednotlivych benefiti poskytovanych
zamé&stnavatelem®, tak zaméstnanci se mohou zicastnit vzdélavani na zakladé vysledku
sluzebniho hodnoceni, pouze tehdy, pokud bylo zjisténo, ze zaméstnanec v dané oblasti

nespliluje pozadavky a déle jestli dané vzdélani potiebuje k vykonu své prace.
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13) Citite se byt v praci dostatecné motivovan/a?

m Ano
41%
M Spise ano
Spise ne

M Ne

0%

4%

Graf ¢. 10 Zdroj: Zpracovano autorem

Zda se zamé&stnanci citi dostate¢né motivovani, bylo zjistovano v otazce €. 13. Na vybér
bylo ze Skaly odpovédi ano, spiSe ano, spiSe ne, ne. Pouze jeden Cloveék se citil spise
motivovany. Odpovéd’ spise ne uvedlo celkem 12 respondentti a dal$ich 9 uvedlo, ze se neciti
byt dostatené¢ motivovani. Piekvapivé ani jeden respondent neuvedl, Ze by se citil

dostate¢né motivovan.

Na doplitujici otazku €. 14 museli odpoveédét vSichni, kteti v predchozi otazce neuvedli
ano, coz se tykalo vSech zc€astnénych. Zkouman byl zplisob zlepSeni jejich motivace.
Respondenti nejc¢astéji odpovidali, Ze ke zlepSeni jejich motivace by ptispelo vyssi finanéni
ohodnoceni. Dale uvadéli, ze by jim pomohla pochvala za vykonanou praci ¢i uznani
od vedeni. Ke zlepSeni motivace zaméstnanci by dale pfispéla moznost ¢erpat z veskerych
benefiti, které jsou zaméstnavatelem nabizeny, jelikoZ jak jiz bylo uvedeno, tak naptiklad
z Fondu kulturnich a socidlnich potieb je mozné Cerpat az po tfech letech pracovniho poméru

na Ministerstvu vnitra, Odboru azylové a migracni politiky.
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15) Co Vas v praci dokaZe nejvice
demotivovat?

m Spatné vztahy na pracoviéti m Spatny vztah s pfimym nadfizenym
Nizké finanéni ochodnoceni Jiné
Graf ¢. 11 Zdroj: Zpracovano autorem

Nasledujici otazka zkoumala, co nejvice dokaze zaméstnance demotivovat. Jak
napovidaly odpovédi z predchozich otazek, tak nejvice dokaze zaméstnance demotivovat
nizké finan¢ni ohodnoceni. Takto odpovédélo celkem 9 osob. Dalsich 6 respondentti uvedlo,
7e je nejvice dokdze demotivovat $patny vztah s piimym nadfizenym. Spatné vztahy
na pracovisti nejvice demotivuji 5 respondenti. Jedna osoba uvedla, Ze ji stejn¢ demotivuji
vSechny tyto tfi moznosti. Posledni respondent uvedl, Ze je pro n&j silné¢ demotivujici, pokud

n¢kdo dostane za stejnou praci néco navic, tj. nerovné podminky.
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16) Které ze dvou moznosti date prednost?

18%

M Préci, kterd Vas bavi a je primérné ochodnocena

M Praci, ktera Vas nebavi ale je ohodnocena nadstandardné

Graf ¢. 12 Zdroj: Zpracovano autorem

Posledni otdzka zaméfend na tuto tematiku byla vénovana zapeklité otazce.
Respondentiim byly nabidnuty dvé moznosti a z nich si museli jednu vybrat. Valna vétSina
dotdzanych (18 osob) dala ptednost praci, kterd je bavi i pfesto, ze je jen pramérné
ohodnocena. Pouze 4 osoby by zvolily praci, ktera je nebavi, ale za to je ohodnocena

nadstandardné.
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5. Zhodnoceni vysledkt

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci Ministerstva vnitra,
Odboru azylové a migracni politiky spokojeni S benefity, které jejich zaméstnavatel nabizi
a navrhnout pfipadné zmény ke zlepSeni situace.

Otazky, které dotaznik obsahoval, se tykaly pfedev§im benefitl, které zaméstnavatel
nabizi a Grovné motivace zaméstnancti. Dotazovani odpovidali jak na jednoduché otazky
s vybérem mozné odpovédi, tak i na otazky oteviené a tedy konkrétnéjsi. Oteviené otazky
mély zjistit, zda zaméstnanci znaji zaméstnavatelem nabizené benefity, zda by ocenili néjaky
benefit, ktery zaméstnavatel nenabizi a jaky je podle nich zpisob zlepseni motivace ze strany
zaméstnavatele.

Vysledek dotaznikového Seteni ukazal, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s nabizenymi
benefity, a proto budou nize popsany ty nejzasadnéjsi problémy a navrhy jejich feseni.

Na zéklad¢ dotaznikového Setifeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné
informovani o nabizenych benefitech. Pouze 45 % dotazovanych bylo informovano
0 nabizenych benefitech, 14 % dotazovanych bylo informovano pouze ¢astecné a pres 40 %
dotazovanych nebylo o benefitech ze strany zameéstnavatele nikdy informovano. Na zaklad¢
dalsi otazky bylo zjisténo, ze 55 % zameéstnancii nema pfedstavu o tom, kde benefity
nabizené zaméstnavatelem hledat a jaké jsou podminky jejich ¢erpani. Proto by bylo Zadouci
zlepsit informovanost zaméstnanct, diky které by mohli naplno vyuzivat veskerych benefiti,
byli vice spokojeni a motivovani k pracovnimu vykonu. Vét§ina z nabizenych benefitt je
uvedena v kolektivni smlouve, kterda je pro zaméstnance vetejné dostupna napiiklad
na intranetu nebo na personalnim oddéleni. I pfes to nejsou zaméstnanci S kolektivni
smlouvou dostate¢né sezndmeni. Tato skutecnost zpusobuje, ze nejsou o poskytovanych
vyhodach informovani, proto je nevyuzivaji a nedochazi tak K jejich plné spokojenosti
a motivaci. Z tohoto divodu by bylo vhodné vytvofit struény a piehledny seznam vsech
nabizenych benefitl s uvedenymi podminkami pro jejich ziskani, s ptilozenymi formulafi,
Které by bylo nutné vyplnit, aby zaméstnanci benefity mohli vyuzivat. Piehled
0 poskytovanych benefitech by mél byt k dispozici na intranetu a téZ na personalnim
oddé¢leni. Dale by bylo vhodné zvolit osobu, kterd by méla seznam benefitd na starosti

a na niz by se zameéstnanci obraceli se svymi dotazy.
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Dalsim nepfijemnym zjisténim byla nespokojenost zaméstnancti s nabizenymi benefity.
Proto by bylo vhodné, aby se podnik vice zajimal, o jaké konkrétni vyhody by méli
zaméstnanci zdjem. Podnik by mohl naptiklad provést dotaznikové Setfeni, piipadné
se obratit na vedouci pracovniky, ktefi by prezentovali pozadavky zaméstnanci
na\jednotlivych pracovistich. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze zaméstnanci si velmi
ceni benefitd, které jim umoznuji mit co nejvice volného Casu. Mezi tyto benefity, které jiz
zaméstnavatel nabizi, patfi 5 dnl indispozi¢niho volna, 1 tyden dovolené navic a flexibilni
forma préace. Co se ty¢e volného ¢asu, zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclim velmi solidni
podminky, které by mohly byt rozsifeny z péti tydnii dovolené na celkovych Sest tydnt
dovolené.

Dotaznikové Setfeni dale odhalilo, Ze zaméstnanci nejsou dostate¢n¢ motivovani. Spise
nemotivovano se citi 55 % zaméstnancti, 44 % je nemotivovano a zbyld 4 % jsou spise
motivovana. Zaméstnanci, ktefi se necitili byt motivovani, byli vyzvani, aby uvedli zptisob
zlepSeni jejich motivace. Ti uvedli, Ze ke zlepSeni jejich motivace by pfispélo vyssi finanéni
ohodnoceni, pochvala ¢i uznani od vedeni a moznost ¢erpat ze vSech nabizenych benefitu.
Navrhem feSeni by bylo navyseni hodnoty souc¢asnych benefiti ¢i rozsifeni benefitti o nové,
prostiedkem, ktery zaméstnanci sami uvedli, jako zptsob zlepSeni jejich motivace, byla
pochvala a uznani zaméstnancti od vedeni. Pochvala ¢i uznani zaméstnancti od vedeni je
mnohdy pro zaméstnance vice motivujici nez finan¢ni odmény a pro podnik neznamena
zadny naklad. Vedeni by tedy mélo vice povzbuzovat své podiizené a chvalit je za dobie
odvedenou praci, napfiklad pomoci dé€kovného e-mailu ¢i dopisu, potiesenim rukou,
pochvalenim zaméstnance pied celym kolektivem na poradé apod. Dale by vedeni mohlo
zameéstnanci za dobtfe odvedenou praci poskytnout volny den navic nebo darkové poukazy.
Zaméstnanci v dotazniku déle uvedli, Ze by uvitali stravenky ve vys$§i hodnoté neZ 40 K¢.
Stravenka je pro podnik efektivni néstroj pro odménovani svych zaméstnanci, jelikoz je
pro podnik mén¢ nakladna, nez pokud by byl zaméstnanci naptiklad vyplacen jednorazovy
bonus v korunach nebo zvysen plat. Odména ve formé stravenek, je méné nakladna z toho
divodu, jelikoZ zaméstnavatel ani zaméstnanec ze stravenek neodvadi sociélni a zdravotni
pojisténi ani dan z piijmu do vyse 55 % hodnoty stravenky. Podnik by tedy mél zvazit

moznost zvySeni hodnoty stravenek ze 40 K¢ alespoii na 60 K¢.
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Ke zlepseni motivace zaméstnancii by dle dotaznikového Setfeni také prispéla moznost
cerpani vSech nabizenych benefiti, kterd je nyni umoznéna az po tiech letech pracovniho
poméru na Ministerstvu vnitra, Odboru azylové a migraéni politiky. Pokud by vedeni piece
jenom trvalo na podmince tii let pracovniho poméru, mélo by alespon projednat moznost
volitelného systému zaméstnaneckych vyhod, kde zaméstnanci sbiraji body, které nasledné
mohou utratit za libovolnou zaméstnaneckou vyhodu z katalogu odmén. Diky tomuto
syst¢tmu by Ministerstvo vnitra, Odbor azylové a migracni politiky uspokojilo své

zameéstnance a prispélo k lepSim pracovnim podminkam.
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6. Zavér

Kazdy zaméstnavatel by mél zvolit vhodnou strategii K motivovani svych zaméstnanct.
Spokojeny zaméstnanec je vice pracovity, spolehlivy, tviiréi a snazi se piispét kK rozvoji
a rustu podniku. Proto by mél podnik zaméstnanciim vénovat velkou pozornost a vytvaret
jim vhodné pracovni podminky.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo zhodnotit oblast motivace a stimulace zaméstnancii
ve zvolené organizaci a navrhnout pfipadné zmény v dané oblasti. Cilovou organizaci
byl zvolen Odbor azylové a migra¢ni politiky (OAMP) Ministerstva vnitra Ceské republiky.

Pro dosazeni cile bylo nejprve zapotitebi podat uceleny piehled o dané problematice
Vv ramci literarni reSerse. Popsany byly pojmy motiv, motivace, stimul, stimulace, zdroje
motivace, typy motivace, nebyly opomenuty ani nejvyznamnéjsi motivacéni teorie a zptisoby
odménovani zaméstnancil.

Ve vlastni ¢asti prace byly popsany jednotlivé benefity, které zaméstnavatel nabizi.
Cilem vlastni prace bylo objektivné zhodnotit spokojenost zaméstnancli s nabizenymi
benefity a navrhnout piipadné zmény ke zlepSeni situace. Zjisténi prob&hlo pomoci
dotaznikového Setfeni. Odpovédi byly pro lepsi prehlednost zobrazeny graficky
na vysecovém grafu s procentudlnim vyjadfenim. Na zavér bakalaiské prace byly
zhodnoceny veskeré poznatky, na zaklad¢ kterych byly pfijaty zavéry a vydana doporuceni
K pfipadnym zmé&nam.

Na zaklad¢ vysledkd dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci nejsou
dostate¢né seznameni s nabizenymi benefity. Celych 40 % zaméstnancti uvedlo, Ze nebylo
zaméstnavatelem o nabizenych benefitech informovano, 14 % zaméstnancti uvedlo, ze bylo
informovéano pouze c¢aste€né a zbylych 45 % zaméstnancli uvedlo, Ze informovano bylo.
Dale bylo odhaleno, ze 55 % zaméstnancii nemé predstavu o tom, kde nabizené benefity
hledat a jaké jsou podminky jejich Cerpani. Proto bylo doporuceno zlepsit informovanost
zamé@stnanct, ktera by jim pomohla k plnému vyuZzivani veskerych benefiti a poté by byli
vice spokojeni a motivovani k pracovnimu vykonu. VétSina benefitl je uvedena v kolektivni
smlouve, kterd je pro zaméstnance vetejné dostupnd, at’ uz napiiklad na intranetu nebo
na personalnim odde¢leni. Navzdory tomu vSak nejsou zaméstnanci s kolektivni smlouvou
dostate¢né seznameni. Tento fakt zpusobuje, Ze nejsou o poskytovanych benefitech

informovani, tudiZ je nevyuzivaji a nemohou byt plné motivovani a spokojeni.
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Ke zlepsSeni této situace bylo doporuceno vytvofit strucny a piehledny seznam vSech
nabizenych benefitli s podminkami pro jejich ziskéni a s odkazem na formuléie, které¢ by
bylo nutné vyplnit k jejich ziskani. Pfehled poskytovanych benefiti by byl umistén
na intranetu a také v tisténé podobé na personalnim oddéleni. Sprava jednotlivych benefitl
by byla svéfena opravnéné osobé, na niZ by se zameéstnanci obraceli s pfipadnymi dotazy.
Uvedené teseni by pfispélo k vyssi informovanosti zaméstnancu, ktefi by mohli plné
vyuzivat veskerych benefiti, dale by doslo ke zvyseni jejich celkové spokojenosti a tim
padem i ke zvySeni jejich motivace, ktera by se odrazela na vysledcich podniku.

Z dotaznikového Setteni dale vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou spokojeni se soucasnymi
nabizenymi benefity. Proto by bylo vhodné, aby se podnik vice zajimal, o jaké konkrétni
vyhody by méli zaméstnanci zajem. Z tohoto divodu bylo zaméstnavateli doporuceno
projednat pfipadné nadvrhy na zmény benefitl s vedoucimi pracovniky, ktefi by prezentovali
pozadavky zaméstnanci na jednotlivych pracovistich nebo zjistit, o jaké vyhody by méli
zaméstnanci zajem prostfednictvim dotaznikového Setfeni. V této souvislosti bylo
na zakladé Setieni zjiSténo, Ze nejvice si zaméstnanci povazuji benefitd, které jim umoznuji
mit co nejvice volného Casu, zejména si ceni 5 dnd indispozi¢niho volna, 1 tydne dovolené
navic a flexibilni formy prace. Zaméstnavatel si je nejspiS védom této skutecnosti, jelikoz
Vv této oblasti nabizi slusné podminky. Ke zlepSeni soucasného stavu by vsak ptispélo
roz§iteni poctu dnit dovolené ze soucasnych péti tydnti na celkovych Sest tydni dovolené.

Vysledky dotaznikového Setfeni ddle prozradily, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné
motivovani. Celkem 55 % zaméstnancli uvedlo, Ze je spiSe nemotivovdno, 44 %
zaméstnancll uvedlo, Ze neni motivovano a 4 % zaméstnancii uvedla, Ze jsou spiSe
motivovana. Zameéstnanci, ktefi byli néjakym zptisobem nespokojeni, byli vyzvani, aby
uvedli zplisob zlepSeni jejich motivace. Ti uvedli, ze ke zlepSeni jejich motivace by pfispélo
vys§i finanéni ohodnoceni, pochvala ¢i uznani od vedeni a moZnost vyuZzivat vSech
nabizenych benefiti. Navrhem feSeni bylo navySeni hodnoty soucasnych benefiti
¢i rozsiteni benefitt o nové, které by byly nakladové tsporngjsi, nez varianta zvySeni platt
zamg&stnancu. Dale bylo doporuceno, aby vedeni vice povzbuzovalo své podiizené, chvalilo
je za dobie odvedenou praci napiiklad prostiednictvim dékovného e-mailu ¢&i dopisu,
potifesenim rukou nebo pochvalenim zaméstnance pied pracovnim kolektivem. Piipadné

zaméestnancim za kvalitni pracovni vykon poskytnout volny den navic nebo darkoveé
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poukazy. Zaméstnanci dale v dotaznikovém Setieni uvedli, Ze ke zvySeni jejich motivace by
také prispéla moznost Cerpani vSech nabizenych benefit, ktera je nyni umoznéna az po tiech
letech pracovniho poméru. Jako zadouci krok ke zlepSeni souc¢asné situace bylo doporuceno,
zavedeni volitelného systému zaméstnaneckych vyhod, na zaklad€ kterého by si kazdy
zamé&stnanec mohl zvolit takové vyhody, které si pieje a nemusel by tak byt zavisly pouze
na benefitech, o které nemd zijem. S pomoci tohoto systému by doslo ke zvySeni
spokojenosti zaméstnanct, kterd by pfispéla k lepSimu pracovnimu vykonu a tim padem
I k lepsim vysledkiim Odboru azylové a migracni politiky. Na zaveér Ize tedy konstatovat, ze
cile bakalatské prace byly naplnény. V budoucnosti by Ministerstvo vnitra, Odbor azylové
a migracni politiky, mohlo vyuZit vysledky dotaznikového Setfeni pro zefektivnéni svého

systému zaméstnaneckych vyhod.
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8. Pi‘ﬂohy
8.1 Priloha ¢. 1 - Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Michaela Veseld a jsem studentkou 3. rocniku Provozné ekonomické fakulty
Ceské zemédélské univerzity v Praze. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku,
ktery je zaméfen na stimulacni prostfedky vedouci k motivaci zaméstnanct. Dotaznik je zcela
anonymni a ziskané informace budou pouzity vyhradné pro zpracovani mé bakaléiské prace
na téma ,,Motivace a stimulace zaméstnancti v podniku‘. Upozoriiuji, Zze na polozené otazky
neexistuji spravné a Spatné odpovédi, dulezity je zde jen a pouze Vas nazor. Zodpovézeni

otazek by nemeélo zabrat vice jak 10 minut Vaseho Casu.
Predem Vam velice dékuji za V&s$ ¢as a pozornost.
Michaela Vesela

1. Jste seznamen/a s benefity nabizenymi Vasim zaméstnavatelem?
L1 Ano
[1 Ne

[l Pouze Caste¢nd

2. Vite, kde hledat podrobnosti o nabizenych benefitech a moZnostech jejich ¢erpani?
L1 Ano
L1 Ne

3. Zajimate se o benefity, které Vas zaméstnavatel poskytuje?
L1 Ano
[1 Ne
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4. Vyuzivate benefity, které Vas zaméstnavatel poskytuje?
L1 Ano

O

Ne

5. Jste spokojen/a se soucasnymi benefity?

L
O]
[
[

Ano, neni co vytknout
Ano, ale je zde prostor pro zlepseni
Nejsem spokojen/a

O benefity nemam zajem

6. Jak moc jsou pro Vas benefity pii vybéru zaméstnani dilezité?

L]
[
L

Velmi
Pouze Casteéné

Soustfedim se na jiné aspekty

[0 Na benefitech mi nezélezi

7. Vyjmenujte prosim alespon 3 benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi.

8. Serad’te prosim nasledujici benefity od Vaseho zaméstnavatele podle vyznamnosti,

kterou pro Vas maji (1 — nejvyznamnéjsi, 10 — nejméné vyznamné, zvolte prosim u kazdé

odpovédi néjaké (jedinecné) poradi)

O]
[
[

O o0ooggoano

1 tyden dovolené navic

5 dnt indispozi¢niho volna

Flexibilni formy prace (pruzné pracovni doba, zkrdceny pracovni uvazek,
apod.)

E-learningové kurzy, jazykové vzdélavani

Zavodni 1€kat a stomatolog

Moznost vyuziti sportovniho zatizeni MV

Psychologicka a poradenska péce

Moznost bydleni na ubytovné

Moznost zazadat o sluZzebni byt na bytové spravé MV
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[1 Moznost vyuziti finan¢nich prostfedkii na rekreace a zajezdy, kulturu,

rehabilitatni masaze apod.

vvvvvv

[J Finan¢ni odména, ro¢ni bonusy

Flexibilni pracovni doba

Dovolend nad ramec zakona

Moznost vzdélavani

Nepenézité benefity (sluzebni mobil, notebook, automobil)
Stravenky, Flexi Pass

Ptispévky na reakci

N [ I I

Technické a materialni vybaveni na pracovisti

10. Které tfi z uvedenych benefitii by Vas motivovaly k lepSim vysledkiim?

O

Vyssi finanéni odména
Bonusy

Lepsi vztahy na pracovisti
Seberealizace

Mit vétsi zodpovédnost
Uznani od okoli

Jing (ProSim UVEALE) ...ccveereiieiieiiieieeciie ettt

O o0oogggoao

Pracuji stale naplno, nemohu dosdhnout lepsich vysledkt
11. Existuje néjaky benefit, ktery Vas zaméstnavatel neposkytuje a vy byste o néj mél/a
zajem?
L1 Ano

[] Ne (Preskodit na otazku ¢. 13)

12. Prosim uved’te o jaky benefit se jedna.

54



13. Citite se byt v praci dostate¢né motivovan/a?
[J Ano (vynechat otazku ¢. 13)
[] Spise ano
[1 Spise ne
L1 Ne

14. Uved’te zpisob zlepSeni

15. Co Vas v praci dokaze nejvice demotivovat
[0 Spatné vztahy na pracovisti
[0 Spatné vztahy s nadizenym

[1 Nizké finan¢ni ohodnoceni

16. Které ze dvou moZnosti date piednost?
[ Praci, ktera Vas bavi a je primérné ohodnocena

[1 Praci, ktera Vas nebavi ale je ohodnocena nadstandardné
17. Jaké je VasSe pohlavi:
O Muz

[ Zena

18. V jakém rozmezi je Vas vék:

(1 18—29 let
[1 30-—39 let
L1 40 —59 let

0 60 a vice let
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19. VasSe nejvyssi dosazené vzdélani je:
[] Zakladni
[1 Stfedoskolské bez maturity (ukonéené vyucnim listem)
[1 Stredoskolské s maturitou
[] Vyssi odborné
L] Vysokoskolské

20. Jaky druh pracovniho tivazku u sou¢asného zaméstnavatele mate?
[ Hlavni pracovni pomér
LI Polovi¢ni pracovni pomér
[0 Casteény pracovni pomér

0 DPC, DPP
Velmi si vazim VasSeho ¢asu a ochoty pifi zodpovidani otazek. Pokud Vas zajimaji vysledky

tohoto dotazniku, uved’te prosim Vasi e-mailovou adresu, ¢i jiny kontakt, na ktery Vam mohou

byt vysledky zaslany.
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