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UvVoD
,»Clovék je tvor, ktery md neustdle dal$i a dalSi piini a potieby.«
Abraham Maslow

Motivace je zcela pfirozena a diilezita pro jakékoliv lidské chovani. V této
préaci jde ovSem hlavné o motivaci k praci. Pokud chce zaméstnavatel mit spokojené
zamestnance, ktefi odvadi dobrou préci, musi je spravné motivovat. Zvlasté¢ v dnesni
dobé s vysoce konkurenénim trhem a dnesnimi technologickymi moZnostmi je spravna
motivace zaméstnancli moznou firemni konkurenéni vyhodou. Lidské zdroje jsou
vysoce cenénou slozkou kazdé organizace. Spravna persondlni politika organizace se
dnes vice nez difive musi vénovat vhodné motivaci pracovnikil, zv1asté téch stavajicich.
Uspésnost firmy je do znaéné miry odrazem plného vyuziti veskerého potencidlu

zaméstnanct a jejich motivace k dosahovani co nejlepsSich pracovnich vykoni.

Firmy v soukromém sektoru motivacni prosttedky tvoii a vyuzivaji diky vlastnim
prosttedkim. Pokud to jde, snazi se vychazet vstfic svym zaméstnancim nejen
zajimavym mzdovym ohodnocenim s riznou formou prémii a bonush, ale také
zkvalitnénim pracovniho prostfedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, a dale naptiklad
flexibiln€jSimi pracovnimi tvazky. Proti tomu vefejny sektor je placen z vefejnych
prosttedkli, které jsou jednotlivym ufadim pterozdélovany. To znamena, Ze na
vytvareni motiva¢niho prostfedi pomoci financi jich pfili§ nezbyva. To je dano také tim,
ze zaméstnanci vefejné spravy jsou financné hodnoceni podle tabulkovych schémat,
které odrazeji pocet odpracovanych let a vzdélani. Mzda tedy pfimo neodrazi kvalitu

a vykon odvadéné prace.

Cilem této prace je zjistit, jak a jakym zplsobem jsou motivovani zaméstnanci vetejné
spravy. Dal$im cilem bylo zji$téni toho, zda se citi zaméstnanci vetejné spravy pro svou

¢innost dostate¢né motivovani.

Bakalatskéa prace je rozdélena do né€kolika ¢asti. V teoretické Casti prace bude podana
charakteristika motivace a piiblizeny teorie motivace. V praktické casti prace dojde
k podani charakteristiky problematiky motivovani zaméstnancii ve vefejném sektoru se
zvlastnim zfetelem ke Krajské spravé a tdrzb¢ silnic Karlovarského kraje. Analyzovan

zde bude také proces motivovani zaméstnancli na ekonomickém tseku Krajské spravy



a udrzby silnic Karlovarského kraje. Na tuto analyzu bude navazovat vytvotreni navrhu
struktury motivaéniho programu urcené¢ho pro zameéstnance ekonomického useku
Krajské spravy a udrzby silnic Karlovarského kraje. V praktické casti prace bude
posuzovan také vybrany model motivace s realitou v systému odménovani u Krajské
spravy a udrzby silnic Karlovarského kraje. Zavérem této ¢asti prace dojde k posouzeni

ekonomické efektivnosti opatieni navrhovanych v této praci.

Tato prace bude piinosem pro vedouci pracovniky a manazery lidskych zdroju jak ve
vefejné spravé obecné, tak také konkrétné pro vedouci pracovniky Krajské spravy
a udrzby silnic Karlovarského kraje, ktefi v této praci najdou moznosti motivovani

svych podfizenych pracovniki.



1. MOTIVACE

Motivace je dnes Casto frekventované téma. Slovo motivace vzniklo z latinského
moveo, movere - pohybovat, ménit. Motivaci lze tedy chapat jako jakysi ,,impulz nebo
akcelerator.“ Je to proces, ktery urcuje jednani a chovani ¢lovéka, jeho smér a silu
trvani. Motivace je velmi dulezity faktor, ktery na ¢lovéka plisobi nejen béhem préce,
ale 1 celého zivota. Pojem motivace tedy vyjadiuje skutenost, ze v lidské psychice
pusobi specifické, ne vzdy védomé a uvédomované vnitini hybné sily, které aktivizuji,

orientuji a udrzuji aktivitu &lovéka.'

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje lidské chovéani, ddva mu tcel a smér.
Je to interni hnaci sila, kterd Zene ¢lov€ka k uspokojeni jeho nenaplnénych potieb. Je to
hnaci sila, kterd vede k dosaZeni osobnich a organizac¢nich cilt, viile né¢eho dosahnout.
Motivy jsou definovany jako pohnutky, psychologické osobni pfiCiny reakci, ¢innosti
a jednani Clovéka. Za zakladni formu motiva jsou poklddany potifeby. Mimo potieb
existuji 1 jiné motivy. K nejzndméjSim patii pudy, z4jmy, cile, ctizadost, idedly

a zvyky.?

Motivace je povazovana za jednu z rozhodujicich cest k fizeni vykonnosti pracovnika
a je dileZitou soucasti persondlniho fizeni. Pfistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich

motivace. Motivaci lidského chovani 1ze charakterizovat z psychologického hlediska.

Zakladni modely motivace
Bedrnova a Novy® ve své knize uvadgji pst zakladnich modeld.

1) Homeostaticky model

Tato teorie byla formulovana v roce 1915 americkym fyziologem Cannonem. Podstatou
je naruSeni rovnovahy v organismu. Stane-li se, Ze je naruSena rovnovaha v organismu,

vznika pocit napéti, potieby. Je nutné tento tlak odstranit a uspokojit potiebu, coz ma za

'LEA, S.E. G., TARPY, Roger M. a WEBLEY, Paul. Psychologie ekonomického chovani. [Praha]:
Grada, 1994. 820 s. ISBN 80-85623-93-5
2 HAJEK, Martin. Zdkladni pojmy motivace[online]vedeme.cz[cit.2012-12-07]. Dostupné z WWW:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-motivace.html
3 BEDRNOVA, Eva a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., roz3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0
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nasledek obnoveni rovnovahy. Tomuto modelu nejvice odpovidaji motivy majici zaklad

v organickych pottebach. Pfedpoklada také pasivitu clovéka.

2) Hédonisticky model

Klade diraz na vyznam emoci v Zivoté ¢lovéka. Cilem tohoto sméru je sméfovat
veSkerou lidskou Cinnosti k dosazeni slasti a vyhnuti se nelibosti. Tento model také
nevysvétluje lidskou motivaci, postrada fakt, ze clovék mulze byt motivovan
1 k ¢innostem, které jsou spojeny s ndmahou, s komplikacemi a vidina libosti je ve

znacném Casovém odstupu a také neni vzdy jista.
3) Aktivaéni (pobidkovy) model

Zakladni motivacni Cinitel u tohoto modelu je pobidka z vnéjsiho prostiedi. Tento vnéjsi

podnét se zaméfuje na jedincovo chovani.
4) Kognitivni modely motivace

Jsou zalozeny na tom, Ze proces poznani md motivacni piisobeni. K tomuto modelu
existuje mnoho podobnych teorii. Nejznadméjsi teorii je teorie kognitivni disonance
amerického psychologa L. Festingera, kterd vychazi z toho, Ze kazdy c¢lovék béhem
svého zivota vnima, pozndva a hodnoti sebe, své jedndni i své okoli. Pokud se tyto jeho
poznatky dostanou do rozporu — kognitivni disonance, stdva se tento stav pro ¢lovéka

nepiijemny. Dochézi proto k aktualizaci potieby tak, aby nastal soulad — konsonance.
5) Humanistické modely motivace

Pro pracovni motivaci existuji dva zdkladni typy motivace a to motivace vnitini
a vn¢jsi. Motivace vnitini — intrinsicka souvisi s tim, Ze prace sama piindsi ¢lovéku
pocit uspokojeni nebo radost. Znamend to, Ze prace je naplnénim touhy po
seberealizaci, vyuzivani a rozvijeni svych schopnosti, ale také touhy po moci
a postaveni. Tento typ motivace lze pozorovat u pracovnikli s vysokou kvalifikaci
a nadprimérnym finanénim ohodnocenim. Mezi intrinsické motivy prace lze tadit
potieby Cinnosti, motiv vykonu (tj. uspokojeni zuspéSného vykonu), motiv

seberealizace, motiv mit tispéch apod.

Motivace vnéjsi — extrinsicka ma praci pouze jako prostfedek k uspokojovani potieb,
které lezi mimo pracovni oblast. Vztahuje se k hmotnym odméndm (mzda), socidlnim

a zamestnaneckym vyhodam, k jistot€¢ spojené s pracovnim mistem, prestizi. Vnéjsi
11



A4

motivaci Ize vysledovat u pracovnikl s nizsi kvalifikaci a ¢asto nespokojenych se svou
praci.* Mezi extrinsické motivy prace lze zahrnout potfebu penéz, finanéni jistoty,

potiebu socialnich kontakti apod.’

Cast motivace je tedy v lidech a &ast lezi vné, mimo jejich kontrolu. Lidé jsou tak
vrizné mife zavisli na vngjs$i stimulaci rizného druhu ve vSech ohledech jejich

vnitiniho dugevniho Zivota.®

Obrazek ¢. 1 Proces motivace

| To—
otieba " stanoveni
P cile
dosazeni podniknuti
cile ) krokt

Zdroj: Armstrong, 2007

*KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010.215 s. ISBN 978-80-247-2497-3
TURECKOV"A, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN
80-247-0405-6
> NAKONECNY, Milan. Motivace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 1992. 258 s. ISBN 80-85603-01-2.
8 ADAIR, J.E. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing. 2004. 178 s. ISBN 80-86851-00-1.
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1.1 Motivace lidského a pracovniho chovani

V3e, co Clovek déld, dela z néjakych pohnutek. Lidské chovani je jistym zplsobem
determinovano (pfedurceno). V zaméteni motivace se uplatituje osobnost jedince, jeho
hierarchie hodnot i dosavadni zkuSenosti, schopnosti a dovednosti. Motivace lidského
jednani vyjadiuje podstatnou zvlastnost psychickych procesti ¢lovéka. Odpovida na
otazky, ¢im bylo chovani urcitého jedince vyvoldno nebo pro¢ se zménilo, pro¢ bylo
zaméteno k dosazeni prave toho ¢i onoho cile, pro€ se u toho ¢loveka projevily pravé ty
¢i ony podnéty, které jeho chovani vyvolaly. Pojem motivace zahrnuje vSechny faktory,

pochody a stavy, které vzbuzuji, udrzuji a #idi chovani Zivé bytosti.”

Mnoho teorii se vénuje i chovani pracovnimu. Podle Bedrnové®, pracovni motivace
vyjadruje pristup cloveka k prdci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni
a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni

ochoty.*

K pracovni motivaci vedou podle Armstronga’ dvé cesty. Na prvni ,,lidé motivuji sami
sebe tim, zZe hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potreby nebo
alespon vede k tomu, ze od ni ocekavaji splnéni svych cilu.* Druhd je cesta motivovani

formou povyseni, odméenovani, pochvalou, trestem ¢i kritikou.

Nejvlivn&j§imi teoriemi pracovniho chovani jsou podle Armstronga'®

e Teorie instrumentality
odmény a tresty (politika cukru a bice) slouzi jako prostiedek k zabezpeceni zadouciho
chovani lidi,

e Teorie zaméiené na obsah (teorie potieb)
zaméfuje se na obsah motivace. Motivace se tyka podnikani krokii za ucelem
uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby ovliviiujici chovani.

e Teorie zamétené na proces

"NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovdni. Vyd. 1. Praha: Academia, 1996. 270 s. ISBN 80-
200-0592-17.

® BEDRNOVA, Eva a kol. Psychologie a sociologie rizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3

YARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3
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zaméiuji se na psychologické procesy ovliviiujici motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi,

cili a vnimanim spravedInosti.

Obrazek €. 2 Schematické znazornéni motivace pracovniho jednani

situaéni proménné
(osobnost nadfizeného,
socialni klima pracovniho
tymu...)

motivacni
vnéjsi pobidky, stimuly, struktury
pracovni podminky
(motivy: potieby,
zajmy, hodnoty,
navyky, pfani)
struktura a obsah
pracovni ¢innosti

osobnostni proménné
(aktualni fyzicky a
psychicky stav)

Vykon prac. ¢innosti

spolecenské hodnoceni —

pracovni Uspésnost

vysledek pracovni

¢innosti

osobni hodnoceni —

pracovni spokojenost

Zdroj: Adair, 2004

1.2 Teorie motivace

Existuji razné klasifikace motivacnich teorii. Naptiklad podle autorit Vodacka

> £ 11 1. s v . : vy 1 ror v
a Vodackové 'se rozdeluji motivacni teorie na teorie zaméfené na poznani motivacnich

pfiCin, teorie zamé&fené na pribc¢h motivacniho procesu a na teorie zaméfené na

specialni ucely.

Teorie zaméfené na poznani motivacnich pficin si kladou za cil nalézt odpovéd’ na

otazku: pro¢ motivovat zaméstnance? Kazdy zaméstnanec se chova tak, aby

uspokojoval své potieby. Nadfizeni musi tyto potfeby rozpoznat a vytvofit prostiedi,

" VODACEK, Leo a VODACKOVA, Ol'ga. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z§. vyd. Praha: Management Press, 2009.

324 s. ISBN 978-80-7261-197-3.
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diky kterému budou potfeby zaméstnancii napliovany. Ditlezité je také pouzit

odpovidajici styl fizeni pracovnikii.

Mezi nejvyznamnéjSimi teoriemi mizeme jmenovat Maslowovu teorii potieb,
Alderferovu teorii ERG, McClellandovu teorii a Herzbergovu teorii motivace k praci.
Jinou skupinou teorii jsou jiZ zminéné teorie zaméfené na prub¢h motivacniho procesu
neboli kognitivni teorie. Zabyvaji se tim, co zpisobuje motivacni chovani, co ovliviiuje
jeho vyvoj 1 konec. Jejich vyuziti je méné Casté nez vyuziti teorii motivacnich pficin.
Do této skupiny patii mj. Vroomova teorie ocekavani, Porteriv a Lawleriv rozsifeny
model teorie ocekdvani, Adamsova teorie spravedlivé odmény a Skinnerova teorie
zesilenych vjemu. Teorie zamétfené na specidlni ucely se zabyvaji teorii participace
zaméstnancll na rozhodovani, sebemotivaci manaZerli a ostatnimi pfistupy. Teorie
motivace l1ze chépat jako jakysi navod ¢i manual, po jehoz ptecteni by kazdy manazer
mél odhadnout, jak budou pracovnici v riznych situacich, za plisobeni riznych nastroji

motivace jednat.

1.3 Klady a zapory teorie motivace

Vsechny vySe jmenované teorie ptinesly vzdy néco nového, znamenaly pokrok
ve zkoumani motivace a Casto posunuly zkoumani motivace lidského konani vzdy
o n¢jaky kus ¢i kousek dal, nebo znamenaly uchopeni tohoto problému z riznych Ghla
pohledu. Tyto teorie vyznamné ovlivnily pohled na lidskou motivaci a staly se obecné
znamé a pouzivané. Diky motivacnim teoriim se Ize na motivaci zaméstnanct divat
z vice pohledid, které vSak 1 pfes své odliSnosti vzdy sméfuji k tomu hlavnimu

v motivaci zaméstnancl — k vyS$§imu a kvalitngjsimu vykonu.

Asi nejvyznamnéj$i teorii z hlediska motivace zaméstnancii byla teorie Abrahama
Maslowa, ktery vlastn¢ jako prvni vymezil a popsal pétistupiiovou hierarchii potieb
a jejich vzdjemné vlastnosti. Tento model vyvolal jak ohlasy, tak i kritiku, ale pfispél
k dal$i diskusi o utvafeni motivace a potieb. Jednou z reakci na Maslowovu teorii
potieb byla McClellandova teorie, ktera koncept hierarchie Maslowa zaménila za teorii
tii zdkladnich vyjadienych potieb, Casto protichudnych, které plisobi na motivaci
v momenté jejich aktivace. Jestlize se Maslow, McClelland i dal$i zaméfili na roli

individuélnich odlis$nosti v motivaci, pak Herzberg se ve své teorii snazil vysvétlit, jak
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motivaci a vykon ovliviluje samotnd podstata konkrétni prace. Pracovni motivaci
ovlivituje to, do jaké miry prace poskytuje prilezitosti pro poznavani a zdokonalovani
pracovnika. Herzberg také rozliSil pozitivni a negativni lidské motivace. Dalsi zménou
v pojeti motivace byla teorie Victora Vrooma, ktery motivaci vysvétlil jako funkci
pravdépodobnosti  ofekavaného vysledku a hodnoty pozadovaného vysledku
a nezkoumal ji na zadklad¢ potieb jednotlivce. McGregorova teorie X Y zase feSila
motivaci z pohledu nadfizeny a podfizeny, kdy teorie X jako autoritativni typ vedeni
zcela opomiji podfizené zaméstnance, veskera moc rozhodovani je nechana na strané
nadfizenych, a teorie Y jako demokraticky styl vedeni zahrnuje do rozhodovacich

procesil 1 zaméstnance.

Pokud jde o vyuziti nékteré z vySe popsanych teorii, je vhodné si vybrat jenom jednu.
Asi nejlepsi zplisob je prace soucasné se vSemi. Kazda z téchto teorii se na danou,
komplexni problematiku lidské motivace diva z trochu jiného thlu a v§echny proto maji
ze svého daného pohledu opodstatnéni. Napiiklad jako ramec pro praci manazera lze
vyuzit systémovy model zakladnich lidskych potieb, protoze kazdy ¢lovék ma potiebu
slusné zit, v Zivoté milovat, poznavat a zanechavat po sobé odkaz. V tomto systémovém
rdmci se pak lze veénovat detailim. Naptiiklad v jakém potadi se potieby budou
pravdépodobné napliiovat (Maslow), jakd pravdépodobné bude doba zivota jejich
naplnéni (Herzberg), jaka piesvédceni maji lidé o cilech a sobé (Vroom) a pracovat
s témito pfesvédCenimi, dale jak lidé vnimaji vztah mezi svym vloZzenym usilim
a dosazenym vysledkem (Adams), jaké maji pfirozené vnitini sklony k jednani

(McClelland), a po vSech téchto zjisténich zddouci chovani posilovat (Skinner).

16



2. ZAMESTNANCI VE VEREJNE SFERE A JEJICH POSTAVENI

Vetejny sektor je specifickou soucasti ekonomiky, je soucasti sektoru sluzeb.
Jadrem vetejného sektoru je vetejna sprava, kterou tvoii soustava ufadu s centralni nebo
uzemni pusobnosti. Kromé vetejné spravy tvoii vetejny sektor dalsi organizace, které
poskytuji vetejné sluzby, jako jsou naptiklad nemocnice, Skoly atd., které jsou
financované z vetejnych prostiedki. Od soukromého sektoru se vetejny sektor lisi
predevs§im tim, ze neni zalozen na ziskovém principu a finan¢ni prostfedky na své
fungovani ziskava z vefejnych rozpoctl, které jsou napliiovany prostfednictvim dani.
Soucasti vefejného sektoru jsou takové druhy sluzeb, které by bylo nevyhodné az
nemozné poskytovat na komeréni bazi. Ve vefejném sektoru diky danim neexistuje

primy vztah mezi uZivatelem sluzby a jejim poskytovatelem.'?

Obrizek ¢ 3 Princip Fizeni veiejného sektoru
;!'!'!'!'!'-'-'!'!'!'!'!'-'-'!'!l!'!'!l!l!'-'!l!l!'!'!l!l!l!'!l!l!'!'-'-l!l!'!'!l!'!'!l-'!l

lid)

i
L
:
L)
w i
Verejnost :
L
:
' i

l Strategicke rizeni .
L)

Vel'ejny sektor

Vefejnd mac
(stdt moc)

Vefejny zdjem Vefejnd spréva

Vefejné

Dstatni slozky
vefejného sektoru

Vefejné viastnictyi

| I

|

. =

| |

| |

| |

I I

i

| |

i | P
| I IE’:tm' sluzby
: Vefejné finance H

| |

| |

| |

|

| =

| |

Zdroj:
https://managementmania.com/uploads/article_image/image/l77/embeded management mania_verejny
_sektor.png

"2 REKTORIK, Jaroslav a kol. Ekonomika a fizeni odvétvi verejného sektoru. 2., aktualiz. vyd. Praha:
Ekopress, 2007. 309 s. ISBN 978-80-86929-29-3.
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Pracovnici ve vefejné spravé se vyznacuji t€émito pojmovymi znaky: zaméstnanecky
nebo obdobny pomér ke statu nebo jinému vetejnopravnimu zameéstnavateli, vykazujici
urcitou trvalost, spocivajici v odborném zajiStovani vetfejnych ukoll, a zaméstnani
placené z vetfejnych prostiedki. Obecné pracovnici ve vefejné sprave zabezpecuji
vykon vefejné spravy a ve své pusobnosti a v okruhu svych pravomoci poskytuji
vefejné statky a sluzby pro obyvatelstvo. Pracovnici ve vefejné spravé maji zvlastni
formu odpovédnosti vii¢i politikiim, parlamentu, vetejnosti a rliznym ¢astem systému
soudni moci. Mnozi z pracovnikil vefejné spravy podléhaji vetejné kontrole ze strany
kontrolnich organti i ze strany obc¢anti, ktera je dilezitd a podstatna z toho diivodu, Ze ve
vefejném sektoru se uplatituje méteni jejich vykonu. V nejSirSim rozsahu Ize pracovniky
vetejné spravy rozumét zameéstnance veiejného sektoru, tedy statu (statni Ufedniky),
uzemni samospravy (Ufednici izemnich samospravnych celkll) a pracovniky vetejnych

sluzeb. Pracovnici tak mnohdy stat a uzemni samospravny celek pfimo reprezentuji."

Utednici nebo vefejni zamé&stnanci jsou jakoZto skuteéni vykonavatelé vefejnospravnich
vyznamny prvek kvality vefejné spravy. Napiiklad Hendrych'* definuje vefejného

zaméstnance témito znaky:

e zameéstnanecky pomeér ke statu nebo jinému vetejnopravnimu zameéstnavateli, ktery
vykazuje urcitou trvalost a spo¢ivd v odborném zajistovani veiejnych tukolu.

Zameéstnani placené z vetejnych prostiedkd.

Pracovni pomér ufednika je upraveny podle zdkona €. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zédkond, v souladu se zdkonem
&. 262/2006 Sb., Zakonik prace. Ufednikem se pak mize stat fyzicka osoba, ktera je
statnim ob&anem Ceské republiky, poptipadé fyzickd osoba, kterd je cizim statnim
obéanem a ma v Ceské republice trvaly pobyt, dosahla véku 18 let, je zpisobila
k pravnim ukoniim, je bezihonnd, ovlada jednaci jazyk a spliuje dalsi predpoklady pro

vykon spravnich ¢innosti stanovené zvlastnim pravnim predpisem.

"> HENDRYCH, Dusan a kol. Sprdvni pravo: obecnd cast. 8. vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012. xxxiv, 792
s. Pravnické ucebnice. ISBN 978-80-7179-254-3.
“ HENDRYCH, Dusan a kol. Sprdvni prdvo: obecnd ¢dst. 8. vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012. xxxiv, 792
s. Pravnické ucebnice. ISBN 978-80-7179-254-3.
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2.1 Systém odménovani zaméstnancu ve veiejné spravé

Podle zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace (§109): ,,Zaméstnancum verejné
spravy, které zaméstnava bud’ stat, uzemni samospravny celek, statni fond, prispévkova
organizace, kterda hradi odménu za praci z rozpoctu zrizovatele nebo verejné neziskové
ustavni zdravotnické zarizeni je vypldcen za vykonanou praci plat“. Plat je vyplacen na
zakladé podminek stanovenych v nafizenich vlady, kolektivni smlouvou ¢i vnitinim
platovym pifedpisem a na zékladé podminek stanovenych v zakoniku prace. Pravnimi

piedpisy jsou slozky platu bud’ piimo, nebo pomoci limiti celkem tizce vymezeny.'

Systém odménovani neni pouze otdzka mzdy a platu. Odménovani zameéstnanct je
komplexnéjsi a rozsahlejsi problematikou. Zaméstnanci chapou celkovou odménu jako
soubor vSeho, co jim zaméstnavatel poskytuje, ¢eho si ceni a vnimaji jako pozitivni.
Komé¢ ocenéni zaméstnancii a posileni jejich Usili pfi pracovnim vykonu mé celkova
odména i dalsi efekty a pomaha naplnit cile platové politiky organizace. Vytvoteni
pfijemného pracovniho prostiedi zlepSuje vztahy na pracovisti a firemni kulturu, roste
loajalita zaméstnanct, pocit soundlezitosti a identifikace s firmou, zlepSuje se
vSeobecné povédomi o firmé, a to v kone¢ném disledku poskytuje konkurencéni vyhodu

na trhu prace.'®

Pravni Uprava problematiky odménovani ve vetfejné spravé je velmi podrobna a neni
pfipustné plat stanovit jinak ¢i v jiné vysi, nez urcuji platné pravni predpisy. Zakladnimi
piedpisy jsou zakonik prace (zédkon €. 262/2006 Sb. ve znéni pozd¢jSich predpist) a NV
567/2006 Sb. o minimalni mzdé€, o nejnizsich Grovnich zaru€ené mzdy, o vymezeni
ztizeného pracovniho prostfedi a o vysi pfiplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném
pracovnim prostfedi. Platové poméry zaméstnanci ve vefejné spraveé dale upravuje NV
¢. 564/2006 Sb. o platovych pomérech zaméstnancti ve vetejnych sluzbach a spravé ve
znéni pozdéjsich predpisi, naposledy novelizované NV €. 381/2010 Sb. z prosince roku
2010 a NV ¢. 44/2011 Sb. z tnora 2011. Toto nafizeni se tykd vSech kromeé

predstavitelll statni moci, statnich zastupcti, ¢lenti obecnich zastupitelstev, duchovnich

a vojakl z povolani, jejichz odmeénovani upravuji zvlastni pravni predpisy.

" Platy: odmérnovdni zaméstnancii ve verejnych sluzbdach a spravé: od 1. 10. 2010 Chladkova, Alena.
Vyskov: Irena Spirova, 2010. 4., aktualiz. a rozs. vyd. ISBN 978-80-7357-566-3

'® ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. Expert.
ISBN 978-80-247-2890-2.
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2.2 Zpusoby motivace zaméstnancu ve veiejné sfére

Stejn¢ jako v soukromé sfére je 1 ve sféfe vefejné dilezité motivovani
zaméstnancl, aby se pln¢ vénovali své praci. Mezi vyznamné faktory, které ovliviuji
proces motivace, patii zejména odmeéna za vykonanou praci, pracovni prostiedi, ve
kterém je prace vykonavana, zpusob, jak je o pracovniky na pracovisti postarano, jaké

jsou na pracovisti podminky, jak jsou pracovnici hodnoceni a dalsi.

Naplni prace vedoucich pracovnikl v organizacich je odstraniovat nebo minimalizovat
vSechny negativni faktory, které maji vliv na pracovni chovani zaméstnancti, a snazit se
o vytvafeni takovych podminek, které budou pozitivnim zptisobem plisobit na motivaci
pracovnik. K tomu maji k dispozici rizné motivaéni ndstroje, pomoci nichz Ize
pozadovaného stavu dosdhnout. Pfesto ve vefejné spravé je to o néco téz8i vzhledem

k moZnostem odménovani. Motivacni néstroje jsou:

e odména za vykonanou praci
spravedlivd odména za vykonanou praci, odména za vynaloZené Usili je jednim z
nejdiileZitdjsich nastrojii fizeni a faktort ovliviiujici motivaci zaméstnancti. Radna
mzdova politika ovliviiuje zvlasté rozhodovani zaméstnanci vefejného sektoru, zda
zustanou nadale pracovat u soucasného zaméstnavatele, nebo si budou hledat jiné
pracovni misto, zda zvySené Usili a kvalitn&j$i prace ¢i zvySovani kvalifikace
povedou i k vy$§imu ohodnoceni nebo ziskdni Iépe placeného mista. Nekvalitné
nebo nespravedlivé fizend mzdova politika ma za nasledek snizeni vykonu a kvality
prace a ke zvySeni po&tu absenci.'”

¢ hodnoceni pracovniki
Systematick¢ hodnoceni je jednim znejdilezitéjSich a nejslozitéjSich clankt
v motivacni strategii organizaci vefejného sektoru. Samotnym hodnocenim
pracovnikl se rozumi posouzeni jejich skuteénych vlastnosti, ndzorii na pracovni
¢innost, pracovnich vykona a vysledkl prace, postoji k vykonavané praci, dale
zhodnoceni jakym zpisobem pracovnik vystupuje a jedna s ostatnimi pracovniky
v pracovnim kolektivu, jak svym chovdnim a vystupovanim reprezentuje vlastni
organizaci. Smyslem hodnoceni pracovnikll je ziskat komplexni Gdaje o tom, jak

pracovnici plni své pracovni povinnosti a tkoly, jaky je stav jejich kvalifikace a jak

Y ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999. 963 s.
ISBN 80-7169-614-5.
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se rozviji, jaka je pracovni zplsobilost pracovnikii, a v jakém stavu je vyvoj jejich
pracovniho chovéani.

Z pohledu zamé&stnavatele jde o ziskani informaci o pracovnim vykonu a chovani
zameéstnance: vytvoreni posudkil a zdkladnich hodnoceni nutnych pro dalsi zpiisob
fizeni a vhodnosti vyuziti osobnich kvalit tohoto pracovnika pro potfeby organizace.
Jde o pracovni zafazeni pracovniki, o jejich personalni rozvoj. Zaméstnavatel by
mél poskytnout pracovnikim informace o jejich silnych a slabych strankéch,
popfipadé poskytnout informace, jak by mohl pracovnik zlepsit svou praci.

Z pohledu pracovnikil jde o ziskéni informaci pro porovnani vlastnich ptedstav
o své vykonané praci s predstavami nadiizené¢ho. Pokud je soucésti hodnoceni
pohovor, zaméstnanec ma prilezitost sd€lit zaméstnavateli své predstavy o zplsobu,
mnozstvi a kvalité své vykonané prace ¢i splnénych ukolt. Také jde o moZnost
kariérniho rastu v organizaci za predpokladu ptiznivého pracovniho hodnoceni
a prilezitost k rastu prijmi.'®

Zpusob Fizeni

Také na pracovistich organizaci vefejného sektoru existuji vztahy nadiizenosti
a podiizenosti. Néplni prace vedoucich pracovnikii je také fidit praci svych
podiizenych, vybirat, volit a pouzivat nejvhodné€jsi motiva¢ni metody k ovlivnéni
pracovniho chovani, aby u podfizenych pracovnikli bylo dosazeno pozadovaného
pracovniho vykonu k dosazeni stanoveného cile organizace. Styl a zptlisob fizeni,
pro jehoZ pouziti se vedouci pracovnici rozhodnou, vychazi ze znalosti pracovniho
kolektivu a osobnich vlastnosti a typli svych podiizenych pracovnikd. Zplsob fizeni
a motivace pracovniho vykonu popsal ve své teorii Douglas McGregor. Definoval
podstatu lidského chovani podle dvou riznych charakteristickych ideélnich typt lidi
a formuloval ji jako ,,Teorii X a Y «."

Teorie X je negativnim pohledem na pracovniky. Pfedpokladé, Ze pracovnici jsou
malo ctizadostivi, nezodpovédni, nemaji praci radi, vyhybaji se zodpovédnosti
a vedouci pracovnici jsou nuceni své podiizené neustale ptisné kontrolovat, nutit do
prace. Vhodnym néstrojem, ktery lze za dané situace k povzbuzeni motivace pouzit,

je vytvoreni pfisnych, podrobnych a srozumitelnych vnitroorganizacnich piedpist

® ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
'Y DEDINA, Jiti a CEJTHAMR, Véclav. Management a organizacni chovani: manazerské chovani a zvysovani

efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1. vyd. Praha:
Grada, 2005. 339 s. Expert. ISBN 80-247-1300-4.
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a transparentniho systému trestl a odmén. Teorie Y je pozitivhim pohledem na
pracovniky. Podle této teorie jsou pracovnici ctizadostivi, odpovédni, samostatni,
prace je pro né pfirozenou ¢innosti, chtéji pracovat a pracuji radi. Tito pracovnici
mohou fidit sami sebe. Motivaci téchto pracovnikli miize byt spole¢na ucast na
spolurozhodovani.

Je ovSem nutné uvédomit si, Ze tyto krajni extrémy vlastnosti prakticky neexistuji
a lidské vlastnosti osciluji n€kde mezi témito extrémy. Zpusob fizeni kazdého
pracovnika nebo pracovni skupiny vyzaduje individualizovany pfistup vedoucich

pracovnikd.

Soucasnd vefejnd sprdva je tvofena soustavou organd statni spravy a Uzemni
samospravy a jejich vazbami. Statni sprava je bud’ piimo, nebo zprostiedkované fizena
ustfedni vladou, ktera predstavuje nejvyssi orgdn moci vykonné a politické. Je to organ
se vSeobecnou plsobnosti, v oblasti spravy kontroluje, sjednocuje a koordinuje ¢innost
ministerstev a jinych uUstfednich organl statni spravy. Existuji jeSt€ dalsi ustfedni
organy se specializovanou puasobnosti, jako napt. CSU, Cesky ufad zeméméficky
a katastralni. Spole¢nym rysem statni spravy je jednotna Uprava vykonu pro celé uzemi

statu dana zakonem.

Uzemni samosprava je v soucasné dobé dvoustupiiova. Zakladni jednotkou uzemni
samospravy je podle Ustavy CR* obec a vy$§im stupném tzemni samospravy je kraj.
V soudasnosti je Ceska republika rozdélena na 14 kraji, které vznikly 1. 1. 2001 na
zaklad¢ zakona €. 347 zroku 1997. Pisobnost obci se déli na samostatnou (vlastni)
a prenesenou v rozsahu stanovenou zdkony. Samostatnd pulsobnost piedstavuje
decentralizaci vefejné spravy (pfesun kompetenci vefejné spravy na Uzemni
samospravu) a pienesena pusobnost predstavuje dekoncentraci (pfesun kompetenci ze
stdtu na uzemni samospravu v rdmci vykonu statni spravy). V piipadé kraji je rozsah
samostatné plisobnosti dan Ustavou. Zastupitelstva mohou rozhodovat v oblasti
samospravy a obecni zastupitelstva rozhoduji vSude. V rdmci pfenesené plisobnosti byly
postupné na krajské urady pievadény cinnosti statni spravy. V soucasné dobé
v Ceské republice existuje tzv. smiSeny model. Na tirovni obci i krajii je statni sprava
1 lzemni samosprava vykonavéna v rdmci jedné izemné administrativni jednotky. Obce

1 kraje vykondvaji statni spravu v ramci tzv. pfenesené plsobnosti, pficemz rozsah je

2% istavni zdkon &.1/1993 hlava VII &l. 99
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u obci rozdilny. Rozlisuji se tii kategorie obci — obce, které vykonavaji zékladni rozsah
pienesené ptlisobnosti (vSechny obce), obce s tzv. povéfenym obecnim ufadem
(vykondvaji statni spravu v Sir§im rozsahu nez ostatni obecni ufady) a obce s rozsifenou

piisobnosti (tzv. malé okresy).”'

2.3 Motivace zaméstnancu prispévkové organizace

Motivac¢ni systém v organizaci pfedstavuje soubor ucelenych konkrétnich
pravidel, opatfeni a postupt, jak pozitivné ovliviiovat vykon zaméstnanci zadoucim
smérem prostiednictvim motivace. Je vytvofen v souladu s cili organizace a s firemni,

obchodni a persondlni strategii.

Obecné predpoklady motivace jsou:

e vykon smysluplné prace,

e zajimava pracovni ¢innost,

e perspektiva odborného ristu a pracovniho postupu,

e ohodnoceni zplisobem, ktery odpovidd mnozstvi a kvalité odvedené prace,

e pravdivé informace od organizace o prosperité, o duleZitych zménach

v organizaci, s jasnym vysvétlenim.

Prispévkova organizace jako jeden z motivacnich ndastroji vydava vnitini platovy
ptredpis, dale je to smérnice k tvorbé a Cerpani fondu kulturnich a socidlnich potieb
(FKSP). OvSem v pfispévkové organizaci se kvili charakteru neziskovosti vyuZzivaji
hlavné mimoekonomické ndstroje. Jsou to naptiklad porady zaméstnancii, kde jsou
sdélovany informace o situaci v organizaci, také na nich mohou byt vyzdviZeni
zaméstnanci, ktefi naptiklad splnili mimotadny tkol apod., ¢imz je mozné docilit vyssi
motivovanosti zaméstnanct k lepSimu vykonu nebo podileni se na dalSich ukolech.
Déle je to hodnoceni zaméstnanct. Také je vyhodné podporovani partnerstvi a
spoluprace mezi jednotlivymi pracovniky a pracovnimi skupinami, coz Ize vhodnym
pracovnim prostiedim a utvafenim dobrého socialniho klimatu. Organizace je zaloZena
na komunikaci mezi zaméstnanci a jejich vedoucimi pracovniky, kteti by méli svym

podiizenym projevovat pochopeni a pomoc v jejich osobnim i pracovnim zivote.

> PROVAZNIKOVA, Romana. Mistni finance: pro kombinovanou formu studia. Vyd. 1. Pardubice:
Univerzita Pardubice, 2006- . sv. ISBN 80-7194-835-7.
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3. ANALYZA ZPUSOBU MOTIVOVANI ZAMESTNANCU
,KRAJSKE SPRAVY A UDRZBY SILNIC KARLOVARSKEHO
KRAJE*

3.1 Charakteristika organizace

Krajskd sprava a udrzba silnic Karlovarského kraje se sidlem v Sokolové byla
zfizena usnesenim zastupitelstva ¢. 59/2001 dne 13. 12. 2001 jako piispévkova
organizace a jejim zfizovatelem je Karlovarsky kraj. Je pravni nastupkyni Spravy
a udrzby silnic Otovice, Spravy a udrzby silnic Sokolov a Spravy a udrzby silnic Cheb
slou¢enim do jedné krajské organizace. Ptispévkova organizace je zfizena na dobu

neurcitou.

V souladu s ustanovenim § 1, § 2 a § 3 zakona ¢. 157/2000 Sb. o pfechodu nékterych
véci a prav a zdvazkd z majetku Ceské republiky do majetku krajii podle ustanoveni §
23 a § 27 zakona ¢. 250/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech izemnich rozpoctl vydalo
Zastupitelstvo Karlovarského kraje (dale jen ,kraj* popt. ,zfizovatel) v souladu
s ustanovenim § 35 zdkona 129/2000 Sb. o krajich zfizovaci listinu piispévkové
organizace, ktera se od roku 2001 né&kolikrat aktualizovala, posledni aktualizace

probéhla 13. 12. 2007.

V roce 2006 doslo k zasadni reorganizaci této krajské prispévkové organizace v tom
smyslu, Ze byla odd€lena provozni ¢ast organizace, ze které vnikla akciova spolecnost

Udrzba silnic Karlovarského kraje se sidlem v Otovicich.

Ucelem a pfedmétem zaloZeni ptispévkové organizace jsou ¢innosti spojené se spravou
a udrzbou silnic II. a III. tfidy Karlovarského kraje a Cinnosti vyplyvajici z prav

a povinnosti stanovenych zékonem ¢. 13/1997 Sb. o pozemnich komunikacich.
3.1.1 Hlavni ucel a predmét Cinnosti prispévkové organizace
Predmét cinnosti pfispévkové organizace Krajskd sprava a udrzba silnic

souvisejici s G€elem jejich zfizeni (hlavni ¢innost) je nezbytny pro aplikaci ustanoveni

zakonl do ekonomiky a hospodaieni organizace.
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Tvorba a charakteristika hlavni ¢innosti je vymezena 1 podle jednotlivych zakont a to

zakonem o dani z pfijmu, zdkonem o Ucetnictvi, vyhlaskou ¢. 505/2002 Sb. a zakonem

o dani z pfidané hodnoty. Zfizovaci listina obsahuje vycet ¢innosti, které plni hlavni

ucel organizace. Ptispévkova organizace Krajské sprava a tdrzba silnic byla zaloZena z

hlavniho tcelu Cinnosti:

e vykon zfizovaci listinou vymezenych vlastnickych prav ztizovatele k pozemnim
komunikacim vcetné jejich soucasti a ptisluSenstvi, zejména pak silnic II. a III. t¥idy
ve vlastnictvi zfizovatele, v€etné¢ majetku ziskané¢ho vlastni Cinnosti

e sprava a udrzba pozemnich komunikaci, jejich soucasti a ptisluSenstvi a ostatnich
dopravnich ploch, v rdmci své tizemni ptisobnosti

e Cinnosti vyplyvajici z prav a povinnosti stanovenych zdkonem ¢. 13/1997 Sb. o
pozemnich komunikacich, ve znéni pozd¢jsSich predpisii a jeho provadéci vyhlaskou

¢. 104/1997Sb. ve znéni pozdéjsich predpist a ostatnich obecné zdvaznych predpisii

Obrazek ¢ 4 Mapa silni¢ni sité v Karlovarském kraji

Zdroj: interni mapy organizace

Jde zejména o tyto Cinnosti:
» vedeni evidence silnic
e investi¢ni ¢innost na spravovaném majetku po ptedchozim souhlasu zfizovatele
o dalsi Cinnosti vyplyvajicich z prdv a povinnosti stanovenych zdkonem ¢. 13/1997
Sb. o pozemnich komunikacich a provadéci vyhlaskou ¢. 104/1997 Sb. a zajistuje:
1. prohlidky silnic
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2. 0drZbu a opravy silnic

3. odstraiiovani zdvad ve sjizdnosti opotifebenim, nebo poSkozenim silnic, nebo
jejich soucasti a prislusenstvi

4. prohlidky mostnich objektl na silnicich II. a III. tfidy

5. 1udrzbu a opravy mostti na silnicich II. a III. tfidy
Dopliikova ¢innost

Organizace poskytuje dale doplinkovou ¢innost, kterou vyuziva téz ke zkvalitnéni své
hlavni ¢innosti. Doplitkovou c¢innost vykazuje piispévkova organizace ve svém
ucetnictvi oddélené. Organizace provozuje doplikkovou cinnost v nésledujicich
oblastech, a to:

e Realitni ¢innost, sprava a udrzba nemovitosti

e Poradenska a konzulta¢ni ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudkii

e Sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organiza¢né hospodaiské spravy

e Poskytovani technickych sluzeb

e Piipravné a dokonCovaci stavebni prace, specializované stavebni Cinnost

e Pronajem a pijcovani véci movitych

Tato doplitkova ¢innost je povolena z diivodu lepSiho vyuziti potencidlu ptispévkové
organizace a samoziejme se piedpoklada, Ze tato innost bude ziskova. Ptijmy plynouci

z dopliikové ¢innosti jsou vZzdy pfedmétem dané z piijmi.

3.1.2 Statutarni organ a organiza¢ni struktura

Statutarnim orgdnem organizace je feditel, ktery je jmenovan a odvolavan radou
Karlovarského kraje na zékladé vybérového fizeni. Reditel Krajské spravy a udrzby
silnic jednd jménem organizace, samostatné¢ podepisuje za organizaci. Déle fidi
veSkerou ¢innost organizace, a to zastupuje piispévkovou organizaci navenek, jedna
jejich jménem a odpovidd ziizovateli za ucelnou organizaci prace, za ucelné
a hospodarné vynakladani hospodaiskych prostfedkli, za fadnou spravu a ochranu
svéfeného majetku a za plnéni Gdelu a predmétu &innosti organizace. Reditel je

jmenovan radou Karlovarského kraje.
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Krajskd sprava a udrzba silnice je rozdélena na cCtyfi useky, ato na tsek feditele
organizace, usek spravni, usektechnicky a tusek ekonomicky,s celkem 40

systemizovanymi misty.

Obrazek ¢ 5 Organizaéni struktura Krajské spravy a udrzby silnic, piispévkové organizace

Usek Feditele
organizace

v v v v

__ Technicky tsek 1 __ Ekonomicky usek ] Organiza¢ni
[ usek

Spravni tsek

 LapOSdEenioordinace Odd¥lent ptipravy Odd¥lent Getnictvi Oddéleni
Siloiloisnrios P staveb a majetkovych —® financovéni a > organizaéni
vztaht ekonomiky prace

lp.  Oddelent silni¢ni Oddéleni realizace Oddéleni hospodaiské Oddéleni
spravy pro oblast Lp staveb L p spravy Ly kontrolni

Oddéleni silnicni
spravy pro oblast

N Odd¢leni mostni spravy ]

Zdroj: vlastni zpracovani

3.1.3 Charakteristika ekonomického useku

Jelikoz bude prizkum této bakalaiské prace provadén na ekonomickém useku
Krajské spravy a udrzby silnic Karlovarského kraje, je nutné struéné predstavit toto

oddéleni.
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Ekonomicky tusek na Krajské spravé a udrzbé silnic zabezpecCuje hospodarsky
a efektivni chod organizace, ur¢uje finan¢ni strategii a zpusob financovani, zajistuje
danovou politiku, tvofi rozpocty a plany, odpovida za komplexni vedeni a metodiku
ucetnictvi a vykaznictvi dle platnych zakonl, zodpovidd za spravné vykazovani
majetku, sestavuje zpravy o hospodaieni organizace s vyhodnocenim a naslednym
feSenim a také zajiStuje zpracovani materiald, které se tykaji ekonomickych zaleZitosti
a jsou predkladany radé a zastupitelstvu Karlovarského kraje (viz ptiloha A — Piehled

hlavnich ¢innosti ekonomického tiseku KSUS KK, p. 0.).

Aby byl zajistén bezproblémovy ekonomicky chod organizace, je u zaméstnancl
ekonomického useku vyzadovana kromé znalosti informacni technologie a znalosti
uctovani mimo jiné také dobra znalost legislativni problematiky, ktera se vztahuje
k danové problematice, k zdkonu o uCetnictvi, k zdkonim mzdové agendy, znalosti
rozpoctovych pravidel, zakoniku prace, predpisti tykajici zmén fadh a predpist
organizace a svého zfizovatele — Karlovarského kraje atd. Pro ekonomicky usek to
znamena, ze na zaklad¢ veSkerych zmén predpisti a zékonti, musi vytvofit a ndsledné
upravovat interni predpisy, které musi slouzit pro informovanost, spolupraci a potieby
nejen zaméstnancl na ekonomickém useku, ale i zaméstnanc ostatnich usek,

a zaroven musi zajistit celkova pravidla ekonomického chodu organizace.

Jiz na pfijimacich pohovorech budouciho zaméstnance na pozici ekonomického tiseku
je kladen zna¢ny diraz na zakladni znalosti UCetnictvi, na znalost problematiky
pfispévkovych organizaci, vyZaduje se samostatnost i kreativita, a to proto, Ze tyto

pozice jsou kumulované, coz vyzaduje celkovou znalost a prehled v této oblasti.

Z vyse uvedenych divodl je pro organizaci velmi dilezit¢ mit na téchto pozicich

kvalitni, precizni, spolehlivé zamé&stnance.

3.2 Prostiredky motivace organizace

Motivaéni systém organizace se skladd z Vnitintho platového predpisu
a smérnice Zasady pro tvorbu a pouziti fondu kulturnich a socidlnich potieb (dale jen
smérnice o FKSP). Autorem téchto dokumentd jsou vedouci zaméstnanci
ekonomického useku organizace. Byly vytvofeny pouze pro potieby této organizace.

Popisuji motivaci zaméstnanci pomoci finanéniho ohodnoceni a vyhod ze
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zaméstnaneckého fondu. Tyto dokumenty se daji povazovat za strohé az nepiehledné a

obsahujici pouze obecné informace.

3.2.1 Finan¢ni prostiedky motivace

Krajské sprava a udrzba silnic Karlovarského kraje, ptispévkova organizace (dale
jen zaméstnavatel, organizace a nebo KSUS KK, p. 0.) stanovuje jednotnou tpravu
poskytovani platovych nélezitosti zaméstnanct organizace. Podminky pro poskytovani
jednotlivych slozek platu, odmény za pracovni pohotovost a ndhrady platu, jsou urceny
zakonem €. 262/2006 Sb., zakonik prace v platném znéni, v souladu s natfizenim vlady o
platovych pomérech zaméstnancli ve vetejnych sluzbach a spravé v platném znéni a
nafizenim vlady ¢. 222/2010 Sb., kterym se stanovi zafazeni praci ve vetejnych
sluzbach a spravé do platovych tfid zaméstnanci, jimz je za praci poskytovan plat a jsou

stejné pro muze a zeny.

Vnitini platovy pfedpis upravuje individualni posouzeni podminek prace a zjisténych
vysledkd prace. Jsou zde piesné popsany podrobné vSechny nalezitosti, které se tykaji

platového hodnoceni, které mimo jiné upravuji:

e Kuvalifika¢ni ptfedpoklady vzd€lani pro vykon praci zafazenych do jednotlivych
platovych tfid

e Stupnici platovych tarifa

e Osobni ptiplatky

e Stupnici ptiplatkl za vedeni

Dalsi finan¢ni motivace pochazi z pravidel cerpani ze smérnice o FKSP. Z tohoto fondu

je mozné vyplacet penézité dary k jubileim a Cerpat socialni vypomoc.

3.2.2 Nefinan¢ni prostiedky motivace

KSUS KK, p. o. poskytuje také nékteré nefinanéni vyhody, které lze rovnéz zaiadit

mezi motivatory.

e Prispévek na penzijni pripojiSténi — pokud mé zaméstnanec uzavienou smlouvu o
penzijnim pfipojisténi a na toto pfipojisténi sam piispivd, mliZze zaméstnavatel
poskytnout pfispévek maximalné do vySe 200,- K¢ a to na zdkladé zakona ¢.

42/1994 Sb., o penzijnim pfipojisténi se statnim piispévkem. Ptispévek na penzijni
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piipojisténi se uskuteCiiuje pouze bezhotovostnim pifevodem piimo penzijnim

fondiim a pouze zaméstnanciim, ktefi jsou v trvalém pracovnim poméru.

Tabulka & 1 Prostiedky motivace KSUS KK p.o.

TYP ODMENY

KSUS KK p.o.

Osobni ptiplatek

az 50%

Ptiplatek za vedeni

vedouci zaméstnanec: 1. stupen fizeni 5 —
30 %, 2. stupen fizeni 15 — 40 %, 3. stupeni
fizeni 20 — 50 %

zaméstnanci se zvlaStnimi pravomocemi:
5-15%

Ptiplatek za zastupovani

stanovi  feditel  organizace v rdmci
piiplatku za vedeni, ktery je stanoven pro
zastupovaného zaméstnance

Odmény navrh v¢. jeji vySe schvaluje feditel
organizace
Dar pii:
e dovrSeni 20 let u organizace nepenézni 2 000 K¢
e dovrSeni 50 let véku 3 000 K¢
e dovrSeni 55 let véku 2 000 K¢
e dovrSeni 60 let véku 4 000 K¢
e naroku na starobni/invalidni dichod 5000 K¢

Prispévek na penzijni pfipoj.

ano - 200 Ké/meésic

Prispévek na stravovani

stravenky: 20 K¢/pti odpracovani min.
hodin

Ptispévek na:

e rekreace

ano, poukazky Holidaypass

sport, kultura

ano, poukazky Relaxpass

Socialni vypomoc

do 4 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Prispévek na stravovani — v ramci pfispévkl na stravovani jsou zamestnanctim

poskytovany piispeévky na zakoupeni jidla a to formou ptispévku na stravenku ve

vysi 15,- K& z FKSP, od zaméstnavatele 35,- K¢, zaméstnanec hradi z vlastnich

prostiedki 20,- K¢.
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Pruzna pracovni doba — ptedpis dovoluje zaméstnanciim si volit zacatek a konec
pracovni doby. Zaméstnavatelem je stanoveno pro zaméstnance KSUS KK pruzné
rozvrzeni pracovni doby v rdmci pracovniho tydne. Pruzna pracovni doba piinasi
zaméstnancim ale 1 zaméstnavateli nékolik vyhod. Jednou z nich je spokojenost
zamé&stnanct, ktefi si tak mohou v jistych mezich piizplsobit pracovni dobu svym
preferencim a 1épe skloubit praci s osobnim zivotem, ale hlavné Ze zaméstnanec
pracovni dobu vyuzije produktivnéji.

Vzdélavani a Skoleni — pfi ndstupu a v pravidelnych intervalech jsou zaméstnanci
proskoleni o bezpecnosti prace, pozarni ochran¢ a Skoleni fidict referentskych
vozidel. Zaméstnanci jsou v nepravidelnych intervalech vysilani na riznéa Skoleni
odpovidajici jejich zafazeni a to zejména na zakladé zmén legislativni
problematiky, kterd se vztahuje k dafiové problematice, k zdkonu o ucetnictvi, k
zékontim mzdové agendy, znalosti rozpoctovych pravidel, zakoniku prace a jiné.
Pracovni prostiedi — prostory jsou v celku moderné¢ vybaveny. Kancelafe jsou
vybaveny moderni technikou a zafizenim, které zaméstnancim umoziluje

maximalni pohodli.

Dalsi nefinan¢ni vyhodou je moznost vyuzivat sluZebni mobilni telefon. V ptipadé potieby

je zaméstnancim umoznéno vyuzit sluzebni vozidlo pro dopravu do mista bydliste.

3.3 Hodnoceni zaméstnancu jako podklad pro finanéni motivaci

Hodnoceni a hodnotici pohovory jsou u¢innym prostiedkem dosahovani vysSiho vykonu,

priznivé atmosféry v pracovnich tymech a loajality vii¢i organizaci.

Hodnoceni by mélo pfinést:

ZvySeni vykonu - hodnotici pohovor stanovi, ve kterych oblastech a smérech
zamé&stnanec zvysi vykon, co pro to udéld on sam a v Cem mu pomlZe
zaméstnavatel

Spravné obsazeni pozic - hodnotici pohovor vedoucimu pfinese potiebné signaly,
zda je potencial zaméstnance vyuzivan pro odpovidajici praci a zda je na spravné
pracovni pozici

Finan¢ni ohodnoceni - hodnotici pohovory davaji pftilezitost analyzovat, jak

zaméstnanec splnil hlavni tkoly a na tomto zdklad€ navrhnout mozné zvyseni platu.
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e Znalost perspektivy - kazdy zaméstnanec potiebuje znat svou perspektivu; tato
znalost je dilezitou motivaci k vykonu a souCasn¢ faktorem, ktery stabilizuje
zamestnance a zvySuje loajalitu viaci zaméstnavateli

e Rist kvalifikace - hodnoceni upfesni potieby kvalifika¢niho rozvoje jednotlivych

zameéstnancu

Ve snaze zjistit, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim,
nadfizenym a dal§im osobdm, s nimiz v souvislosti s plnénim pracovnich ukold,
ptichazi do styku a v neposledni fadé€ s cilem vytvofit zadkladnu pro pfiznani osobniho

piiplatku, pfistupuje vedeni organizace k hodnoceni vSech zaméstnancti.

Hodnoceni provadi vedouci ptislusného tiseku u zaméstnancti jednou ro¢né, u novych
nastupli po skonceni tfimesi¢ni zkuSebni doby a u vSech zaméstnancti vzdy, pokud se
individualné méni vyse osobniho pfiplatku, a dlivodem neni pausalni zvySovani nebo
sniZovani osobnich pfiplatkil v organizaci v souvislosti s celkovym limitem prostiedkii

na platy.

Pravidla pro hodnoceni pracovnikli jsou upravena vnitinim pfedpisem organizace (viz
ptiloha B —hodnoceni zaméstnanct).
Zaméstnanec se hodnoti ve ¢tyfech oblastech:

a) Pracovni vykonnost a efektivita prace

b) Vztah k praci a piistup k plnéni pracovnich vykonii

¢) Vystupovani v kolektivu a spoluprace

d) Osobni piedpoklady
Vedouci zaméstnanec je hodnocen zarovei v oblasti:

e) Vedeni zaméstnanctli a prace s tymem

Oblasti a) az c) jsou rozdéleny do Ctyf podoblasti, a oblasti d) az e) jsou rozdéleny do
Sesti podoblasti. VSem podoblastem je pfifazena vdha a kazda podoblast je ohodnocena

pomoci zndmkové stupnice.

Stupnice hodnoceni:
1 — vyborné, bez vyhrad

2 — chvalitebné, je iniciativni
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3 — dobré¢, plni pracovni ukoly a povinnosti, ale nevykazuje dalsi iniciativu

4 — s velkymi vyhradami, nutné zlepSeni

5 — neuspokojujici

Aby byl zaméstnanec motivovany, je tfeba zjistit jeho potieby a ptipominky, vyjadiujici
nejen jeho spokojenost, ale 1 potieby fungujici na jeho motivovanost. To lze v ptipadé¢,
Ze ma v systému hodnoceni misto pro rozhovor hodnoceného s nadtizenym. V piipadé

této organizace je na toto pamatovano.
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4. PRUZKUM

Aby se zjistilo, jak jsou v organizaci vnimany tyto motivacni faktory,
a také z divodu vylepSeni motivacniho systému v organizaci, byla na zaklad¢
uskute¢néného priizkumu zjistovana zpétna vazba k soucasnému systému motivace

pracovnikll ekonomického useku.

4.1 Popis prizkumu

Priizkum této bakaléaiské prace byl realizovan v mésicich leden — tinor 2013 na

ekonomickém a na organizacnim a feditelském useku.

Jedna se o kvantitativni prizkum. Jako metoda prizkumu byl zvolen dotaznik (viz
pfiloha C — Dotaznik). Cilem tohoto dotaznikového Setieni bylo posouzeni a
identifikovani moZnych nedostatkill, na jejichz zdklad€ je moZzné ziskat informace pro

vypracovani motiva¢niho programu organizace.

V Uvodu dotazniku byla pfiloZena Zadost s vysvétlenim zaméru a s prosbou
o spolupraci. Zarovenn bylo uvedeno, jakou formou se zaméstnanci vyjadii
k jednotlivym otazkdm a jak oznaci jednu ze svych zvolenych moznosti. Soucasné byli
ujisténi o anonymité tohoto dotazniku. Dotaznik obsahoval celkem 25 otazek

vztahujicich se k motivaci a pracovnim podminkam v organizaci.

Celkem bylo osloveno 25 zaméstnanct a to formou dotazniku v elektronické podobé.
Na ptipravené otazky spravné odpovédelo 21 zaméstnancii, navratnost tedy Cinila 84%.
Z oslovenych respondentli bylo 6 muzii a 15 Zen.

4.2 Hypotézy

Hypotéza €. 1 Lze predpokladat, Ze pravdivost motivacnich teorii je moZné potvrdit

také na chovani pracovnikill vefejného sektoru.

Hypotéza ¢. 2 Lze predpokladat, ze vedouci pracovnici dostate¢né nevyuzivaji

motivacni nastroje k motivovani pracovnikli vetfejného sektoru.
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4.3 Interpretace ziskanych dat

Otazka ¢. 1 - Pohlavi a pozice

Obrazek ¢. 6 Rozdéleni respondentii podle pohlavi a pozice

muzi

. zeny
celkem vedouci

MZeny Cmuzi

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 2 - VEk

Obrézek ¢. 7 priblizuje rozlozeni respondentil podle veéku. Z tohoto obrazku je pomérné
dobfe vidét ve€kova struktura zameéstnancl, kdy nejvice zaméstnancii je ve vékové
kategorii 36 az 50 let. Pomérn€ o néco méné je zastoupena kategorie 51 a vice let, ale

velice mdlo je zastoupeno zaméstnanct ve vékové kategorii 21 — 35 let.

Obrazek ¢. 7 Vékova struktura

vékova struktura

13

14

12

10 ‘

8 N
| uvek

L L\

20-35let 36-50 let 51 a vice

6
4 |
2
0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 3 - Dosazené vzdélani

Obrazek €. 8 informuje, ze v organizaci jsou zastoupeni zaméstnanci pouze s minimalné
sttedoSkolskym vzdélanim a to ve znatné vétSing, jen dva respondenti jsou

s vysokoskolskym vzdélanim.

Obrazek €. 8 Vzdélani zaméstnanci

vzdélani zaméstnancu

Omuzi

B Zeny

vysokoskolské vzdélani
stiedoskolské

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 4 - Doba v zaméstnani

Z obrazku €. 9 je ziejmé, Ze u organizace je vétSina dotdzanych zaméstndna vice nez pét

let, coZ vypovida, ze v organizaci jsou vystupy zaméstnanci minimalni.

Obrazek ¢. 9 Délka zaméstnani u organizace

ameéstnani

laz5let

5az 10 let

10 a vice let

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazky ¢. S az 8 - Finan¢ni ohodnoceni prace

Na otazky tykajici se finan¢niho ohodnoceni prace respondenti vétSinou odpovidali
vicemén¢ kladné. Piesto se objevily také zaporné odpovédi. Je ziejmé, ze cCast
zaméstnancll vnima finanéni ohodnoceni jako podhodnocené, coz by mohlo pisobit
celkové demotivacné.

Z tabulky €. 2 je zfejmé, Ze finan¢ni ohodnoceni zaméstnancl, finanéni motivace
zaméstnancl, informovanost o systému odménovani a spravedlnost v kritériich

odménovani je vnimana zaméstnanci spise kladné.

Tabulka ¢. 2 Finan¢ni ohodnoceni prz'lce Hodnoceni: 1 - zcela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE
. v s s ) Jina
Finan¢ni ohodnoceni prace Lf2 |3 | 4| o |Celkem
5 |Jste spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim? 7 9 5 0 21

Motivuje Vas Vase finan¢ni ohodnoceni k vySsim

6 | .. . S5 112 | 4 0 21
vykontim?
7 Jste mfo’rrvr?ovan/.a o systému odménovani Vasi 5 11| 4 J 27
pracovni ¢innosti?
8 | Jsou spravedliva kritéria odménovani vasi prace? 6 | 10| 3 2 21
CELKEM 23 | 42 |16 | 3 84

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazky €. 9 aZ 11 - Pracovni podminky a napli prace

Na otazky tykajici se pracovnich podminek a naplné prace odpovidali respondenti s
vyjimkou jednoho zaméstnance pouze ,.zcela ANO* a ,.spiSe ANO*“. Na zékladé téchto
vysledkil je ziejmé, Ze s naplni prace, s prostiedim a vybavenim pracovisté, které
organizace poskytuje, jsou zaméstnanci spokojeni. Tyto vné€js$i vlivy maji z hlediska
motivacnich programi na zaméstnance pozitivni dopad. Také otdzka ,,Odpovidaji
kladené pozadavky na Vas Vasim schopnostem? “ vypovida, ze na vétSinu zaméstnancii
jsou kladeny pozadavky, které odpovidaji jejich funkci a schopnostem. I z téchto

odpovédi 1ze odvodit kladné hodnoceni.

Tabulka €. 3 Pracovni podminky a naplii prace Hodnoceni: 1 - zcela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE

Pracovni podminky a napli prace 1|12 |3 |4 Od‘:f:féd, 4

9 | Prace, kterou vykonavate, Vas bavi? 14 7 0 0 21

10 Vyhowrlvjev Vam pracovni prostredi a vybaveni 13 7 ] 0 57

pracovi$té?

1 Odpovidaji kladené pozadavky na Vas Vasim 5 6 0 0 57
schopnostem?

CELKEM 42 | 20 | 1 0 63

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazky ¢. 12 az 13 - Odborny rist

Z vysledku otazky ,,Mate dobré podminky pro vzdelavani (skoleni)?“ vyplyva, ze
vet§ina zaméstnancti povazuje Skoleni a vzdélavani za dilezité a od zaméstnavatele jsou
jim poskytovany dobré podminky, 1 kdyZ ti1 dotdzani odpoveédéli ,,spise NE*.

Na otazku ,,Mate moznost kariérniho ristu? “ respondenti odpovidali vétSinou negativné
s odpovédi ctrnactkrat ,,spise NE“. Jeden zaméstnanec tuto skutec¢nost hodnotil zcela
zaporné. Zde se promita skutecnost, Ze organizace patii mezi ty mensi a ze moznosti
postuptl jsou znacn¢ omezené. I pies tuto skuteCnost by bylo pro organizaci vyznamneé

se rozvoji zamestnancl vénovat.

Tabulka ¢. 4 Odborny rist Hodnoceni: 1 - zcela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE
Odborny riist U2 | 3] 4| e | 4

12 | Mate dobré podminky pro vzdélavani (Skoleni)? 5 13 3 0 21
13 | Mate moznost kariérniho riistu? 2 4 14 | 1 21
CELKEM 7 |17 | 17| 1 42

Zdroj: viastni zpracovani

Otazky ¢. 14 az16 - Pracovni vztahy s nadfizenym a spoluprace

Z analyzy vysledki odpovédi na otdzky tykajici se vztahli a spoluprace s nadfizenym
vyplyva, Ze podtizeni vcelku respektuji své nadiizené, Zze uznavaji jejich znalosti
tykajici se obsahu jejich prace a ze nadfizeni poskytuji dostate¢né informace o
spokojenosti s vysledky prace, 1 kdyz u této otazky byla uvedena dvakrat ,, jina odpoved’
—nevim*“, coZz mize byt nedorozuméni, anebo nepochopeni ze strany podiizeného.

Z odpovédi na otazku ,Jste spokojen/a se zpiisobem hodnoceni Vasi prace?, na niz bylo
odpovézeno pétkrat ,spise NE“, vyplyva, ze by bylo dobré piehodnotit zplsob
hodnoceni v organizaci. Nedostatecny zplsob hodnoceni by mohl z hlediska

motiva¢niho programu zplisobovat negativni reakce.

Tabulka €. 5 Pracovni vztahy s nad¥izenym a spoluprace Hodnoceni: 1 - zcela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE
Pracovni vztahy s nadi'izenym a spoluprace 1 2 3 4 |, d‘;i:jé & 4
14 | Jste spokojen/a se zplisobem hodnoceni Vasi prace? 6 10 | 5 0 21
15 | Zna dostatecné Vas nadfizeny obsah Vasi prace? 8 11 ] 2 0 21
16 Je s}/amrpracovmm vykonem spokojen Vas 4 51 o 0 ) 71
nadfizeny?
CELKEM 18 | 36 | 7 0 2 63

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazky €. 17 az 19 - Mezilidské vztahy na pracovisti

Z odpovédi na otazky tykajici se mezilidskych vztahl na pracovisti je ziejmé, Ze je
mirnd nespokojenost v komunikaci mezi zaméstnanci a Ze vztahy v organizaci nelze

povazovat za zcela dobré. Tyto socidlni vztahy mohou byt pro organizaci citlivym

tématem.

Tabulka €. 6 Mezilidské vztahy na pracovisti Hodnoceni: 1 - zcela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE

Mezilidské vztahy na pracovisti 1| 2| 3| 4| Jina 1y
odpovéd

17 | Je dobra komunikace mezi zaméstnanci? 2 14 5 0 21
18 | Pracujete v dobrém kolektivu? 7 13 1 0 21
19 | Spoluprace mezi kolegy je samoziejmosti, jste tym? 5 10 ] 5 1 21
CELKEM 14 | 37 | 11 | 1 63

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazky €. 20 az 21 - Celkova motivace

Z odpovédi na otazku ,.Je pro Vas motivacni program diilezity? “ lze usoudit, Ze tfada
zamé&stnancl tuto problematiku nijak nefesi a Ze je nijak neovliviiuje, z cehoz je patrné,
ze by se organizace spolecné¢ se zaméstnanci méla zabyvat motivacnim programem.

Z vysledku otazky ,Jste celkové spokojen/a v zaméstnani? “ vyplyva, Ze zaméstnanci

jsou u této organizace celkové spokojeni.

Tabulka €. 7 Celkova motivace Hodnoceni: 1 - zeela ANO, 2 - spise ANO, 3 - spise NE, 4 - zcela NE
Celkovi motivace U2 (3] 4| el 4
20 [Je pro Vas motivacni program diilezity? 2 5 8 5 1 21
21 | Jste celkove spokojen/a v zaméstnani? 5 15 1 0 21
CELKEM 7 120 9 5 1 42

Zdroj: viastni zpracovani

Otazky €. 22 az 23 - Znalosti o0 motivacnich benefitech

U otazky €. 22 ,, Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké benefity? Pokud
ANO — jaké?* zaméstnanci nejvice uvadéli stravenky, pfispévky na penzijni
piipojisténi, ptispévky na Zivotni vyroci, mobil, pracovni pomiicky. Dokonce ctyfikrat
ovSem bylo uvedeno ,nic“. Je zfejmé, ze povédomi o poskytovanych benefitech je

nedostatené, nebo jsou zaméstnanci brany jako samoziejmost.

39



Obrazek ¢. 10 Benefity

benefity, které uvedli zaméstnanci

2 2

Enic
Bstravenky
Bpenzijni poj.
Bzivotni vyro¢i
Bmobil

Bpracovni pomuicky

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 8 Benefity poskytované zaméstnavatelem

ptispévek na stravovani
penzijni a Zivotni pfipojisténi
vzdélavaci kurzy, skoleni
pouzivani pracovnich pomticek
dary k zivotnim i jinym vyro¢im
pruzna pracovni doba

moznost prace z domova

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 23 ,,Z nepenéznich vyhod a odmén si nejvic cenite:* byla mozna slozitéji
polozena, nebot' vétSina asi neporozuméla tomu, co to jsou nepenézni vyhody
a odmény. Kazdy ma u organizace néjaké nepenézni vyhody, které jsou uvedeny
v tabulce €. 8. Nejvice respondenti nic neuvedlo (dokonce bylo uvedeno nic
s komentatem ,,nemam si ceho cenit”, ,,nemame Zadné vyhody*, ,, o zadnych nevim*“),
pak respondenti uvadéli stravenky, mobil, pruznd pracovni doba, pracovni prostiedi,

moznost Skoleni a vzdé€lavani.

40



Obrazek ¢. 11 Nepenézni vyhody

nepenéini vyhody, které uvedli zaméstnanci
3 1
1
Bnic
2 Bstravenky
B pruzna pracovni doba

Bpracovni prostiedi

9 Emobil

B moznost $koleni a vzdélavani

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 24 Preference zaméstnancu

Na otdzku €. 24. ,,Co povazujete ve VaSem zaméstnani za prioritni?* zaméstnanci
odpovidali dle uvedenych moznosti podle svych preferenci. Cilem bylo zjistit, co je pro
zaméstnance v zaméstnani nejdulezitéjsi a naopak. Na prvnim misté se umistila jistota
zaméstnani (9krat). Je to dano nejspiSe tim, Ze u organizace pracuje nejvice lidi ve
vékoveé struktufe 35 let a vice. VéEtSina z nich uz méa vybudovanou pozici, ma zkusSenosti
a snazi se své zamé&stnani udrzet. Na druhém mist€é zaméstnanci povazuji za
nejdulezitéjsi platové ohodnoceni (Skrat), je to dano tim, ze si zaméstnanci ceni své
prace. Napli prace je také prioritni pro respondenty (4krat), a to z diivodu, Ze ne vSem
je jedno, co budou vykonavat. Kazdy by se mé¢l vénovat tomu, co ho napliuje. Déle je
pro zaméstnance povazovano dilezité pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti (2krat) a
to, ze zaméstnanci maji moznost vyuzivat pruzné pracovni doby (1krat). Zcela nejméné
preferované priority jsou vzdalenost k bydlisti a zaméstnanecké benefity. Respondenti
uvadéli tyto priority vétSinou az na 7. nebo 8. misté. Zajimavé je, Ze nebyla kladena
piiliSnéd dilezitost na vzdélavaci kurzy a Skoleni, které se umistily na poslednim misté.
Divodem muze byt, Ze zaméstnanci maji pocit, ze jsou dostatecné vzd€lani a maji
kvalitni zkuSenosti na své pozici, nebo je to pravdépodobné proto, Ze nemaji moznost

povyseni.
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Tabulka ¢. 9 Priority podle 1. umisténi

umisténi Priority pocet v procentech

1. Jistota zaméstnani 9 43%
2. Platové ohodnoceni 5 25%
3. Néplh prace 4 20%
4. Pracovni prostiedi a vztahy 2 10%
5. Pruzna pracovni doba 1 2%
6. Vzdalenost k bydlisti 0
7. Prispévky na stravovani 0
8. Prispévky na pojisténi 0
9. Vzdélavaci kurzy a Skoleni 0

21 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek €. 12 Priority podle 1. umisténi

priority podle 1. umisténi

25%

B Jistota zamé&stnani

B Platové ohodnoceni

B Napln prace

B Pracovni prostiedi a vztahy

B Pruzna pracovni doba

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 25 Diavody ke zméné zaméstnani

Na otazku €. 25 ,,Co by Vis nejvice primélo ke zmeéne zamestnani?* uvedl nejvetsi pocet
(8krat) zaméstnancii diivod zmény ,Spatné pracovni vztahy“. Dale byly uvedeny
divody pro opusSténi zaméstnani plat (6krat) a pracovni podminky (6krat), z cehoz
vyplyva, ze zaméstnanci preferuji finanéni ohodnoceni a zaroven dobrou komunikaci a

pracovni kolektiv. Naopak moznost pracovniho postupu a vzdélavani neuvedl Zadny

zaméstnanec. Jeden respondent ptipsal divod ,,pouze, kdyby mé vyhodili*“.
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Tabulka ¢. 10 Uvedené diivody ke zméné zaméstnani

umisténi Priority pocet procevn tech
1. Spatné vztahy na pracoviti 8 40%
2. Plat 6 29%
3. Pracovni podminky 6 29%
4. Pouze kdyby mé vyhodili 1 2%
5. Nemoznost postupu a vzdélavani 0 0
21 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 13 Divody ke zméné zaméstnani

divody ke zméné zaméstnani

29%

y

B Plat

m Spatné vztahy na pracovisti

@ Pracovni podminky
40% )
B Pouze kdyby mé vyhodili

Zdroj: viastni zpracovani

4.4 Analyza vysledku prizkumu

Hypotéza €. 1 Lze predpokladat, Ze pravdivost motivacnich teorii je mozné potvrdit

také na chovani pracovnikl vetejného sektoru.

Tato hypotéza byla potvrzena. Z provedené¢ho prizkumu vyplyva, ze motivacni
teorie je mozné aplikovat také na pracovniky ve vefejném sektoru. Neuspokojené
potieby a potiebu jejich uspokojeni, stanoveni si cile apod. maji vSichni lidé, bez ohledu
na to, zda pracuji ve vefejném ¢i v trznim sektoru. Obdobné motiva¢ni a hygienické

faktory ovliviiuji lidské chovani pracovnikli ve vefejném sektoru tak, jak vyplyva

z motivacnich teorii.

Hypotéza ¢. 2 Lze ptedpokladat, ze vedouci pracovnici dostate¢né nevyuzivaji

motivacni nastroje k motivovani pracovnikti vetejného sektoru.
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Tato hypotéza byla potvrzena. JelikoZ jsou organizace vetejného sektoru
financovany ze statniho rozpoctu, je vySe finan¢nich prostfedki uréenych na mzdy
pracovnikii omezena. Z tohoto diivodu je nutné, aby vedouci pracovnici vyuzivali
jinych motivacnich faktori nez platu, jelikoZ ten v pfipadé¢ vefejné spravy tolik
motivacné nepusobi. Tomu se vSak u vedoucich pracovniki ve vefejné spravé priilis
nedéje. Je to tak mozna ztoho divodu, Ze se vedouci pracovnici vefejné spravy
domnivaji, Ze motivace je realizovatelnd spiSe v soukromém sektoru. Toto je vSak

mylna domnénka.

Z prizkumu vyplynuly dale tyto poznatky:

Finané¢ni ohodnoceni — tento motivacni faktor zaméstnanci vnimaji subjektivné jako

dilezity a potteba finan¢niho ohodnocenti je v této organizaci dostatecné uspokojovana.

Pracovni prostfedi — vnimaji zaméstnanci jako dilezity motivaéni faktor a jsou
s uspokojovanim potieby dobrého pracovniho prostfedi spokojeni. Vedouci pracovnici
zastdvaji nazor, ze nespokojenost pracovnika nemusi vyplivat jen z pracovnich
povinnosti ¢i pracovnich netspéchii. Proto je v organizaci velice dulezitd pomoc ze
strany nadfizenych 1 v mimopracovnich zaleZitostech. Diky tomuto postoji si vedouci
vytvofili davérny vztah se zaméstnanci a opacné. VéEtSinou zalezi na samotnych

pracovnicich, jaké pracovni klima a pracovni prostfedi si na svém pracovisti vytvori.
Mezilidské vztahy na pracovisti — s timto motivacnim faktorem jsou zaméstnanci
spokojeni a potieba, kterou tento motivacni faktor pfedstavuje, je pro zaméstnance
dilezita.

Vztah s nadfizenym — je pro zameéstnance dulezity a Spatny vztah by byl 1 nejvice
demotivujici pro zaméstnance. Pokud jde o hodnoceni nadiizenym, je pro zaméstnance

motivujici kladné.

Nejocenovanéjsi benefit — jednoznaéné stravenky a penzijni pfipojisténi.
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5. NAVRH SYSTEMU MOTIVATORU A JEJICH EKONOMICKY
PRINOS

5.1Zmény v erpani z fondu kulturnich a socialnich potieb
Organizaci by se mohlo navrhnout, aby vypracovala systém motivatorii, kde by bylo
piehledné vidét, které motivatory tykajici se ,,fondu kulturnich a socialnich potieb*

se v organizaci vyuzivaji a které by se vyuzivat mohly, ale nevyuzivaji se.

I kdyz na zédkladé prizkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci nejradé€ji vyuzivaji jako jednu
z moznosti motivacnich prostiedkl ¢erpani z ,,fondu kulturnich a socidlnich potireb*,
je nutné bohuzel upozornit, Ze v nejbliz§i dob€é musi organizace pfijmout usporna
opatfeni, tykajici se pouzivani fondu, a to na zdklad¢ vypracované analyzy formou
pfepracovani interniho ptedpisu organizace ,,Zdsady pro tvorbu a pouziti fondu

22 . . .
b=°*, v kterém budou celkové piehodnoceny moZnosti

kulturnich a socidlnich potie
v oy > o , v . . v v 2
erpani prosttedkt fondu a zaroveii v souvislosti se zménou vyhlasky” tvorby fondu,

musi organizace celkové ponizit Cerpani pouzivani z rozpoctu fondu.

Z ptehledu Plneni rozpoctu FKSP (tabulka €. 11) je ziejmé, ze zustatek fondu se
kazdym rokem neustéle snizuje a pokud nebude v budoucnu uc¢inéno Gsporné opatient,

je zfejmé Ze organizace nebude mit na fond finan¢ni kryti.

Celkové sniZeni tvorby financnich prostfedkii fondu je zplsobeno tim, Ze zménou
vyhlasky byl snizen zakladni ptid€l z ptivodnich 2 % na 1 % tvorby fondu z ro¢niho
objemu nékladl na platy, coZ zdsadn€ ovlivnilo celkovou vysi zdrojového piijmu fondu
kulturnich a sociélnich potteb.

Déle zptehledu Plnéni rozpoctu fondu je ziejmé, Zze uz od roku 2010 v ramci
stanoveného rozpoctu fondu organizace z diivodu Uspornych opatfeni, neni umoZznéno
zaméstnancim Cerpat fond na rekreacni pobyty, zajezdy, na kulturu, télovychovu a
sport, nebot’ organizace ve smérnici ustanovila opatfeni, Ze Cerpani na kulturni a
sportovni ¢innost se pouZije pouze na navrh ekonomického ndmeéstka, a to pouze
s ohledem na rozpocet fondu, ¢imzZ bylo zabezpeceno neptekroceni finan¢niho Cerpani

fondu. I tak je ziejmé, Ze organizace bude muset pfistoupit k nepopularnim opatienim, a

?2 Smérnice feditele organizace ¢. 1/2011
» Vyhlagka 365/2010 Sb. ze dne 6. prosince 2010, kterou se méni vyhlaska Ministerstva financi ¢&.
114/2002 Sb. o fondu kulturnich a socidlnich potieb, ve znéni pozde€jsich piedpisii
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to formou bud’ sniZeni ptispévku na poukazky na stravné, nebo ponizenim ptispévku na

penzijni ptipojiSténi.

Tabulka & 11 Plnéni rozpoctu FKSP

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 Pl

101932 141182 68279 123023 102832 130871 99610 82013 72258
Zustatek k 1.1.

189994 214122 214090 240155 251183 127044 132103 139695 134000
Tvorba fondu

. 291926 355304 282369 363178 354015 257915 231713 221708 206258
Zdroje celkem

127144 98518 105798 105546 168344 112905 95400 79250 85000
Stravenky

. 18600 30600 36600 37800 40800 42400 45300 59200 60000
Penzijni pojisténi

b 5000 15000 9000 12000 14000 3000 9000 11000 11000
ary
Kultura a
142907 7948 105000
dovolené

150744 287025 159346 260346 223144 158305 149700 149450 156000
Pouziti celkem

Zustatek k 31.12. 141182 68279 123023 102832 130871 99610 82013 72258 50258

Zdroj: viastni zpracovani

5.2Navrh na zvySeni odménovani zaméstnancu

Plat zaméstnance tvoii zékladni slozka, kterou je platovy tarif, a dalsi pfiplatky, jako je
osobni pfiplatek a u vedoucich zaméstnanct piiplatek za vedeni. Ostatni piiplatky
k platu dostava zaméstnanec jen tehdy, jestlize vykonava praci, ktera na piiplatky
zaklada narok, a osobni pfiplatek, pokud je jeho prace, timto osobnim ohodnocenim
jeho nadfizenymi ocenéna. Osobni ohodnoceni zaméstnanct, které je k tabulkovému
platu ptidavano, je tfeba rozdélovat tak, aby bylo pro zaméstnance motivujici. Ne tedy s
ohledem na délku pracovni praxe, ale na zakladé¢ odvedeného pracovniho vykonu,
pfistupu k praci, apod. Odménovani zaméstnancii u organizace tedy neprobihd podle
mnozstvi vykonané prace, ale podle tabulkového systému v zavislosti na uznané praxi
zaméstnance a coZ tento systém odménovani zaméstnanci v prispévkové organizaci

nedava skoro zadny prostor pro motivaci pracovniki k vy$$im pracovnim vykontim.
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Soucasti rozpoc€tovanych prostfedkit ndkladii na platy je 1 polozka na odmény
zaméstnanct, které jsou poskytovany v pribéhu roku zaméstnancim, a kterou vedouci
zamé&stnanci miiZou pfiznat jako mimofadnou odménu zaméstnanci navic k jeho platu
za uspésné splnéni mimotadného nebo zvlast’ vyznamného pracovniho tikolu.

Tim, Zze nédklady na platy jsou plné zabezpeCovany =z pfispévku na provoz
poskytovaného z rozpoctu ziizovatele a vysi limitu na platy zfizovatel stanovuje, je
polozka na odmény v organizaci znacné¢ omezena a to zbyvajicim rozdilem mezi
stanovenym zavaznym limitem prostfedkli na platy a propoctenou potiebou celkovych

mzdovych prostredk.

Tabulka ¢. 12 Piehled mzdovych ukazateli za obdobi 2006 - 2013

Mzdovy limit v tis. Zaméstnanci -
pocet
2006 9500 33
2007 10 300 33
2008 10 700 34
2009 12 400 38
2010 12 700 39
2011 12 700 39
2012 13 400 41
2013 13 400 40

Zdroj: viastni zpracovani

Z vyse uvedenych diivodl je organizaci navrhovano vypracovat celkovou analyzu

mzdové problematiky za uplynula obdobi roku 2006 az do roku 2013 a to:

e vyhodnotit Cerpani mzdovych prostiedkti ve vztahu k zédvaznym limitim
regulace zaméstnanosti

e vyhodnotit dosazené¢ hodnoty primérnych mésicnich plati a jednotlivych slozek
platu

e porovnat vyvoj poctu zaméstnancli, primérnych meési¢nich platd a jednotlivych
slozek platu

scilem predlozit kompletni analyzu zfizovateli jako materidl projedndni s néaslednym

doporucenim pro navySeni zavazného limitu prostiedkl na platy, které by organizace

mohla pouzit pfedev§im pro zvySeni pozitivni financni motivace a to formou vyplaceni
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mimotfadnych odmeén, s tim Ze organizace by stanovila internim pfedpisem zavazna
kritéria, na jejichZz zdkladé zaméstnanci ziskaji odménu za dosaZeni konkrétniho cile.

Vyznamnym efektem tohoto ustanoveni by bylo, navySeni prostoru pro odménovani
Spickovych zaméstnancii organizace a moznost diferenciace platu v zavislosti na

skutecné vykonanou praci.

5.3Navrh na pouziti fondu odmén organizace

S vedenim organizace bylo shledano, Ze dalSim vyznamnym prostfedkem pro motivaci
zaméstnanc je vyuzit ,,Fond odmén“, ktery piispévkova organizace vytvari ze
zlepseného hospodéiského vysledku a to zpravidla ve vysi 20% castky dosazené za
uplynuly kalenddini rok. Moznost pouzit fond odmén je dana tim, Ze se o jeho
prostiedky zvySuje moznost vyplat mezd a odmén, kterou davaji ptispévkové organizaci
pravni piedpisy upravujici mzdovou regulaci.

Z ptehledu tvorby a pouziti fondu odmén piispévkové organizace za obdobi roku 2006
az roku 2013 (viz tabulka ¢. 13 — ptehled tvorby a pouziti fondu odmén) je ziejmé, ze
od roku 2009 zlstatek fondu se neustdle zvySuje, a na zdklad€ aktudlné dostupnych
informaci a propoctl bylo zji$téno, Ze organizace za rok 2013 vytvoii opét zisk a to ve
vysi 807 tis. K&, coz znamend, Ze organizace v roce 2014 opét navysi fond odmén o
castku 20% ze zisku pravdépodobné ve vysi 162 tis. K¢ a konecny zlstatek fondu

odmén bude tvofit ¢astku ve vysi 628 tis. K¢.

Tabulka ¢. 13 — Prehled tvorby a pouZiti fondu odmén za obdobi 2006 - 2013

rok pocatecni stav tvorba pouziti konecny stav

2006 0,41 0,00 0,00 0,41
2007 0,41 106 795,86 0,00 106 796,27
2008 106 796,27 121 193,00 204 497,00 23 492,27
2009 23492,27 315 043,00 7 780,00 330 755,27
2010 330 755,27 51 900,00 25 382,00 357 273,27
2011 357273,27 90 885,00 119 624,00 328 534,27
2012 328 534,27 112 505,00 34 364,00 406 675,27
2013 406 675,27 59 706,00 0,00 466 381,27

Zdroj: vilastni zpracovani
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Obrazek ¢. 14 Tvorba a pouziti fondu odmén

Tvorba a pouziti fondu odmén

350000

300 000

250000

200 000
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50000
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Vzhledem k tomu ze u ptispévkové organizace fond odmén neustale nartsta, je ziejme,
ze tento fond organizace vyuzivd minimalné a to jen v pfipadé pokud organizace za rok
piekro¢i stanoveny limit prostfedkii na platy. Ztohoto divodu bylo organizaci
doporuceno, aby byl vypracovan vnitini pfedpis na odménovani zaméestnancti z fondu
odmeén.

Tento piedpis by feSil motivovani zaméstnancli k zvySovani pracovnich vykond pfi
plnéni zadanych konkrétnich ukoll, ke zvySovani odbornosti, ale i v oblasti postoji a
vztahu k organizaci, a to na zaklad¢ konkrétnich parametrti a dle vlastniho rozhodnuti

ucetni za mimofadné vykonanou praci.

Ptinosem tohoto navrhu je, ze pouZzitim fondu odmén se v organizaci naklady nezvysi,
nebot’ pfekroceni mzdového limitu na platy zlstane v nakladech, a fond odmén ve vysi
piekrocené¢ho limitu se prouctuje do vynosti, ¢imZ se vyrovnaji ndklady a vynosy

organizace a tim by se nezhorsil vysledek hospodateni organizace.

Vzhledem k tomu, e v zdkond *je stanoveno, Ze se z fondu odmén hradi prednostné
pfipadné piekroCeni prostfedkli na platy, musi pfispévkova organizace fond odmén
pouzivat a sledovat tak, aby byla schopna z fondu odmén ptipadné prekroceni uhradit.
Pokud by organizace piekrocila stanovené prosttedky na platy a toto piekroceni

neuhradila z fondu odmén, mohla by se dopustit poruseni rozpoctové kazné¢.

24§ 32 odst. 3 zakona &. 250/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech izemnich rozpocti
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5.4 DalSi navrhy motiva¢nich systémi

U organizace doposud probihaji hodnotici pohovory jednou za rok, coz je
nedostacujici. Organizace by méla piijmout opatfeni k castéjSim hodnoticim
pohovorim a to minimalné Ctyfikrat do roka. Hodnoceni pracovnich vysledka
zamé&stnance by se mélo zaméetovat na hlavni aktuélni ukoly, které byly zamé&stnanci
v ptredchozim cCtvrtleti stanoveny nebo za které je terminoveé odpovédny, coz by
splinovalo zasadu hodnoceni pii stanovovani odmén za obdobi, nebot’ v podkladech
je uveden konkrétni diivod pfiznané odmény s uvedenim, jakym zplsobem se

zaméstnanec ukolu zhostil anebo jakym zptisobem tukol fesil.

BohuzZel zaméstnanci jednotlivych usekit se v nékterych ptipadech ani od svého
nadfizeného nedozvi, jaké finan¢ni vySe odmény je zaméstnanci pfiznana a ani neni

sezndmen s tim, za jaky konkrétni pracovni vykon je odménovan.

Stanovovani odmén by mohlo slouZit jako podklad pro pravidelné seznamovani s

hodnocenim zaméstnanct o jeho pracovnich vykonech, o plnéni zadanych ukold,

odbornosti, schopnostech, komunikativnosti, ale 1 o postoji a vztahu k organizaci.

Zaroven by hodnoceni na zaklad¢é pohovoru o stanoveni odmén za uplynulé obdobi,

mohlo plnit motiva¢ni funkci pro nasledujici obdobi.

Vyhody:

e diky castéjSimu provadéni pohovoril je mozné vcas rozpoznat a nasledn¢ fesit
problémy vznikajici pfi plnéni pracovnich tkold,

e (ast¢jSimi pohovory maji zaméstnanci vét§i moznost vyjadrit se ke své praci
prubézné a takto lze usmérnovat a zvySovat motivaci zaméstnanc,

e zvySeni spokojenosti zaméstnanctl,

e lepsi a kvalitnéjsi zlepSeni celkového pracovniho klimatu,

o efektivnéjsi komunikovani mezi nadfizenym a podiizenym,

e rozpoznat schopnosti pracovnika a moZznosti jeho povysSeni nebo piefazeni na
jinou préci a zjisténi z4jmu o vzdélavani

Organizace by také méla vice podporovat dalsi vzdélavani a klast diiraz zejména

na vyuku jazykll a na zvySovani kvalifikace formou studia pfi zaméstnani. Lépe

vzdélani zaméstnanci jsou schopni odvadét kvalitné€j$i praci a mohli by byt 1épe

finann€é hodnoceni. V organizaci budou spokojenéjsi a budou podavat lepsi

pracovni vykon a pfedevS§im budou odborné zdatné;si.
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct by mély byt propojeny s jejich pracovni naplni a s
piihlédnutim k potfebam na zaklade¢:
e vystupl z hodnoticich pohovorii

o legislativnich pozadavki na zdkonné a povinna skoleni.

* Trénink motiva¢nich dovednosti u vedoucich pracovniku - vedouci pracovnici
v nami analyzované organizaci ne vzdy umi docenit silu pochvaly nebo uznéni.
Mnohdy nedoceiiuji dopad svého vystupovani na své podiizené. Tréninkové aktivity
motivacnich dovednosti by mély byt zaméfeny na pochopeni dilezitosti vyznamu

pochvaly a na zdokonaleni schopnosti vedoucich vyslovit pochvalu.

* Mira spokojenosti zaméstnancii ekonomického useku — bylo by vhodné
v pravidelnych intervalech zjisStovat miru spokojenosti zaméstnancti ekonomického
useku této organizace. Vhodné by bylo sledovat ocekdvani jednotlivych
zamé&stnancl. K zjiSténym problémim by mél vedouci pracovnik zaujmout
stanovisko a zohlednit jej v planech osobniho rozvoje zaméstnancli a v motivacnich

planech.

* Pracovni prostiedi - zprovedeného prizkumu této prace vyplynulo, ze
zamé&stnanci vnimaji pracovni prostiedi jako dilezity motivacni faktor. PrestoZe
jsou s uspokojovanim potieby dobrého pracovniho prostiedi spokojeni, méli by se
vedouci pracovnici zabyvat pracovnim prostfedim neustale. Pracovni prostiedi je
mozné zlepsit také bez finan¢n¢€ nakladnych investic. VétSinou zalezi na samotnych

pracovnicich, jaké pracovni klima a pracovni prostfedi na svém pracovisti si vytvori.

5.5Ekonomické zhodnoceni
Vy¢isleni ekonomickych disledk motivace, tedy jejich kladného ¢i zdporného vlivu na
produktivitu prace, je velmi naro¢né. Piesto vSak takové ukazatele casto slouzi

k bezprosttednimu fizeni organizace.

NS4

podilt personélnich nakladii v organizaci, primérny meési¢ni platy pracovnika a obrat

dosazeny na jednoho pracovnika, coz se v prostfedi vefejné spravy jen t€zko urcuje.
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Tabulka & 11 Primérna mésiéni mzda zamé&stnanci ekonomického oddéleni KSUS KK

Rok Primérny plat (K<)
2006 24 739
2007 25 006
2008 25 847
2009 25 656
2010 25658
2011 26 056
2012 26 783
2013 26 832

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze platy zaméstnancii v organizaci za posledni roky

vzrostly jen mirné. I takto je plat, jak vyplyva z provedeného vyzkumu, zakladnim a

vvvvvv

Motivacné pisobi také systém osobniho odménovani. Na toto je organizaci vyclenovan
objem finan¢nich prostiedkti, ktery se 1i§i dle tspor mzdovych prostiedkit nebo dle

nemocnosti zaméstnancti, apod.

Ur€eni maximalni ¢astky pro zaméstnance na rok by pfineslo predvidatelné vydaje
a mohlo by do budoucna pfinést usporu prostfedki. Ale pokud by doslo ke zméné
vyclenénych prostiedki na platy, stejné by organizace pracovala se stejnym rozpoctem,

ovSem jinak rozdélenym.

Vyssi ndklady by mohlo pfinést rozsifeni nabidky dal§iho vzdé€lavani, ale i zde je mozné

najit formy, které by organizaci finanéné nezatizily.

Zavedeni CastéjSiho osobniho hodnoceni by organizaci nemélo finan¢né zatizit. Co se
ty€e Casu vénovaného hodnoticim pohovoriim, tak jeho vy¢isleni je velmi slozité, a to
ztoho divodu, Ze hodnotici pohovory jsou samotnym nastrojem motivace a
prosttedkem k zjistovani motivaénich faktorii jednotlivych pracovniki. Cast&jsi

S 4

vykonnosti pracovnik.
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Naklady na trénink motivacnich dovednosti u vedoucich pracovnikii — zde je mozné
pocitat se zvySenymi ndklady na vzdélani (kurzy motivacnich dovednosti). Jednalo by
se o finan¢ni polozku vynaloZenou na Skoleni, kterd by byla hrazena z prostfedka

urcenych na vzdélavani této organizace.
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ZAVER

Problematika hodnoceni a motivace zaméstnanc je velice znamé a také neustale
diskutované téma. At jde o zaméstnance soukromého, nebo vetejného sektoru, jde vzdy
o dilezity segment podnikovych ¢innosti, protoze lidské zdroje jsou to nejcennéjsi, co
kazdy podnik ma. Ackoliv nebyla v minulosti ve vefejné spravé pravé zamestnancim
ani jejich fizeni vénovana dostatecnd pozornost, 1ze v soucasnosti vidét opacny trend,
ktery je charakteristicky tim, Ze se i tyto organizace snazi o poskytovani kvalitnich
sluzeb. Kvalita a efektivita ¢innosti vefejné spravy je vice nez jiné obory zavisla na

vzdélanych a motivovanych zaméstnancich.

To znamena, Ze zvoleni a vlastni aplikace spravného zptsobu motivace pracovniki je
jednim z nejdulezitéjSich ukolit vedoucich pracovniki. Je znamym poznatkem, ze je-li
¢lovék dostatecné a spravnym zpisobem motivovan, je schopen vynaloZit obrovské
usili pro dosaZeni svych cili a soucasné odvadét pro organizaci velké mnozstvi kvalitni

prace.

Cilem této prace bylo zjistit, jak a jakym zplsobem jsou motivovani zaméstnanci
vetfejné spravy. Tohoto cile bylo dosazeno. Dalsim cilem bylo zjiSténi toho, zda se citi
zaméstnanci vefejné spravy pro svou ¢innost dostatecné motivovani. Odpovéd’ na tuto

otazku pfinesl provedeny prizkum.

V teoretické Casti této prace byla popsdna motivace po teoretické strance a nastinéna
problematika vetfejné spravy. V praktické €asti byla popsana piispévkova organizace
Krajské sprava a udrzba silnic Karlovarského kraje, jeji motivacni systém a nastinéna
moznost jeho vylepSeni na zaklad€ uskutecnéného prazkumu mezi zameéstnanci na

ekonomickém useku této organizace.
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Priloha A
Pi‘ehled hlavnich &innosti Ekonomického useku KSUS KK, p.o.

1. ZajiSt'ovani finan¢ni a ekonomické rizeni organizace a jejich strukturnich ¢asti

tvorba a rozvoj databazi pro potieby finanéniho a ekonomického fizent,

metodika vedeni ucetnictvi v organizaci, v€etn¢ vnitropodnikového ucetnictvi tj.
uctovani o nakladech a vynosech organizace zajiStovani finan¢ni a ekonomické fizeni
organizace a jejich strukturdlni Casti prostfednictvim principli, nastroji a funkci
controllingu

metodika zasobovani celé organizace hmotnym a nehmotnym majetkem v organizaci
sestavovani souhrnného pladnu organizace a jeho zmén, tj. finan¢ni a provozni plan,
odpisovy plan, plan tvorby a Cerpani FKSP, sledovani vyvoje plnéni planu a néasledné
navrhovani opatfeni k napravé pii neplnéni ukazatelti planu

zpracovani zpravy o vysledcich ¢innosti celé organizace

zabezpecCeni provadéni inventarizace majetku a zasob, vcetné zpracovani jejich
vysledkt

organizace, kontrola a odpovédnost za jednotnost piedepsané informacni soustavy
organizace a jednotlivych usekt

zpracovani materialt, které se tykaji ekonomickych zélezitosti organizace a jsou
predkladany organiim kraje

zabezpeceni celkové danové politiky organizace

zajiStovani avérové politiky organizace

2. Zajistovani ucetni evidence organizace, které sestava:

ze zajiStovani plnéni povinnosti vyplyvajicich ze zakona o ucetnictvi a vyhlasky ¢.
410/2009 Sb., kterou se provadéji nékterd ustanoveni zdkona ¢. 563/1991 Sb., o
idetnictvi, pro nékteré vybrané Gdetni jednotky; z Ceskych tdetnich standard, zakona
o rozpoctovych pravidlech, zdkona o dani z pfidané hodnoty, zdkona o krajich a
zakona o vefejnych zakazkach

ze zajiStovani vedeni ucetnich knih, jejich otevirani a uzavirani

ze zajiStovani vnitropodnikového tcetnictvi dle stanoveného organiza¢niho uspofadani
organizace

ze zajistovani uctovani PAP

ze zajiStovani likvidace a kontroly dodavatelskych faktur v ndvaznosti na uzaviené
smlouvy a vybérova fizeni

ze zajiStovani likvidace a kontroly faktur hrazenych z FKSP, v navaznosti na smérnici
reditele o FKSP

ze zajiStovani formalni spravnosti faktur a jejich zauctovani, pfedavani faktur
odpovédnym pracovnikiim k odsouhlaseni vécné spravnosti, véetné ureni naklada k
vnitropodnikovému tGcetnictvi

ze zajiStovani navratnosti ovéfenych faktur dle smérnice o ob&éhu tcetnich dokladt

ze zajiStovani vystavovani odbératelskych faktur dle podkladi od ostatnich utvart
KSUS KK, véetn& jejich zatiétovani, kontroly, evidence, kontroly v&asnych thrad,
upominani dluznych pohledavek a néasledné predani k vymahani

ze zajiStovani platebniho styku s bankami a zajiStovani spravnosti uhrad

ze zajiStovani plnéni povinnosti vyplyvajicich ze zdkona o finan¢ni kontrole, vedouci
k zajisténi hospodarného, uceleného a efektivniho hospodateni s vetejnymi prostredky



ze zajiStovani vyhotoveni vykazli a sestav uCetnictvi, dle poZzadavku zfizovatele,
Ministerstva financi CR a jinych organil a také pro potfeby jednotlivych tsekit KSUS
KK

ze zajiStovani zpracovani pfiznani k dani z pfidané hodnoty v¢. pienesené danové
povinnosti

ze zajiStovani zpracovani ro¢ni dokladové inventarizace pohledavek a zavazka
organizace

ze zajiStovani zpracovani auditu ucetnictvi

ze zajiStovani archivace ucetnich dokladli organizace

3. Zajistovani evidence o stavu a pohybu majetku a zasob, které sestava:

ze zajiStovani evidence dlouhodobého hmotného a nehmotného majetku, drobného
dlouhodobého hmotného a nehmotného majetku a zasob

ze zajiStovani zafazovani do evidence dlouhodobého nehmotného a hmotného majetku
na zaklad¢ Zarazovaciho protokolu a v souladu se smérnici feditele ob&h ucetnich
dokladi

ze zajiStovani vyfazeni z evidence dlouhodobého hmotného a nehmotného majetku na
zaklad¢ Vytazovaciho protokolu na vyfazeni nepouzitelného dlouhodobého majetku po
doporuceni LNK organizace a po nasledném rozhodnuti feditele organizace, v souladu
se smérnici feditele obéh ucetnich dokladl

ze zajisStovani fyzické likvidace nebo odprodeje majetku, dle doporuceni LNK a po
nasledném rozhodnuti feditele organizace

ze zajiStovani zpracovani mésicnich odpistt dlouhodobého hmotného a nehmotného
majetku organizace

ze zajiStovani kazdoro¢ni inventarizace majetku a zasob v souladu se zdkonem o
ucetnictvi a vnitini smérnici feditele organizace

4. Zajistovani ¢innosti na useku ekonomiky prace, které sestava:
)

ze zajiStovani navrhu platového zatazeni zaméstnancti organizace v souladu s platnymi
predpisy o odménovani a zpracovani platovych vymeért zaméstnancii

ze zajiStovani zpracovani piihlaSek a odhlaSek zaméstnancii pro ucely vetejného
zdravotniho a socidlniho pojisténi

ze zajiStovani zpracovani mesiéniho vypoctu mezd, nahrad, srazek, srazek vykonem
rozhodnuti a dalSich dohodnutych srazek

ze zajiStovani zpracovani mésicniho vypoctu zakladniho ptidélu FKSP z vyplacenych
mzdovych prostredkl

ze zajistovani zpracovani ro¢niho vyuctovani dan¢€ ze zavislé ¢innosti za zaméstnance
a za organizaci

ze zajisStovani zpracovani ro¢nich mzdovych listi zaméstnanct pro ucely diichodového
pojisténi

ze zajiStovani mésicniho rozactovani mezd dle vnitropodnikového ucetnictvi

ze zajiStovani zpracovani ro¢niho vypoctu odvodu za ptipadny nenaplnény limit
podilu osob se zdravotnim postizenim dle platnych pravnich predpist

ze zajistovani vypoctu a odvodu zdkonného pojisténi odpoveédnosti zaméstnavatele za
Skodu zplisobenou pfi pracovnim trazu nebo nemoci z povolani dle platné vyhlasky

ze zajisStovani vypracovani piislusnych statistickych vykaza v oblasti mezd

ze zajiStovani archivace mzdovych podkladl zaméstnancii organizace



5. Zajistovani financovani, které sestava:

e ze zajisStovani podklada pro zadosti o Cerpani tveru na predfinancovani investi¢nich
akci realizovanych prostfednictvim smlouvy o dotaci z regionalniho opera¢niho
programu ROP Severozapad

e ze zajiStovani podkladii pro Zadosti o finanéni prostiedky na ucelové investi¢ni a
neinvesti¢ni akce realizované prostrednictvim Statniho fondu dopravni infrastruktury



Priloha B

KRAJISKA SPRAVA A UDRZBA SILNIC

KARLOVARSKEHO KRAJE, PRISPEVKOVA GRGANJZAcm

HODNOCENi ZAMESTNANCU

Hodnotil:

Jméno a pfijmeni:

Dne:

Osobni Cislo:

Vysledek:

Funkce (pracovni zafazeni):

Prepocteny:

Podfizenost funkci:

Maximalni dosazené vzdélani:

Podpis:

0,00
0,00

A. PRACOVNIi VYKONNOST A EFEKTIVITA PRACE

1) kvalita vykonavané prace (komplexnost, pfesnost, bezchybnost, peclivost]
2) plnéni ulozenych Ukold v pozadovanych terminech a pracovni tempc

3) iniciativa a pfistup k plnéni mimofadnych Ukold a pracovni nasazeni

4) organizace prace a efektivni vyuziti pracovni doby

vysledek

O O O ©o o I

0,00

B. VZTAH K PRACI A PRiISTUP K PLNENi PRACOVNICH UKOLU

1) je loajalni vigi organizaci

2) odpovédné pini svéfené Ukoly a dohody

3) hospodarné naklada se svéfenymi prostfedky v majetku organizace

4) dodrzuje stanovené interni a externi pfedpisy

vysledek

o (O |©O O |o

0,00

C. VYSTUPOVANI V KOLEKTIVU A SPOLUPRACE S OSTATNIMI

1) schopnost tymové prace a ochota ke spolupraci s ostatnimi

2) respekt k pInéni pokynd a rozhodnuti nadfizeného zaméstnance

3) spoluprace s ostatnimi Useky (pfedavani potfebnych informaci a podkladi)

4) schopnost pfizpusobit se organizaénim zménam (flexibilita)

vysledek

o (O |O |O |o

0,00

D. OSOBNi PREDPOKLADY

1) samostatnost a kreativita

2) efektivni vyuzZivani pracovnich pomucek véetné PC

3) zajem o osobni a profesni rust (sebevzdélavani se)

4) zodpovédny pfistup k BOZP a PO, vyuzivani OOPP k ochrané zdravi pfi praci

5) respekt podtizenych a divéryhodnost

6) reprezentace, schopnost vystupovat za organizaci

o O [0 |©o |O |o

vysledek

=
[=]
o

0,00

E. VEDENi ZAMESTNANCU A PRACE S TYMEM

1) stanovuje jasné cile a priority, praci planuje

2) efektivné vyuziva praci podfizenych, praci rozdéluje

3) fidi a kontroluje plnéni ulozenych ukoll

4) identifikuje rozvojové a vzdélavaci potfeby podfizenych

5) motivuje ¢leny tymu ke zvy$ovani vykonnosti

6) pfedava svym podfizenym jasné informace, umi poradit, vysvétlil

o (O |O |O |Oo |o

vysledek

A
[=]
o

0,00

Obecné zhodnoceni zaméstnance véetné jeho prednosti a dovednosti:

o

0,00




Pripominky a pozadavky zaméstnance:

Slovni hodnoceni na zakladé vysledku, zavér:

Stupnice hodnoceni:

1 - vyborné, bez vyhrad

2 - chvalitebné, je iniciativni

3 - pIni pracovni Ukoly a povinnosti, ale nevykazuje zadnou dalsi iniciativu
4 - s velkymi vyhradami, nutné zlepseni

5 - neuspokojujici




Priloha C

DOTAZNIK

Vézeni kolegové, vazeni zaméstnanci,

Jsem studentkou ttetiho ro¢niku Zapadoceské univerzity v Plzni, Fakulta ekonomickd v
Chebu, ve studijnim programu Hospodaiska politika a spréva, studijni obor Vetejna
ekonomika.

Tento dotaznik je soucasti mé bakalatské prace, ve které feSim problematiku motivace
zamestnancll ve veifejné spravé u organizace Krajska sprdva a udrzba silnic KK
ekonomického useku.

Obracim se na Vas sprosbou o spolupraci pii prizkumu tykajici se motivace
zamé&stnancl a pracovni spokojenosti u nasi organizace a prosim véas o vyplnéni tohoto
dotazniku.

Tento dotaznik je zcela anonymni a slouZi jako podklad pro moji bakalafskou praci.
Proto Vias prosim o upfimné a pravdivé odpovédi, stim ze jediné tak budou mit
vysledky dostate¢nou vypovidajici schopnost.

Dékuji Vam piedem za Vasi ochotu a za Va&S§ Cas vénovany pii vyplnéni tohoto

dotazniku.

Vlasta Kupska



NiZe uvedené otdzky, prosim, oznacte krizkem, ostatni moznosti Skrtnéte

1. Pohlavi a pozice: Zena - vedouci

Muz - vedouci

2. Vék: 21-35
36-50
51 — a vice
3. Dosazené vzdélani: stfedni s maturitou
vysokoskolské
4. V organizaci pracuji: 1 mésic az 5 let

51et az 10 let

vice nez 10 let



NiZe uvedené otdzky, prosim, oznacte krizkem /pismeno X/ podle stupnice:

1—-zcela ANO

2 — spise ANO

3 — spiSe NE

4 — zcela NE
Financni ohodnoceni prace 1 2 3 4

5. | Jste spokojen/a se svym financnim ohodnocenim?

Motivuje Vas VaSe financni ohodnoceni k vy$Sim vykonitm?

6
7. | Jste informovan/a o systému odmériovani Vasi pracovni ¢innosti?
8

Jsou spravedliva kritéria odmériovani Vasi prace?

Pracovni podminky a naplii prace

9. | Prdce, kterou vykondvadte, Vis bavi?

10. | Vyhovuje Vam pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté?

11. | Odpovidaji kladené poZadavky na Vis VaSim schopnostem?

Odborny riist

12. | Mate dobré podminky pro vzdélavani (Skoleni)?

13. | Mdate moZinost kariérniho riistu?

Pracovni vitahy s nadrizenym a spoluprdace

14. | Jste spokojen/a se zpiisobem hodnoceni Vasi prace?

15. | Zna dostatecné Vas nadvizeny obsah Vasi prace?

16. | Je s VaSim pracovnim vykonem spokojen Vas nadrizeny?

Mezilidské vztahy na pracovisti

17. | Je dobra komunikace mezi zaméstnanci?

18. | Pracujete v dobrém kolektivu?

19. | Spoluprdace mezi kolegy je samoziejmosti, jste tym?

Celkova motivace

20. | Je motivacni program dileZity?

21. | Jste celkové spokojen/a v zaméstnani?




22. Poskytuje Vam zaméstnavatel néjaké zaméstnanecké benefity? Pokud ANO —
jake?

23. Z nepenéZnich vyhod a odmén si nejvic cenite:

24. Co povazujete ve VaSem zaméstnani za prioritni?
(oznacte prosim, kterd je pro Vis nejvice preferovana priorita (+) a nejméné
preferovana priorita (-)).

e Piispévek na stravovani

Prispévek na penzijni ptipojisténi

Vzdélavaci kurzy, Skoleni, moznost studia

Platové ohodnoceni

Jistota zaméstnani

e PruZna pracovni doba

Vzdalenost k bydlisti, moZnost prace z domova

Pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti

Népln prace

25. Co by Vis nejvice piimélo ke zméné zaméstnani? (odpovéd’ zakrouzkujte)

Plat

Pracovni podminky

Spatné vztahy na pracovisti

e NemozZnost postupu a vzdélavani



ABSTRAKT

KUPSKA, Vlasta. Motivovdni zaméstnancii ve verejné spravé. Bakalaiska prace. Cheb:

Fakulta ekonomicka ZCU v Chebu, 60 s., 2014

Klicova slova: Motivace, motivacni teorie, plat, odména, zaméstnanec, vefejna sprava.

Tématem této prace je motivace pracovnikil ve vefejné sprave.

Cilem této prace je zjistit, jak a jakym zptsobem jsou motivovani zaméstnanci vetejné
spravy. Dal§im cilem bylo zjiSténi toho, zda se citi zamé&stnanci vefejné spravy pro svou

¢innost dostateéné motivovani.

V teoretické Casti prace je charakterizovana motivace. V praktické Casti prace dochazi
k analyze problematiky motivovani zaméstnanci ve vefejném sektoru se zvlastnim
zietelem ke Krajské spravé a udrzbé silnic Karlovarského kraje. Analyzovan je zde
proces motivovani zaméstnancii na ekonomickém useku Krajské spravy a udrzby silnic
Karlovarského kraje. Na tuto analyzu navazuje vytvotreni navrhu struktury motiva¢niho
programu urcené¢ho pro zaméstnance ekonomického useku Krajské spravy a udrzby

silnic Karlovarského kraje.



ABSTRACT

KUPSKA, Vlasta. Motivation of the employees in the public administration. Bachelor
work. Cheb: Faculty of economics ZCU in Cheb, 60 s., 2014

Key words: Motivation, motivation theories, allowance, remuneration, employee,

public administration.

The thesis deals with motivation of public administration employees.

The aim of this thesis is to determine how and in what way public administration
employees are motivated. Another aim is to find out whether they feel sufficiently

motivated for their work.

In the theoretical part of the thesis, motivation is characterized. The empirical part of
the thesis analyzes the problems of motivating public administration employees, with
particular reference to the economic department of Regional administration and
maintenance of roads Karlovy Vary Region. The process of motivating employees in
the economic section of Regional administration and maintenance of roads Karlovy
Vary Region is analyzed. This analysis follows a draft structure of the incentive
program designed for employees of the economic department of the Regional

administration and maintenance of roads Karlovy Vary Region.





