Jihogeska univerzita v Ceskych Budé&jovicich
Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Bakalarska prace
Pracovni spokojenost

zaméstnancu ve vybran€ organizaci

Vypracovala: Kristyna Halabicova
Vedouci prace: Ing. Markéta Adamova

Ceské Budgjovice 2019






Prohlaseni

ProhlaSuji, Ze svoji bakalafskou praci jsem vypracovala samostatné pouze

s pouzitim prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim
se zvefejnénim své bakalatské prace, a to v nezkracené podobé ekonomickou fakultou
elektronickou cestou ve vefejné pristupné ¢asti databaze STAG provozované JihoCeskou
univerzitou v Ceskych Budgjovicich na jejich internetovych strankich, a to se
zachovanim mého autorského prava k odevzdanému textu této kvalifikaéni préce.
Souhlasim dale stim, aby toutéz elektronickou cestou byly v souladu suvedenym
ustanovenim zdkona €. 111/1998 Sb. zvetejnény posudky Skolitele a oponentll prace
1zdznam o prub¢hu a vysledku obhajoby kvalifikacni prace. RovnéZz souhlasim
s porovnanim textu mé kvalifikaéni prace s databazi kvalifika¢nich praci Theses.cz

provozovanou Narodnim registrem vysokoskolskych kvalifika¢nich praci a systémem na

odhalovani plagiat.

V Ceskych Budg&jovicich dne

Kristyna Halabicova






Podékovani

Réda bych pod&kovala Ing. Markété Adamové za cenné rady, vécné piipominky
a vstficnost pfi konzultacich a vypracovani bakalarské prace. Mé pod€kovani patii téz
Mgr. Alesi Mikovi a Mgr. Helené¢ Halabicové za spolupraci pii ziskdvani udaja

pro vyzkumnou ¢ast prace.






Obsah

1 UVttt 9
2 Pracovni SPOKOJENOST ......ccuiieeiieeciieeciee et et et ree et eree e e e sareeeeneas 11
2.1  Vymezeni pojmu pracovni SPOKOJENOSE........eeeevrreririrerrieerreeeereeeeiaeens 12
2.2 Zékladni charakteristiky pracovni spokojenosti .........ccecceeveeevieeniennnnn. 14
2.3 Faktory ovliviiyjici pracovni spokojenost.........c.ccceeeveerienuericneeniennne 15
2.3.1 Vngjsi faktory pracovni SpoKOJENOSt ..c..eeuverveeriieieniiiiecicniecicen 16
2.3.2  Vnitini faktory pracovni Spokojenosti ........ccceveeveerveniecieneeniennnn 16

2.4 Angazovanost @ 0ddanost ..........cceeeveeiiieriieiiienie et 17

3 MOtIVACE . ..ceuiiietteie ettt sttt sttt ettt sttt 20
3.1 Vymezeni pojmu MOLIVACE .....c.eeerveererieriieriieeirienereeieesreeseesereeseessneenne 22

T8 B B (42 PSRRI 24
312 SHMUL..coiiee e 24

3.2 Pracovni MOtIVACE......cc.coiiiiiiiiiiieieeiieeieete ettt 25
3.2.1 VNIt MOTIVACE ..eeeeiiiiiiiieiieeiee ettt 25
3.2.2  VNEIST MOLIVACE ..eecuviieeiiiieciiieeeieeesitee et iveeetre e ree e e e seveeeeaee e 26

3.3 Pracovni motivace @ VYKON.......ccceeeviiieiiiieiiieeieeeee e 27

4 Zkoumani pracovini SPOKOJENOSH ....eevieruiiriieriiieiiieniie ettt 29
4.1 Dosavadni VYZKUMY ....ccceriiririiiniiniiieneeeeeee et 29

5 Cile a Metodika PraCe.......cccuieruieiiiieiiieiieie et 32
ST CHIE PIACE .ottt ettt ettt et e e b e e 32
5.2 Metody VYZKUMU .....ccceoiiiiiiieiiecieeece et 33
5.2.1 Kvantitativni metoda........c.ceveeviirieniiienieieiceeeee e 33
5.2.2 Kvalitativind Metoda.......cc.evverieiirienieienieeeeeeeee e 34

6 VIAStNT VYZKUIMN ..ottt 36
6.1  Charakteristika vybrané organizace............cccceevuveeeeiieeniuieeniieesniee e 36
6.1.1 Odbory a jejich odd@lent............cceoovieeriiieiiieeieeceeee e 38



0.2 VYZKUIM...oiiiiiiiiiiecie ettt ettt ettt et siae e e e eseesnae e 42

6.3 Charakteristika respondentil ...........cccveeviieriieriieniieeiieeie e 43

7  Vyhodnoceni ziskanych dat ...........ccoeviieiiiniiiiiieiecceee e 46
7.1  Analyza sou€asného stavu kvantitativni metodou...........ccecuveeeveeennnennne 46
7.1.1 Pracovni prostifedi a podminky ........ccccceevviieniiiiniiiinieecee e 47
7.1.2 Odmeénovani a zaméestnanecké vyhody........ccocoveeeeiieenciieincieeceieenee, 51
7.1.3  Navrhy Zmeén v OrganiZaci .......c.cceeeveeerveeeiieeeiieeereeesveeesreeesevee e 53

7.2 Analyza soucasného stavu kvalitativni metodou..........ccceeeevveeeveeennnnnns 55
7.3 Shrnuti vysledkil @ dOporucent ..........c.oeeeeviieiieniiiiienieeeee e 56
7.3.1  Vlastni dOPOTUCENT .....cc.eeuiriiriiiiiieieeieeice e 57

8 ZAVET e e 58
SUMMATY ...ttt et e et e et e st e e st e e sabeeesabeeesabeesnseeeas 60
CItOVANA [IEETATUTA ...ttt st 61
PEILORY <ttt 63



1 Uvod

Pracovni spokojenost a motivace jsou v dneSni dobé velmi zkoumanym
a diskutovanym tématem. Témeéf vSechny organizace jiz kladou diraz na pracovni
spokojenost svych zaméstnancii. Pomoci riiznych motiva¢nich a stimula¢nich prostiedkt
se organizace snazi udrzovat a zlepSovat vykony svych zaméstnancti, aby dosahly
co nejvyssi efektivity. Dnes je feSeni pracovni spokojenosti a motivace nedilnou soucésti
prace personalistil a managementu. Vykony jednotlivych pracovnikii jsou tvofeny nejen
dovednostmi a schopnostmi, ale také jejich motivaci a spokojenosti. Na motivaci
a spokojenost ma vliv nejen pracovnik, ale 1 sama organizace, proto je dilezité,
aby se naucila spravné¢ vyuzivat motivacnich a stimulacnich prostfedkii a snaZila

se vyvarovat chybam, které pracovni spokojenost a motivaci snizuji.

Cilem této bakalaiské prace je rozbor motivacnich a stimula¢nich prostredka,
které maji vliv na pracovni spokojenost ve vybrané organizaci s navrhy na ptipadna
opatteni ke zlepSeni soucasného stavu. Prace se sklada ze dvou hlavnich ¢asti z teoretické
a vlastni prace. Teoretickd ¢ast zkoumd odbornou literaturu a fesi rizné pohledy
od ¢eskych i zahrani¢nich autorii. Prvni kapitola teoretické Casti se zabyva pracovni
spokojenosti, fesi charakteristiku pracovni spokojenosti, vymezeni pojmu pracovni
spokojenosti a zkoumé faktory majici vliv na pracovni spokojenost. Druhd kapitola
teoretické Casti se zabyvad motivaci v pracovnim svété. Vymezuje pojem samotné
motivace a popisuje motivaci v praci azkoumd vnitini i vn&jsi faktory motivace.

V teoretické ¢asti se naléza 1 ukazka vyzkumu souvisejiciho s pracovni spokojenosti.

Praktickd ¢ast popisuje motivaci a spokojenost zaméstnancii ve vybrané
organizaci. Pro tento wi¢el byl vybran jeden zkrajskych ufadii v Ceské republice.
Pro vyzkum byly pouzity kvantitativni i kvalitativni metody. Nejprve je pfedstavena
samotna organizace, nadale je popsan samotny proces vyzkumu (vstup do terénu) a jsou
charakterizovani respondenti ve vyzkumu. Dalsi kapitola se zabyva samotnou analyzou
vSech odpovédi z dotaznikového Setfeni a rozhovort, a nakonec jsou navrzena opatieni,

kterd by mohla zlepsit soucasnou situaci.

Kvantitativni metoda vyzkumu vyuzivajici dotaznikového Setfeni méla zachytit
problémy tykajici se spokojenosti zaméstnanci. Dotaznik vypliiovali pfimo zaméstnanci
ufadu a byly vném otazky tykajici se pracovni spokojenosti nejen s vnéjSimi
ale i s vnitinimi faktory. Dotaznik mél za ukol zachytit veskeré postoje zaméstnancti
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ke vSem aspektim pracovni spokojenosti. Kvalitativni metoda zachycuje pohledy
zaméstnancl na jejich vlastni motivaci v jejich souasném zaméstnani. Zamestnanci
v polostrukturovaném rozhovoru odpovidali na otazky ohledn¢ motivacnich prostredki

a nastrojli ze strany zaméstnavatele a rozebirali 1 svou vlastni vnitini motivaci.

Prestoze pracovni spokojenost a motivace zaméstnancti na ufadé je pomérné
dostacujici, byly nalezeny né¢které zasadnéjs$i problémy, které by se v organizacich
nem¢ély vyskytovat. Na zaklad¢ odpovédi a analyzy dat z kvantitativniho i kvalitativniho
vyzkumu byla navrZena opatfeni a doporuceni, kterd by mohla zlepsit soucasnou situaci

a zlepsit fungovani této organizace.
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2 Pracovni spokojenost

Soucasnd ekonomika sebou nese neuvétitelnou rychlost zmén, které je t&€zké
v dnesnim shonu vSechny sledovat. Je téméf nemozné se na né ptipravit a pocitat s nimi
a obtizné¢ je také se jim pfizplsobit. Soucasny management se snazi tyto zmény
registrovat, pochopit je a vyuZzivat je spravné v praxi. Tyto zmeny ve svéte prace, ve svete
nejistot a nepredvidatelnosti pfinaseji uplné novy pohled na management jako takovy,
ale i na jednotlivé pracovniky. Od nepaméti se setkdvdme s problematikou spravného
vyuzivani lidskych zdroji. Kde lidské zdroje ziskavat a jak je organizovat, aby byly
plnény stanovené cile organizaci. Soucasné vyzkumy poukazuji, ze kazdé fteSeni,
které nedba na problematiku fizeni lidi, m& pouze nahodilé a nepfili§ valné vysledky,
které nemusi odpovidat skutecnym potiebam. Moderni management vyuziva a m¢l by
vyuzivat poznatki z oblasti psychologie a sociologie, které jiz maji ucelenou
poznatkovou stavbu a jsou prokazatelné. VSechny tyto skuteCnosti vypovidaji
o dulezitosti a aktudlnosti toho, Ze lidské zdroje jsou v soucasném managementu urcujici
slozkou tidici ¢innosti. Podstatnou praci manazera se tedy stava zajem o jeho pracovniky

a o jejich spokojenost (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

Spokojenost ¢loveéka jako takova vypovida, do jaké miry je ¢lovék vyrovnany
s zivotnimi  okolnostmi. Pracovni spokojenost je pak soucast celkové Zivotni
spokojenosti. Vyznam prace muze byt pro kazdého jedince individudlni, avSak lze
se shodnout na tom, Ze prace je velice dilezitym aspektem zivota pro kazdého z nas.
Z toho plyne, Ze Zivotni spokojenost se vice €1 méné promita i do pracovni spokojenosti.
Spokojenost jedince ptedstavuji subjektivni pocity v osobnim i pracovnim Zivoté.
Spokojenost ovliviiuji riizné cile, ocekavani a udalosti. Spokojenost lidi se vzhledem
k vyvoji spolecnosti a v zavislosti na socialné-ekonomické situaci neustale méni.
Ovlivilyji ji rizné kultury a také zalezi na tom, v jakém obdobi Zivota se jednotlivci
nachazeji. Vyznamnou roli u spokojenosti hraji emoce, potieby, postoje a hodnoty
jednotlived, jelikoz spokojenost je individudlnim a subjektivnhim prozivanim reality

(Kocianova, 2010).

Celkova pracovni spokojenost je tvorena dil¢imi postoji k jednotlivym aspektim
prace. Pracovni spokojenost je tedy souborem postojti. Tento souhrn jednotlivych postoji
spolu tvoii celkovy postoj, ktery nakonec urcuje vysi spokojenosti zaméstnance

(Mayerova, 1997).
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2.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Samotné vymezeni pojmu pracovni spokojenost je dulezité, nebot’ vyznam pojmu
pracovni spokojenost by mohl byt zaménén s pojmy jako je uspokojeni z prace, zdroj
seberealizace, kreativita a podobné. Pokud se hovofi o pojmu pracovni spokojenost, jsou
timto pojmem mysleny postoje a pocity, které 1idé prozivaji ve vztahu ke své praci. Miize
se hovofit o negativnich a nepfiznivych pocitech, které znac¢i pracovni nespokojenost.
Naopak pozitivni a ptiznivé postoje signalizuji pracovni spokojenost. Déle je nutno
podotknout, Ze samotny postoj k praci neni to samé jako pracovni moralka. Postoj k praci
se tyka samotnych jedinct a je Cist¢ individualni. Pracovni moralka se tyka celé skupiny
lidi a vyjadiuje, jak moc se jedinec citi byt souc¢asti skupiny a zda chce byt jejim ¢lenem

(Armstrong & Taylor, 2015).

Opakem samotné pracovni spokojenosti podle Herzbergovy dvou faktorové teorie
pak neni pracovni nespokojenost. Podle jeho teorie jsou faktory, které vedou k pracovni
spokojenosti, a faktory, které jsou naopak pfiinou pracovni nespokojenosti.
Proto pracovni nespokojenost pro Herzberga tvoii samostatnou dimenzi. Faktory,
které vedou k uspokojeni, mohou byt obsah priace, moznosti vzestupu, moznost

seberozvoje, uznani ostatnimi a prozitky z uspéchu. Pracovni nespokojenost pak mohou

vvvvv

ktery ovliviiuje pracovni spokojenost (Deibl, 2005).

Dale lze od sebe rozliSovat pojmy spokojenost v praci a spokojenost s praci.
Spokojenost v praci v sobé skryvd dva komponenty. Jedna se o samotnou osobnost
jedince a o obecné podminky v praci (naptiklad fungovani organizace, prostiedi atd.).
Spokojenost v praci zavisi na individualni osobnosti jedince a samotnych pracovnich
podminkdach, které pak dohromady utvéieji miru této spokojenosti. Spokojenost s praci
je, co se tyCe obsahu, uzsi pojem. Je vazana na konkrétni ¢innosti a na to, jaké fyzické
a psychické naroky kladou. Také zavisi na samotném pracovnim rezimu, ktery je
pro kazdou organizaci jiny a dale napfiklad na spoleCenském ohodnoceni. Pojmy
spokojenost s praci i spokojenost v praci by mohly spadat pod samotny pojem pracovni

spokojenost (Kollarik, 2002).

Podle Kleibla (Kleibl, 1997) je pojem pracovni spokojenosti definovan jako

souhrnné vyjadreni, do jaké miry jsou splnény pracovni a osobni cile jednotlivych
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pracovnikll. Spokojenost je jasnym piedpokladem k tomu, aby mél zaméstnanec kladné
postoje k praci 1 k organizaci. Pokud je tento predpoklad nerespektovan, loajalita
zamestnanct vici organizaci klesé az se nakonec vytrati. DalSim nasledkem je nezdjem
o dalsi rozvoj a pracovni seberealizaci a koneénym disledkem je nasledny odchod

ze zamestnani.

Dals$im pojmem, ktery se od pojmu pracovni spokojenost lisi, je kvalita
pracovniho zivota (pfevzato z anglictiny ,,quality of worklife®). Tento pojem sice Gzce
souvisi s pojmem pracovni spokojenost, ale nesmi se brat jako jeden a ten samy pojem.
Kvalita pracovniho zivota je povazovana za nasledek spokojenosti s pracovnimi
podminkami, pracovnim prostfedim, odménami, kolegy, nadfizenymi a se samotnou
naplni prace. Cinnosti v praci musi byt dostate¢né autonomni a musi jasné pfispivat
k efektivité celkového vykonu organizace, aby piinasely zaméstnanci uspokojeni. Dale
se klade diraz na kreativitu. Pokud zaméstnanci chybi prostor ke kreativit¢ mizou se
pracovni ¢innosti stdit monoténnimi a stereotypnimi. Tyto problémy pak mohou mit

fatalni disledky jako naptiklad syndrom vyhoteni (ve vztahu k préci) (Arnold, 2007).

Podle autora Nakone¢ného (Nakonecny, 2004) by pracovni spokojenost mé¢la byt
povazovana za pojem zcela specificky. Pojem podle tohoto autora udava spokojenost
s pracovni ¢innosti a pracovnim vykonem. Za spokojené¢ho zaméstnance lze povazovat
1 ¢loveka, ktery nic ned€ld. To je ale v rozporu s ostatnimi definicemi, které fikaji,
Ze pracovni spokojenost souvisi s ¢innostmi a aktivitami v praci. Podle tohoto vymezeni
bychom mohli hovofit o pojmu pracovni spokojenost, jako 0 momentalnim a naprosto
individudlnim rozpolozeni jedince, ktery se v praci pouze nachéazi. Zaméstnanec,
ktery zrovna snédl vytecny obéd mtize byt sice spokojeny a miize byt v praci, ale nijak to

nebude souviset s jeho pracovni spokojenosti o jakou v této souvislosti jde.

Pojmem pracovni spokojenost se tedy rozumi vztah ¢lovéka k praci, pracovnim
ukoniim, prostiedi v praci, vztah s kolegy v praci, nadtizenymi v préci, vztah k odménam
za praci a k celkovym podminkdm v préci. Pokud se hovoti o pracovni spokojenosti, je
nutné brat v potaz vSechny tyto souvislosti. Pracovni spokojenost také uzce souvisi
s Zivotni spokojenosti. Zivotni spokojenost ovliviiuje jedince, jeho chovéani a emoce, a ty
pak nasledné ovliviuji i celkové rozpolozeni ¢loveka. Toto momentélni rozpolozeni pak

siln€ ovliviiuje 1 vztah k praci.
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2.2 Zakladni charakteristiky pracovni spokojenosti

Pro spravné pochopeni pojmu pracovni spokojenost je dulezité také popsat jeji
zakladni charakteristiky. Kollarik ve své knize Socidlna psycholédgia prace (Kollarik,

2002) popisuje nasledujici charakteristiky pracovni spokojenosti.
Celkova pracovni spokojenost a spokojenost s dil¢imi faktory

Pokud se jedna o celkovou pracovni spokojenost, je to ta spokojenost, ktera udava
vztah k vykondvané praci a k podminkdm praci. Nerozdéluje se na rizné podminky
¢i faktory, ale bere se jako celek. Jeji uroven ovSem urcuji dil¢i faktory, které spolu
dohromady utvareji celkovou spokojenost. Dil¢i spokojenost pak vyjadiuje jednotlivé
spokojenosti s urCitymi faktory prace, napiiklad mezilidské vztahy v préci, prostiedi
a zazemi v praci nebo finan¢ni ohodnoceni. Pro dosazeni celkové spokojenosti se dil¢i
spokojenosti nescitaji. Pro dosazeni findlni podoby celkové spokojenosti zalezi

na individualnim vztahu jedince k riznym aspektiim prace.
Stalost a intenzita spokojenosti

Stalost pracovni spokojenosti udava miru promeénlivosti spokojenosti. Jak dlouho
je jedinec spokojen v praci, jak dlouho spokojenost trva. Intenzita pak vyjadiuje, do jaké
miry je jedinec spokojen. Intenzita se pohybuje na Skale od krajni nespokojenosti

az po krajni spokojenost.
Spokojenost jako zavisle a nezavisle proménna

Pokud se jedna o spokojenost zavisle proménnou, predpoklada se, ze spokojenost
v praci utvari vSeobecny vztah cloveéka kpraci a kjejim jednotlivym faktortm.
V zavislosti na téchto faktorech se nase celkova spokojenost méni podle toho, na jaké
urovni se zrovna jednotlivé faktory nachdzi. U nezavisle proménné spokojenosti

se pfipousti, Ze pracovni spokojenost ovlivituje chovani a jednani v praci.

Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah vztahujici se k jednotlivci

a pracovni spokojenost jako socialni jev

Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah ve vztahu k jednotlivci se bere
jako mira uspokojeni jednotlivce. Je to mira uspokojeni potfeb jednotlivce, které jsou

spojeny s jeho praci. Co se tyCe pracovni spokojenosti jako socidlniho jevu, jedna se
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o odraz vztahu pracovnich tymi, skupin nebo vSech zaméstnanct s aspekty jejich

plsobeni v organizaci.
Pracovni spokojenost jako aktualni stav a pracovni spokojenost jako proces

Za aktudlni stav v souvislosti s pracovni spokojenosti se povazuje, momentalni
spokojenost ¢i nespokojenost s momentalni situaci v praci. Jde o aktudlni stav veskerych
faktorti, které maji vliv na pracovni spokojenost od finan¢niho ohodnoceni
az po prostiedi, ve kterém jedinec vykonava svou praci. Pracovni spokojenost jako proces
umoznuje sledovat postupny rozvoj celkové spokojenosti v zavislosti na dil¢ich
aspektech. V ptipadé procesu je nutné délat opakované prizkumy pracovni spokojenosti,

aby se mohl sledovat jeji vyvoj.

Pracovni spokojenost jako situa¢ni reakce a spokojenost jako urcita osobni

dispozice

Tato charakteristika je velmi podobna té pfedchozi. Spokojenost jako situacni
reakce je vnimana jako odezva na ménici se pracovni podminky. Jedna se také o n&jaky
aktudlni stav, ktery se méni ne v zavislosti v Case, ale v zéavislosti na ménicich
se aspektech prace. Pracovni spokojenost jako urcita osobni dispozice fika, Ze pracovni
spokojenost pramenni z individudlnich dispozic jedince. Tato charakteristika je ze vSech

nejnovejsi a je nejméné rozvinuta.
2.3 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Existuje mnoho faktorti, které ovlivituji pracovni spokojenost. VSechny tyto
faktory spolecné utvaii celkovou miru pracovni spokojenosti, a to v jistém pomeéru,
ktery zalezi vyhradné na jedinci. VIiv na pocit spokojenosti ¢i nespokojenosti jedince
maji okolnosti pracovniho prostfedi jako mezilidské vztahy nebo pracovni zazemi,
ale 1 vnitini faktory, které plynou z individuality ¢lov€ka. Na zdkladé toho lze faktory
pracovni spokojenosti rozdélit na vnitini a vnéj$i. Vnitini faktory jsou dany osobnosti
a individualitou pracovnika a jeho osobnimi postoji k praci. Vnéjsi faktory pak plynou

z dusledki vysledki samotné prace (Stikar, 2003).

Neékteré faktory mohou pracovni spokojenost posilovat a nékteré ji naopak
oslabuji. Kazdy faktor navic ptisobi s rozdilnou intenzitou, coz zavisi hlavné na osobnosti

Cloveéka. Faktory se navic mohou vzijemné ovliviiovat, jsou spolu provazany. Jeden
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faktor mize oslabovat vliv druhého faktoru na pracovni spokojenost (Armstrong &

Taylor, 2014).

Dalsim dé€lenim pro faktory ovliviiujici pracovni spokojenost mohou byt faktory
organizacni, které plynou z organizace, a faktory mimoorganizac¢ni, které plynou zejména

z mimopracovniho zivota (Kocianova, 2010).
2.3.1 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti jsou podle Bedrnové (Bedrnova, Novy, &
JaroSova, 2012) tvofeny podnéty ze strany zameéstnavatele, které maji upravovat
by se mohla zdat odména ve formé& platu, ale existuji zde jiné faktory, které ovliviiuji

pracovni spokojenost ¢loveka.

Mezi vnéjsi faktory mize spadat obsah prace. Jde o obor, ve kterém jedinec
pracuje a o ukoly, které mu jsou zaddvany. Pokud zaméstnavatel bude zaméstnanci

zadavat praci, kterd pro néj bude atraktivni, pfisp¢je tim k jeho spokojenosti.

DalSim vné&jSim faktorem je atmosféra na pracovisti. Jednd se o vztahy
s podiizenymi, nadfizenymi a s kolegy, ktefi pracuji na stejné tirovni. Tento faktor velmi
vyznamné ovliviiuje pracovni spokojenost. Pokud totiz clovéka v praci obklopuje dobry
tym a rozumi si se svymi kolegy, je jeho spokojenost vyrazné vyssi a miize byt i pozitivné

ovlivnén jeho pracovni vykon.

Poslednim vné&jsim faktorem jsou pracovni podminky. Jedna se napiiklad o teplo,
hluk, osvétleni, ale 1 celkova vybavenost prostoru a okoli, kde je prace vykonavana

Prostiedi uz nesmi byt jen dostacujici k praci, mélo by navodit pfijemny pocit zazemi.
2.3.2 Vnitfni faktory pracovni spokojenosti

Vnitinimi faktory se podle Armstronga (Armstrong & Taylor, 2015) rozumi ty,
které si lidé sami vytvareji. Jde o individudlni postoje a hodnoty jedince. Co od prace
oc¢ekava, co mu ma ptinést. Vnitini faktory ovliviiuji ¢lovéka tak, aby se choval uréitym
zpusobem a jednal 1 ur¢itym zpiisobem. Jsou tvoreny odpovédnosti, kterd ¢lovéku dodava

pocit, Ze ve své praci mize sam néco ovlivnit.

Dale je to autonomie. Zaméstnanec by mél mit volnou ruku a mél by si moci
rozhodovat sam o tom, jakym zptisobem a v jakém potadi bude vykonavat své ukoly.
Organizace mu tim poskytuje divéru, ktera ur€itou mérou prispiva k jeho spokojenosti.
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Organizace by také méla umoznit vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti svych

zameéstnancu.

Dalsim faktorem je zajimavéa a podnétna prace. Clovéka musi jeho prace bavit

a mé¢la by mu pfinéaset uspokojeni, a to s nudnou a nepodnétnou praci lze jen tézko.

V neposledni fadé¢ pak musi mit Clovek pfilezitost k postupu (hierarchickém
postupu) ve své pracovni funkci. Pokud bude zaméstnanec védét, ze ma jesté¢ néjakou
moznost povysit, ze za jeho praci mize ptijit odmeéna ve forme postupu, bude mu piinaset
tato prace uspokojeni. OvSem musi to byt redlnd moZnost postupu, ne pouze pfislib

a manipulace ze strany zaméstnavatele s vidinou zvySeni vykonnosti zaméstnance.

Veskeré zminéné vnéjsi 1 vnitini faktory mohou na zaméstnance pulsobit velmi
riznorodé. Jak jiz bylo mnohokrat zminovano, kazdy c¢loveék je unikatni svou
individualitou. Rlzna fada faktori neptsobi na jednoho jako na druhého. Kazdy dobry
manazer by vzdy mél pocitat i s individualnimi postoji a hodnotami kazdého pracovnika

a m¢l by se s nimi naucit pracovat.

2.4 Angazovanost a oddanost

Oddanost a angaZovanost jsou jakousi formou pracovni spokojenosti a motivace.
Jedné se o motivaci a spokojenost i za neptiznivych podminek. Néktefi autofi tyto dva
pojmy rozliSuji, n¢kteti tvrdi, Ze se jednd o totéz. Oddanost a angaZzovanost jsou otazkou
vytrvalosti pracovnika a jeho vérnosti k organizaci. Pfestoze pracovnik nema jistou
zadnou odménu v budoucnu, jeho motivace neklesa. Jedna se o loajalitu pracovnika viici
zaméstnavateli, aniz by pracovnik mél jistotu, ze za jeho pracovni nasazeni a oddanost
bude v budoucnu odménén. Oddany zaméstnanec je nejen spokojeny a motivovany,
ale také se citi byt soucasti celé organizace, citi loajalitu a soudrznost. Soustiedi se nejen
na vykon sviij a své plnéni ukold, ale sleduje 1 vysledky celé firmy jako celku. Oddany
zameéstnanec si je dobfe védom, Ze uspech firmy se odrazi i na jeho Gspéchu (Armstrong

& Taylor, 2015).

Armstrong (Armstrong & Taylor, 2015) tvrdi, Ze angaZzovany zaméstnanec je spis
vice spokojeny zaméstnanec nez nespokojeny. Spokojenost a angaZovanost podle n¢j
znamena pracovni nasazeni, zapojenim se do prace a kolektivnim chovanim se v praci.
Spokojenost tedy vede k angazovanosti. Naopak nespokojenost vede ke stresim

a odchodim zaméstnancu.
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Faktory, které vedou k angazovanosti jsou podnétnost prace, coz znamena, zda je
pro zaméstnance prace dostatecné zajimava a zazivna, zda je odpovédné naroc¢na tak,
aby ho bavila. Déle zalezi, jestli se pracovnik citi byt dostate¢n¢ autonomni, jestli ma
volnost v rozhodovéani. To dodavéa pracovnikiim pocit vlastnictvi, z ¢ehoZ plyne urcita
odpovédnost za jejich vysledky. DalSim Ccinitelem, vedoucim k angazovanosti, je
rozmanitost prace. Clovék by ve své praci mél uplatnit co nejvice svych schopnosti
a dovednosti, ve kterych vynika. Dilezitou roli hraje také zpétna vazba, ktera se tyka
zejména pracovniho vykonu zaméstnance a je stéZejni pro rozvoj a vykonost
zaméstnancl, a pokud je poskytovana spravné, mize zaméstnance motivovat k vyssi
angazovanosti. Déle je to pfizpisobovani, coz je dosahovani souladu mezi pracovnikem
a pracovnimi podminkami. Zaméstnanci také musi mit ptilezitost k pracovnimu rozvoji,
jelikoZ to déla praci smysluplnéj$i a oteviraji se cesty k osobnimu rozvoji a ristu.
V posledni fad€ musi byt zaméstnanec odménén a jeho vykon musi byt nalezit¢ uznavan

(Armstrong & Taylor, 2015).

Pokud se rozliSuje mezi angazovanosti a oddanosti, je oddanost soucasti
angazovanosti. Jednd se o jakysi emociondlni stav jedince k organizaci. Jedna
se samoziejme o pozitivni emocionalni stav. Vysvétluje se jako naklonost k organizaci
a poméfuje se jako ochota vynakladat usili a energii v z4jmu organizace a citit
sounalezitost a hrdost byt clenem organizace. Oddany zaméstnanec se ztotoznuje s cili

organizace, s podnikovou kulturou a podnikovou strategii.

Oddani zaméstnanci jsou ochotni pracovat nad ramec svych povinnosti, i pfes to,
ze zde neni zadna jistota, Ze za tuto praci budou odménéni ¢i pochvaleni nebo uznani.
Jde o citovou zalezitost, kde zaméstnanec ma svou praci rad, ma rad napli své prace, rad

ma i své kolegy a celkové pracovni prostiedi.

Podle autorli Armstronga a Taylora (Armstrong & Taylor, 2015) mél koncept
oddanosti veliky dopad na zptsob fizeni lidskych zdroja. Lidské zdroje uz nejsou brany
jako nutny mzdovy néklad, ale jako kapital, ktery pfindsi pozitivni vysledky. Upustilo
se od tradi¢niho ptisného fadu a dohliZzeni nad postupy a vykony zaméstnanct, ale zvolila
se nova strategie, kde zaméstnanci maji ve své praci moznost se realizovat a pfijit mnohdy
na lepsi a efektivnéjsi feSeni jednotlivych problémi. Pracovnici nemohou dosahovat
dobrych vysledkii pod pfisnym a pfimym dohledem, jelikoZ jsou pod tlakem a nemaji
moznost dobrého uvazovani. Pokud tidici pracovnik da volnou ruku svému podiizenému

muze se jeho vykonnost, kreativita a efektivita zvysit. Pracovnici ziskdvaji odpovédnost,

18



autonomii a jsou podnécovani ke spolupraci. Maji moznost se v praci vice realizovat, a to

vede k jejich spokojenosti a oddanosti.

Oddanost je ovsem jest¢ neprobadanym, a ne zcela spravné vymezenym pojmem.
Nékteti odbornici si kladou otdzky, ¢emu piesné¢ je zaméstnanec oddany. Nekteii
zkoumaji oddanost organizaci, jini oddanost kariéfe nebo naplni prace nebo oddanost
svym kolegim. Oddanost je zatim jen velmi obecnym pojmem, ktery je velmi
zjednodusen. Jedna se napiiklad o piedpoklad, Ze vSichni spolupracovnici maji stejné
zajmy a sdili spole¢né své hodnoty, coZ v realit€ ovSem ne vzdy plati. Déle se setkavame
s problémem, ze oddanost potlacuje pfizptisobivost. Pokud jedinec bude naladén na stejné
hodnoty a zajmy spolecnosti a bude se s nimi piili§ ztotoziovat, nebude pak schopen
piijmout zmény, které by mohly nastat naptiklad ve strategii apod. (Armstrong & Taylor,

2015).
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3 Motivace

Pojem motivace pochdazi z latinského slova ,,movere®, jehoz vyznam v prekladu
je hybati nebo pohybovati. V ndvaznosti na tento pteklad lze motivaci chapat jako
oznaceni pro vSechny podnéty, které nuti jedince k ur¢itému chovani a jednani, ale také
to jsou podnéty, které jedinciim k ur¢itému chovani a jednani zabranuji. Obecné dle vSech
teorii je motivace soubor vné&jSich a vnitinich faktort, které se snazi vzbuzovat, aktivovat
a dodavat energii k lidskym aktim a prozivani. Lidské chovéni, jednani a prozivani
se pfevazn¢ zamétuje urCitym zcela individudlnim smérem. Motivace zaroven tidi cely
prabéh téchto véci a tidi také zplsob dosahovani vysledki a ovliviiuje i reakce
na jedincovo chovani, jednani a prozivani, ale také tidi reakce na jednani, chovani

a prozivani ostatnich jedinct (Priicha, Walterova, & Mares, 2013).

Clovék na rozdil od zvifat je bytosti biologickou i spoleéenskou zaroveti. Zdroje
naSich motivaci jsou, jak fyziologické zdkladni potieby jako jsou hlad, Zizeni nebo potieba
ptrezit, tak 1 sociadlni a kulturni potfeby byt spoleCensky pfiijat a byt bytosti zijici
ve spolecenstvi. Tyto dvé roviny se v praxi neodd€luji, jelikoz fungujeme jednotné.
Zatimco biologickou stranku si jedinec neuvédomuje a nemize ji nijak ovlivnit, socidlni
byti vétSinou pln¢ vnima a ve vetsin€ piipadi si i dokdze uvédomit z ceho plyne nase
chovani. Napftiklad jedinec ma chut’ na maso, aniz by si uvédomoval, Ze mu v téle chybi
bilkoviny, které jsou v masu obsazené. Naopak socialné-kulturni faktory ho ovliviiuji tak,
ze uvazuje o tom, kde, s kym a v jaké formé bude maso konzumovat. Nékteré socidlni
potieby jsou vrozené, tedy maji sviij piivod v biologickych potfebach (navazuji na n¢).
Napftiklad potfeba jistoty, bezpeCi a nc€hy. Vrozené socidlni potieby jsou velmi

individuélni na rozdil od biologickych, které mame vSichni stejné (Nakonecny, 2004).

S problematikou motivace je nutné rozliSit motivy védomé a nevédomé.
Védomym motivem miize byt napiiklad zizen, o které jedinec vi odkud pochdzi. Vi, ze ma
zizen, protoze jiz pies hodinu nepil. Nevédomym motivem je naptiklad sympatie jedince
k jinému jedinci. Nejde o to, Ze by si ¢lovék neuvédomoval tuto sympatii, ale nemuze
presné fict, pro¢ je mu dany jedinec sympaticky. Nevédomym motivem mtize byt i ten,
ktery si jedinec Spatné vyklada. Tedy chovani v dané situaci si ne vzdy muze vysvétlit
spravn¢. Napiiklad rodi¢ zadavd svému ditéti domaci ukoly ve formé tuklidu
s presvédcenim, Ze ho tim vychovava ke spofddanému Zivotu, aniz by si uvédomoval,

Ze je to trest za Spatné chovani ditéte. Racionalizuje své chovani. Jako dalsi piiklad
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muzeme uvést zapominani. Student zapomene udélat domaci tkol, aniz by si to
vysvétloval tim, Ze ho v podstaté udélat nechtél. Mizeme tedy nedélat urcité nam
nepfijemné ukoly a vysvétlujeme si to tim, ze jsme na n¢ zapomne¢li, aniz bychom si

uvédomili, Ze jsme je nikdy udélat nechtéli (Nakonecny, 2004).

Mezi nejvyraznéjsi znaky motivace patii sila a smér chovani. S témito dvéma
znaky se poji jesté treti znak a tim je udrZovani chovani, pomoci kterého je dosazeno
puvodniho ¢i nahradniho cile. Jednotlivé cile vyzaduji riznou intenzitu chovani podle
odlisnych priorit jedince. Clovék vynaklada vétsi ¢ men$i energii na dosaZeni
jednotlivych cild, coz vyjadiuje pojem ,,sili“. Usili je sice spi§ psychickym jevem,
ale ma sviij pavod ve fyzickych procesech clovéka. Silu ¢lovek Cerpa z potravy a kysliku
a az potom ji mtize pfemenit na Gsili. Aktivace usili vyplyva z vnitinich i vnéjSich motiva.
Naptiklad cloveék by neusiloval o povySeni v zamé&stnani, pokud by nevédél, Zze ma
moznost povysit. Za zdroj Usili ozna¢ime pojem ,,vzruSeni. VzruSeni aktivuje usili tim,
ze v mozku aktivuje neurony, které jsou spojeny s urCitymi vnitinimi emocemi, ¢imz
se nastartuje dané chovani. Clovéka vzrusi jen cile takové, ke kterym ma citovou vazbu.
To pak nastartuje jeho Usili dosdhnout téchto cilli, coz vede k uspokojeni potieb

(Nakonecny, 2004).

Motivace chovani jedince sméfuje k jeho uspokojeni. Motivy a uspokojeni jsou
dva komplementy. Pfi uspokojeni dojde u ¢lovéka k psychické rovnovaze. Pokud je tato
rovnovaha naruSena dojde k potiebé ji opét obnovit. Tato potieba je spojena s pohnutkami
k danému chovani, které vede k uspokojeni, tedy opétovnému nastoleni psychické

rovnovahy (Nakonecny, 2004).

Bedrmovéd (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012) ve své knize uvadi,
Ze vyznamnym rysem motivace je to, ze pusobi soucasné ve tiech dimenzich. Jednou
z téchto dimenzi je smér, ktery mizeme vyjadfit jako tuzbu po néem. Tato dimenze
sméru vede jedince k ur¢itému cili, a naopak ho odvraci od ostatnich cilii. Dalsi dimenzi
je intenzita. Ta fika jak moc, chce Clov€k daného cile dosahnout. Na intenzité pak zavisi,
za jak dlouhou dobu je cile dosazeno. Posledni dimenzi je vytrvalost. Ta udava miru
schopnosti &elit pfekazkam jak uz vnitinim, tak vn&j$im. Cim vétsi je vytrvalost, tim vice
je ¢loveék schopen se potykat s prekazkami a netispéchy, které mu jsou v uskuteciiovani

cile nastrazeny. Tyto tf1 dimenze jsou ur€eny motivem.
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3.1 Vymezeni pojmu motivace

Podle Nakone¢ného (Nakonecny, 2004) pojem motivace muzeme oznacit
za vnitini proces, ktery ma sviij zdroj ve vnitinich a vnéjSich situacich jedince. Vnitinim
motivem muze byt naptiklad hlad, ktery vyjadiuje vnitini fyziologickou zékladni potfebu.
Vnéj$im motivem je pak stimul, naptiklad ohrozeni, a to jakéhokoliv druhu at’ uz jde
o ohrozeni na Zivoté ¢i ohrozeni postaveni ve spolecnosti. Tyto stimuly vedou jedince
k uritému chovani, po kterém pak nastavd uspokojeni. Tedy hlad motivuje jedince
k tomu, aby se najedl, coz mu pak piinasi uspokojeni. Vnéj$i podnéty ov§em nemusi byt
vzdy nutné motivujici. Zalezi na vnitinim ,,vyladéni* ¢loveka, které je dano aktualnim
stavem jeho potfeb. Tyto vnéj§i podn€ty mohou stimulovat, avS§ak nemusi motivovat.
Musime rozli$it motivy samotné a vn¢j$i motivujici podnéty tak zvané ,,incentivy®.
Incentivou se vnéjsi motivujici podnét stane pouze tehdy, pokud maji vztah ke stavajicim
motivacim. Jidlo se stane incentivou, pokud je jedinec hladovy. V opac¢ném pfiipadé,
to pro n¢j bude jen vnéjsi motivujici podnét. Mame tedy jakési vlastni pohnutky,
které na nas vyvijeji tlak zevnitt a popudy, které na nas tlaci zvnéjsku. Zvnéjsku jsme

pfitahovani jen tim, co signalizuje uspokojeni naSich vnitinich potieb.

Podle Paldnovi teorie (Palan, 2002) lze motivaci chapat jako dynamicky
intrapsychicky proces, kde vztahy mezi subjektem (¢lovékem) a prostiedim (jeho okolim)
vytvareji urCité napéti, soustfedéni a zaméfeni energie, kterd jedince v motivacnim
procesu vede k cili. Podle této teorie mizeme motivaci roz¢lenit na habituélni a aktudlni.
Habitualni motivaci se mysli postoje a motivy, které si jedinec vytvaii na zéklad¢ jiz
prozitych situaci a zkuSenosti. Naptiklad pokud se rozhoduje mezi dvéma nabidkami
prace, jeho rozhodovéani bude ovlivnéno zjeho piedchozich zkuSenosti z minulého
zamé&stnani. Aktudlni motivaci se rozumi kratkodobé stavy, které jsou zplsobeny
emocemi, ale i konkrétnimi situacemi. Napiiklad obava z nezaméstnanosti plynouci

z aktualniho déni v ekonomice atd.

Od motivace musime rozlisit pojem stimulace. Stimulaci 1ze chapat jako vnéjsi
plsobeni na jedince, které ovliviiuje jeho chovani. Ze vnéjsku vétSinou piisobi jiny
clovek, vice lidi, ¢i spolecnost, ktery aktivné a bud’ védomé ¢i nikoli piisobi na motivaci
jedince. K ovliviiovani lidské psychiky dochazi vzdy v procesu lidské interakce,

proto nelze stimulaci oznacit vzdy jako ptisobeni zamérné. Ve vztahu manazera a jim
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fizenymi pracovniky se ale vzdy budeme zabyvat stimulaci védomou. Stimulem je pak

samotny podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

Motivace je procesem, ktery vede jedince k ur¢itym cilim. Cil se miize povazovat
za konec celého motivacniho procesu. Na zacatku tohoto procesu je motiv, ktery je
hlavnim spoustéem celého motivacniho procesu. Podle Psychologického slovniku (Hartl
& Hartlova, 2015) 1ze motivaci dé€lit na primarni a sekundarni. Primarni motivaci se mysli
ta motivace, kterd vychazi z biologickych neboli vrozenych potieb. Tyto potieby Ize
nazyvat 1 jako instinkty, jelikoZ funguji na stejné bazi. Tyto instinkty jsou pak nadale
vyvijeny riznymi podminovacimi procesy. Sekundarni motivace vychdzi z motivace
primarni. Zahrnujeme do ni v§echny naucené zvyky a tendence chovani a jednani i s jejich

ttemi dimenzemi (smér, intenzita a vytrvalost).

Podle dalSich teorii se da rozliSovat také motivace negativni a pozitivni. Pozitivni
motivaci umociniuje vnitini pocit uspokojeni. Vnitini pocit uspokojeni se tedy musi
néjakym zplsobem projevit na samotném chovani a jednani cloveka. Pozitivni motivace
je velmi dulezitym prvkem v pracovnich procesech. Miize to byt chti¢ néco dokézat,
radost z uspéchu nebo vidina lep§i budoucnosti, co pfi praci hraje vyznamnou roli.
Negativni motivace je nedilnou soucasti motivace pozitivni. Dle vétSiny teorii je dilezité
ji neopominat a vnimat to, ze pozitivhi motivace nemiize fungovat sama bez motivace
negativni. Negativni motivace muze byt napiiklad strach se sankci nebo z netspéchu.
Pro kvalitni motivovani je potieba obou druhi motivaci a musi fungovat ve vyvazené
harmonii, aby motivace byla co nejucinnéjsi. Toto tvrzeni vychazi z klasické teorie cukru

a bice (Adair, 2004).

IV w

Motivace stale zistava jen ¢astecné probddanym a velmi obtizné definovatelnym
pojmem, ktery se s postupem zkoumani neustale vyviji. S ohledem na jedineCnost
a individualnost kazdého ¢loveka jsou veskeré definice a vymezeni vzdy velmi obecné
a predstavuji jen malo platnych zékonitosti, které lze v procesu motivovani vyuzit
a aplikovat. Pravdou ovSem zlstava, Ze motivaci by se mél zabyvat kazdy manazer
¢1 zaméstnavatel, ktery ma zajem o efektivitu a vykonnost svého podniku. Je potvrzené,
ze veskeré vysledky organizaci, které se nezaobiraji motivaci svych zaméstnanct,
vykazuji pouze nahodilé hodnoty, ze kterych nelze odvodit zadné zptisoby, jak nadale

udrzovat vykon a efektivitu své organizace.
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3.1.1 Motiv

Motiv predstavuje vnitini psychickou silu jedince. Je to popud, ktery zapticinuje
urcité chovani a jednani, které nas vede k dosazeni urcitého cile. Tyto psychologické
pohnutky davaji ur¢itému jednéani a chovani smysl. Cilem motivu je dosazeni néjakého
psychického stavu — nasyceni. Nasyceni miva podobu uspokojeni a pocitu naplnéni
z dosazeného cile. Pusobeni motivu vétSinou trva tak dlouho, dokud neni dosazeno cile,
zaroven ale zélezi na vytrvalosti a intenzit¢ s jakou chceme urcitého cile dosahnout.
Zarovei je nutno podotknout, Ze existuji 1 motivy, které nemaji presné urceny cil. Muze
se jednat o rizné konicky naptiklad sledovani filmi, které nemaji zadny urcity cil,
ktery by mél byt dosazen. Témto motiviim se fikd ,,instrumentdlni motivy*. V lidské
mysli samoziejmé neplisobi pouze jeden motiv, ale celd fada motivi, které se bud’
vzajemn¢ umociiuji a napomahaji si, ale mohou se 1 vzajemné vylu€ovat a jeden motiv

muze oslabovat ten druhy (Nakonecny, 2004).
3.1.2 Stimul

Pojem stimul je odvozen od slova ,,stimulus®, coz znamena bodec ¢i pobidnuti.
Stimulem se rozumi néco, co na lidi pisobi z vnéjsku a vyvolava zmény v motivaci
a ovlivituje chovani a jednani. K motivaci jinych jedinci tedy pouzivame, at’ uz védomé
¢1 nevédomé, negativni a pozitivni stimuly, kterymi se snazime dosahnout urcitych reakci

od druhych (Adair, 2004).

Jako stimul se mize povazovat jakykoliv podnét, ktery vede a vyvolava zmény
v motivaci jedince. S pojmem stimul rozliSujeme vnitini a vnéj$i podnéty (impulsy
aincentivy). O tom, zda se urity podnét stane stimulem, rozhoduje piedevSim
individualita jedince a motivac¢ni struktura jedince. Zalezi, zda dany stimul koresponduje
s motivaci ¢loveéka a jak souvisi s jeho motivaci. Stimulem se rozumi externi podnét,
ktery vzdy vede kné¢jaké reakci. Reakce vSak nemusi nutné vést k dlouhodobé
¢i zasadngj$i zmeéné v jednani nebo chovani stimulovaného jedince. Stimuly musi byt
propojeny s motivy, aby mély trvalej§i a zasadnéjSi ucinek na chovani a jednani
(Nakonec¢ny, 2004).

Motivace a stimulace se v nckterych teoriich a definicich od sebe rozliSuji.
V dalsich naopak jsou brany jako jeden soubor Cinitell a definuji se spole¢né. V kazdém
piipad€ v procesu fizeni lidskych zdrojii je dobré je neopominat a pouzivat patiicné
motivy a stimuly ve vzdjemné souhfe.
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3.2 Pracovni motivace

Ptfedchozi ¢ast byla vénovana vymezeni pojmu motivace v obecné roving, nyni

bude tento pojem popsan ve vztahu k praci, tedy jako pracovni motivace.

V dnesni moderni dobé je zvykem Ze vétSina lidi na svété ma praci. ,,Pracovni
¢innost je cinnosti cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou, tedy cinnosti
motivovanou'* (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012, str. 244). Motivace k praci je jednim
z aspektu lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastadvanim
urcité pracovni role a s plnénim pracovnich ukold. Vyjadfuje podobu pracovni ochoty

a celkovy pristup ¢loveka k préci.

Ve vztahu motivace k praci rozliSujeme dva druhy motivace — intrinsickou
a extrinsickou. Intrinsicka motivace v sob& zahrnuje motivy, které ptfimo souviseji s praci
jako s ¢innosti. Patii tam naptiklad potfeba vykonu, potfeba kontaktu s druhymi lidmi,
potieba smyslu zivota a seberealizace. Na druhou stranu tu mdme motivaci extrinsickou,
ktera leZi mimo samotnou ¢innost. Zahrnuje motivy jako potiebu penéz, jistoty, potvrzeni
vlastni dulezitosti nebo potieba sounalezitosti. Podle jiného pfistupu mizeme pracovni
motivy rozdélit podle jejich projevl. Rozd¢lujeme je na motivy aktivni, podporujici
a potlacujici. Kazdopadné¢ o motivaci pracovniho jednani lze vzdy uvazovat jako
o jednom ze subjektivnich faktorti, které ovlivituji pracovni ¢innost jedince a nésledné

1 prosperitu celé organizace (Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012).

Podle knihy Personalni management (Armstrong, 1999) pracovni motivace lze
docilit dvéma zpiisoby. V prvnim piipad€ se jedna o vnitini hnaci silu (vnitini motivaci),
kdy lidé motivuji sami sebe k praci. Lidé vykonavaji praci, kterd je uspokojuje,
uspokojuje jejich potieby nebo vede ke splnéni individualnich cilti. Za druhy piipad
se povazuje vné&jSi motivace, kdy zaméstnavatelé uzivaji fadu metod, jak docilit
pozadovaného chovéni, jednani a vykonu od zaméstnance. Ridici pracovnik pfi tom

vyuziva odmény, povySovani, pochvaly, ale také mtize vyuzit i riznych sankci.
3.2.1 Vnitfni motivace

Mezi vnitini motivaci lze povaZovat fadu faktort, které si jedinec sam vytvari
a které jej nuti k ur¢itému chovani a jednéni, aby smétoval urCitym smérem. Mezi tyto
faktory se fadi naptiklad odpovédnost, ktera ¢lovéku dodava pocit, ze jeho prace je

dalezitd, a ze muze kontrolovat své vlastni rozhodovani a moznosti s tim spojené.
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Dale se sem ftadi autonomie, dale moznost vyuzivat a rozvijet své schopnosti
a dovednosti, nebo také samotny fakt, jestli je dand prace zazivna a jestli ma jedinec

prilezitost seberealizace (Armstrong, 1999).

Jsou to faktory, které ovlivituji zplisob jedndni a chovani lidi, dokud nedojde
k jejich uspokojeni. Vnitini motivace by se dala oznacit jako urCity zptisob seberealizace.
Vnitini motivace ma za cil vyvolat akci, vynucuje si specifickou Cinnost, kterd ma
za nasledek vznik odpovédnosti, autonomie a nasledné i samotné seberealizace. Cinnost
by méla byt pro jedince uspokojujici, méla by ho bavit a zaroven v ni jedinec musi vidét

smysl, aby se v ni mohl seberealizovat (Armstrong & Taylor, 2015).
3.2.2 VnéjSi motivace

Za vn¢j$i motivaci se v pracovnim procesu povazuje soubor cinnosti, jez
vykonava zaméstnavatel, manazer nebo fidici pracovnik. Ten uziva soubor raznych
motivacnich nastrojt, které maji fidit pracovnikovo chovani, jednani a vykon. Mezi tyto
¢innosti a motivacni nastroje se fadi odménovani, pochvaly, povySovani. ManaZer ov§em
nemusi uzivat pouze pozitivnich motivacnich nastrojti, ale také téch negativnich. Maze

vyuzivat 1 sankci v podob¢ odepteni odméeny nebo kritiky (Armstrong & Taylor, 2015).

Vnéjs$i motivace vétSinou nepusobi dlouhodobé. Za dlouhodobou motivaci 1ze
oznacit vnitini motivace, jelikoZ plyne ze svobodné ville jedince. Vngj$i motivace ma
za kol donutit ¢loveka délat Cinnosti, které by dobrovolné za jinak stejnych podminek
sdm neudélal. Tyto cinnosti vykondva s vidinou pochvaly a zadostiuc¢inéni nebo
pod hrozbou trestu. Pokud vnéj$i motivace na jedince prestane pusobit, je s nejvyssi

pravdépodobnosti mozné, Ze zadanou ¢innost prestane vykonavat (Armstrong, 1999).
Demotivace

Ridici pracovnici vyuZivaji vn&j§i motivace a jejich nastroji k tomu,
aby motivovali a stimulovali pracovni chovani, jednani a vykon svych podfizenych.
OvSem 1 dobfe minéné motivacni nastroje mohou mit v urcitych piipadech negativni
dopad. Je velice obtizné vyuzivat spravné motivacni nastroje, jelikoz kazdy clovék je
unikat, a to 1 ve svété prace, kde to, co plati na jednoho, nemusi mit stejné ucinky
na druhého. Demotivovat pracovniky muze naptiklad to, kdyz vidi uspéch svych kolegu.
Kdyz fidici pracovnik nékoho odméni, chce tim i vyvolat snahu a zajem ostatnich
pracovnikl. To ovSem muze mit i opacny ucinek, kdy pracovnik, ktery odménu nedostal,
se mize citit bezvyznamnym a mizZe se v ném vyvolat pocit, Ze jeho praci by nikdo
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neocenil. V tomto pfipad¢ snazeni i vykon klesa, coz ma i negativni dopad na vykonost
organizace. K demotivaci dochdzi zejména u podnikt, které si drzi pasivni manaZery

a jejich celkovy piistup neni orientovan na vykon (Halik, 2008).
Manipulace

Pokud se hovoti o vnéj$i motivaci, je nutné zminit i manipulaci. Manipulace je
zpusob ovliviiovani jedince riznymi motiva¢nimi ndstroji vnéj$i motivace, ovSem nema
vést ku prospéchu ovliviiovaného (motivovaného jedince), ale ku prospéchu jedince,
ktery manipulaci provadi. Jde o chovani, o kterém se jedinec mysli, Ze mu pfinese urcité
vyhody, aniz by si uvédomoval, Ze vyhody plynou tomu, kdo ho ovlivnil. Mizeme rozlisit
mezi védomou a nevédomou manipulaci. Nevédoma manipulace nema natolik skodlivé
ucinky a v pfipad¢ uvédoméni manipuldtora i ve vétSiné ptipadi zanikd. Pokud nékdo
manipuluje védomé, jedna se o vetsi problém. Lidé, kteti védomé manipuluji s druhymi,
neumi jednat s druhymi oteviené a Casto 1zou a predstiraji. Navic neciti zddnou vinu.
Manipulaci Ize tézko odhalit, proto existuje fada navodt, jak se manipulaci vyhnout a jak
ji rozpoznat, jak ze strany nadiizenych, tak u podfizenych. V manipulaci dochazi
k vyuzivani citi druhych, k natlaku, a to miZze vést aZz k vydirani ¢i vyhroZovani.
Manipulace je Skodliva pro celkovou atmosféru ve firmé a muze ji naruSovat, proto je

dobré se manipulaci v praci vyhnout (Mikulastik, 2010).

3.3 Pracovni motivace a vykon

Vykonem se rozumi jak vysledky, ale také samotné chovéani. Chovani vychazi
z jedince (vykonavatele) a pfeménuje vykon z nééeho pomysiného na pfedmétnou akci.
Chovani funguje nejen jako nastroj na dosahovani pozadovanych cild, ale je také samo
o sobé vysledkem. Chovani je cileny vysledek duSevniho a té€lesného snaZeni, které bylo
vynaloZeno na plnéni cili a tkold snimi spojenymi. Chovani a vykon mohou byt

posuzovany bud’ oddélené, ale také mohou byt hodnoceny spole¢né jako celek.

Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces, pomoci kterého se zlepsuje
a stimuluje pracovni vykon organizace prostfednictvim rozvijeni svého lidského kapitalu
(zaméstnancti). V1iv na motivaci a vykon ma samotné porozuméni zameéstnancti ve vztahu
ke svym ukoltim. Pokud zaméstnanci rozumi zadanym tikoliim a chapou dobfte cile téchto

ukoli, bude jejich vykon zvysen, jelikoz pracovni ukoly budou vykonény rychleji a bez
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prataht. Tento fakt ptispéje ke zvyseni celkového vykonu organizace (Armstrong &

Taylor, 2014).

Vykonnost pracovnikil zavisi na vice faktorech, nez je jen motivace a stimulace.
Kazdy ¢lovek je unikatni, kazdy ma jiné dovednosti, jiné védomosti, jiné schopnosti a jiné
hranice své vykonnosti. Kazdy pochazi z unikatniho prostiedi, které jej po cely Zivot
ovlivitovalo a bude ovliviiovat i postoje, zejména i1 postoj k pracovnimu nasazeni.

Vsechny tyto faktory pak ovliviiuji i vykon v zaméstnani.

Ze stran manazerll je vyZadovan dlouhodoby pracovni vykon, coz miiZze byt
slozité. Lidé jsou nejvice motivovani v jednordzovych situacich, pomoci nichz dosahuji
svych cilt, které je v zivoté posouvaji o troven dal. S dlouhodobou motivaci je to vSak
slozité. Vyzaduje se vysoky vykon po celou dobu pracovniho procesu, a ne pouze

v ¢asove ohranicenych situacich (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012).

Autofi Bedrnova a spol. (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012) uvedli jako priklad
vybérové fizeni. Ve vybérovém fizeni cloveék podéd vzdy vyssi vykon, nez jaky by podal
v normalnim pracovnim procesu. Vybérova fizeni jsou proto strukturovana tak,
aby uchazejici mohl pfedvést svllj vykon a jeho limity, ale také snaZzi zjistit o daném
uchazeci informace, které jeho vykon budou ovliviiovat. Usiluje se tedy predevSim

o poznani skute¢né hladiny motivace a vykonu.

Motivace v praci mé podle Laubyho (Lauby, 2005) specificky postup, ktery je
potfeba dodrzovat. Ke spravné motivaci by mélo prispét naptiklad to, Ze zaméstnanec
by mél byt ohledné své kritiky vyrozumén Gstné, a naopak pochvalu by mél obdrzet
pisemné. Jde v podstaté o to, Ze rozhovor o kritice mlize byt soukromy a nikdo kromé
nadiizeného a podfizeného ho nemusi slySet. Kritizovany zaméstnanec se pak muze
soustiedit na zlepSeni svého kritizované¢ho vykonu a nemusi se navic trapit tim, ze nékdo
jiny je obeznamen s jeho kritikou (tedy nemusi se pied nikym stydét). Pisemna pochvala
je naopak néco, co by kazdy clovek chtél mit podlozené (néco jako diplom), s ¢im
se popiipadé miize 1 pochlubit. Nadale je pro vedouci pracovniky velice dulezita znalost
svych kolegli a podfizenych. Kazdy jedinec funguje individualné, co plati na jednoho,
nemusi platit na druhého. Kazdy ¢lovék ma jiné potieby, jiné touhy a jeho motivace
funguje jinak. Nékdo potiebuje autonomii, druhy touzi po finan¢ni odméné a jini zase

touZi po uznani a pochvaléch.
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4 Zkoumani pracovni spokojenosti

V dnesni dobé¢ je ze strany organizaci a podniki pohlizeno na zaméstnance zcela
odli$né, nez tomu bylo diive. Dnes se pohlizi na lidsky kapital jako na investici, ktera
piinasi vynosy neZ jako na nutny naklad. Pro organizace jsou lidské zdroje tim
nejcennéjSim zdrojem, ktery piinadsi prosperitu a rozhoduje o konkurenceschopnosti
v budoucnu. Na c¢eském trhu si organizace teprve nedavno zacaly uvédomovat silu
lidského kapitalu. Zaméstnanci ptfindseji nové napady, poznatky a zejména rozmanitost
a kreativitu pfi feSeni rGznych problémi. Diive zaméstnavatel¢ kladli diraz pouze
na levnou pracovni silu a nehledéli na produktivitu, efektivitu a vykonost svych podnik.
Uvédoméni, Ze zamé&stnanci nejsou pouze mzdové naklady, ptineslo uplné novy pohled

na celkové fizeni lidskych zdrojt.

S tim pfichazi i novy pohled na odménovani zaméstnancii. Organizace se stale
vice zaméfuji na péci svych zaméstnancl a pouzivaji k tomu rizné nastroje. Poskytuji
jim vzdélani, persondlni rozvoj a fadu riznych socidlnich vyhod. Pomoci téchto vyhod
se zamé&stnavatelé snazi odvést pozornost zaméstnanclti od negativ spojenych s jejich
praci a snazi se je stimulovat k lep$im vykoniim, iniciativé a oddanosti. Timto organizace
nyni 1épe mohou dosahovat svych strategii a cili (Prazskd & Jindra, 1997) in (Duda,

2007).

4.1 Dosavadni vyzkumy

Diky provedenym prizkumim spokojenosti zaméstnancu ziskd organizace
neocenitelnou zpétnou vazbu, ktera napomuze nejen udrzet a motivovat zameéstnance,
ale také predchdzet moznym ztratdm, které mohou byt zpusobeny naptiklad vysokou
fluktuaci zaméstnanc. V neposledni fadé¢ pak mulze organizace, diky ziskanym
vysledkim z provedeného prizkumu, Iépe vyuzit potencidlu svych pracovniki
na maximum.

Cilem vyzkumil je ziskdvani odpovédi na nejriznéjsi otdzky. Zejména
co ovlivitluje spokojenost zaméstnancii, jak se da spokojenost zaméstnanct zlepsit,
jak stimulovat a motivovat své zaméstnance. Kladou se i otazky ohledné konkrétnich

faktort a aspekti, které mohou mit nejriznéjsi vlivy na pracovni spokojenost.
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Nasledujici ptiklad provedené¢ho vyzkumu s ndzvem ,,Hodnoceni poskytovani
zamestnaneckych vyhod v souvislosti s pohlavim zaméstnanct® mél za cil zjistit, zda
se lisi postoje mezi pohlavimi ohledn¢ zaméstnaneckych vyhod. Byl sledovan postoj
jednotlivych pohlavi a jejich informovanost vzhledem k zaméstnaneckym vyhodam.
Hlavnim cilem bylo nalézt odpovéd’ na otdzky, zda zaméstnanci preferuji flexibilni
¢1 stabilni systém se zaméstnaneckymi vyhodami, zda by zruSeni benefiti vedlo k jejich
odchodu a zda by zaméstnanci preferovali sniZzeni hrubé mzdy nebo rozSifeni
zamé&stnaneckych vyhod (i za predpokladu, Ze €istd mzda by méla niz§i hodnotu nez
rozsifené benefity) (Duda, Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnanct,

2005) in (Duda, 2007).

Tohoto vyzkumu se zucastnily tfi podniky spadajici do soukromé sféry. Podniky
nechtély zmiflovat své ndzvy, tak vystupovaly anonymné. Jednalo se jednu malou tc¢etni
jednotku (pocet zaméstnancii neptekrocil padesat), a dvé stiedni ucetni jednotky (pocet
zaméstnancll je do dvé sté padesati). VSechny podniky ptsobi v potravinatském
prumyslu. Autor vyuzil jednoduchych statistickych metod k odhalovani a analyzovani
jednotlivych vysledkt. Kazdou otazku rozvedl a analyzoval zvlast. Nakonec zhodnotil
vSechny vysledky dohromady a ziskal uceleny pohled na véc. Vyzkum probéhl pomoci

dotaznikového Setieni.

Vyzkum odhalil, Ze informovanost o zaméstnaneckych vyhodach je lepsi spis
v menS$ich podnicich, kde ma zaméstnavatel ¢as sezndmit vSechny své zaméstnance
o odméinovacim systému. Ve vétSich firmach je tento systém popsan ve smérnicich, které
zameéstnanci veétSinou nectou, a proto jsou pak i mén¢ informovani. U mensSich firem jsou
informace poskytovany pfed nastoupenim zaméstnance do provozu, nebo u pohovorda.
Autor vyzkumu pro lepsi informovanost zaméstnancti navrhl vyuzit nasténky, kde by
benefity byly stru¢né popsdny a zaméstnanci si je mohli kdykoliv pfipomenout.
V informovanosti autor nepostiehl zadny rozdil mezi muzi a Zenami. Odpovédi obou

pohlavi nevykazovaly zadné vykyvy.

Dalsim cilem vyzkumu bylo zjistit, zda by neposkytovani zaméstnaneckych
vyhod vedlo ke zméné zaméstnani. Vétsina respondenti tohoto vyzkumu zvolila odpovéd
na tuto otazku ,,spise ne“ nebo ,,urcité ne*. Zameéstnanci téchto podnikl by ze soucasného
zaméstnani pii zruSeni benefitd neodesli, ani by nezacali hledat novou praci s lepSimi
podminkami. Zde se dal vypozorovat rozdil pouze v tom, ze Zeny volili jednotnéji nez

muzi. Ani v této otdzce se mezi pohlavimi nevyskytl zddny znaény rozdil v odpovédich.
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V dalsi otazce se hledala odpovéd’, zda by flexibilngjsi systém zaméstnaneckych
vyhod byl uptfednostnén pred tim stavajicim. I zde jsou si odpovédi Zzen 1 muzi podobné
a nelze v nich hledat zadné velké rozdily. VétSina zaméstnancu by volila flexibilné;si
systém zaméstnaneckych vyhod. ,Kafeterie systémy“ jsou u zaméstnanci velmi
oblibené. Zaméstnanec si miize sim urcovat, jaké benefity bude ¢erpat, coz je samoziejmée

lepsi nez dostavat benefity, které se nevyuziji.

V posledni fad¢ se dotazovali zaméstnancii, zda by dali pfednost zvyseni hrubé
mzdy nebo rozsifeni zaméstnaneckych benefitl, za predpokladu, Ze €istd mzda by méla
mensi hodnotu nez benefity. Zde se jiz dal vypozorovat pouze nepatrny rozdil mezi muzi
a zenami, kde muzi preferovali spiSe zaméstnanecké vyhody a zeny spisSe zvyseni hrubé

mzdy. Odpovédi vSech respondentt byly rizné a celkem vyvazené (Duda, 2007).

Z uvedené ukazky vyzkumu neni Zadny diikaz o tom, Ze Zeny a muzi maji rozdilné
pohledy na zaméstnanecké vyhody. To, jestli je zaméstnanec muz ¢i Zena, nemd zadny
dopad na postoj k benefitim. Tyto postoje jsou velmi individudlni zalezitosti a mizou
se liSit s ohledem na ve&k, socidlni a rodinné zazemi, ale i vzhledem ke vzdé¢lani
a preferencim jednotlivych zaméstnancti. Vyzkum tedy neodhalil Z4dné rozdily mezi

muzskym a Zenskym vnimanim zaméstnaneckych vyhod.
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5 Cile a metodika prace

Tato prace se skladd ze dvou casti — teoretické a praktické. Teoretickd Cast
seznamuje Ctenafe s pojmy pracovni spokojenost, motivace, pracovni motivace
a ptipadné stimulace. Pro zpracovani teoretické Casti byly pouZzity prameny z ceské
1 zahrani¢ni literatury, které popisuji tuto problematiku. Pouzité¢ zdroje jsou uvedeny

v seznamu pouzité literatury.

Druhd, prakticka ¢ast, zkouma pracovni spokojenost a motivaci ve vybraném
podniku. Pro tuto analyzu byl vybran podnik z vetejného sektoru. V organizaci probéhlo
zjistovani miry spokojenosti zaméstnancii a motivace. Byly zkoumany prostiedky,
kterymi se dosahuje pracovni spokojenosti a motivace. Nasledné pak byla navrhnuta
opatieni, kterd by mohla zvysit sou¢asnou motivaci a spokojenost zaméstnanci, a tim

padem i vykonnost celé organizace.

5.1 Cile prace

Cilem bakalaiské prace je rozbor motivanich a stimulacnich prostredkd,
které maji vliv na pracovni spokojenost zaméstnancii ve vybrané organizaci s navrhy
na piipadnd opatifeni ke zlepSeni soucasného stavu. Prace zkouma miru pracovni
spokojenosti a motivace vzhledem k dosavadnimu personalnimu fizeni. Byla provedena

analyza soucasné vykonnosti zaméstnanct s ohledem na jejich pracovni spokojenost.

Na zakladé¢ vyzkumnych dotazniki byla analyzovana soucasna spokojenost
zam¢stnancl. Byly zjiStény dosavadni metody, které vedly ke spokojenosti
¢i nespokojenosti.  Vyzkum odhaluje celkovou spokojenost spraci (jeji naplni),
spokojenost s kolegy a nadfizenymi, ale i celkovou spokojenost s prostiedky a zazemim,

se kterymi a ve kterém zaméstnanci pracuji.

Dale probéhly rozhovory s vybranymi pracovniky, které mély odhalit souc¢asnou
miru motivace v organizaci. Pomoci téchto rozhovort byly zjiStény rizné stimulacni
prostiedky, kterymi nadfizeni motivuji své podfizené. Na zaklad€ této analyzy bylo
vyhodnoceno, zda jsou soucasné metody vyhovujici a dostacujici s ohledem na pracovni
spokojenost zaméstnancl. A opét byla navrhnuta opatieni, ktera by tuto soucasnou situaci

zlepsila.
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5.2 Metody vyzkumu

., Vyzkum znamena proces vytvareni novych poznatkii. Jedna se o systematickou
a peclive naplanovanou cinnost, ktera je vedena snahou zodpovedet kladené vyzkumné

otazky a prispét k rozvoji daného oboru. “ (Hendl, 2008)

Vzhledem ke zvolenym cilim Setfeni a pro nalezeni hodnotnych odpovédi byla

zvolena metoda kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu.

., Kvantitativni vyzkum pracuje s ciselnymi udaji. Zjistuje mnoZstvi rozsah nebo

[frekvenci vyskytu jevu, resp. jejich miru(stuper). “ (Gavora, 2000)

wKvalitativni  vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZeny na ruznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik
vytvari komplexni, holisticky obraz, analyzuje riizne typy texti, informuje o ndzorech

ucastnikii vyzkumu a provadi zkoumani v prirozenych podminkach.” (Hendl, 2008)

Podle Dismana jsou tyto piistupy pies své rozdily vzdjemné komplementarni,

dopliuji se (Disman, 2000).
5.2.1 Kvantitativhi metoda

Kvantitativni Setfeni probéhlo v podobé dotazniki. Dotaznik byl inspirovan
vzorem dotazniku Vyzkumného ustavu prace a socialnich véci. Dotazniky se skladaly
z tficeti dvou otazek a mély za ukol zjistit soucasny stav pracovni spokojenosti. Otazky
byly zaméfeny na spokojenost s odménovanim, naplni prace, kolegy, pracovnimi
pomiickami a pracovnim prostfedim. Dotaznik se skladal ze Ctyt Casti. V prvni Casti jde
pouze o obecné informace (pohlavi, v€k, délka pracovniho poméru atd.). V dalsi ¢asti
byla zjistovana pracovni spokojenost s podminkami a prostfedim prace. Ve tieti casti byli
respondenti dotazovani na spokojenost s finanénim 1 nefinanénim odménovanim.
Posledni cast tohoto dotazniku obsahovala oteviené otazky, které mély odhalit
pfipominky a ndvrhy na zlepSeni od samotnych respondentl. VSechny otazky byly
povinné. V druhé a tfeti ¢asti mohli respondenti odpovidat pomoci Skalovani, které bylo

od jedné do Ctyt viz ptiloha ,,Dotaznik a polostrukturovany rozhovor*.

Vyhodou tohoto dotaznikového Setfeni bylo, Ze data mohla byt rychle sectena
a efektivné vyhodnocena, a to i diky pouZitému systému ,formulite Google®,
ktery napomohl k vyhodnoceni vysledki a zaroven nabidl rlizna graficka feSeni.

Dalsi vyhodou byla také ¢asova i finan¢ni nenaro¢nost a anonymita respondentd.
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Nevyhodou dotaznikového Setieni mohlo byt velké mnozstvi respondentt,
které¢ muze celkové vysledky zkreslit, a ty pak mohou vychézet velice primérné€, coz nam
o samotném stavu véci nic nepovi. Dalsi nevyhoda je spatfovana v moznosti
nepravdivych odpovédi respondentll, jelikoz respondent mize byt ovlivnén riznymi
faktory, a to ma vliv na jeho odpovédi, které v tomto ohledu pak nemusi byt zcela

pravdivé.
5.2.2 Kvalitativhi metoda

Kvalitativni vyzkum byl proveden pomoci rozhovorl se zaméstnanci organizace,
kdy bylo uzito individudlnich interview, jako nejlépe vyhovujici metody. Tato cast
vyzkumu méla za cil zjistit soucasnou miru motivace pracovniki k vykonu v organizaci.
Bylo zjisténo, jaké jsou pouzivany motivacni a stimulacni prostiedky a v jaké mife tyto
prostiedky funguji na zaméstnance. Rozhovory, jako nejvhodnéjsi nastroj pro sbér dat,
byly polostrukturované. Byla pfedem zvolena témata a pfedem byly dédny navodné
otazky, které mély respondenty navést k odpovédim, které se tykaly témat a které tazatel
potteboval zjistit. Rozhovory slouzily uz jen jako dopln€k k celkovému vyzkumu
a nebyly natolik rozsahlé, jako tomu bylo u kvantitativni metody. Jeden rozhovor trval

maximaln¢ deset minut a byl slozen ze ¢tyt zakladnich otazek.

Mezi nevyhody této metody patii casova ndro¢nost. Dale mohou byt vysledky
vice ¢i méné ovlivnéné i samotnym tazatelem, coz sebou nese fadu problému a vysledky
vyzkumu pak nemohou byt vypovidajici. Problematicka je tedy i samotna interpretace
vysledkil, zavisla na tazateli. Z téchto diivoda byl zvolen polostrukturovany rozhovor,
ktery je pfedem dany a nejde o samotnou konverzaci mezi tazatelem a respondentem.
Vysledky pak neni tak t€Zzké vyhodnotit a interpretovat jako u nestrukturovaného
rozhovoru, ktery je doporucen provadét pouze odbornikem s ohledem na spravnost

celkovych vysledka.

Mezi vyhody patii flexibilita celého rozhovoru. Tazatel ma moznost pfizpusobit
se respondentovi a reagovat na jeho odpovédi a navadét ho ke sdéleni informaci,
které pottebuje ziskat. Dalsi vyhodou je ze, rozhovor se miize prohloubit, cozZ dopoméaha

ke snaz§imu nalézani kli¢ovych problému daného tématu.

Kombinace obou metod pfinesla Sirsi poznatky celkové problematiky pracovni
spokojenosti a motivace. Kvantitativni metoda zajistila Cetnost respondentli a mohla

pokryt celou organizaci od fidicich pracovnikli az po fadové zaméstnance. Kvalitativni
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metoda prohloubila poznatky o motivaci ve vybrané organizaci a pomohla 1épe odhalit
kli¢ové problémy, které se motivace tykaji. Pomoci obou metod mohla prace celostné
a detailn¢ zkoumat danou problematiku, a tim padem i lépe navrhnout opatieni,

ktera by danou situaci zlepsila.
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6 Vlastni vyzkum

V této ¢asti se bakalarska prace bude zabyvat vlastnim vyzkumem spokojenosti

a motivace zameéstnancli ve vybrané organizaci.

6.1 Charakteristika vybrané organizace

Pro provedeni vyzkumu této bakalaiské prace byl jako organizace vybran jeden
z krajskych tufadi v Ceské republice. Tento tad mé okolo péti set padesati zamé&stnanci.
Krajsky urad je rozdélen do Sestnacti odborti a jednim oddélenim, které nespada
pod zadny odbor. Maji na starost jednotliva odvétvi. Odbory pod sebou maji jednotliva

oddé€leni. Nadfizenym vSech téchto odbort je feditel krajského uradu.

Podle Zéakona ¢. 129/2000 Sb. (Zakon ¢. 129/2000 Sb. Zakon o krajich, 2003) je

vymezeni pojmu krajsky Grad nésledujici:
»§ 66

Krajsky urad plni ukoly v samostatné piisobnosti ulozené mu zastupitelstvem a radou
a napomaha cinnosti vyborit a komisi. Rada muze ukladat ukoly krajskému uradu jen
v rozsahu své pusobnosti svérené ji zakonem. Krajsky urad rozhoduje v samostatné

puisobnosti v pripadech stanovenych timto zakonem nebo zvlastnim zdakonem.
§67

(1) Krajsky urad vykonavad prenesenou piisobnost s vyjimkou veci, které jsou zdkonem

svereny zastupitelstvu a radé nebo zvlastnimu organu. Krajsky urad:

a) prezkoumava rozhodnuti vydana organy obce v Fizeni podle zvildstnich
zdakonui, pokud neni zdakonem tato piisobnost sverena zvlastnimu orgdanu nebo

zakon nestanovi jinak,
b) projedndava prestupky podle zakona,
c) poskytuje odbornou a metodickou pomoc obcim,

d) zabezpecuje koordinaci vystavby a provozu informacniho systému

kompatibilniho s informacnimi systémy verejné spravy,
e) provadi kontrolu vykonu prenesené piisobnosti obci,

f) zrizuje funkci koordinatora pro romské zaleZitosti,
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g) vwkonava dalsi piisobnosti svérené mu zdakonem.

(2) Krajsky urad kontroluje v potrebném rozsahu a prostiedky, které zdakon dava

k dispozici, ¢innost organit obci pri vykonu prenesené pusobnosti.
§68

(1) Krajsky urad tvori reditel a zaméstnanci kraje zarazeni do krajského uradu (dale jen
"zaméstnanec"). V cele krajského tiradu stoji Feditel. Reditele v piipadé nepritomnosti

zastupuje zastupce reditele.
(2) Krajsky urad se cleni na odbory a oddéleni.
§69

(1) Reditel je zaméstnancem kraje. Za plnéni ikolii svérenych krajskému iiradu

v samostatné a prenesené pusobnosti je odpovédny hejtmanovi.
(2) Reditel:
a) zajistuje ukoly v prenesené piisobnosti kraje vyplyvajici ze zvlastnich zakonii,

b) podava Ustavnimu soudu ndvrh na zruSeni narizeni obce za podminek

stanovenych zvlastnim pravnim predpisem,

c) podle zvlastnich predpisii plni viici zaméstnanciim kraje zarazenym

do krajského uradu funkci statutarniho organu zaméstnavatele,

d) stanovi podle zvlastnich predpisi platy zaméstnancim kraje zarazenym

do krajského uradu,

e) je nadrizenym vSech zaméstnancii kraje zarazenych do krajského uradu

a kontroluje jejich cinnost,

f) vvdava zejména organizacni a pracovni rad, spisovy rad a skartacni rad

krajského uradu,

g) je opravnen predkladat rade navrhy na vydani narizeni kraje,
h) urcuje po projednani s hejtmanem své zdstupce,

i) plni ukoly uloZené mu zastupitelstvem, radou nebo hejtmanem,

J) plni ukoly stanovené v samostatné piisobnosti zastupitelstvem a radou a dalsi

ukoly stanovené zdakonem.
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(3) Reditel je opravnén ziicastiovat se zaseddani zastupitelstva a schiizi rady s hlasem

poradnim.

(4) Reditel nesmi vykondavat funkce v politickych strandch a v politickych hnutich. Jeho
funkce je neslucitelnd s funkci poslance a sendtora Parlamentu Ceské republiky a s funkci

Clena zastupitelstva tizemniho samospravného celku.
§ 69a

Krajsky urad v prenesené piisobnosti provadi dozor nad vykonem prenesené piisobnosti

sverené organum obci podle zvlastniho prdavniho predpisu.
6.1.1 Odbory a jejich oddéleni

Organizacni struktura krajského ufadu se nachazi v ptiloze ,,Organizacni
struktura®. Podle webovych stranek krajského titadu maji jednotlivé odbory v kompetenci

provadét tyto ¢innosti:
Odbor dopravy a silni¢niho hospodarstvi

Odbor se ¢leni na oddé€leni silni¢ni dopravy, odd¢leni silni¢niho hospodarstvi
a na odd¢leni pro tzemni samospravu a statni spravu v dopravé. Tento odbor se zabyva
spravou silnic, vymezeni silnicni sit€ a jeji vystavbou. Ma na starost nemovitosti, které
jsou ve vlastnictvi kraje. ZajiStuje zarovenn ¢innosti souvisejici s vykonem zavazku

vetejnych sluzeb.
Odbor ekonomicky

Odbor se skladd zodd€leni rozpoctu a financovani, oddé€leni piezkumu
a metodiky hospodateni obci, oddéleni vykaznictvi a oddéleni ucetnictvi. Odbor se stara
o zalezitosti spojené se spravou dani, poplatkti a dotaci, o rozpocet a financovani
samospravnych prostredkii kraje, vede tucetnictvi o hospodafeni kraje a zaroven

kontroluje ucetnictvi jinych orgdnli a ma na starost mzdy zaméstnancu uradu.
Odbor evropskych zalezitosti

Odbor je slozen z oddé€leni realizace systémovych projekti, oddéleni evropské
integrace a oddéleni administrace dotacnich programt kraje. Tento odbor se zabyva
riznymi dotaénimi programy, a to nejen z Evropské unie, ale i z prosttedki kraje a dalSich

vetejnych zdroja.
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Oddéleni interniho auditu a kontroly

Oddgéleni je slozeno z tiseku kontrolniho a iseku interniho auditu. Toto odd¢leni
provadi auditni ¢innosti spojené s kontrolou hospodarnosti, efektivity a ucelnosti vefejné
spravy. Vypracovava rocni zpravy o vysledcich auditi. Zaroven provadi kontrolni ¢innost

souvisejici zejména s financ¢ni kontrolou.
Odbor hospodarské a majetkové spravy

Odbor se sklada z oddeleni provozné ekonomického, oddéleni spisové sluzby
a oddéleni majetkové spravy. Ma na starost hospodaiskou spravu a spravu budov, tedy
zajiSt'uje spravu a provoz majetku kraje a ekonomické ¢innosti spojené s touto spravou.
Ma na starost udrzovani a opravy majetku tradu (napft. sluzebni vozy, kopirovaci centra

atd.) a zajiSt'uje kony podatelny (posta atd.).
Odbor informatiky

Odbor tvofi oddé€leni spravy sité, oddéleni spravy aplikaci a GIS' a oddéleni
analyticko-ekonomické a eGovernmentu. M4 na starost navrhy, spravu a aktualizaci
pocitacové sité¢ a hardwarového vybaveni tifadu. Spravuje komunikacni nastroje v ramci
ufadu. ZajiStuje provoz a rozvoj informacniho systému a zaroven kontroluje zakony,

normy a standardy souvisejici s provozem informacniho systému.
Odbor kancelar hejtmanky

Odbor je slozen z oddéleni organizac¢niho, oddéleni krizového fizeni, oddéleni
informaci a styku s vefejnosti, oddéleni vnéjSich vztahti a zahrani¢ni spoluprace
a oddéleni marketingu a cestovniho ruchu. Plni vSechny ukoly souvisejici s vykonem
funkce hejtmanky. ZajiStuje zasedani zastupitelstva a rady kraje. Provadi c¢innost
»Bezpecnostni komise*. Vytvari medialni projekty véetné jejich archivovani. Pripravuje
strategie, jak se zapojit do aktivit zahrani¢ni spoluprace, zajiStuje marketingovou

koncepci a koncepci rozvoje cestovniho ruchu.
Odbor kancelar reditele

Odbor je slozen z odd€leni personalnich véci a vzdélavani. M4 na starost pracovni

program feditele, organizacni fad, organizaci porad se starosty a tajemniky, navrhuje

! Geograficky informaéni systém (Geographic Information System)
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organiza¢ni zmény Ufadu a vede evidenci stiznosti, pfipominek, podnétii a petic. Nadale

komplexné zabezpecuje personalni rozvoj organizace.
Odbor krajsky a zivnostensky urad

Odbor tvoii useky spravni agendy a metodiky, a isek kontroly a metodiky. Odbor
zajist'uje pouze ¢innosti v prenesené pusobnosti (vyhradné statni sprava). Provadi cenové
kontroly s ohledem na dodrzovani zdkona. Ukldda a vybird pokuty za nedodrzeni

cenovych pfedpist a vede Zivnostensky rejstiik.
Odbor kultury a pamatkové péce

Odbor se sklada z odd€leni pamatkové péce a oddéleni kultury a zfizovanych
organizaci. ZabezpecCuje koncepci rozvoje statni pamatkové péce, usmérnovani vyuziti
kulturnich pamatek, administraci dotac¢nich programii z hlediska pamatkové péce
a odbornou pomoc pifi pamatkové péci. Zajistuje kulturni rozvoj a uspokojovani

kulturnich potfeb obcant kraje.
Odbor legislativy a vnitinich véci

Odbor je tvoten oddélenim spravnim. ZajiStuje pravni sluzbu pro organy kraje
(pokud neni zajiSténa jinak), pravni konzultace, zpracovava smlouvy piipominky

k navrhiim pravnich norem a zastupuje kraj v soudnim fizeni.
Odbor regionalniho rozvoje, izemniho planovani a stavebniho radu

Odbor je slozen z oddéleni uzemniho planovani a odd¢€leni stavebniho fadu.
Sestavuje rozpocet OREG?, koordinuje finanéni toky na jednotlivych oddéleni OREG.
Navrhuje zptsoby feSeni novych otdzek a problémul v rdmci kraje a pfipravuje navrh

na vydani Zésad izemniho rozvoje kraje.
Odbor socialnich véci

Odbor je tvofen oddé€lenim kontroly a financovéani, oddélenim projektt
a planovani socidlnich sluzeb, oddélenim prevence a humanitnich ¢innosti, odd¢élenim
socialné-pravni ochrany déti a oddélenim socidlnich sluzeb. Koordinuje ucetni zavérky
rezortu socidlnich sluzeb. Podili se na vytvafeni koncepce socidlnich sluzeb. Poskytuje
odbornou konzultaci piispévkovym organizacim ohledné socidlnich sluzeb. Podili se

na vytvafteni  pfedpokladi  pro  kulturni a  vzdé€ldvaci  Cinnost  déti.

2 Odbor regionalniho rozvoje, tzemniho planovani a stavebniho fadu
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Zajistuje analyzy pro drogovou prevenci, prevenci rizikovych forem chovani

a kriminality a nadale ma na starost romské zalezitosti.

Odbor Skolstvi, mladezZe a télovychovy

Odbor se sklada z odd€leni evropskych fondl a strategii, oddéleni Skolstvi,
oddé€leni mladeze, té€lovychovy a sportu, oddéleni ekonomiky a Skolstvi a oddé€leni
zaméstnanosti a odménovani. Plni ukoly pfi zfizovani a zruSovani Skoly (matefska,
zakladni, stfedni, vy$s$i odbornd) a stravovacich, ubytovacich a vychovnych zatizeni.
Ma na starosti dotace a podporu v oblasti mladeze a sportu, védy v ramci programu
rozvoje. Pripravuje navrhy na mzdové néklady ve Skolskych zafizenich. Ma na starost

rozvoj vzdélavani.
Odbor verejnych zakazek a investic

Odbor se skldda z oddéleni realizace vetejnych zakazek a odd€leni realizace
investic a pripravy projekti. Spolupracuje s ekonomicky odborem a sestavuje rozpocet
OVZI. Vyhodnocuje plnéni rozpoétu OVZI. Pfipravuje podklady pro rozhodovani kraje
ve véci vetejnych zakazek a investic. Zajistuje pripravu a realizaci zadavani vetrejnych

zakazek a investic.
Odbor zdravotnictvi

Odbor je tvofen oddélenim zdravotni péce a odd€lenim zdravotni spravy.
Zajistuje kontrolni ¢innost vyuziti poskytnutych finanénich podpor v oblasti
zdravotnictvi. Organizuje a zajiSt'uje ¢innost lékaiské pohotovostni sluzby, 1ékarenské
pohotovostni sluzby a pohotovostni sluzby v oboru zubni Iékatstvi. Podili se
na zpracovani koncepcnich materidlti a na zajiStovani preshrani¢nich sluzeb na tseku

zdravotnictvi.

3 Odbor veiejnych zakazek a investic
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Odbor Zivotniho prostiedi, zemédélstvi a lesnictvi

Odbor je slozen zoddéleni IPPC* a EIA°, oddéleni lesniho hospodaistvi
a zem&d¢€lstvi, oddéleni ochrany piirody, ZPF°, SEA’7 a CITES®, oddéleni ochrany
ovzdusi a nakladani s odpady, oddéleni ekologie krajiny a NATURA 2000° a oddéleni
vodniho hospodarstvi. Odborné¢ se podili na zpracovani koncepci na tiseku ochrany
prirody a krajiny. Zpracovava plan odpadového hospodarstvi kraje. Zabezpecuje
a schvaluje plany na rozvoj kanalizaci a vodovodi. M4 na starost povodi, lesnictvi
a zeméd¢lstvi pro uzemi kraje. Aktivné se podili na feSeni dotac¢nich problému spojené

se v§emi témito odvétvimi.

Vsechny tyto odbory maji na starost vice véci, nez které jsou zde vypsané. Jsou zde

vvvvvv

slouzici k zdkladnimu ptehledu o ¢innostech a struktuie jednotlivych odbor.

6.2 Vyzkum

Neocenitelnd pomoc byla poskytnuta vedoucim kanceldie teditele ufadu,
ktery poskytl odborné rady pii sestaveni dotazniku a souc¢asné pomohl s jeho distribuci,
kdy dotaznik rozeslal prostfednictvi elektronické posty vedoucim odbord krajského
uradu. Ti méli nésledné za kol rozeslat tento dotaznik svym podiizenym. Dotaznik byl
odeslan v pond¢li 28.ledna 2019 a respondenti méli moznost zasilat své odpovédi
do 15.unora 2019. Dotaznik byl vytvofen pomoci aplikace ,,formulate Google®, aby bylo
vypliiovani co nejsnazs$i a nejpohodlngjsi jak pro respondenty, tak pro hodnotitele.
Piivodni zamér byl ziskat alespon sto odpovédi z celkového poctu zaméstnanc, ktery se
pohybuje okolo pét set padesati. V ptipadé¢ malé odezvy, by bylo nutné osobni setkani

a zadost o vyplnéni osobné. Dne 15. ledna 2019 bylo zaslano zpét piesné sto odpovédi

a dotaznikové Setfeni bylo uzavieno a sbér dat ukoncen.

Nasledné pak doslo k provedeni rozhovort, které se uskutecnily na krajském

ufad¢ (na pracovisti respondentil). Schizky pro provedeni rozhovori byly piedem

4 Integrovana prevence a omezovani zne€isténi (Integrated Pollution Prevention and Control)

3> Vyhodnoceni vlivii na Zivotni prostiedi (Environmental Impact Assessment)

6 Zemé&délsky padni fond

7 Posouzeni vlivii koncepcei na Zivotni prostiedi (Strategic Environmental Assessment)

8 Umluva o mezinarodnim obchodu s ohrozenymi druhy volné Zijicich Zivogichii a plané rostoucich rostlin
(Convention on International Trade in Endangered Species of Wild Fauna and Flora)

? Soustava chranénych tizemi evropského vyznamu
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domluvené, komunikaci s osobami, které byly ochotny se rozhovort zucastnit, provadél
tazatel sam. VSechny rozhovory se konaly dne 1. bfezna 2019. Respondenti byli nejdiive
seznameni s ucelem rozhovort, pak s tim, Ze se rozhovor bude nahravat a nasledn¢ bude
pfepsan a zvetejnén v této bakalafské praci. VSichni respondenti byli ujisténi, Ze rozhovor
je zcela anonymni a jeho vyhodnoceni a interpretace bude slouzit pouze pro ucely této

bakalafské prace.

Analyza odpovédi kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu se nachazi v kapitole
s nazvem ,,Analyza ziskanych dat“. Dotaznik, osnova rozhovorii, ptepis rozhovorl

a grafy znazoriyjici dil¢i vysledky se nalézaji v ptiloze této bakalatské prace.

6.3 Charakteristika respondentu

Z dotaznikového Setieni vyplynula nésledujici charakteristika respondentii:

Vyzkumny vzorek tvofili zaméstnanci vybraného krajského uradu.
V kvantitativnim dotaznikovém Setfeni se zcelkem péti set padesati zaméstnancii
zucastnilo pfesné sto osob, tedy tcast byla témét 20 %. VEtSinu zaméstnancti tvoii zeny,

tedy i pomér Zen, které se zacastnily vyzkumu byl vyssi. Zen bylo 63 % a muzi 37 %.

I pfes to, ze vétSinu zaméstnancl tvoii zeny, jsou pozice vedoucich odborii
ve veétsim mnozstvi ptipadi obsazeny muzi. Napiiklad ze sedmnécti vedoucich odborii
jsou pouze Ctyii zeny. Tento genderovy problém ovSem neptevlada pouze ve vefejném
sektoru, je to problém, ktery panuje v celé Ceské republice, kdy z vefejnych statistik
vyplyvé, Ze dokonce muZzi maji o téméf 22 % vyssi platy nez Zeny. Tento globalni
problém je dén historickym vyvojem, kdy uz od pradavna mél muz autoritaiské funkce,
coz u zeny bylo téméf nemozné. Lze ale predpokladat, ze vyse plati v organizacich jako
je krajsky ufad by se neméla u muzi a Zen liSit, nebot’ platy ve veiejné spravé jsou
ur¢ovany na zéklad¢ tzv. platovych tabulek, které stanovuji vysi platl na zaklad€ platové

ttidy a platového stupné s ohledem na vykonévanou praci pro ob¢ pohlavi stejné.
Vékové hranice byly v dotaznikovém Setfeni nastaveny v rozmezi od dvaceti

do tficeti let, od tiiceti do Ctyficeti let, od Ctyficeti do padesati let, od padesati do Sedesati

let a Sedesat a vice let. Z toho nejméné zastoupenou skupinu respondentli tvotily osoby

ve veéku Sedesat a vice let (7 %) a dvacet az tricet let (8 %).

To mize byt dano tim, ze vétSina mladych lidi, tedy osob ve véku dvacet az tiicet

let, v dnesni dobé neuvazuje o praci na uUfadech. DneSnim trendem mladych lidi je

43



vvvvvv

lepSiho osobniho rozvoje a lepSi seberealizace. Panuje vSeobecné povédomi,
ze ve veiejném sektoru se vétSinou jedna jen o nudné rutinni prace, ze kterych se pozdéji
stane stereotyp a zamé&stnanci na Ufadech jsou nachylnéjsi k syndromu vyhoteni vice, nez
je tomu v soukromém sektoru. Ovsem jedna se jen o n¢které pozice, které sebou piinaseji
rutinu a stereotyp. Stejné jako v soukromém sektoru, tak i ve vefejném sektoru je mozné

se rozvijet a seberealizovat. Zalezi pouze na tom, jaky si ¢loveék zvoli obor.

To Ze, nejmensi skupinou zicastnénych tvoii vékova kategorie Sedesat a vice let,
je dano zejména tim, ze tento vék je uz spise dichodovy. Bohuzel realita je i takova,
7e starS§i zaméstnanci vétSinou nechtéji vyplnovat dotazniky a nejsou moc ochotni
se vénovat témto Setfenim ohledné spokojenosti a motivaci. U kvalitativniho vyzkumu
se narazelo na stejny problém, kde zaméstnanci této kategorie podéavali jen strucné
odpovédi a vice je nerozvadéli. To miize byt dano i tim, ze v tomto véku je motivace jiz
vétSinou niZsi a nic uz v podstaté neprispiva ke spokojenosti zaméstnance nez vidina toho,

ze jiz brzy pujde do dichodu.

Nejvetsi vékovou skupinu tvofili zaméstnanci, kterym je tficet az Ctyficet let
(36 %). Dale pak lid¢ ve ve€kové kategorii Ctyficet az padesat (26 %) a padesat az Sedesat
(23 %).

Co se ty€e vzdélani, vétSina respondentli dosdhla magisterského titulu (71 %).
11 % respondenti dosdhlo bakalafského titulu, 10 % mé maturitu a zbylych 8 % ma
vzdélani vyss$i, nez je magisterské. U vétSiny pozic na tomto ufadé, je dosazeni
magisterského nebo minimalné bakalatského titulu nutnosti. Prace zde vyzaduje potiebné
zamétfeni na urCité problémy verejné spravy, kde sttedoSkolské vzdélani nedostacuje.
Navic vlada piimo natizuje, jaké vzd€lani je nutné u riznych platovych tiid. Toto natizeni
je stanoveno Natizenim vlady ¢. 341/2017 Sb. Nafizeni vlady o platovych pomérech
zaméstnancu ve vefejnych sluzbach a spravé v § 2 Kvalifika¢ni predpoklady viz piiloha
,Kwvalifikacni predpoklady*.

Témét polovina ucastniku pracuje v organizaci deset a vice let (45 %).
Dalsi nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci pracujici zde pét az deset let (30 %)
a zamg&stnanci pracujici zde jeden rok az pét let (19 %). Pouze 6 % tucastnénych je

zaméstnano méné nez rok.
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Délka setrvani v pracovnim poméru na krajském ufadu a obecné ve vefejném
sektoru mize byt ovlivnéna tim, zZe zaméstnanci maji velkou jistotu zamé&stnani. I kdyz
by se tato jistotu mohla zdat pouze relativni, je tfeba podotknout, Ze vefejné sektory slouzi
pro zabezpeceni chodu statu a sami o sob& negeneruji zadny zisk. Jejich vykon tedy neni
vazan na finan¢ni vysledky jako je tomu v soukromém sektoru, tedy i vykon zaméstnancii
neni vazédn na zadny financni vysledek. Proto ani odménovani neni ovlivnéno
potencialnim finanénim vysledkem. Vefejny sektor je jednoduse nutnosti,
ktera zabezpecuje chod statu a jednotlivych Uizemi statu. Jistotu zaméstnanci mohou
vnimat tak, ze vefejny sektor nemtze zkrachovat nemutze dojit k jeho zruSeni a pokud
opravdu hrubé neporusi nebo nedodrzi svlij pracovni zdvazek, mohli by jen tézko pfijit
o praci. Fluktuace ve vefejném sektoru je opravdu nizSi nez u organizaci v sektoru

soukromém. Tudiz se nelze divit, Ze pracovnici na Ufadech setrvavaji i deset a vice let.

VétSina zucastnénych pracuje jako ufednik, tedy pracovnik, ktery neni ani vedouci
odboru ani vedouci oddé¢leni, ale spadd pod jednotlivé odd€leni a jejich pfimym
nadfizenym je vedouci oddé€leni. Tuto skupino tvofilo 74 %. Vedoucich oddéleni se
zCastnilo 17 % a vedoucich odbor 4 %. Ostatnich 5 % byly zaméstnanci, ktefi se

nepovazuji za Ufedniky. Jedna se o naptiklad recep¢ni a tidrzbare.

Vsechny vysledné grafy, které zde byly popsdny se nachdzeji v pfiloze této

bakalarské prace s nazvem ,,Grafy*, viz Grafy ¢. 1, 2, 3,4 a 5.

Respondenti, ktefi se zcastnili polostrukturovanych rozhovort byli slozeni
z fadovych zaméstnancti Gfadu i vedoucich pracovnikd, kdy se vétSinou jednalo o vedouci
oddéleni. Celkem byly informace ziskavany od sedmi respondenti, pficemz tii z nich byli
vedoucimi pracovniky. Ctyfi ze sedmi respondentii byly Zeny, jelikoz i vétsinu
zamestnancu celého krajského uradu tvoii Zeny. Odpovédi respondentti se s ohledem
na vék, délku pracovniho poméru nebo obor piili§ neliSily. Rozdil byl patrny spi§
u odpovédi fadovych zaméstnancti a vedoucich pracovniki, kde pohledy na urcité véci
byly rozdilné. Jednotlivé rozhovory jsou piepsané v piiloze této prace snazvem
»Rozhovory“. Osnova celého rozhovoru se nachazi v piiloze ,Dotaznik

a polostrukturovany rozhovor*.
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7 Vyhodnoceni ziskanych dat

V ptechozi kapitole byly podrobné¢ popsani a predstaveni respondenti
kvantitativniho 1 kvalitativniho vyzkumu a jejich charakteristika. Na zdklad¢
kvantitativniho vyzkumu (dotaznikt), byla rozebrana prvni ¢ast odpovédi z dotazniku, tj.
otazky Cislo 1 az 5, na jejichz zaklad¢é bylo mozné detailné popsat ziskané informace,
které vypovidaji o zékladni charakteristice zucastnénych respondentli. Jak jiz bylo
zminéno Ucastnilo se celkem sto zaméstnanct krajského uradu, pticemz celkovy pocet

zameéstnanct je okolo péti set padesati.

Kvalitativni vyzkum slouzil jako doplitkovy a mél zobrazit skutecnosti, které se
tykaly motivace zaméstnancl. Bylo vybrano sedm respondentil, z riznych skupin dle
veéku, délky pracovniho poméru a pracovniho stavu (vedouci pracovnik nebo fadovy
zameéstnanec ufadu). Jak jiz bylo zminéno odpovédi nebyly pfili§ zavislé na véku ¢i délce
pracovniho poméru. Rozdil se dal vypozorovat pouze odpovédi mezi fadovymi

zaméstnanci a vedoucimi pracovniky.

Nasledujici dvé podkapitoly detailné popisuji a analyzuji dalsi ziskana data
z kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Analyza soucasného stavu kvantitativni
metodou bude rozebirat nejprve kazdou otdzku zvlast’ a nasledné bude posuzovana kazda
cast jako celek. Analyza soucasného stavu kvalitativni metodou bude posuzovat situaci

ohledné motivace na zaklad¢ ziskanych informaci z rozhovorda.

7.1 Analyza soucCasného stavu kvantitativni metodou

Tato podkapitola se zabyva analyzou jednotlivych otdzek a c¢asti dotazniku.
Kvantitativni ¢ast Setfeni tvofil dotaznik, ktery se skladal ze tficeti dvou otdzek a ctyf
casti. Prvni ¢ast, kterd se tykala obecnych informaci jiz byla rozebrana v podkapitole
,Charakteristika respondenti. Druha ¢ast se tyka pracovnich podminek a prostredi, snazi
se zachytit vSe, co nespada pod oblast odménovani a benefitt, takze 1 vztahy na pracovisti,
spokojenost s pracovnimi pomilickami, moZnost kariérniho ristu atd. Tteti ¢ast zkoumala
odménovani a benefity, a Ctvrtd Cast se snazila zachytit rizné navrhy na zmény
od samotnych respondenti. V druhé a tieti Casti otazek mohli ucastnici odpovidat

na zaklad¢ ctyt skal, kde prvni znaci vzdy velkou nespokojenost, druhd nespokojenost,

46



treti spokojenost a ctvrta velkou spokojenost. Otazky z jednotlivych ¢asti budou nejprve

analyzovany zvlast. Nasledn¢ budou posouzeny jako cela ¢ast spolecné.
7.1.1 Pracovni prostfedi a podminky

Otazkam, které se tykaji pracovniho prostfedi a podminek v préci, je vénovana
pievazna Cast dotaznikového Setfeni, jsou to otazky €. 6 az 19, viz Dotaznik, ktery je

doloZen v pftiloze této bakalaiské prace.

Prvni otdzka v dotazniku byla obecného charakteru a tykala se celkové
spokojenosti zaméstnanct, tedy vysledného pocitu, ktery se sklada z dil¢ich spokojenosti.
90 % zGcastnénych uvedlo, ze je spokojeno, z toho 60 % je pouze spokojeno a 30 % velmi
spokojeno. Pouze 10 % z dotazovanych respondentli ve svych odpovédich vyjadrili
nespokojenost, z toho jsou 2 % velmi nespokojend a 8 % jen nespokojeno. Z tohoto
vysledku neni je$té mozné vytvofit celkovy zavér, jelikoz se skutecné jednd pouze
o souhrn dil¢ich spokojenosti, které se ve vysledku vzdy trochu zpriméruji, ale da se

tvrdit, Ze 90 % spokojenych zaméstnancti je pro organizaci velmi dobry vysledek.

Dalsi otazka dotazniku se zabyvala vztahy s kolegy. Jednalo se o vztah mezi
kolegy (ne vztah k nadfizenym), se kterymi ucastnici pracuji a denné se s nimi stykaji.
94 % respondentti vyjadiilo svoji spokojenost. Z toho 48 % tvrdi, Ze jsou velmi spokojeni
a46 % jen spokojeni. Pouze 6 % tvrdi, Ze jsou nespokojeni. Pfevazna vétsina respondentli

tedy hodnotila sviij vztah ke kolegtim kladné.

V hodnoceni vztahu k nadfizenym uz respondenti vyjadfovali svoji nespokojenost
vice, 14 % znich se vyjadfilo jako nespokojeni, z toho 2 % jsou velmi nespokojeni.
Spokojenost vyjadiilo 86 % respondentll, z toho 50 % pouze spokojeno a 36 % velmi
spokojeno. Presto lze fici, Ze vétSina respondentli hodnotila sviij vztah ke koleglim

kladné.

Kvalitu komunikace hodnotilo 33 % respondentli jako Spatnou, piicemz 8 %
znich jako velmi Spatnou. 52 % je s kvalitou komunikace spokojeno a 15 % velmi
spokojeno. Komunikace je ve vefejné spravé problémem, ktery se netykd vylozené
komunikace mezi zaméstnanci. Jde o slozity systém, kde jeden kol nelze zapocit ani
dokoncit bez souhlast ¢i rozhodnuti jinych kolegii, coz mize byt zdlouhavé a mize to
ovlivnit i spokojenost s komunikaci. Hodnoceni této odpovédi je, ze kvalitu komunikace

v organizaci hodnoti jeji zaméstnanci spiSe kladné.
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Dalsi otazka dotazniku byla zamétena na prostredi (svétlo, teplo, hluk atd.). 92 %
ucastnikli odpovédélo, ze jsou spokojeni, 47 % z nich je pak velmi spokojeno. Zbylych
8 % je nespokojeno. Jedna odpovéd byla velmi nespokojen. Krajsky arad je velkd
organizace, a vSichni zaméstnanci nesidli v jedné budové. Je mozné, ze komfort, ktery ma
jedna ¢ast zaméstnancti nemusi mit druhd ¢ast zaméstnancl. Podminky se pak mohou
lehce odliSovat. Naptiklad jedna ¢ast zaméstnanci ma okna smérovana
na frekventovanou silnici, coz miize byt nepiijemné a rusivé oproti vyhledu na klidné
parkovisté. Celkové se da ale shrnout, Ze pracovnici krajského ufadu vyjadiuji

spokojenost s prostiedim, ve kterém pracuyji.

Vybaveni organizace (kancelafské potieby, toalety, kuchynka atd.) bylo
hodnoceno opét spise kladné. 52 % respondentti je velmi spokojeno, 40 % je spokojeno
a 8 % je nespokojeno. Opét se zde podminky pro kazdou kancelaf trochu li$i. Neékteri
zaméstnanci nemaji pfistup k vodé v kancelafi a pro vodu na ¢aj ¢i kdvu si musi chodit
na toalety. Néktefi maji toalety blizko kancelaie, nékdo je ma dal. Na kazdém patie aradu
se nachazi vybavena kuchyné, ale vzdalenost kancelafi od ni se opét riizni, a podobné.

I ptes to je vSak mozno fici, Ze pracovnici ufadu jsou s vybavenim organizace spokojeni.

Zda je mnozstvi prace unosné, hodnotili respondenti ze 2 % velmi netinosné,
25 % neunosné, 56 % unosné a 17 % jako velmi unosné. Zda je mnozstvi prace pro
jedince tinosné je dano jak jeho osobnimi pfedpoklady, schopnostmi a dovednostmi, tak
1 redlnym mnoZstvim prace, ale i momentalnimi ukoly. Dotaznik byl provadén v inoru,
kdy muze byt objem prace, vzhledem k provadénym potfebnym uzavérkdm
a hodnocenim ptedchoziho roku, o néco vyssi, coz mohlo hodnoceni respondentti
ovlivnit. Presto, jako zavér k této otdzce dotazniku lze uvést konstatovani, Ze vice nez

¢tvrtina zaméstnanci Gfadu (27 %) hodnoti mnoZstvi prace jako netinosné.

Pracovni dobu (pocet hodin za tyden) hodnotilo 5 % jako velmi netinosnou, 20 %
jako netnosnou, 49 % jako Unosnou a 26 % jako velmi unosnou. Pracovni doba by
nemusela byt pfimo netinosnd v tom smyslu, ze by byl pocet hodin velky. Nespokojenost
muze plynout spise z toho, Ze pracovnici musi setrvavat v kancelaii opravdu celych osm
hodin 1 pfesto, Ze zadané ukoly jsou splnéné. Absence je povolovana pouze na zakladé
fadné¢ho odiivodnéni a pouze v mezich striktné ur€enych danym piedpisem, coz muize
vytvaret negativni pocity. Na druh¢ stran€ maji ale zaméstnanci moznost vyuzivat pruzné
pracovni doby a zaméstnavatel vychazi vsttic pracovnikim pecujicim o blizké osoby

v tom smyslu, Ze maji upravenou povinnost pro dodrzovani doby prace v ufednich dnech.
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Lze konstatovat, Ze organizace by mohla byt vice angazovana v oblasti rozvoje flexibility
pracovni doby a zavadéni rtiznych opatieni na podporu flexibilnich forem zaméstnani,

v

a docilit tak vyssi spokojenosti zaméstnancti v této oblasti.

Na otazku, zda maji zamé&stnanci Ufadu moznost kariérniho ristu, odpovédélo
kladn¢ pouze 40 % respondentli. Pokud se nahlizi na organizacni strukturu této
organizace (pfilohy ,,Organizacni struktura®), je jiz z toho patrné, Ze kariérni postup
v ramci organizace neni piili§ mozny. Jedna se o velmi horizontalni organizac¢ni strukturu,
kde vramci jednotlivych odborii, je moZnost povysit na vedouciho oddéleni nebo
vedouciho odboru. Pokud se zaméstnanec stane vedoucim odboru, nemd uz jinou
moznost kariérniho postupu v ramci organizace. Motiv kariérniho ristu je pfitom jednim
ze stézejnich faktori motivace, avSak absenci tohoto motivu muze vyrovnavat pocit
jistoty a stalosti svého mista, pokud se zaméstnanec nedopusti zasadni chyby ¢i hrubého

poruseni pracovni kdzné.

Jistych svym zaméstnanim je podle odpovédi 75 % respondentti. Zbylych 25 %
si mysli, ze jistotu v zaméstnani nema. Pokud se hovoii o vefejné sféfe, je jistota
zaméstnani urCité¢ vyssi nez v soukromém sektoru. Vetejny sektor nelze zrusSit, nemiize
zkrachovat a nelze ho rozpustit nebo prodat. Vetejny sektor zajistuje chod statu. Mohou
se snizovat stavy zaméstnanci, ale ne v takové mife, jak tomu muize byt ve vetejném
sektoru. Obecné je fluktuace ve vetfejné sféfe mnohem nizsi a jak jiz bylo uvedeno vyse,
maji pracovnici ve vefejném sektoru po svém ndstupu veétsi jistotu a stalost svého mista,
paklize se nedopusti hrubé chyby nebo poruseni pracovni kdzné€. Ani v naSem pfipadé se
proto vysledek hodnoceni odpovédi na tuto otdzku neliSi a odpovidd vSeobecnému
minéni.

Dostate¢né uznani za povedenou préci citi, dle odpovédi na tuto otazku, 69 %
dotazovanych respondentt. Z toho 50 % citi jen uznani a 19 % citi velké uznani. 26 %
pak nepocituje uznani a zbylych 5 % respondentli velmi nepocituje uznani. Tato
problematika mize souviset a ze strany respondentll je ziejme spojovana se zplisobem
odménovani v organizaci, které¢ neni ptimo zavislé na vykonu. JelikoZ v této organizaci
nejde o vykonnost, ale spiSe o plnéni potieb a spravu v oblasti vefejnych zaleZitosti, je
velmi obtizné u nékterych pracovnich mist najit vhodnou névaznost na plnéni kol

a odmeénovani.
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Na dalsi otazku tykajici se dostatecného mnozstvi informaci potebnych k vykonu
prace odpovédélo 83 % respondentii tak, ze ma dostatek informaci k tomu, aby mohli
vykonavat svou préci, zbylych 17 % respondentii odpovédélo, Ze nemaji. PfiCina
negativnich odpovédi mize byt spatfovana napiiklad i v nedostate¢né komunikaci mezi
kolegy nebo nadfizenymi. To odpovida také hodnoceni jedné z piedchozich otazek
dotazniku, kdy respondenti hodnotili kvalitu komunikace v organizaci a ve svych
odpovédich se vyjadtila vice jak tfetina respondentl (33 %) tak, Ze s kvalitou komunikace
v organizaci spokojena neni. Nadale to mize byt zplisobeno i nedostate¢nou kvalifikaci

pracovnika, kterd mé pak za nésledek, Ze své praci dostate¢né nerozumi.

Dle odpovédi uvedenych v dotazniku povazuje tuto praci jako dostacujici
pro seberealizaci celkem 59 % respondentil. Z toho 14 % respondentt uvedlo odpoveéd’
jako velmi dostacujici, jako pouze dostacujici ji povazuje 45 %. Prace neni dostacujici
na seberealizaci pro 41 % respondentll. Z toho 12 % respondentii bere tuto praci jako
velmi nedostacujici k seberealizaci a 29 % jako nedostacujici. To znamend, ze témér
polovina respondentii neni spokojena s moznosti seberealizace pfi vykonu své prace.
Diivodem muiZe byt, Ze prace ve vefejném sektoru se po ¢ase milZe stat velmi stereotypni,
jelikoZ zde neni dostate¢né velka moznost postupu a pracovnik mize na jednom misté
setrvavat az ptilis§ dlouho, aniz by si to uvédomoval. Dal§im faktorem by mohl byt i obor,
kterému se pracovnik vénuje. Pokud jde naptiklad o finan¢nictvi a kontrolu hospodafenti,
tedy o stereotypni praci, mize se takova prace po Case stat velmi neuspokojivou oproti

obortim, které se naptiklad zabyvaji dotacemi, coz je prace daleko rliznorodéjsi.

Zajimavé jsou vysledné odpovédi na dalsi otazku dotazniku, kdy 20 % dotazanych
by nedoporucilo praci v této organizaci, z toho pouze 4 % by velice nedoporucovalo praci
v této organizaci svym znadmym a 16 % by pouze nedoporucilo. Celkem 80 % by tuto
préaci doporucilo, z toho 21 % by velmi doporucilo. Na zéklad¢ tohoto vysledku lze
usuzovat, ze v organizaci prevlada spokojenost v praci, nebot’ pokud by byl zaméstnanec

v praci nespokojen, nedoporucil by tuto praci svym znamym.

U celkové vétSiny otazek z této Casti dotaznikového Setfeni, ktera se vénovala
otazkam pracovniho prostfedi a podminek v praci pfevazovala odpovéd’ spokojen. Jen
ujedné otazky pirevazovala odpovéd nespokojen, a to u otazky, kterd zjiStovala
spokojenost s moznosti kariérniho rastu. Jak jiz bylo zminéno, je tento fakt dan zejména
organizacni strukturou, kterd je pro tento druh organizace typicka a pokud se zaméstnanec

stane vedoucim odboru, nema uz jinou moznost kariérniho postupu v ramci organizace.
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Pokud je tedy pro nekteré osoby kariérni rast jeden z nejsilngjsich motivli, nebude volba

zamestnani v takové organizaci ptilis vhodna.

U nékterych otazek jsme se dockali i prekvapivého vysledku jako naptiklad
u otazky seberealizace, kde vétSina respondentli tvrdila, ze prace je pro né dostatecné
seberealizani, pfestoze vefejné minéni ma za to, ze takova prace mize byt velmi rutinni
a stereotypni. Dal$im zajimavym zjiSténim je, ze vétSina dotdzanych respondenti by
doporucila praci svym zndmym, i kdyz jsou tyto organizace vnimany jak malo flexibilni

a prace v nich se mize zdat malo turbulentni.

Celkové se tedy da tvrdit, ze spokojenost zaméstnancu v krajském utade, kde bylo

Seteni provadeéno, je na dobré Grovni.
Veskeré vysledné grafy i1 s otazkami se nachézeji v ptiloze ,,Grafy*, grafy €. 6-19.
7.1.2 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Tato kapitola se zabyva analyzou otazek uvedenych v dalsi casti dotazniku,
prostfednictvim nichz se zjiStovala spokojenost se zpiisobem odméinovani a s benefity,

otazky ¢. 20-26.

Prvni otazka v této Casti se tykala spokojenosti s platem. 3 % respondentt jsou
velmi nespokojeni se svym sou€asnym platem, 24 % je pouze nespokojeno, 57 % je jen
spokojeno a 16 % je velmi spokojeno. Spokojenost s platy na krajském ufad¢ je celkem
vysoka. OvSem nelze tvrdit, Zze spokojenost s platy panuje vSeobecné¢ ve vefejném
sektoru. Na krajskych tfadech maji i fadovi tfednici o néco lepsi platy, nez naptiklad
v méstskych a obecnich uradech. Platy také za posledni roky stoupaly nahoru, coZ mohlo

ptispét i k témto (celkem) dobrym vysledkiim, co se spokojenosti s platem tyka.

Na to navazovala otazka, zda jsou zaméstnanci seznameni a védi jak a jakym
zpusobem je stanovovan jejich plat. U této otazky by se dalo predpokladat, ze vSichni
budou seznameni s tim, z ¢eho se jejich plat skladd. Na ufadech se platy sestavuji
na zéklad¢ platovych tfid a stupnd, které jsou v souladu se zdkonikem préace (viz ptiloha
této prace s nazvem ,,Tabulka platovych tfid a tarifi*). Zaméstnanci navic dostavaji
bonusy (Ctvrtletni, ptilrocni nebo ro¢ni). Naslo se ovSem 5 % respondentt, ktefi uvedli,
ze nevedi, jak je jejich plat stanoven. Nemusi to nutné znamenat, ze by to opravdu
nevédéli, do jaké platové tfidy a stupné spadaji. Nevédomost mohla vzniknout

v souvislosti s udélovanim odmeén, at’ jiz fadnych (pilrocnich) nebo mimotadnych,
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kdy jeden pracovnik odménu dostane a jiny ne. V tom piipadé pak mohou vznikat
problémy, Ze zaméstnanec nevi, za co byl nebo nebyl odménén. Tento problém spada
do komunikac¢ni oblasti a otazky platu by mély byt fesSené hned na zacatku pracovniho

poméru.

V otézce, zda je odménovani piimo vdzané na pracovni vykon, se objevily velmi
riznorodé odpovédi. 12 % odpovédélo ne, 34 % spise ne, 39 % spiSe ano a 15 % ano.
Odpovédi tak byly celkem vyrovnané. Uiady obecné spadaji do organizaci, kde vykon
pracovnikli nemtze byt uplné pfimo vazan na né&jaky vykon, jelikoz existuji piesné dana
pravidla pro vetejnou sféru, kterymi se zaméstnanci musi fidit, coz ovliviiuje i jejich
vykon samotny. Otazka tedy spi$ byla zamétfena na pocit zaméstnancli. Na to, zda se
domnivaji, Ze jejich vykon je spjat i sjejich platem. Vysledné odpovédi mohou byt
disledkem vztahu mezi individualnimi vykony a individudlnimi platy vSech respondentl

a toho, zda se jednotlivec citi byt nalezit¢ platové ohodnocen pii jeho vlastnim vykonu.

Nasledujici otdzka uz byla pfimo zamétena na pocit spravedlivého odménovani
vzhledem k vykonu. 22 % respondentl povazuje odmény vzhledem ke svému
pracovnimu vykonu za nespravedlivé. Z toho 5 % ucastnikd si mysli, Ze odmény jsou
velmi nespravedlivé, 17 % si mysli, ze jsou nespravedlivé. 78 % respondentti uvedlo,
ze povazuje odmény vzhledem ke svému pracovnimu vykonu za spravedlivé. Z toho
48 % si mysli, Ze jsou spravedlivé a 30 % Ze velmi spravedlivé. Pfedchozi otazka byla
spiSe informativni o tom, jestli existuje viibec souvislost mezi platem a vykonem. Nyn¢;jsi
otazka uz zavisi na spokojenosti s odménou, zda zaméstnanec citi, ze je spravedlivé
za svij vykon odménén. Bere se zde i v potaz, ze respondenti mohou byt ovlivnéni
1 védomim toho, Ze mohou znat platy svych kolegli a maji pocit, ze kolegové nedosahuji
stejnych vysledki. Z toho miize plynout pocit, ze jejich vykon neni fadné¢ odmeénén.
Pokud by zde byla absence znalosti platu ostatnich zaméstnancti, mohl by pocit

nespravedlivého odménovani klesnout, jelikoz by nebyl timto faktorem ovlivnén.

V dalsi otdzce uvedlo 100 % respondentli, ze dostavaji benefity. Nejvetsi
procentni zastoupeni benefiti mély ptispévky na stravovani, kde 100 % respondentii
uvedlo, Ze dostavaji prispévky na stravovani. DalSim nejcastéjSim benefitem byly s 97%
zastoupenim piispévky na kulturu a rekreaci, 67 % také uvedlo ptispévky na sport a zdravi
avzdélavani a rozvoj. VSechny tyto benefity nalezi k uspokojovani kulturnich, socialnich,
volnoCasovych a dalSich potieb zaméstnancti prostfednictvim Fondu kulturnich

a socidlnich potteb. Tento fond zaméstnavatelé vetejného sektoru, napojeni na statni
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rozpocet, zfizuji ze zakona ve prospéch svych zaméstnanct. V porovnani se soukromym
sektorem (zejména s mensSimi podniky) jsou benefity, které krajsky ufad svym
zaméstnancim poskytuje, na vyssi arovni, nebot’ v organizacich ze soukromého sektoru
neni povinnost tento fond zfizovat. Ani krajské ufady nejsou povinny, jelikoZ se jedna
o samospravné celky, tento fond zfizovat, ale u velkych vefejnych i soukromych

organizaci se ve vétSin¢ ptipada tento fond ziizuje.
MozZnost pouzivani automobilu, telefonu ¢i notebooku uvedlo 19 % respondentt.

Posledni otdazka v této casti dotazniku zjiStovala, zda pracovnici organizace
povazuji benefity za dostacujici. Benefity jsou dostacujici pro 49 %, 28 % uvedlo, Ze jsou
velmi dostacujici. Pro 7 % jsou benefity velmi nedostacujici a pro 16 % jen nedostacujici.
Obecné lze konstatovat, Ze soucasny systém cCerpani z Fondu kulturnich a socialnich
potieb, jehoz pravidla upravuje vyhlaska ministerstva financi, je jiz zastaraly
a neodpovida soucasnym potifebam organizace. Bylo by proto zadouci rozsifit moznosti

cerpani na stejné oblasti, na které mohou ze socidlnich fondi ¢erpat soukromé firmy.

Vsechny grafy, které¢ znazornuji vysledky z dotaznikového Setieni casti

odménovani a zaméstnanecké vyhody se nachazeji v ptiloze ,,Grafy* grafy ¢islo 20-26.
7.1.3 Navrhy zmén v organizaci

Tato kapitola se vénuje shrnuti vysledkli odpovédi z posledni ¢asti dotazniku,
kterd obsahovala Sest otevienych otazek tykajicich se zmén, které by mohly vést k lepsi

spokojenosti a motivaci zaméstnancu.

Prvni otazka se tykala zmén v systému odmeénovani. NejcastéjSim navrhem
a zaroven jiz zmilovanym problémem byly odmény v souvislosti s vykony. Odmény by
podle zaméstnancli mély byt piimo zavislé na jednotlivych vykonech. Odmény jsou
pro kazdého zaméstnance i v rdmci odd€leni a odborl rozdilné. VSichni zaméstnanci
podavaji rozdilné vykony. Z toho divodu se odmény zdaji nespravedlivé. Zménou
k lepsimu by bylo, kdyby nadtizeni vice sledovali jednotlivé vykony svych podtizenych
zvlast a nesledovali vykon oddéleni jako celek. V navaznosti na to by se potom Iépe
mohli rozdé€lit odmény pro ty, kteti odvedli lepsi vykon a zaroven by to mohlo byt

1 motivujici pro ty, jejichz vykony jsou slabsi.

Dal$im nejcastéjSim navrhem byla kumulace benefiti do dalSich let. Tedy

moznost pfevadéni nevycerpanych benefitti do budouciho obdobi. V tak velké organizaci,
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s takovym mnozstvim zaméstnanci a velkou Skdlou benefiti by bylo vhodné zavést
naptiklad tak zvany ,,Kafeterie systém®, coz je systém odménovani zaméstnancli pomoci
poukazek, které¢ mize dany zaméstnanec sménit za bonus, ktery si piesné pieje. Tento
systtm by umoZnil zaméstnancim volby mezi benefity a zaroven 1 prevadéni
nevycerpanych benefitti do dalSich let a vedl by k vétsi spokojenosti zaméstnanct. Dalsi
navrhy byly napfiklad navySeni stravenek, proplaceni obleceni a holice, ptispévky

na zdravi bez omezeni, sport a vzdélavani a moznost mit sluzebni telefon.

Dalsi otazka v této sekci méla zjistit, co by zaméstnance mohlo vice motivovat.
Nejcastéjsi odpoveédi byla osobni pochvala za odvedenou praci. Toto je velmi zajimavé
zjisténi, jelikoz pochvala nic nestoji a v moderni dob¢ je to ten nejsnazsi a nejlevnéjsi
motivacni nastroj. Proto je velice zvlastni, ze v této organizaci chybi. Nadale by
zaméstnanci chtéli zlep$it komunikaci nejen ze strany vedeni, ale 1 mezi svymi kolegy,

pozaduji i mimofadné odmény za vykon a také praci z domova.

Dalsi otazka nachazela odpovéd na to, zda néco pfispiva k nespokojenosti
pracovnikt. Nejcastéjsi odpoveédi bylo okoli lidi (kolegové a nadtizeni). Odpovédi mohly
byt ovlivnéné momentalni situaci na oddélenich, ale také se miize jednat o dlouhodoby
problém. Mezi dalsi odpovédi pattilo naptiklad piili§ politizované prostiedi, nadmérna

administrativa a opét vykon spojeny s odménami a nemoznost pracovat z domova.

Ctvrta otazka se tykala piistupu nadiizenych, kdy respondenti méli moZnost uvést
konkrétni ptiklady, co by nadfizeni méli zménit ve svém piistupu. Nejcastéjsi odpoved’
byla celkové komunikace. Komunikace ohledné ukold, ohledné vykond a celkové
lidstéjsi pristup. Nadale to bylo opét uznani, co od nadfizenych podtizenym chybi. Jak jiz
bylo zminéno, obycejnd pochvala by jako uznani stacila a vedla by k vy$§i motivaci

pracovnikd.

V oblasti pracovniho prostiedi by se dalo vylepSit celkové socialni zazemi.
Nejcastéji respondenti uvadeli, ze v kancelatich chybi klimatizace, coz v letnich mésicich
velmi stézuje podminky k praci. Dale také respondentiim chybi 1épe zatizena kuchynka
s lednickou a kavovarem. Dalsi véci, kterd byla Casto hodnocena negativné, je uklid
kancelafi a toalet, kdy nej€astéji respondenti uvadeéli, Ze neni pravidelné stirdn prach.
V mens$im mnozstvi se také objevily pozadavky na lepsi tiskarny a monitory a celkové

méné papirovani.
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Jako dalsi navrh na zmény uvadéli respondenti pozadavek na pofadani vice
kulturnich akci pro Ufad a jiz zmiiované zmény v piistupu nadfizenych, moznost prace

z domova a odmény vazané na vykony.

7.2 Analyza souCasného stavu kvalitativhi metodou

Kvalitativni vyzkum byl proveden pomoci rozhovort se zaméstnanci organizace.
Diky provedenym rozhovorim byly prohloubeny a doplnény poznatky o motivaci
ve vybrané organizaci. Cast kvalitativniho vyzkumu byla provadéna spise pro doplnéni
kvantitativniho vyzkumu, a proto byla vedena s daleko mens$im vzorkem respondentt
(celkem 7 respondentti). Cilem bylo Iépe porozumét a odhalit klicové problémy, které se

motivace tykaji a zjistit soucasnou miru motivace pracovnikl k vykonu v organizaci

Prvni otazkou v rozhovoru bylo, co motivuje respondenty v jejich soucasném
zaméstnani. Nejcastéj$i odpoveédi byly napln préace, penize a kolektiv. Dale se zde pak

objevovaly odpovédi jako stabilita, znalost oboru a moznost osobniho rozvoje.

Prostfednictvim rozhovoru mélo byt zjisténo, jaké motivacni prostfedky a nastroje
pouziva krajsky uiad a zda jsou tyto prostfedky vyhovujici a dostacujici. Z odpoveédi
vyplyva, ze tfad pouziva rizné motivacni nastroje jak hmotné, tak i nehmotné. Jsou to
napftiklad stravenky, ptispévky z Fondu socidlnich a kulturnich potieb, pololetni odmény,
piispévky na penzijni pfipojiSténi, osobni ohodnoceni jako pohybliva slozka platu,
moznost vzdélani a rozvoje, ale motivaci jsou i celkové platové podminky. Zaméstnanci
maji 1 moznost ziskani bonusti a odmén. Pro vSech sedm respondentii jsou, dle jejich
odpovédi, tyto motivaéni prosttedky dostacujici, ovSem daly by se vyleps$it. Navrhiim

na vylepSeni je vénovana predchozi podkapitola 6.1.3.

Na zéklad¢ provedenych rozhovort Ize konstatovat, ze u respondentt celkové
pfevladala motivace vnitini oproti motivaci vngj$i. OvSem v poméru vyjadieném
procenty se nejednd o piili§ markantni rozdil, jedna se o ¢isla okolo 60 a 40 %. Ze 60 %
by tedy prevladala vnitini motivace, avSak bez rizného stimulovani a motivovani
ze strany zameéstnavatele, tedy motivace vnéjsi, by tato motivace nestacila. Zaméstnavatel
pouziva pozitivni motivacni nastroje jako jsou odmény. Pokud se jedna o sankce, zddny
respondent je v rozhovoru nezminil.

v v

Nejcastéjsim uvadénym problémem je malé flexibilita ze strany zaméstnavatele.

Zaméstnanci jsou nuceni setrvavat ve svych kancelafich a sedét u svych stolii veskerou
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pracovni dobu (celych osm a ptl hodin). U zaméstnanct, ktefi nemaji styk s vetejnosti
a nejsou navstévovani napiiklad klienty, je zbytecné, aby setrvavali na svém pracovnim
misté cely den, kdyZ mohou pracovat z domova. Tento problém v soukromém sektoru
se jiz moc nevyskytuje, jelikoz zaméstnavatelé umoziuji svym zaméstnancim praci
z domova. Zaméstnanec ma lep$i moznosti, jak si rozvrhnout svou praci a také Iépe
vybalancovat pracovni a osobni Zivot. OvSem tento problém je problémem celé vetfejné
spravy a zmény by musely byt feSeny jednotné a koncepcné a musely by byt podpofeny
a zavedeny na zaklad¢ politickych rozhodnuti. Samotna organizace ovSsem muzZe projevit
vice angazovanosti v oblasti rozvoje flexibility pracovni doby a zavadéni rGznych
opatfeni na podporu flexibilnich forem zaméstnani, ¢imz by docilila vyssi spokojenost

zameéstnancu.

Pokud by méli respondenti doporucit svou praci svym znadmym, nejlepSim
lakadlem by byla jistota. Jistota toho, Ze zaméstnani i penize jsou ve vetfejném sektoru
stalé. Naopak soukromy sektor je zaméfen na zisky a obraty svych podniki, a tak mtze
vznikat 1 v€tsi tlak na zaméstnance. Navic zaméstnanec v soukromém sektoru pocituje
uspéchy 1 neuspéchy podniku, které se odrazeji 1 na jeho platovych podminkach. Vetejny
sektor je nutny pro zajisténi funkce statu. Neni mozné ho rozpustit. Nevykazuje zadné
zisky. Z téchto diivodii maji zaméstnanci opravnény pocit, ze prace ve vetejné sfére je

opravdu jistéj$i nez ve sféte soukromé.

7.3 Shrnuti vysledku a doporuceni

Celkova spokojenost zaméstnanct na krajském ufad¢, kde byl vyzkum provadén,
se d& hodnotit jako nadprimérna. Nejcastéjsi zvolenou odpovédi v celém dotazniku byla
treti uroven tedy spiSe spokojen nebo jen spokojen. Spokojenost je na dobré urovni
a o zaméstnance Ufadu je v tomto ohledu pecovano dobfe. Zaméstnanci maji Sirokou
Skalu benefiti a je zde moznost i finanénich odmén. Prostfedi a vybaveni je také
hodnoceno dobte. Ovsem v nékterych ¢astech tfadu chybi klimatizace a zaméstnanci také
postradaji lepsi socialni zazemi. VEtSina zaméstnanct je spokojena, ovsem do budoucna

bude nutné i v této organizace ptizplsobit se novym trendiim, jako je naptiklad zavadéni

flexibilnich forem prace.

Problémy se projevily v kvalitativnim vyzkumu (u rozhovora) a v posledni ¢asti
dotazniki, kde m¢li respondenti moznost odpovidat na oteviené otazky, které se snazily

zachytit navrhy respondenti na zmény. NejCastéji uvadénymi negativnimi jevy —
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problémy, které by mohly branit ve spokojenosti a motivaci zaméstnanctli, jsou
neflexibilni pracovni doba, kdy zamé&stnanec je nucen travit na svém pracovnim misté
celych osm hodin. Dalsi problém se tyka odmén za vykony, které nejsou diferenciované

a zamé&stnanci bez ohledu na jejich vykon dostavaji stejnou odmeénu.

Z dotaznikového Setfeni (z posledni oteviené c¢asti, kde mohli zaméstnanci
otevien¢ odpovidat) vyplynulo také zjisténi, kdy lze vyvodit mozné problémy
v komunikaci podfizenych s nadfizenymi. Problémy jsou zejména v komunikaci
pfi zaddvani ukold, Spatnd informovanost podiizeného o jeho ukolech a nasledné
odménovani za vykon, které je hodnoceno jako nespravedlivé. Ve spousté piikladii bylo
uvedeno, ze existuje absence slovni pochvaly, tudiz absence uznani ze strany

nadfizenych.
7.3.1 Vlastni doporuceni

Vsechna vlastni doporuceni se vice méné ztotoznuji jiz s vySe uvedenymi
zjiSténimi a s navrhy, které jiZz popsali respondenti. Nejvétsi problém, ktery snizuje
motivaci a zvySuje nespokojnost pracovnikll 1ze spatfovat v nemoznosti prace z domova.
Zameéstnanci by méli mit moZnost rozvrhnout si svou praci a nebyt na pracovistich tolik
vazani. V dnes$ni moderni a digitalni dob€, 1ze pohodIn¢ a pln¢ komunikovat a pracovat

odkudkoliv a v tomto ohledu je vetejny sektor velmi pozadu oproti tomu soukromému.

Dalsi zménu, kterda vyplynula z provedeného Setfeni, vyzaduje celkovy pftistup
vedoucich pracovnikili, kdy byla ¢asto uvadéna absence pochvaly a uznani ze strany
nadfizenych k podfizenym za dobfe odvedenou praci a pravidelnd zpétna vazba.
Jedna se o chybu, na kterou by si méli dat nadfizeni pozor. Pochvala a dobré zpétna vazba
muze udélat mnoho v motivaci podiizenych. V dne$ni dobé¢, kdy existuje mnoho
moznosti vzdélavani a piiru¢ek pro manazery a vedouci pracovniky by nemélo byt
pripustné, aby se nadfizeny dopoustél takovéto chyby a tim demotivoval své podiizené.
Zvlasté jedna-li se o opatfeni tak jednoduché, které nevyzaduje zddné vétsi usili ani
finance.

Jako posledni by bylo vhodné zavést lepsi odménovaci systém. V odménovacim
systému by mél byt zohlednén kazdy individudlni vykon a vykon oddéleni nebo odboru

by se nemél brat jako vykon vSech zaméstnanci dohromady. M4 to velmi demotivujici

efekt, zejména pokud rozdily ve vykonu jsou opravdu znatelné.
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8 Zaver

Posledni dva roky se Ceska republika miize chlubit nejniz§i nezaméstnanosti
za priblizné poslednich dvacet let. To je samoziejm¢ dobra zprava pro zameéstnance,
kterym tak diky tomu mohou rist platy a mzdy, avSak horsi zprava pro zaméstnavatele,
protoze to znamend nedostatek kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnancti a s tim jdou
ruku v ruce problémy s obsazovanim volnych pracovnich pozic. Soucasné to vSak miize
vést k uvédomeéni, Zze zameéstnanci jsou nejpodstatnéjsi a nejcennéjsi slozkou kazdé
organizace a o to vice by zaméstnavatelé méli dbat na spokojenost s praci a motivaci

svych zaméstnanct.

Prace je nedilnou soucasti kazdodenniho Zivota vétSiny lidi a kvalita pracovniho
zivota se odrazi také na kvalité zivota osobniho. Pracovni spokojenost ma samoziejmé
velky vyznam také pro organizaci, ve které¢ clovék pracuje a odviji se od ni pracovni
chovani pracovnika i jeho vztah k dané organizaci. Mira pracovni spokojenosti ma velky
vliv na celkovy pracovni vykon pracovnikii a hraje vyznamnou roli pii celkovém
pracovnim projevu. Pracovni spokojenost je diilezitym motiva¢nim faktorem, od které¢ho
se odviji jednani a chovani pracovnikii v pracovnim procesu. Soucasné pracovni
spokojenost zaméstnanci odrdzi i personalni politiku organizace, pficemz pracovni
spokojenost 1ze do zna¢né miry ovliviiovat a rozvijet. Pravé proto by mély organizace
vénovat dostate¢nou pozornost systému péce o pracovniky, pfi¢emz tim neni myslena
pouze povinna péce, kterou upravuje zakonik prace a dalsi pfedpisy.
Pokud se v organizaci podati spravné identifikovat zdroje pracovni spokojenosti, miize
se pak efektivné pracovat na rozvoji spokojenosti svych zaméstnancti a naplno vyuzivat
pracovni potencial svych zaméstnanci, coz nasledné pomiize k lep§imu dosazeni cilti

Vv organizaci.

Cilem bakalarské prace byl rozbor motivacnich a stimulacnich prostfedkd,
které maji vliv na pracovni spokojenost zaméstnancli ve vybrané organizaci s navrhy

na pfipadnd opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu.

Prvni cast prace byla rozdélena do tfi hlavnich kapitol, které jsou vénovany
zejména vymezeni, rozboru a vysvétleni dulezitych pojmt a jejich charakteristik. Snahou
bylo také ptedstavit vysledky nékterych realizovanych vyzkumt, orientovanych

na pracovni spokojenost.
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Druhd cast prace je celd veénovédna vlastnimu vyzkumnému Setfeni, jehoz
pfedmétem je zkoumdni miry pracovni spokojenosti a motivace ve vybrané organizaci
s navrhy na pfipadnd opatteni ke zlepseni stavu. Jednotlivé kapitoly druhé cCasti se vénuji
formulaci cill, popsani zvolenych vyzkumnych a metod a charakteristice vyzkumného
vzorku. Dale jsou pak analyzovany vysledky vyzkumu, na jejichz zékladé jsou pak
formulovany navrhy zmén a vlastni doporuceni. Bylo provedeno vyzkumné Setfeni
ve formé kvantitativni 1 kvalitativni metody, coZ umoznilo nejen efektivni zjisténi ndzora

respondent, ale 1 hlubsi porozuméni danému problému.

Pomoci vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze celkova spokojenost zaméstnancti
ve vybrané organizaci, kterou byl krajsky ifad, je nadprimérnd, ovsem do budoucna bude
nutné, aby management organizace piipravil a nastolil zmény, které budou vice
zohlednovat potieby zaméstnanci v oblasti flexibilnich forem prace a soucasné ptjdou
tyto zmény naproti novym trendiim, které s sebou moderni doba pfinasi. Bylo by také
vhodné zlep$it urovenn komunikace nadfizenych s podfizenymi zejména v oblasti
slovniho hodnoceni, jako motiva¢niho prvku a také zlepsit systém odménovani a benefiti.
Tato opatieni povedou k vétsi pracovni spokojenosti, coZ se odrazi na pracovnim vykonu

a tim 1 na efektivnéj$im zajistovani agend krajského tradu.

Ptinos prace by mél byt predevsim v uceleném shrnuti teoretickych a praktickych
poznatkii tykajicich se dané problematiky a ve zmapovani a vyhodnoceni situace
ve vybrané organizaci. Soucasné vSak je nutné si uvédomit, Ze zjisténi, ke kterym
se v ramci provedeného vyzkumu dospélo, nelze zevseobecnovat a je pravdépodobné,

ze stejny vyzkum v jinych krajskych ufadech by pftinesl odlisné vysledky.

Zavérem lze ftici, ze vSechny stanovené cile této bakalafské prace se daji

povazovat za splnéné.
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Summary

The aim of the thesis is to analyse motivational and stimulating means in a selected
organisation, which have an influence on its employee’s job satisfaction. This analysis
can help the organisation in the field of human resources management. For the research
it is selected Regional Office of South Bohemia that has around five hundred employees.
This analysis is carried out qualitative and quantitative methods using questionnaires
and interviews. Each questionnaire has twenty-five questions, and there is around
one hundred respondents. There is selected one employee from each department for those
interviews. The evaluation of the research is based on the obtained information.
This research finds out that satisfaction and motivation of employees is not sufficient.
There are proposed some precautions, which could improve organisation’s access to its

employees in the sphere of reward system.

Key words: job satisfaction, Regional office, motivation, human resource management,

employees, questionnaire, interview
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Informant:

Pohlavi, vek, délka pracovniho pomeruy arganizaci, misto rozhovory, datum
rozhovaory

Téma 1. pracovni motivace

Fomoché otazky:

1. CoVas motivujey zamestnani?

Cheizjistit:

a) Zavedene motivadni prostfedky

by Zda jsou motivadni prostfedky spis cukr nebo bic"

e Jestli jdou tyto motivaéni prostfedky wyhovajic a dostacujici (proé anofne)

2. Myslite si, Ze je Yase motivace spis vnitfni nehovnéjsi?
Cheizjistit:

a) Jaka jevnitfni motivace (co jezdrojem jeho motivace)
b) Jaka jevnejsi motivace (jak ho rmotivuji jeho nadfizent

) Kterd motivace pfevlada

3. Co by podlevas mohlo zvy Sitmotivacizaméstnancd ?
Cheizjistit:

a) Zmeny v odmefovani

b Zmény v piistupu vedoucich pracovniki

£y Zmeny prostfedi

4. Coje podlevashlavnim ddvodem, proé pracovatzrovnay této organizaci?
Cheizjistit:

a) Co pfesne drZi zameéstnance v této organizaci (penize, jistota, naplh prace,
kolektiv atd )

b Prod je pravé tento divod hiavni

Osnova pro polostrukturovany rozhovor
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Oranzova — reditel Krajského uradu, zelena — jednotlivé odbory Krajského uradu,
modra — jednotliva oddéleni spadajici pod odbory
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Graf 2: procentudlni pomér véku respondentit dotaznikového Setieni
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Graf 3: procentualni pomér dosavadniho vzdeélani respondentit dotaznikového Setrent
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Graf 4: procentudlni pomér doby piisobeni na uradeé respondentii dotaznikového Setieni
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Graf'15: 1 - rozhodné ne, 2 - ne, 3 - ano, 4 - rozhodné ano

Myslite si, Ze za paovedenou praci mate dastateéng uznani?
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Graf 16: 1 - rozhodné ne, 2 - ne, 3 - ano, 4 - rozhodné ano



Mate dostatek infarmaci, které potiebujete k vykanu své prace?
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Graf'17: 1 - rozhodné ne, 2 - ne, 3 - ano, 4 - rozhodné ano
Myslite si, 7& je tata prace dostadujici pro vasi seberealizaci?
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Graf 18: 1 - rozhodné ne, 2 - ne, 3 - ano, 4 - rozhodné ano

Doparucil/a byste praci ve vasi arganizaci pratelim &i znamym?
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Graf 19: 1 - rozhodné ne, 2 - ne, 3 - ano, 4 - rozhodné ano



Jste spakojen/a s vasim platem?
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Graf 20: 1 - velmi nespokojen, 2 - nespokojen, 3 - spokojen, 4 - velmi spokojen
Vite, jakym zplisobem je stanovenao vage platové ochodnaoceni?
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Graf 21: I - ne, 2 - spise ne, 3 - spise ano, 4 - ano
Je odmeénovani pfimo vazané na Vas pracovni vykon?
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Graf22: 1 - ne, 2 - spise ne, 3 - spise ano, 4 - ano



Myslite si, 22 cdmény jsou vzhledem k vagemu vykaonu spravedliva?
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Graf 24: procentualni pomer respondentii dostavajicich benefity
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Graf 25: procentualni zastoupeni benefitii, které dostavaji respondenti dotaznikového
Setreni



Jsau podle vas benefity dostacujici?
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Graf 26: 1 - ne, 2 - spise ne, 3 - spise ano, 4 - ano



Rozhovory

Vsechny rozhovory probéhly na pracovisti krajského ufadu dne 1. biezna 2019.

Respondent 1

Jednalo se o zenu ve véku Ctyficeti péti let. Na krajském trade pracuje tii roky.
Co Vias motivuje ve VaSem souc¢asném zaméstnani?

., Motivuje mé to, Zze mé moje prace bavi. Bavi mé ji delat, rada pracuji v kolektivu,

I3

ve kterém jsem, rada pracuji s lidmi, kteri do té moji prace spadaji.
Jaké motivaéni prostiedky pouziva Vas zaméstnavatel?

., Zaméstnavatel pouziva spis odmeény, coz je pro mé také motivujici. Motivuje mée
i to, Ze jsem si véedoma toho, Ze ma vySe platu spada do té casti nad priumeér. Vyhodou jsou
také benefity, které nam zaméstnavatel poskytuje. Jsou to napriklad fond socialnich

6«

a kulturnich potreb, stravenky, dvacet pét dni dovolené a ,,sick days “.
Jaka u Vas prevlada motivace je to spiS vnéjsi nebo vnitini?

,,Pro mé je to vnitini. Musim byt spokojend a musi mé ta prdace bavit, a to mée
motivuje. Protoze kdyby mé ta prdce nebavila, tak zZadny benefity nebo vyse platu nebo

i lidsky pristup (kolegové) by mi nedokadzali vynahradit to, Ze mé ta prdace nebavi.
Myslite si, Ze jsou tyto motivac¢ni prostiredky dostatec¢né?

., Myslim si, Ze by se dali vylepsit, ale uplnée necitim, ze by byly vylozené spatné. *
Jak byste je napriklad vylepsila?

. Myslim si, Ze fond socialnich a kulturnich potieb by mohl byt o néco vyssi. Mozna
by byla lepsi flexibilnéjsi pracovni doba. I pristup mych primych nadrizenych mi
vyhovuje, myslim, Ze si rozumime i komunikace je v poradku. Akorat si myslim, Ze
v organizaci, ve které pracuje je problém, zZe spousta véci musi byt reseno tak, aby to
vyhovovalo politické reprezentaci kraje a tam nékdy vznika mala treci plocha, ale vidy

‘

se vSechno vyresi.
Co je podle Vas hlavnim ditvodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

., Myslim si, Ze hlavnim ditvodem je jistota. Jistota toho, Ze kraj je zaméstnavatel,
ktery poskytuje zazemi a jistou stabilitu pracovnich mist. Vidy se samoziejmé miize

cokoliv stat, napriklad kdyby se snizovaly stavy a tak, ale to si myslim, Ze hrozi v kazdé



organizaci. Oproti soukromé sfére, kde jsou zavisli na ziscich mize dojit ke krizi a hrozi
daleko veétsi nejistota a muze dojit ke snizovani stavit daleko diive a ve vétsim méritku nez

na uradech.



Respondent 2

Jednalo se o Zenu ve véku tficeti Ctyt let. Na krajském ufad¢ pracuje jeden a ptl

roku.
Co Vias motivuje ve Vasem zaméstnani?

»Mzda a pocit, Ze mé to bavi a to, Ze se naucim jeste nové veci.
Ktera motivace u Vas prevlada vnitini nebo vnéjsi?

,, Tak ze Sedesati procent vnitini ze ctyriceti vnéjsi “
Které motivacni prostiedky na Vas uplatiiuje zaméstnavatel?

., Plat, pololetni odmény, osobni ohodnoceni, a to je asi vsechno “
Myslite si, Ze jsou dostacujici a jak by se pripadné dali vylepSit?

,, Urciteé byt ke svym zaméstnancum flexibilnéjsi. Nabidnout treba castecny uvazky,

home-office a tak*
Co je podle Vas hlavnim diivodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

,,Jistota, protoze mam rodinu, déti a potrebuji mit alespon v tom zaméstnani
Jistotu, abych nemusela byt ve stresu napriklad z toho, Ze za piil roku nebudu mit praci

a doma pak mohla v klidu fungovat. “
Proc si je pro Vas tento divod ten hlavni?

,,Z toho duvodu, Ze to zde neni tak turbulentni prostredi jako v soukromé sfére,

kde kdyz nejsou zakazky tak miiZete prijit o misto, také tam mate smlouvy na dobu urcitou

‘

po dobu té zakazky a zde mam na dobu neurcitou, jelikoz zde Zadné zakazky nejsou.



Respondent 3

Jednalo se o zenu ve véku Ctyfticeti tii let. Na krajském ufadé pracuje dva roky.
Co Vis motivuje ve VaSem zaméstnani?

., Tak obecné ve verejné sprave na krajskéem uradeé je to urcita stabilita, kterd je
oproti soukromému sektoru vyznamnd. A co se tyce oboru je to prakticky obor, kterému

Jjsem se vénovala cely Zivot i jsem ho studovala, takze je to dano praxi.
Jaké motivaéni prostiedky Vas zaméstnavatel pouziva?

., Zaméstnavatel pouziva benefity, to je urcité dobré. I financni ohodnoceni je zde
mozné. Mame zde rizné fondy napriklad rehabilitacni, ze kterého Ize cerpat. Je zde také

I3

dobry kolektiv, coz mé motivuje.

Prevlada u Vas spiS ta vnéjSi motivace od zaméstnavatele nebo ta vnitini?
,,Je to tak piil na pil. Jedno by mi nenahradilo druhé “

Co by se podle Vas dalo zlepSit?

,problém je celkové ve verejné sprave, kterd je opravdu malo flexibilni oproti
soukromé sfere. A tady se obavam, Ze s tim kraj néco jen teézko udéla, ze by se muselo
zmenit celkové uvazovani nasich politikii. Napriklad v urcitych pracovnich pozicich, kde
neni potieba, aby pracovnik byl na misté ve své kancelari, jelikoz nema styk s verejnosti
a nechodi mu tam Zadni klienti a tak dale. TakzZe napriklad néjaky home-office a tak.
Moznost odejit z kancelare driv s tim, Ze hodinové fondy se dodélaji samoziejmé, jak je
tomu u soukromé sféry. Nejste na tom pracovnim misté tak hlidani, abyste tam museli

sedet osm a pul hodiny v kuse. *
Co je podle Vas hlavnim diivodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

,Jak jsem jiz zminovala, tak to bude nejspis ta jistota, kdy v soukromé sfére je

nejistota zruseni pracovniho mista a zruSeni viibec celé firmy, coz zde se stat nemiize *



Respondent 4

Jednalo se 0o muze ve véku tiicet sedm let. Na krajském uradé pracuje dvanact let.
Co Vis motivuje ve VaSem zaméstnani?

,, Urcité je to kolektiv, urcité to, ze ty ukoly maji néjaky uspéch a maji nejaky dopad
pro region, Ze je ta ma prace videt. Ze za mnou néco zistavd. Ze se podporuji skoly
a vznika néco nového, co prinasi uspéch a moznost néco zlepsit v nasem regionu. Ale

urcité také i ten kolektiv. Chodim sem rad mame tu pratelské vztahy.
Jak Vas motivuje zaméstnavatel, jaké nastroje pouziva?

,,Samoziejmé platem i kdyz nevim, jestli tady na uradé je to ta hlavni motivace.
Jde o to, Ze tento zaméstnavatel je staly, piisobi zde dlouho a je to takova jistota a je tu
jasné dany rad, jak veci funguji, a to mi vyhovuje. Také zde mdame odmeény, ctyri volné
,Sick days*®, prispevky na penzijni pripojistéeni a prispevky na vzdélavani a tak,
coz se odviji i od poctu odpracovanych let. Pak mame i treba stravenky. Tyhle benefity si
myslim Ze jsou dobré v porovnani, co nabizeji soukromé firmy.
PrevaZuje u Vas vnitini nebo vnéjsi motivace?

,, Urcité ta vnitrni, co jsem zminoval na zacatku, je pro mé dulezitejsi. Urcité je to
ten charakter prace. “
Co by podle Vas mohlo motivaci zlepSit?

,,»Ne, ja si myslim, Ze jsem v tuto chvili dostatecné motivovan a vyhovuje mi to

Co je podle Vas hlavnim divodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

,,Je to charakter prdce, to ze se dostaneme k dotacim a cislum. To zZe rozddavame
penize, coz se vzdy deéla dobre, nez napriklad byt na financnim uradé a penize nékomu

brat, je vzdy lepsi je rozdavat. Takze je to charakter prace urcite.



Respondent 5

Jednalo se o muze ve véku Ctyficeti sedmi let. Na krajském tradé pracuje dva

mgsice.
Co Vias motivuje ve Vasem zaméstnani?

., Zrovna ted’ je to pro mé néco nového, je to prdace s dotacemi, na kterou jsem byl

zvykly v predchozim zaméstnani, napln prace mé bavi a je to nova vyzva “
Jaké motivaéni prostiedky Vas zaméstnavatel pouziva?

,,Jsou zde benefity, které ovsem zatim cerpat nemohu. Moc benefitii to sice neni,
ale jsou zde. Zatim mé motivuje jen to, zZe mé ta prdace bavi, plat to urcité neni, takze se ted’
Jjedna spis o vnitini pocit “
Jak by se motivace dala zlepSit?

., Pravé mozna ty benefity, které zatim nedostavam.

Co je podle Vas hlavnim diivodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

., Pro mé je ten divod, Ze v soukromém sektoru jsem byl jiz pred tim. Soukromy

sektor jsem nevyzkousSel nikdy. Asi je to jistota, soukromy sektor ma sviij rad a svoje

‘

pravidla.*



Respondent 6

Jednalo se o zenu ve véku Sedesat let. Na krajském urad¢ pracuje deset let.
Co Vis motivuje ve VaSem zaméstnani?

., Penize. Nekdy mé ta prace i bavi, nekdy me unavuje, ale je to pro mé prace,

kterou se Zivim. “
Jaké motivacéni nastroje pouziva Vas zaméstnavatel?

., Mame zde riizné benefity, jak ty hmotné napriklad stravenky, odmény, prispévek

na dovolenou nebo zdravotni péci a také mi vyhovuje, ze mam kvalitni nadiizené.
Pievlada u Vas spi§ vnitini nebo vnéjsi motivace?

., Tahle prace mé néjak extrémné nenapliuje, ale nemiizu zase rict, ze by meé uplné
nebavila. Ja mam ted momentalné uz uplné jiny smysl Zivota, nez jsou vysledky této prace.

Takze jsou to spis opravdu penize, co mé tu motivuje
Co by podle Vas mohlo zvysit motivaci zaméstnancia?

,,obecné je to urcité uvolnenéjsi dochazkovy systém, co by mohlo zvysit motivaci
zaméstnanci, kdyby se zvysila pruznost pracovni doby, aby zaméstnanec mohl lépe
rozvrhnout volny cas a pracovni dobu, protoze to je tady hodné strikini a jsou z toho
zbytecné stresy a ta prdce se neda pak lépe rozvrhnout. Myslim si, Ze v dnesni dobé je to
neco, co mladi lidé hodné ocenuji. Pokud se bavim s lidmi, kteri odtud odesli, tak v nové

¢

praci ocenuji nejvice to, ze maji flexibilnéjsi pracovni dobu. ‘
Co je podle Vas hlavnim divodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

U mé je to tezke ja uz jsem vlastne pracujici diichodce. U mé je to jistota
a i penize, které bych sice mohla mit jinde vétsi, ale byla jsem roky samoZivitelka a to, Ze

Jjsem méla jisté zaméstnani pro me hralo velkou roli.



Respondent 7

Jednalo se o muze ve véku padesati dvou let. Na krajském urad¢ pracuje devét let.
Co Vas motivuje ve VaSem zaméstnani?

,.Je to zejména ndpli prdace a kolegove, ale samoziejmé také penize. Rad sem
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chodim, rad pracuji s mymi kolegy a bavi mé i tento obor.
Jaké motivaéni prostiedky pouziva Vas zaméstnavatel?

,,Jsou to samoziejmé platové podminky, odmeny a osobni ohodnoceni. Potom zde
mame rizné benefity, které jsou podle mé dostacujici, jsou to napriklad stravenky,
prispévek na penzijni pripojistent, prispevky na zdravotni péci a socialni fond, ze kterého

Ize Cerpat. “
Prevlada u Vas spiS§ vnitini nebo vnéjsi motivace?

,,Je to tak pul na pul, zadarmo bych to nedélal, ale zaroven ty penize tu nejsou

tak velky, takze mé to i bavi “
Myslite si, Ze jsou dostacujici?

,Ano myslim si, Ze pro mne jsou v tuto chvili dostacujici. V porovnani
se soukromym sektorem jsou urcité dobré oproti nekterym firmam. Mohlo by to byt
i horsi, proto si myslim, Ze je to v tuto chvili dostacujici. Mé spis, ale motivuji ty prvni
veci jako kolektiv a napln prace, kvuli benefitiim to nedelam. Jediné, co mé napada je

flexibilnéjsi pracovni doba, co by mohlo prispét k lepsi motivaci.
Co je podle Vas hlavnim divodem, pro¢ pracovat zrovna v této organizaci?

,,Pro mé je to urcite naplin prdace a kolektiv, bavi me sledovat vysledky sve prace

¢

a svych kolegii. *



Tabulka platovych tfid a tarifnich stupnu

o

Stupén| Praxe
P:;:;’y"e 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 [ 1 PR T
1 do 1 roku 9530 10350 | 11210 | 12150 | 13160 | 14270 | 15480 | 16800 | 18230 | 19760 | 21480 | 23270 | 25230 | 27380 | 29 710 | 32 250
2 do 2 let 9 870 10730 | 11630 | 12620 | 13700 | 14830 | 16060 | 17450 | 18900 | 20510 | 22280 | 24 130 | 26 190 | 28400 | 30 830 | 33 460
3 do4let 10 240 11150 | 12070 | 13090 | 14200 | 15390 | 16680 | 18110 | 19630 | 21300 | 23160 | 25060 | 27 180 | 29490 | 32000 | 34 710
4 do6 let 10 620 11550 | 12540 | 13580 | 14750 | 15980 | 17310 | 18800 | 20370 | 22110 | 24010 | 25980 | 28 190 | 30590 | 33 210 | 36 020
5 do 9 let 11 050 12000 | 13010 | 14100 | 15300 | 16580 | 17970 | 19510 | 21140 | 22940 | 24910 | 26980 | 29260 | 31740 | 34 460 | 37 370
6 do 12 let 11 480 12450 | 13490 | 14620 | 15880 | 17190 | 18650 | 20270 | 21930 | 23790 | 25860 | 28000 | 30360 | 32920 | 35750 | 38 770
T do 15 let 11 %00 12940 | 14010 | 15190 | 16470 | 17850 | 19340 | 21020 | 22790 | 24700 | 26 840 | 29060 | 31500 | 34 180 | 37 100 | 40 230
8 do 19 let 12 350 13420 | 14550 | 15750 | 17100 | 18520 | 20060 | 21810 | 23640 | 25620 | 27840 | 30170 | 32690 | 35460 | 38520 | 41750
9 do 23 let 12 810 13920 | 15100 | 16350 | 17750 | 19220 | 20830 | 22630 | 24520 | 26600 | 28880 | 31290 | 33920 | 36 820 | 39970 | 43320
10 do 27 let 13 330 14470 | 15670 | 16970 | 18430 | 19950 | 21590 | 23500 | 25460 | 27590 | 29970 | 32480 | 35210 | 38200 | 41490 | 44930
1 do 32 let 13 810 14990 | 16270 | 17610 | 19140 | 20710 | 22440 | 24410 | 26420 | 28650 | 31110 | 33700 | 36 530 | 39650 | 43 040 | 46 660
12 nad 32 let 14 350 15570 | 16890 | 18270 | 19870 | 21490 | 23280 | 25330 | 27420 | 29740 | 32290 | 34970 | 37920 | 41140 | 44650 | 48420
Do této tabulky spadaji také zaméstnanci, kteri jsou urednikem vzemniho samospravného celku.
Stupeh | Praxe
P';‘::’ 1 2 3 4 5 8 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 do 1roku | 9200 9930 10830 | 11720 | 12710 | 13800 | 14960 | 16230 | 17600 | 19110 | 20720 | 22470 | 24350 | 26420 | 28700 | 31120
2 do 2 let 9530 10350 | 11230 | 12170 | 13190 | 14310 | 15530 | 16830 | 18290 | 19820 | 21520 (23330 | 25280 | 27430 | 29780 | 32280
3 do 4 let 9910 10750 | 11650 | 12640 | 13710 | 14840 | 16110 | 17490 | 18970 | 20580 | 22330 | 24 210 | 26 250 | 28460 | 30920 | 33 500
4 do 6 let 10270 | 11150 | 12110 | 13120 | 14230 | 15420 | 16720 | 18130 | 19690 | 21350 | 23170 | 25120 | 27 230 | 29540 | 32080 | 34 760
5 do 9 let 10660 | 11580 | 12550 | 13590 | 14770 | 15990 | 17350 | 18830 | 20430 | 22180 | 24020 | 26 040 | 28 260 | 30 650 | 33 270 | 36 080
6 do12let | 11080 | 12000 | 13040 | 14140 | 15320 | 16620 | 18010 | 19550 | 21200 | 23030 | 24950 | 27050 | 29 320 | 31820 | 34 540 | 37 450
T do15let | 11490 | 12480 | 13540 | 14660 | 15910 | 17240 | 18680 | 20270 | 22010 | 23880 | 25900 | 28060 | 30430 | 33 010 | 35840 | 38 840
8 do19let | 11930 | 12960 | 14030 | 15210 | 16500 | 17880 | 19400 | 21030 | 22830 | 24770 | 26 860 | 29 130 | 31590 | 34270 | 37 190 | 40 300
9 do 23 let | 12390 | 13440 | 14580 | 15810 | 17150 | 18560 | 20140 | 21820 | 23700 | 25730 | 27 890 | 30210 | 32760 | 35550 | 38 600 | 41 840
10 do 27 let | 12850 | 13950 | 15110 | 16380 | 17 780 | 19260 | 20910 | 22660 | 24600 | 26 690 | 28940 | 31360 | 34010 | 36 890 | 40 030 | 43 400
11 do 32 let 13340 | 14480 | 15690 | 17000 | 18460 | 19990 | 21710 | 23510 | 25510 | 27690 | 30030 | 32550 | 35280 | 38290 | 41550 | 45040
12 nad32let| 13840 | 15050 | 16320 | 17640 | 19160 | 20720 | 22550 | 24400 | 26500 | 28750 | 31170 | 33780 | 36620 | 39720 | 43 130 46?40_

Tato tabulka se tyka vsech pracovnikii ve verejném sektoru
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Kvalifikacni predpoklady

(1) Kvalifikadni pfedpoklady vzd@lani prowkon praciy jednotlivech platowich tfiddch (dale jen  potfebné yvzd@lani™ jsou
a) v preni platove tidé: zdkladni vzdélani nebo zaklady vedélani,
by ve druhé platové tFdeé: zakladni vzdElani nebo zaklady vzdelani,
c) ve teti platove thide: stfednivzdelani,
dy ve ctvrté platove tdé: stfednivzd@lani s wudnim listern nebo stfednivzdélani,
e) v pate platove tidé: stfedni vadélani s wuénim listem,
) v Seste platove tidé: stfednivzdélani s maturitni zkouskou nebo stredni vzdélani s wuénim listem,
g) v sedmé platove tFidé: stfednivzd@lani s maturitni zkouskou,
hy v osmeé platove thidé: stfednivzdélani s maturitni zkouskou,
il v devaté platove thidé: wisi odbormé vzdélani nebo stfednivzdélani s maturitni zkouskou,
ji v desaté platove Hdé: weokoskalske vzdélani v bakalafskérm studijnim programu nebo wéE odborné vzdélani,

Ki v jedenacté platovd tfide: wwsokodkalské wvedélani v magisterském studijnim programu nebo sysokoSkalske wedélani v bakalafském
studijnirn prograrmu,

Iy ve dvanactd platove tiide: wsokoskolské wzdélani v magisterském studijnim programu nebo wsokoSkolske wad@lani v bakalafském
studijnim prograrmu,

m) ve tindcté platovd tfide: wsokodkolske wzd@lani v magisterském studijnim prograrmu,
nj ve drnactd platove Hidé: wsokoskolske vedélani v magisterskérm studijnirm prograrmu,
0) v patnacté platove tiide: wsokoskalské vzdélani v magisterském studijnirm programu,

py v Sestnacte platove tdé: wsokoskolske vedélani v magisterském studijnim programu.

(2) Potfebné vzdélani nenahrazuje kealifikadni piedpoklady, které prowkon stejnych praci stano jing pravni piedpis?).



Zdroje priloh

Zdroj dotazniku: vytvoreno pies https://docs.google.com (inspirovano dotaznikem
Vyzkumného tstavu prace a socidlnich véci)

Zdroj grafii: vytvoteno pies https://docs.google.com

Zdroj organizacni struktury: https://www.kraj-
jthocesky.cz/172/organizacni struktura krajskeho uradu jihoceskeho kraje.htm

Zdroj platovych tabulek: https://www.vimvic.cz/clanek/platove-tabulky-2019

Zdroj kvalifika¢nich predpokladu: Natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. Naftizeni vlady
o platovych pomérech zaméstnancti ve vetejnych sluzbach a sprave, § 2 Kvalifikacni
predpoklady: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2017-341#p2
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