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ABSTRAKT

Predmétem této bakalaiské prace je analyzovat faktory, které motivuji zaméstnance vetej-
ného sektoru k lepsim pracovnim vykoniim. Teoreticka ¢ast obsahuje zakladni poznatky
0 motivaci, motivacnich teorii ¢i pracovni spokojenosti. Nedilnou soucasti jsou ptiklady
dobré motivace z praxe. Praktickd ¢ast je zaméfena na motivaci zaméstnancli na Méstském
ufadu Konice. Pomoci dotaznikového Setieni je zjiSténa soucasna situace motivace za-
meéstnancl ve vefejném sektoru a na zdkladé téchto informaci jsou navrzena doporuceni

na zlepSeni irovné motivace na Méstském tradu v Konici.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, spokojenost, méstsky tirad, vetejny sektor

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis was to analyze factors that motivate employees
in the public sector for better work performance. The theoretical part contains basic know-
ledge about motivation, theories of motivation or job satisfaction. Part of the theory are
examples of good motivation from practice. The practical part is focus on employee moti-
vation in the Municipal Office Konice. Through a questionnaire is detected the current
situation of employee motivation in the public sector. Based on the information are sugges-

ted recommendations to improve a level of motivation in the Municipal Office Konice.

Keywords: motivation, motive, satisfaction, municipal office, public sector
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UvVOD

Vyznam fizeni lidskych zdroji v dnesni dob¢ stoupa. Lze jej definovat jako oblast procesti
v organizaci, kterd se zabyva fizenim a rozvojem lidskych zdroji. Jedna se o soubor Cin-
nosti s cilem ziskat spokojené, vykonné a kvalifikované zaméstnance, ktefi se budou podi-
let na zlepSovani konkurenceschopnosti organizace. Diilezitou slozkou fizeni zaméstnanct
je také motivace, kterd tizce souvisi s vykonnosti pracovnika — dobfe motivovany ¢lovek
ma leps$i pracovni vykon, 1épe se soustiedi na praci a snazi se ji provést podle svého nej-

lep$iho védomi a svédomi.

Motivaci se mysli cyklicky se opakujici proces z divodu neustalé potieby uspokojovani
svych potieb. Nelehky ukol, tedy motivovat své zaméstnance, by mél zvladat kazdy dobry
manazer ¢i vedouci pracovnik. Lidské potfeby se neustdle méni, proto je dilezité sledovat
nové trendy a v rdmci moznosti zivotni situaci svych podfizenych, aby byla motivace pra-
covnikd G¢inna.

Cela prace je rozdélena na dveé ¢asti, které na sebe navazuji. Prvni, teoretickd, cast vychazi
z kniZnich i internetovych informacnich zdrojt. Tento tGsek se zabyva motivaci jako tako-
vou, rozliSuje nékolik jejich typt, uvadi mozné motivacni nastroje, jako je naptiklad po-
chvala, kritika ¢i zadavani vhodnych ukolii. V soucasnosti je definovano také mnoho moti-
vacnich teorii, které se postupem casu vyvijely, proto je zde soustiedéna pozornost alespoii
na zlomek z nich. Prace je ddle zamétena na dalsi dilezité poznatky souvisejici s motivaci,
jedna se o motiva¢ni programy, hmotné 1 nehmotné formy motivace ve vetejném sektoru,
vykonovou motivaci ¢i pracovni spokojenosti. V neposledni fad¢ jsou zde uvedeny pftikla-
dy dobré praxe z ufadli dvou méstysii, konkrétné Nezamyslice a Brodek u Prostéjova, které
podavaji ptiklady motivacnich podnétl ve vefejném sektoru z pohledu praxe, jez jsou pro-

vedeny formou rozhovora.

Prakticka ¢ast je opiena o dotaznikové Setieni provadéné na Méstském tradu v Konici,
ktery je na zacatku této Casti predstaven. V ramci bakaléiské prace jsou vytvoreny dva do-
tazniky — prvni pro vedouci zaméstnance, druhy pro ostatni pracovniky. Na zakladé vy-
hodnocenych odpovédi a zjisténi soucasné situace motivace zaméstnancli na tomto praco-
visti jsou navrzena opatfeni vedouci k moznému zlepSeni urovné¢ motivace na Méstském

uradu v Konici.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasny stav motivace zaméstnanci na M¢éstském
ufadu Konice. Dil¢im cilem je objasnéni otazky, jak si Gfad vede v fizeni lidskych zdroji,
v niz je diraz kladen pfevazné na motivaci Gfednikti. Nésledné na zaklad¢ zjisténych in-
formaci bude mozné navrhnout doporuceni, ktera by mohla zlepsit Groven motivace téchto

zameéstnancu.

Jednou z metod k dosaZeni hlavniho cile bude v teoretické ¢asti zpracovani literni reSerSe
zamétené na oblast motivace pracovnikili, o kterou bude nasledné opiena prakticka cast.
Uvod bude zaméfen piedeviim na poznatky o motivaci, moznych motivaénich nastroja,
vybranych motivacnich teorii a vneposledni ftadé na pracovni vykonost
a s tim souvisejici spokojenost. Soucasti prace bude také piedstaveni ptikladi dobré praxe
z ufadtl v Ceské republice, které budou poskytovat piiklady motivaénich podnéti na Utadu
méstyse Nezamyslice a Ufadu méstyse Brodek u Prost&jova provedené formou individual-

nich rozhovort s jejich pracovniky.

Cilem praktické ¢asti je charakterizovat vybrany Méstsky ufad Konice — podat zékladni
informace o Gfadu, vymezit metody a iniciativy, do kterych je zapojen, a v neposledni fad¢
objasnit organizacni strukturu Gfadu. Dil¢im cilem této ¢asti bude pomoci kvantitativniho
vyzkumu formou dotaznikového Setfeni analyzovat motivacni faktory, které ptisobi na pra-
covni vykon zaméstnanci na Mé&stském uradu Konice. Pomoci internetové stranky sur-
vio.com budou vytvofeny dvé odlisné verze dotazniki, pro vedouci odbort a ostatni za-
meéstnance. Po vyhodnoceni dvou dotaznikl, zaslanych elektronicky prostfednictvim
e-mailu, budou vypracovana doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepSeni motivacnich fak-
torti poskytovanych zaméstnancim na tomto pracovisti s cilem zlepSit jejich pracovni vy-

konnost a spokojenost.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Pojem motivace vznikl od slova motiv, které je odvozeno z latinského slova ,,movere®, coz
znamena hybat se, pohybovat se (Adair, 2004, s. 14). Kolman (2012, s. 10) tvrdi, Ze moti-
vaci se mini néco, co dava divod k chovani ¢i ¢inlim, nebo co posiluje ¢i podmiiiuje Cin,
urcuje jeho druh a intenzitu. Poznani procesti motivace, porozumeéni jejich povaze a pribe-
narodid. Porozumime-li totiz motivaci toho ¢i onoho subjektu, ziskdme kli¢ k poznéni, pro¢

jeho/jeji chovani bylo praveé takové, jaké jsme pozorovali, a ne n¢jaké odlisné.

Motivace patii mezi zakladni psychické procesy (ManagementMania.com, ©2011-2016).
Je oznaCovana také jako cyklicky se opakujici proces z diivodu neustalé potreby uspokojo-
vani svych potieb. Bélohlavek (2016b, s. 165—-166) nabada k opatrnosti pfi posuzovani

motivace, jelikoz se v prubéhu ¢asu pomérné¢ dost méni.

Na zakladé vySe zminéného tvrzeni o procesu motivace Armstrong (2009, s. 109-110)
popisuje model motivace zaloZeny na upeviiovani ¢i posilovani ocekavani a na teorii po-
tteb. Obrazek (Obr. 1) nize naznacuje, Ze proces motivace je iniciovan védomym ¢i neve-
domym zjiSténim neuspokojenych potieb. Potieby vytvéareji prani néfeho dosdhnout
¢1 néco ziskat. Na zdklad¢ toho jsou stanoveny cile, které by mély uspokojit potieby, a voli
se zpisob chovani, od kterého se ocekava, ze povedou k dosaZeni stanovenych cila. Jestli-
ze je urcitého cile dosaZeno, tudiz doslo k uspokojeni potieb, je pravdépodobné, ze chova-
ni, které¢ vedlo k cili, bude zopakovéano, pokud se pfist¢ objevi podobna potieba. Pokud
se vSak timto zplisobem cile nedoséahlo, 1ze ofekdvat, ze se podobné chovani v budoucnu

nebude opakovat.

Stanoveni cile

Potieba ‘ Podniknuti kroku

S

Obr. 1 Model motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

Dogazeni cile




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

Motivaci se oznacuje vSe, co zpusobuje konkrétni aktivitu, konkrétni chovani ¢lovéka
(Porvaznik, 2014, s. 315). S touto definici uréitym zptisobem souhlasi mnoho autorti, na-
priklad Tureckiova (2009, s. 20) popisuje, Ze je motivace proces, ktery je spoustén ptisobe-
nim vnitinich hybatelti, pfiin jednani, oznacovanych pravé jako motivy (nebo také po-
hnutky). K tomuto tvrzeni se pfiklani i Deiblova (2005, s. 54), jelikoz uvadi, ze motivace

obsahuje vSechny podminky, které néjakym zplsobem ozivuji aktivitu.

Porvaznik (2014, s. 315) také popisuje motivaci jako proces plisobeni mezi subjekty ma-
nagementu, ve kterém subjekty s vy$§imi manazerskymi pravomocemi ovliviiuji spolupra-
covniky s cilem dosahovat co nejvyssi vykonnosti nebo s imyslem dosdhnout stanovenych
cilt.

Hlavni pravidla, jak motivovat, 1ze podle Urbana (2013, s. 68) shrnout do tii zésad:

e lidé v organizaci jednaji na zaklad¢ toho, jak jsou motivovani, tj. odménovani
¢i sankcionovani,
e odmeéna je u¢inna piedevsim tehdy, pfichazi-li co nejdiive,

e sankce, které¢ zaméstnanci v ptipad¢ neplnéni ukoll hrozi, by mély byt realné.

Pro manazery i vedouci pracovniky je diileZité znat, co jejich zaméstnance motivuje. Lid-
ské potieby se stale méni, tudiZ se postupem ¢asu méni i jejich motivace. K zjisténi aktual-
nich potieb je uzitecné provést prizkumy, ve kterych nadtizeni zjisti, co zaméstnance nej-

vice motivuje.

1.1 Motiv

Motiv, jakozto kliCovy pojem motivacni teorie, ma velky vyznam pro sledovani chovani
lidi v jednotlivych organizacich. Motivy lze charakterizovat jako divody ¢i pohnutky, kte-

ré vedou k uréitému ¢inu.

Motiv je vnitini potfeba nebo touha — védoma, polovédoma, nebo dokonce podvédoma —

ktera plisobi na vuli ¢lovéka a nuti ho jednat tim nebo onim zptisobem (Adair, 2004, s. 16).

Porvaznik (2014, s. 315) popisuje motiv jako ,,vnitini nutkani, které pohani organismus
¢lovéka, aby si svou aktivitou stanovil cil a dosdhl ho. S definici se shoduje 1 Deiblova
(2005, s. 53), ktera tvrdi, Ze 1ze motivy chapat jako hnaci sily, hybny zéklad naseho chova-

ni.
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Bélohlavek (2008, s. 40) uvadi dvé slozky motivi:

e energizujici — motivy dodavaji silu a energii jednani lidji,
e Fidici — motivy urcuji smér jednani, lidé se rozhoduji pro konkrétni véc a nasledné

si voli zptsob, jak této véci dosahnout.

1.2 Typy motivace

Existuje nékolik typl motivace. DilezZité je rozd€leni na pozitivni a negativni. Motivaci
muzeme také dé€lit na vnitini a vnéjs$i. Uvedené druhy nejsou jediné existujici, ale patii
mezi ty, které maji prakticky vyznam.

Na rlizné lidi plsobi odlisné motivatory. Kazdy ¢loveék je jiny, tudiZz nelze ocekavat, Ze
vSechny zaméstnance budou motivovat stejné véci. Je dileZité porozumét jednotlivym ty-

pum motivace a nasledné efektivné motivovat jednotlivého Clena.

Celou problematiku lze snadné&ji vysvétlit pomoci zjednoduseného piehledu. Obrazek
(Obr. 2) nize rozdéluje motivaci pomoci dvou rovin. Prvni rovina zobrazuje, jestli jsme
motivovani sami néco udélat (vnitini motivace), nebo zda nékdo chce, abychom néco udé-
lali (vn&j$i motivace). Druhd rovina ukazuje, jestli né¢eho chceme dosdhnout — pozitivni

motivace, nebo se né¢emu chceme vyhnout — negativni motivace. (Hlusicka, 2013)

Vnitrni

r

c O
> @)
5 e
(O

: g
v =
Z —

Vnejsi
Obr. 2 Rozdeéleni motivace podle ctyr typii
(Hlusicka, 2013)
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1.2.1 Pozitivni motivace

Pozitivni motivace s ocekdvanim odmény se objevuje tam, kde byla diive odména za to-
tozné chovani poskytnuta. Jestlize manazer systematicky zadouci chovani pracovniki posi-
luje, spoluvytvari tak urcitou trvalou tendenci. Podminkou je soustavnost a systemati¢nost.
Pokud stejné jednani jednou ocenime, podruhé piejdeme nezdjmem a lhostejnosti, vytva-
fime pocit nejistoty. (Stépanik, 2010, s. 67) Na druhou stranu Porvaznik (2014, s. 316)
uvadi, Ze nelze kazdého €lovéka motivovat pozitivnimi nastroji. Z toho diivodu se motivuje
negativnimi nastroji — strachem, donucovanim ¢i manipulaci. AvSak takova motivace

uspokojuje pouze manipulatora nikoli manipulované.

1.2.2 Negativni motivace

Negativni motivace mé zabranit opakovani chyb. Jak popisuje Bélohlavek (2008, s. 48)
dochazi k odstrafiovani né¢eho nepitijemného, ¢imz se posiluje chovani. Uvadi také dobry
ptiklad — vedouci pracovnik pfestane podiizenou neustale kritizovat, kdyz ona pfestane ¢ist
modni Casopisy v pracovni dobé a bude dikladné vykonavat svou praci. S timto souvisi
také tvrzeni od Stépanika (2010, s. 67), Ze postih vede k tendenci pracovnika vyhybat
se jednani, které bylo dfive sankciovano. Za sankci se povazuje prosté upozornéni na chy-
bu, jasnou vytku ¢i projev nesouhlasu. Bez sankci se nelze obejit pfi zavaznych prestup-

cich. Dobry manaZzer chyby neptehlizi, netoleruje, v motivaci vSak klade diiraz na pozitivni

podmitiovani. (Stépanik, 2010, s. 67)

1.2.3 Vnitfni motivace

K vnitini motivaci dochazi, kdyz lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, je vnitiné zajimava,
podnétna a dilezita, je v ni obsazena pravomoc a odpovédnost (pocit, ze mame kontrolu
nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet

dovednosti a schopnosti a ptilezitost k rlstu a postupu v hierarchii pracovnich funkci (Ar-

mstrong, 2009, s. 110).
K faktorim vnitini motivace patii potieby:

e ziskat uznani a byt respektovan,

¢ vykonavat zajimavou, smysluplnou nebo spole¢ensky vyznamnou préci,
e uplatnit své vlastni schopnosti a pfekonavat prekazky,

e Dbyt na své pracovni vysledky i svého zaméstnavatele hrdy,

e ziskdvat nové zkuSenosti, pracovat v inspirujicim prostfedi a osobné se rozvijet,
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e udrzovat pratelské vztahy s dalSimi osobami na pracovisti apod. (Urban, 2013, s.

67).

1.2.4 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace je ¢asto nazyvana stimulaci. Jeji nastroje jsou odvozovany spise od nézorti
toho, kdo motivuje, neZ na poznani potieb motivovaného. (Porvaznik, 2014, s. 316-317)
Naopak Armstrong (2009, s. 110) popisuje vnéj$i motivaci jako néco, co se déla pro lidi,
aby byli motivovani. Tvoii ji odmény, jako napt. zvySeni platu, uznani, pochvala nebo po-

vyseni, ale také tresty, napft. disciplinarni fizeni, odepieni platu ¢i kritika.

K symptomim silné finanéni motivace pracovnika patii nejen zvySeny zajem o to, jakou
hmotnou odménu mu urcita prace nebo ukol pfinesou, ale i sklon ocekavat odménu za ja-

koukoli préci navic (Urban, 2013, s. 66).

K vnéj$im motivacnim faktorim patii i pochvala a uznani a osobni ¢i odborna prestiz, kte-

rd je s praci ¢i mistem zaméstnance spojena (Urban, 2017, s. 25).

1.3 Motivacéni nastroje

Pouziti konkrétniho motiva¢niho nastroje zavisi jak na konkrétni situaci, tak na stavu ve-
douciho a taktéz pfistupu podiizeného. Bélohlavek (2016a, s. 18) uvadi tfi motivacni na-
stroje, kterymi lze ovlivnit postoje a motivy zaméstnancii — pochvalu, kritiku a zad4avani

vhodnych tkolt.

1.3.1 Pochvala

Pochvala je namisté tam, kde pracovnik splni poZadované cile nebo dokéze néco mimo-
fadného, a my jej chceme nadéale motivovat (Bé¢lohlavek, 2016a, s. 18). Na toto tvrzeni
navazuje Rychtatikova (2008, s. 125), ktera sd€luje, Ze pochvala mize byt poskytnuta

od kohokoliv — od kolegy, pftitele, $é¢fa nebo dokonce od podiizeného pracovnika.

Bélohlavek (2016a, s. 18) dale formuluje pochvalu jako motivacni néstroj posilujici pozi-
tivni chovani, které vede pracovnika k tomu, aby podobnym zplsobem pracoval nadale.
Ma-li pochvala splnit svlij ucel, méla by byt konkrétni, osobné¢ zameétrend, spojena
s rozhovorem a otdzkami. Mnozi vedouci si neuvédomuji vyznam pochvaly a ¢asto na ni
zapominaji. Chceme-li udrzet pracovni nasazeni a zajem lidi, musime vyhledavat ptileZi-

tosti k chvéleni. Pochvala je zvlasté ucinna, je-1i provdzena n¢jakou formou odmény — at’



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

uz financni, urcitym benefitem nebo tfeba piidélenim prestizni prace. (Belohlavek, 2016a,

5. 18)

1.3.2 Kiritika

vvvvvv

lidé radi vyvarovali, je dilezitou soucésti v zaméstnani (Rychtatikova, 2008, s. 31). Bé-
lohlavek (20164, s. 18) hovoti o kritice jako o nastroji negativni motivace, ktery nabada
pracovnika, aby urcCitou aktivitu naddle neopakoval, nebo aby ji provad¢l jinym zplisobem.
Mc¢la by byt adresnd, konkrétni, zaméefend na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu
pracovnika, a mé¢la by byt formulovana piijatelnym a distojnym ténem. Pro zdlraznéni
byva kritika nékdy doprovazena riznymi stupni postihu — pokardnim, snizenim prémii,

ptidélenim horsi prace, pfefazenim na jiné pracovisté nebo udélenim absence.

V souladu s vySe zminénou definici Rychtatikova (2008, s. 34) popisuje vysledky, které
plynou z dobte podané kritiky, naptiklad zlepSeni vztahu mezi pracovnikem a manazerem,
zvyseni motivace jednotlivce, zvySeni pracovniho vykonu jednotlivce €1 zvySeni pracovni-

ho vykonu celého tymu.

1.3.3 Zadavani vhodnych ukoli

Zadavani vhodnych kol motivuje lidi ke zlepSeni a soucasné jim ptimo poméha rozvijet
jejich schopnosti vykondvanim novych, zatim nevyzkousenych ¢innosti. Zadédvani novych
ukolu se tidi zdsadami, jako jsou jasné instrukce, postupné davkovani casti tikolu, aniz
bychom pracovnika zahltili, a konkrétni zpétna vazba na jeho uspéchy ¢i neuspéchy. (Bé-
lohlavek, 2016a, s. 18)
Podobny nazor ma také Pilafova (2016, s. 120) s tvrzenim, Ze manaZefi ¢asto nezadaji kol
spravng, proto se stava, Ze podiizeni ned¢€laji, co maji, ptipadné délaji néco Spatné. Na za-
klad¢ toho definuje tfi faze kvalitniho zad4vani tkolt, konkrétné:

e definovani ukolu,

e vysvétleni ukolu,

e ovéieni pochopeni zadaného tkolu.

Tyto faze by mély zajistit kvalitni vypracovani tkolu podfizenymi, tudiz 1 spokojenost

vedoucich pracovnikd.
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2 VYBRANE MOTIVACNI TEORIE

Nadfizeni mohou k motivovani zaméstnancii vychazet z nékolika motivacnich teorii. Exis-

tujici teorie slouZzi k inspiraci pro praci s jednotlivymi ¢leny.

Motivacni teorie mizeme rozdélit do tii zdkladnich kategorii — teorie zamétené na obsah,

teorie zamétené na proces a teorie zamétené na typologii pracovnikil.

2.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah neboli podle Porvaznika (2014, s. 318) teorie potieb jsou tako-
vé, které se zamétuji na zkoumani faktorti usmérnujici, podporujici a zastavujici urcité
chovani ¢loveka. Vychazeji ze snahy lidi uspokojit své potieby. Jednotlivé teorie se odliSu-

jipoctem a typy potieb.

Mezi dulezité teorie obsahu patii Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova teorie
ERG, Herzbergrova dvoufaktorova teorie motivace, McClellandova teorie potieby uspé-

chu, moci a sounaleZitosti.

2.1.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

v W

Soucasti nejznaméjsi a nejrozSirendjSi teorie hierarchie potieb amerického psychologa
Abrahama Maslowa jsou pfedpokladané zakladni lidské potieby, které jsou hierarchicky

uspofadany podle miry dlleZitosti a vyznamu do pyramidy o péti urovnich.

seberealizace:

sebenaplnéni,

potieba uskutecnit to, ¢im

dana osoba potencialné je

Poti'eby uznani:
sebedlvéry, sebeucty, prestize

Potieby sounaleZitosti:

lasky, naklonnosti, shody, potfeba né¢kam patfit

Potieby bezpedi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku, pravidel a mezi; osvo-

bozeni od strachu. iizkosti a chaosu
Fyziologické potieby:

potieba potravy, tekutin, vyméSovani, kysliku; pfiméfené teploty, pohybu, spanku a odpocin

ku. sexudlnibo uspokoieni. vvhnuti se bolesti

Obr. 3 Maslowova teorie hierarchie potreb (Kerlinova, 2014, s. 98)
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Maslowova teorie vychazi z pfedpokladu, Ze je nejdiive nutné uspokojit potfeby na nejniz-
§i urovni a jakmile jsou tyto potfeby z vétsi Casti uspokojeny, jejich vyznam klesa, presta-
vaji byt motivatorem. Cilem lidského chovani se pak stava potifeba uspokojit potieby
na vyssi trovni. Plati tedy, Ze aby se mohla vyskytnout urcitd potfeba, musi byt nejdiive

uspokojeny vSechny potieby, které ji v hierarchii predchazeji. (Kerlinova, 2014, s. 97)

Jak uvéadi Kolman (2012, s. 48), vyzkumy, které byly v souvislosti s Maslowovou teorii
provadény, odkryly fadu nedostatkli. Ukézalo se, Ze potfeby nevytvareji hierarchické trov-
n¢, a také se nenalezl vztah mezi potebou a chovanim. Doslo se k zavéru, ze urcité chova-
ni mize vést k uspokojeni odlisnych potieb, a stejnou potiebu muize uspokojit vice nez

jeden zpisob jednani.

2.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorovou teorii motivace zformuloval F. Herzberg na zékladé zkoumani nékolika
ucastniktl tykajiciho se uspokojovani potieb. Herzberg definoval dvé odlisné skupiny fak-

tort ovliviiujici pracovni spokojenost — motivatory a hygienicke faktory.

Prvni skupina, motivatory (satisfaktory), maji vysokou urovenl motivace a vedou
k uspokojeni. Pokud motivatory nejsou pfitomny nebo jsou nedostatecné z hlediska kvali-
ty, pracovnik neni motivovan ¢i spokojen. AvSak nejsou pfi¢inou nespokojenosti, jak
se muize zdat. Do skupiny motivatorl se nej€asteji fadi uspeéch, uznani, napli samotné pra-

ce, moznost ristu a postupu a odpoveédnost. (Kerlinova, 2014, s. 99)

Druhé skupina, hygienické faktory (dissatisfaktory, frustratory), se vztahuje k pracovnimu
prostfedi. Nevyvolavaji silnou motivaci, ale i pfes to jsou potiebné z hlediska udrzeni mi-
nimalni urovné uspokojeni. Hygienické faktory nejsou schopny motivovat pracovniky,
jelikoz jsou brany jako samoziejmost. Tato skupina mize zptisobit nespokojenost a oslabit
motivy k praci, naptiklad nevyplacena mzda (pokud je vyplacena, neni na ni pohlizeno
jako stimul, naopak jeji vyplaceni je brano automaticky). Mezi desitku hygienickych fakto-
ri patii systém managementu organizace, zpusob kontroly, vztahy s vedoucim, pracovni
podminky, vydé€lek, vztahy se spolupracovniky, zivotni styl, vztahy s podfizenymi, pra-

covni postaveni a pracovni jistota v zaméstnani. (Porvaznik, 2014, s. 320)

2.2 Teorie zamérené na proces

Teorie zamétené na proces neboli kognitivni, poznévaci teorie popisuji psychologické pro-

cesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své pracovni
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prostiedi a jakym zptsobem ho interpretuji. Pro vedouci pracovniky by mély byt uzite¢né;j-
$i nez teorie potieb z hlediska motivovani svych zaméstnanct. (Armstrong, 2009, s. 112—

113)

Patii zde teorie spravedlnosti (ekvity), teorie o¢ekavani a v neposledni fadé¢ teorie zesileni

motivacnich vjemu.

2.2.1 Teorie spravedlnosti

Teorii spravedlnosti vypracoval J. Stacey Adams. Jedna se o model motivace, ktery vy-
svétluje, ze lidé, ktefi se na zaklad¢ vnitinich motivii rozhodnou jednat, ocekéavaji, ze to

povede k dosazeni cile (Porvaznik, 2014, s. 321).

Hlavni mys$lenkou Adamsové teorie spravedlnosti podle Kerlinové (2014, s. 99) je odmé-
fovani pracovnik, kdy spravedlivé odmény motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu, za-
timco nespravedlnost zaméstnance demotivuje. Spravedlivé odménovani je posuzovéano
srovnanim vlastniho vynalozeného usili a dosazeného spéchu s Usilim a uspéchem jiného

pracovnika na totozné pracovni pozici.

Tato teorie je taktéz zaloZena na subjektivnim vnimani rozdild. Muze se tedy stat, Ze pra-
covnik pocit'uje nespravedlnost 1 v piipad¢€, kdy ve skutecnosti neexistuje. Velkou roli totiz

hraje zptsob, jakym je s pracovnikem zachazeno. (Kerlinova, 2014, s. 100)

Teorie spravedlnosti poskytuji moznost vysvétlit nékteré skutecnosti, jako napt. pro¢ né-
kteti 1idé ztistavaji v pozicich, v nichz vydélavaji velmi malo, a piesto se nesnazi to zménit

(Kolman, 2012, s. 55).

2.2.2 Teorie oekavani

Teorii ocekavani formuloval v roce 1964 psycholog Victor Vroom. Autor pracoval se tie-
mi pojmy — valenci (hodnotou), instrumentalitou a ocekdvanim, z toho diivodu byva teorie

oznacovana také zkratkou VIE. (Kolman, 2012, s. 53)

Motivace €loveka je ovlivnéna vySe zminénymi elementy. Konkrétné valenci neboli pte-
svéd¢enim o atraktivnosti cile, intrumentalitou Cili pfesvédCeni o dosazitelnosti odmény

a v neposledni fad¢ ocekavanim, tedy piesvédcenim o redlnosti dosazeni cilt.

Vroomova teorie znazoriiuje, jak se lidé chovaji, jakym zptsobem véci pocituji, ale také

pro¢ reaguji a jednaji uréitym zptusobem. Podle této teorie zavisi motivace k jednani urci-
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tym zplisobem na mife oc¢ekavani, ze za ¢innosti budou nasledovat odpovidajici disledky,

a na hodnot¢, respektive atraktivnosti disledk.

Zékladni model motivacni teorie ocekavani obsahuje mnoho postupt, napt. motivace vede
k tsili, usili Gsti do vykonu, vykon vede k riznym vysledkiim a s kazdym z nich se spojuje
urcitd hodnota. V modelu taktéz existuji tii klicové determinanty, konkrétné ocekavany
vztah usili a vykonu, ocekévany vztah vykonu a vysledku a vztah vysledku a valence.

(Porvaznik, 2014, s. 321)

2.3 Teorie zamérené na typologii pracovnikii

Zakladem teorii zaméfenych na typologii pracovniki podle Porvaznika (2014, s. 322) je
rozliSovani uspokojeni pracovnikii na riznych Grovnich. Nejnizs§i Groven je uspokojena
jistotou celozivotniho zaméstnani, stifedni Groven utisi socidlni jistoty i ve volném case
a na nejvyssi uroven pusobi zejména prifazena odpovédnost za pracovni procesy a plno-
hodnotna ucast na rozhodovani.

Soucasti téchto teorii je mimo jiné nejstarsi a stale nejrozsifené;si teorie na svété — teorie

cukru a bice. TaktéZ zde patii velmi znama teorie X a Y.

2.3.1 TeorieXayY

D. McGregorova teorie pracovni motivace X a Y rozliSuje dva typy pracovniki podle cho-
vani, postojil a fizeni v organizacich — pracovnici typu X a pracovnici typu Y. Toto rozdé-

leni je stru¢né popsano v tabulce. (Porvaznik, 2014, s. 322)

Tab. 1 Rozdeleni pracovniki podle teorie D. McGregora (Porvaznik, 2014,
s. 322)

Pracovnik typu X Pracovnik typu Y
e vyhyba se praci, e ma pfirozeny sklon pracovat,
¢ plni jen nevyhnutelné tlohy, e je aktivni a iniciativni,
e nevyviji aktivitu ani iniciativu, e je vynalézavy a kreativni,
e preferuje jasné piikazy, e je ochotny pfijimat zodpovédnost,
e musi byt nabadany k praci, e nachdazi v praci smysl a uplatnéni,
e musi byt kontrolovany, e podnétem k vy$§im vykonim je ptidéleni
e podnétem k jeho vykonu je odména samostatné prace, pozitivni ocenéni vy-
nebo trest. sledkii ¢i prilezitost k rustu.
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3 MOTIVACNI PROGRAM

Motivacni programy vypracovavaji organizace z davodu zvySovani vykonnosti zaméstnan-
cl a pozitivniho piijimani nové vytvorenych zmén. Oblasti, na které by se mél motivacni
program zameétovat, jsou napiiklad otazky hodnoceni dosazenych vysledkd a nasledné

podporovani iniciativy a tvofivosti zaméstnancu. (Mika, 2005)

Cilem motivac¢nich programi je podle Porvaznika (2014, s. 327) aktivni ovliviiovani pra-
covni aktivity, chovani lidi, pozitivni vztahy na pracovisti, posileni loajality pracovnik

k organizaci a vzbuzeni zajmu rozvijet vlastni zptsobilost.

Jedna se o interni postupy a navody, jak efektivné uplatiovat jiz vySe zminéné motivacni
teorie, metody a taktéz nastroje motivace, aby dochazelo k plnéni stanovenych cilii organi-
zace. UspéSnost motivacnich programi je zalozena mimo jiné na znalosti osobnosti clové-

ka a jeho vnitinich motivl. (Porvaznik, 2014, s. 327-328)
Tvorbu motiva¢nich programil je mozné rozclenit do nékolika krokt:

e 7jisténi, jaka je motivace pracovnikl a vyhodnoceni jejich spokojenosti a nespoko-
jenosti,

e urceni oblasti, na kter¢ je tfeba motivacni program zaméfit,

e 7jisténi, jakd je souCasna vykonnost pracovnikll a jeji porovnani s pozadovanou
urovni,

e urceni, jaké motivacni nastroje se v rdmci motivacnich programil vyuZziji a stanovi
se podminky jejich pouZiti,

e vlastni sestaveni motiva¢niho programu (ve formé¢ dokumentu),

e seznameni vSech pracovnikl s motivaénim programem,

e kontrola pouZivani a fungovani motivacniho programu, napi. formou zpétné vazby,

pfipadné jeho Gpravy (Porvaznik, 2014, s. 328).

Kvalitni motivaéni program by mél obsahovat skutecnosti dilezité pro pracovniky, ¢imz
se mysli ekonomické a spole¢enské postaveni organizace, zatfazeni, uplatnéni a perspektivy
pracovnikl, postupy spojené s piipravou, provadénim a hodnocenim zmén, vymezeni
zdravotni, socidlni ¢i kulturni péce o zaméstnance a vymezeni vztahli mezi zaméstnanci

a organizaci (Mika, 2005).

Aby bylo mozné motivacni program vytvofit, je v prvni fad¢ dilezité zjistit, zda jsou za-

méstnanci v organizaci spokojeni ¢i nespokojeni, a jakou maji pracovni a osobni motivaci.
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Ke stanoveni spokojenosti ¢i nespokojenosti je vyhodné pouzit specifické metody, napfi-

klad pozorovani pfipadné tematicko-apercepcni test. V priibéhu zminéného testu jsou za-

méstnanci ukazany kresby osob pii konkrétni ¢innosti, které zkoumana osoba interpretuje.

Na zaklad¢ zjisténi a zaveéra z vyzkumu se nizka motivace projevuje nasledovne:

zamestnanci presné dodrzuji pracovni dobu, nikdy nezlistanou pfescas,

nové ukoly jsou pfijimany s nevoli,

prestanou se vyjadiovat k déni ve firmé (nechtéji nic zlepSovat ani fesit),

instrukce piijimaji pasivné, ulohy plni bez dalsi iniciativy. (Porvaznik, 2014, s.

328)

Dulezité pro motivaéni programy je také védét, co pracovniky demotivuje. Porvaznik

(2014, s. 328-329) uvadi nekolik prikladi:

neefektivni ¢i chybici komunikace vedouciho pracovnika se zaméstnanci,
nedostatek informaci o dilezitych skutecnostech v organizaci,
komunikace, které chybi obsah,

nepodporovani tymové prace,

pfili§ dlouhé porady,

nevhodné vyuZivané metody a néstroje hmotné a nehmotné motivace,

agresivita a arogance ze strany politikli, majitelli a manaZera.

Vzhledem k dnesni dobé€ se tato problematika stava ¢im dal vice aktudlnéjsi. Organizace,

které chtéji byt ispésné, nemohou zmeény vnéjsiho prostiedi ignorovat, naopak musi drzet

krok s dobou a snazit se byt stale lepsi nez konkurence. (Mika, 2005)
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4 MOTIVACE ZAMESTNANCU VE VEREJNEM SEKTORU

Motivovat své podiizené k vynikajicim pracovnim vysledkiim l1ze také na zakladé hmotné
a nehmotné formy motivace. Tento systém odménovani byva povazovan za nejefektivné;jsi
nastroj motivace zaméstnanci. Avsak vytvoreni motivujiciho systému odménovani je téz-

kym ukolem pro vedouci pozice.

Dilezité je mit efektivni systém odménovani, pti jehoz sestavovani se pouziva mnoho me-
titek, naptiklad fluktuace zaméstnancli, mzdy (platy) a zaméstnanecké benefity, lidska pfi-
dana hodnota, navratnost lidského kapitalu, zlepSeni vykonu zaméstnancti, zvySeni irovné

kompetenci zaméstnanci, zlepsSeni kvality odvedené prace a dalsi (Blaha, 2013, s. 108).

Jak jiz bylo zminéno, soucasti systému odménovani jsou i1 zaméstnanecké benefity. Tento
druh odmény je urc€en pro konkrétniho zaméstnance za ucelem ohodnoceni kvalitni préce,
kterou vykonava, a zarovei slouzi k pracovni motivaci. Podle Zufana (2012, s. 111) pied-
stavuji pfedevsim vyhody nebo plnéni nepenézité povahy, které vSak maji pro zaméstnance

penézitou hodnotu. Méné asto organizace poskytuji taktéZ benefity penézniho charakteru.

4.1 Hmotné formy motivace

Hmotné, nepenézni, odmény, mohou mit podobu materidlnich a vy¢islitelnych vyhod, na-
ptiklad sluZebni auto, nadstandartni vybaveni pracovisté, poskytovani socidlnich vyhod,

beztiroéné piijeky atd. (Sakslova a Simkova, 2006, s. 94).

Hmotné formy motivace jsou silnym motivem pro vSechny lidi, pfedev§im pro pracovniky
s niZ8i Zivotni Urovni. Existuje rozliSeni této formy na motivaci materidlni a nematerialni,

ktera se opird o Herzbergovu teorii motivace. (Porvaznik, 2014, s. 323)
Naésledujici prehled li¢i mozné druhy hmotné motivace zaméstnanct ve vetejném sektoru:

e cilené odmény a prémie,

e vzd¢lani hrazené zaméstnavatelem,

e vzdélavaci kurzy (jazykove, PC kurzy),

e piispévky na odév,

e zdravotni péce (vitaminy, rehabilitace, ockovani, masaze),
e pojisténi a pfipojisténi,

e darky a darkové Seky,

e bezplatné sluzby telefonnich operatort,
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predkupni pravo na majetek,

vérnostni priplatek (pfiplatky v zéavislosti na odpracovaném case zaméstnance
pro zaméstnavatele),

prémie k narozeni ditéte,

prémie k uzavieni snatku,

ptispévek na pohieb,

odmény pii zivotnich jubileich,

nadstandardni pracovni volno (kratké patky, studijni dovolend),
poskytnuti ndpoji na pracovisti pro dodrzovani pitného rezimu,
prispévek na stravu,

prispévek na dopravu do zaméstnani,

ptispévky na kulturu ¢i sport,

ptispévek pii odchodu do dichodu a mnoho dalsich.

4.2 Nehmotné formy motivace

Odmény nehmotné formy motivace nejsou vycislitelné, ale motivuji a pfinaseji uspokojeni

z prace, muze se jednat naptiklad o pfifazeni zajimavé a pfitazlivé prace, moZnosti sebe-

realizace, moZnosti osobniho rozvoje, kariéry apod. (Sakslova a Simkova, 2006, s. 94).

Podle Porvaznika (2014, s. 325) daji mnozi pfednost nehmotnym jeviim, které jsou rozma-

v

nitéjsi, Gzce souvisi s osobnim Zivotem, prozivanim a maji dlouhodobg;jsi efekt. Nehmotna

motivace patii mezi klicové faktory udrzitelného rozvoje organizaci.

Formy nehmotné motivace, které mohou mit vyuziti ve vefejném sektoru, jsou naptiklad:

kulturni akce pro zaméstnance s rodinnymi piislusniky,
bezplatna 1ékarska péce,

péce o nove piijimané pracovniky,

udélovani pochval a uznéni,

moznosti a podminky zvySovani kvalifikace,

efektivni komunikace,

dobré pracovni podminky a pracovni vztahy,
projevovani divéry,

kompletni delegovani tloh, pravomoci a odpovédnosti,

dopliikova dovolena a mnoho dalSich (Porvaznik, 2014, s. 327).
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5 PRACOVNI MOTIVACE

Teorie pracovni motivace nasla své uplatnéni v praxi jednotlivych organizaci. S jeji pomo-
ci jsou vysvétlovany 1 procesy tykajici se pracovni motivace, respektive motivace jednot-
livce k pracovnim ¢innostem uvnitt organizace (tedy uspokojovani potieb prostfednictvim

prace a prace jako potieba).

Prostfednictvim konceptu motivace lze vysvétlit rizné vykony pracovnikli s podobnymi
schopnostmi a stejnymi vn¢jSimi podminkami vytvotenych pro jejich vykon organizaci.

(Tureckiova, 2009, s. 21)

Pracovni motivaci Deiblova (2005, s. 54) popisuje jako védomy vnitini proces. Lidé totiz
maji urcité potieby ¢i motivaci, které jsou na pracovisti vice ¢i méné uspokojovany. Veé-

doma pracovni motivace plisobi na pracovni chovani tak, Ze se pfeméfiuje na z4jmy.

S vyse uvedenou definici souhlasi i Urban (2017, s. 29-30), ktery tvrdi, Ze motivacni fak-
tory ptisobi na zaméstnance odlisn¢ — co motivuje jednoho, nemusi uspokojovat druhého.
Rozpoznanim individudlniho motivaéniho profilu pracovnika je klicem k jeho motivaci.
Nadtizeny pak mize Iépe rozdé€lit rizné typy tkolli mezi zaméstnance, aby byl jejich pra-
covni vykon efektivnéjsi, dale vi, jak jednotlivé ¢leny nejlépe ohodnotit, motivovat a jaké

reakce l1ze od podtizenych o€ekavat v urcitych situacich.

Rozdily v motivaci souvisi s osobnostnimi vlastnostmi, mirou uspokojeni jejich potieb,

zkuSenostmi, vékem ¢i zivotni situaci (Urban, 2017, s. 30).

Podle Urbana (2017, s. 30) Ize hlavni typy osobni motivace rozd¢lit do sedmi skupin, kon-
krétné:

e vyrazna finan¢ni ¢i materialni motivace,

e motivace zaloZend na zajimavosti prace,

e vykonova motivace,

e motivace zaloZend na osobni ¢i odborné povésti,

e motivace vychazejici ze spoleCenského vyznamu prace,

e motivace opirajici se o potfebu moci,

e motivace zaloZena na potfeb¢ sounalezitosti.
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5.1 Motivy k praci

Podstatou motivovani je uc¢inné pusobeni na motivy ¢lenti organizace. S Herzbergovou
dvoufaktorovou teorii byva spojené rozliSeni vnitinich a vnéjSich motivacnich procest
v ramci teorie pracovni motivace, kdy jeho satisfaktory byly oznaCovany jako vnitini

a hygienické faktory jako vnéjsi motivatory. (Kolman, 2012, s. 64)

5.1.1 Motivy intrinsické

Intrinsické neboli vnitini motivacni procesy jsou dany motivy uspokojované ¢innosti, ktera

je provadéna, protoze subjekt bavi.

Vnitini motivace se tedy tyka Cinnosti, tudiz souvisi s potiebou vykonu, smyslem toho,
co se déla nebo ¢eho se dosahuje (Kolman, 2012, s. 63—64). Taktéz Deiblova (2005, s. 32)
uvadi, Ze timto zplisobem jsou motivovani lidé, kteti nachdzi naplnéni v préci jako takove,

ktera je podle nich zajimava ¢i néjakym zptisobem piijemna.

5.1.2 Motivy extrinsické

Kolman uvadi (2012, s. 64), ze v rdmci vnéjSich (instrumentélnich/extrinsickych) motivac-
nich procest je snaha subjektu o dosaZeni individudlniho ¢i skupinového cile, diky némuz
1ze dosdhnout uspokojeni poptipad¢ materidlni odmény. Podle Deiblové (2005, s. 33) jsou
takto motivovani lidé, kterym zéaleZi na nasledcich své Cinnosti, tedy na odméné vseho
druhu.

Dulezité je také védet, Ze vnéjsi motivace mize za urcitych okolnosti snizovat vnitini mo-

tivaci (Kolman, 2012, s. 64).

5.2 Vykonova motivace

Vykonovou motivaci lze charakterizovat jako usili ziskat informace o vlastnich schopnos-
tech, pfi¢emz rozdily motivaci jsou spoluurceny vlastni pfedstavou o svych schopnostech

(Deiblova, 2005, s. 45).

Poznatky o vykonové motivaci se uplatiiuji pfi snaze o zlepSeni, zefektivnéni ¢i zkvalitnéni

pracovnich vysledkt prostfednictvim fizeni nebo vedeni lidi.

Vykonovou motivaci mizeme vyjadfit jako pomér mezi potfebou dosdahnout uspéchu

a potfebou vyhnout se netispéchu (Tureckiova, 2009, s. 21).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

Spojeni motivace s vykonem spoc¢ivéa v tom, Ze ¢im vice informaci znaji manazefi o vlivu
motivace, tim vice ziskévaji ptehled o tom, jaké odmény za vykonanou praci zaméstnanci
preferuji, coz jim umozinuje vytvaiet podminky, diky kterym zaméstnanci zvysi svou vy-

konost (Banfield, 2012, s. 288).

5.2.1 Typy pracovnikii vykonové motivace

Do vykonové motivace spadaji pracovnici, ktefi maji zvySenou potiebu uspéchu, chtéji
dosahnout co nejlepSiho vysledku a snaZzi se posilit své vlastni sebevédomi. Jejich snahou

je vyftesit slozité problémy, ptekonavat pracovni piekazky apod. (Urban, 2017, s. 31).

Lidé s vysokou pottebou uspéchu projevuji zvyseny zajem o praci a snazi se dokazat,
ze jsou ve svych pracovnich Cinnostech dobii. Vyhledavaji naro¢néjsi ukoly, zajimaji
se 0 vécné feseni problému nez o pratelskou spolupraci, snazi se ziskavat nové schopnosti,
reaguji na vyzvy vyplyvajici z jednotlivych tkold, a ¢asto maji sklony soutézit s ostatnimi
spolupracovniky. Charakteristicka je rovnéz snaha vyhnout se neuspéchu. Z hlediska pra-
covniho nasazeni ¢asto zapominaji na ¢as a Usili, které do prace vkladaji. Takto siln¢ moti-
kterym uvidi vysledky své prace. Vyznamnou soucasti podpory je upozornéni na nové
vzniklé zkuSenosti a schopnosti z diive vykonanych povinnosti. Zpétna vazba je pro né
velmi dilezitd — chtéji védet, co délaji dobfe nebo Spatné a co by mohli jeste zlepsit. (Ur-

ban, 2017, s. 31-32)
Podle Deiblové (2005, s. 46) podmitiuji vykonové chovani tfi faktory:

e vlastni vykonny motiv,

e ocekavani uspéchu,

e popud k uspéchu.
Vlastni vykonovy motiv lidé ziskéavaji jiz v raném détstvi socializaci v roding€. Ocekéavani
uspéchu souvisi s naro¢nosti piifazeného tkolu, jelikoZ s novou praci rovnéz ocekavame
nasledné dostatecné ohodnoceni. Popud uspéchu, nebo také domnéla pravdépodobnost,
vyjadifuje schopnost zadany tkol vyieSit a vykonat uritou préci, pfiCemz vyuzivame
jiz ziskané zkuSenosti z podobnych situaci. Z téchto faktorti vyplyva, Ze vysoce motivovani

zaméstnanci piinaseji lepsi vykony nez lidé s niz$i vykonovou potiebou.
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6 PRACOVNI SPOKOJENOST

S motivaci byva Uzce spjatd pracovni spokojenost. Pracovni spokojenost je povazovana
za vyznamny indikator motivace, pracovniho a socialniho klimatu organizace a rovnéz

vyjadfuje pracovni postoje (Tureckiova, 2009, s. 22-23).

Dulezitost je prikladana také aspektim pracovni spokojenosti. Z nékolika vyzkumi vyply-
va, ze pracovni spokojenost zavisi na obsahu préce, pocitu uznani, pocitu, ze ¢lovék néco
vykonal, fidicim stylu, moznostech rozvoje a vzestupu, na dobrych mezilidskych vztazich,

a také na rezimu dovolenych. (Deiblova, 2005, s. 78)

Nov¢;jsi teoretické koncepce uvadeji, ze motivace a spokojenost s praci jsou dany urcitymi
charakteristikami pracovniho mista. Velkou roli zde hraje model, podle kterého ma pra-

covni misto pét hlavnich charakteristik, konkrétn¢:

e rozmanitost dovednosti (sklil variety) — ¢imzZ se mysli rozsah, v jakém pracovni
misto vyzaduje rtizné dovednosti,

e identita ukolu (task identity) — vyjadfuje, nakolik se pracovni ¢innosti na daném
pracovnim misté vytvaii celek poptipad¢ identifikovatelny vysledek,

e vyznam ukolu (task signifikance) — popisuje rozsah vlivu ¢i dopadu pracovniho
mista na dal$i lidi, at’ uz v ramci organizace ¢i mimo ni,

e autonomie (autonomy) — li¢i rozsah, ve kterém dané pracovni misto umoziuje pra-
covnikovi volnost jednani a volbu pracovniho postupu,

e zpétna vazba (feedbach from the job) — formuluje, nakolik prace a pracovni misto
samo poskytuje informace o tom, jak dobfe pracovnik pracuje (napt. na rozdil

od toho, co by mu mohli fict jini lidé).

Zminéné charakteristiky vyvolavaji kritické psychologické stavy, které vedou k motivaci,
spokojenosti a pracovnimu vykonu. Rozmanitost dovednostni, identita a vyznam ukolu
stanovuji vnimavou smysluplnost pracovniho mista, tedy zda vibec a jakym zplsobem
pracovnik vnima vyznam a smysl toho, co délad. Autonomie vyty€uje vnimavou odpoved-
nost za vysledky prace. Zpétnd vazba urcuje znalost skute¢nych vysledkil pracovni ¢innos-

ti. (Kolman, 2012, s. 69-70)

Podle Tureckiové (2009, s. 23) stale neexistuje jednoznacna souvislost mezi pracovni spo-
kojenosti a pracovnim vykonem. Nicméné je patrné, Ze nespokojeni lidé budou svou ne-

spokojenost vyjadiovat i ve svych projevech, coz znamena4, ze se projevi i v jejich vykonu.
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7 PRIKLADY DOBRE PRAXE MOTIVACE ZAMESTNANCU

Dal§im podkladem pro analytickou &ast jsou piiklady dobré praxe z ufadi v Ceské republi-
ce, které podavaji ptiklady motivac¢nich podnétii na obcich, jez byly provedeny formou
rozhovoru. Tento krok byl uskutecnén z toho diivodu, aby bylo mozné 1épe specifikovat
motivaci zaméstnanctl ve vefejném sektoru v praxi. Informace jsou zjistovany na Utadu
méstyse Nezamyslice a Ufadu méstyse Brodek u Prostgjova, jelikoZ ze viech oslovenych
ufadl pouze tito zaméstnanci souhlasili se zvetejnénim zjisténych poznatkd v bakalarskeé

praci a byli ochotni poskytnout potfebné udaje.

V ramci rozhovoru bylo polozeno pét jednoduchych otazek, které mély za cil zjistit, jak
jsou zaméstnanci na ufadech motivovani, zda byly zavedené motivacni ndstroje ucinné,

a v neposledni fad€ byla zjisStovana finan¢ni naro¢nost uvedenych nastroji.

7.1 Méstys Nezamyslice

Méstys Nezamyslice se nachdzi v Olomouckém kraji, pfiblizn€ 25 km od okresniho mésta
Prostéjov na obou biezich ficky Hand. Sklada se ze dvou katastrit Nezamyslice a Té&Sice,
coz je v soucasné dob¢ nazev mistni ¢asti. V méstysi zije 1482 obyvatel (stav k 1. 1. 2018).
Prvni pisemnd zminka o obci se datuje z roku 1276. Obec ztizuje jednu ptispévkovou or-

ganizaci, a to Masarykovu zakladni a matefskou $kolu.

Utad méstyse se sklada ze starosty, mistostarosty, hospodatky, referentky a matrikaiky.
Taktéz zde plsobi zastupitelstvo skladajici se z 15 ¢lenti a rada obce s 5 ¢leny. Zastupitel-
stvo ma vytvorené své dva vybory, konkrétné¢ kontrolni a finan¢ni vybor, a rada méa komisi

pro kulturu, kulturni akce a sport. (Méstys Nezamyslice, ©2018)

Na zéklad¢ zjiStovani situace na Ufadu méstyse Nezamyslice byl realizovan rozhovor
s panem starostou, Ing. Vlastimilem Michlickem. Jak je uvedeno vySe, panu starostovi
bylo poloZeno pét jednoduchych otazek, na které odpovidal bez jakéhokoliv problému.

Rozhovor trval zhruba 10 minut.
1. Jaké motivac¢ni nastroje jste na pracovisti zavedli?

V rdmci prvni otazky pan starosta uvedl nékolik motivacnich néstroji, které na aradu més-
tyse pouzivaji. Jednim z nich, ktery se vSak dal v dne$ni dobé ocekavat, jsou stravenky.
Zameéstnanci dostavali diive stravenky v hodnoté 60 K¢, avsak v posledni dobé se pan sta-
rosta snazil tento ndstroj vylepSit, a nyni poskytuji stravenky s hodnotou 100 K.

Co se tyc€e dalSich motivacnich néstroji, ufad poskytuje sluzebni mobil, moznost studovat
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vysokou Skolu pii praci, odmény pfi vyroci a vérnostni piplatky (¢ili pfiplatky v zavislosti
na odpracovaném case zaméstnance pro zaméstnavatele). Neni to tak davno, co tfad
pro své zaméstnance zajistil mikrovlnou troubu, coz lze povazovat také za motivacni na-
stroj z diivodu moznosti teplého jidla na pracovisti. Co se tyCe pfispévku na odev, ten
je poskytovan pouze panu starostovi a pani matrikafce, kteti jezdi na rizna jednani, tudiz

maji tuto vyhodu, aby mohli tifad méstyse reprezentovat.

Za nejlepsi motivacni nastroj lze povazovat to, ze zaméstnanci maji moznost obdrzet pti-
spévek v hodnoté 3 000 K¢ na dovolenou, popiipadé na zdravotni péci, ktery je hrazen
ze socidlniho fondu. V tomto pfipadé si zaméstnanci urci, co je pro n¢ vyhodnéjsi, a vybe-

rou si jednu z téchto moznosti. Avsak tento motivaéni nastroj nemusi vSichni nutné vyuzit.

Pokud jde o obcerstveni na pracovisti, tedy voda, kdva a €aj pro zaméstnance, veskera ob-
sluha je spiSe pro navstévy, kdy zaméstnanci si kavu a ¢aj kupuji sami. U tohoto rozhovoru
byla taktéz piitomna jedna zaméstnankyné, kterd uvedla, ze by zaméstnanci na pracovisti

uvitali kavovar.

2. Na zakladé ¢eho byly motiva¢ni nastroje zavedeny (doporuceni od jinych uradi,

podnét zaméstnancii aj.)?

Odpovéd’ na druhou otazku jiz byla struc¢néjsi. VeSkeré motivacni nastroje byly zavedeny
z vlastni iniciativy, popiipad¢é na popud zaméstnancii. Nékteré nastroje zde byly pouziva-

ny, uz v ¢ase, kdyz pan starosta nastoupil do funkce, jiné€ postupem Casu ptidavaji.

3. Jaky dopad mély uvedené motivaéni nastroje na zaméstnance (byly ucinné ¢i niko-

liv)?

U tfeti otazky pan starosta uvedl, Ze veSkeré odmény v prvni fadé zaméestnance urcité poté-
§i. Na druhou stranu jsou podle n&j spiSe neucinné, jelikoZ maji zavedeny takové nastroje,
které ziska v podstaté kazdy zaméstnanec, tudiz nelze fict, Ze by néjak motivovaly.
V tomto piipadé€ byla fe¢ napiiklad o stravenkach, u kterych plati, Ze je dostane kazdy za-
méstnanec, ktery si o n¢ pozadd. Na druhou mé vétsi vyznam osobni ohodnoceni, které
uz mize byt uréitym zplsobem motivujici. Osobni ohodnoceni je sice pfedem nastavené,

avSak zde muze pan starosta zasdhnout a nevykonnému zaméstnanci ohodnoceni odebrat.
4. Jaka je (popripadé byla) finan¢ni narocnost téchto nastroji?

Dle zjisténych informaci jsou nastroje financné piijatelné. Co se tyce piispévku na dovole-

nou ¢i zdravotni sluzby, jednotlivému zaméstnanci je piidéleno 3 000 K¢, avSak vSichni
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tuto vyhodu nevyuzivaji. Na druhou stranu stravenky mohou byt povazovany za naro¢n¢;j-
$i. Kazdy zaméstnanec dostava 20 ks stravenek mésicné. Celkoveé Grad zaméstnava cca 20

lidi a poskytuje stravenky s hodnotou 100 K¢, coz je tedy zhruba 40 000 K¢ za mésic.
5. Zavedli byste uvedené motivacni nastroje na pracovisti znovu ¢i nikoliv?

Uvedené motivacni nastroje by ufad bez vahani zavedl znovu. Navic se pan starosta snazi
postupem cCasu pridavat dalsi motivaéni nastroje. Jak jiz bylo uvedeno vyse, mozna

by mohl vzit v potaz ndzor ohledné kévovaru, ktery by zaméstnanci na pracovisti uvitali.

7.2 Meéstys Brodek u Prostéjova

Meéstys Brodek u Prostéjova se nachazi v Olomouckém kraji v okrese Prostéjov na rozhra-
ni rodné Hané a podhiifi Ceskomoravské vrchoviny. Prvni pisemna zminka o obci
s dlouholetou tradici je datovana v roce 1334. Brodek u Prostéjova byl jiz od praddvna
osidlen, coz dokazuji archeologické nalezy ulozené v brnénském a prostéjovském muzeu.
V méstysi Zije 1492 obyvatel (stav k 1. 1. 2018). Obec taktéz zfizuje n€které prispévkové

organizace, konkrétné Zakladni a matetskou Skolu, sbor dobrovolnych hasi¢ti a knihovnu.

Utad méstyse se sklada ze starosty, mistostarostky, finanéni hospodaiky a matrikéaiky, kte-
rd ma na starosti taktéz pokladnu a praci s Czech Pointem. Taktéz zde ptisobi 7 ¢lenné za-
stupitelstvo, které ma vytvorené své vybory, konkrétn¢ finan¢ni vybor, kontrolni vybor,

kulturni vybor a vybor pro obcanské zalezitosti. (Méstys Brodek u Prostéjova, ©2018)

Na zéklad¢ zjiStovani situace na ufadu méstyse Brodek u Prostéjova byl realizovan rozho-
vor s pani Hanou Zapletalovou, finan¢ni hospodarkou. Opét bylo polozeno pét jednodu-
chych otdzek, na které bylo zodpovézeno bez jakéhokoliv problému. Rozhovor trval zhru-

ba 10 minut.
1. Jaké motivac¢ni nastroje jste na pracovisti zavedli?

Pani Zapletalova pfi rozhovoru uvedla mnoho motivacnich nastrojl, které na ufadu pouzi-
vaji. Méstys Brodek u Prostéjova, podobné jako Nezamyslice, disponuji socialnim fondem,
ze kterého financuji drtivou vétSinu odmén. Zameéstnanci maji moznost vybrat si prispévek
na dovolenou, ktery dostavaji také pro svou rodinu, konkrétné pro manzela/ku a studujici
nezaopattené déti. Dale jsou ze socialniho fondu financovany ptispévky na zdravotnictvi,
kulturu, penzijni ptipojisténi (250 K¢/mésic), odmeény pii odchodu do diichodu ¢i dary
pfi zivotnim jubileu (50 let, 55 let, 60 let a dale). Zaméstnancim je umoZznéno vzit

si od uradu ptjcku do 100 000 K¢&, poptipadé maji moznost ziskat socidlni vypomoc
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do 20 000 K&. V neposledni fadé viichni pracujici dostavaji stravenky. Utad také na konci
kazdého roku organizuje spolecenskou akci pro zaméstnance jako pod¢kovani za celoro¢ni
praci. Pti této prilezitosti je pro vSechny zucastnéné nachystané pohosténi v podobé grilo-
vaného selatka. Tuto odménu povazuji zaméstnanci za nejlepsi a nestava se, ze by si ji né-

kdo nechal ujit.

2. Na zakladé ¢eho byly motiva¢ni nastroje zavedeny (doporuceni od jinych diadi,

podnét zaméstnancii aj.)?

Diive zde neexistovalo mnoho motivacnich nastroji. Méstys mél zavedeny socidlni fond,
ale nebyl moc rozsahly. Zmény nastaly az pii pfichodu pani Zapletalové, ktera se na zakla-
d¢ zkuSenosti z diivéjsi prace a zpétné vazby od zaméstnanct snazila spolu se svymi kole-
gy pridat dals$i odmény, naptiklad penzijni ptipojisténi, pfispévky na masaze a dalsi. Cel-

kové do fondu ptibylo zhruba 80% nynéjsich odmén.

3. Jaky dopad mély uvedené motivacni nastroje na zaméstnance (byly ucinné ¢i niko-

liv)?

I na této obci pievaZzuje nazor, Ze pouzivané motivacni nastroje maji pozitivni dopad. Na-
ptiklad pfispévky na rekreaci, posezeni na konci roku ¢i ptfispévky na ob&d vyuZivaji
vSichni zaméstnanci. Na zéklad¢ zjisténych informaci 1ze poskytované motivacni nastroje

ohodnotit jako ucinné.
4. Jaka je (popripadé byla) finan¢ni naro¢nost téchto nastroja?

Finan¢ni naro€nost motivacnich nastrojii je pro méstys Brodek u Prostéjova pfijatelna.
Jak je jiz uvedeno vyse, drtivou vétSinu financuji ze socidlniho fondu. Socidlni fond lze
chapat jako velkou vyhodu, kterou nedisponuji vSechny obce. Do fondu jdou penize napfi-
klad za uvolnéné &leny zastupitelstev. Minuly rok socialni fond Utadu méstyse Brodek

u Prostéjova inkasoval zhruba 110 000 K¢ a zaméstnanci vycerpali kolem 130 000 K¢&.
5. Zavedli byste uvedené motivacni nastroje na pracovisti znovu ¢i nikoliv?

Zamgéstnanci by znovu zavedli vSechny poskytované motivacni nastroje, stejné¢ jako pra-
covnici Nezamyslic. Dle ohlasti jsou pracovnici se sou¢asnymi vyhodami spokojeni. Nej-
vetSim piinosem bylo rozsifeni socialniho fondu — dfive méli zaméstnanci napiiklad moz-
nost Cerpat ptispévky na zdravotnictvi, ale byly velmi omezené. Nyni si mohou vzit tfeba
1 prispévky na masaz, rekreacni pobyty, o¢kovani a dalsi, coz je pro mnohé velkym ptino-

s€m.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

8 METODY A TECHNIKY SBERU DAT

Motivace, jakozto hlavni napln této bakalaiské prace, je dilezitou soucasti fizeni lidskych
zdroji, kterou by se méla zabyvat kazda firma, Gfad, zkratka vSechny organizace zamést-
navajici pracovni silu. Dobry manazer ¢i vedouci pracovnik by mél védét, co zaméestnance
nejvice motivuje k lepsim vykoniim a spokojenosti v praci, poptipad¢ jaké motivacni fak-
tory pracovniky demotivuji. Motivovat své podiizené se miize jevit jako nelehky ukol, jeli-
koz kazdého zaméstnance ovliviiuji jiné pfistupy a odmény, coz vyplyva z lidskych potieb
a momentalni Zivotni situace. V praxi je proto dilezité neustile se zabyvat touto proble-
matikou uz jen z toho divodu, Ze by méla vychazet ze znalosti souc¢asného stavu. V baka-
latské préaci bude pro analyzu motivace vyuzita metoda dotaznikového Setfeni a dale roz-

hovor, diky kterému Ize podat dobré piiklady motivace zaméstnanct z praxe.

8.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik, jakoZto jedna z nejcastéji pouzivanych metod ziskdvani dat, je zptsob psaného
tizeného projevu. Oproti rozhovoru je méné ¢asoveé naro¢ny. Otazky by mély byt anonym-
ni, ¢imZ lze zvysit upfimnost odpovédi. Dotaznik byva fazen do tzv. subjektivnich metod.
Subjektivnost je déna tim, Ze se respondent muze snazit riznym zpusobem ovlivnit své

odpovédi, aby se naptiklad jevil jako spolecensky lepsi ¢i naopak horsi. (Kohoutek, 2010)

Dotazovani, které byva provadéno formou dotaznikd, lze rozlisit na osobni, telefonické,
pisemné a elektronické. Elektronické dotazovani, které je pouzito v této bakalaiské praci,
je novou technikou sbéru dat zalozenou na vyuziti sité ucastnikii elektronické posty. Exis-
tuje mnoho vyhod tohoto typu dotazovani, naptiklad v tom, Ze respondenti vidi jednotlivé
otazky, elektronické dotazovani je taktéZ rychlé, levné a umozniuje rychlejsi zpracovani

dat, jelikoz jsou vSechna data v elektronické podobé. (Management, Marketing ©2018)

V radmci sestavovani dotaznikl je nutné byt peclivy, zaméfit se na to, aby byl dotaznik jed-
noznacny, srozumitelny a neobsahoval podmanivé otazky, které by mohly mit vliv na néc¢i
mysleni ¢i jednéni. Dotaznikové Setfeni mliZze obsahovat otazky uzaviené, oteviené, polo-
oteviené ¢i Skalové. U uzavienych otdzek maji respondenti moznost vybrat mezi dvéma
¢1 vice moznostmi (,,ano®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne®, ,,ne*). Otazky s otevienym zakoncenim
jsou pruzné a nekladou takové omezeni na odpovédi. U téchto typl otdzek ziskaji autofi
dotazniku casto i necekané odpovédi, které mohou naznacit existenci neptedvidanych pro-
bléml. Kombinaci prvnich dvou typl vznikaji otazky polooteviené, u kterych si mohou

respondenti vybrat, jestli zvoli n€kterou z nabizenych moznosti, popiipad€ piipisi vlastni
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odpovéd’. Posledni typ otazek, skalové otazky, maji pevné stanovené odpovédi, které lze
zvolit. Hodnotici stupnice (taktéz posuzovaci skala) zajist'uje urcitou objektivnost, ale také
umoziuje kvantitativni zachyceni jevu. Vysledky ziskané pomoci dotaznikového Setfeni
lze zpracovavat kvantitativné, statistickymi metodami, avSak dulezitou soucasti je také

kvalitativni vyhodnoceni vysledkd.

Pomoci dotaznikového Setfeni lze v kratkém case zkoumat soucasné vétsi pocet osob.
Na druhou stranu je dobré mit na paméti, ze u takového hromadného prizkumu nelze poci-
tat se 100 % navratnosti. Z toho diivodu je vhodné rozeslat dotaznik alespont dvojnasobné-

mu poctu respondentt, nez je na urcity vyzkum potieba. (Kohoutek, 2010)

8.2 Rozhovor

vvvvvv

na metoda pro ziskavani informaci. Metoda rozhovoru je zalozena na piimém dotazovani,
kdy vyzkumny pracovnik (tazatel) klade otazky respondentovi (i€¢astnikovi vyzkumu). Jak
Rozhovory mohou probihat tvafi v tvaf, telefonicky, popiipadé prostfednictvim internetu.
Za vyhodu je povazovana moznost, ze tazatel mize klast dodatecné otazky, které uptesni

ziskané informace. (Kohoutek, 2010)

Existuji rizné druhy metody rozhovoru, které rozliSujeme na zaklad¢ urcitych kritérii. Pod-
le poctu osob délime rozhovor na individualni, v rdmci kterého tazatel pracuje pouze
s jednim respondentem, a skupinovy, kdy se Ucastnici vzajemné inspiruji, vyjadiuji své
nazory nebo porovnavaji své zkuSenosti s ostatnimi. Podle struktury otazek l1ze rozlisit roz-
hovor standardizovany, ve kterém je pofadi a znéni otdzek presné urceno a alternativy od-
povedi jsou predem pfipraveny, ddle rozhovor polostandardizovany, ktery opét nabira al-
ternativni odpovédi, avSak vyzkumnik klade dopliujici otazky, a v posledni fadé rozhovor
nestandardizovany, v némz tazatel musi pfipravit zakladni okruhy otazek, avSak z hlediska

potadi a formulace se nemusi drzet Zddného schématu.

Z hlediska postupu se doporucuje zacinat s obecnymi otdzkami, které uvedou respondenta
do zjistované problematiky, nasledné pokladat specialni otazky a zhruba v poloviné klast
otazky hlavni, které jsou predmétem zkoumani. Zékladnim pozadavkem je formulovat
veskeré otazky tak, aby ovétovaly urcitou hypotézu vyzkumu (nejednd se tedy o pouhé
sbirani fakt ¢i ndzorl na urcité jevy). Data lze registrovat pisemné, stenograficky, s po-

moci jiné osoby, vyuzitim diktafonu, magnetofonu &i pocitage. (Svarcova, 2005, s. 28-29)
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II. PRAKTICKA CAST
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9 CHARAKTERISTIKA MESTSKEHO URADU KONICE

Meéstsky trad se nachazi v Konici, jednom z péti prostéjovskych okresi, lezici v severnim
cipu Drahanské vrchoviny na dvou protilehlych svazich udoli ficky Jesenky. Statut mésta
ziskala Konice v roce 1970. S pfidruzenymi obcemi Kiemenec, Cunin, Nova Dé&dina, La-
din a Runafov ma k 1. 1. 2018 2770 obyvatel véetné cizinci a je spravnim stfediskem roz-
séhlé oblasti severozapadni casti okresu. Mésto také ziizuje prispévkové organizace, kon-
krétné¢ Méstské kulturni stfedisko Konice, Zakladni Skolu a gymnazium meésta Konice a

Mateiskou Skolu Konice.

Postaveni a ptisobnost ufadu upravuje zékon ¢. 128/2000 Sb., o obcich. Plni tkoly patfici
do samospravy mésta a zabezpecuje vykon statni spravy v rozsahu stanoveném zvlastnimi

ptedpisy.

Konice je obci s rozsitenou ptisobnosti, kdy vedle pfenesené ptisobnosti vykonava v rozsa-
hu svéfeném zvlastnimi zadkony i dalsi ukoly statni spravy, a to nejen pro uzemi dané obce,
ale rovnéZ pro dalsi obce ve spravnim obvodu povéfeného obecniho fadu. Do samostatné
pusobnosti obce patii vSechny zaleZitosti, které jsou v zajmu obce a ob¢anil obce, tyto tko-
ly plni zeyména odbor majetkopravni a ¢astecné odbor finan¢ni. S pfenesenou pisobnosti
se obCan nejcastéji setka pfi uzemnim ¢i stavebnim fizeni, nebo pfii jinych spravnich fize-
nich v ochrané pfirody a krajiny, poptipad¢ pii vyfizovani dokladl. V pfenesené plisobnos-

ti vykonavaji obce statni spravu, kterd byla jejich organlim svétena statem.

Na Me&U je vyuzivana jiz od roku 2006 benchmarkingova iniciativa. V soudasné dobg
je sledovano 57 agend. Uelem je porovnat zjisténé udaje s ostatnimi tfady stejné velikosti
a snazit se nalézt nové piistupy vedouci ke zlepSeni vykonnosti. Vzdy jednou ro¢né prova-
di tajemnik spolu s vedoucimi odborti vyhodnoceni vystupi benchmarkingu. Porovnavaji
se napt. udaje o sluzebnich vozidlech, telefonech, oblasti informatiky a Skolstvi, spotieba
Cisticich prostiedkti na uklid budov Gfadu, zda je tklid vykondvany zaméstnanci ¢i dodava-
telskou firmou, vySe pohledavek z riznych oblasti, procenta dluznikii, procenta dluznych
castek aj.

Od roku 2006 je M&U také zapojen do metody kvality CAF. Byla vypracovana také Sebe-
hodnotici zprava M&U Konice, na zakladé které se vypracoval i Plan zlepSovani. Tento
vnitini material stanovuje konkrétni cile, které napomahaji zvySovat kvalitu. Pfi jednéni

CAF tymu je pfitomen i mistostarosta mésta Konice. (Konice, oficidlni web mésta, ©2018)
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9.1 Vize Méstského uradu Konice

Meéstsky uiad v Konici ma svou konkrétni vizi, kterou schvalila rada mésta dne 12. 6. 2006
usnesenim €. 15/50/2006. Tato vize zni: ,,M¢&stsky uiad — kvalitni sluzby ob¢antim zajist'o-
vané s profesionalnim ptistupem a podpotfené dobrymi pracovnimi podminkami.* (Konice,

oficialni web mésta, ©2018)

9.2 Organizaéni struktura

V cele utadu stoji starosta, nyni pan FrantiSek Novak, ktery zastupuje mésto navenek
a za vykon své funkce odpovida zastupitelstvu mésta. V dobé¢ jeho nepfitomnosti jej zastu-

puje Bce. Jaroslav Prochdzka, mistostarosta mésta.

Dalsi vyznamnou osobou je tajemnik ufadu, ktery je zodpoveédny za plnéni tkola uradu
v samostatné i prenesené plisobnosti starostovi. Na navrh tajemnika jmenuje rada meésta

vedouci jednotlivych odborti. Nyni tuto funkei vykonava Ing. Be. DuSan Opletal.

Méstsky ufad se c¢leni na odbory a oddéleni jako wvnitini organiza¢ni slozky. Sklada
se z deviti odborti — Odbor vnitinich véci, Odbor finan¢ni, Odbor majetkopravni, Odbor
vystavby, Odbor Zivotniho prostiedi, Odbor socialnich véci, Odbor dopravy, Odbor infor-
matiky a Obecni Zivnostensky ufad. Pod Finan¢ni odbor spada oddéleni skolstvi a pod Od-
bor dopravy oddéleni krizového tizeni. Kazdy odbor mé svého vedouciho, ktery fidi a or-
ganizuje praci odboru a odpovidé za jeho celkovou ¢innost radé¢ mésta. (Konice, oficidlni
web mésta, ©2018). Pro lepsi pochopeni organizaéni struktury M&U Konice poslouzi na-

sledujici schéma uc¢inné od 1. ¢ervna 2016 (Obr. 4).

Starosta Mistostarosta
Asistentka [* ]
starosty 4
-‘ Tajemnik M&U
| |
L L. ¥ L ¥ ¥ y
Odbor Gdbor Odbor Odbor Odbor Odbor Odbor Obecni Cdbor
vhitinich finanén| majetkopravni vystavby }_wmr‘wno socidlnich dopravy ll\.'n:_nstermk',' informatiky
véci prostiedi véci uiad '

Obr. 4 Organizacni struktura MéU Konice (Konice, oficidlni web mésta, ©2018)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

Meéstsky urad v Konici zaméstnava zhruba 55 zaméstnanct, z toho 46 ufednikil. Pracovnici
maji osmihodinovou denni pracovni dobu, avsak pro tfedniky je zavedena pruzna pracovni
doba formou pruzného &tyitydenniho pracovniho obdobi. Ufednici jsou povinni vzdy
v obdobi po sob¢ jdoucich tydnii odpracovat pracovni dobu v délce 160 hodin a v ufednich
hodinach musi byt pfitomni ve svych kancelafich a plnit pracovni povinnosti. Denni pro-
vozni doba ufadu je od pond¢li do ¢tvrtku stejna, od 6 do 18 hodin. V patek je provozni
doba zkracena o dvé hodiny, tedy 6-16 hodin. Ufednici nesmi vykonavat praci mimo denni
pracovni dobu s vyjimkou nékolika pifipadt (napi.: dohodnutd prace prescas, ¢innosti po-
vodnové komise, krizového $tabu, bezpecnostni rady ¢i zajistovani soucinnosti s Policii
CR nebo Okresnim soudem pii socialné pravni ochrané déti). Kazdy zaméstnanec si evidu-
je zacatky 1 konce pracovni doby, prestavky €1 nepfitomnost v praci (z divodu Skoleni,
I¢kate, popifipadé¢ dovolené) ve formulafich ,,Vykaz odpracované doby*. Tyto vykazy
na konci kazdého meésice kontroluji vedouci odborti a nasledné je vcetné dokladi

k ptekazkam v praci, k ¢erpani dovolené apod. predavaji mzdové uctarng.

Co se tyCe samospravy mésta, ufad ma ziizené své zastupitelstvo, radu i nékteré vybory.
Zastupitelstvo se skladd z 15 ¢lenti a méa své dva vybory, konkrétn€ financni a kontrolni
vybor, jejichz predsedové jsou taktéz Cleny zastupitelstva spolu se starostou 1 mistostaros-
tou obce, 3 radnich a dal§imi zastupiteli. Radu mésta Konice, kterd predstavuje vykonny
organ obce v oblasti samostatné ptisobnosti, tvofi 5 ¢lentl, opét véetné starosty i mistosta-
rosty. Rada je odpovédna zastupitelstvu mésta a jeji ¢innost je upravena zakonem o obcich.
Jednani rady mésta jsou nevetejnd, na rozdil od jednéni zastupitelstva. (Konice, oficialni

web mésta, ©2018)
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10 DOTAZNIKOVE SETRENI

Ke zjisténi soucasné situace motivace zaméstnancti Méstského ufadu Konice bylo prove-
deno dotaznikové Setfeni. Prvni dotaznik, urceny pro vedouci zaméstnance, byl pieposlan
mezi devét vedoucich pracovnikl jednotlivych odbori. Druhy dotaznik, uréeny pro ostatni

pracovniky M&U Konice, obdrzelo 34 respondenti.

Dotazniky byly vytvofeny pomoci internetové stranky survio.com. K respondentiim se tedy
dostaly online cestou — vSichni zaméstnanci jej obdrzeli prostfednictvim elektronické pos-
ty. Vyzkum byl provadén v obdobi od 14. 12. 2017 do 14. 2. 2018, pracovnikiim byly tudiz
poskytnuty dva mésice na vyplnéni dotaznikového Setfeni. Veskera data byla zpracovana

pomoci tabulkového softwaru Microsoft Excel.

Dotazniky obsahovaly uzaviené otazky, u kterych mohli respondenti vybrat pouze jednu
moznost, ale také otazky, u kterych bylo mozné vybrat vice moznosti, eventualné dopsat
jakoukoliv odpovéd’. V neposledni fadé zaméstnanci odpovidali na oteviené otazky, z kte-
rych by mélo byt nejvice pravdépodobné, jak motivace na Gfadé funguje, poptipad¢ nefun-

guje.

10.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni — vedouci odbort

Jak je jiz vySe zminéno, dotaznik obdrZelo devét vedoucich zaméstnancti, z nichZ celkem
Sest respondentil poskytlo odpovédi, ndvratnost je vycislena zhruba na 67 %. Dotaznikové
Setfeni obsahuje 19 otazek, které mély zjistit, jak motivace na M&U funguje, ¢im se vedou-

ci pracovnici pfi motivovani fidi a jakym zplisobem zaméstnance motivuji.

1. Myslite si, Ze je motivace na pracovisti dulezita?

0%

H Ano, ptijde mi velmi
dllezita

H Neptikladdm motivaci
vyznam

i Ne, je zbytecna

100%

Graf I Dulezitost motivace na pracovisti (vlastni zpracovani)
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U prvni otazky respondenti odpovidali naprosto jednoznacné. Jak lze vidét v grafu (Graf
1), vSech Sest vedoucich pracovnik, tj. 100 %, je toho ndzoru, Ze je motivace na pracovisti
velmi dulezitd. V tomto piipad€ je prvni vysledek dotaznikového Setfeni velmi povzbudi-
vy. Pokud vedouci odborli povazuji motivaci za dalezitou, lze predpokladat, Ze se budou

snazit zaméstnance povzbuzovat a motivovat k lepsim pracovnim vysledkim.

2. Jaky mate vztah k méstskému uradu, ve kterém pracujete?

0%
M Pracuji zde rad/a

H Nemam k nému zadny
vztah

i Nejsem zde spokojen/a

100%

Graf 2 Vztah k MéU Konice (vastni zpracovani)

Druha otézka zjistujici vztah vedoucich ke svému pracovisti dopadla taktéz jednoznacné,
stejné jako prvni otazka. Dle grafu (Graf 2) maji vSichni dotazovani k M&U Konice dobry
vztah a pracuji zde radi. Dobry vztah k pracovisti je urc¢it¢ velkou vyhodou, jelikoz napo-
maha k lepsi vykonosti pfi plnéni tikoli, a zaméstnanci se alespoil z tohoto divodu vraci

do préce radi.

3. Kolik let jiz piisobite na M&U Konice?

H méné neZ 3 roky
H 3-6 let

17%  wm6-9let
H9-12 let

12 let a vice

Graf 3 Odpracované roky na MéU Konice (vlastni zpracovani)
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Tteti otazka, zaméfena na odpracované roky respondentti na M&U Konice, uz byla rozdil-
na. Jak je mozné vidét z grafu (Graf 3), respondenti zde ptisobi 6 a vice let, tudiz 1ze oce-
kavat, Ze s touhle praci maji jiz bohaté zkuSenosti. Nejvice pracovnik, tj. celkem 4, v pro-
centudlnim zastoupeni 67 %, zde pracuje 12 let a vice. O néco méng, tedy v rozmezi 9—12
let, zde pracuje jeden zaméstnanec, tedy 17 %. A posledni respondent, ktery se zucastnil

dotaznikového Setfeni, ptisobi na MéU Konice v rozmezi 6-9 let.

4. Jste spokojen/a s pracovni atmosférou na VaSem pracovisti?

0%

Hano

H spise ano

50% 50%

il spise ne

H ne

Graf 4 Spokojenost s pracovni atmosférou (vlastni zpracovani)

U otazky zaméfujici se na spokojenost s pracovni atmosférou na pracovisti jsou odpovédi
lehce rozdilné, ale presto kladné. Z grafu vyplyva (Graf 4), zZe tii respondenti, tj. 50 %,
odpovidali, Ze jsou spokojeni. Dalsi tfi, tedy opét 50%, jsou spiSe spokojeni. Z tohoto Set-
feni lze tedy predpokladat, Ze na pracovisti vladnou dobré vztahy, avSak pro upiesnéni

slouzi nasledujici otazka.

5. Vztahy se svymi spolupracovniky byste hodnotil/a jako:

0%

17%

H velmi dobré
H dobré
i spiSe Spatné

M Spatné

Graf 5 Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)
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Dalsi otazka, kterd méla zjistit, jaké jsou vztahy na pracovisti, dopadla kladné, jak 1ze
predpokladat z predchazejici otazky ohledné pracovni atmosféry. Podle grafu (Graf 5) cel-
kem 5 vedoucich pracovnik, tj. 83 %, se domniva, ze vztahy na pracovisti jsou velmi dob-
ré. Posledni zaméstnanec v procentudlnim zastoupeni 17 % uvadi, Ze jsou mezi zaméstnan-

ci dobré vztahy.

6. Jste spokojen/a se spolupraci mezi oddélenimi navzajem?

0%

M ano

M spise ano

50% 50%

i spiSe ne

M ne

Graf 6 Spokojenost se spolupraci mezi oddélenimi (vlastni zpracovani)

Sestd otizka zaméfena na spolupraci mezi oddélenimi navzajem dopadla taktéz velmi
kladné. Jak 1ze vy¢ist z grafu (Graf 6), tfi dotazovani, ktefi tvoii 50 % vSech ucastniki do-
taznikového Setfeni, si mysli, Ze na Gradé vladnou dobré vztahy mezi odd€lenimi. Dal§ich

50 %, tedy 3 vedouci pracovnici, uvadi, ze jsou se spolupraci spise spokojeni.

7. Vnimate své platové ohodnoceni jako spravedlivé?

0,
0% 17%

Hano
M spiSe ano
i spiSe ne

M ne

Graf'7 Platové ohodnoceni (vlastni zpracovani)
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Kladné vyjadieni respondentt lze vycist také z grafu (Graf 7) sedmé otazky. Zde byli ve-
douci pracovnici tdzani na své platové ohodnoceni — zda jsou s nim spokojeni s ohledem
na mnozstvi prace, kterou vykonavaji, ¢i nikoliv. K moZznému piekvapeni 5 dotazovanych,
tj. 83 %, si mysli, Ze je jejich ohodnoceni spiSe spravedlivé. Pouze jeden respondent,

tj. 17 %, je toho nazoru, Ze je jeho platové ohodnoceni naprosto spravedlivé.

8. Znate jména vSech svych podrizenych?

0%

Hano
H spiSe ano
i spiSe ne

H ne

100%

Graf 8 Znalost jmen svych podrizenych (vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka dopadla vice neZ dobte a je opét naprosto jednoznacnd. Podle grafu (Graf 8)
vsichni vedouci odbori, tedy 100 % dotazovanych, znaji jména veskerych svych podtize-
nych. Lze tedy predpokladat, Ze spoluprace mezi kolegy na jednotlivych oddé€lenich je do-
statena a vedouci se snazi navazat pratelské, nebo alespoil neutralni vztahy se svymi pod-

fizenymi, coZ vede opét k lepSim pracovnim vykontim.

9. Naslouchate poZzadavkium svych podrizenych?

0%

Hano
H spise ano
i spiSe ne

H ne

Graf 9 Naslouchani podrizenych (vlastni zpracovani)

Otéazka zamétend na piistup vedoucich pracovnikii ke kolegim ohledné respektovani nazo-

ra svych podiizenych, naslouchdni a uznani jejich doporuceni ¢i stiznosti je vyjadiena
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v dal$im grafu (Graf 9) a dopadla opét Gspésné. Vice nez polovina, tedy 4 respondenti
v procentudlnim zastoupeni 67 %, si mysli, ze naslouchaji pozadavkim svych podfizenych.
Pouze 2 dotazovani, tj. 33 %, uvedli odpovéd’ spiSe ano, je tedy mozné, ze si uvédomuji
jejich obCasnou ignoranci v nekterych pfipadech. V kazdém piipadé vyzkumné otdzka do-

padla velmi pozitivng.

10. DodrZuji podFizeni terminy pri odevzdavani ukoli?

0%

Hano

H spiSe ano

50% 50%

i spiSe ne

H ne

Graf 10 Dodrzovani terminii (vlastni zpracovani)

Pozitivné respondenti odpovidali také u desaté otazky zobrazené v diagramu (Graf 10).
Cilem bylo zjistit, zda podtizeni dodrzuji terminy pii odevzdavani ukolt. I ptes to, ze pou-
ze 50 % dotazovanych odpovidalo, Ze podfizeni dodrzuji terminy, vysledky byly kladné,
jelikoz dalSich 50 %, tedy 3 vedouci pracovnici, odpovédéli spiSe ano. Dodrzovani termini
1ze také vyvodit ze snahy vedoucich pracovnikli dobfe motivovat své podiizené, coz zatim

vyplyva z predeslych otazek.

11. Jakym zpiisobem provadite prizkumy spokojenosti a motivace VaSich pracovni-

ki?

 Osobni rozhovor

M Dotaznikové Setieni

Graf 11 Prizkumy motivace a spokojenosti (vlastni zpracovaini)
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Prvni oteviend otazka méla zjistit, jakym zptisobem se na M&U Konice provadi priizkumy
spokojenosti a motivace zaméstnanct. Tyto tdaje jsou taktéz graficky znazornény (Graf
11). Dva respondenti, tj. 33 % uvadi, Ze se prizkumy provadi osobnim rozhovorem. Zby-
tek ucastnikd dotaznikového Setteni, tj. 67 %, se shodl na odpovédi, ze prizkum provadi
formou dotazniku 1x rocné a odpovédi jsou zcela anonymni. Pti této prilezitosti jeden do-
tazovany navic uvedl, ze kazdy rok provadi hodnoceni zaméstnancti, kde mohou podtizeni

uvést své navrhy na zlepsSeni prace.

12. Jaké motivacni nastroje vyuZzivate?

Pochvala Finan¢ni odména Povzbuzeni ke zvladnuti
ukolu

Graf 12 Motivacni nastroje (vlastni zpracovani)

Cilem dalsi oteviené otazky bylo zjistit, jaké motivacni ndstroje vedouci pracovnici vyuzi-
vaji. Zde respondenti uvadéli i vice odpovédi, coz lze vycist vySe (Graf 12). Jak jde vidét,
vétSinou pouzivaji slovni motivaci, tedy pochvalu, kterd zde byla uvedena celkem pétkrat,
poptipadé povzbuzuji ke zvladnuti Gikolu, coz uvedl jeden respondent. Ctyfikrat také padla
odpovéd’ ,,finan¢ni odména®, u které vSak uvadi mensi omezeni, konkrétné se jedna o dvé
prekazky. Finan¢ni odména musi byt schvalena vedenim mésta a také I1ze poskytovat, jen
pokud to umozni rozpocet. V tomto ptipad¢ lze usuzovat, ze vedouci by radi poskytovali

finan¢ni odménu svym podfizenym, ale ne vzdy maji tuto moznost.
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13. Povzbuzujete zaméstnance v pripadé ztraty motivace? Jakym zpisobem?

2,5
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1,5
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. |I -

O T T

Dobré slovo Osobni Vysvétleni Razné dle Ne
rozhovor situace

Graf 13 Zpusoby k povzbuzeni pri ztrate motivace (vlastni zpracovani)

Ttinactd otazka byla opét oteviend za cilem zjistit veSkeré zptisoby, jakym vedouci pra-
covnici motivuji podfizené v pfipad€ ztraty motivace. Z diagramu (graf 13) lze vycist,
ze kazdy zaméstnanec zde poskytl pouze jednu odpovéd’, presto se dva respondenti shodli.
Dvakrat byla poskytnuta odpovéd’ ,,0sobnim rozhovorem*, jedna se tedy o 33,33 %. Jak jiz
bylo zminéno, dal$i odpovédi se vyskytly pouze jedenkrat, napiiklad dobré slovo. Dalsi
respondent uvedl, Ze zaméstnanciim vysvétluje, pro¢ zadany kol délaji. Jeden dotazovany
nedokézal presné¢ odpovédét, jelikoz tyto situace fesi individudlng€, dle konkrétnich piipa-
da. V neposledni fadé se zde vyskytla také jedna zaporna odpoveéd’, kdy respondent tvrdi,

Ze zaméstnance v tomto ptipad¢ nijak nemotivuje.

14. Existuje néco, co Vase podrizené v soucasné dobé demotivuje?

2,5
2 e
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Casté zmény Administrativa Nemotivovani  Nefungujici Nevim
legislativy klienti elektronizace
vefejné spravy

Graf 14 Demotivace zaméstnancii (vlastni zpracovani)
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Dalsi oteviena otazka méla za cil zjistit, jak moc jsou vedouci odbord informovani, a védi,
co jejich podtizené v soucasné¢ dobé¢ demotivuje. Jak Ize vycist z grafu (Graf 14), dva re-
spondenti nemaji tuSeni, co podiizené demotivuje, cozZ mize svédCit o tom, ze o své za-
méstnance nejevi dostateény zdjem. U ostatnich odpovédi bylo ziejmé, ze vedouci védi,
co podiizené momentalné demotivuje. Konkrétné byly uvadény casté zmény legislativy,
nefungujici elektronizace vetejné spravy, narlstajici administrativa a v neposledni fadé¢

nemotivovani klienti.

15. Cim se Fidite pFi motivovani podrizenych?

Teoretické znalosti  Vlastni zkusenosti Intuice Jiné

Graf 15 Motivovani podrizenych (viastni zpracovani)

Patnacta otazka méla zjistit, ¢im se respondenti fidi pfi motivovani podiizenych. Byla zde
moznost vybrat ze tii odpovédi — teoretické znalosti, vlastni zkuSenosti ¢i intuice. V nepo-
sledni fadé¢ mohli dotazovani ptipsat svou vlastni odpoveéd’, coz zddny z nich nevyuzil. Zde
byla taktéz moznost zvolit vice odpovédi. Podle grafu (Graf 15) vSichni tdzani, tj. 100 %
respondenttl, zvolili moznost vlastni zkuSenosti, coz vyplyva i1 z diivéjsi odpovédi jednoho
respondenta, ktery uvedl, Ze se pti motivovani fidi dle konkrétnich situaci. Dva pracovnici,
tj. 17 % z veskerych odpovédi, uvedli, Ze se ¥idi svou intuici. Ctyfikrat byla taktéz vybrana

moznost ,,teoretické znalosti®, v procentudlnim zastoupeni 33 % ze vSech odpovédi.
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16. Za dobie odvedenou praci podrizeného:

0%

H Pochvalim verejné
50% 50%  ®Pochvélim v soukromi

i Nepochvalim

Graf 16 Reakce na dobre odvedenou praci (vlastni zpracovani)

Otézka s cilem zjistit, jak vedouci reaguji, kdyz podtizeni dobfe odvedou svou praci, dopa-
dla opét kladné. Podle grafického vyjadieni (Graf 16) polovina respondentt tvrdi, Ze pod-
fizeného pochvali vefejné. Druhd polovina vedoucich vybrala moznost ,,pochvalim
v soukromi®. Pozitivni zde je, Ze nikdo z tdzanych neuvedl, Ze zaméstnance nepochvali.
Jde tedy vidét, Ze si vedouci odborli vazi dobfe odvedené prace a svym podiizenym

se to snazi davat dostatené najevo.

17. Jaké je VaSe pohlavi?

M Muz
50% 50%

HZena

Graf 17 Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani)

Posledni tfi otazky mély zjistit informace o respondentech, tedy jejich pohlavi, vék a vzdé-
lani. Nejdfive jsme se zaméfili na pohlavi. Z dotazu vyplynulo (Graf 17), ze se vyzkumu

zcastnili 3 muzi, tj. 50 %, a 3 Zeny, tedy opé€t 50 %. Ze zjiSténych informaci tedy vyplyva,
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ze se ve vedoucich pozicich vyskytuje stejné zastoupeni muzi i zen, kazdopadné musime

brat v potaz, ze se vyzkumu nezucastnili tfi vedouci pracovnici.

18. Do jaké vékové kategorie patrite?
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Hdo 20 let
H21-30 let
43140 let
M 41-50 let

i 51 let a vice

Graf 18 Vek respondentii (viastni zpracovani)

Z otazky zamétfenou na vé€kovou kategorii respondentt vyplynulo, ze se ve vedoucich po-
zicich vyskytuji zaméstnanci ve véku 41 let a star$i. Nejveétsi zastoupeni zde maji zameést-
nanci ve veéku 51 let a vice, v procentudlnim zastoupeni 83 %. Jeden respondent je z hle-
diska veku zatazen do kategorie 41-50 let. Veskeré tyto tidaje I1ze vycist z prilozeného gra-

fu (Graf 18).

Ywr

19. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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M Z4kladni Skola

H Stredni Skola (vyucni list)
i Stredni skola (maturita)
M Vyssi odborna skola

M Vysoka skola

100%

Graf 19 Vzdelani respondentii (viastni zpracovani)

Otazka zaméfena na nejvyssi dosazené vzdelani respondentl byla opét jednoznacna. Dle
grafu (Graf 19) vSech Sest vedoucich pracovniki, tedy 100 % tdzanych, vystudovalo vyso-

kou skolu.
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10.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni — ostatni zaméstnanci

Tento dotaznik obdrzelo 34 zamé&stnanci, z nichZ celkem 26 respondentii poskytlo odpo-
védi, navrat lze vycislit zhruba na 76 %. Dotaznikové Setfeni obsahuje 26 otazek, které
mély zjistit, jestli jsou zaméstnanci dostate¢né¢ motivovani, co je v dne$ni dobé nejvice

motivuje ¢i demotivuje a jak jsou v praci spokojeni, poptipadé co by si ptali zménit.

1. Myslite si, Ze je motivace na pracovisti dalezita?

12% 0%

H Ano, pfijde mi velmi
dalezita

H Nepfikladam motivaci

vyznam

i Ne, je zbytecna

88%

Graf 20 Diilezitost motivace na pracovisti (vlastni zpracovani)

Odpovédi u prvni otdzky nebyly uz tak jednoznac¢né jako u vedoucich pracovniki. Lze
vycist (Graf 20), Ze 23 zaméstnanctl, tj. 88 %, souhlasilo, Ze je motivace na pracovisti
opravdu dulezita. Zbytek respondentli, v procentudlnim zastoupeni 12 %, uvedl, Ze moti-

vaci neprikladaji velky vyznam.

2. Jaky mate vztah k méstskému uradu, ve kterém pracujete?
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H Pracuji zde rad/a

E Nemam k nému zadny
vztah

i Nejsem zde spokojen/a

88%

Graf 21 Vztah k MéU Konice (viastni zpracovani)

Druhé otazka, zjistujici vztah zaméstnancti ke svému pracovisti, dopadla taktéz odliSné,

stejné jako prvni otdzka. Podle schematického zndzornéni (Graf 21) 23 respondentd,
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tj. 88 %, maji k MEU Konice dobry vztah a pracuji zde radi. Ostatni 3 respondenti,

tj. 12 %, uvadi, ze k Gifadu nemaji zadny vztah.

3. Kolik let jiz ptisobite na M&U Konice?
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Graf 22 Odpracované roky na MéU Konice (viastni zpracovdni)

Tieti otazka, zaméfena na odpracované roky respondentti na M&U Konice, byla pestie;jsi
nez u vedoucich pracovnikl. Jak lze vidét (Graf 22), nachdzi se zde zaméstnanci s rizné
dlouhou praxi. Kategorii ,,mén¢ nez tii roky* a ,,6-9 let” oznacil stejny pocet zaméstnanci,
konkrétn¢ 4, tj. 15 %. Do skupiny ,,3—6 let spada celkem 6 respondentil, v procentualnim
zastoupeni 23 %. Nejméné& zaméstnancii oznacilo kategorii 9—12 let, kterou vybrali pouze
3 zaméstnanci, tudiz 12 %. Nejvice pracovniki, tj. celkem 9, v procentudlnim zastoupeni

35 %, zde pusobi 12 let a vice.

4. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

4% 0,%

31%
Hano

H spiSe ano

i spiSe ne

65% M ne

Graf 23 Spokojenost s pracovnim prostredim (vlastni zpracovani)

Ctvrta otazka zaméfend na spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostiedim dopadla riz-
né. Dle grafu (Graf 23) nejvice respondentii, konkrétné 17, tj. 65 %, uvedlo, Ze jsou

s prostiedim spiSe spokojeni. 8 tdzanych, tj. 31 %, jsou s prostiedim naprosto spokojeni.
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Objevila se zde také zaporna odpoveéd’, kterou vybral jeden respondent, tj. 4 %, a tvrdi,

Ze je spiSe nespokojen.

5. Jste spokojen/a s technickym vybavenim pracovisté?

4%
11%

35%
M ano

H spise ano
i spise ne

M ne

Graf 24 Spokojenost s technickym vybavenim (vlastni zpracovani)

Co se tyce technického vybaveni pracovisté, odpovédi byly opét pon€kud rozdilné, jak lze
vycist vySe (Graf 24). 22 respondentt 1ze zatadit do skupinky, ktera je s vybavenim spoko-
jena. Konkrétné¢ 9 zameéstnancu, tj. 35 %, je naprosto spokojeno, a 13 zaméstnanci,
tj. 50 %, je spiSe spokojeno. Druha skupinka, kterd s vybavenim neni tolik spokojena,
je ponc¢kud mensi, tvofi ji celkem 4 respondenti. Jak lze z grafu vycist, 11 %, tedy 3 za-
meéstnanci, vybrali odpovéd’ ,,spiSe ne®, zatimco posledni dotazany, tj. 4 %, s technickym
vybavenim pracovisté neni viibec spokojen. Ackoliv se mize zdat, ze technické vybaveni
pracovisté nijak neovlivituje pracovni vykony, jednd se také o dilleZitou slozku, ktera slou-
Zi k motivaci zamé&stnanct a dokaZe zlepsit pracovni nasazeni a Uspé&Snost pii feSeni zada-

nych ukolt.

6. Jste spokojen/a se spolupraci mezi kolegy na Vasem oddéleni?

8% 0%

27% Hano

H spiSe ano
i spise ne

o
65% Hne

Graf 25 Spokojenost se spolupraci mezi kolegy (vlastni zpracovani)
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Cilem Sesté otazky bylo zjistit spokojenost zaméstnancti ohledné spoluprace mezi kolegy
na oddéleni, kde pracuji. Jak lze vidét (Graf 25), nejvetsi podil, celkem 17 zaméstnancti
s procentualnim zastoupenim 65 %, je se spolupraci spokojen. Druhou nejvétsi ¢ast tvoii ti,
ktefi vybrali odpovéd’ ,,spiSe ano®, téchto zaméstnanct je celkem 7, tj. 27 %. AvSak opét
se zde objevuji zédporné odpovédi — dva respondenti, tvotici 8 % z celkovych tcastnikli
dotaznikového Setfeni, tvrdi, Ze jsou se spolupraci mezi kolegy spiSe nespokojeni. Tyto
vysledky lze povazovat za uchazejici, v kazdém ptipad€ je potfeba nezapominat na dva
mirné nespokojené respondenty, u kterych tento fakt miize zplsobovat nechut’ k praci,

a tudiz ovliviiovat jejich pracovni vysledky.

7. Vztahy s nadfizenym byste hodnotil/a jako:

0%

M velmi dobré
H dobré
i Spatné

H velmi Spatné

Graf 26 Vztahy s nadrizenymi (vlastni zpracovani)

Sedmou otazku miizeme povazovat za prvni uspésnou. Co se tyCe vztahti respondenti
s nadfizenymi, setkdvame se pouze s kladnymi reakcemi. Podle zndzornéni vySe (Graf 26)
naprostd vétSina, tedy 18 tazajicich s procentudlnim zastoupenim 69 %, odpovidala,
zZe jejich vztahy jsou velmi dobré. Ostatni, celkem 8 zamé&stnanci, tj. 31 %, uvadi, Ze vzta-

hy s nadfizenymi jsou dobré.

8. Jste spokojen/a s organizaénimi schopnostmi Vaseho nadrizeného?

4%
11%

Hano

H spiSe ano

()
319% 54% i spise ne
0

H ne

Graf 27 Organizacni schopnosti nadrizeného (vlastni zpracovani)
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I kdyz v ptedchazejici otdzce respondenti uvadéli samé pozitivni odpovédi, zde se vysky-
tovaly uz odlisSné nazory. Jak lze vidét v grafu (Graf 27), vice nez polovina zaméstnanct,
konkrétné 54 %, coz tvoii 14 tdzanych, jsou toho nédzoru, Ze jejich nadiizeni maji dobré
organizac¢ni schopnosti. Mensi ¢ast, tj. 8 respondentii, odpovidala také kladné¢, ale 1ze pred-
pokladat, ze nékdy maji o schopnostech vedouciho mensi pochybnosti, jelikoz vybrali
moznost ,,spiSe ano*. Posledni 4 respondenti vyjadrili negativni nazor, z nichz 11 % vybra-
lo moznost ,,spiSe ne®, a jeden tazajici tvrdi, ze neni spokojen s organizacnimi schopnostmi
svého nadfizeného. I tento fakt mize hodné ovlivnit motivaci zaméstnanct. Pokud vedouci
nejdou piikladem, nejsou schopni praci rozdélit mezi zaméstnance tak, aby se vSe stihlo
v terminu bez jakéhokoliv stresu a zadany kol byl dostate¢né dobie vypracovany, miize

to mit velky vliv na chut’ zaméstnancti k préci, poptipadé je naprosto demotivovat.

9. Jsou nadrizeni ochotni vyslechnout Vas nazor (doporudeni, stiZznost)?

4% 0%

Hano
H spiSe ano
i spiSe ne

H ne

Graf 28 Naslouchani vedoucich (vlastni zpracovani)

Co se tyce otazky zaméfené na ochotu nadfizenych vyslechnout nézory svych podtizenych,
dopadla trosku jinak, nez lze ocekavat na zakladé¢ odpovédi vedoucich pracovniki.
Pro pfipomenuti, vedouci odborii uvedli, Ze se snazi naslouchat a ur¢itym zptsobem nazo-
ry podfizenych respektovat (Graf 9). Zde vSak respondenti uvadi také odliSny nazor, coz
l1ze vidét vySe (Graf 28). Kladnou odpovéd’, tedy moznost ,,ano* poptipadé¢ ,,spiSe ano*,
uvedlo dohromady 25 respondentt, tj. 96 %. Jak jiz bylo zminéno, doslo zde k urcitému
ptekvapeni, kdy jeden respondent, tvofici 4 %, odpovédel zaporné, tudiz se domniva,
ze jeho nadfizeny neni ochoten nazory vyslechnout, at’ uz se jedna o doporuceni, navrhy

na zlepSeni, popfipad¢ stiznost.
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10. Vnimate své pracovni ukoly jako atraktivni?

4%

Hano
H spiSe ano
i spiSe ne

H ne

46%

Graf 29 Atraktivita pracovnich ukolii (vlastni zpracovani)

Ani zde jsme od vSech respondentii nedostali pozitivni reakci. Co se ty¢e atraktivnosti pra-
covnim ukoll, podle grafu (Graf 29) velka ¢ast vyjadfila spokojenost. Nejvétsi skupinku
tvoii ti, ktefi své tkoly vnimaji ponc¢kud atraktivné. K tomuto nazoru se piihlasilo celkem
12 zaméstnanci, tedy 46 %. Druha nejvétsi skupina, kterou tvoti 8 dotazanych, tj. 31 %,
je naprosto spokojena. Nesouhlas vyjadiilo dohromady 6 zaméstnanct, z toho jeden re-
spondent, tj. 4 %, je naprosto nespokojen a své povinnosti ani v nejmensim nevnima

jako atraktivni.

11. Myslite si, Ze naplii prace odpovida Vasim zkuSenostem?

0%

Hano
M spiSe ano
i spise ne

M ne

Graf 30 Napln prace (vlastni zpracovani)

Jedenacta vyzkumna otazka, ktera zjistovala, zda si respondenti mysli, ze zadané ukoly
odpovidaji jejim zkuSenostem, po dlouhé dobé piinesla kladné odpovédi. Schematické
znazornéni vyse (Graf 30) vypovida o tom, Ze naprosta vétsina, tj. 18 ucastnikl dotazniko-
vého prizkumu, si mysli, Ze prace odpovida zkuSenostem, které maji. Druhou odpovéed,

tedy moznost ,,spiSe ano*, vybral zbytek dotazanych, tj. 8 zaméstnanci.
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12. Myslite si, Ze jste za svou praci dostateéné ohodnocen/a?

8% 15%

Hano
H spise ano
i spise ne

H ne

Graf 31 Platové ohodnoceni (vlastni zpracovani)

Otazka tykajici se platového ohodnoceni byla opét riiznoroda. Je pravdépodobné, ze penize
budou v dnesni dob¢ hrat velkou roli, coz lze soudit i z téchto odpovédi (Graf 31). 1 kdyz
si respondenti mysli, Ze jejich napli prace odpovidd zkuSenostem, které maji, mnoho
z nich by si pfes tento fakt pfalo vyssi finan¢ni odmény. Nesouhlas vyjadiilo 11 pracovni-
kt, pticemz 9 z nich, tj. 35 %, vybralo moznost ,,spiSe ne*, a zbyvajici 2, tj. 8 %, vybrali
moznost ,,ne“. Ostatni zaméstnanci, celkem 15 ze vSech dotdzanych, jsou toho nazoru,

ze jejich platové ohodnoceni odpovida praci, kterou vykonavaji.

13. Mite mozZnost studia VS pri Vasem zaméstnani?
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M spiSe ano
i spise ne

H ne

42%

Graf 32 Moznost studia VS (viastni zpracovaini)

U tfinécté otazky byly odpovédi opét riiznorodé. Dle mého nazoru je mozné, ze zameést-
nanci nejsou napiiklad dostatecné informovani, zda maji viibec moZznost studovat vysokou
Skolu pfti své praci. Nepiedpokladala bych, ze v nekterych odborech maji pracovnici moz-
nost studia, a v jinych nikoliv. Nicméné, jak prizkum ukazuje (Graf 32), dohromady

8 respondentii vyjadfilo nesouhlas, zatimco vétSinova cast, tedy 18 zaméstnanci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

v celkovém procentudlnim zastoupeni 69 %, tvrdi, Ze soub&zné se svym zaméstndnim maji

moznost studovat vysokou skolu.

14. Mate dostatecnou nabidku Skoleni/kurzi pro dalsi zvySovani kvalifikace?

4% 0%

35% H ano

H spiSe ano
i spise ne

61%
Hne

Graf 33 ZvySovani kvalifikace (vilastni zpracovani)

Dalsi otazka tykajici se nabidky Skoleni ¢i kurzi, podle grafu (Graf 33) dopadla nasledov-
né: 61 %, které je tvoreno 16 respondenty, sdéluje, ze maji dostate¢nou nabidku Skoleni
a kurzii pro dalsi zvySovani kvalifikace. DalSich 9 dotazovanych s nimi v rdmci moznosti
souhlasi, tedy vybrali moZnost ,,spiSe ano*. V neposledni fad€ se zde vyskytuje jedna za-

pornd odpoved, kterd tvoii 4 % vSech odpovédi.

15. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
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46% M ano
H spise ano
i spiSe ne

H ne

Graf 34 Ovliviiovani motivaci (vlastni zpracovani)

Nyn¢jsi otazka méla zjistit, zda pracovni vykon zaméstnancti ovliviiuje motivace. Ackoliv
v prvni otdzce, kterd zjiStovala, zda respondenti ptikladaji motivaci vyznam, uvedli pouze
3 dotazovani, Ze motivaci vyznam nepiikladaji, dochézi v této otdzce k mensi zmén¢ nézo-

ri. Tentokrat jiz 6 respondentl vyjadfilo nesouhlas (Graf 34), tudiz dohromady 23 %
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si nemysli, ze jejich pracovni vykon ovlivituje motivace. DalSich 77 %, tedy celkem
20 zaméstnanctl, uvadi, ze jejich pracovni vykon mohou ovliviiovat rlizné motivacni né-

stroje.

16. Mate mozZnost kariérniho riastu?
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H spiSe ano
11% i spise ne

M ne

31%

Graf 35 Moznost kariérniho riistu (vlastni zpracovani)

Na dotaz ohledné kariérniho riistu byly shromazdény spisSe negativni odpovedi. Je mozné,
zZe tato skuteCnost souvisi s nejvyssim dosazenym vzdélanim zaméstnanct, jelikoz z prvni-
ho dotazniku vyplyva, ze ve vedoucich pozicich jsou pouze pracovnici s vystudovanou
vysokou skolou. Zde je mozné vidét (Graf 35), jak vétsi polovina, tedy 17 respondentii
tvotici 66 % vSech dotazovanych, uvadi nemoznost kariérniho rdstu. Zatimco ostatni

ucastnici dotaznikového prizkumu, tj. 9 zaméstnanct, tvrdi, Ze tuto ptilezitost maji.

17. Chvali Vas nadfizeny za dobie odvedenou praci?
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H spiSe ano
50%

il spiSe ne

H ne

Graf 36 Zpétna vazba od nadrizenych (vlastni zpracovani)
V ramci dotazu ohledné zpétné vazby od nadiizenych podle grafu (Graf 36) uvedlo celkem
81 % ucastnikli dotaznikového Setieni, tj. 21 respondentl, ze jsou svymi nadiizenymi

za dobfe odvedenou praci chvaleni. AvSak opét se zde nachdzi negativni reakce, kdy do-
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hromady 5 dotazovanych je toho nazoru, ze od zaméstnance nedostavaji pochvaly za dobré
vykony. Tento pfistup od nadfizenych je ovSem taktéz chybny, jelikoz zpétna vazba
je velmi dulezita, co se tyce budoucich vykonii zaméstnanct pii praci. Reakce nadiizenych
na vykonanou praci jsou tedy dualezité, at’ uz se jedna o pochvalu za dobie vykonanou pra-

ci, poptipad¢ kritiku postavenou na neuspokojivém vykonu podiizeného.

18. Vase nejcastéjsi reakce na pochvalu od nadrizeného:

15% 0% H Citim se povzbuzen/a

H Zéervenam
15%

i Citim se ukfivdén/a

4% M Pochvaly jsou mi

lhostejné

M Jind

Graf 37 Reakce zaméstnancii na pochvalu (vlastni zpracovani)

Dalsi uzaviena otazka s cilem zjistit, jak zamé&stnanci reaguji na pochvaly od nadfizenych,
byla z¢asti uzaviena, ale taktéz bylo mozné piipsat svou vlastni odpovéd’. Respondenti
méli na vybér ze 4 moznosti, piicemz dal$i ¢tyfi odpovédi byly ptipsany. Dle grafického
znazornéni (Graf 37) celkem 18 dotazovanych vybralo odpovéd’ ,.citim se povzbuzen/a®,
coz hovoii o tom, Ze motivace na pracovisti opravdu funguje. Na zaklad¢ oznacené odpo-
vedi ,,zEervendm®, kterou si vybral pouze jeden respondent, Ize predpokladat, Ze nekteti
pracovnici neumi pochvaly pfijimat, coz mize byt zpisobeno napiiklad tim, Ze nejsou Cas-
to chvéleni. Za pozitivni lze brat to, ze Zadny z respondentd nevybral moznost ,,citim
se ukfivdén/a“, na druhou stranu dohromady ¢tyfem pracovnikiim jsou pochvaly od nadfi-
zenych lhostejné, tudiz zieymé ani tato motivace nezvysi jejich pracovni vykonnost, popfi-
pade chut’ k praci. Jak jiz bylo zminéno, Ctyfi respondenti pfipsali svou vlastni odpovéd,
konkrétné se jednalo o tyto odpovédi: ,,pochvala a podékovani potesi, ,,citim se 1épe*,
»jsem rad/a*“ a ,,feknu OK.“ Prvni tfi odpovédi je mozné zaradit mezi pozitivni reakce, po-

sledni odpovéd’ 1ze povazovat za neutralni.
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19. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
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i spise ne
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Graf 38 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (vlastni zpracovani)

Nyné;jsi otazku lze z hlediska motivace zaméstnancti povazovat za netuspeésnou. Co se tyce
spokojenosti respondentti se zaméstnaneckymi benefity, graf (Graf 38) vypovidd o tom,
ze 20 dotazanych z celkového poctu 26 neni se zaméstnaneckymi benefity spokojeno.
At uz vybrali odpovéd’ ,,spiSe ne®, poptipadeé ,,ne”. Pouhych 23 %, tj. 6 respondentd, vy-

jadfilo spokojenost.

20. Jsou Vam mimoiadné odmény poskytovany pravidelné?

4%

15%

Hano
H spiSe ano
i spise ne

M ne

58%

Graf 39 Mimoradné odmény (vlastni zpracovani)

vvvvvv

zejici, ktera se zabyvala spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity. Jak lze vycist (Graf
39), zde uz zéporné odpovédélo ,,pouze® 6 zaméstnanct, tj. 27 %. Na druhou stranu na-
prosta vétSina, tedy 19 respondentii v procentudlnim zastoupeni 73 %, je toho nazoru,

ze jsou jim mimotadné odmény poskytovany pravidelng.
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21. Jaké jsou Vam poskytoviany zaméstnanecké vyhody?
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Graf 40 Zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

Cilem této vyzkumné otazky bylo zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnanciim
Me&U Konice poskytovany. Na vybér méli z nékolika moznosti, kterych sméli vybrat néko-
lik, poptipad¢ respondenti mohli opét pfipsat svou vlastni odpovéd’. Nékteré zaméestnanec-
ké vyhody, které byly v dotazniku uvedeny, respondenti nevybrali, jednalo se o obcCerstve-
ni na pracovisti, zajisténi dopravy do zaméstnani, ptispévek na hromadnou, mistni ¢i me-
zimé&stskou dopravu, benzinové karty, bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni, jesle a matetské
Skoly, letni détské tabory, zdravotni péce (vitaminy, ockovani, masaze, 1écebné a lazenské
pobyty), darky a darkové Seky, pojisténi a piipojisténi, prémie k narozeni ditéte a prémie
k uzavieni siatku. Lze vidét (Graf 40), ze pouze jedenkrat zaméstnanci vybrali pfispévky
na odév, kulturni akce pro zaméstnance, sportovni aktivity, rekreacni pobyty, odména
pfi zivotnim vyro¢i a nakonec jeden dotdzany odpoveédél, ze nedostava zadné zaméstna-
necké benefity. Dalsi benefity byly uz pocetn&jsi. Tti respondenti uvedli, Ze mohou mit
nadstandardni pracovni volno (del$i pracovni dovolena, kratké patky, studijni volno). Cty-
fikrat byla vybrana odpoveéd’ ,,vérnostni ptiplatek (ptiplatky v zavislosti na odpracovaném
Case zaméstnance pro zaméstnavatele).” Pétkrat byly oznaceny tfi benefity — vzdélani hra-
zené zaméstnavatelem, bezplatné sluzby telefonnich operatort a ptedkupni pravo na maje-

tek. Druhy nejvice oznacovany benefit jsou vzdélavaci kurzy (manazerské, jazykoveé,
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PC kurzy atd.), které vybralo dohromady 7 respondenttl. A jak lze vycist z grafu, celkem

25 respondenti tvrdi, Zze v zaméstnani dostavaji prispévky na stravu.

22. Existuje néco, co Vas v soucasné dobé demotivuje?
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Graf 41 Demotivace zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Nynéjsi otazka byla oteviena s cilem zjistit, co v souasné dobé zaméstnance nejvice de-
motivuje. Respondenti mohli v tomto ptipadé uvést vice faktord, které je demotivuji, né-
kteti vSak zvolili jednoslovnou odpovéd’. Podle grafického zndzornéni (Graf 41) nejvétsi
¢ast, tj. 13 ucastnikii dotaznikové Setieni, tvrdi, Ze neexistuje nic, co by je demotivovalo,
cozZ lze povazovat za Uspéch. Zbyvajici odpovédi jiz nebyly tak pocetné. Dva dotazovani
se shodli na tom, Ze se jim jako nejvice demotivujici jevi finan¢ni ohodnoceni. V ostatnich
ptipadech se odpovédi vyskytly pouze jedenkrat. Respondenty demotivuje napiiklad
mnozstvi prace, prostiedi mésta, ve kterém pracuji, malo zaméstnaneckych vyhod ¢i obava
ze snizeni platu, dale nefungujici pocitacové programy, Spatné organizacni zafazeni, pra-
covni moralka nadiizeného, nerovny pfistup k zaméestnancim, nedostatek financi k rozvoji
odboru a v neposledni fad¢ nespoluprace klientli. V ramci téchto odpovédi jeden z respon-
dentli vyjadfil nespokojenost s angazovanosti naSich zdkonodarci a navic tvrdi,
ze eGovernment neni krok spravnou cestou. Objevila se zde také jedna kladna odpovéd’,
kdy zaméstnanec pftilozil vzkaz ,,V soucasné dob¢ neni na pracovisti nic, co by mne demo-

tivovalo. Vzhledem k tomu, ze jsem ve svém kariérnim zivot¢ jiz néjakymi pracovisti pro-
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Sel/prosla, jsem zde spokojen/a. Praci délam rad/a. Mam vstiicného a chapajiciho vedouci-
ho*.

23. Co by Vas motivovalo k lepSim pracovnim vysledkim?

O P N W b U1 O N O O

Graf 42 Motivace k lepsim pracovnim vysledkum (vlastni zpracovani)

Na zéklad¢ predchazejici otazky bylo logickym krokem zeptat se, co vlastné zaméstnance
motivuje k lepSim pracovnim vysledkiim. Opét se jedné o otevienou otdzku, v niZ respon-
denti odpovidali velmi zajimave. Taktéz nekteti uvedli, Ze nedokazi posoudit, co by je 1épe
motivovalo, a dalsi, Ze jsou spokojeni a neexistuje nic, co by zlepsilo jejich pracovni vy-
kon. Jak bylo mozné piedpokladat, nejvice respondenti uvadéli finan¢ni ohodnoceni, coz
lze vycist z grafu (Graf 42). Na druhém misté se nachézi zaméstnanecké benefity, kdy by
zaméstnanci uvitali, kdyby jim bylo poskytovano vice vyhod. Objevila se zde také ,,naraz-
ka* na vybaveni pracovisté - zaméstnanci by byli spokojenéjsi v ptipad¢ lepsiho vybaveni
kancelafi (v tomto pfipad€ jsou napiiklad toho nézoru, ze nemaji dostatecn¢ pohodlné kan-
celarské zidle), avSak celkové by zmenili vyfeSené posezeni u stolu, tudiz nardzeni na er-
gonomii na pracovisti. Déle se zde objevily také odpovédi jako pohled na ufedniky, lepsi
hodnoceni prace ze strany obcant, lépe fungujici pocitaCové programy, rovny piistup
k zaméstnanctim ¢i dostupné bydleni. Nejzajimavéjsi odpoved’ vSak znéla takto: ,,Vzhle-

dem k tomu, Ze pracuji v socidlni sféfe, tak bych uvital/a moznost dostupného bydleni,
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ztizeni chudobincti, umisténi alkoholikti do patiicného zatizeni. Stat inkasuje nemalé dané

za prodej alkoholickych ndpoju, tak at’ to konzumentiim né&jak vrati.*

24. Jaké je VaSe pohlavi?

46%
M Muz

54% HZena

Graf 43 Pohlavi respondentii (viastni zpracovani)

Posledni tifi vyzkumné otazky mély opét zjistit informace o respondentech, stejné
jako v prvnim dotazniku, tedy jejich pohlavi, vék a vzdélani. Nejdiive jsme se zaméfili na
pohlavi. Z dotazu vyplynulo (Graf 43), Ze se vyzkumu zlc¢astnilo 12 muzi, tj. 46 %,
a 14 Zen, tj. 54 %. Z dotaznikového Setfeni tedy vyplyva, ze se na MEU Konice vyskytuje
vice zen nez muzl, avS§ak musime brat v potaz, Ze se vyzkumu nezucastnilo 8 zaméstnan-

o

cu.

25. Do jaké vékové kategorie patrite?

0% 8%

42% Hdo 20 let
H21-30 let
35% k3140 let
H41-50 let

i 51 let a vice

15%

Graf 44 Vek respondentu (vliastni zpracovani)

Z otazky zamétenou na vékovou kategorii respondenti vyplynulo (Graf 44), ze se zde vy-
skytuji zaméstnanci ve véku 21 let a starSi. Nejvetsi zastoupeni zde maji zaméstnanci

ve véku 51 let a vice, v procentualnim zastoupeni 42 %. Velkou skupinou je také vékova
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kategorie 31-40 let, kam je zafazeno celkem 9 zaméstnanci. Kategorii 41-50 let vybrali
4 respondenti, a zbyvajici 2 ucastnici dotaznikového Setfeni patii do veékové kategorie 21—

30 let.

26. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

0%

M Zakladni Skola
42%

H Stredni Skola (vyucni list)
i Stfedni skola (maturita)

58% L .
M Vyssi odborna skola

M Vysoka skola

Graf 45 Vzdelani respondentu (viastni zpracovani)

V ramci otdzky ohledn¢ nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentii byly vybirany pouze
2 odpovédi. Dle grafu (Graf 45) celkem 11 zaméstnanctl, tj. 42 %, vystudovalo stfedni Sko-
lu zakon¢enou maturitni zkouSkou. Zbyvajicich 15 respondentt, tj. 58 %, dosahlo vysoko-
Skolského vzdélani. Na zaklad¢ odpovédi z obou dotaznikli lze predpokladat, ze pouze
zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim maji moznost kariérniho rastu, pficemz u pra-
covnikil se stfednim vzdélanim kariérni rGst na M&U Konice neni taktéZz vylouden,

avSak za predpokladu, Ze si dodélaji pozadované vzdélani.
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11 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Z dotaznika Ize zjistit, Ze na M&U Konice pracuje vice Zen nez muz, aviak s minimalnim
rozdilem. Co se tyc¢e veékové kategorie, nejvice zastoupena je kategorie 51 let a vice, dru-
hou nejveétsi Cast tvofi skupina 31-40 let. Pfevaznd ¢ast zaméstnancii ma vystudovanou
vysokou skolu, ostatni dosdhli stifedoskolského vzdelani zakonceného maturitou. Plsob-
nost na M&U Konice byla taktéZ velmi rozdilna, nejvétsi zastoupeni viak maji zaméstnanci

s dlouhodobou praxi na tomto pracovisti, konkrétn¢ zde ptisobi 12 let a vice.

Pokud jde o vedouci odborti, z hlediska spokojenosti s pracovni atmosférou ¢i vztahy
na pracovisti, at’ uz mezi spolupracovniky na svém odboru, nebo mezi oddélenimi navza-
jem, maji vSichni pozitivni nazor, coz lze povazovat za uspésné, jelikoz 1 dobré pracovni
vztahy mezi kolegy plisobi na pracovni motivaci. Co se ty€e vztahu k podiizenym,
z dotazniku vyplyva, ze by mély byt idylické. Vedouci se snazi naslouchat pozadavkim
svych podtizenych a spravné je motivovat, ¢imz docili i toho, Ze podtizeni dodrzuji termi-
ny pfi odevzdavani ukoli. Taktéz se vedouci odbort pravidelné zajimaji, co jejich podtize-
né v soucasné dob¢ motivuje ¢i demotivuje, a to osobnim pohovorem, popiipadé anonym-

nim dotaznikovym Setfenim 1x rocné.

U ostatnich zaméstnanct se nevyskytovaly tak jednoznacné odpovédi jako u vedoucich
pracovnik. Co se tyCe spokojenosti s pracovni atmosférou nebo spolupraci se svy-
mi kolegy, vyskytly se zde jiz urcité pochybnosti, avSak vztahy s nadfizenymi vSichni
vnimaji jako dobré. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo né€kolik problémd, které maji velky
vliv na motivaci zaméstnanci. Jedna se naptiklad o nemoznost kariérniho rtstu, nespoko-
jenost s technickym vybavenim pracovisté, neatraktivni ukoly, nedostate¢né financni
ohodnoceni nebo nedostateCna zpétna vazba od nadfizenych, coz také souvisi s neschop-
nosti pfijimat pochvaly. Respondentiim byla nasledné poloZena otdzka ohledn& zamé&stna-
neckych benefitl — zda jsou spokojeni, ptipadné co by je v soucasnosti motivovalo k lep-
Sim pracovnim vysledkiim. O spokojenosti téméf nelze hovofit, drtiva ¢ast vyjadiila ne-
souhlas a uvitala by mnohé zmény, napiiklad vétsi finan¢ni ohodnoceni, lepsi vybaveni

kancelafi, snadnéjsi spolupréci s klienty, ktefi jsou Casto demotivovani, dale dostatecné
ohodnoceni prace ob¢any, rovny ptistup k zaméstnanciim ¢i fungujici PC programy.

Dulezitym zjisténim je, ze skoro vSichni respondenti maji kladny vztah k ufadu, ve kterém
pracuji, tudiz je mozné, ze i pies urcité nedostatky, maji svou praci radi a své povinnosti

vykonavaji podle svého nejlepsiho védomi a svédomi.
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12 DOPORUCENI PRO MESTSKY URAD KONICE

Na zakladé vyhodnocenych dotaznikii zaméstnanci Méstského tradu Konice a literarni
resSerSe, jejiz soucasti jsou také priklady motivacnich podnéti ve vefejném sektoru
z pohledu praxe vychazejici z rozhovort pracovnikli méstyse Nezamyslice a méstyse Bro-
dek u Prostéjova, budou navrZzena mozna doporuceni, kterd by mohla pfispet ke zvySeni

motivace zameéstnanci na MéU Konice.
Navrh 1 — Zpétna vazba vedoucich zaméstnanct

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze néktetfi vedouci nepochvali své zaméstnance za dob-
fe odvedenou praci. Navic velka ¢ast pracovniki neumi pochvalu pfijmout, coz mize vy-

plyvat z nedostate¢né zpétné vazby.

Vedoucim zaméstnancim bych navrhovala, aby vice hodnotili praci svych podfizenych,
at’ uz se jedna o dobte nacasovanou pochvalu, popiipadé¢ kritiku. Zpétna vazba vice namo-
tivuje zaméstnance pii praci, uvédomi si, v ¢em d¢laji chybu, a naopak co délaji dobre.
Velmi dualezité je vSak umeét s timto nastrojem dokonale pracovat. Pokud je zpétna vazba
pfedavana nevhodné, nedostatecné ¢i opozdéné, nema ty spravné ucinky. Nevhodné zpétna
vazba funguje podobné, jako kdyby nebyla poskytovana Zzadna — Ize ji povazovat za jednu
z véci, pro¢ zaméstnanci ned¢€laji to, co od nich vedouci o¢ekdva. Hlavnim divodem, pro¢
zamé&stnanec neplni své ukoly tak, jak je od né&j ocekavano, miize byt zplsobeno tim,
ze o svych nedostatcich nema tuSeni. Pokud se zaméstnanec domniva, Ze své tkoly vyko-
nava spravné, a nevidi své mezery v praci, mél by zasdhnout nadfizeny, jenz by poskytl
zpétnou vazbu a svému podiizenému dostatecné vysvétlil, v ¢em se musi zlepsit, diky
¢emuz se nasledné zlepsi celkovd pracovni vykonnost pracovnika. V tomto piipadé
je ale dulezité, aby si vedouci odbort dostate¢né v§imali prace svych podiizenych, a pokud
by to bylo nutné, tak by méli v pribéhu vypracovani jednotlivych ukoli zasdhnout
(at’ uz by se jednalo o nejasnosti pii zpracovani tkolt, nebo chybného zpracovani apod.).
Jak je jiz vySe zminéno, vedouci odboru by si mél dévat pozor také na spravné nacasovani
zpétné vazby. Piipadné pochvala ¢i kritika po del$i dobé ztraci vyznam, jelikoz brani za-

méstnanci v tom, aby svou praci ihned vylepsil.

Nejenze slovni ohodnoceni MU nezatizi po finan¢ni strance, ale podpofi vykon zamést-

nanctll a navic dobfe namifena pochvala vzdy potési.
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Navrh 2 — DalSi zaméstnanecké benefity

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze spousta zaméstnancii neni spokojena se svym financ-
nim ohodnocenim. Jelikoz se nachazi ve vefejném sektoru, a jejich platy jsou tudiz tabul-
kové, kompenzovala bych tuto ,,ztratu* alesponn pomoci zaméstnaneckych benefiti, které
mohou byt taktéz vice motivujici. Méstskému uradu bych navrhovala, aby ud¢lal aktualni
pruzkum mezi jednotlivymi pracovniky (v€etné vedoucich pracovnikd, ktefi taktéz potie-
buji ke své praci ur€itym zptisobem motivovat), na zakladé kterého by zjistil, co by za-
méstnance nejvice motivovalo. Aviak také u zamé&stnaneckych benefiti si musi M&U davat
pozor, aby nedoslo k ,,pfemotivovani zaméstnanct. S veskerymi odménami se musi za-
chazet opatrné, nelze pracovnikiim poskytnout v§echny vyhody, které by na pracovisti uvi-
tali, uz jen z toho ditvodu, Ze ptilisnd motivace miize zpiisobit nedostate¢ny vykon zamést-

nancu.

Na zakladg rozhovort na Ufadu méstyse Nezamyslice a Utadu méstyse Brodek u Prost&jo-
va bych M&U Konice doporuéila vyuzivat socialni fond, ze kterého by zaméstnanci mohli
¢erpat mnoho dalSich vyhod. Konkrétné by pracovniky mohl potéSit naptiklad ptispévek
na dovolenou ¢i zdravotnictvi, které jsou na vySe uvedenych méstysech velmi popularni.
Dle mého nazoru by tento krok M&U finanéné zvladl, jelikoZ jsou tyto piispévky finanéng
pijjatelné 1 pro mensi obce, kde byly realizovany rozhovory. Pfispévky na dovolenou
&i zdravotnictvi by zaméstnanci M&U Konice mohli erpat naptiklad ve vysi 3 000 K&,
tj. celkem 165 000 K¢ na zaklad€ souc¢asného poctu zaméstnancti (tedy 55), avSak je moz-
né, ze vSichni pracovnici by tuto odménu nevyuzivali. Pokud by v38ak k financovani byl
pouzit socialni fond, do kterého jdou penize naptiklad z uvolnénych funkci zastupitelstva,

pro ufad by mohl byt tento krok finan¢né ptijatelny.

S cilem stmelit kolektiv by se Utad v Konici mohl inspirovat vyhodami pro zaméstnance
v Brodku u Prostéjova, tedy na konci roku pro své pracovniky uspotfadat spolecenskou
akci, na kterou by M&U zaopatiil poho§téni. Jak je jiz zminéno, zlepsily by se vztahy
mezi pracovniky jak na svém oddéleni, tak mezi oddélenimi navzijem. Na tuto akci
by si mohl M&U vyélenit penize pfedem ze socialniho fondu, popiipadé ji organizovat
v pfipadé, Ze n¢jaké penize ziistanou, a tak podékovat svym zaméstnanclim za dobie odve-

denou celoroc¢ni praci.
Posledni zaméstnaneckou vyhodu, kterou navrhuji, jsou jesle a matetské Skoly. Na zaklad¢
zjisténé vekové kategorie zaméstnanct lze piedpokladat, ze mnozi maji malé déti,

tudiz by mnoho Zen, ale i muzl pracujicich na Gfadu uvitalo, kdyby bylo néjakym zptiso-
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bem zafizené hlidani pro jejich ratolesti. V dnesni dobé se mulze stat, ze jsou kapacity
ve Skolkach naplnény a mnoho déti se do téchto zafizeni nedostane. Z toho divodu
bych M&U Konice doporuéila, aby mél na kazdy rok zamluvena mista v matefskych $ko-
lach, ktera by byla urena pro déti pracovnikl, ktefi jsou zaméstnani na tomto ufradu.
Matetska Skola v Konici je piispévkovou organizaci mésta, tudiz lze predpokladat,
ze by zde nemusel byt problém, co se tyCe ,,rezervace* mist pro déti svych zaméstnanct,

a pro urad by tento krok byl opét financné nenaro¢ny.
Navrh 3 — Vybaveni pracovisté

Vybaveni pracovisté a nasledné vhodné usporadani veskerého nabytku mize vice motivo-
vat pracovni vykony zaméstnancli — v pfijemném prosttedi se pracuje 1épe nez v kancelafi,

kde maji zamé&stnanci k dispozici pouze stiil, zidli a pocitac.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze jsou néktefi zaméstnanci nespokojeni s ergono-
mii na pracovisti. JelikoZ jsem na M&U Konice méla moZnost absolvovat bakalaiskou pra-
x1, mohu taktéZ posoudit, Ze nabytek jako takovy je pro praci vyhovujici — kiesla pohodlna,
stoly dostate¢né velké, fungujici pocitacova technika. Hlavnim problémem bude spiSe
uspofadani nabytku a jinych pfedmétl v kancelatich a spolecenskych mistnostech. Na dru-
hou stranu nékteré nedostatky z hlediska ergonomie mtize neodbornik ptehlédnout. Dilezi-
té jsou naptiklad 1 takové ,,malickosti* jako je dostatecné velka pracovni plocha a s tim
souvisejici pohyb osob na pracovisti, spravné umisténi pocitace, osvétleni prostoru, akusti-

ka, zda povrchy nevytvareji rusivé odrazy a dalsi.

Meéstskému ufadu bych doporucila zvolit dobrovolniky, ktefi by chtéli své pracovni pro-
sttedi vylepsit a uspotradat nabytek a jiné predméty tak, aby pro n€ bylo pracovni prostiedi
pfijemnéjsi. Ptipadné by tito dobrovolnici mohli navrhnout moZzné zlepSeni pracovnich
podminek, co se tyce lepsiho osvétleni apod., coz by mél ufad vzit v potaz a nasledné
se snazit situaci vylepsit, jelikoz i1 takové malickosti souvisi s vykonosti zaméstnancii.
V druhém pfipade bych uvazovala o zatizeni kurzu, Skoleni ¢i seminéie pro tyto dobrovol-
niky na téma ,,Ergonomie pracovisté. Tento krok by mohl byt prospéSny uz jen z toho
divodu, Ze ufednici maji povinnost splnit urcity pocet kurzl za rok, a v tomto piipadé
by kurz mohl byt jesté ke vS§emu ndpomocny. Co se tyce finan¢ni naroc¢nosti, tento krok
Me&U Konice nijak finanéné nezatizi. Pokud by v$ak uvazoval i o kurzu, jejich cena se po-

hybuje okolo 4 000 K¢ pro jednu osobu, ale poskytuji se také mnozstevni slevy.
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ZAVER

Cil bakalaiské prace byl zaméfen na zjisténi soucasného stavu motivace zaméstnancu
na vybraném uradu. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a literarni reSerSe zahrnujici také
ptiklady motivacnich podnétii ve vetfejném sektoru z pohledu praxe zalozené na rozhovo-
rech se zaméstnanci Utadu méstyse Nezamyslice a Utadu méstyse Brodek u Prost&jova
byla navrzena doporuceni pro Méstsky ufad v Konici, kterd by mohla pomoci vylepsit Gro-

ven motivace pracovnikd, a tudiz zvysit jejich pracovni vykon a spokojenost.

Teoreticka ¢ast se zabyvala zédkladnimi poznatky o motivaci, motivac¢nich nastrojich, vy-
branych motivac¢nich teorii a taktéz o formach hmotné a nehmotné formy motivace za-
meéstnancl ve vefejném sektoru, jelikoz pravé Méstsky urad Konice, na kterém byla posta-
vena celd tato bakalarskd prace, spadd pod vetejny sektor. V ramci teoretické ¢asti byly
uvedeny také ptiklady dobré praxe z uradi dvou méstyst, konkrétné Nezamyslice a Bro-
dek u Prost¢jova, které podaly piiklady motivacnich podnéti ve vefejném sektoru
z pohledu praxe, jez byly provedeny formou rozhovort.

Prakticka &ast vychéazela predeviim ze zjisténych poznatkii z prvni, teoretické, ¢asti. Uvo-
dem byl kratce predstaven Méstsky urad Konice, na kterém byl realizovan vyzkum tykajici
se motivace zaméstnanctl. Byla charakterizovana naptiklad vize M&U Konice, jeho organi-
zacni struktura, popiipadé metody a iniciativy, které vyuziva. Na zavér byly vyhodnoceny
dotazniky vytvofené pro vedouci odborll a ostatni zamé&stnance s cilem zjistit sou¢asnou
situaci motivace zameéstnancti na tomto pracovisti. Na zéklad¢ zjisténych tidaji a poznatka
z teoretické Casti byla navrzena doporuceni, kterd by mohla Gfad eliminovat nedostatk,
co se ty¢e motivace, a taktéz vést ke zlepSeni celkové rovné motivace zaméstnanct

na Méstském uradu Konice.

Diilezitou soucasti ufadu je vybudovat spravedlivy a efektivni motivacni systém, diky kte-
rému budou zaméstnanci vykonavat praci podle svého nejlepSiho védomi a svédomi, bu-
dou z ni mit potéSeni, a tim se zlepsi také vztahy mezi klienty i spolupracovniky navzajem,
at’ uz v ramci svého oddéleni, popiipadé mezi odbory navzajem, coz povede ke spokoje-

nému pracovnimu prostiedi a zkvalitnéni vysledkii vSech zaméstnanct.
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SEZNAM PRILOH
PI Dotaznik — vedouci odboru
PII  Dotaznik — ostatni zameéstnanci

PIII Rozhovor



PRILOHA P I: DOTAZNIK — VEDOUCI ODBORU

Dobry den,

jmenuji se Michaela Egermajerova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zling,

obor Vefejna sprava a regionalni rozvoj.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalaiské praci na téma

"Analyza motivace zam¢stnanct ve vefejném sektoru."

Vysledky dotazniku jsou zcela anonymni a budou pouzity vyhradné pro tcely mé bakalat-

ské prace, proto Véas prosim o pravdivé odpovédi.
Predem dé€kuji za Vasi ochotu a Vas cas.
Michaela Egermajerova

1. Myslite si, Ze je motivace na pracovisti diilezita?
a. Ano, piijde mi velmi dilezita.
b. Neptikladdm motivaci vyznam.
c. Ne, je zbyteCna.
2. Jaky mate vztah k méstskému uradu, ve kterém pracujete?
a. Pracuji zde rad/a.
b. Nemam k nému Zadny vztah.
c. Nejsem zde spokojen/a.
3. Kolik let jiZ pisobite na M&U Konice?
a. méné nez 3 roky

b. 3-61let
c. 6-9let
d. 9-121let
e. 12letavice
4. Jste spokojen/a s pracovni atmosférou na Vasem oddéleni?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

5. Vztahy se svymi spolupracovniky byste hodnotil/a jako:
a. velmi dobré

b. dobré
c. spiSe Spatné
d. Spatné

6. Jste spokojen/a se spolupraci mezi oddélenimi navzajem?
a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne



10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

d. ne
Vnimate své platové ohodnoceni jako spravedlivé?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne
Znate jména vSech svych podiizenych?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSene
d. ne
Naslouchate pozadavkim svych podrizenych?
a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. ne
Dodrzuji podfizeni terminy pfi odevzdavani ukolu?
a. ano
b. spise ano
c. spiSene
d. ne
Jakym zpiisobem provadite prizkumy spokojenosti a motivace Vasich za-
méstnancii? (oteviena otazka)
Jaké motivacni nastroje vyuZivate? (oteviend otazka)
Povzbuzujete zaméstnance v pripadé ztraty motivace? Jakym zpisobem? (ote-
viena otazka)
Existuje néco, co Vase podiizené v souc¢asné dobé demotivuje? (oteviena otaz-
ka)
Cim se Fidite p¥i motivovani podiizenych? (moznost vybrat vice odpovédi)
a. Teoretické znalosti
b. Vlastni zkuSenosti
c. Intuice
d. Jiné
Za dobre odvedenou praci podrizeného:
a. Pochvalim vetejné
b. Pochvalim v soukromi
c. Nepochvalim

Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz
b. Zena
Do jaké vékové kategorie patrite?
a. do 20 let
b. 21 —30 let

c. 31—-40Ilet



d. 41-50let
e. 50letavice

19. Jaké je VaSe nejvyssi dosazeni vzdélani?
a. Zékladni Skola

Stiedni Skola (vyucni list)

Stiedni Skola (maturita)

Vyssi odborna skola

Vysoka skola

°o a0 o

D¢kuji za Vasi ochotu a ¢as, ktery jste stravili vyplilovanim dotazniku.



PRILOHA P II: DOTAZNIK — OSTATNI ZAMESTNANCI

Dobry den,

jmenuji se Michaela Egermajerova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zling,

obor Vefejna sprava a regionalni rozvoj.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalaiské praci na téma

"Analyza motivace zaméstnancu ve vefejném sektoru."

Vysledky dotazniku jsou zcela anonymni a budou pouzity vyhradné pro tcely mé bakalat-

ské prace, proto Véas prosim o pravdivé odpovédi.
Predem dé€kuji za Vasi ochotu a Vas cas.
Michaela Egermajerova

1. Myslite si, Ze je motivace na pracovisti diilezita?
a. Ano, piijde mi velmi dilezita.
b. Neptikladdm motivaci vyznam.
c. Ne, je zbyteCna.
2. Jaky mate vztah k méstskému uradu, ve kterém pracujete?
a. Pracuji zde rad/a.
b. Nemam k nému Zadny vztah.
c. Nejsem zde spokojen/a.
3. Kolik let jiZ pisobite na M&U Konice?
a. méné nez 3 roky

b. 3-61let
c. 6-9let
d. 9-121let
e. 12letavice
4. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

5. Jste spokojen/a s technickym vybavenim pracovisté?

a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. ne

6. Jste spokojen/a se spolupraci mezi kolegy na Vasem oddéleni?
a. ano

b. spise ano
c. spiSe ne



d.

ne

7. Vztahy s nadrizenym byste hodnotil/a jako:

a.

~o o

velmi dobré
dobré
Spatné
velmi Spatné

8. Jste spokojen/a s organiza¢nimi schopnostmi Vaseho nadiizeného?

o

cop

ano
spiSe ano
spise ne
ne

9. Jsou nadrizeni ochotni vyslechnout Vas nazor (doporuéeni, stiZnost)?

e o o

ano
spise ano
spiSe ne
ne

10. Vnimate své pracovni tkoly jako atraktivni?

d.

a
b.
c

ano
spise ano
spise ne
ne

11. Myslite si, Ze naplii prace odpovida Vasim zkuSenostem?

a.
b.
c.
d.

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

12. Myslite si, Ze jste za svou praci dostateéné ohodnocen/a?

a.
b.
C.
d.

ano
spise ano
spiSe ne
ne

13. Mite mozZnost studia VS pri Vasem zaméstnani?

a.
b.
c.
d.

ano
spise ano
spise ne
ne

14. Mate dostate¢nou nabidku $§koleni/kurzi pro dalsi zvySovani kvalifikace?

a.
b.
C.
d.

ano
spiSe ano
spiSe ne
ne

15. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

a.
b.

ano
spiSe ano



c. spiSe ne
d. ne
16. Mate moznost kariérniho ristu?
a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. ne
17. Chvali Vas nadrizeny za dobie odvedenou praci?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSene
d. ne
18. Vase nejcastéjsi reakce na pochvalu od nadrizeného:
a. Citim se povzbuzen/a

b. Zcervenam
c. Citim se ukfivdén/a
d. Pochvaly jsou mi lhostejné
e. Jind
19. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSene
d. ne
20. Jsou Vam mimoradné odmény poskytovany pravidelné?
a. ano

b. spise ano
c. spiSene
d. ne
21. Jaké jsou Vam poskytovany zaméstnanecké vyhody? (moznost vybrat vice od-
povedi)
a. Vérnostni piiplatek (ptiplatky v zavislosti na odpracovaném Case zamést-
nance pro zameéstnavatele)
Ptispévek na stravu
Prémie k narozeni ditéte
Prémie k uzavfeni siatku
Bezplatné sluzby telefonnich operatort
Ptedkupni pravo na majetek
Kulturni akce pro zaméstnance
Sportovni aktivity
Rekreacni pobyty
Vzdélani hrazené zaméstnavatelem
Ptispévky na odév
Obcerstveni na pracovisti (voda, kava, ¢aj, prodejni automaty)

R =S

—

—



m. Nadstandardni pracovni volno (delsi pracovni dovolend, kratké patky, stu-

= N RO

V.

W.

X.

dijni volno)

Vzdélavaci kurzy (manazerské, jazykové, PC kurzy atd.)
Zajisténi dopravy do zaméstnani

Ptispévek na hromadnou, mistni ¢i meziméstskou dopravu
Benzinové¢ karty

Bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni

Jesle a matetské skoly

Letni détské tabory

Zdravotni péce (1écebné pobyty, lazenské procedury, vitaminy, rehabilitace,
oc¢kovani, masaze apod.)

Darky a darkové Seky

Pojisténi a ptipojisténi

Jiné

22. Existuje néco, co Vas v souc¢asné dobé demotivuje? (oteviena otazka)

23. Co by Vas motivovalo k lepSim pracovnim vysledkiim? (oteviena otazka)

24, Jaké je Vase pohlavi?

a. Muz
b. Zena
25. Do jaké vékové kategorie patrite?
a. do 20 let
b. 21 —30 let
c. 31-40let
d. 41-50let
e. 50letavice
26. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZeni vzdélani?

a
b.
C.
d
e

Zakladni skola
Stiedni skola (vyucni list)
Stiedni skola (maturita)

. Vyssi odborné skola

Vysoka Skola

Dékuji za Vasi ochotu a Cas, ktery jste stravili vyplilovanim dotazniku.



PRILOHA P III: ROZHOVOR

Individuélni rozhovor s otevienymi otazkami. Respondenti byli seznameni s otazkami jiz

pied sjednanou schtiizkou, a to prostfednictvim elektronické posty.

Predstaveni tazatele, seznameni s ucelem rozhovoru, domluva ohledné¢ uvefejnéni ziska-

nych informaci v bakalafské praci a kratké sezndmeni s jejim tématem.

1. Jaké motivacni nastroje jste na pracovisti zavedli?

2. Na zakladé ¢eho byly motivacni nastroje zavedeny (doporuceni od jinych ura-
dii, podnét zaméstnancii aj.)?

3. Jaky dopad mély uvedené motiva¢ni nastroje na zaméstnance (byly ucinné ¢i
nikoliv)?

4. Jaka je (popripadé byla) finan¢ni naroc¢nost téchto nastroji?

5. Zavedli byste uvedené motiva¢ni nastroje na pracovisti znovu ¢i nikoliv?

Pod¢kovani za Cas a ochotu se na bakalaiské praci podilet. Rozlouceni.



