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ABSTRAKT

Cilem bakalafské prace je analyza uplatiovani znamych druhi, principti a metod motivace
na Méstském uradu LuhaCovice. V teoretické Casti jsou prezentovany poznatky ceskych
i zahrani¢nich autorq, jak z oblasti vefejné spravy, tak z oblasti moderniho managementu.
Provedena literarni reserse je podkladem pro nasledné zpracovani praktické ¢asti. Tato Cast
bakalarské prace je zaméfena na analyzu soucasného motiva¢niho systému, ktery je na
Meéstském tfadu Luhacovice vyuzivan. Dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno, odhali-
lo silna 1 slaba mista Vv uplatiovani motivace. Zjisténé¢ informace jsou velmi zajimavym
poznatkem, nebot’ tato oblast nebyla nikdy blize zkoumana. Shromazdéné udaje jsou zpra-
covany do navrhovych stanovisek a doporuceni tak, aby pfispely k efektivnéj$§imu vyuzi-

vani motivace jako ndstroje managementu na Méstském ufadu Luhacovice.

Kli¢ova slova:

Motiv, motivace, management, vefejna sprava, ufad, arednik

ABSTRACT

The aim of the Bachelor’s theses is the analysis of application of known kinds, principles
and methods of movitation in the Municipal Office Luhacovice. The theoretical part pre-
sents knowledge of Czech and foreign authors about public administration area and mo-
dern management. Literature search made is the basis for the follow-up compilation of the
practical part. This part of the Bachelor’s theses is focused on analysis of the present mo-
tivation system which is being used at the Municipal Office Luhacovice. The conducted
survey revealed both strengths and weaknesses in using motivation. Provided information
showed interesting facts because this area has never been searched in details. Collected
data is compiled into suggested and recommended points of view to contribute to more

effective use of motivation as a management tool in the Municipal Office Luhacovice.

Key words:

Motif, motivation, management, public administration, office, office worker
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UvVOD

Dilezitost a vyznam slova motivace si stale vice uvédomuji vrcholovi manazefi, feditelé
firem 1 vefejnych instituci. Lidsky potencidl je ve své podstaté to nejcennéjsi, co firme

ptinasi zisk, prestiz, zvysuje jeji vykonnost.

V oblasti vefejné spravy se motivace zaméstnancu stava jednou z priorit, kterou je tieba
rozvijet, usmernovat a vést k vytycenému cili. V porovnani se soukromym sektorem ma
oblast vefejné spravy na prvni pohled omezené moznosti jak své zaméstnance motivovat.
Pokud bychom zlstali jen u hmotné motivace, jsou platy statnich zaméstnanct striktné
stanoveny platovym tarifem a tabulkou tfid, kam je jednotlivy zaméstnanec dle vykonu své

funkce, dosazené¢ho vzdélani a odpracovanych let zatazen.

Zpracovanim literarni reSerSe zaméfené na motivaci zaméstnanci mizeme zjistit, Ze exis-
tuji rizné druhy motivace, které¢ jsou ptinosné jak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnan-
ce samotného. Rozviji lidsky potencial, vedou k vnitinimu rozvoji, motivuji ¢lovéka a zvy-
Suji jeho moznosti. Na zdkladé vhodné zvolené motivace mize zaméstnanec zménit svij
ptistup k praci, ke svéfenym kompetencim i tkolim. Tento pozitivni piistup se poté neod-
razi jen pti vykonu prace, ale i pfi jednani s kolegy, nadifizenymi a hlavné pfi jednani
S klienty, ktefi s institucemi vetejné spravy jednaji. Pokud si chce ufad udrzet prestiz, je

nezbytnym pfedpokladem vyuzivat motivacni prvky.

Z teoretického hlediska jsou s pojmem motivace spjata jména Maslow ¢i Herzberg. Na
jejich teoretickém zaklade€ se vytvari motivaéni program, ktery by firma ¢i organizace méla
mit zpracovan a vyuzivat jej. V soukromém sektoru jsou tyto programy béznou soucasti
vnitinich piedpist. Nyni tyto prvky pronikaji i do sféry vefejného sektoru. V Ceské repub-
lice miizeme najit uplatnéni tohoto typu jiz na n¢kolika ufadech. Ty disponuji motivaénim

programem, ktery maji vytvofen a je soucasti vnitro-organizac¢nich smérnic.

Cilem bakalatské prace je provedeni analyzy, jakym zplisobem je vyuzivana motivace na
Méstském ufadu Luhacovice. Mezi zakladni kritéria je zafazeno, jakym druhem motivace,
pouzitymi nastroji a dle které teorie jsou motivace zaméstnanct uplatnovany. Komplexni
Setfeni je provedeno u vSech zaméstnanci véetné nadtizenych. Zvolenou strategii empiric-
kého vyzkumu je stanoveni hypotéz a provedeni dotaznikového Setieni. Vystupem je zjis-
téni, zda v dnesni nejisté a rychle ménici se dob¢ jSou pro zamestnance motivaci existenéni
jistoty ¢i osobni rozvoj. Dotaznikovym Setfenim jsou zjistovany i zptsoby, kterymi moti-

vuji vedouci pracovnici své podiizené. Tento pohled je dilezitym poznatkem, protoze na-
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pomaha odhalit pozitivni i negativni prvky motivace na Méstském tfadu Luhacovice. Je
zde tfeba podotknout, Ze vnitini motivace vedoucich pracovnikl je velmi dulezita, nebot
se nasledné promitad do motivace podiizenych pracovnikili. Jen spravné motivovany mana-

zer dokaze vhodn€ motivovat i své podiizené.

V zavéru bakalaiské prace jsou dle vysledné analyzy navrzena feSeni, kterd pftispéji

k lepsimu a efektivnéj$imu uplatiiovani motivace na Méstském tfadu Luhacovice.
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. TEORETICKA CAST
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1 PRINOS MOTIVACE VE VEREJNE SPRAVE

V soucasné dobé¢ se stale vice organizaci zajima o to, co je dilezité ud¢€lat pro dosazeni
trvale vysoké urovné svych zaméstnanci. Je vénovana zvysSena pozornost motivovani lidi
pomoci takovych nastroju, jako jsou rizné stimuly, odmény a vedeni lidi. Co je vsak jesté
dualezitéjsi, je prace, kterou vykonavaji a podminky, za kterych tuto praci vykonavaji. Ci-
lem je rozvijeni motivacniho procesu a pracovniho prostiedi tak, aby jednotlivi pracovnici

dosahovali odpovidajicich vysledki managementu. (Armstrong, 2007, s. 295)

Vétsina lidi stravi ¢ast svého Zivota v praci. Je tedy dilezité poznat, co lidi motivuje, zda je
pro né prace pouhym prostiedkem k ziskani penéz a zajisténi existencni jistoty nebo zda je
pro né prace 1 nécim vice. Prvotnim faktorem je opravdu ziskani penéz pro zajisténi exis-
tence, po jejich nasyceni se vSak za¢ne zaméstnanec zajimat i o dalsi faktory, které mu
muze pracovni ¢innost piinést. Patii mezi né¢ komunikace s lidmi, se kterymi se setkdva na
pracovisti a ktefi maji podobné problémy ¢i nazory, ziskani sebedtvéry, uplatnéni doved-
nosti, ¢i rozsifeni nabytych znalosti. Proces se uskute¢iiuje dle vhodné zvolenych technik,
které si manazer zvoli K uplatnéni motivace. K tomu muze vyuzivat systém odmén, trestd,
stimuld a pobidek. V poslednich letech stoupa dulezitost motivace pracovniktl jako jedné

ze zakladnich slozek vedeni lidi. (Veber, 2009, s. 112-113)

Veskeré kroky, ke kterym manazer pfistoupi, se projevi v motivaci. Je nutné, aby si byl
védom, Ze jeho pocinani je spravné. Pokud chce byt Gsp&Sny, prvnim krokem je alesponi
¢astecné pochopeni situace, tedy toho, co lidi motivuje. Nestaci v§ak vytvaret jen pozitivni
motivaci. Pro fungovani sytému je tfeba ji spojit 1 s koly, které je tfeba vykonat a proces
nastavit tak, aby byl tnosny i po strance finan¢ni a casové. Motivace vyZzaduje jednu za-
sadni véc, poctivost a upfimnost. Je velice obtizné motivovat, pokud se o lidi viilbec neza-

jimate. Ale pokud mate o lidi zajem, je motivace velmi snadna. (Forsyth, 2000, s. 10)
Hendrych (2009, s. 160) uvadi, Ze ¢innost vefejné spravy piinasi uspéch tehdy, pokud
Vv institucich vykondvajicich vetfejnou spravu jsou lidé vzdélani, odborné pfipraveni. Lidé,

kteti se ztotoziuji s cili a ukoly v urc¢itém spolecenstvi, bezithonni a odpovédni.
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1.1 Verejna sprava

Pro lepsi pochopeni motivace a jeji vyuzivani ve vefejném sektoru je tieba nejprve po-

drobnéji popsat oblast vetejné spravy, jeji clenéni a kompetence.

Prtcha (2007, s. 48) definuje vefejnou spravu jako spravu spole¢nosti, spravu statu jako
celku vcetn¢ jeho izemnich jednotek. Jedna se o spravu vetejnych zalezitosti a je projevem
realizace vykonné moci ve staté. Zaklady ¢eské vefejné spravy nalezneme v Ustavé Ceské
republiky, Gstavnich zakonech, které spolu s Ustavou a Listinou zakladnich prav a svobod

zakladaji ustavni poradek. (Hendrych, 2009, s. 134)

Zakladnim ¢lenénim spravy v obecném pojeti je sprava zalezitosti vefejnych a soukro-
mych. Dal§im kritériem je ¢lenéni na spravu v materidlnim pojeti, kdy se jedna o Cinnost
statnich €i jinych orgdnd, kterym byl vykon vetejné spravy propijcen za ucelem plnéni
zalezitosti a ukoll, oznaCované jako vetejné. Naopak formalni ¢lenéni oznacované nékdy
jako organizacni, je definovano jako soubor osob a instituci, které tuto ¢innost vykonavaji

a je jim svéfena pusobnost fesit vetejné ukoly. (Vedral, 2006, s. 4-5)
Vefejnou spravu si lze predstavit jako dva subsystémy:

- statni sprava,

- Samosprava.

Samospravu Ize déle €lenit na spravu tzemni, jenZ je bliZze upravena v hlavé sedmé Ustavy

Ceské republiky a samospravu zdjmovou, nékdy nazyvanou jako profesni.

Statni spravu lze dale dé€lit na spravu ustfedni, kam lze zahrnout ministerstva a dalsi
ustfedni spravni ufady a statni spravu uzemni, vykondvanou Uizemnimi spravnimi ufady.
Statni sprava miZe byt vykondvana pifimo spravnimi Ufady jako organy statu nebo nepiimo
jinymi organy nez statnimi, V tomto piipadé obecnimi ¢i krajskymi ufady. Pak mluvime
o decentralizaci statni spravy, kdy jsou Cinnosti statu transferovany ze statu na nestatni

subjekty. (Vedral, 2006, s. 7-10)

1.1.1 Uzemni samosprava a statni sprava

Hendrych (2009, s. 148) uvadi, ze samospravu vykonavaji na zaklad¢ zakona jiné pravni
subjekty odlisné od statu, nazyvané také vefejnopravni korporace. Zakladni principy orga-
nizace a pravni Upravy zemni samospravy jsou stanoveny v Ustavé. V &l. 101 odst. 3 je

definované ustavni zaruka financni autonomie, tj. mit vlastni majetek a hospodatit dle
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vlastniho rozpoctu. V ¢l. 101 odst. 4 stat miize zasahovat do ¢innosti izemnich samosprav,
jen vyzaduje-li to ochrana zakona, a to zakonem stanovenym zpasobem. (Cesko, 1993,
s. 15)

Samosprava ma dle Hendrycha (2009, s. 148) vyznam pro demokratické uspofadani spo-
le¢nosti a Pricha (2007, s. 65) pise, ze se mluvi také o politickém pojmu samospravy, coz
je forma realizace vefejné spravy obdany. V Ceské republice mame dvoustupiiovy systém

samospravy, a to obce a vyssi izemné samospravné celky kraje.
Mezi zakony konkretizujici Ustavu Ceské republiky patfi:

- zakon 128/2000 Sb., o obcich,

- zékon 129/2000 Sb., o krajich,

- zakon 131/2000 SB., o hlavnim mésté Praze,

- zékon 132/2000 Sb., o zméné a zruSeni nékterych zakonl souvisejicich se zdkonem
0 krajich, obcich, okresnim ufadé¢ a o hlavnim mésté Praze. (Hendrych, 2009,
s. 149)

V zakoné ¢. 128/2000 Sb., o obcich je v § 1 a § 2 definovana obec jako zédkladnim uzem-
nim samospravnym spolecenstvim obcanll, vymezenym hranici obce a tvofici izemni ce-
lek. Ma svij vlastni majetek, v pravnich vztazich vystupuje svym jménem a nese odpovéd-
nost z téchto vztaht vyplyvajici. Pecuje o vSestranny rozvoj svého uzemi a o potieby svych

obcant, chrani vefejny zajem. (Cesko, 2000, s. 1737)

Organy obci a krajii vykonavaji na zakladé delegace vykonu statni spravy pienesenou pi-
sobnost. V Ustavé ¢l. 105 je stanoveno, Ze vykon statni spravy lze svéfit organiim samo-

spravy jen na zakladé zdkona. (Cesko, 1993, s. 15)

Pokud zékon ptenese na obec ¢i kraj vykon statni spravy, stava se na zaklad¢ zdkona uzemi
obce ¢i kraje spravnim obvodem. Z hlediska vykonu statni spravy jsou obce rozdéleny do
tii kategorii:

- obce, které vykonavaji statni spravu v obvodu své obce v zakladnim rozsahu (za-

konné vymezeni nalezneme v § 61 zak. 128/2000 Sb., o obcich),

- obce, kterym je na zdklad€ zdkona svéfena Sir$i plisobnost tzv. ,,poveéfené¢ho Gradu®,
vykonavaji statni spravu ve vétSim rozsahu a na uzemi vétSim nez je Gizemi obce

(§ 64 zak. 128/2000 Sb., o obcich),
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- obce s rozsifenou pusobnosti, jez vykonavaji statni spravu v jesté SirSim rozsahu
nez predeslé dveé kategorie a v $ir§im spravnim obvodu nez obec s povéfenym ura-

dem (§ 66 zak. 128/2000 Sb., o obcich). (Cesko, 2000, str. 1747)

V Ceské republice funguje smiseny model vefejné spravy.

1.2 Zaméstnanci ve verejné spraveé

Pro fyzické osoby, jez se podileji na vykonu pravomoci a piisobnosti orgdnu vetejné spra-
vy na urovni uzemnich samospravnych celki je podstatny zékon ¢. 312/2002 Sb., o Gfedni-
cich tzemnich samospravnych celk. Zakon upravuje pracovni pomér ufednikt a jejich
vzdélavani. Nevztahuje se na zaméstnance uzemnich samospravnych celki zatazenych
Vv organizacnich slozkach a na zaméstnance, ktefi vykondvaji pomocné, servisni nebo ma-
nuélni prace, nebo takové prace fidi. Zadkon se nevztahuje ani na cleny zastupitelstev
uzemnich samospravnych celkl a ani na ty, ktefi jsou pro vykon své funkce dlouhodobé

uvolnéni. (Cesko, 2002, s. 6598)

Hendrych (2009, s. 161) rozliSuje zamé&stnance dle tfi zakladnich hledisek. Prvni z nich je
forma ustanovovani do funkce, kterd muize byt na zaklad¢ volby, jmenovani ¢i smlouvy.
Druhym hlediskem je doba trvani ¢innosti. Ta mize byt na dobu uréitou napft. v ptipadé
jmenovani do funkce ¢i volby a na dobu neurcitou, kterd byva nejcastéjsi. Tretim hledis-

kem je zpiisob provadénych ¢innosti.

V zakoné 312/2002 Sb., o Gfednicich uzemnich samospravnych celki, se ufednikem dle
§ 2 odst. 4 rozumi ,,zaméstnanec izemniho samospravného celku, ktery se podili na vyko-
nu spravnich Cinnosti, je zafazen do obecniho ¢i méstského Ufadu, magistratu statutarniho
meésta nebo magistratu izemné ¢lenéného statutdrniho meésta, do ufadu méstského obvodu,
ufadu méstské Casti zemné cClenéného statutdrnitho mésta, do krajského turadu, do

Y4

Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do ufadu méstské €asti hlavniho mésta Prahy*.

(Cesko, 2002, s. 6598)

Vedoucimi ufedniky jsou vedouci odbort ¢i oddéleni izemnich samospravnych celki,
které do jejich funkci jmenuje rada tzemniho samospravného celku. (Cesko, 2000,

5. 1754)

Piedpoklady pro vznik pracovniho poméru tfednika, resp. pro jmenovani vedouciho tied-

nika ¢1 vedouciho ufadu:
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fyzicka osoba, ktera je statnim obanem Ceské republiky nebo cizim stitnim ob¢a-

nem, pokud ma v Ceské republice trvaly pobyt,
- dosazeni véku 18 let,
- zpusobilost k pravnim tikontiim, bezuhonnost,
- ovlada jednaci jazyk,

spliiuje dalsi predpoklady pro vykon spravnich &innosti. (Cesko, 2002, s. 6599)

Pro jmenovani vedouciho ufadu se vedle splnéni vyse uvedenych podminek vyzaduje:
- nejméné tiileta praxe jako vedouci zamé&stnanec nebo

- nejméné triletd praxe pii vykonu spravnich €innosti v pracovnim poméru k tzem-
nimu samospravnému celku nebo pii vykonu statni spravy v pracovnim ¢i sluzeb-

nim pom¢éru ke statu,

- nejméngé tiiletd praxe ve funkci ¢lena zastupitelstva izemniho samospravného celku

uvolnéného dlouhodobé pro vykon této funkce,

- celkova délka praxe musi byt splnéna v prubéhu 8 let bezprostiedné predchazeji-

cich jmenovani do funkce. (Cesko, 2002, s. 6599)

Vzniku pracovniho poméru musi piedchazet vetejna vyzva. V piipad€ jmenovani do funk-
ce vedouciho ufadu nebo vedouciho tfednika je podminkou vybérové fizeni. Jedinou vy-
jimkou, kdy neni povinné vybérové fizeni, jsou pracovni poméry na dobu urcitou. (Cesko,

2002, s. 6599-6600)

Hendrych (2009, s. 167) uvadi, ze zékladnim principem pro vybér zaméstnancti musi byt
vykonnostni zpisobilost zamé&stnance, pod kterou zahrnuje nejen souhrn jeho odbornych

znalosti, ale 1 charakterovych vlastnosti.

1.3 Odménovani zaméstnancu

Odméhovani zaméstnanct je v Ceské republice upraveno dle platnych pravnich piedpisi.
Zakladnim zédkonem je Zéakonik prace, jenZ nabyl ucinnosti k 1. 1. 2007. Zakonik upravuje
odménovani v ¢asti Sesté. Tato Cast je nazvana ,,Odménovani za praci, odmeénu za pracovni
pohotovost a srazky z pfijmu z pracovné-pravniho vztahu®. Cast Sesta je rozdélena do osmi
hlav. V hlav¢ prvni je vyklad pojmu ,,mzda“ nebo ,,plat”, dale je zakotvena povinnost za-

meéstnavatele zajistit rovné zachazeni se zaméstnanci a dodrzovat zakaz jakékoliv diskri-
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minace zaméstnancli. Uklada zaméstnavateli povinnost poskytovat vSem zaméstnanciim
stejny plat za stejnou praci a za praci stejné hodnoty. Zdrojem pro vyplatu platu jsou veiej-
né rozpoéty. Uprava odméfiovani platem je podrobna a zcela vylutuje moznost uplatnéni

vile zaméstnavatele. (Kocourek, 2009, s. 7-8)

Princip rovného zachdzeni se vSemi zaméstnanci transformovany v oblasti odménovani
V princip stejné odmény za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty ma svij ptavod
V principu rovnych pfilezitosti muzi a zen. Tento princip je zakotven ve Smlouvé o zalo-
zeni Evropského spolecenstvi. Jedna se o ¢lanek 137 odst. 1 pism. i). Dle ¢lanku 29 Listiny
zakladnich prav a svobod maji zaméstnanci pravo na spravedlivou odménu za praci
a na uspokojivé pracovni podminky. Toto zmocnéni je zakotveno také v Zakoniku prace
a nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanct ve vetejnych sluz-

bach a spravé. (Kocourek, 2009, s. 9-10)

Odménovani zaméstnancti je dle § 109 odst. 3 Zakoniku prace podrobnéji upraveno
V nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluz-
bach a spravé a v zakoné ¢. 312/2002 Sb., o tfednicich izemné samospravnych celki

a 0 zméné nékterych zakont. (Cesko, 2006, s. 3171)

Natizeni vlady ¢. 564/2006, § 1 tvodniho ustanoveni, stanovi pro zaméstnance kvalifika¢ni
predpoklady, zptisoby pro zatazeni do platovych tfid véetné podminek pro urceni zapocita-

telné praxe, stupnici platovych tarifii aj. (Cesko, 2006, str. 7706)

Kvalifikaéni pfedpoklady stanovi 16 platovych tfid, a to dle stupn€ ukonceného vzdélani.
Ptislusny stupeii platové tfidy se stanovi dosaZenou délkou zapocitatelné praxe. Do platoveé
tiidy je dle § 123 odst. 2 Zakoniku prace zaméstnanec zafazen podle druhu sjednané prace

S 4

pozaduje. K zatazeni zaméstnance do piisluiné platové tiidy slouzi katalog praci. (Cesko,
2006, s. 3174)

Platové tarify pro ufedniky uzemné samospravnych celkii najdeme v nafizeni ¢. 564/2006

Sb., v piiloze &. 2. (Cesko, 2006, s. 7712)

V Zékoniku prace § 131 odst. 1 je definovan osobni pfiplatek, ktery mize zaméstnavatel
poskytovat zaméstnanci pii dosahovani velmi dobrych pracovnich vysledkd nebo
Vv piipad¢, Ze plni vétsi rozsah tkolil neZ ostatni zaméstnanci. VySe osobniho ptiplatku mu-
ze byt poskytnuta do vySe 50 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové

t¥idé, do které je zaméstnanec zaiazen. (Cesko, 2006, s. 3176)
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1.4 Management ve verejné spravé

Pomahac¢ a Vidlakova (2002, s. 133) uvadi, ze v souvislosti se zménami, jez jsou spojeny

s reformami vetejné spravy, dochazi i ke zménam V fizeni lidského faktoru.

Ve vetejné sprave hraje dilezitou roli vedeni zaméstnancii, fizeni vétSich ¢i mensich ko-
lektivii, dodrzovani ur¢itého stupné vykonnosti zaméstnancii. Od zaméstnanct je naopak
ocekavano, aby iniciativné ptistupovali k novym formam tkolt a pozadované praci. Dtle-
zitym prvkem je vytvofeni takovych opatieni, ktera by pruzné reagovala na pozadavky

vefejné spravy a motivovala zaméstnance. (Hendrych, 2009, s. 168)
Personalni management se ve veiejné spravé zamétuje na:

- postup pfi ziskani zaméstnanct,

- zasady vybéru novych zaméstnancii,

- vzdelavani zaméstnancd,

- management lidskych zdroji,

- hodnoceni zamé&stnancu,

- odménovani zaméstnanct.

Duraz je kladen predevsim na zvySeni odpovédnostnich vztaht, specidlni management
vedoucich pracovnikii, zvySovani motivace zameéstnancl, prosazovani etického chovani

zamé&stnancl, ochrany pfed riistem byrokracie a redukce nadbyte¢ného poctu pracovnikd.
(Pomaha¢ a Vidlakova, 2002, s. 133-135)

Hendrych (2009, s. 168) rozliSuje nasledujici prvky, které je tfeba u zaméstnance uplatio-

vat:
- Systém vychovy a vzdélavanti,
- motivace k dosahovani vyssich vykoni a oceiiovani pracovnich vysledkd,
- kontrolni a sank¢ni systém,
- Vhodny systém platovych uprav a povySovani zaméstnanci,
- hodnoceni zaméstnanct dle piedem stanovenych kritérii.

Dale uvadi, Ze vedouci pracovnik by mél vhodné uplatiovat takové vedeni, které by vedlo

k pozadovanému vykonu a zaroven vytvaret pro zameéstnance takové prostiedi, kde by se
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zaméstnanci citili spokojeni, plnili cile organizace a vytvafeli vhodné pracovni klima.

(Hendrych, 2009, s. 168)

Dle Pomahace a Vidlakové (2002, s. 137) je kladen duraz na vzd¢lavani a Skoleni vedou-
cich zaméstnanct tak, aby se po profesiondlni strance vyrovnali manazerim soukromé
sféry. Nejveétsi problém, ktery je tieba fesit, je fakt, Ze ve vefejné spraveé je zaméstnano
nejvice pracovnikll v nejvyssi veékové skupiné. Proto se persondlni management zabyva
také otazkou, jakym zplisobem zvysit motivaci mladych lidi a ziskat je jako zaméstnance

do sféry veiejného sektoru. Ukolem vedoucich pracovniki je pak tyto zaméstnance naleZi-

t& motivovat a udrzet v dané instituci.
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2 MOTIVACE, JEJI DRUHY A PRINCIPY

Motivaci se miizeme zabyvat, sledovat a zkoumat z n¢kolika riiznych hledisek. Je tieba si
vSak nejprve ujasnit, co to vlastn¢ motivace je. Teprve poté dobie porozumime

jednotlivym smérim motivace, které vymezuje ¢eska i svétova literatura.

2.1 Vymezeni motivace

Porvaznik (2011, s. 297) ve své knize uvadi, Ze pojem motivace je odvozen od latinského
slova ,,movare®, coz znamena hybat se, pohybovat se. Adair (2004, s. 14) pise, Ze slovo
motivace naznacuje, Ze néco ve vas pracuje a pohani vas kuptedu. Tento skryty motor mu-
7e byt potieba, touha nebo emoce. Clovéka vede urditym zpiisobem k jednani. Veber
(2009, s. 111) tika, Ze motivace je vnitini stav ¢lovéka, ktery je dan pfanimi, tuzbami, Gsi-

lim a ptedstavami. Ty zplsobuji ur¢ité chovani a u ¢loveéka vyvolavaji aktivitu.

Slovo motivace vyjadiuje také skute¢nost, ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily, tzv. pohnutky, motivy. Ty ¢innost clové-
ka ur¢itym zplsobem orientuji, v daném sméru ho aktivuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Tyto sily pak navenek pisobi v podobé motivované c¢innosti, motivovaného jednani.

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 241)

Dédina a Cejthamr (2005, s. 142) uvadéji, ze motivace je individualni zalezitosti. VétSinou

to, co lidi povzbuzuje. Jedna se o vnitini 1 vnéjsi sily, které ovliviiuji vybér jednani.

Porvaznik (2011, s. 297) vymezuje motivaci nejen jako individualni zalezitost, ale hlavné
klade diiraz na proces pisobeni a ovliviiovani mezi manazZery a spolupracovniky takovymi

nastroji motivace, které zvysuji vykonnost nebo imysl dosdhnout vytyceného cile.

Zakladnim prvkem motivace je motiv. Dle Porvaznika (2011, s. 297) je motivem to,
co pohani organismus Cloveka, aby si svou aktivitou stanovil cil, kterého poté dosahne.
To ,,cosi se charakterizuje jako ,,vnitini napéti, vnitini nutkani. Adair (2004, s. 16)
ve své knize uvadi, ze motiv je vnitini potfeba nebo touha. Ta miize byt védoma, polove-
domad, nebo dokonce podvédoma. Aniz bychom si to uvédomovali, piisobi na nasi vuli

a nuti nés jednat tim ¢i onim zpsobem.

S pojmem motiv se poji slovo cil. Pokud jsou motivy orientovany podobnym zpiisobem,

jejich pisobeni sili a podporuji vznik a pribéh motivované ¢innosti. Motivy vSak mohou
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byt i protikladné. Ty pak mohou motivovanou ¢innost narusovat, v krajnim ptipadé dokon-

ce i znemoznovat. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 242-243)

To, co vede pracovnika ke zméné profese ¢i zaméstnani, jsou dle Dédiny a Cejthamra
(2005, s. 133) motivy. Ty také vysvétluji, pro¢ se nékdo snazi podavat co nejvyssi vykon

a druhy naopak praci odbyva.

Aniz by si to ¢loveék uvédomoval, vyviji podvédomé aktivity, které vedou k uspokojovani
svych potieb. (Porvaznik, 2011, s. 298)

Urban (2011, s. 132) ve své knize definuje slovo potieba jako soubor vrozenych ¢i ziska-
nych pozadavki ¢loveka, které vyvolavaji pocit nedostatku nebo nadbytku. Jejich uspoko-

jovanim dochazi k seberealizaci ¢lovéka, ¢imz ho motivuji k cilenému jednani.

Porvaznik (2011, s. 298) rozdé€luje potieby na prioritni a sekundarni. Mezi prioritni zahrnu-
je zékladni potieby piti, jidla, spanku a stfechy nad hlavou. Sekundarni potfeby jsou nao-
pak u kazdého ¢loveka jiné. Lisi se dle dusevni vyspélosti jedince a jejich preference se
Vv pribéhu zivota méni. Zahrnujeme mezi n¢ pratelstvi, sebeuctu, Sebeuplatnéni, touhu pro-

sadit se, Stédrost, ispéSnost, spolecenské postaveni.

Potieby vytvareji prani néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Na zéklad¢ potieb jsou stano-
veny cile. Pomoci jednotlivych krokl a prvki jsou cile splnény. Tim dochazi k uspokojeni

potieb a pfani. (Armstrong, 2007, s. 296)

Vazbu mezi témito prvky zobrazuje nasledujici obrazek:

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. 1. Proces motivace (Armstrong, 1999, s. 296)
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Abychom mohli ¢lovéka co nejlépe motivovat, je nezbytnym ptredpokladem poznat jeho
motivacni profil na zaklad¢ jeho potieb, pfani a cilti. Ten se utvaii a vyviji od nejutlejsiho
véku. Na motivacni profil maji vliv schopnosti, temperament, charakterové vlastnosti
a postoje jedince. Poznanim motivaéniho profilu konkrétniho jedince ziskame hlubsi pre-
hled 0 jeho chovani a jednani. To je nezbytnym ptedpokladem efektivniho stimulovani,

tj. ovliviiovani jedince zadoucim smérem. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 259)

Motivacni profil ¢lovéka vypovida o jeho trvalych hodnotéach, preferencich, dlouhodobém
zaméieni. Vyjadiuje nam, co je pro ¢loveéka hodnotou a zaroven potiebou. Muze se jednat
o potiebu socialniho kontaktu, kooperativnost, nezavislost, tendenci prosadit se. Motiva¢ni
profil ndm ukazuje, co je pro jedince prioritou a jaké hodnoty uptednostiiuje. (Tureckiova,

2004, s. 68-69)

Motivaéni profil nam ftik4, jak je kazdy jedinec rozdilny, jak ma nastavené hodnoty ¢i po-
tieby. Jsou lidé, které je tfeba motivovat zvenéi, u nékoho je vhodné zvolit jiny druh moti-
vace. Motivy, které clovék kolem sebe vnima a pfijima, mohou pfichazet od lidi, spolupra-
covnikill se stejnou ¢i vyssi pravomoci. Pozndni motiva¢niho profilu jedince je pro nadii-
zeného pracovnika pozitivnim prvkem, nebot’ vi, které druhy a metody vyuzit pro zdarné

uplatnovani motivace v organizaci.

2.2 Druhy motivace

Pokud se rozhlédneme kolem sebe, zjistime, ze veskeré déni kolem nas se dé€je ve dvou
rovindch, ve dvou protikladech. Od nejranéjSiho véku se ucime, ze existuje zlo a dobro,
svétlo a tma. Kazda strana ma své pro a proti, vzdjemné se doplituji a v konecném obrazu
nam davaji uceleny obraz. Pokud se zamétime na motivaci a jeji druhy, setkame se taktéz
se dvéma rovinami, které nam po fadném prostudovani daji ten spravny nédhled, a to na

motivaci daného ¢loveka.

Armstrong (2007, s. 220) uvadi, ze k motivaci lze dojit dvéma cestami. Pomoci prvni cesty
motivyji lidé sami sebe, nalézaji a vykonavaji praci, ktera by uspokojila jejich potieby
a vedla ke splnéni vytyc€enych cili. Druha cesta je motivovani lidi managementem pomoci

metod, odmén, pochval nebo povyseni.

Porvaznik (2011, s. 298) ve své knize podotyka, ze motivace se odviji dle potieb lidi. Tyto

potieby vsak nejsou stalé, casem se méni. Rozlisuje nasledujici druhy motivace:

- motivaci pozitivni a motivaci negativni,
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- motivaci vné&jsi a vnitini,
- motivaci hmotnou a nehmotnou.

2.2.1 Motivace vnéjsi a vnitini

Vnéjs$i motivatory maji okamzity ucinek a vliv na ¢lovéka, nemuseji vsak ptisobit dlouho-
dobé. Naopak motivatory vnitini maji hlubsi a déle trvajici ucinek, protoze jsou soucasti

jedince, tudiz nejsou ovliviiovany z vnéjsku. (Armstrong, 2007, s. 298-299)

Vnitini motivace — tyto faktory si utvareji sami lidé, vedou je k tomu, aby se chovali ur¢i-
tym zpusobem (Armstrong, 2007, s. 298). Jsou to tzv. ,,psychologické* odmény. Pro ¢lo-
véka je to prilezitost jak vyuzit své schopnosti, vyhledat si ukoly a zainteresovat se na je-
jich splnéni, ziskat tim uznani a patficné ocenéni. Poznat, co Clovéka vnitiné motivuje,
neni dle Porvaznika (2011, s. 298) jednoduché, ale pro jeho motivaci je to velmi potiebné.
Je dobré poznat cile, které si Clovek stanovi jak pro pracovni ¢i osobni Zivot. Na zaklade

téchto zjisténi je jednodussi pracovnika motivovat.

Z pohledu pracovni motivace se v knize autorky Michaely Tureckiové (2004, s. 57) dozvi-
dame, Ze vnitini neboli intristické motivy mohou byt potieba kontaktu s druhymi lidmi,
touha po moci, seberealizaci, potfeba Cinnosti. Z toho vyplyva, ze prace je tudiz sama

0 sobé& pro zaméstnance uspokojenim.

Daigeler (2008, s. 64) ve své knize Vedeni lidi v kostce uvadi, ze predpokladem pro efek-
tivni uplatiiovani motivace je tieba zjistit, co pracovnik chce, co je pro néj prioritou. Sla-
dénim jeho vnitinich cilt s potfebami organizace vznikne dlouhodoba motivace. Mezi za-

kladni faktory vnitini motivace zatazuje:

odpovédnost,

- rozSifovani schopnosti,
- rozsifovani kvalifikace,
- Uznani a vykon.

Sladéni osobnich cilii s tkoly organizace ptinasi velky efekt, podporuje cilevédomé jedna-
ni, pracovnika vnitiné¢ motivuje a pfinas$i mu tim uspokojeni z prace samé.
Toman (2010, s. 34 - 39) pise, ze vnitini motivace je nespokojenost se sou¢asnym vnitfnim

stavem spojend s aktivnim odstrafiovdnim pfic¢in nespokojenosti. Lidé s velkou motivaci

jsou aktivnéj$i, maji v sob¢ energii, vykonnost a jasnou predstavu o tom, co chtéji.
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Vnéjsi motivace — mizeme si pod tim predstavit vse, co se déla pro lidi, aby byli motivo-
vani. Tato motivace se vztahuje k hmotnym odméném, pracovnimu prostiedi a podminkdm

pracovni smlouvy. (Armstrong, 2007, s. 299)

Tim, ze je tento typ motivace Casto pod kontrolou manazert a ovliviwji ji z vnéjsSku, je

nazyvana stimulaci. (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 142)

Také Porvaznik (2011, s. 298) pise, ze vnéj$i motivace je ¢asto nazyvana stimulaci. Na-
stroje, které se k tomuto druhu motivace vyuzivaji, jsou spiSe odvozené od néazora toho,

kdo motivuje, nez od poznani skute¢nych potfeb motivovaného ¢lovéka.

Daigeler (2008, s. 64) o motivaci uvadi, ze pokud pracovnika pohan¢ji k ¢innosti motivy
zvenci, mluvime o motivaci vnéjsi. Podotyka, ze tento typ motivace nefunguje trvale, je

tteba neustale dodavat podnéty, aby byla motivace podporovéna.
Mezi podnéty si mizeme predstavit:

- penize,

- postaveni a titul,

- privilegia,

- jistota,

- pracovni podminky.

Tento typ motivace v§ak muize vést k tomu, Ze se postupem ¢asu samotna prace stava pro-
sttedkem, pomoci kterého lze dosahnout vyhod ¢i odmén. Zaméstnanci je tudiz jedno, na

kterém tkolu pracuje, pro néj je dilezit¢ dosahnout odmeén a rostouciho platu. (Daigeler,
2008, s. 64-65)

2.2.2 Pozitivni a negativni motivace

Pozitivni motivaci ovliviiuje kladné pracovni spokojenost. Ta ma pak dale navaznost na

postoj pracovnika k praci obecné a ptedevs§im k praci v konkrétni organizaci. (Tureckiova,

2004, s. 67)

Pozitivni motivace je dle Urbana (2012, s. 51-52) velmi dtlezitym nastrojem pro manaze-
ra. Chce-li dosahnout urcitého cile nebo podpofit vykon zaméstnance, ma k tomu motivac-

ni nastroje v podobé odmeén, pochvaly a uznani.
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Uspéch je jeden z vyznamnych motivacnich faktort, ktery zaméstnance pohani k dal§imu
cili a pfindSi mu pocit uspokojeni z prace. Pfi spravném manazerském fizeni na Gspéch

navazuje uznani, pochvala. Ta dodava zaméstnanci sebeduvéru. (Forsyth, 2000, s. 34)

Pozitivni motivace vSak neni pro kazdého pracovnika vhodna a ne kazdy vedouci umi tuto
pozitivni motivaci spravné vyuzivat. Proto se setkdvame i s motivaci negativni, kdy se za-
meéstnanec motivuje strachem, donucenim ¢i manipulovanim. Tyto nastroje vSak maji vel-

mi malo spole¢ného s motivaci samotnou. (Porvaznik, 2011, s. 298)

Hospodarova (2008, s. 107) k negativni motivaci uvadi, Ze je tieba ji pouzit jen tehdy, ne-
funguje-li pozitivni motivace. Negativni motivace ma vsak své uskali. Pokud manazer zvo-
li tento typ strategie, je tfeba si uvédomit, Ze na pracovnika je vyvijen tlak a jakmile tento
tlak povoli, pracovnik se vrati ke starému chovani. Aby tento druh motivace fungoval, je

nutna neustala kontrola pracovnika.

Tureckiova (2004, s. 67) negativni motivaci nazyva demotivaci. Ta ma za nasledek rostou-
ci pracovni nespokojenost, jenz vede k nedostate¢nému pracovnimu vykonu ¢i ovliviiuje

vysokou miru nemocnosti a vypovedi.

2.2.3 Hmotna a nehmotna motivace

Pfi vysloveni slova motivace a jeji druhy si vét§ina z nas ptedstavi motivaci ve form¢ od-

mén, bonusi, vyssiho platu, tedy pfevazné motivaci hmotnou.

Hmotna motivace se uplatiiuje pfedevsim u pracovniki s nizsi Zivotni urovni. Uspokoje-
nim této motivace ma pracovnik vidinu vétsi Zivotni Girovné a moznost uspokojovat stale
vEtsi potteby. Po urcité dobé vSak miize zaméstnanec nalézt tzv. ,.kulminacni bod*, od kte-
rého pro néj motivace tohoto typu neni jiz zajimava a neptsobi pro néj jak stimulujici fak-
tor. U jednotlivych lidi je vySe kulmina¢niho bodu riizna, zalezi na preferencich a hodno-

tach daného zaméstnance. (Porvaznik, 2011, s. 304)

Porvaznik (2011, s. 305-306) rozliSuje 38 nejvyuZzivanéjSich druht hmotné motivace, jeZ se
vyuZzivaji pfevazné€ ve firméach, organizaci ¢i institucich. Pro oblast vefejného sektoru jsou
vyuZitelné nasledujici:

- mzda, osobni ohodnoceni,

- 0dmény a prémie,

- thrada nadklada na zvySovani kvalifikace,
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- uhrada zivotniho pojistént,

- poskytovani beztiro¢nych puajcek,

- uhrada ndkladii na pracovni odév,

- vécné dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,
- ptispévek pfi odchodu do dichodu,

- odména pfi zivotnim jubileu,

- prispévek na stravu,

- ptispévek na kulturu, sport, masaze,

- prispévek na penzijni pojisténi,

- ptispévek na dovolenou atd.

V soukromém sektoru lze v ramci hmotné motivace vyuzit: zaméstnanecké akcie, podily
na zisku, 13. resp. 14. plat, sluzebni automobil i k soukromym uceltim, platba telefonnich
uctl, feSeni bytové otadzky, pozvani na slavnostni obéd ¢i vecerti, ndkup produktd za snize-
né ceny pro zaméstnance podniku, produkty firmy v podobé¢ naturalii, dovolenou nad ra-

mec zakonné Gpravy a dalsi. (Porvaznik, 2011, s. 305-306)

v

Nehmotna motivace je v dne$ni dobé podcenovana. Je vsak efektivnéj$i, rozmanité;si
a hluboce se dotyka kazdé organizace, nebot’ je jednim z kli€ovych faktorti udrzitelného
rozvoje a prosperity. Spravnym ptistupem k motivaci je tfeba poznat nehmotnou motivaci

zamé&stnancd, jejich potieby, zivotni postoje a cile. (Porvaznik, 2011, s. 306)

Zékladni druhy nehmotné motivace, vyuzivané ve vetejném sektoru:

dobré pracovni vztahy a podminky,

- podminky a moZnost zvySovat si kvalifikaci,
- udinna a bezkonfliktni komunikace,

- udélovani pochval a uznani,

- projev davéry,

- pruzna pracovni doba,

- Upfednostiiovani vlastnich zaméstnanct pii postupech. (Porvaznik, 2011, s. 306)
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Dalsi druhy nehmotné motivace, uplatnitelné dle Porvaznika (2011, s. 307-308)
I vV soukromé sféie jsou napt. image a goodwill firmy, moznost vyuzivani rekrea¢nich zafi-
zeni, organizovani sportovnich ¢i kulturnich akci, komplexni delegovani tiloh a s tim spo-

jené pravomoci a zodpovédnost a dalsi.

2.3 Principy motivace

Motivy, které rozviji chovani a ¢innost ¢lovéka v pozitivni roviné a zéroven vedou k obno-
vé a zachovani psychickych sil ¢lovéka, klasifikuje Porvaznik (2011, s. 299-300) jako vse-
obecné principy motivace. Nejsou vsak jediné a proto zde uvadim i dalsi principy, které

motivaci ovliviji:

schopnost,

ptedstavy o praci,

vliv ostatnich lidi,

chvala a kritika.

Schopnosti jsou dany inteligenci jedince a jeho znalostmi. Pfedstavy o praci nam ptibliZzuji
nejen to, co by chtél ¢lovek délat, ale také to, co od néj zaméstnavatel vyzaduje, tedy sla-
déni cil organizace s predstavami pracovnika. Clovéka ovliviiuje rodina, spolupracovnici,
ale 1 jiné socialni skupiny. Zasahuji do oblasti socialnich potieb a potieb ¢loveka byt uzna-
ny okolim. V pravy ¢as a na pravém mist€ by méla zaznit chvala a kritika. Je tfeba vSak
dodrzet zékladni pravidlo, které fika, ze chvalime nahlas a kritizujeme potichu. (Porvaznik,

2011, s. 299-300)
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3 METODY MOTIVACE

Proces motivace je dle Armstronga (1999, s. 298) zaloZen na fadé teorii motivace, které se
pokouseji podrobnéji vysvétlit, co to vlastné motivace je. Nejznamé;jsi teorie byly zformu-
lovany Maslowem ¢i Herzbergem. Béhem let byla vytvofena fada dalSich vyznamnych
a presvédcivéjsich teorii a tyto teorie nam pomahaji uvédomovat si slozitost procesu moti-
vace. Vedou vSak k uvédoméni, ze neexistuje zadna snadné a rychld odpovéd na to, jak

nékoho motivovat.

Z pohledu moderniho managementu je teorie motivace rozdélena do 3 zakladnich skupin.

Jedna se o nasledujici rozdé€leni teorii:
a) teorie zamé&fené na poznani motivacnich potieb, pfi¢in (obsah),
b) teorie zaméfené na typologii,

C) teorie, jeZ jsou zaméfeny na priab&h motivac¢niho procesu, tzv. poznavaci. (Por-

vaznik, 2011, s. 300)

3.1 Teorie zamérené na poznani poti‘eb

V knize Persondlni management od Armstronga (1999, s. 299) se miizeme docist, ze za-
kladem téchto teorii je piesvédceni, kdy neuspokojena potieba vytvati napéti a stav nerov-
novahy. Aby doslo k opétovnému nastoleni rovnovahy, je nutné rozpoznat cil, ktery uspo-
koji tuto pottebu. Musime zvolit a vybrat chovani, kterym dosdhneme zvoleného cile. To

znamena, Ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi potifebami.

At uZ jsou si toho lidé v€domi ¢i ne, jsou motivovani svymi potiebami, které ovliviuji
jejich jednani a chovani. Jestlize manaZer pozna potfeby svych podiizenych a je schopen
vytvofit podminky vedouci ke splnéni téchto potieb, pak motivuje. Tento proces mize byt
pro manaZzera efektivni, pokud jsou dosazené vysledky na zaklad¢€ spravné zvolené motiva-
ce vys$i nez naklady spojené s uspokojenim potteb motivovaného pracovnika. (Vodacek

a Vodackova, 2006, s. 124)

Armstrong (1999, s. 299) ika, ze ne vsechny potieby jsou pro kazdého dulezité, zavisi to
na prostiedi, z n¢hoz jedinec vysel, na jeho vychové a na dosavadnim zivoté. Tato zalezi-
tost je o to komplikovanéjsi, ze mezi potiebami neexistuje zadny jednoduchy ¢i absolutni

vztah.
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Mezi teorie motivacnich pficin patii:
- Maslow — vytvotil koncepci hierarchii potieb,

- Alderfer — vytvofil jednodus$si a pruznéj$i model tii zakladnich potieb (ERG

teorie),

- McClelland - identifikoval potieby, které motivuji manazery. Souhlasil
s Maslowem, ze potfeby motivuji vSechny Césti osobnosti. Dosel k zavéru, ze

potieby jsou spoustény faktory prostiedi,

- Herzberg — rozlisil teorii dvou faktort, tzv. satisfaktord a dissatisfaktoru.

(Armstrong, 1999, s. 301)

3.1.1 Maslowova teorie poti‘eb

Maslowova teorie potieb je jednou z nejznaméjsich teorii zabyvajicich se motivaci chovani
lidského jedince a jak jiz bylo zminéno vySe, patii mezi teorie zabyvajici se poznavanim
motivaénich pii¢in (Armstrong, 1999, s. 301). Vznikla v 40. az 50. letech a byla publiko-
vana v roce 1954 v knize ,,Motivation and Personality®. (Vodac¢ek a Vodackova, 2006,
s. 125)

Kazdy ¢loveék ma urcitou strukturu potieb, od které se odvijeji lidské potieby, jez jsou od-

stupiiované, coz zavisi na ¢astecném ¢i celkovém uspokojeni.
Maslow rozlisuje deficitni motivy a motivy rustu.
Deficitni motivy - jedna se o nedostatek, 1ze jej uspokojit.

Motivy rustu - tyto motivy uspokojit nelze, s jejich uspokojovanim jejich potieba nartsta,
pro jedince jsou trvalymi potiebami napi. potfeba seberealizace. (Porvaznik, 2010,

s. 200 - 201)

Clovéka ovliviiuje dle Vebera (2009, s. 114) cela fada potieb, jenz lze usporadat hierar-
chicky. Také Forsyth (2009, s. 17) podotyka, ze nejdalezitéjSim prvkem na této teorii je
hierarchické uspotadani, nebot’ lidské potieby jsou uspokojovany postupné. Jestlize jsou
uspokojeny potieby zakladni, 1ze uspokojovat potieby dalsi, vyssiho fadu.

Dle Maslowa jsou lidské potieby rozdéleny do 5 skupin. Jedna se o existen¢ni potieby,

potieby jistoty a bezpeci, potieby socialni, psychologické potieby a potieby seberealizace

(Armstrong, 1999, s. 301)
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Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potieba uznani a ocenéni
(sebedcta, uznani, status)

Spolecenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeci)

Obr. 2. Maslowova hierarchie potieb (Halek, ©2013)

v

o uspokojovani zakladnich Zivotnich potieb ¢lovéka, jako jsou hlad a zizen, potieba span-

ku, tepla. (Veber, 2009, s. 114)

Ty mohou byt v podobé z pohledu pracovni motivace v podobé piijemnych pracovnich
podminek, naméhavosti prace, délky pracovni doby. Aby mohl jedinec tyto potieby uspo-
kojit, je pro n€j na nejnizsi Grovni prioritou mzda ¢i plat, musi si vydélat dostatek financ-

nich prostfedkd. (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 146)

Nad fyzilogickymi potfebami jsou umistény potreby jistoty a bezpec¢i. Pod nimi se skryva
dobry zdravotni stav, jistota, zajisténi bezpecnosti (Veber, 2009, s. 114). Ptikladem uspo-
kojeni miize byt existence pracovni smlouvy, coz vede k jistoté prace, platba zdravotniho
pojisténi ¢i dichodového pojisténi a zabezpeceni vhodnych pracovnich podminek. (Dédina

a Cejthamr, 2005, s. 146)

Uprostted pyramidy jsou situovany spolecenské potieby. Je to potieba ¢lovéka nékam pat-
fit, ndlezet, sdruzovat se. V pracovni rovin¢ se jedna o vztahy na pracovisti, byt clenem

pracovniho kolektivu ¢i tymu. (Dédina a Cejthamr, 2005, s. 146)

Potfeby uznani a ocenéni se nachdzi ve ¢tvrtém stupni pyramidy. Zde je potfeba uznani
a ocenéni druhymi, respekt k vlastni osobé¢, diivéra ve vlastni znalosti, vybudovani si po-

staveni a spolecenské prestize. (Veber, 2009, s. 114)
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Patii sem pochvala ¢i odména od vedouciho pracovnika, uznani osobnich kvalit nadtize-
nym pracovnikem ¢i kolektivem, povySeni do funkce. (Vodacek a Vodackova, 2006,
s. 126)

Na samém vrcholu pyramidy je uvedena potieba seberealizace. Patii sem vyuzivani svych
vlastnich znalosti a schopni, rozvoj ¢loveka, ktery ho vede k rustu a pokroku (Veber, 2009,
S. 114). Jedince uspokoji, pokud v jednotlivych ptipadech dosahne maximalniho mozného
vykonu a bude mit zajimavou praci, ktera by byla synonymem jeho zajmu, pocitu zivotni-

ho poslani.(Vodacek a Vodackova, 2006, s. 126)

Dle mého nazoru je Maslowova teorie potfeb zalozena na racionalnim uspotadani.
Z pohledu zaméstnance vetejné spravy si myslim, Ze pfi nastupu do zaméstnani je ve vet-
Sin€ piipadil feSena otazka druhého zebiicku, a to oblast bezpeci a jistoty. Vzhledem k to-
mu, Ze jsou se zaméstnanci uzavirany smlouvy na dobu neurcitou, je tato oblast zabezpe-
¢ena 1épe, nez v porovnani se soukromou sférou. Pii nastupu do zaméstnani ma jedinec
tendence byt zaclenén v kolektivu, vybudovat si takové vztahy, které mu pomohou nejen
pti feSeni otdzek pracovnich, ale 1 soukromych. Tuto tieti oblast nelze vSak vybudovat
a nechat bez pov§imnuti, je tfeba na ni neustale pracovat a zdokonalovat. Posledni dva Zeb-
ficky zalezi na vnitini motivaci jedince, na jeho cilech, ctizadosti. Jsou jedinci, ktefi jiz pii
nastupu do zamé&stnani fesi nebo chtéji fesit otdzky zvyseni kvalifikace a osobniho rozvoje,
néktefi zvazi tyto moznosti az v prubéhu zaméstnani. Z tohoto divodu bych se z pohledu
vyuzivanych metod motivace ve vetejném sektoru vice ptiklanéla k Alderferové ERG teo-

rii, kterou popisuji nize.

3.1.2 Alderferova ERG teorie

Autorem teorie tfi faktord je Clayton P. Alderfer. Byla publikovana v roce 1972 v knize
»~Human Needs is Organizational Settings. Tato teorie netrva na striktnim hierarchickém
uspofadani potfeb jako u Maslowovy teorie. V ptipad¢, Ze se nemuze jedna z potieb uspo-
kojit, ¢lovek se posouva na uspokojovani potteby druhé. (Vodacek a Vodackova, 2006,

s. 130)

Tato teorie se dle Armstronga (1999, s. 302-303) tyka subjektivnich vztaht a uspokojeni
prani. Uspokojeni se tyka vysledkt udalosti mezi lidmi a jejich prostiedim. Jedna se o sub-
jektivni reakci vztahujici se K vnitinimu stavu lidi, ktefi ziskali to, co chtéli. Je to totozné
S opatfenim si néceho ¢i naplnénim néceho. Alderfer redukoval pét Maslowovych Grovni

potieb pouze na tfi.
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Alderfer clenil potfeby na existecni (E), coz v Maslowové pyramid¢ piedstavuje potieby
fyziologické a potieby bezpeci, potieby harmonickych vztaht (R), coz v pyramidé pied-
stavuje tfeti a ¢tvrty stupen pyramidy a potiebu rastu (G), coz je vrchol pyramidy, pod kte-
rou se nachazi potieba seberealizace. Dle zkratek téchto tii potieb je Alderferova teorie

nazyvana teorie ERG. (Porvaznik, 2010, s. 201)

- potieby existencni (E) jsou veskeré materialni a fyziologické potieby. Nedo-
statek nam ptedstavuji hlad ¢i zizen. Z pohledu pracovni motivace se jedna

napf. o plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky atd.

- poti‘eby vztahové (R) zahrnuji socialni vztahy k pracovnimu okoli: akceptace,
potvrzeni, pochopeni. Neuspokojeni nezptsobuje ani tak nepratelstvi, jako spise
emociondlni odstup a opomijeni jedince. Zakladem uspokojeni téchto potieb je

sdileni a vz4jemnost.
- potieby ristové (G) spocivaji v tvofivé praci jedince na sob¢€ a na svém okoli.

(Armstrong, 1999, s. 302-303)

3.1.3 McClellandovy potieby vykonu (ispéchu), spojenectvi a moci

McClelland zalozil svou teorii na koncepci tii skupin potieb. Jeji zajimavosti je vyuziti
pfedevsim pro rozbory motivacnich potfeb manazeri. McClelland ji publikoval v ¢lancich
a poté v knizce s nazvem ,,The Achieving Society v roce 1961. (Vodacek a Vodackova,
2006, s. 130)

Teorie je zaloZena na potfebach

byt informovany o svém vykonu zpétnou vazbou, ocenént,

- oblibenosti — jednak je to potieba oblibenosti v pozici manazera, utvaieni dob-

rych vztaht uvnitt kolektivu,

- moci — mobilizovat vlastni sily i sily podfizenych pracovnikl s orientaci na do-

sazeni vysledki a ptinosu. (Porvaznik, 2011, s. 302)

Kazdy ¢lovék ma riznou urovein téchto potieb. U nékoho pievazuje potieba vykonu (spé-
chu), jiny ma silnéjsi potiebu oblibenosti a dalsi zase potfebu moci. Jedna z potieb mize
byt dominantni, ale neznamena to, Ze se ostatni nevyskytuji. Na rlznych Grovnich fizeni

mohou mit tyto potfeby riznou prioritu. Naptiklad v mnoha niz$ich a stfednich manaZzer-
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skych pozicich, kde se pocituje pfima odpovédnost za splnéni ukold, je dilezitd vysoka
potteba uspéchu. Naopak ve vyssich manazerskych funkcich prevladd zajem o institucio-

nalizovanou moc jako protiklad moci osobni. (Armstrong, 1999, s. 301)

Pfi vlastnim ndzoru na vySe uvedenou metodu motivace konstatuji, Ze pokud je manazer
(ve vetejné sprave si pod timto ndzvem mizeme predstavit vedouciho tfednika ¢i vedouci-
ho tradu) sdm vnitin¢ motivovany, propojuje vSechny zminované prvky do fizeni a chodu
organizace, dokaze zaujmout i své podiizené, spolupracuje s nimi a vytvaii dobré pracovni

klima a zazemi.

3.1.4 Herzbergova teorie

Herzberg vypracoval teorii dvou faktor. Vznikla na ptelomu 50. az 60. let. Model satis-
faktori (motivaénich faktorti, motivatorti) a dissatisfaktori (udrzovacich, hygienickych
faktori) vznikl na zakladé zkoumani zdroji pracovniho uspokojeni ¢i neuspokojeni Gcet-
nich a technikti. Domnival se, Ze lidé jsou schopni oznacit a sdélit podminky, které je pti
praci uspokojuji nebo neuspokojuji. V navaznosti na to byli pozadani, aby urcili obdobi,
beéhem kterych se citi v praci vyjimecné dobie nebo vyjimecné Spatné a také to, jak dlouho
jim jejich potfeby vydrzely. Zjistilo se, ze popisy ,,dobrych® obdobi se nejcastéji tykaly
obsahu prace, predevsim uspéchu, uznani, povyseni, odpovédnosti a prace samotné. Nao-
pak popisy Spatnych obdobi se nej€astéji tykaly okolnosti a souvislosti prace, tzn. napfi-
klad podnikova politika a sprava, kontrola vedeni, plat a pracovni podminky. (Armstrong,
1999, s. 301-302)

Podle Herzberga jsou hlavni disledky tohoto vyzkumu nasledujici:

prani zaméstnanct se déli do dvou skupin. Jedna skupina ma potitebu rozvijet povolani
a kvalifikaci ¢loveka jako zdroj osobniho riistu. Druhd skupina funguje jako dilezitad za-
kladna prvni skupiny, je spojena se sluSnym zachazenim v oblasti odménovani, vedeni,
pracovnich podminek a administrativnich postupi. Pokud jsou napliiovany potteby druhé
skupiny, nemotivuje to jedince k vyssi mife uspokojeni z prace ani k vy$§imu pracovnimu
vykonu. VSe, co mizeme ocekavat od uspokojeni této druhé skupiny potieb je prevence

nespokojenosti a Spatné¢ho pracovniho vykonu. (Armstrong, 1999, s. 301-302).
Motivatory (satisfaktory) vyvolavaji pocit uspokojeni z prace, pfinaseji pocit radosti.
Porvaznik (2011, s. 301) uvadi 6 motivatoru: Gspéch, uznani, samotna prace, postup, osob-

ni rast, zodpoveédnost.
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Pti jejich uplatiovani dochézi k vyvolani z4jmu ze strany pracovnika o zlepSeni jiz vyko-
navanych ¢innosti a nasledné aktivuje u néj zajem k vys$simu vykonu, tviréi a vyssi kvali-

té. (Vodacek a Vodackova, 2006, s. 128)

Hygienické faktory mohou vyvolat neuspokojeni, pokud se neuspokoji v dostate¢né mife.
Zaroven tyto faktory neplisobi na pracovnika motivacné, i kdyz mize dojit K jejich uspoko-
jeni. Porvaznik (2011, s. 301) ve své knize Celostny manazment, deset hygienickych fakto-
ri: systém fizeni organizace, zplsob kontroly, vztahy s vedoucim, pracovni podminky,
vydélek, vztahy se spolupracovniky, zivotni styl, vztahy s podfizenymi, pracovni postaveni

a jistota v zaméstnani.

Hygienické faktory jsou podminky, ve kterych pracovnik pracuje a které ovliviluji jeho
spokojenost ¢i nespokojenost. Herzberg do této kategorie zatadil i plat. Dle jeho nazoru se
plat jen kratkou dobu projevuje motivacné, pak se stava faktorem hygienickym. V ptipadé
nedodrzeni (napf. nevyplacena mzda) se miize stat zdrojem nespokojenosti zaméstnancii

vedouciho az k moznému konfliktu. (Vodaéek a Vodackova, 2006, s. 128-129)

Tab. 1. Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb (Veber, 2009, s. 115)

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY

dosazeni cile podnikova politika a sprdva

uznani vztahy s nadfizenymi, kolegy a podfize-
nymi

povyseni plat

sama prace (mira zajimavosti, tvarci charakter) |jistota prace

moznost osobniho rlstu Zivotni styl

odpovédnost (samostatnost) pracovni podminky

dosazeni uspéchu postaveni

Dle mého nazoru jsou udrzovaci faktory v oblasti vefejné spravy na dobré tirovni. Naopak
motivujici faktory dle této teorie jsou potlacovany striktné stanovenymi zakony, pfedpisy
a smérnicemi a to v piipad€ povysSeni, mife odpoveédnosti. Pracovni mista podfizenych za-

meéstnanctl jsou spiSe rutinniho charakteru a maji velmi malou miru riiznorodosti.
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3.1.5 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie X a Y byla publikovana v roce 1960 v praci ,,The Human Side of Enterprise” od
autora Douglase McGregora. Vychazi ze dvou pfistupli manazera ke svym spolupracovni-

kam. (Vodacek a Vodackova, 2006, s. 118 - 119)

Dle toho, ke které¢ kategorii ¢lovék inklinuje, se pro né¢j prace stava zdrojem uspokojeni
a vykonava ji dobrovolné, nebo je pro né&j zdrojem stresu a vyhyba se ji. (Veber, 2009,
s.116)

Teorie X vychazi z nasledujiciho piedpokladu:

- Clovek nema rad svou praci, pokud mozno, vyhyba se ji,

- za praci mu musi byt nabidnuta odména,

-V piipadé nesplnéni prace hrozba trestem,

- lidé davaji prednost fizeni a kontrolovani své prace. (Veber, 2009, s. 115)
Teorie Y :

- fidi a kontroluji se sami,

- Vvyhledavaji odpovédnost,

- projevuje se u nich tvotivost. (Veber, 2009, s. 115)
Zda vedouci pracovnik pouzije ptistup X nebo Y zéleZi na tom, jaky typ organizace fidi.

Adair (2004, s. 46) uvadi, ze lidé spadajici do kategorie X, maji velmi maly zajem o orga-
nizaci ve které pracuji, musi byt pohanéni strachem a hrozbami s vidinou ziskani financ-

nich odmeén, tzv. metoda cukru a bice.

Tam, kde jsou cile jednotlivce propojeny s cilem organizace, se uplatiiuje teorie Y. Na této
teorii mizeme spatfit, ze potieby jednotlivce a organizace jsou neslucitelné. (Adair, 2004,
S. 47)

Myslim si, ze v oblasti vefejné spravy nelze jednoznacné urcit, kterd teorie je vice vyuZzi-
vana, jsou zde uplatiovany jak prvky z teorie X, tak i z teorie Y. Duvodem, pro¢ se tak
d¢je, je dle mého nazoru presné stanovena napli prace. VEtsi odpovédnost a tvotivost je

spise dana vedoucim ufednikiim.
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3.1.6 Japonska teorie Z

Tato teorie vznikla na zaklad¢ japonskych zkuSenosti. Zakladem je rozliseni, jak jsou jed-
notlivi pracovnici uspokojeni na riznych urovnich. Nejniz$i Groven je spojena s jistotou
celozivotniho zaméstnani. Stfedni uroven je spojena se socidlnimi jistotami zaméstnanct.
Nejvyssi uroven je spojena s prebiranim zodpovédnosti a plnou ucasti na rozhodovani
a zajiStovani ptiznivého prubehu pracovnich podminek a procesu. (Porvaznik, 2010,

5. 202-203)

3.2 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich se klade diraz na psychologické procesy nebo sily, které ovlivituji moti-
vaci, a také na zékladni potfeby. Jsou zndmé jako kognitivni (poznéavaci) teorie, jelikoz se
zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplsoby, jak jej interpretuji a cha-
pou. Tyto teorie mohou byt pro manazery uzite¢né¢jsi nez teorie potieb, protoze poskytuji

realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi. Jedna se o teorie o¢ekavani, dosahovani

cild, volby chovani a pocit spravedlnosti. (Armstrong, 1999, s. 302)

3.2.1 Vroomova teorie ofekavani

Tato kognitivni teorie vysla ve Vroomové¢ dile ,,Work and Motivation* v roce 1964. Kazdy
jedinec upfednostiiuje jiné cile, hodnoti moznosti jejich dosazeni. Zakladem této teorie je
presvédéeni, ze se jedinec chova takovym zpusobem, ktery jej nasméruje k vyty¢enému
cili. Véfi ve své vlastni schopnosti, Ze je schopen cile dosahnout. Je zde dilezité poukazat
na fakt, Ze pokud ¢loveék nevéti ve své schopnosti, nebo neni v souladu s tim, co ma délat,

nemuze byt ani motivovan. (Vodacek a Vodackova, 2006, s. 132-133)

Armstrong (1999, s. 305) k teorii oéekavani uvadi, ze se jedna o presvédéeni, kdy po urdi-
tém ¢inu bude nasledovat konkrétni vysledek. Odpovidajici vysledek se dostavuje dle sily
ocekavani. Motivace mezi vykonem a vysledkem funguje tehdy, kdyZ je mezi nimi vza-
jemny vztah. MiiZze se jednat o pené¢zni motivy ve formé odmény, kdy zaméstnanec vyna-
loZi své usili pouze v piipadé, Ze za silim stoji slibend odména.

Tureckiova (2004, s. 62-63) nazyva vynalozené usili, které vede k dosazeni cile, motivacni
silou. Jedinec musi byt presvédéen, Ze cil je realny a musi byt pro jedince zajimavy. Cim
vice je pro jedince cil zajimavy, tim vice vynaklada jedinec usili k jeho dosazeni a tim vice
Ize o¢ekavat, e cile bude dosazeno. Zadoucim cilem miize byt pro pracovnika vyssi plat,

postup V praci, profesni rozvoj ¢i seberealizace.
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Tato teorie je v sektoru vefejné spravy spojovana se zvySovanim odborné kvalifikace
¢i oblasti profesniho rozvoje. Splnénim jistych podminek ¢i zkousek mize byt zaméstna-

nec zafazen do vyssiho platového stupné ¢i pieveden na zodpoveédnéjsi praci.

3.2.2 Adamsova teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti vznikla v letech 1963-1965, je nazyvana teorii spravedlivé odmény.
Zakladnim vychodiskem u této teorie je zkuSenost, ze zaméstnanci se velmi ¢asto porov-
navaji se svymi kolegy. Hodnoticim kritériem je pro n¢ pracovni pozice, vykon a odména.
Tu povazuji za ,,spravedlivou tehdy, pokud je jejich osobni odména v porovnani s jejich
vynalozenymi néklady stejnd jako odména kolegy ve srovnani s jeho vynalozenymi nakla-
dy. Do svych nékladii si zaméstnanci zapocitavaji své zkusenosti, dosazené vzdélani, pra-

covni podminky. (Vodacek a Vodackova, 2006, s. 135)

Hodnocenim, porovnavanim sebe samého, nebo jiného pracovnika muze vést v kone¢ném

disledku k pocitim spravedlnosti ¢i nespravedlnosti. (Porvaznik, 2010, s. 203)

Adamsova teorie spravedlnosti je vSak nékdy kritizovana s tim, ze se hodnoti vzajemna
zavist pracovnikd nez snaha o jejich spravedlnost. Je tedy v kompetencich manazera pii-
stupovat pii zvySovani mezd a odmén objektivné, tedy tak, aby sledoval a porovnaval do-
sazeny vykon svych zaméstnanci a vyvaroval se tim pfipadnych negativnich reakci

ze strany podfizenych pracovnikt. (Vodacek a Vodackova, s. 135)

3.3 Teorie verejné spravy

Public Service Motivation je teorie, kterd je znamé pod zkratkou PSM. Jedna se o teorii
zaméstnancu ve vetejné sprave, kterou se od roku 1990 zabyvaji autoti Perry a Wise. Perry
(1990, s. 370-371) tvrdi, ze je odlisné motivovat zaméstnance vetejné spravy od zamést-
nanct jinych. Velky diiraz kladou na motivaci Gfednikd. Tvrdi, ze tato motivace ma vliv na
chovani Ufednikd. Na ziklad¢ vyzkumu, ktery provadéli, shrnuli vliv motivace na chovani

ufednikl do 3 tvrzeni:
- ¢im vyssi je individudlni motivace ufednika k praci ve vefejném sektoru, tim
vice bude vyhledavat ¢lenstvi v organizaci vetfejné spravy,
- individualni vykon pracovnika je tim vyssi, ¢im je vyssi jeho troven motivace

k praci,
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- organizace, ve kterych pracuji lidé s vysokou trovni motivace, nepotiebuji
k fizeni individualniho vykonu vyuzivat zvyhodnénych pobidek k praci. (Perry
a Wise, 1990, s. 370-371)

Teorie chovani méa vSak mnoho podob. Osobni hodnoty jedince jsou tzv. motivacni filtry,
pomoci kterych motivaéni procesy funguji. Clovék je jedine¢ny v mnoha smérech, ovliv-

nén socialnimi vlivy a mechanismy. (Perry a Hondeghem, 2008, s. 73)

Vyzkum motivace, ktery byl proveden v Evropé v letech 2002 — 2004 piinesl informaci, Ze
atraktivnim aspektem dnesSni doby je tzv. ,kvalita zivota®“. Lidé jsou toho nazoru, ze po-
kud jde o kombinaci prace a rodiny nebo moznosti vzdélani a osobniho rozvoje, tak je sek-

o4

tivujici nez sektor soukromy. (Perry a Hondeghem, 2008, s. 3)
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1. PRAKTICKA CAST
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4 PUSOBNOST A POSTAVENI MEU LUHACOVICE A ANALYZA
JEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU

Pro zjiténi jakym zptisobem je uplatiiovana motivace na M&U Luhadovice, je potieba se-
znamit se nejdiive s platnymi pravnimi predpisy, které jsou zavazné jak pro zaméstnavate-
le, tak pro zaméstnance M&U. Z legislativniho pohledu je stéZejni fidit se Zakonikem prace
a zékonem ¢. 312/2002 Sb., o uiednicich tzemné samospravnych celki. Tyto zdkony jsou

dle potieb zaméstnavatele doplnény organiza¢nim fadem, pracovnim fadem a smérnicemi.

4.1 Pisobnost a postaveni M&U

Meéstsky urad Luhacovice je od roku 2003 vykonnym organem statni spravy a samospravy.
Postaveni a ptisobnost M&U upravuje zdkon &. 128/2000 Sb., o obcich. Vykon statni spravy
V pfenesené puisobnosti se ¥idi zvlastnimi zdkony. M&U plni tkoly v oblasti samostatné
pusobnosti dle § 35 zak. ¢. 128/2000 Sb., 1 v pienesené pusobnosti, coz upravuje § 66 zak.
¢. 128/2000 Sb., o obcich. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 3)

4.1.1 Oblast samostatné pusobnosti

V oblasti samostatné ptsobnosti plni ufad ukoly ulozené radou mésta a zastupitelstvem
meésta a zabezpecuje plnéni usneseni rady meésta a zastupitelstva mésta. Po odborné strance
usmérnuje prispévkové organizace a organizacni slozky, které mésto zfidilo, tj. Technické
sluzby, Méstsky diim kultury Elektra, Zakladni $kola, Sportovni centrum Radostova, Ma-
tefska Skola, Dim déti a mladeZze a Méstskd knihovna. Napoméaha komisim a vyboriim

ztizenych radou mésta a zastupitelstvem mésta v jejich ¢innosti. (Mésto Luhacovice, 2012,
s. 3)

4.1.2 Oblast pi‘enesené piisobnosti

V oblasti pfenesené pisobnosti vykonava ufad statni spravu ve spravnim obvodu urc¢eném
pravnim pfedpisem v rozsahu stanoveném dle § 61, 64 a 66 zdkona o obcich. Krajsky ufad

vykonavé vii¢i obcim metodickou a odbornou ¢innost.

Me&U Luhacovice je podle § 13 zakona ¢&. 388/2002 Sb., o stanoveni spravnich obvodi obci
s povéfenym obecnim ufadem a spravnich obvoda obci s rozsitenou plisobnosti, povére-
nym obecnim ufadem pro obce: Biskupice, Dolni Lhota, Horni Lhota, Ludkovice, Luhaco-

vice, Podhradi, Pozlovice, Sehradice a Slopné.
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Podle § 26 zakona ¢. 388/2002 Sb., o stanoveni spravnich obvodl obci s povéfenym obec-
nim ufadem a spravnich obvodil obci s rozsifenou plsobnosti, obci s rozsifenou piisobnosti
pro obce Biskupice, Bohuslavice nad V1aii, Dolni Lhota, Horni Lhota, Lipova, Ludkovice,
Luhacovice, Petriivka, Podhradi, Pozlovice, Rudimov, Slavi¢in, Sehradice, Slopné, Sanov.

(Mésto Luhacovice, 2012, s. 3)

4.2 QOrganizacni struktura

M¢U tvofti starosta, mistostarosta, tajemnik a dalsi zaméstnanci mésta zarazeni do M¢éU.

Organizac¢ni struktura je schématicky zobrazena v ptiloze P III.

Tajemnika do funkce jmenuje a odvolava starosta se souhlasem feditele Krajského ufadu.
Ze své &innosti je odpovédny starostovi. Je nadfizeny viem pracovnikiim M&U a plni funk-
ci statutarniho organu zaméstnavatele podle zvlastnich predpist. (Mésto Luhacovice, 2012,

S. 4)
Me&U se ¢leni na odbory, které zfizuje a ru$i rada mésta. Na ufadu je celkem 7 odbori.
Patii mezi n¢:

- odbor spravni,

- odbor finan¢ni,

- odbor spravy majetku,

- odbor stavebni,

- odbor dopravy,

- odbor Zivotniho prostredi,

- odbor socialni. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 5)

4.2.1 Postaveni, prava a povinnosti vedoucich odbori

Kazdy odbor mé v ¢ele vedouciho Ufednika, ktery je jmenovan a odvolavéan do funkce ra-
dou mésta na navrh tajemnika. Je nadfizeny v§em pracovnikiim odboru, fidi a hodnoti je-
jich praci, kontroluje plnéni tkolt a odpovida za jejich v€asnost a kvalitu. Informuje pod-
fizené pracovniky o dillezitych skute¢nostech nezbytnych pro jejich ¢innost, koordinuje
praci odboru a spolupracuje s ostatnimi vedoucimi pracovniky. Vymezuje prava, povinnos-
ti a odpovédnost podiizenych pracovnikli tak, aby bylo zajisténo plynulé plnéni ukoli.

Operativné vymezuje vzajemné zastupovani pracovniku tak, aby bylo zajisténo plynulé
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plnéni tkoli i v neptfitomnosti pracovnika. Pecuje o soustavné zvySovani odborné urovné
svych podfizenych a soucasné dba na dodrzovani jejich pracovni kdzn€. Po zhodnoceni
pracovnich vysledkd a v souladu s platovymi pfedpisy navrhuje platové Gpravy a mimo-
fadné odmeény. Na zaklad¢ pozadavki starosty a mistostarosty nebo tajemnika se zacastnu-

je zasedani rady mésta a zastupitelstva mésta. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 8)

4.2.2 Prava a povinnosti pracovniki

Pracovnici M&U zatazeni do jednotlivych odborti maji povinnost navzajem spolupracovat
Vv ramci problematiky, ktera spadd do jejich pasobnosti. V rozsahu své pracovni naplné
vykonavaji statni spravu na svéfeném useku. Zabezpecuji plnéni usneseni zastupitelstva
meésta a rady mésta, zajist'uji fadné hospodateni se svéfenymi prostiedky. (Mésto Luhaco-

vice, 2012, s. 8)

4.3 Nastroje hmotné motivace

Nastrojem hmotné motivace nejsou jen finan¢ni prostiedky, které v podobé platu, osobniho
ptiplatku a odmén, jsou poskytovany zaméstnanci. Do této oblasti zahrnujeme dovolenou,
moznost ¢erpani vyhod z fondu socidlnich a kulturnich potieb, ptispévek na penzijni pojis-

téni.
4.3.1 Plat, osobni priplatek, priplatky za vedeni

Vyse platu se pro zaméstnance M&U #idi nafizenim vlady &. 564/2006 Sb., o platovych
pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a spravé v souladu s § 122 a nasledné Zako-
niku prace a je pfesné stanovena platovym vymérem. (Mésto Luhacovice, 2008, ptiloha

¢.2)

Osobni piiplatek je uréen dle § 131 Zakoniku prace a ptiplatek za vedeni je urcen § 124
Zakoniku prace. (Mésto Luhacovice, 2008, ptiloha €. 2)

4.3.2 Odmény

Odmeénovani podiizenych zaméstnancti navrhuje ptislusny vedouci odboru vedoucimu
tfadu podle rozsahu, vyznamu a kvality splnénych ukoli. (Cesko, 2006, s. 3176)

4.3.3 Dovolena

Vyse dovolené na zotavenou ¢ini pro zaméstnance 25 pracovnich dnli za kalendaini rok.

Ridi se ustanovenim § 211 Zakoniku prace. Zadatkem roku piedklada zaméstnanec plan
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cerpani dovolené, pficemz je doporuceno, aby dovolena byla Cerpana alesponl jedenkrat
v délce 10 pracovnich dni v daném kalendainim roce. (Mé&sto Luhacovice, 2008,

piiloha €. 2)

4.3.4 Fond FKSP

Fond kulturnich a socidlnich potieb je ucelovy penézni fond, ze kterého jsou zaméstnan-
cum hrazeny vydaje na socidlni a kulturni potteby. Ptid¢l do fondu je ve vysi 2 % z ro¢ni-
ho objemu nékladl zactovanych na platy a ndhrady platl, poptfipadé na mzdy a nahrady
mezd. Mésto Luhacovice vede finan¢ni prostiedky na samostatném uctu. Z fondu jsou ¢er-

pany financni prostfedky dle schvaleného rozpoctu socialniho fondu nésledovné:

- dar kzivotnim vyro¢im 50 let a 60 let je stanoven formou darkového Seku

Vv celkové hodnoté 1500 K¢,

- dar pfi prvnim odchodu do starobniho dichodu nebo plného invalidniho dichodu

Vv celkové hodnoté 2 000 K¢,

- prispévek na rekreace (rehabilitace, tuzemské i zahrani¢ni zajezdy), na kulturu, té-
lovychovu a sport. Pokud zaméstnanec nema zajem, dal$i moznosti je zakoupit si
poukéazky Flexi Pass. Poukazky lze vyuZit na nakup zbozi v Iékarné, optice atd.
Nevylucuje se ani moznost kombinace jednotlivych nabidek. Stanovené plnéni je

ve vy$i 3 000 K¢ pro kazdého zaméstnance.

- pfispévek na stravovani hrazeny ze socidlniho fondu se poskytuje denné ve vysi
14 K¢ na jednoho zamé&stnance. Zaméstnavatel zajiSt'uje obédy na Lazeniském hote-
lu Palace, Stredni odborné skole nebo si Ize zakoupit Gastro pasy, které jsou akcep-

tovany v restauracich. (Mésto Luhacovice, 2013, s. 1-2)

4.3.5 Penzijni pripojisténi

Pokud mé zaméstnanec uzavieno penzijni pfipojiSténi, je mozno vyuZit pfispévku od za-
méstnavatele. Ten poukazuje jednotlivci astku ve vysi 300 K¢ mésicné na piisluSny ucet
u penzijniho fondu. Vyhodou je, Ze ufad nepfispiva jen na vybrané fondy, ¢astku je mozno

poukazovat na kterykoliv penzijni fond v Ceské republice. (Mésto Luhacovice, 2008)
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4.4 Nastroje nehmotné motivace M&U

Formy nehmotné motivace jsou Vv oblasti motivace velmi dilezitym prvkem. Tento typ

motivace v8ak neni na prvni pohled vniman pracovniky jako jeden z motiva¢nich faktorq.

Hraje vSak velmi dilezitou roli pro osobni rozvoj pracovniki, kvalifikacni rist, slouZzi

Kk udrzeni dobrého klimatu na pracovisti.

4.4.1 Eticky kodex

Eticky kodex je zavazny pro vSechny zaméstnance M&U. Je ¢lenén do deseti Gasti nasle-

dovné:

dle zakladniho ustanoveni vykonadva zaméstnanec svou praci ve shodé
s Ustavou Ceské republiky, zakony a jinymi obecn& platnymi pravnimi predpi-

Sy,

vykon vefejné spravy je sluzbou vetejnosti. Zaméstnanec je povinen vykonavat

ji na vysoké odborné tirovni, kterou si studiem prubézné prohlubuje,

zaméstnanec jedna korektné€ s ostatnimi zaméstnanci i se zaméstnanci jinych

organtll vefejné moci a vefejné spravy,

zaméstnanec je loajalni k nadiizenym zaméstnanciim, vytvaii pfiznivé klima,

Vv némz minimalizuje neetické situace,

zaméstnanec nepfipusti, aby doslo ke stietu jeho soukromych z4jmu se zajmy
vefejnymi,

pfi vykonu vefejné spravy jedna zaméstnanec nestranné,

zaméstnanec nevyzaduje a nepfijima dary, Usluhy ani Zadna jina plnéni,
zaméstnanec nevyuziva vyhody vyplyvajici z jeho postaveni,

zaméstnanec dodrzuje zasady osobniho 1 telefonického jednani s vefejnosti,

zaméstnanec dodrzuje zasady chovani a vystupovani ve vztahu k obc¢antim a ve-

fejnosti.

Ucelem Kodexu je pojmenovani a podpora Zadoucich standardii chovani zaméstnanct

meésta tak, jak je vefejnost opravnéna od zaméstnancli mésta ve vefejné spravé ocekavat.

(Mésto Luhacovice, 2009, s. 1-3)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

4.4.2 Pruzna pracovni doba

Stanovena tydenni pracovni doba zaméstnanci mésta je 40 hodin. Pro zaméstnance byla
v roce 2007 stanovena pruzna pracovni doba. Pii pruzné pracovni dob¢ si zaméstnanec voli
sam zacatek, ptipadné i konec pracovni doby v jednotlivych dnech. Mezi tyto useky je vlo-
zena zakladni pracovni doba, kdy ma zaméstnanec povinnost byt na pracovisti. Zacatek
zakladni pracovni doby byl stanoven na 7:30 hodin. Konec zékladni pracovni doby je
v ufedni dny pond¢li a ve stfedu v 17:00 hodin, ostatni dny ve 14:30 hodin. Vyrovnavaci
obdobi pfi pruzném rozvrzeni pracovni doby bylo stanoveno v délce ¢tyt tydnt. (Mésto

Luhacovice, 2007, s. 1-2)

4.4.3 Porady zaméstnanci

K zabezpeceni ukolii a pro nezbytnou informovanost vedoucich i ostatnich pracovnikil
M¢U svoldvaji starosta, mistostarosta, tajemnik, vedouci odborii, v ptipadé€ potieby i pra-
covnici povéteni vedenim, pracovni porady. Porady jednotlivych odbord jsou svolavany

dle potieb vedouciho odboru. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 7)

444 Vzdélavani a priubézné Skoleni

Vzdélavani Gfednikil je upraveno v zakoné €. €. 312/2002 Sb., o Gfednicich 1zemné samo-
spravného celku. V ramci vzdélavani ma kazdy pracovnik vypracovan plan osobniho vzde-
lavani s vyhledem na tfi roky. Pfi ndstupu do zaméstnani absolvuje kazdy zaméstnanec
vstupni vzdélavani, poté se ucastni prubézného vzdeélavani. Zvlastni odbornou zptisobilost
jsou povinni Gfednici prokazat do 18 mésicti ode dne vzniku pracovniho poméru na M&U,
jehoZ pfedmétem je spravni ¢innost, pro kterou je tato zptsobilost vyZzadovana. Povinnost
podrobit se ovéteni zvlastni odborné zpisobilosti se vztahuje i na vedouci ufedniky a ve-

douci odbort. (Cesko, 2002, s. 6603-6605)

V soudasné dobé je M&U zafazen do projektu ,Systematickym vzdélavanim k rozvoji za-
méstnanct a kvalité fizeni Méstského Gfadu Luhacovice". Cilem projektu je zlepseni kvali-
ty fizeni a managementu M&U prostiednictvim zefektivnéni vzdélavani, odborné piipravy
a rozvoje zamestnancu ufadu. Projekt je financovan z prosttedkit Evropského socialniho
fondu prostfednictvim Operacniho programu Lidské zdroje a zamé&stnanost a statniho roz-

poétu CR. (Mésto Luhacovice, ©2013)
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445 Dohoda o zvyseni kvalifikace

Zaméstnanci, ktefi se rozhodnou studovat pii zaméstnani v ramci svého oboru, mohou po-
zadat zaméstnavatele o uzavieni smlouvy ,,Dohoda o zvySeni kvalifikace“. Podminky, za
kterych je mozno smlouvu uzaviit se fidi § 230 az § 235 Zakoniku prace. Vyhodou je
uhrada vybranych finan¢nich prostiedki v ramci studia ¢i narok na studijni volno. Od za-
méstnance je naopak vyzadovano setrvani u zaméstnavatele po sjednanou dobu. (Cesko,

2006, s. 3197)
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5 ANALYZA UROVNE MOTIVACNIHO SYSTEMU

Cilem motiva¢niho systému bylo zjistit, jakymi zptisoby je uplatiovana motivace, jakych
nastrojli, principti a metod je vyuzivano na Méstském ufadu Luhacovice. Zvolenou meto-
dou bylo dotaznikové Setfeni, stanoveni hypotéz a ovéfeni jejich pravdivosti. Mezi oslove-
né respondenty byli zahrnuti vSichni vedouci jednotlivych odbort s podfizenymi pracovni-
Ky a tajemnik afadu. Pro pfesnéjsi nahled na danou problematiku byly sestaveny dva typy
dotaznikt. Dotaznik ¢. I byl rozdan vSem zaméstnanctim, ktefi pracuji na pozici uiednika.
Dotaznik €. II byl ur€en tajemniku ufadu, vedoucim ufednikiim véetné zastupnych osob,

které jsou urceny pro zastup vedouciho odboru v ptipad¢ jeho neptitomnosti.

Dotazani respondenti znadili své odpovédi dle uvedenych instrukci v dotazniku kiizkem,
ptipadné ¢islici. Vybirali z jedné ¢i vice moznosti, pfipadné sefazovali nabizené mozZnosti

dle svych priorit.

Vzhledem k tomu, ze prizkum uplatnovani motivace na Méstském uradu Luhacovice ne-
byl nikdy proveden, bylo toto téma pro vSechny zaméstnance zajimavé. Po dohod¢ s ve-
doucim ufadu jsem dotaznik rozdala vedoucim ufedniktim, ktefi zajistili naslednou distri-
buci vS§em svym podiizenym pracovnikim. Sbér dotaznikd trval jeden tyden. Dotaznik byl
anonymni, po vyplnéni byl odevzdavéan do zapeceténé krabice. VSichni se se zdjmem zapo-
jili do vyplnéni dotazniku s tim, Ze po kone¢ném vyhodnoceni budou radi znat vysledky.

Tento zajem se projevil v ndvratnosti, nebot’ se vratilo 100 % rozdanych dotaznikd.

5.1 Stanoveni hypotéz

Pro adekvatni posouzeni, jakymi zptisoby je uplatiiovana motivace na M&U Luhadovice,
byly stanoveny nasledujici hypotézy:

vvvvvv

vvvvvv

Hypotéza 3. Systém pochval a uznani vedoucimi pracovniky K vétsi motivaci podfizenych
neni vyuzivan.

Hypotéza 4. Nejmén¢ motivujicim faktorem je pro ufedniky naplii prace.
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5.2 Vyhodnoceni dotazniki

Celkovy pocet oslovenych respondenti byl 53. Dotaznik ¢. I byl rozdan 38 pracovnikdm.
Dotaznik ¢. II byl pfedan 15 pracovnikiim. Po ukonceni dotaznikového Setieni bylo vyhod-
noceno, ze se vratilo zpét 53 dotaznikil, coz je 100 % navratnost. Tento ukazatel je na ma-
ximu, z ¢ehoz vyplyva, Ze udaje, které byly zjistény lze v tomto piipadé pokladat za velmi
objektivni.

Pro zpracovani dat byl pouZit program MS Excel verze 2007. Otazky byly vyhodnoceny

pomoci relativni ¢i absolutni Cetnosti a nasledné zpracovany do tabulky ¢i grafu pro vétsi

nazornost.

5.2.1 Zakladni udaje

V prvni ¢asti dotazniku respondenti vypliiovali zakladni tidaje, které se tykaly jejich po-

hlavi, véku a doby, po kterou pracuji na uradu.
Otazka ¢. 1

Z prvni otazky vyplyva, ze na M&U Luhacovice pracuje z celkového poétu 53 respondentti
30 Zen a 23 muzh. Z vyseCového grafu je patrno, Ze prevaha Zen je v tomto piipadé vyssi
0 24 %. Pro zkoumanou oblast jsou tato data odpovidajici, nebot’ se jedna o kancelaiskou

praci, ktera je vyhleddvana predevsim zenami.

o muZ

M Zena

Obr. 3. Rozdéleni respondentii dle pohlavi

Otazka ¢. 2

Pomoci druhé otazky bylo zjistovano, jak je rozlozena vékova struktura jednotlivych za-
méstnanci. Nejvice je zastoupena kategorie ve véku 51 — 60 let. Z nize uvedeného obrazku

muzeme dale vycist, ze do 20 let véku nepracuje na MU zadny zaméstnanec. Tii osoby
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jsou ve véku nad 60 let, z ¢ehoz vyplyva, Ze béhem nékolika let maji narok na starobni
duchod. Kategorie ve véku 31 — 40 let a 41- 50 let byla zastoupena pfiblizné stejnym po-

¢tem osob.

25
20
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5
0 B m

do 20 21-30 31-40 41-50 51-60 61 avice

W

vék

Obr. 4. Rozdéleni respondentit dle véku

Otazka ¢. 3

Tteti otazkou byla analyzovana doba, po kterou zameéstnanci pracuji na ufadu. Do kone¢-
ného vysledku, ktery je dobfe zietelny z grafu, se promitla zména zakona, kdy kompetence
jednotlivych okresnich ufadu ptesly na obce s rozsifenou piisobnosti. Timto krokem doslo
také k navyseni po¢tu zaméstnanci, ktefi byli z vySe uvedeného diivodu pfijati. V soucasné
dobg tvoii nejvétsi skupinu s dobou 6-10 let. Fluktuace zaméstnanct je na M&U velmi ma-
14, coz je patrno dle poctu pracovnikd, ktefi pracuji na ufadu a jsou zatrazeni v kategoriich

délky zamé&stnani 11-20 let, 20 a vice let.
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=
o

o
1

délka zaméstnani

mdol m1-5 m6-10 m11-20 m20 avice

Obr. 5. Rozdeéleni respondentii dle délky zaméstndni
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5.2.2 Druhy a metody motivace

V nésledujici ¢asti dotazniku byly zji§tovany druhy a metody motivace, které jsou na M&U

Luhacovice uplatiiovany.
Otazka ¢. 4

Ctvrtou otazkou bylo zjisténo, co vede zaméstnance Kk rozhodnuti pracovat na tufadu. Jed-
notlivé moznosti byly sefazeny dle miry dulezitosti. Z grafu je zfejmé, ze pracovni misto
Vv blizkosti bydlisté je pro vétSinu zaméstnanci prioritou. Plat se umistil az na ¢tvrtém mis-
t&, z cehoz vyplyva, ze tento faktor neni pro ufedniky motivujicim prvkem. Velmi zajima-
vy nahled, pro¢ se nékteti zaméstnanci rozhodli pro praci na Gfadu, nam vypovida kritéri-
um s nazvem ,,jiné“. Mezi divody patfily: znalost feSené problematiky v oboru, nové po-
znatky, zkuSenosti, novy smér vzdélavani, nutnd zména zaméstnani, pfijemné pracovni

prostiedi, prace v kancelafi, moZnost pracovat ve statni sprave.
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Obr. 6. Motivacni faktory pro praci ve verejném sektoru

Otazka 5

Tato otazka zkoumala, které faktory jsou pro ufedniky v soucasné dobé nejvice motivujici.
Dle miry dulezitosti bylo sefazeno potfadi hodnot. Na prvnim misté se umistila s 21,4 %
jistota zaméstnani, napln prace byla druha 19 %, tieti misto obsadila potieba byt soucasti
kolektivu se 17,3 %, plat byl motivujicim faktorem na misté ¢tvrtém ve vysi 17,2 %, spo-
kojeny obc¢an 16,8 %. Nejméné dllezité a motivujici je pro zaméstnance soucasné Skoleni

a vzdélavani s hodnotou 8,2 %.
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= skoleni

B obcan

m plat

= kolektiv
19,0% B napli prace

21 4% m jistota

Obr. 7. Soucasné motivacni faktory pro viredniky MeéU

Tato otazka byla Setfena i z pohledu vedoucich tfednikd. Ti vSak méli uvedeny jiné moti-
vujici faktory. Jejich potieby jsou vSak nastaveny velmi podobné. Na prvnim misté se
umistila jistota zaméstnani, druha byla potieba sebeuplatnéni, dale napln prace a plat. Na
patém misté se umistila prace s lidmi, u které bylo ocekavano, Ze se umisti na prvnich tfech
mistech, nebot’ je to faktor, ktery je velmi dilezity pro praci vedouciho Gfednika pfi fizeni

a praci s kolektivem. Zodpovédnost a skoleni skoncily na poslednich mistech.

= skoleni

= zodpovédnost
® prace s lidmi
m plat

16,3% ¥ napln prace

m sebeuplatnéni
18,3% H jistota

19,4%

Obr. 8. Soucasné motivacni faktory pro vedouci viredniky MeéU
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Otazka 6

Otazka €. 6 zjistovala, zda si zaméstnanci v pribéhu zaméstnani zvysuji kvalifikaci. Bylo
vyhodnoceno, Zze pted nastupem do prace mélo vysokoskolské vzdélani 19 zaméstnancd,
coz je 36 %. Ti si az na jednoho pracovnika kvalifikaci nezvySovali. V pribéhu zaméstnani
si studiem zvysilo kvalifikaci dalSich 5 pracovniki, tato oblast je zastoupena pouze 9 %.
3 pracovnici studuji, tj. 6 %. 2 respondenti v dotazniku uvedli, Ze 0 moznosti studovat
uvazuji. Z pohledu uplatiiovani vnitini motivace je kladn¢ hodnoceno, pokud se zaméstna-
nec rozhodne studovat v oboru, rozsifovat si své znalosti. Bohuzel 45 % dotazanych o stu-
diu neuvazuje a nemd zdjem. Pokud budeme odpovidat na otdzku, kolik pracovniki si zvy-
Silo kvalifikaci v pribéhu zaméstnani, je to pouze 24 %. Zbyvajicich 76 % dotazanych

neprojevilo o studium zajem.

VS, VOS ano,
pred kvalifikace
nastupem na zvysena
MeEU 9%

36%

ne

uvazuji o 45%

studiu

4% studuji

6%
Obr. 9. Vnitini motivace z pohledu osobniho rozvoje

Otazka 7
Otazkou bylo v obou dotaznicich Setfeno, jak velkou miru dileZitosti pifikladaji zamést-
nanci tomu, zda jsou soucasti pracovniho kolektivu. Dle Herzbergovy teorie patii pracovni

kolektiv mezi hygienické udrzovaci faktory. V piipadé, Ze by zaméstnanec ptestal vycha-

zet se svymi kolegy, bylo by to pro né¢j demotivujicim faktorem.

To si uvédomuji i zaméstnanci, nebot’ na otdzku pro¢ tomuto faktoru ptikladaji dilezitost,

byly jejich odpovédi nasledujici:

-V praci travime tfetinu zivota,
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- naSe ¢innosti jsou provazané,

- prekonavani prekazek je snadnéjsi,
- lepsi spolupréace,

- pracovni pohoda bez stresu,

- dochazi k vétsi spokojenosti v zaméstnani,

- dobré vztahy se odrazi i v kvalité prace, vedou k lepsimu zvladani pracovnich

ukold,
- kolektiv podava vyssi vykon.

Otazka 8 — Dotaznik 11

V navaznosti na otazku sedmou byla v dotazniku ur¢eném vedoucim ufednikiim a jejich

zastupnym osobdm analyzovana oblast fizeni a rozvoje pracovniho kolektivu. Vice jak

polovina dotazanych pokldda tuto oblast za neustdly rozvoj schopnosti a znalosti.

33 % respondentt se priklonilo k odpovédi, ze je to pro n¢ pfinosem z diivodu novych zku-

Senosti s jednotlivei a kolektivem. 13 % respondentil nema na tuto oblast ¢as z divodu

vytizenosti. Tato otdzka je z pohledu vnitini motivace vedoucich Gfednikl velmi dilezita.

V navaznosti na dobfe fizeny a motivovany kolektiv se projevuje nejen spokojenost tied-

niku, ale i jejich piistup k praci.

Tab. 2. Rizeni a rozvoj pracovniho kolektivu

Otazka: Ridit, rozvijet a vést pracovni kolektiv pokladam za

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
rutinni zaleZitost 0
piinos novych
zkusenosti s jednotlivei i
kolektivem 5
neustaly rozvoj
schopnosti a znalosti 8
z diivodu vytizenosti
nemam na tuto oblast
cas 2
Celkem 15

Otazka 8 — Dotaznik 1

V dotazniku pro tfedniky bylo zjisté€no, zda je vykondvana prace pro né zajimava. Pro po-

lovinu zamé&stnanct je tato prace zajimava. BohuZel druha polovina Gfednikli se nedokéza-
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la k otazce vyjadiit a priklonila se k odpovédi ,,nevim*. Jeden respondent odpovedél ,,spise
ne* a jeden ,,ne“. Z odpovédi je patrno, Ze postupem Casu se prace muze stat pro ¢ast za-

meéstnanctl rutinni zaleZitosti a nenachazeji v ni nové a motivujici prvky.

17
15
4
_ -
I

Erozhodné¢ ano ®ano ®nevim MspiSene Mne

Obr. 10. Spokojenost urednikii s ndaplni prdce

Otazka 9

Otazka 9 byla shodnéd v obou dotaznicich. Zamé&stnanclim byla poloZena otazka, zda si
mysli, Ze je jejich prace nalezité ohodnocena. Opét se zde promitly dva pohledy na zkou-
manou otazku. Celkem 49 % dotazanych respondentti je s ohodnocenim své prace spoko-
jeno. 20 % respondentti oznacilo odpoveéd’ ,,nevim®, tudiz tuto otazku nebyli schopni ade-
kvatné posoudit. 27 % dotazanych osob uvedlo ,,spise ne” a 2 % odpovédélo ,,ne“. Z toho
vyplyva, ze téméf 30 % zaméstnancti neni spokojeno s finanénim ohodnocenim. Zde se do
vysledku Setfeni promita striktné stanovena vyse platu dle vykonavané prace a poctu od-

pracovanych let.

49%
27%
20%
2% 2%
rozhodné ano ano nevim spiSe ne

Obr. 11. Spokojenost zaméstnancii s financnim ohodnocenim prdce
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Otazka 10 — Dotaznik I1

Desata otazka zjistovala, zda vedouci pracovnici deleguji na své podtizené ukoly a povin-
nosti. Z grafu je patrno, ze tuto moznost vedouci Gfednici vyuzivaji. 5 dotazanych respon-
dentt se pfiklonilo k odpovédi ,,ano i ne“. Z toho vyplyva, ze tuto moznost také vyuzivaji,
ale pravdépodobné ne vSechny ukoly Ize delegovat. 1 respondent oznacil odpovéd’ ,,spise-

ne“ a | respondent uvedl ,,ne.

8
o %
= H rozhodné ano
(%)
=
g Hano
24 manoine
it "
- B spise ne
)§ 2 -
2 ne

Obr. 12. Vyuzivani delegace ikolit jako jedna z forem motivace

Otazka ¢. 10 — Dotaznik 1

Respondenti pfi vypliiovani této otazky byli dotazani, zda by v zaméstnani uvitali vice
kompetenci. Z grafu lze konstatovat, ze dotdzani pracovnici by vétSinou radi tuto moznost
uvitali. 8 % respondentti odpovédélo ,,rozhodné ano* a 53 % ,,an0*, coz je pomérné velké
zastoupeni. 32 % se piiklonilo k odpovédi ,,nevim™ a 8 % ,,spiSe ne”. Myslim si, ze pokud
by bylo této moznosti vyuzivano, vzriistala by u pracovnikll vétsi zainteresovanost pii fe-

Seni jednotlivych ukold, kterd by nasledné vedla k vétsi zodpoveédnosti pfi praci.

52,64%

31,58%

7,89%

7,89%
. >

® rozhodné ano ®ano ¥ nevim B spiSe ne Ene

Obr. 13. Odpovédnost za vykondvanou praci z pohledu urednika
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Otazka 11

V obou dotaznicich byla respondentiim polozena nasledujici otazka: ,,Pokud byste dostali
pracovni nabidku s vy$§im platem, ale mensi jistotou prace, nebot’ by se jednalo o soukro-

my sektor, pfijali byste ji?

Tab. 3. Zdajem o praci v soukromém sektoru

Absolutni ¢etnost |Relativni ¢etnost

ano, rad 4 7,5%
musel bych sito promyslet, vefejny

sektor mi nabizi vétsi jistotu 38 71,7%
vyssi plat neni rozhodujici 11 20,8%
Celkem 53 100%,

Touto otdzkou bylo potvrzeno, Ze vefejny sektor nabizi mnohem vétsi jistotu zaméstnani.
71,7 % respondentd by si muselo rozmyslet, zda by dali pfednost vyssi nabidce platu pred
jistotou prace. Pro 20,8 % dotazanych neni plat rozhodujici, tudiz se potvrdilo, ze finan¢ni
stranka neni pro Ufedniky motivujicim faktorem, pouze 7,5 % respondentll by pracovni

nabidku do soukromého sektoru pftijalo.
Otazka 12

Otazkou bylo v obou dotaznicich analyzovano, jak velkou dualezitost prikladaji zaméstnan-
ci formam hmotné motivace. Bylo zjiSténo, Ze 22 zamé&stnanct coZ je 41 % dotazanych,
ptiklada formam hmotné motivace, jakymi jsou plat, osobni ohodnoceni, odmény, ptispé-
vek na stravovani ,,velkou dilezitost“. Pro dalsich 30 osob jsou vyse uvedené formy hmot-
né motivace ,,diilezité*, ale nejsou pro n¢ prioritou. Tato oblast je zastoupena 57 %. Pouze

2 % respondentli oznacilo odpovéd’ ,,nepovazuji za dilezité*.

2%

® velmi dulezité | dilezité = nepovazuji za dulezité

Obr. 14. Mira diilezitosti zakladnich forem hmotné motivace
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Otazka 13

Formy hmotné motivace v podobé zaméstnaneckych benefitti, které zaméstnavatel posky-
tuje svym zaméstnancim, byly hodnoceny Vv obou dotaznicich pomérné kladné. Bylo zde
zkoumano, zda zaméstnanci tyto benefity vyuzivaji, jak jsou s nimi spokojeni, jestli je na-
bidka dostate¢na nebo jim chybi vétsi rozmanitost a zda hodnota finanéni ¢astky, ve které
jsou benefity poskytovany, je dostacujici. Jednéd se o tthrady na penzijni pojisténi, ptispé-
vek na rekreacni ucely, prispévek na kulturu, sport, masaze, thradu nékladi na zvyseni
kvalifikace. 27 osob vyuziva tuto moznost a je spokojeno, pouze 2 0soby nejsou spokojeny
s finan¢ni ¢astkou, kterou zaméstnavatel prispiva. 18 respondentl nabidky vyuziva, ale
piijima ji automaticky, z ¢ehoz vyplyva, ze pro 34 % dotazanych respondentd nejsou for-
my hmotné motivace motivatorem. Vzhledem k tomu, Ze 6 dotdzanych odpovédélo, Ze jim
chybi rozmanitost, bylo by dobré navrhnout nové moznosti, které by byly pro zaméstnance

zajimavéjsi a vice motivujici.

30

B vyuzivam, jsem

=25 spokojen

E 20 m nejsem spokojen s
g finan¢ni vysi
215 u chybi v&tsi vybér
2

510 "y

é H nevyuzivam

H pfijimam je automaticky

o o

Obr. 15. Spokojenost respondentii s nabizenymi formami hmotné motivace

Otazka 14

Touto otazkou bylo Setfeno, o které nové nabizené mozZnosti v ramci hmotné motivace by
méli zaméstnanci zajem. Nejvetsi zajem byl mezi respondenty o jednodenni zajezdy. Dale
by zaméstnanci uvitali moznost uhrady jazykovych kurzii. Uhrada Zivotniho pojisténi se
umistila na misté tfetim. Pod pojmem jiné, coz bylo uvedeno pouze ve tfech ptipadech,
meli respondenti zajem o spolecné akce kolektivu dvakrat ro¢né. Zajem o thradu letnich

taborl pro déti zaméstnancti byla minimalni.
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B jednodenni zajezd ®jazykovy kurz = zivot.pojiSténi

B bezaro¢.pijcka  ®jiné ® letni tabory

Obr. 16. Zdjem respondentii o dalsi formy hmotné motivace

Otazka 15

V dotazniku I, jenZ je urc¢en ufednikiim, byla poloZena otazka, které z nabizenych forem
motivace nejsou pro n¢ dulezité. Z vyseCového grafu lze vycist, Ze nejméné motivujicim
faktorem je pro ufedniky v 54 % Skoleni. Nésleduji zaméstnanecké benefity ve vysi 31 %.
V dotazniku II byli vedouci tGfednici dotdzani, zda si mysli, Ze pobidky uvedené v otazce
12 a 13, mezi kterymi jsou zaméstnanecké benefity, jsou vnimany zaméstnancem jako jed-
na z forem motivace. 86 % dotdzanych odpovédélo ,,ano®, 14 % s timto vyrokem nesou-
hlasilo. I kdyz vedouci Gfednici pokladaji tento faktor za velmi motivujici prvek, z pohledu
podiizenych pracovnikd tomu tak neni. Plat je pro zaméstnance dulezity, pouze pro 5 %
dotazanych respondentli neni motivujicim faktorem. Zaméstnanci tomuto faktoru ptikladaji

velkou dlileZitost, coZ vyplyva i z otazky 12.

kolektiv
2%

napln prace
5%

Obr. 17. Druhy nemotivujicich motivacnich faktori
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Otazka 16

Otazkou 16 bylo zjistovano, jakym zpisobem je uplatiiovana na M&U vngjsi motivace
Vv podobé pochval. Dle odborné literatury je tato forma motivace jednou z nejucinnéjsich,
dokaze zaméstnance naleZité motivovat a povzbudit. Z hlediska ekonomické stranky je
nejlevnéjsi, nebot’ nic nestoji. Staci jen zaméstnance pochvalit ve vhodnou chvili za kon-

krétni ukol.

Odpovédi, které byly vyhodnoceny, jsou uvedeny vnize uvedené tabulce
a vypovidaji o tom, Ze Gfednici ani jejich vedouci se s touto s touto formou motivace moc
nesetkavaji, coz oznacilo 83,1 %. Pouze 9,4 % respondenti se setkava ¢asto a 7,5 % dota-

zanych se nesetkava viibec, ale v ptipad¢ pochvaly vedoucim by byli potéseni.

Tab. 4. Pochvala jako vnéjsi forma motivace

Otazka: Kdyz vas vedouci pochvali, je to pro Vas vice jako odména?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

velmi ¢asto 0 0%
Casto 5 9,4%
moc nesetkavam 44 83,1%
viibec, ale potésilo

by m¢ to 4 7,5%
Celkem 53 100%,

Otazka 17

Otazkou ¢. 17 bylo zkoumano, jaké zpiisoby uplatnuji vedouci pracovnici k motivaci svych
podiizenych. 39,6 % respondentl uvedlo, Ze je jejich vedouci podporuje v realizaci vlast-
nich cill, coz nasledné vede k ristu osobnosti a vétsi motivaci zaméstnance. Dale 1ze vy-
Cist, Ze 34 % urednikli neni motivovano vibec. Tento ukazatel je pomérné€ vysoky a odkry-
va nam slabé stranky motivace na M&U. 17 % je motivovano finanéni odménou a 9.4 %
dotdzanych je motivovano pochvalou, ¢imz se ndm potvrzuje i odpovéd’ v otazce 16, kdy
stejny pocet respondentil se S formou pochval setkdva Casto. Z toho vyplyva, ze pokud ve-

douci pracovnik chvali své podtizené, ptisobi to jako dobte zvoleny motivator.
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39,60%
34,00%
17%
9,40%
7
m pochvala ® podpora v realizaci cild = finanéni odména
® nejsem motivovan m dalsi formy motivace

Obr. 18. Zpusoby motivace vedoucich pracovniki

Otazka 18 — dotaznik 11

Otazka zjistovala moznosti, které vedouci tfednici vyuzivaji pro odhaleni silnych a sla-
bych stran€k zaméstnance. Zpusoby, kterymi vedouci tGfednici zjist'uji silné a slabé stranky
zaméstnance, jeho vnitini motivaci a cile, kterych chce zaméstnanec dosdhnout, jsou patr-
ny z grafu. 20 % vedoucich tGfednikti vyuziva ke zjisténi osobni pohovor, 27 % vyuziva
metody hodnoceni pracovnika. 53 % dotdzanych usuzuje dle jeho pracovniho vykonu,
chovani a nazord. Tento zplisob muize byt velmi vypovidajici, nebot” chovani a pracovni
vykon zamé&stnance 1ze sledovat, aniz by o tom byl pracovnik informovan. Z mého pohledu
by bylo vhodné vyuzivat vSech moznosti, které byly v dotazniku nabidnuty, aby byl celko-
vy pohled objektivni.

hodnoceni
pracovnika
27%

usuzuji dle jeho

prcovniho
vykonu, chovani
a nazoru osobni pohovor
()
53% 20%

Obr. 19. Ndstroje pro zjisténi miry vnitini motivace urednikii
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Otazka 18 — dotaznik I

24

Otazkou bylo zjistovano, zda si zaméstnanci vazi svého vedouciho pracovnika, zda je pro
né vzorem. 17 respondentii odpovédé€lo, Ze si vazi charakterovych, ale 1 odbornych znalosti
svého nadtizeného. Tato informace je kladné hodnocena, protoZze pokud vedouci pracovnik
splituje tyto piedpoklady, dokaze svym piikladem a osobnosti motivovat pracovni kolektiv.
9 respondentti si vazi pouze charakterovych vlastnosti, stejny pocet osob si vazi jen odbor-

nych znalosti. Pro 3 osoby neni vedouci pracovnik vzorem.

= 20

=

32 15

g

210

7]

&

z 2

‘e =
odborné charakterové ~ odborné i neni pro mé
vlastnosti vlastnosti charakterové vzorem

vlastnosti

Obr. 20. Osobnost vedouciho z pohledu podrizenych pracovnikii

Otazka 19 — Dotaznik 11

Otazkou bylo Seteno, zda se vedouci tiednici ztotoziuji s ndzorem, ze motivovany pra-
covnik 1épe vykonava svou praci, je méné nemocny a vychazi s kolektivem. Na zakladé
odpovédi bylo zjisténo, ze vétSina vedoucich ufednikii S ndzorem souhlasi. Z 15 respon-
dentti odpovédé€lo 7 ,,rozhodné ano®, 5 ,,ano®, 3 dotazani oznadili odpovéd’ ,,nevim®. Od-

povédi ,,spise ne“ a ,,ne” nebyly uvedeny.

pocet respondenti
O P NN W b~ 01 O N ©

rozhodné ano nevim spise ne ne

Obr. 21. Kladny prinos motivace na vykon pracovnika



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Otazka 19 — dotaznik 1

Otéazkou bylo zjistovano, zda je pracovnik informovan vedoucim tfednikem, zda v ptipadé
obdrZzeni odmény vi, za co odménu obdrzel. Z grafu lze vycist, Ze 87 % dotazanych neni
informovano. Pouze 13 % odpovédé€lo na otdzku ,,ano*. Pokud vedouci tfednik motivuje
zaméstnance formou odmeén, je nutné, aby byla poskytnuta i zpétnd vazba a zaméstnanec
veédél, zda dostdva odmény v plné vysi nebo je pod hranici priméru. Dalsim dilezitym

prvkem je informace, za co odmény obdrzel.

100%

80%

60%

40%

20%

o

ano ne

Obr. 22. Informace k poskytovanym odméndam

Otazka 20 — dotaznik I

Na otdzku 19 navazuje otazka 20, kdy je respondent tazan, zda v pfipadé¢, Ze neni vedou-
cim pracovnikem nalezité¢ informovan, by pro néj tato informace byla dulezita. Z celkové-
ho poctu 33 pracovniki, kteti na piredchozi otdzku odpovédéli ,,ne je pro 31 osob tato in-

formace dulezita. 2 pracovnici tuto informaci za dileZitou nepokladaji.

Otazka 20 — dotaznik 11

Otazkou bylo Setfeno, jakych nastrojii vyuzivaji vedouci ufednici k motivaci pracovnika.
57 % vyuzivani k motivaci odmény. 25,6 % podporuje pracovniky v realizaci cili, 15,4 %
se snazi motivovat pracovniky delegovanim ukold. 2 % vedoucich tGfednikt se snazi moti-

vovat formou pochval.
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Obr. 23. Formy motivace vedoucich urednikii
Otazka 21 — dotaznik I
Otazka byla zaméfena na to, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pruznou pracovni dobou.
Z tabulky je patrno, zZe zaméstnanci jsou pievazné€ spokojeni a pruzna pracovni doba jim
vyhovuje. 12 respondenti odpovédélo ,,rozhodné ano®, 16 dotdzanych ,,ano“. Odpoveéd
,»ano 1 ne* byla zaznamendna u 7 osob, 3 odpovédéli spise ne.

Tab. 5. Spokojenost s pruznou pracovni dobou

Otazka:
Jste rad, Ze miiZete vyuzivat pruznou pracovni dobu?

Odpovéd’ absolutni ¢etnost  relativni ¢etnost

rozhodné 12 31,58%
ano 16 42,10%
nevim 7 18,43%
spise ne 3 7,89%
ne 0 0%,
Celkem 38 100,00%

Otazka 21 — dotaznik 11

V dotazniku pro vedouci pracovniky byla Setfena otdzka ohledné motiva¢niho programu.
Bylo zjisténo, Ze motivaéni program neni na M&U vypracovany. 2 respondenti jej nepova-
7uji za dualezity. 13 dotazanych, coz je 87 % respondenti uvedlo, Ze motiva¢ni program

vypracovany neni, ale shodli se, ze by m¢l mit soucasti vnitro-organiza¢nich smeérnic.
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5.3 Vyhodnoceni hypotéz

vev

1. Nejdulezitéjsim motivacnim faktorem je pro vétsinu zaméstnanciu jistota zaméstnda-
ni.
Tato hypotéza byla potvrzena. V dotazniku I bylo zjisténo, Ze jistota zaméstnani
loZzena 1 v dotazniku II, jenzZ jen urcen vedoucim ufednikiim a jejich zastupnym
osobam. Opét se potvrdilo, Ze hypotéza je pravdiva. Jistotu zamé&stnani umistili na

prvni misto, motivujici je pro 19,4 % dotazanych vedoucich ufedniku.

Byla potvrzena hypotéza, Ze vedouci Ufednici vyuZzivaji k motivaci svych podfi-
zenych finanéni odménu. Tuto moznost jako jednu z forem motivace vyuziva 57 %
dotazanych respondentti. Percentilové zastoupeni dal§ich motiva¢nich nastroji, kte-
ré jsou vedoucimi ufedniky vyuzivany, je blize specifikovano v otazce 20, v dotaz-
niku II. Jedna se o podporu V realizaci cilt, delegaci jednotlivych tkolid a pochva-

lu.

3. Systém pochval a uzndni vedoucimi pracovniky K vétsi motivaci podrizenych pra-

covnikii neni vyuzivan.

Hypotéza byla potvrzena. Podtizeni pracovnici uvedli, ze se s formou pochval ne-
setkavaji, coz uvedlo 83,1 % dotdzanych. 7,5 % uvedlo, Ze se nesetkavaji vibec.
Z vysledkl vyplyva, Ze hypotéza je evidentné signifikantni 1 bez pouziti sofistiko-

vangj$iho statistického aparatu.
4. Nejméné motivujicim faktorem je pro uredniky ndpln prace.

Hypotéza nebyla potvrzena. V dotazniku I uréeném ufedniktim bylo vyhodnoce-
no, ze pro dotazané respondenty neni nejméné motivujicim faktorem napln prace.
Ta neni motivujici pouze pro 5 % dotazanych. Nejméné motivujicim faktorem je
soucasné vzdélavani a s tim souvisejici Skoleni. Celkové se k této odpovédi piiklo-
nilo 54 % respondentl. Percentilové zastoupeni dalSich faktord, které nejsou pro

zamé&stnance motivujici, jJsou uvedeny v otazce 15.
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6 STANOVISKA A DOPORUCENI NA ZVYSENI VLIVU
MOTIVACE PRI PLNENI UKOLU

Na zaklad¢ provedeného empirického vyzkumu bylo zjisténo, jaké motivacni nastroje jsou
uplatiiovany na M&U Luhadovice. Dle vysledki z dotaznikového etieni 1ze konstatovat, Ze
neni vyuzivana pouze jedna z metod ¢i druht motivace. Do konecného zjisténi se promita
fakt, ze kazdy ¢lovek je jedineény, ma nastaveny své cile a potieby dle svych preferenci

a hodnot, které uznava.
Uplatiiované metody motivace jsou nasledujici:

e Alderferova teorie — promita se do oblasti sou¢asné motivace zaméstnancu. V pfi-
padé sestaveni Zebticku motivujicich faktorti neni striktné dodrzena Maslowova
hierarchie potieb, ale zaméstnanci voli své preference dle svych subjektivnich vlivi

V rizném potadi.

e Maslowova teorie — neni vyuzivana. Po sestaveni Zebticku hodnot se potvrdilo

uplatiiovani Alderferovy teorie.

e McClellandova teorie — vedouci tfednici potvrdili uplatiiovani této teorie. Vice jak
polovina se shodla, ze prace s kolektivem je pro né rozvojem jejich schopnosti
a znalosti, ¢i pfinosem novych zkusenosti s jednotlivci i kolektivem. Tato teorie

rozviji a motivuje vedouci Ufedniky i z pohledu vnitini motivace, uci je pfijimat

vvvvv

e Herzbergova teorie — mezi hygienické faktory patii dle Herzberga potieba byt sou-
Casti pracovniho kolektivu, dobré vztahy na pracovisti, vztahy s vedoucim i kolek-
tivem. Tento faktor povaZuji vSichni zaméstnanci za velmi dilezity, nebot’ si uveé-
domuji, Ze pokud by doslo k naruSeni vztaht na pracovisti, ptisobilo by to na vykon
jejich prace a celkovou atmosféru na pracovisti demotiva¢né. Dal§im prvkem, ktery
muze pasobit ne zrovna motivujicim zplsobem, je vyse platu. Ten je ve vefejném
sektoru stanoven nafizenim vlady dle odpracovanych let a vysi dosazeného vzdéla-
ni v zavislosti na préci, kterd je vykonavana. Jiz se zde nepromitd faktor, zda je
prace odvedena dobfe a odpovidéa snaze, kterd je zaméstnancem do vykonu prace

vkladana.

e McGregorova teorie — stanovenou naplni prace a danymi kompetencemi je ze vse-

obecného pohledu vyuzivana metoda X. Zaméstnanec vykonava praci, kterou ma
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urcenou dle pracovniho zafazeni. Vedoucim ufednikiim se nabizi moznost delego-
vat na své podiizené pracovniky dalsi ukoly. Této varianty vyuzivaji. Pro pracovni-
ky je to piinosem, nebot’ rozviji jejich potencial, nabizi se jim moznost provérit si
své znalosti. Jejich prace se pak stava méné rutinni. Z pohledu McGregorovy teorie

motivace uplatiuji vedouci Gfednici delegovanim ukolu i fizeni typu Y.

Vroomova teorie — bylo zjisténo, Ze i Gfednici si kladou cile, kterych chtéji dosah-
nout. ZvysSenim odborné kvalifikace je mozno dosdhnout profesniho rozvoje,

vyssiho platu ¢i seberealizace.

Adamsova teorie spravedlnosti — neni uplatiiovana. Zaméstnanctim neni znama vy-
Se odmeén ostatnich pracovniki, tudiz nejsou schopni adekvatné posoudit, zda do-

stdvaji odmény ve stejné vysi jako jejich kolega ¢i ne.

Uplatiiované druhy motivace:

hmotna — plat, odmény, zaméstnanecké benefity. Bylo zjisténo, Ze zaméstnanecké
benefity pfijimaji néktefi zaméstnanci automaticky, tudiz nejsou pro né motivuji-
cim faktorem. Dale bylo zjiSténo, Ze ze strany zaméstnanci by byl zdjem o nové
nabizené formy zaméstnaneckych benefiti v podobé jednodennich zdjezdu, jazy-
kovych kurzt ¢i tthrady Zivotniho pojisténi. Zde bych doporucila obmeénit stavajici
zamé&stnanecké benefity ¢i rozsifit nabidku o dal$i moznosti, o které zamé&stnanci
projevili zajem. Tato informace je dotaznikovym Setfenim zjisténa a lze ji v tomto

ptipadé¢ po praktické strance vyuzit.

Odmény slouzi z pohledu vedoucich pracovnikd jako jedna z forem motivace. Za-
méstnanci piikladaji odménam velkou dulezitost. Nejsou vsak piijimany pracovni-
ky jako jedna z forem motivace. Vedouci pracovnici nevyuzivaji odmén jako jeden
Z nastrojii motivace. Chybi zde informace, za co odmény byly ptidéleny. Dalsi chy-
béjici informaci je, zda jsou odmény piidéleny v maximalni vysi, nebo v primérné
vys§i. Zaméstnanec zde nema nastavenou zpétnou vazbu, jakym zpiisobem je jeho
prace hodnocena. Timto zpusobem neplni odmény motiva¢ni funkci. Vzhledem
k tomu, ze zaméstnanci uvedli, Ze by tato informace byla pro né dulezita, navrhuji
vedoucim ufedniktim, aby tento nedostatek odstranili a zaméstnance pii obdrzeni

odmeén informovali.
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nehmotna — je uplatnovana a vyuzivana v podob¢ pruzné pracovni doby, se kterou
jsou zaméstnanci spokojeni. Velmi pozitivné hodnotim kladeny daraz na dobré
vztahy na pracovisti, protoze je to jeden z motivacnich faktord, ktery je nezbytny
pro dobré pracovni klima. Né&kteti pracovnici, ktefi nastoupili do zaméstnani se
sttedoskolskym vzdélanim, vyuzivaji moZznosti rozsifit si své dosazené vzdélani
studiem na vysoké Skole. Zvyseni kvalifikace je pfinosem nejen pro zaméstnance,
ktery se rozhodne studovat, ale i pro zaméstnavatele, nebot’ tim dochazi k rozsifeni

odbornych znalosti pracovnika. Tim je néasledné zvysena kvalita a prestiz Gfadu.

vnitini — polovina dotazanych ufedniki je spokojena s vykonavanou praci, ktera je
pro n¢ zajimava a motivujici. U druhé poloviny je motivace mensi. Myslim si, ze
na tyto odpovédi ma vliv rutinni charakter vykonavané prace. Vzhledem k tomu, Ze
kazdy zaméstnanec mé ptidéleny kompetence k urcité ¢innosti, stava se tato prace
po delsi dobé monotonni, malo riznoroda a zaméstnance vnitin€ nenapliuje. Vniti-
ni motivace je spiSe projevovana u vedoucich trednikt, ktefi jsou na pozicich, kde

maji moznost uplatnit se, rozvijet, maji moznost provétit své zkuSenosti a znalosti.

vnéjsi — nalezneme ji v podobé delegovani tkolu, ke kterym se zaméstnanci stavi
kladn¢, nebot’ nékteti uvedli, Ze by uvitali 1 vice kompetenci. Na zaklad¢ tohoto vy-
sledku by bylo dobré delegovat tkoly na podiizené pracovniky, splnénim jednotli-
vych ukolil by vzristal jejich pocit uspéchu a byli by vice motivovani. Tento typ
motivace lze zahrnout mezi vnéjs$i motivaci vedoucim pracovnikem. Slabou stran-
kou se v nehmotné motivaci projevilo vyuzivani pochval ze strany vedoucich pra-

covnikd.

Na zakladé¢ empirického vyzkumu navrhuji nize uvedené doporuceni k efektivnéjSimu

uplatinovani motivace zaméstnancii M&U.

Vhodnym a v soucasné dobé chybéjicim prvkem je vypracovany motivacni program M¢eU,

ktery by mél byt souc¢asti vnitinich strategickych dokumentti. Dotaznikovym Setfenim byla

odhalena silna, ale i slaba mista z pohledu uplatiovani motivace. VySe navrzenym moti-

va¢nim programem by byla slaba mista eliminovéna.

Motivacni program je dokumentem, ktery by zvySoval loajalnost Gfadu z pohledu perso-

nalni stranky. Vedouci ufednici by méli v rukou motivacni nastroj, ktery by vedl nejen

k rozvoji podiizenych pracovniki, ale i jich samotnych. Dobfe zvoleny motivaéni program
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ufadu by zvysil u zaméstnancti jejich vnitini motivaci, pfinasel lepsi pocit z vykondvané

prace.

Je nutno si uvédomit, ze prace Ufednika je klasifikovana jako sluzba ob¢antim. Je vnimana
vefejnosti a taktéZ hodnocena z pohledu poskytovanych sluzeb, ochotnych a vstiicnych
ufednikd. Myslim si, ze i v tomto piipadé mlze motivacni program pusobit pozitivné

a zvySovat prestiz ufadu kvalitou poskytovanych sluzeb ve vetejné sprave.

Je tfeba mit na paméti, ze motivaéni program pln¢ nezarucuje automatickou motivaci
vSech pracovnikd. Tento styl motivace nemusi platit pro vSechny zaméstnance. Z tohoto
divodu si myslim, Zze pokud by motiva¢ni program byl vyuzivéan, je nutnd aktivni spolu-
prace vedoucich tfedniku, ktefi by méli pfistupovat k motivaci svych podiizenych indivi-
dudlné. I kdyz tomu tak v dnes$ni dobé neni, méla by prace vedouciho pracovnika byt za-

metena hlavné na praci s lidmi, rozvijet je, fidit a vést k vyty¢enému cili.

Pokud by byl motiva¢ni program zaveden, doporucila bych jej po uréité dobé vyhodnoco-

vat z diivodu zajisténi zpétné vazby.

Dale bylo zjisténo, Ze nejméné motivujicim faktorem je pro zaméstnance soucasné Skoleni
a vzdelavani. Na zéklad€ vysledkl z dotaznikového Setfeni doporucuji vedoucim pracov-
niktim, aby provedli analyzu souc¢asné¢ho vzdélavani. Je zde tfeba zjistit divody, které ve-
dou pracovniky k negativnimu hodnoceni. Nedostatkem mize byt tematické zameéfeni Kur-
zt nebo nedostatek odbornych Skoleni. Spoluprace vedoucich pracovnikti na sestaveni
osobniho planu rozvoje a vzdélavani je zde na misté. Tim, Ze se zaméstnanec bude podilet
na sestaveni osobniho planu, povede vétsi zainteresovanost zamé&stnance k lepSimu pfistu-

pu pii dalSich skolenich.

,» Jen dobfe motivovany vedouci Ufednik dokéze motivovat své podiizené.
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ZAVER

S motivaci se setkdvame nejen v soukromé sféte, ale i sféfe veiejného sektoru. Je to oblast,
ktera stoji jisté za povSimnuti. I kdyz si to bézn¢ neuvédomujeme, motivace se projevuje
pfedev§im v nasem jedndni, chovani. Jsou to prvky, které bézné€ nevyhodnocujeme.
Z ekonomického hlediska vSak vime, Ze lidsky faktor je to nejcennéjsi, ¢im firma ¢i orga-
nizace disponuje. Mit zam¢&stnané pracovniky, ktefi by byli spokojeni a podavali kvalitni

pracovni vykon, je idealni pfedstavou kazdého manazera.

Byla napsana spousta knih ¢eskymi i zahrani¢nimi autory ohledné¢ motivace z pohledu ma-
nagementu. Je to téma, které je neustale zivé. Z mého pohledu vSak nestaci mit tyto knihy
jen pieétené. Je potieba provazat teoretické poznatky z praxi. Jeding timto zpisobem bude
motivace uplatiiovana tak, aby byla efektivni. Vyznam a dilezZitost motivace neustale stou-
pa, nebot manazefi kladou na zaméstnance stale vétsi pozadavky a naroky. Proto je
V dnesni dobé béznou soucasti vnitinich dokumentd firmy motivacni program, jenz je vyu-
Zivan jako jeden z nastroji motivace. Potieba motivace vzrusta i ve vefejném sektoru. Tam
vSak na rozdil od zaméstnance soukromé sféry nemotivujeme k vy$$im vykontim. Motiva-
ce je uplatiiovana tak, aby zaméstnanci zvysovali prestiz ufadu svym jednanim, chovanim,
kvalitou poskytovanych sluzeb ob¢antim. Kladen je diraz na to, aby si byl ufednik védom,
ze je od n¢j ocekavana profesionalita.

Cilem mé bakalaiské prace bylo zjistit, jakym zplisobem je uplatiiovana motivace na Mést-
ském ufadu Luhacovice. V teoretické ¢asti jsem se vénovala metodam, druhtim a princi-
pum motivace z pohledu managementu. Peclivé jsem procetla literaturu, na zakladé které
jsem zpracovala literarni reSer$i, nastinila sméry a teoretickd vychodiska. V analytické
¢asti jsem pomoci dotaznikového Setfeni zjiStovala, jak jsou tyto prvky vyuZivany na
M¢stském uradu . Stanovila jsem hypotézy, u kterych byla po vyhodnoceni dotazniku oveé-
fena jejich pravdivost. Jsem rada, ze prakticka ¢ast vyvolala u zaméstnanci zajem, protoze
se mohli pod¢lit o své nazory a potieby. Vyhodnoceni dotazniku odhalilo informace, které
byly doposud skryty, protoze analyza uplatilovani motivace nebyla doposud na tfadu pro-
vedena. V zavéru prace jsem navrhla doporuceni pro vypracovani motiva¢niho programu.
Poznatky z praktické ¢asti budu na zakladé zajmu piedavat vedoucimu ufadu. VéErim, ze
tyto informace neztstanou bez povsimnuti a budou vyuzity nejen jako podklad pro vypra-
covani motiva¢niho programu, ale i odstranéni slabych mist, ktera byla pfi analyze odhale-

na.
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PRILOHAPI: DOTAZNIK I

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

jsem studentem 3. ro¢niku Univerzity TomaSe Bati ve Zling, Fakulty managementu a eko-
nomiky. V ramci své bakalaiské prace se zabyvam otazkou motivace. Analyzuji jakymi

druhy, principy a metodami je uplatiiovana motivace na Méstském uradu Luhacovice.

Z4dam Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery Vam nezabere vice jak 10 minut. Své
odpovédi prosim oznacte dle instrukci kiizkem, pripadné ¢islici. Dotaznik je anonym-
ni, zjisténé udaje budou slouzit pouze jako podklad pro bakalatrskou praci. V ptipadé zajmu
o kone¢né¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mé mulzete kontaktovat na adrese:
homolkova@mesto.luhacovice.cz.

Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.

Jana Homolkova

L. Zakladni udaje

1.) Pohlavi:

0 muz O Zena

2.)) Vék:

o do 20 let 021 —30 let 031 —40 let
041 —50 let 051 —60 let o 61 avice

3.) Jak dlouho pracujete na Méstském uradu v Luhacovicich?
o do 1 roku ol-5Ilet 06— 10 let

o 11-20 let o vice jak 20 let



1l. Druhy a principy motivace

4.) Proc jste se rozhodl(a) pro praci na aradé:

(sefad’te dle dilezitosti 1-7, 7 = nejvice dilezité, 1 = nejméné dilezité)

0 pracovni misto v blizkosti bydlisté O jistota zamé&stnani
o plat O napli prace
o vhodna pracovni doba O prestiz

ojiné,uvedte .......ccoviiiiiiiiannnn.
5.) V soucasné dobé je pro Vas nejvétsi motivaci:

(setad’te dle diilezitosti 1-6, 6 = nejvice dulezité, 1 = nejmén¢ dilezité)

o plat o prubézné skoleni a vzdélavani
0 spokojeny obc¢an/klient O jistota zaméstnani
O népli prace o dobry kolektiv

6.) V priibéhu zaméstnani jste si zvysil(a) kvalifikaci v oboru studiem na VOS, V8§:
0 ano O ne o studuji 0 mam v planu studovat

0 VOS, VS vystudovana pred nastupem do zaméstnani

7.) Byt soucasti pracovniho kolektivu a vychazet se spolupracovniky je pro Vas:

o velmi dalezité o dalezité O nepovazuji za dulezité

auvedte dUVOd: ...
8.) Je vykonavana prace pro Vas zajimava?

o rozhodné ano o ano O nevim O spiSe ne o ne

9.) Myslite se, Ze je VaSe prace naleZité ohodnocena:

o rozhodné ano o ano O nevim O spiSe ne one

10.) Uvitali byste vice kompetenci?

o rozhodné ano o ano O nevim O spiSe ne o ne



11.) Pokud byste dostali pracovni nabidku s vy$§im platem, ale menSi jistotou, nebot’

by se jednalo o soukromy sektor, prijali byste ji?

O ano, rad

o musel(a) bych si to promyslet, veiejny sektor mi nabizi vétsi jistotu
0 vyssi plat neni pro rozhodujici

12.) Jak velkou diilezitost prikladate formam hmotné motivace jakymi jsou plat,

osobni ohodnoceni, odmény, prispévek na stravovani?
o velmi dilezité o dulezité 0 nepovazuji za dilezité
13.) DalSi formy hmotné motivace v podobé ihrad na penzijni pojiSténi, prispévku na

rekreacni ucely, prispévku na kulturu, sport, masaze, ihradu nakladd na zvySeni

kvalifikace:

(zakftizkujte 1 z nabizenych moznosti)

O vyuzivam, jsem velmi spokojen o nejsem spokojen s finan¢ni ¢astkou
0 chybi vétsi rozmanitost O nevyuzivam

0 vyuzivam je kazdoro¢né, pfijimam je automaticky

14.) O jaké dal$i nabizené moZnosti byste projevil(a) zajem?
(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

o thrada zivotniho pojisténi

o poskytovani bezarocnych ptijcek

0 thrada jazykovych kurza

0 uhrada détskych letnich tabort

0 jednodenni z4jezdy — divadlo, koncerty, muzikal

15.) Které z nabizenych forem motivace nejsou pro Vas dulezité:
(zaktizkujte 1 ¢i vice z nabizenych moZznosti)
o plat O napln prace O jistota prace

o vztahy se spolupracovniky 0 zaméstnanecké benefity 0 vzdélavani, Skoleni



16.) S formou pochval a uznani se setkavate:
o velmi ¢asto o Casto 0 moc nesetkdvam 0 vibec, ale potésilo by mé to

17. Jakym zpiisobem jste motivovan(a) vedoucim pracovnikem:

(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

o pochvala, uznani o podpora V realizaci cilt 0 finan¢ni odména
O nejsem motivovan 0 jinym zptsobem, uved’te ...........ccevviiiiiiiiiiannn...
18.) Vedouci pracovnik je pro Vas vzorem, vaZite si jeho:

o odbornych znalosti O neni pro m¢ vzorem

0 charakterovych vlastnosti

o odbornych znalosti a charakterovych vlastnosti

19.) V pripadé, zZe ziskate finan¢ni odménu, jste informovan(a) vedoucim pracovni-

kem, za co jste odménu obdrzel(a)?
0 ano one

20.) Pokud jste na predchozi otazku uvedl(a) ,,ne“, uved’te, zda by v tato informace

byla pro Vas zajimava a dilezita.
0O ano O ne
21.) Jste rad(a), Ze miZete vyuZivat pruznou pracovni dobu:

o rozhodné ano o ano o anoine O spiSe ne o ne



PRILOHAPII: DOTAZNIK II

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

jsem studentem 3. ro¢niku Univerzity TomaSe Bati ve Zling, Fakulty managementu a eko-
nomiky. V ramci své bakalaiské prace se zabyvam otazkou motivace. Analyzuji jakymi

druhy, principy a metodami je uplatiiovana motivace na Méstském uradu Luhacovice.

Z4dam Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery Vam nezabere vice jak 10 minut. Své
odpovédi prosim oznacte dle instrukci kiizkem, pripadné ¢islici. Dotaznik je anonym-
ni, zjisténé udaje budou slouzit pouze jako podklad pro bakalatrskou praci. V ptipadé zajmu
o kone¢né¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mé mulzete kontaktovat na adrese:
homolkova@mesto.luhacovice.cz.

Dé&kuji Vam za ochotu a spolupraci.

Jana Homolkova

L. Zakladni udaje

1.) Pohlavi:

0O muz O Zena

2.)) Vék:

o do 20 let 021 —30 let 031 —40 let
041 —50 let 051 —60 let o 61 a vice let

3.) Jak dlouho pracujete na Méstském uradu v Luhacovicich?
o do 1 roku ol-5Ilet 06— 10 let

o 11-20 let o vice jak 20 let



1l. Druhy a principy motivace

4.) Proc jste se rozhodl(a) pro praci na aradé:

(setad’te dle diilezitosti 1-7; 7 = nejvice dilezité, 1 = nejméné dulezité)

O pracovni misto v blizkosti bydlisté O jistota zaméstnani
o plat O napli prace
0 vhodna pracovni doba O prestiz

Ojiné, uvedte.......ooevvviiniiiiininnn.
5.) V souclasné dobé je pro Vas nejvétsi motivaci:

(setad’te dle diilezitosti 1-7; 7 = nejvice dilezité, 1 = nejméné dulezité)

o plat o prace s lidmi
O jistota zaméstnani O prubézné skoleni a vzdélavani
0 vétsi zodpoveédnost o celkova napln prace

0 moznost uplatnit své dosazené zkusenosti a odborné znalosti

6.) V priibéhu zaméstnani jste si zvysil(a) kvalifikaci v oboru studiem na VOS, V8§:
0 ano O ne o studuji 0 mam v planu studovat

0 VOS, VS vystudovana pred nastupem do zaméstnani

7.) Byt soucasti pracovniho kolektivu a vychazet se spolupracovniky je pro Vas:

o velmi dalezité o dalezité O nepovazuji za dulezité

auvedte dUVOd: ... e

8.) Ridit, rozvijet a vést pracovni kolektiv pokladam za:
(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

O rutinni zaleZitost
O pfinos novych zkusSenosti s jednotlivci i kolektivem
O neustaly rozvoj mych schopnosti a znalosti

0 z ditvodu vytizenosti nemam na tuto oblast dostatek ¢asu



9.) Myslite se, Ze je VaSe prace naleZité ohodnocena:

o rozhodné ano o ano O nevim O spiSe ne one

10.) Delegujete na své podrizené tikoly a povinnosti:

o rozhodné ano O ano o ano i ne O spise ne o ne

11.) Pokud byste dostal(a) pracovni nabidku s vy$§im platem, ale menSi jistotou, ne-

bot’ by se jednalo o soukromy sektor, prijal(a) byste ji?

o ano, rad

o musel(a) bych si to promyslet, veiejny sektor mi nabizi vétsi jistotu
0 vyssi plat neni pro mé rozhodujici

12.) Jak velkou diilezitost prikladate formam hmotné motivace jakymi jsou plat,

osobni ohodnoceni, odmény, prispévek na stravovani?
o velmi dualezité o dalezité O nepovazuji za dulezité
13.) Dal$i formy hmotné motivace v podobé tihrad na penzijni pojisténi, prispévku na

rekreacni ucely, prispévku na kulturu, sport, masaze, ihradu nakladi na zvySeni

kvalifikace:

(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

O vyuzivam, jsem velmi spokojen o nejsem spokojen s finanéni ¢astkou
o chybi vétsi rozmanitost O nevyuzivam

0 vyuzivam je kazdoro¢né, pfijimam je automaticky

14.) O jaké dal$i nabizené moZnosti byste projevil(a) zajem?
(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

o thrada Zivotniho pojisténi

o poskytovani bezarocnych ptijcek

O thrada jazykovych kurza

0 uhrada détskych letnich tabort

o jednodenni zdjezdy — koncerty, divadlo muzikal



15.) ZtotoZiujete se s nazorem, Ze pobidky uvedené v otazce 12 a 13 jsou zaméstnan-

cem vnimany jako jedna z forem motivace?

0 ano one

16.) S formou pochval a uznani se setkavate:

o velmi ¢asto o Casto 0 moc nesetkdvam 0 vibec, ale potésilo by mé to
17.) Jakym zpiisobem jste motivovan vedoucim pracovnikem:

(zakftizkujte 1 z nabizenych moznosti)

0 pochvala, uznani 0 podpora V realizaci cilt 0 finan¢ni odména
O nejsem motivovan O jinym zptsobem, uved’te ...........ccooeiiiiiiiiiii.
18.) Pro zjisténi silnych a slabych stranek, cili zaméstnance vyuZivate:

0 hodnoceni pracovnika 0 osobni rozhovor

o usuzuji dle jeho pracovniho vykonu, chovani a nazort

19.) ZtotozZiiujete Se S nazorem, Ze motivovany pracovnik lépe vykonava svou praci, je

méné nemocny, vychazi s kolektivem:

0 rozhodné ano o ano o anoine O spiSe ne one
20.) Jakych nastroji vyuZivate k motivaci pracovnika:

(zaktizkujte 1 ¢i vice zZ nabizenych moznosti)

0 odmény O delegace ukolu o pochvala, uznéni
o podpora podiizenych pfi realizaci jejich cilt OjJiné ...,
21.) Motiva¢ni program organizace:

(zaktizkujte 1 z nabizenych moznosti)

O mame vypracovany, vyuzivame

0 nepovazuji za dilezity

0 nemame vypracovany, me¢l by byt soucasti vnitro-organizacnich smérnic
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