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1 UVOD

V dnesni dobé€ je nezbytné mit efektivné pracujici lidské zdroje, které jsou kli¢ovym
faktorem pro dosazeni co nejlepSich vysledki. Odménovani a motivace pracovnikl patii
mezi nejstarSi a nejdulezitéjsi Cinnosti persondlniho oddéleni, a to v soukromém
I vefejném sektoru. Pro organizaci jsou zaméstnanci nejcennéj$im, ale zaroven nejdraz-

Sim zdrojem.

Ukolem kazdé organizace by mélo byt zajisténi spokojenosti a motivovanosti zamést-
nancl, protoze jen dobfe motivovany pracovnik dokaze dosahnout téch nejlepSich
pracovnich vysledkii. Pro zvySeni produktivity prace jednotlivych pracovnikii 1ze pouzit
mnoho motivacnich prostiedk. Predpokladem pro zvySeni efektivnosti vyuzivani
téchto motivacnich prostfedki je dilezité poznani potieb, pfani a postojli jednotlivych
pracovnikd, na zdklad¢ kterych je nésledné sestaven efektivni systém odménovani,
ptipadné motivaéni program organizace. Uméni dobfe motivovat a odménovat
pracovniky neni vzdy jednoduché. Dobie vytvoieny systém odmeénovani vsak zajisti

spokojenost zaméstnanct, ale také konkurencni postaveni organizace na trhu prace.

Tato prace se zabyva systémem odménovani a motivace ve vefejném sektoru, ktery
je podstatnou ¢asti narodniho hospodaistvi. Odménovani ve vefejném sektoru je znacné
specifické, nebot’ se fidi mnohem vice legislativnimi ptedpisy nez v sektoru soukro-
mém. Finan¢ni prostfedky na platové ohodnoceni zaméstnancti jsou predem stanoveny
rozpocéty, proto jsou jednotlivi vedouci pracovnici velmi omezeni v moznostech motiva-
ce pomoci finan¢nich prostfedk. Mohou vsak své podiizené motivovat prostfednictvim

jinych efektivnich motivaénich prostredk.

O tématu odménovani a motivace zaméstnancll ve vetejném sektoru pojednéva nasledné
text této prace. V prvni ¢asti jsou rozebrany dilezité pojmy tykajici se odménovani
a motivace, nasledn¢ je proveden rozbor systému odménovani a motivace ve vybrané
organizaci vetfejného sektoru. V zavéru prace je navrzeno doporuceni na mozné zlepSeni

soucasného stavu.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Odmeénovani a motivace

Cilem kazdé¢ organizace je, aby zaméstnanci pracovali efektivné a dosahovali, pokud
mozno, co nejlepsSich pracovnich vysledkd, které povedou k dosazeni cilti organizace.
Je velmi dulezité porozumét faktorim, které motivuji zaméstnance a na zakladé
nich nasledné vytvaiet postupy a procesy v odménovani, které povedou k vyssi motiva-

ci, pracovni angazovanosti, ale také pozitivnimu chovani zaméstnanc.

Penézni odmény patii mezi hlavni podnéty pobizejici k praci. Lidé potiebuji penize,
aby zabezpecili zékladni Zivotni potfeby, méli pocit jistoty a bezpeci. Mimo jiné
penézni odména také mize pomoc pfildkat a udrZzet pracovniky nebo zmirnovat nespo-
kojenost. Jeji motivacni ucinek vSak nelze povazovat za dlouhodoby. Né&ktefi autofi

dokonce motivaci pomoci penéz naprosto odmitaji.

Mezi odmény, které maji mnohem hlubsi a dlouhodobé&jsi dopad nez penézni odmeény,
fadime napiiklad mezilidské vztahy na pracovisti, moznost kvalifikace a osobniho
rozvoje, organizace prace a mnoho dalSich. Za vyznamny motivujici faktor lze také

povazovat pochvalu, uznani ¢i zpétnou vazbu.

Systém odménovani, ktery je efektivni, by mél byt zalozen jak na penéznich,
tak nepenéznich odménach. Diky takto vytvofenému systému, lze uspokojit lidské

potieby ekonomické, socialni a psychologické (Armstrong, 2009).
2.2 Motivace

2.2.1 Motivace a motiv

Slovo motivace je puvodem latinského ,,movere®, v ¢eském pickladu vyjadiujici hybat
se nebo pohybovat se. Motivace nam tedy fika, ze uvnitt kazdého jedince pracuje
"néco* (jako naptiklad touha, potfeba), kterd nds uvede do pohybu (Adair, 2004).
Podle Berelsona a Steinera je motivace definovana jako: ,, vSechny vnitini hnaci sily
cloveka, napr. prani, touhy, usili. Je to vnitini stav duse clovéka, ktery jej aktivuje ne-

bo uvadi do pohybu*“ (Donelly, Gibson & lvancevich, 1997, s. 366).

Veber a kol. (2000) ve své knize uvadéji, ze motivace spojuje fyzickou a psychickou
aktivitu jedince, kterd vede k dosazeni urcitého cile. Pokud mame néceho nedostatek,

nachazime se ve stavu psychického napéti, které nas vede k ur¢itému chovani.
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Motivace vytvafi kladny ptistup k lidskému chovani nebo jednédni. Pod slovem motiva-
ce se skryva jak samotny proces, tak nasledn¢ i dosazeny vysledek. K motivaci dochazi
pomoci motivil, které se utvareji uvnit naSeho nitra. Pokud se trefime do motivi, které
¢lovék ma, mize dochazet k efektivni motivaci i bez vné&jsich stimult. K této efektivni
motivaci je ovSem zapotiebi dobfe zndt Clovéka, kterého se snazime motivovat,

ale i samotny proces motivace.

Pokud tyto schopnosti nemame, nachdzi se druha varianta tzv. stimulace

(Plaminek, 2015). Stimulace je nasledné charakterizovana v kapitole 2.2.3.
Dle Bedrnové a kol. (1998) rozlisujeme 3 dimenze motivace:
e Dimenze sméru

Déava motivaci jednotlivci a nasledujici ¢innosti smér, zaméteni, orientaci nebo muize
naopak od riznych smeéri odvratit. Slovné Ize tuto rovinu vyjadfit napiiklad slovy:

Mee

,rad bych, nezajima m¢*.
e Dimenze intenzity

Tato dimenze naopak souvisi se silou motivace, na zaklad¢ které vynaklada jedinec vice

¢i méné Usili pro dosaZeni stanoveného cile.
¢ Dimenze stalosti

Dimenze stalosti lze také oznacit jako dimenze vytrvalosti a perzistence. Pfi motivaci
se mohou naskytnout rizné piekazky, at’ uz wvnitini ¢i vnéjs$i. Dimenze stalosti

nam urcuje miru, kterou je jedinec schopen tyto problémy piekonavat.

Jak jiz bylo zminéno, S motivaci uzce souvisi pojem motiv, ktery ma v dnesni dobé
mnoho vyznami. Muze byt spojen s literaturou, architekturou ¢i  hudbou.
Pro nas je ale dulezity jako slovo vyjadiujici podnét, pohnutku, dtvod ¢i popud
(Dvorakova & kol., 2007). Pod pojmy popud a pohnutka se skryva vnitini psychicka
sila. Motivy mizeme zafadit mezi funk¢éni prvky, které¢ davaji smér a intenzitu chovani
urcitého jedince (Bedrnova, Novy & kol., 1998). J. Nuttin motiv definuje jako faktor

aktivace a fizeni zptisobu chovani (Nakone¢ny, 1993).

Motivy miizeme rozdélit na dvé slozky. Energizujici, ktera nam dodava silu a energii
pfi jednani. Druhou sloZkou je slozka fidici, udavajici smér, jak urcitého cile dosahnout.
Pomahd lidem pfi vybéru zplsobu a postupu dosazeni tohoto cile

(Bé&lohlavek, Kostan & Sulet, 2001).



2.2.2 Proces motivace

O motivaci mizeme hovofit jako o uréitém fetézci na sebe navazujicich reakci.
Na zacatku samotného fetézce stoji neuspokojend potieba, kterd u Cloveka vyvolava
pocit napéti. V okamziku kdy si neuspokojenou potiebu, at’ uz védomé ¢i mimovolné
uvédomime, dochédzi kpfani po jejim uspokojeni. Timto momentem dochézi
K nastartovani celého motiva¢niho procesu. Pokud si potfebu pln¢ uvédomujeme, vytvo-
fime si cil, kterého chceme dosdhnout. Dals§i fazi motivacniho procesu je stanoveni
aktivit, které vedou k dosaZeni stanoveného cile. Proces motivace je kompletni, pokud
je dana potieba uspokojena a stanoveny cil spé$né naplnén. Objevi-li se v nasledujicim
obdobi potieba podobného charakteru, je velmi pravdépodobné, ze chovani vedouci
k uspokojeni potfeb budeme opakovat. (Armstrong, 2007) Proces motivace je

znazornén nasledujicim obrazkem.

Obrazek 1: Proces motivace

Stanovenicile

_— I

Potteba Podnilmuti krolai

\ Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2009, vlastni zpracovani




2.2.3 Stimulace, stimul

Stimulaci se rozumi vnéjSi pusobeni na psychiku cloveka, jehoz disledkem
je cilevédomé ovliviiovani chovani a jednani jedince (Pauknerova & kol., 2006).
Stimulace velmi Casto vznika pomoci druhého ¢lovéka a jeho aktivnim jednanim.
Nemusi byt vzdy zamérnym ¢inem. Casto k ovlivitovani druhého dochézi pouze pomoci
bézného rozhovoru (Bedrnova, Novy & kol., 1998). Stimulace ma vsak jedno velké
minus. Bude ucinnd jen po dobu, kdy na jednotlivce budeme pulisobit pomoci vnéjsich
stimull. V okamziku, kdy do stimulace nebudeme vkladat potfebné investice je velmi

pravdépodobné, Ze se stane ve velmi blizké dobe neucinnou (Plaminek, 2008).

Podle Bedrnové a Nového (1998) Ize stimul definovat jako jakykoliv podnét, ktery vy-
volava uréité zmény v motivaci ¢lovéka. Mohou byt rizného charakteru, at’ uz pozitivni
nebo negativni. Mezi pozitivni lze zatadit odménu, naopak trest nebo sankce bude mit

vliv negativni (Pauknerova & kol., 2006).

2.2.4 Typy motivace

Existuje mnoho zpusobli ¢lenéni motivace. Mezi viibec prvni lze zatadit rozdéleni

na motivaci vnitini a vnéjsi. S timto rozdélenim pfisel Herzberg a kol.
e Vnitini motivace

Lidé si sami vytvaii faktory, které nasledné ovliviiuji, aby se ur¢itym zptisobem chovali
nebo se vydali uréitym smérem. Pokud chceme nastartovat vnitini motivaci, musime
¢lovéku poskytnout naptiklad pocit autonomie v praci, odpovédnost za praci, kterou
vykonava, prilezitost k povySeni v praci, ale také moznost rozvijet své dosavadni

schopnosti a dovednosti.

e Vngjsi motivace
Tento typ motivace vytvafeji jedinci nebo skupiny jedincl pro osoby, které chtéji
motivovat. Mezi takové faktory lze zafadit vSechny druhy odmén a trestd. Typickou

odménou je zvySeni platu, pochvala, povyseni. Naopak mezi tresty lze zatfadit naptiklad

kritiku, odepfteni platu (Armstrong, 2007).
Rozdila v motivaci mezi lidmi si povsiml také David Mc Clelland. Na zacatku sledoval,
pro¢ nekteti jedinci dosahuji vyssSich vykonl nez ostatni. Nésledné se zaméfil, jaké po-

tieby preferuji ruzné typy lidi. Vysledkem tohoto zkoumani jsou: lidé s vysokou



potfebou vykonu, vysokou potiebou ptatelstvi, vysokou potiebou moci (Bélohlavek,

Kostan & Sulet, 2001).
2.2.5 Pracovni motivace

Spraci se lidé setkavaji odjakziva, proto ji mizeme zafadit mezi pfirozené ¢innosti
¢loveéka. Jedna se o ¢innost motivovanou, nebot’ je vykondvana cilevédomé, zamérné
a systematicky. Pracovni motivaci se tedy rozumi postaveni jednotlivce k praci,
jeho ochota k pracovnim ¢innostem vychazejici z vnitinich pohnutek neboli motivi

(Tureckiova, 2004).

Existuje mnoho definic pracovni motivace. V knize Kanfer a kol. (2008) je pracovni
motivace definovéana jako psychologicky proces, ktery ovlivituje jak osobni usili jedin-
ce, tak pracovni prostiedky vcetné sméru, intenzity a trvani téchto ¢innosti. Bedrnova
a kol. (1998) uvadgji, ze ¢loveék pii vykonavani uréité prace pracuje cilevédomé jen

tehdy, kdyZ je k tomu pfiméfené motivovan.

Organizace uplatiiuji motivaéni teorie s cilem povzbudit své pracovniky, aby naplno
vyuzili své vlastnosti a dovednosti. Organizace tak dosahuje kvalitnich vysledkt

a zaroven dochdzi k naplnéni potieb pracovnikl (Armstrong, 2007).
V psychologii se miizeme setkat s roz¢lenénim pracovnich motivii na dvé skupiny:
e Motivace intrinsicka

Motivace intrinsicka neboli primarni, se zabyva motivy, které jsou spojeny s praci
samotnou. Mezi motivy intrinsické motivace mizeme zafadit potfebu Cinnosti, ktera
nas zbavi nadbyte¢né energie, potfebu dosaZeni Uspé€Sného vykonu, touhu ziskat vyssi

pracovni pozici, ale také Cinnosti, kterymi miZzeme rozvijet své osobni piedpoklady.
e Motivace extrinsicka

Naopak motivace extrinsicka (sekundarni) je spojena s motivy nachazejicimi se mimo
vlastni praci. Mezi tyto motivy fadime potfebu penéz, urcitou jistotu do budoucnosti,

socialni kontakty nebo také budovani vztahli na pracovisti.

DalSim zpasobem clenéni pracovni motivace je rozdéleni motivii do tii skupin.
Toto ¢lenéni je zalozené na skutecnosti, Ze motivy, které piisobi na pracovni ¢innosti,

se mohou projevovat odliSnymi zpisoby.



Clenéni motivi je nasledujici:
e Motivy aktivni

Jednd se o motivy, které pfimo podporuji pracovni vykon. Mezi takovy motiv patii

naptiklad uspét v dané ¢innosti.
e Motivy podporujici

Pro efektivni pisobeni motivu aktivnich je zapotiebi vytvaiet vhodné podminky. Strij-
cem téchto podminek jsou pravé motivy podporujici. Timto motivem muze

byt naptiklad ptéatelskéd atmosféra na pracovisti.
e Motivy potlacujici

Aby nebylo vSe tak jednoduché, vyskytuji se 1 motivy, které ubiraji na vykonnosti pra-
covnika. Jednim z téchto motivu je napiiklad potieba povidat si s kolegy na pracovisti.

Tato Cinnost ma samoziejmé negativni vliv na vykon pracovnikii (Bedrnova, Novy
& kol., 1998).

2.2.6 Motivacni teorie

Cilem motivaéni teorie je vysvétleni motivace lidského chovani a seznameni s pfistupy
motivace. S prvni motivac¢ni teorii se setkavame ve druhé poloviné 19. stoleti, kdy byla
piedstavena teorie instrumentality. V soucasné dob¢ se setkavame s celou fadd teorii,
nebot’ byly zkoumany mnoha psychology. Poznatky z téchto teorii jsou nasledné pouzi-
vany v rozli¢nych oblastech lidského zivota. Pfedev§im napomaha pracovnikiim v roli
manazeri k efektivni motivaci svych podtizenych (Armstrong, 2007). Nasledné

si predstavime nékteré z motivacnich teorii.
1. Teorie instrumentality

Jak jiz bylo zmin€no vyse, tato teorie patii mezi viibec nejstarsi motivacni teorie. Kladla
velky dliraz na potfebu zvysit praci a ekonomické vysledky. Kotfeny této teorie pochazi
z Taylorovych metod védeckého fizeni (Armstrong, 2007). Tuto teorii muzeme
také najit pod nazvem metoda cukru a bice. Jedna se o jednoduchy princip, ktery
spoc¢iva v tom, Ze pokud pracovnik dosahuje Zadouciho jednani, zaslouzi si odménu
V podobé ,,cukru®. To znamen4, Ze je hodnocen pozitivné a bude se snazit této odmény
dosahnout znovu. Podoba ,bic¢e” je nepiijemnym negativnim hodnocenim, které

mu nalezi, pokud nedosahl potiebného vykonu (Provaznik & Komarkova, 2004).



Teorie uvadi, ze jednotlivec je motivovan k praci, pokud odmény a tresty jsou ptimo
provazany s jeho skutecnym vykonem.

Teorie je v fad¢ ptipadu Gspésna i presto, Ze nerespektuje fadu dalsich lidskych potieb.
Je zalozena predevsim na kontrole a k systému motivace pristupuje velmi zjednodusene
(Armstrong, 2007).

2. Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah jsou zaloZzené na skutecnosti, Ze obsah motivace tvori
potieby. Neuspokojend potieba zplsobuje u jednotlivce napéti a stav nerovnovahy.
Abychom se dostali opét do rovnovahy, je potieba uspokojit potieby. Nikoliv
pro vSechny osoby maji potieby stejnou vahu diilezitosti. V kazdém jedinci tedy vyvo-
lavaji rozliSené usili 0 dosazeni cile. Nejslavnéjsi klasifikaci potteb vytvoril Maslow.
Do teorii zaméfené na obsah fadime také Hezbergovu dvoufaktorovou teorii.

Maslowa hierarchie potieb

V roce 1954 predstavil Abraham Maslow nejslavnéjsi hierarchii potieb v oblasti lidské
motivace (Armstrong, 2007). Maslow uspotadal lidské potieby do péti zakladnich

skupin:
e Fyziologické potieby

Mezi fyziologické potieby se fadi primarni potfeby lidského téla, napiiklad potieba

spanku, potravy, sexu, vody.
e Potieby jistoty a bezpeci

Do této skupiny se fadi potfeba ochrany pied télesnym poskozenim, ekonomickym stra-

danim, nemocim, jistota zaméstnani.
e Socialni potteby

Tyto potieby jsou spjaty se spoleCenskou povahou lidi, potiebé¢ pratelstvi, lasky
a sdruzovani lidi. V pfipadé¢ neuspokojeni této potieby mohou nastavat duSevni

problémy.
e Potieby uznani

Patii sem jak sebetcta — védomi vyznamu pro ostatni lidi, tak potieba byt respektovan

ostatnimi. Ale také zahrnuje uznani od ostatnich, které vSak musi byt opravnéné
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a zaslouzené. Pokud dojde k uspokojeni téchto potieb, dochazi ke zvyseni sebedivéry

a prestize (Donelly, Gibson & lvancevich, 1997).
e Potieba seberealizace

Potteba rozvijet své schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢loveék véfi, ze je schopen
se stat (Armstrong, 2007). K uspokojeni této potieby je mozné dojit, aZ po uspokojeni
vSech predeslych potieb (Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997). Tato potieba
v§ak nebude nikdy uspokojena. Mezi potieby seberealizace fadime potiebu rozvijet
své schopnosti a dovednosti, ale také stat se tim, v co ¢loveék véri, Ze je schopen se stat
(Armstrong, 2007).

Pokud dojde k uspokojeni potieby na nizsi urovni, stava se dominantni potfeba na vyssi
urovni a jedinec se snazi o jeji uspokojeni. Tato teorie neposkytuje manaZerim uplny
navod k pochopeni lidské motivace, je vSak velmi Casto vyuzivand jako vychodisko
pro osoby zabyvajici se problematikou fizeni. Fyziologické potieby lze uspokojovat,
pokud dosdhneme urcité vyse mzdy, platu, ale také ziskani zaméstnaneckych vyhod.
Prace mlZe pomoci také naplitovat potfebu socialni. Kdy osoby mohou navazovat nova
pratelstvi, ale také se navzajem povzbuzovat (Adair, 2004). Hierarchie potieb

je znazornéna nasledujici pyramidou.

Obrazek 2: Maslowa hierarchie potieb

Seberealizace

Potfeby uznani

Sacialni potieby
Potieby jistoty a bezpedi

Fyziologické potifeby

Zdroj: Veber & kol., 2000, vlastni zpracovani
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jednd se o pokrocilejsi teorii motivace, jejimz autorem je psycholog Frederick
Herzberg. Tato teorie vznikla na zakladé¢ vyzkumu spokojenosti a nespokojenosti
pii praci, u 200 ucetnich a inzenyrd. Herzberg zjistoval, kdy se pracovnici citi pii své

praci dobfe a kdy naopak $patné (Donelly, Gibson & lvancevich, 1989).
Z vysledku zkoumani se doslo k zavéru, Ze na pracovniky pii praci pisobi dva faktory.
e UdrZzovaci faktory nebo také faktory hygienické (dissatisfaktory)

Pokud tyto faktory nejsou pfitomny, zplsobuji u zaméstnancii nespokojenost.
V opa¢ném ptipade, kdy jsou pfitomni, vSak nevytvafeji zddnou vyraznou motivaci.
Do téchto faktortt Herzberg zatadil naptiklad plat, jistotu prace, vztahy s na pracovisti,

osobni Zivot, postaveni atd.
e Motivacni faktory (Satisfaktory)

Faktory, které vyvolavaji u zaméstnancti pocit motivace, ale také spokojenosti s praci.
Jejich nepfitomnost ale nevyvoldvda u zaméstnancli pocit nespokojenosti.
Do motivacnich faktorti pati napiiklad dosazeni cile, uznéni, odpovédnost, povyseni

(Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997).
3. Teorie zamérené na proces

Tyto teorie na rozdil od vySe zminénych teorii (Maslowa, Herzbergova teorie), kladou
velky diraz na psychologické procesy a sily, které maji vliv na motivaci. Mezi teorie
zamétené na proces, o kterych se zminuje nasledujici text, patfi: expektacni teorie,

teorie cile a teorie spravedlnosti (Armstrong, 2007).
Expektaéni teorie

Tvlrcem teorie je slavny psycholog Vroom. Expektacni teorie spociva v tom, ze jedinci
vydavaji takové pracovni usili, které ma za néasledek preferovanou odménu.
Pii aplikovani této teorie v praxi je dulezité, aby manazefi znali hodnoty, které maji
jejich podiizeni. A dle jejich voleb, hodnot a preferenci provadéli vhodnou motivaci

(Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997).
Teorie cile

Tato teorie tika, Ze pokud jsou zaméstnanci jasn¢ stanoveny specifické cile, jejich

vykon a motivace jsou vyssi (Armstrong, 2007).
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Teorie spravedInosti

Piedstavitelem teorie spravedlnosti je velmi popularni J. S. Adams. Zakladem této
teorie je, ze lidé si uvédomuji, jak je s nimi zachdzeno v porovnani s ostatnimi. Pokud
je s pracovnikem zachazeno spravedlive, znamena to, ze je s nim nakladano stejné, jako
s jinou skupinou pracovnikii. Teorie nam fika, ze pokud bude S jednotlivcem zachazeno
spravedlivé, bude Iépe motivovan. Naopak demotivovani jsou ti, se kterymi

je zachazeno nespravedlivé (Armstrong, 2007).

V praxi by méli vedouci pracovnici brat na védomi, ze zaméstnanci v§e porovnavaji.
At uz se jednd o plat, obsah prace, zaméstnanecké vyhody nebo jakékoliv jiné odmény.
Manazetfi by tedy méli pochopit vyznam vniméni, ale také mit dobfe propracovany
systém odménovani, aby nedochazelo k problémim souvisejicim s pocitem nespraved|-

nosti (Donelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

2.3 Odmeénovani

vewr

Odménovani patfi mezi nejstarSi, ale také nejzadvaznéj$i persondlni cinnost
(Koubek, 2004). Hlavnim ucelem odménovani je spravedlivé odménéni pracovnich
vykonll zaméstnanci, ale také efektivni stimulace, ktera u pracovnika vyvola dostate¢né
pracovni Usili k dosaZeni poZzadovaného vykonu. Odménovani zaméstnanci musi byt
spravedlivé a efektivni, ale také v souladu s pravnimi ptedpisy a hospodaiskymi vysled-
ky firmy (Sikyt, 2012). V sou¢asné moderni dobé se pod pojmem odméiovani neskryva
pouze finan¢ni odmeéna, ale také lze zaméstnance ocenit fadou nefinancnich odmeén,
které mohou zaméstnanci piinaSet pocit Spokojenosti S vykonanou praci
(Koubek, 2004).

Pokud organizace odménuje spravedlivé a efektivné, ziskava tak fadu vyhod. Vhodnym
odménovanim muze zabranit fluktuaci a ziskat tak stabilni a schopné zaméstnance.

Firmam se tak snizuji ndklady na ziskani novych zaméstnanci (Sikyt, 2012).

2.3.1 Mzdovy systém organizace

Mzdovy systém je jednim z ndstroji personalniho fizeni. Jedna se o souhrn podminek,
zasad a forem podle kterych jsou zaméstnanci odménovany. Mzdovy systém si vytvari
kazdy zaméstnavatel sam. Pfi jeho tvorbé se vSak musi fidit zakonikem prace a dal§imi

pravnimi piedpisy, kterymi se tato prace zabyva v nasledujici kapitole (Sikyt, 2012).
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Pied tvorbou mzdového systému je dilezitd analyza vnitinich a vnéjSich podminek.
Vnitini podminky ptisobi pfimo uvniti organizace a 1ze mezi n¢ zatradit ekonomickou
a obchodni situaci organizace, socialné psychologické podminky a technické podminky.
Do druhé skupiny, tedy vnéjSich podminek spada trzni prostfedi, ekonomicky vyvoj

spolec¢nosti, statni zdsahy do socidln¢ ekonomickych procesii (Tomsi, 2008).

Hlediska, podle kterych bude zaméstnanec odménovan, musi byt ptimo spjaty s praci.
Mezi tyto hlediska lze zatadit: slozitost, odpovédnost a namahavost prace, obtiznost
prace a pracovni vysledky. Téchto hledisek existuje nepieberné mnozstvi, zalezi prede-

vs§im na typu organizace (Tomsi, 2008).

Aby mzdovy systém napliioval své cile, musi byt pro zaméstnance srozumitelny
a jednoduchy. Musi byt sestaven tak, aby odménovani bylo spravedlivé. A to nejen
uvnitt organizace, ale také na vn&jSim trhu prace. V neposledni fadé musi byt

také efektivni, tedy vytvoren tak, aby mzda stimulovala k praci (Dvotakova, 2012).

Mzdovy systém je ukotven ve smlouvé kolektivni nebo pracovni. Dale muze byt

stanoven vnitinim piedpisem nebo mzdovym vymérem (Siky¥, 2012).

2.3.2 Pravni uprava tvorby mzdovych systému

V Ceské republice se vsoudasné dobé fidi tvorba mzdovych systémii nasledujicimi

vyhlaskami a nafizenimi vlady:

e Nafizeni vlady ¢&. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanci
ve vetejnych sluzbach a sprave

e Naftizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave
mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzdé
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

e Nafizeni vlady €. 289/2002 Sb., kterym se stanovi rozsah a zplsob poskytovani
udajt do informacéniho systému o platech

e Vyhlaska ¢. 58/1991 Sb., o vymezeni obsahu mzdovych prostiedkti

Dale se odménovani fidi Zakonikem prace, ktery Vsoucasné dobé upravuje

zakon 262/2006 Sbirky. Odménovani se tyka zejména ¢ast Sesta, tedy §109 az §150.

Zaméstnavatelé v Ceské republice se vSak musi fidit také piedpisy Evropské unie.

Jedna se predevSim o smérnice upravujici zdkaz diskriminace, propousténi, pfevody
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podniki, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Ale také se podileji na Gipravé pracovni
doby, rodi¢ovské dovolené a mnoho dalSich aspekth, tykajici se odménovani

zaméstnanct (Subrt, 2014).

2.3.3 Celkova odména

,, Celkové odmeény jsou vsechny ndstroje, které ma zaméstnavatel k dispozici a které mo-
hou byt vyuzity k ziskavani, udrzeni a uspokojeni pracovnikii* (Armstrong, 2009, s. 42).
Celkova odména predstavuje tedy vystupni odménu zahrnujici vSechny slozky, které
jsou poskytnuty zaméstnanci zameéstnavatelem. Pokud je vytvofen takovy systém
odménovani, ktery v celkové odméné nezahrnuje pouze plat nebo mzdu, je pro zameést-
nance atraktivnéjsi. Tijsou 1épe motivovani k vykonavani smysluplné prace

(Armstrong, 2009).
Celkova odména je tvoiena dvéma zakladnimi slozkami:
Transakéni odmény

Jednd se o penézni odmény a zaméstnanecké vyhody, které vyplyvaji na zakladé
transakce mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Patii sem mzda/plat, zasluzni odme-

ny a zamé&stnanecké vyhody (Armstrong, 2009).
Relaéni (vztahové) odmény

Odmény, které nemaji hmotnou povahu a jsou nepenézniho charakteru.

Napiiklad rozvoj kariéry, uznani, pravo pracovniki na nazor (Armstrong, 2009).

Obrazek 3: Celkova odména

Transakeéni

-~

PENEZNi ODMENY ZAMESTNANECKE VYHODY
Zakladnimzda/plat - Dovolena navic
Penéinibonusy - Zdravotnipéce
Akcie - Flexibilita

Podily na zisku

Individualni . Spoleéné
VZDELAVANI A ROZVO) PRACOVNI PROSTREDI
VzdElavani - Kvalita pracovniho
Rozvojkariéry Zivota
Uéenise na pracovisti - Uznani, pochvala

Pravovyjadfitse

v
Relacni

Zdroj: Armstrong, 2009, vlastni zpracovani
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2.3.4 Penézni slozka odménovani

Zaklad penézni slozky tvoti mzda nebo plat za vykonanou praci. Na zakladni mzdu maji
vliv jak vnitini faktory firmy — hodnoceni prace, tak i vnéjsi faktory. Ty urcuji aktualni
hodnotu prace na trhu. Mimo zakladni slozku mzdy patii do penézni slozky piiplatky,
které jsou k zakladni mzd¢ vyplaceny na zakladé zvlastnich okolnosti nebo rysu vyko-
nané prace. Mohou byt stanoveny zakonem, ale n¢které si organizace stanovuji sami.
Zasluzni odmény mohou byt vyplaceny k zdkladni mzdé/platu, pokud vSak nejsou
soucasti zékladni penézni odmény, jsou oznafovany jako ,variabilni slozka mzdy*

(Armstrong, 2009).
Zikladni penéZni slozka
Je tvofena formou mzdy nebo platu. Mnohdy u téchto dvou termind neni rozliSovan
jejich vyznam, i kdyZ je znacny.
e Mzda

Mzdou jsou odméinovani vSichni zaméstnanci, ktefi nejsou zaméstnanci statu.
Mzda je sjednana v pracovni smlouvé uzavirané mezi zaméstnancem a zaméstnavate-
lem. Jeji vySe je dana vnitinim ptredpisem nebo mzdovym vymérem. Mzdovy vymér
obsahuje zplisob odménovani zaméstnance, tedy forma mzdy, zplisob vyméfovani

mzdy, slozky mzdy (Zakonik prace, 2006, 2016).
e Plat

Plat je penézité plnéni, které podle Zakoniku prace § 109 poskytuje zamé&stnavatel svym

zaméstnanclim za vykonanou praci. Jedna se o zaméstnavatele, kterym je:

- Stat

- Uzemni samospravny celek

- Statni fond

- Prispévkové organizace, kde finan¢ni vydaje na plat jsou ziskavané z rozpoctu
ziizovatele nebo z Ghrad podle zvlastnich pravnich predpisi

- Skolska pravnicka osoba, jejimZ zfizovatelem je Ministerstvo $kolstvi, mladeze
a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci

- Vefejné neziskové zdravotnické zafizeni (Zakonik prace, 2006, 2016)
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Platy jsou pfevazné financovany z vefejnych zdrojii. Odménovani platem ma jasna pra-
vidla, ktera jsou stanovena zakonem (Sikyt, 2012). O odméfiovani zamé&stnancti pomoci

platu se tato prace zabyva samostatné v kapitole 2.4.2.
Pohybliva sloZka mzdy

Pohybliva slozka mzdy, ktera lze nazvat také jako dopliikova nebo nezarucena slozka
mzdy, ocefiuje nadstandardni vykon a pracovni vysledky zaméstnancti. Miizeme hovofit

o tzv. pobidkové mzdg, ktera ma za tikol stimulovat vykon zaméstnancti (Sikyt, 2012).
e Priplatky

Priplatky jsou stanoveny na zéklad¢ zdkona, smlouvy nebo vnitinich pfedpist organiza-
ce. Jedna se o ocenéni zvySenych pracovnich narokli na zaméstnance, které mohou byt

zplisobeny zhor$enymi pracovnimi podminkami (Sikyt, 2012).
Organizace jsou povinné platit ptiplatky za:

- Prace pfes Cas

- Prace ve svatek

- Noc¢ni prace

- Ztizené pracovni prostfedi

- Prace v sobotu, ned€li

(Zakonik prace 2006, 2016)

e Prémie
Prémie slouzi jako dopliikova forma mzdy, nejcastéji K tikolové nebo casové formé

mzdy (o kterych budeme hovofit nésledn€). Vyplaceni prémii mize byt pravidelné

nebo jednorazové (Sikyt, 2012).

Jednorazové jsou vyplaceny jednou za Cas, naptiklad za vérnost zaméstnance firme.
Naopak pravidelné prémie jsou vyplaceny pokazdé, pokud zaméstnanec splni povinnos-
ti nebo podminky vedouci k ziskani prémie. Nejcastéji se jednd o dosaZeni kvality,
uspory materialu, vyuziti vyrobni kapacity nebo splnéni terminu (Kleibl, Hiittlova
& Dvoréakova, 1998)
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e Osobni ohodnoceni

Jedna se o dalsi typ doplinkové mzdy, kterou lze odménit zaméstnance. Nejcastéji
je osobni ohodnoceni uréeno na zakladé hodnoceni zaméstnance, ktery provadi vedouci
pracovnik. Hodnoceni muze byt provadéno formalné (napi. hodnotici rozhovor)
nebo neformalné (sledovani zaméstnance pifi praci). Osobni ohodnoceni je nejCastéji

vypoéitavano jako procento ze mzdového tarifu (Sikyt, 2012).

2.3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, nékdy také ,,benefity, poskytuje zaméstnavatel svym zamést-
nanciim nad ramec penézni odmény. Mohou mit podobu penézitého plnéni, ¢i plnéni,
které je nepenézité¢ hodnoty. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanecké vyhody z diivodu
vetsi atraktivnosti zaméstnani, ¢imz chce zajistit stalost pracovnikl, ale také dobrou

povést organizace (Siky¥, 2012).
Dle Koubka (2004) je zam¢&stnanecké vyhody mozno ¢lenit do nasledujicich 3 skupin:

e Vyhody socialni povahy
Penzijni pojisténi, Zivotni pojisténi placené organizaci, matefské skolky,
vyhodné ptjcky, piispévky na kulturu, sport, rekreaci
e Vyhody se vztahem k praci
Stravovani, vzdélavani, vyhodnéjsi produkty
e Vyhody spojené s postavenim v organizaci
Sluzebni automobil, telefon, notebook, bezplatny byt, luxusni vybaveni

kancelaie

Poskytované vyhody se mohou pro jednotlivé zameéstnance liSit, nejcastéji podle
pracovni  pozice ¢i dobé zaméstnani v organizaci  (Koubek,  2004).
RozliSujeme vice systému vybéru vyhod. PloSny, kdy zaméstnanci mohou vyuzivat
vSechny vyhody, které organizace nabizi. V organizacich je také casto uplatfiovan
volitelny systém dle preferenci zaméstnance. Nejcastéji se vSak setkavame s Castecné
volitelnym systémem, ktery zahrnuje jak blok volitelnych vyhod, tak vyhod plosnych
(Siky#, 2012). Nevyhodou zaméstnaneckych vyhod je, Ze zaméstnanci ji ¢asto berou

jako samoziejmost, tudiZ nevyvolava Zadnou motivaci k pracovnimu vykonu.
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2.3.6 Mzdové formy

Zakladni mzda miize byt stanovena odliSnym zpisobem. K stanoveni mzdy existuji
rizné mzdové formy, které nam fikaji jaké zdsady a postupy pouzivat k stanoveni mzdy.

Mzdové formy musi viak také respektovat nafizeni zékona (Sikyt, 2012).
Casova mzda

Radi se mezi nejéastéji vyuzivané formy mzdy, a to pro jeji jednoduchost, nizké nakla-
dy na administrativu, srozumitelnost pro zaméstnance, ale také lehce vypocitatelné
naklady na odmeénovani. Lze ji pouzit v podstaté pro vSechny pracovni pozice.
Nejcastéji  vSak tam, kde jde obtizné méfit vykon pracovni ¢innosti
(Kleibl, Hiittlova & Dvotakova, 1998). Zaméstnancum, ktefi jSou odménovany hodino-
vou mzdou, se vysledna mzda vypocita jako soucin hodinového mzdového tarifu
a poctu skute¢né odpracovanych hodin v mésici. Tato mzda se nejcastéji uplatiiuje
U d€lnikt. Naopak administrativni pracovniky lze odménit pomoci mési¢niho mzdového
tarifu (Siky¥, 2012). Za nevyhodu &asové mzdy lze povazovat malou motivaci
k pracovnimu vykonu zaméstnanci, proto je ¢asto kombinovana s jinymi slozky mzdy

(Koubek, 2004).
Ukolova mzda

Jedna se 0 pobidkovou formu mzdy, se kterou se nejcastéji miizeme setkat u manudlné
pracujicich délnikti. U jejich pracovni ¢innosti lze stanovit pfiméfenou normu vykonu.
Existuje vice typti ukolovych mezd. Mzda pracovnika, ktera se vypocita jako soucin
odvedenych jednotek prace a pfedem stanovenych sazeb za jednotku prace, se oznacuje
jako tkolova mzda s rovnomérnym prib&éhem. Miizeme se také setkat také s ukolovou
mzdou s diferencovanym prabéhem. V tomto piipadé se do ur€ité normy pouziva jedna
sazba pro vSechny vyrobené kusy, po piekroCeni této normy se sazba zvysuje.
Naopak pokud neni norma splnéna, muze dojit k snizeni sazby (penalizaci).
Ukolova mzda mtize byt individualni, ale také ji lze pouzit p¥i odméiovani skupiny
pracovniku (Koubek, 2004). Za vyhodou tkolové mzdy lze povazovat stimulaci
pracovnikl k lepSimu vykonu. OvSem pracovnici, ktefi se snazi dosahnout, co nejvyssi
produktivity, nesmi ohrozit kvalitu vyrobkl, ale také vlastni bezpecnost. Pouzi-
ti ikolové mzdy je proto upraveno v zakoniku prace, kdy zaméstnavatel musi pouzivat

takové ohodnoceni, aby pracovnici nebyli ohroZeni (Sikyt, 2012).
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Podilova mzda

Touto formou mzdy se zpravidla odménuji zaméstnanci V obchodnich sluzbéach.
Urcuje jako procentni sazba z trzeb, zisku, atd. Muze tvofit zakladni ¢ast mzdy.
V tomto piipad¢ se vSak jednd o pohyblivou slozku mzdy, proto musi byt zaméstnanci
zarucena alespoil Castka ve vySi minimalni mzdy. V druhém, castéji vyuzivaném
ptipadé, mizeme hovofit o tzv. doplitkové sloZzce mzdy, kdy md zaméstnanec pevné
stanovenou mzdu, ke které se nasledné piipocitava ¢astka dosazena za pomoci podilové
mzdy. Vyhodou tohoto zpiisobu je vysoka motivace K pracovnimu vykonu, jelikoZ vi,
ze bez vykonu nebude dobfe odménén. Mohou vSak nastat situace, které zaméstnanec
ani svym zna¢nym Usilim neovlivni (vyrobek nahrazen lepSim, Spatna povést vyrobku,

ekonomicka situace) (Koubek, 2004).

2.4 Verejny sektor a odménovani

Odménovani ve vetejném sektoru je znacné odlisné od sektoru soukromého. Jelikoz
se tato prace zabyva sektorem vefejnym, bylo by vhodné pro lepsi pochopeni problema-
tiky vysvétlit, co je to vefejny sektor a nésledn€ i proces samotného odménovani

v tomto sektoru.

2.4.1 Charakteristika verejného sektoru

Veftejny sektor je v dnesni dobe podstatnou ¢asti narodniho hospodarstvi kazdého statu.
SmiSenda ekonomika vyspélého statu je tvofena sektorem soukromym a vefejnym.
Tyto dva sektory jsou podstatnou soucésti této ekonomiky, nebot’ svymi ¢innostmi

se navzajem podporuji a dopliuji (Pekova, Pilny & Jetmar, 2008).

,, Cilem ekonomickych aktivit riiznych subjektii je dosahnout maximalni efektivnosti pri
alokaci svych financnich prostredkii* (Pekova, Pilny & Jetmar, 2008, s. 19). Jednodu-
Se feceno, je tfeba dosahnout pokud mozno co nejlepsich vysledkt, za pouziti co nejniz-
Sich nakladt. Tato situace v praktické pouziti neni ovSem vibec jednoducha a Casto
vede kselhani trhu. Kselhani trhu dochazi v oblasti efektivnosti, stability
a spravedlnosti. Aby mohlo dochéazet k regulaci selhani trhu, doSlo k vzniku praveé
vefejného sektoru (Tetfevova & kol., 2011). Jak jiz bylo feCeno, veiejny sektor
se podporuje a dopliiyje se sektorem soukromym, pokud tedy jeden selhava, nastupuje

misto n¢j druhy (Pekova, Pilny & Jetmar, 2008).
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Vetejny sektor je cast narodniho hospodafstvi, jeho uUcelem neni tvorba zisku.
Jeho hlavnim ucelem je poskytovani sluzeb a statkii pro obcéany. Jelikoz se jedna
0 sektor neziskovy, jeho financovani zabezpecuji vetfejné financni prostredky.
Jedna se tedy predevsim o statni rozpocet, ale taky rozpocty decentralizované, kterymi
muzou byt rozpocty kraji nebo mést. Finance ziskané do téchto rozpoctl plynou prede-
v§im z dani, které plati ob&ané nebo firmy. Rizeni a spravovani vefejného sektoru
zabezpecuje vefejnd sprava, do které spada také statni sprava a samosprava. Co se tyka
rozhodovani ve vefejném sektoru, je uplatiovana vetejna volba. O produkci vetejnych
statkll se tedy rozhoduje neptimo, pfedevsim volenymi zastupci. Veiejny sektor podléha
také kontrole. Kontrolu provadi bud’ specializované organy (iéetni audit) nebo ptimo

obc¢ané (Tetievova & kol., 2011).
Do zakladnich Cinnosti vefejného sektoru mizeme zatadit:

e Zajisténi vetejnych statku, ale také statki, které jsou na hranici mezi soukromy-
mi a vefejnymi statky.

e Tvorba vhodného prostiedi pro spravné fungovani soukromého sektoru (doprav-
ni infrastruktura, bezpecnost,...).

e Nastane-li selhani trhu, zajistit tvorbu soukromych statkd.

e Zajistit ekonomicky rust.

e Vytvaret poptavku u soukromého sektoru (vybaveni $kol, nemocnic,...).

e Tvorba pracovnich pozic ve vefejném sektoru, ¢imz dochazi ke snizovani neza-
méstnanosti.

e Snazit se o zlepSeni vzdélavani, lepsi kvalifikace pracovnich mist, které povedou
K lepsimu zivotu lidi.

e Spravedlivé rozdélovat statky mezi rtizné vrstvy obyvatel. Napi. bezplatné

sluzby, jako Skolstvi, socialni sluzby a jiné (Pekova, Pilny & Jetmar, 2008).

Za funkce verejného sektoru se povazuje:
e Funkce ekonomicka

Tato funkce je viceti¢elova. Jedna z funkci je zajistovani vefejnych statki obantm.
Mimo jiné se zabyva také odstranovanim nasledki selhani trhu. Jako kazdy sektor,
| sektor vefejny tvoii pracovni pozice. Proto se funkce ekonomicka zabyva

také snizovanim nezaméstnanosti.
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e Funkce socialni

Vyznacuje se predevSim zajiSténim kvalitniho Zivota vSem obyvatelim. Snazi se
tak pomahat socidlné slabs§im obCantm, ktefi se sami nedokazou finan¢né zajistit.

Patii sem napiiklad socidlni péce, ale také neziskové organizace.
e Funkce politicka

Velky vliv na vetejny sektor ma hospodaiska politika, ktera nese charakter vefejné
politiky. Proto dochdzi ve vetejném sektoru k procesu veiejné volby. Jednotlivé oblasti

jako naptiklad nemocnice, Skolstvi, rozhoduji o své politice samostatné.

Do organizaci vetejného sektoru patii naptiklad skolstvi, arméda, policie, zdravotnictvi,
véda a vyzkum, hromadnd doprava, socidlni sluzby, ale také samotna vefejna sprava,

Ktera je zvlastni svym postavenim (Pekova, Pilny & Jetmar, 2008).

2.4.2 Odménovani ve verejném sektoru

Zaméstnanci vefejného sektoru jsou, jak jiz bylo feceno, odménovani platem. Plat je
stanoven Zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb., kterym se musi zaméstnavatel Fidit,

proto plat nelze stanovit v jiné vysi ani slozeni.
Platovy systém se podle Zakoniku prace ¢leni na nasledujici 4 slozky:
Tarifni systém

Platovy tarif se urCuje na zdkladé platového stupné a tfidy, do které je zaméstnanec

dle kritérii zafazen.

Platova tfida se stanovi na zaklad¢ slozitosti, namahavosti a odpovédnosti prace,
ale také dle pozadovaného vzdélani. Zaméstnanci je ptidélena tiida dle katalogu praci,
kterd odpovida jeho nejslozitéjsi praci stanovenou pracovni smlouvou. Katalog praci
je stanoven dle nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb. V soucasné dobé je stanoveno
16 platovych tfid. Zafazeni zaméstnance do spravné platové tiidy je v kompetencich

zamé&stnavatele (Zakonik prace, 2006, 2016).

Platovy stupen je urCen na zakladé délky dosazené praxe, doby péce o dité a vojenské
sluzby. Do dosazené praxe lze zapocCist pouze takovou pracovni ¢innost, ktera obsahuje
potiebnou praxi pro vykon pozadované prace. V piipadé absolvovani jiné pracovni

praxe, je zapoctena pouze v takové mite, jez bude uzite¢na k potiebné praci.
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Platovy tarif pfedstavuje rozhodujici slozku pro odménovani zaméstnanct ve vetejné
sluzbé a spravé. Stanovi se na zakladé stupnice platovych tarifii, které jsou urceny
dle platové tiidy a skupiny, do které je zaméstnanec zafazen. Stupnici platovych tarifa
Ize vidét v prilohach této prace (Zakonik prace, 2006, 2016). Tarif pfedstavuje pevnou
mésicni ¢astku, kterd je zaméstnanci vyplacena pii odpracovani stanoveného harmono-
gramu. Neni zavisly na poc¢tu odpracovanych dni v daném meésici. Pokud neni odpraco-
vany stanoveny harmonogram, je zaméstnanec ohodnocen pomérnou casti platového
tarifu (tedy poméru hodin, které odpracoval/ hodin které odpracovat mél) (Subrt, 2014).

Platovy tarify podle pfifazeného stupné a tfidy, 1ze vidét v ptiloze této prace €. 2.
Osobni priplatek

Vyuziva zaméstnavatel pro hodnoceni pracovniki, ktefi dlouhodobé€ dosahuji kvalitnich
pracovnich vysledkii nebo podava znaéné lepSi vysledky nez ostatni zaméstnanci.

Vyse je stanovena procentem z platového tarifu. Radi se mezi nenarokové slozky platu.
Priplatky za specifické podminky prace

Podle Zakoniku prace (zakon €. 262/2006 Sb.) zaméstnancum lze poskytnout piiplatky:
vedoucim pracovniktm, piiplatky za praci v sobotu a v nedéli, piiplatky nebo nahradni
volno za praci pies Cas a ve svatek, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, zvlastni
ptiplatky za praci ohroZujici zdravi pracovnikd, ale také specializa¢ni ptiplatek pedago-

gického pracovnika.
Odmény

Vysi odmén nelze stanovit vnitinimi ptedpisy nebo kolektivni smlouvou, nebot’
se jedna o fakultativni plnéni. Stanovuji se pouze pravidla pro jeji vyplaceni. Zaméstna-
nec mize dosahnout odmény za splnéni mimotadného nebo vyznamného pracovniho

ukolu (Zakonik prace, 2006, 2016).
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3 CiL A METODIKA

3.1 Cil

Hlavnim cilem této prace je rozbor soucasného systému odmeénovani a motivace
ve vybrané organizaci vefejného sektoru. Nasledné na zakladé ziskanych udaja bude

nutné navrhnout doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepseni soucasného stavu.

Teoretickd ¢ast je zamétfena na vytvoreni uceleného pohledu na problematiku odméio-
vani a motivace. UGelem teoretické Gasti je pochopeni podstatnych pojmi, které jsou

dilezitym vychodiskem pro zpracovani praktické Casti.

V praktické ¢asti je charakterizovana organizace vefejného sektoru, pravni a interni
predpisy organizace, nasledné je proveden rozbor systému odménovani a motivace
ve vybrané organizaci. Pro zjiSténi nazori samotnych zaméstnancti je provedeno

dotaznikové Setfeni.

3.2 Metodika

1. Studium teoretickych vychodisek

2. Provedeni rozboru syst¢ému odméinovani a motivace
3. Provedeni dotaznikového Setfeni

4. Interpretace vysledka dotaznikového Setfeni

5. Zhodnoceni ziskanych udajil

6. Navrhy na zlepSeni

Teoretickd cast byla zpracovana na zdklad€ studia odborné literatury a internetovych
stranek, které se zabyvaji odménovanim a motivaci, ale také vefejnym sektorem.
Poznatky ziskané¢ studiem byly nasledn¢ shrnuty do wuceleného pichledu.

Zdroje, ze kterych bylo ¢erpano, jsou uvedeny v seznamu zdroju této prace.

V praktické ¢asti byl proveden rozbor soucasného systému odménovani a motivace
u vybrané organizace. Rozbor byl proveden prostiednictvim internich dokumentl
(kolektivni smlouva, pracovni fad), které byly poskytnuty tajemnikem Mé¢stského uradu
Vv Jindfichové Hradci. Pro ziskéani dalSich informaci o sou¢asném systému odménovani
a motivaci ve vybrané organizaci bylo provedeno dotaznikové = Setfeni.
Dotaznik, do kterého je mozno nahlédnout v piiloze Cislo 3, je sestaven ze 14 otazek

zamétujicich se predevsim na slozky celkové odmény. Dotaznik byl vytvofen v aplikaci
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Google Forms. Odkaz na vyhotoveny dotaznik byl nasledn¢ odeslan vSem zaméstnan-
cim Méstského ufadu pomoci emailu. Veskeré data byla zpracovana za pomoci
pocitatového programu Microsoft Word a Microsoft Excel. Na zaklad¢ ziskanych
skutecnosti byla navrzena doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepseni souc¢asného stavu

odménovani a motivace ve vybrané organizaci.
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Obrazek 4: Znak
meésta JindFichuv
Hradec

4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika organizace

Pro rozbor motivace a odménovani ve vefejném sektoru DYl 7. mesto sindtichav
vybran M¢éstsky ufad v Jindfichové Hradci. Jindfichtiv Hradec Predec 2017

se nachdzi v jihoceském kraji, v souCasné dobé zde Zije okolo 22 tisic obyvatel.
Mésto Jindfichtiv Hradec je podle Zakona o obcich ¢. 128/2000 Sbirky, vefejnopravni
korporaci, které vlastni sviij majetek a vystupuje V pravnich vztazich svym jménem
(Zakon 0 obcich, 2000, 2016). Méstsky uiad sidli ve dvou budovach. Jedna se nachazi
vulici Klasterské 135/11, druha v ulici Janderové 147/I1. Dtive se jednalo o okresni

utad, ten byl vsak k 1. 1. 2003 zruSen. Nyni mtiizeme hovofit 0 obci S rozsifenou pisob-

nosti a povéfenym obecnim tfadem (M¢sto Jindfichtiv Hradec, 2017).

Hlavnim poslanim méstského Ufadu je plnit Ukoly jednak na poli samostatné
plusobnosti, tak Vv oblasti pfenesené plisobnosti. Pro jednotlivé Cinnosti jsou zfizeny
odbory a oddéleni. Jedna se o odbor dopravy, finan¢ni, kancelafe starosty, rozvoje,
socialnich véci, spravy majetku meésta, Skolstvi, mladeze a télovychovy, vnitini spravy,
vystavby a tizemniho planovani, Zivnostenskych a spravnich ¢innosti, Zivotniho prostie-
di. Mimo odbory zajist'uji spravni ¢innost také dvé samostatna oddé€leni, jedna se o0 od-
déleni interniho auditu a oddéleni spravy byti. Cinnost, kterou vykonavaji jednotlivé
odbory, zajistuji zaméstnanci. Kazdy odbor ma vedouciho pracovnika (vedouci
ufednici), ktery dohlizi na ¢innost zaméstnanct (ufednikll), v jednotlivych odborech

(Mésto Jindfichtiv Hradec, 2017).

Vedenim méstského uradu je povéten starosta, dva mistostarostové a tajemnik. Starosta
dle Zakona o obcich 128/2000 Sbirky zastupuje mésto na venek, do funkce je volen
zastupitelstvem mésta (Zakon o obcich, 2000, 2016). Na M¢stském ufadé v Jindiichove
Hradci zastava tuto pozici inzenyr Stanislav Mrvka. Tajemnikem se rozumi, podle
Zakona o ufednicich 312/2000 Sbirky, vedouci ufadu, ktery plni ukoly, které ma
ulozené od zastupitelstva mésta, méstské rady nebo starosty (Zakon o ufednicich tzem-
nich samospadnych celkt, 2002, 2016). Zucastiuje se zasedani zastupitelstva, stanovuje
napln prace jednotlivym odborim a oddé€lenim. Jeho naplni prace je také zpracovani
legislativnich pfedpisti a koordinace personalistiky. Organiza¢ni struktura méstského

ufadu je zndzornéna pod textem.
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K 1. 1. 2017 bylo na méstském tradé zaméstnano 151 zaméstnanct na hlavni pracovni
pom¢r, dalsich 30 zaméstnancu je zaméstnano na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu

0 pracovni ¢innosti (Osobni pohovor, 2017).

Obrazek 5: Organiza¢ni struktura Méstského uiadu v Jindfichové Hradci

Organizaéni struktura Méstského Gfadu Jindfichlv Hradec
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Zdroj: Interni zdroje Méstského tiradu

4.1.2 Pravni Gprava Méstského uradu Jindfichuv Hradec
Odménovani se tidi zakony, které jsou popsany v kapitole 2.3.2.
Dalsimi dulezitymi zakony a piedpisy jsou:

e Zakon o obcich €. 128/2000 Sb.

e Zakon o rozpoctovych pravidlech izemnich rozpocta ¢.250/2000 Sb.

Méstsky uiad kazdorocné vytvaii na zakladé tohoto zdkona rozpocet, ktery obsahuje

vydaje na platy zaméstnancu.
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e Vyhlaska ministerstva financi o fondu kulturnich a socialnich potieb ¢. 114/2002

Sh.

V souladu s touto vyhlaskou je vytvaren Socialni fond mésta Jindfichuv Hradec, ktery

zabezpecuje socialni potfeby zaméstnancii méstského uradu
e Zakon o tfednicich a tizemnich samospravnych celki ¢. 312/2002 Sb.

Tento zakon upravuje pracovni pomér zameéstnancti Gfednich samospravnych celkt

a jejich vzdélavani
4.1.3 Interni predpisy Méstského uradu Jindfrichlv Hradec

Pracovni rad

Dulezitym pfedpisem je pracovni tad, ktery aplikuje a konkretizuje do cinnosti
méstského ufadu néktera ustanoveni ze zakoniku prace, zékona o ufednicich tzemnich
samospravnych celkll a dalSich pracovné pravnich predpist. Pracovni fad je zavazny
pro vSechny zaméstnance, ktefi jsou zaméstndny na hlavni pracovni pomér.
Ostatni zaméstnanci, ktefi vykonavaji pracovni ¢innost na zdkladé¢ dohody o pracovni
¢innosti nebo o provedeni prace, se pracovni fad vztahuje pouze v rozsahu vymezeném

V pracovni smlouvé.
Kolektivni smlouva

Dale jsou pracovné pravni vztahy upraveny V kolektivni smlouvé. V kolektivni smlou-
vé se pojednava predevsim o zavazcich, povinnostech a pravech zaméstnanct
a zamé&stnavatele. Kolektivni smlouva upravuje platové podminky, pracovné pravni
vztahy, péce o zaméstnance, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, zasady pro poskytovani

piispévki ze Socialniho fondu.

4.2 Systém odménovani Méstského uradu Jindfichiv Hradec

Odmeénovani ve vefejném sektoru, jak jiz bylo zminéno, je mnohem vice svazano
legislativou, nez v sektoru soukromém. Ridi se zakony a ptedpisy, které jsou uvedeny

v kapitole 2.3.2.

Odmeénovani na méstském turadé je upraveno v kolektivni smlouveé. Zaméstnanciim,
ktefi jsou v pracovnim pomeéru, je pii vzniku nebo zméné pracovniho poméru vydan
platovy vymeér. Platovy vymér obdrzi také kazdy zaméstnanec, pokud dojde k jakékoliv

zméné, at’ uz ve fixni ¢i variabilni slozce platu. Platovy vymér obsahuje zatazeni
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zaméstnance do platové tiidy, platového stupné, datum, od kterého piislusi zaméstnanci
plat, dale obsahuje také jednotlivé slozky platu (fixni, variabilni). Zameéstnanci,
ktefi vykonavaji pracovni ¢innost na zadklad¢ dohody o provedeni prace nebo o pracovni

¢innosti, je plat sjednan piimo v této smlouve.

Vyplatni termin pfipada na 12. kalendaini den nasledujictho mésice. Pokud tento
den ptipadne na vikend, den pracovniho volna ¢i klidu, pak se za vyplatni termin
povazuje posledni ptedchazejici pracovni den pred témito dny. Odmeéna se zasila
zaméstnancim na piedem uvedeny bankovni ucet. Kazdy zaméstnanec obdrzi vyplatni
pasku, kde jsou uvedeny jednotlivé slozky penézni odmény. Vyplatni paska je zamést-
nancim k dispozici na personalnim oddé€leni vzdy 7. kalendaini den nasledujiciho
mésice.

Zamgéstnanec je povinen pievzeti vyplatni pasky potvrdit svym podpisem.

Kazdoro¢né se zastupitelstvem meésta Jindfichiv Hradec stanovuje rozpocet mésta
na dany rok, ktery obsahuje limit objemu hrubych mzdovych prostiedkii na platy

zameéstnancu méstského uradu.

Pro zabezpeceni socidlnich potifeb zaméstnanci Méstského uradu v Jindfichové Hradci,
je vytvoren Socialni fond, pomoci kterého je zaméstnanctim nabizeno nékolik zamést-
naneckych vyhod. Fond je tvofen zlstatkem finan¢nich prostiedkt k 31. prosinci
ptedchoziho kalendainiho roku, jednotnym pfidélem z rozpoctu mésta ve vysi 2,3 %
vyplacenych prostifedki na platy zaméstnancli, bonusy vybranych pojistitela
Z odvedeného pojistného na zZivotni pojiSténi opravnénych osob, dale mulze byt

také tvofen dary a ptispevky jak fyzickych, tak pravnickych osob.

4.2.1 Fixni slozka platu

Jak jiz bylo né¢kolikrat zminéno, odménovani zaméstnancii vetejného sektoru,
tedy i méstského uradu, je znaéné specifické, tedy nelze si ho upravovat do takové miry,

jako v sektoru soukromém.

Megstsky ufad v Jindfichové Hradci odménuje své zaméstnanec standardnim tarifnim
zptisobem. Kazdy zaméstnanec je zafazen do jedné z platovych tiid. Nejvyssi tiida,
do které jsou zaméstnanci zafazeni, je tfida 12, naopak nejnizs$i 4. Tiida vyjadiuje
naro¢nost a slozZitost vykonavané prace. Rozdé€leni praci do jednotlivych platovych tid,
je vymezeno Vv katalogu praci. Katalog praci je stanoven nafizenim vlady

¢. 222/2010 Sh. o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a spravé. Zaméstnanec je tedy
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smlouveé. Zameéstnanec musi také pro zatazeni do této platové tiidy spliiovat dosazené
vzdélani.

Pro ureni platové tiidy je také zapotiebi zaméstnanci pfifadit platovy stupen. Platovy
stupent se urcuje na zaklad¢ délky zapocitatelné praxe. Pti dosazeni délky zapocitatelné
praxe Vv jednom stupni, je zaméstnanec pietfazen do stupné vySsiho. V tomto piipade
je zaméstnanci vydan novy platebni vymér. Platovy tarif, ktery je pfisluSny vys$Simu
platovému stupni, nalezi zaméstnanci od prvniho dne nasledujiciho kalendainiho mésice
po meésici, Vnémz dosahl vyssiho platového stupné. Navrh na prefazeni vypracuje
zaméstnanec personalniho oddéleni, které je ndsledné schvaleno tajemnikem méstského
ufadu.

Zatazeni zaméstnancli do jednotlivych platovych tfid a stupiili je uvedeno v pfiloze

¢. 1 této prace.

4.2.2 Variabilni slozka platu

Zamé&stnancim méstského ufadu jsou poskytovany mimo zékladni plat také ptiplatky

a mimotfadné odmeény.
Priplatek za praci prescas

Zaméstnanci pracuji prescas, pokud je tato povinnost nafizena vedoucim zaméstnan-
cem. Kazdy zaméstnanec miiZze pracovat pies ¢as maximalné 8 hodin tydné, za cely
kalendaini rok 1ze odpracovat maximalné 150 hodin pfescas. Se souhlasem zaméstnava-
tele, je mozné odpracovat i vice hodin nad tento stanoveny rdmec. Zaméstnanec muze
za praci pies€as Cerpat nahradni volno, pokud je vSak ¢erpano ndhradni volno, nepocita
se tato prace jako prace presCas. Za praci presCas je zaméstnanci vypocten piiplatek
ve vysi 25%. Zaméstnanec je povinen vést evidenci prace piescas, véetné evidence dni,
kdy je za tyto dny Cerpano nahradni volno. VétSina zaméstnancli preferuje moznost

vybrat si za praci pfescas nahradni volno.
Piiplatek za praci v sobotu a nedéli

Zamé&stnancim, ktefi vykonavaji svou pracovni c¢innost ve dny, které pfipadaji

na sobotu ¢i nedéli, je vyplacen piiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku.
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Piiplatek za praci ve svatek

Pokud zaméstnanci vykonavaji svou pracovni ¢innost V dny, na které piipada svatek,
¢inni pfiplatek 100 % primérného vydélki. Zaméstnanec si vSak za tyto dny miZze

také vybrat misto ptiplatku nahradni volno.
Piiplatek za pohotovost

Zaméstnancim méstského Gfadu je pohotovost natizena pouze ve zvlastnich ptipadech.
Muze se jednat napiiklad o krizovou nebo havarijni pohotovost. Pokud by takova situa-

ce nastala, jsou zaméstnanci odménéni ve vysi 10 % jejich primérného vydélku.
Priplatek za vedeni

Ptiplatek za vedeni nalezi vedoucim pracovnikiim. Za vedouci pracovniky jsou podle
nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb. povazovani ti, ktefi jsou opravnény podle organiza¢niho
fadu organizovat, fidit a kontrolovat praci jinych zaméstnanci. Priplatek za vedeni
se urcuje procentem z platového tarifu zaméstnance. Dale je také zavisly na stupni fize-
ni a poctu podfizenych pracovnikd. Pfiplatek za vedeni nalezi starostovi mésta,

mistostarostiim, tajemnikovi a vedoucim pracovnikiim jednotlivych odbort a oddéleni.
Osobni priplatek

O stanoveni vyse osobniho piiplatku rozhoduji vedouci pracovnici pomoci pribézného
hodnoceni zaméstnanct. Pfi hodnoceni se pfihlizi zejména na nasledujici kritéria:
kvalitni plnéni pracovnich ukold, aktivni a tviiréi pfistup k praci, vykonavani vétsiho
rozsahu prace nez ostatni zaméstnanci, plnéni tkol nad ramec povinnosti sjednanych
Vv pracovni smlouvé. Osobni pfiplatek je nenarokova slozka, pokud zaméstnanec nékteré
Z povinnosti neplni, osobni pfiplatek mu nemusi byt pfiznan. Maximalni vySe osobniho

piiplatku je 50 % platového tarifu, do kterého je zamé&stnanec zatazen.
Zv1astni piiplatek

24

Neékterym zaméstnanciim, kteti vykonavaji préci, ktera je spojena s psychickou zatézi,
ohrozenim zdravi nebo slozitym pracovnim rezimem, nalezi zvlastni ptiplatek. O vysi

tohoto ptiplatku rozhoduji vedouci pracovnici.
Mimoiradné odmény
Jsou vyplaceny zaméstnanctim pii mimoiadnych udalostech, jako jsou narozeniny

nebo odchod do starobniho ¢i invalidniho diichodu nebo za zvySeni kvalifikace. Penézni
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prostiedky jsou ziskdvany ze Socidlniho fondu mésta Jindfichiv Hradec. Odménu
Ize poskytnout zaméstnanctm, ktefi jsou zaméstnani U méstského uradu vice nez Sest let

pii téchto udalostech:

e Pii zivotnim jubileu dovrSeni 50 let véku je zaméstnanci poskytnuta Castka
ve vysi 6000 K¢. Dale pii dosazeni zivotniho vyro¢i 55 let, 60 let, 65 let piipad-
né 70 let véku je vyplacena ¢astka ve vysi 2500 K¢.

e Pii prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu je poskytnuta ¢ast-
ka ve vysi 8000 K¢.

e Za zvySeni klasifikacnich  pfedpokladii nebo doplnéni  vzdélani,
které je pozadovano zaméstnavatelem na zakladé pravnich piedpist,
je zaméstnanci pii zdarném zakonceni jednoho ro¢niku pozadovaného vstupné
vzdélani vyplacena castka ve vysi 5000 K¢&.

e Zaméstnanec muze dostat odménu pii  mimotfadnych  udalostech
nebo vyznamnych pfilezitostech pokud tuto odménu uzna za vhodné Zavodni

vybor odborové organizace. Odména je moznd maximalné ve vysi 8000 K¢.

4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnancim jsou nabizeny nasledujici zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanecké

vyhody jsou financovany ze Socialniho fondu mésta Jindfichiiv Hradec.
Piispévek na kulturni nebo sportovni akce poradané méstem

Na kulturni nebo sportovni akce jsou zaméstnanclim poskytovany piispévky pouze
po projednani této moznosti se Zavodnim vyborem odborové organizace a zastupci
zaméstnavatele. Zaméstnanciim tedy tyto piispévky nejsou poskytovany automaticky.
Dalsi podminkou pro poskytnuti tohoto pifispévku je ucast minimaln¢ deseti zaméstnan-

o

cl.

Prispévek na penzijni pripojiSténi nebo Zivotni pojisténi
Zaméstnancim je poskytnut prispévek na zdravotni pojisténi nebo penzijni piipojisténi
maximalné ve vysi 200 K¢ mésicné. U Zivotniho pojisténi se piispévek poskytuje pouze

na vybrané pojistitele, se kterymi ma mésto Jindfichiiv Hradec uzavienou smlouvu.
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Piispévek na stravovani

Zamgéstnancim jsou poskytovany poukdzky na stravu (,,stravenky*). Zamestnancim,
ktefi maji rovnomérné¢ rozvrzenou pracovni dobu na 5 pracovnich dni Vv tydnu
a odpracuji v pracovni sméné nejméné 5 hodin, je poskytovéana stravenka ve vysi 80 K¢.
Ze Socialniho fondu je zaméstnanci na stravenku poskytnut ptispévek ve vysi 22 K¢,
28 K¢ plati zaméstnavatel a 30 K& doplaci zaméstnanci. Cast, kterou plati zaméstnanci,

je placena bezhotovostné srazkou z platu.

Piispévek na reprezentaci pro zajiStovani obcanskych obradi

a spolecenskych akei

Tento piispévek je poskytnut pouze zaméstnanctim, kteti zajist'uji poradani obcanskych

obfadu a spoleCenskych akci (napft. svatebni obiady, vitani nové narozenych obcanil).
Placené volno z diivodu indispozice

Zaméstnanci muze byt poskytnuto placené volno z divodu zdravotni indispozice
zaméstnance nebo jeho blizkého rodinného piislusnika. Placené volno je zaméstnanci
poskytnuto v ptipadé, ze jsou splnény nasledujici podminky: zabezpeceni bezproblémo-
vého chodu pracoviste, placené volno 1ze poskytnut maximaln€ v rozsahu tfi dnd, pokud
je vyCerpana dovolena za piedchozi kalendaini rok do 31. prosince piedchoziho kalen-
dainiho roku (pokud dovolenou za predchozi rok vycerpal do 31.btfezna, je mu
poskytnuto placené volno v rozsahu dvou dnt v kalendainim roce, pokud je dovolena
za predchozi rok vy€erpand do 30. cervna poskytuje mu zaméstnavatel v daném
kalendainim roce volno v rozsahu pouze jednoho dne. Tato zaméstnanecka vyhoda se
poskytuje pouze zaméstnanciim, kterym uplynula zkusebni lhita, pokud zkusSebni lhita

uplyne po 30. ervnu, Ize v tomto roce cerpat pouze dva dny placeného volna.

4.2.4 DalSi slozky celkové odmény

Jak je jiz zminéno v kapitole 2.3.3, do celkové odmény patii i slozky, které

jsou nepenézniho a nehmotného charakteru.
Prohlubovani a zvySovani kvalifikace

Kazdy novy zaméstnanec, ktery je v postaveni ufednika, musi do 3 mésicti absolvovat

vstupni Skoleni Grednika.
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Dale jsou zaméstnanci povinni Gcastnit se Skoleni, seminait a kurst, na zakladé kterych
dojde k prohloubeni a zvySeni kvalifikace. Nejcastéji se zaméstnanci vzdélavaji
Vv oblasti novych legislativnich piedpist, systému pracovni ¢innosti ve vetfejné sprave,
zptisobu jednani s vefejnosti nebo seznameni snovymi pocitaovymi programy

¢1 informac¢nimi technologiemi.

Moznosti je také soubézné studium pii pracovni ¢innosti. Pokud chce zaméstnanec stu-
dovat pti praci, musi podat Zadost zastupci zamé&stnavatele, ktery rozhodne, zda vyhovét
¢i nikoliv. V pfipadé souhlasu jsou zaméstnanci dany podminky studia, které¢ obsahuji
pracovni ulevy, hmotné zabezpeceni, setrvani v pracovnim poméru a zpusob cerpani
pracovniho volna. Zaméstnanec podava vysledky o pribchu studia.
Kariérni rist

Meéstsky ufad musi, podle zakona o ufednicich a tzemnich samospravnych celkt
¢. 312/2000 Sh. na kazdé volné pracovni misto, vypisovat vybérové fizeni. Na zakladé
tohoto ustanoveni neni mozné, aby zaméstnanci byli povyseni do vedoucich pozic
(napf. na zakladé dobrych pracovnich vysledktl). Zaméstnanci Se ovSem mohou
do vybérového ftizeni ptihlasit. Pokud vedouci pracovnici vidi, Ze ma zaméstnanec
dobré predpoklady pro obsazeni mista, na které je vypsadno vybérové fizeni,

je mu doporuceno se o toto misto uchazet.
Pracovni prostredi

Zamgéstnanci vykonavaji svoji pracovni ¢innost v kancelafich, které zpravidla sdileji

S vice pracovniky. Zaméstnanci na vysSich urovnich (napf. tajemnik) maji vlastni kan-

celar. Kancelafe jsou vybaveny potfebnym zafizenim pro efektivni pracovni ¢innost.
AKkce poradané pro zaméstnance

Kazdoro¢né potadd mésto Jindfichiiv Hradec pro vSechny své zaméstnance ,,silvestrov-
sky vecirek*, kam jsou pozvani vSichni zaméstnanci, kteti spadaji pod mésto Jindtichav
Hradec, tedy i zaméstnanci méstského tufadu. Vecer je doprovazen hudbou
a obcCerstvenim, které je zaméstnancim poskytnuto zdarma. Tato akce slouzi
jako odména za praci pro méstsky tfad, ale také jako prileZitost pro vytvareni dobrych

pracovnich vztaht.
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4.3 Motivace na Méstském uradé Jindrichlv Hradec

Z materiall, které byly poskytnuty pro rozbor této prace, vyplyva, Ze méstsky tirad vyu-

ziva nésledujici motivacni faktory:
Finan¢ni odména

Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno v pfedchozich kapitolach, plat jednotlivych zaméstnan-
cl je vyméten na zakladé platové tfidy a skupiny, proto nema pro zaméstnance silny
motivacni u¢inek. Za nejvyznamnéjsi motivacni faktor z financni odmeény lze povazovat
osobni pfiplatek, ktery je ud€lovan na zdkladé¢ hodnoceni a subjektivniho rozhodnuti
vedoucich pracovniki. V zaméstnancich tak mlze vyvolavat pocit snahy o dosazeni
€O nejvyssi Castky, kterd povede k efektivni praci. Pro udrzeni zaméstnanct jsou posky-
tovany mimofadné odmény pii dosazeni uritého véku ¢iodchodu do duchodu.

Tyto prostiedky maji motivovat zaméstnance k co nejdel$imu setrvani v organizaci.
Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanci mohou ziskat zaméstnanecké vyhody: kulturni a sportovni akce potadané

méstem, piispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi, piispévek na stravovani,

dny zdravotniho volna a dalsi. Jednotlivé vyhody jsou popsany v kapitole 4.4.3.

Nelze je povazovat za silny motivaéni faktor, jejich absence by ale u zaméstnanct vy-

volala nespokojenost.
Vzdélavani a profesni rist

Zaméstnanciim je umoznéno vzdélavani, které je popsano v predchozi kapitole. Profesni
rust je omezen zdkonem, ktery nafizuje vypisovani vybérového fizeni na volné pozice.

Proto jej nelze povazovat za motivujici faktor.
Pochvala, uznani

Pochvala a uznani je udélovdna vedoucimi pracovniky na zdklad¢ jejich subjektivniho

rozhodnuti. Zpravidla je udélovana ve forme tstniho podani jednotlivym pracovnikiim.
Hodnoceni zaméstnanci

Vedouci zaméstnanci provadi pribézné hodnoceni pracovnich vysledki jejich podiize-
nych pracovnikl. Nejméné jedenkrat do roka dochéazi ke komplexnimu hodnoceni vSech
zamé&stnancl, vystupem ztohoto hodnoceni je pisemny zdznam, kteryje uloZen u

vedoucich pracovniki. Pisemny zdznam obsahuje oblast hodnoceni prace, silné a slabé
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stranky zameéstnance. Mozné nedostatky jsou se zaméstnancem probrany a jsou navrh-
nuta mozna tfeseni, ktera povedou ke zlepseni. Pokud jsou shledany zna¢né nedostatky,
je zaméstnanec vice kontrolovan. Hodnoceni se také promitd do odménovani, zejména

do vyse zminéného osobniho piiplatku.

4.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno u vybrané organizace, tedy jiz zminéného
Méstského uradu v Jindfichové Hradci. Dotaznik je ¢aste¢né vytvoien na zakladé cel-
kové odmeény, kterd je popsana v kapitole ¢. 2.3.3 a skladd se ze Ctrnécti otazek.
Dvaniact otdzek je uzavienych, na dv€ otdzky mohou respondenti odpovédét volné,
jedna se 0 oteviené otazky. Na celkovou strukturu dotazniku je mozno nahlednou

Vv ptiloze ¢. 3.

O vyplnéni bylo pozadano vSech 151 zaméstnanci. Odkaz na dotaznik byl zamé&stnan-
cim dorucen pomoci emailu, ktery odeslal pro vétsi motivaci K vyplnéni samotny

tajemnik Méstského tradu.

V tvodu dotazniku je respondentim vysvétlen tcel a jsou ujisténi 0 absolutni anonymi-
té jejich odpovédi. Prvni dvé otazky jsou vSeobecného charakteru, tykajici se pohlavi
a pracovni pozice. Ddle je zaméfen na finanéni ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody,

vzdélavani, pracovni prostfedi a motivaci.
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4.4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Navratnost dotaznika

Graf ¢. 1: Navratnost dotazniki

Navratnost dotazniku

37,75%

H Vyplnéno

B Nevyplnéno

62,25%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik byl odeslan 151 zaméstnancim, ztoho bylo vyplnénych dotazniki
vraceno 94, coz ¢ini 62 %. Nekteii zaméstnanci (napf. fidici) nemaji jako pracovni
napli ¢innost s pocitacem, proto dotaznik nevyplnili, dalsi pfi¢inou nevyplnéni byla
pracovni neschopnost a odmitnuti vyplnit dotaznik z osobnich divodii nebo pracovni

zaneprazdnénost.

Otazka ¢. 1: Jaké je VasSe pohlavi?

Graf ¢. 2: Pohlavi respondenti

Pohlavi respondentu
34%

B Muzi

B Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z celkového poctu respondentil, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni, je 66 % zen

a pouze 34 % muzi. Z tohoto grafu je patrné, Ze pozice Ufednikil jsou Castéji obsazova-

né zenami nez muzi.

Otazka €. 2: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Graf ¢. 3: Pracovni pozice

Pracovni pozice

28%

M Vedouci Ufednik (vedouci
odboru, oddéleni)

m Urednik (referent)

Ostatni

72%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé otazky €. 2 bylo zjisténo, ze respondenti, kteti se zGcastnili dotaznikového
Seteni, obsazuji z 72 % pracovni pozice ufednikii neboli referentti a 28 % vedouci
pozice, které zahrnuji vedouci jednotlivych odbort a odd¢leni. Za ostatni pracovni
pozice byli povazovani napft. fidici, uklizeCky a jiné pracovni pozice, které nespadaji

do ufedniku ¢i vedoucich, ti se v8ak dotaznikového $etfeni nezacastnili.
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Otazka €. 3: Jste spokojen/a se soucasnou vysi vaseho platového ohodnoceni?

Graf ¢. 4: Spokojenost s vysi platového ohodnoceni

Spokojenost s vysi platového ohodnoceni

1,1% 9,6%

17%

® Ano

M SpiSe ano
 SpiSe ne
B Ne

B Nevim

43,6%

28,7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak l1ze vidét na grafu ¢. 4 zcela spokojenych zaméstnanci s vysi platového ohodnoceni
je pouze 9,6 %. Nejvice zaméstnanct (43,6 %) odpovédélo, ze jsou spiSe spokojeni,
coz lze povazovat za pozitivni. Zaméstnancii, ktefi jsou spiSe nespokojeni je 28,7 %,
zcela nespokojenych je 17 %. Jeden z respondentti odpovédél, Zze nevi, zda je spokojen
¢i nikoliv. Zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze jsou nespokojeni, jsou v pievazené vétSing
vedouci pracovnici, coz vypovida o tom, ze tyto pozice by méli byt 1épe ohodnoceny
zdlvodu veétsi odpovédnosti a narocnosti. Odpoveédi jednotlivych respondentl

jsou samoziejmé velmi subjektivni.
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Otazka ¢. 4: Domnivate se, Ze finanéni odména odpovida VaSemu pracovnimu
vykonu?

Graf ¢. 5: Spojitost mezi pracovnim vykonem a finan¢ni odménou
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Zdroj: vlastni zpracovani

Respondentti, ktefi uvedli, ze finanéni odména odpovida jejich pracovnimu vykonu
je pouze 6,4 %. Odpoveéd’ ,,spise ano* zvolila nejvétsi ¢ast dotazovanych a to 39,4 %.
Finan¢ni odména spise neodpovida pracovnimu vykonu u 31,9 % respondentd. 19,1 %
respondentli se domniva, Ze jejich finanéni odména neodpovidd pracovnimu vykonu.
Odpovéd’ ,,nevim* byla zaznamenana u 3,2 % odpovédi. Soucet kladnych odpovédi
(45,8 %) je mensi, nez odpoveédi zapornych (51 %), to neni pro organizaci piili§ pozi-

tivni.
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Otazka €. S: Jaké zaméstnanecké vyhody jsou Vam ve vasi organizaci nabizeny?

Graf €. 6: Zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnancim
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce mohli zaméstnanci vybrat vice odpovédi. Z grafu €. 6 vyplyva, ze vSichni
respondenti, ktefi se zOcCastnili dotaznikového Setfeni, dostdvaji jako jednu
ze zameéstnaneckych vyhod piispévky na obédy (,,stravenky*). I pfesto, Ze by vSichni
zaméstnanci meéli mit podle popsanych zaméstnaneckych vyhod poskytovanych
méstskym tGfadem v kapitole 4.4.3. narok na vSechny tyto zaméstnanecké vyhody,
ostatni odpovédi jsou velmi variabilni. Vyjimkou je pouze dovolena navic, ktera neni
v internich zdrojich uvddénd jako zaméstnaneckd vyhoda. Ne&ktefi zaméstnanci vSak

5 tydni dovolené povazuji za vyhodu.
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Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem zaméstnaneckych vyhod?

Graf €. 7: Spokojenost se systémem zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zédklad¢ grafu €. 7 lze fici, ze systém zaméstnaneckych vyhod, ktery je zavedeny
na méstském urade, povazuje vétsina respondentd za vhodny. Pouze 29,8 % responden-
tl neni spokojeno s timto systémem. I piesto, Ze je vetSina respondentll se systémem

spokojenych, 1ze provést patiicné zlepseni.

Otazka ¢. 7: Co by dle Vas vyZadovalo zménu v souc¢asném systému zaméstnanec-

kych vyhod?

Otazka ¢. 8 navazuje na predchozi otdzku. Zaméstnanci, ktefi jsou nespokojeni
se systtmem zameéstnaneckych  vyhod, navrhovali moZzné zmény. Nejvice
by dle odpovédi zaméstnanci uvitali ptispévek na dovolenou, automatické poskytovani
vstupenek na kulturni akce nebo zvyhodnéné vstupné do zatizeni, které provozuje
meésto Jindfichiv Hradec (napf. bazén, zimni stadion). Mezi odpovéd’'mi se také Casto
vyskytovaly piispévky na détské tabory, piispévky na masaze, fitness, na cizi jazyky.
Velka vétSina zaméstnanct by také uvitala vyssi ptispévky na jiz poskytované zamést-
nanecké vyhody, pfedevsim stravenky a penzijni ¢i zivotni pojisténi. V odpovédich se
vyrazné projevuji odlisené potieby jednotlivych zaméstnancl, proto néktefi sami
navrhovali zavést rizné bali¢ky zaméstnaneckych vyhod, které by zaméstnanci mohli

Cerpat dle vlastnich potieb.
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Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze jste dostate¢né informovan o nabidce zaméstnaneckych
vyhod?

Graf ¢. 8: Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach
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Zdroj: vlastni zpracovani

Necela polovina zaméstnanct (47,9 %) se domniva, Zze je o nabidce zaméstnaneckych
vyhod dostate¢né informovano, 40,4 % odpovédélo spise ano. Pouze 6,4 % usuzuje,
ze spiSe nejsou dostatecné informovani a 3,2 % respondentli odpovédélo, Ze nejsou
dostatecn¢ informovéani o nabidce zaméstnaneckych vyhod. Z tohoto grafu vyplyva,
7e organizace poskytuje zaméstnanciim dostatek informaci o nabidce poskytovanych
vyhod. Bylo by dobré zajistit, aby pocit dostate¢né informovanost byl vyvolan u vSech

zaméstnancu.
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Otazka ¢. 9: Je Vam ve Vasi organizaci umoziiovano vzdélavani, které prohlubuje

znalosti pro vykon Vasi prace?

Graf ¢. 9: MozZnost vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zikladé otazky €. 9 bylo zjisténo, Ze moznost vzdélavani je poskytovana
95,7 % zaméstnancim. Ostatnim 4,3 % zaméstnancim tato moznost neni nabizena.
Zamgéstnanci jsou zde vzdélavani podle natfizeni svych vedoucich pracovniki.
Ziejmée se vyskytuji i takové pracovni pozice, které se nesetkdvaji S Castymi zménami,
a proto vzdélavani neni vyzadovano. Lze si povSimnout, Ze téchto pozic je pouze malé

procento.

Otazka ¢ 10.: S jakou metodou vzdélavani se ve Vasi organizaci setkavate?

Graf ¢. 10: Metody vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaméstnanci mohli vybrat vice odpovédi, podle toho s jakymi metodami se potkavaji.
Nejvice jsou zaméstnanci posilani na Skoleni, tuto odpovéd’ zvolilo 90 zaméstnancil.
Se samostudiem se v ramci vzdélavani setkava 27 zaméstnanci. Jsou vSak umoznény

i moderngj$i metody vzdelavani, jako e-learning, tuto moznost uvedlo 12 respondentd.

Otazka €. 11: Jste spokojen/a s urovni vzdélavani a osobnostnim rozvojem ve

Vasem zaméstnani?

Graf & 11: Spokojenost s urovni vzdélavani a osobnostnim rozvojem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ nasledujiciho grafu miizeme fici, ze 34,8 % zaméstnancti je spokojeno
s urovni vzdélavani. Nejvice respondentt, tedy 50,6 %, uvedlo jako svou odpovéd’ spise
ano. Na zaklad¢ téchto odpovédi Ize soudit, ze vzdélavani a rozvoj je na méstském
ufadé na velmi dobré Grovni. Zaméstnanci, jejichZ odpovéd’ neni kladn4, je velmi malo.
7,8 % je spiSe nespokojeno a pouhych 3,4 % neni spokojeno. I piesto, ze vysledky této

otazKky jsou pievazné pozitivni, stale 1ze systém zdokonalovat a zlepSovat.
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Otazka ¢. 12: Co byste chtéli zlepsit na systému vzdélavani?

Touto otdzkou mohli opét respondenti vyjadiit sviij vlastni nazor na zlepSeni systému
vzdélavani. Nejvice by dle zaznamenanych odpovédi zaméstnanci ocenili moznost
vzdélavani v oblasti cizich jazykl. Zménu by také uvitali, pokud by Skoleni bylo
pravidelnéjsi a vice zamétené na jednotlivé obory, ménici se legislativu a pocitacové
programy. Dale by se radi ucastnili dobrovolnych Skoleni, nez pouze natizenych vedou-
cimi pracovniky. N¢ktera Skoleni by bylo vhodné potfadat pfimo v misté pracoviste.
Zaméstnancum také chybi nedostatek zajmu vedoucich pracovnikil o jejich vzdélavani.
Vedouci pracovnici by naopak chtéli zavést evidenci Skoleni jednotlivych pracovnika

za rok.

Otazka ¢. 13: Jste spokojeni s pracovnim prostiedim?

Graf ¢ 12: Spokojenost s pracovnim prostiedim
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo 28,7 % zaméstnancl, Ze jsou spokojeni s pracovhim
prostfedim. Nejvétsi zdznam odpovédi je u odpovédi spiSe ano, kterou uvedlo 58,5 %
zaméstnancl. S pracovnim prostfedim neni spiSe spokojeno 9,6 % zaméstnancu.
Naprostou nespokojenost vyjadfilo 3,2 % zaméstnancl. U této otazky prevladaji

op¢t spise kladné odpovédi, coz sveédCi o tom, ze pracovni prostiedi neni na Spatné
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urovni. Zaznamenané negativni odpovédi mohou vypovidat o tom, Ze néktefi maji
vys§i naroky na vybaveni kancelafi nebo nemaji dobré vztahy na pracovisti, které jim

zpusobuji pocit nespokojenosti.

Otazka €. 13: Co by Vas nejvice motivovalo k lepSimu pracovnimu vykonu?

Graf ¢. 13: Motivovanost k lepS§imu pracovnimu vykonu
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Respondenti na otazku, co by je nejvice motivovalo K lepSimu pracovnimu vykonu,
nejcastéji odpovidali vyssi finanéni ohodnoceni, tuto odpovéd’ uvedlo z 94 respondent
celkem 74, tedy 78 % zaméstnanct. Druhou nejpocetnéjsi odpovédi byla pochvala
od nadfizeného, ktera byla uvedena 35 krat. 22 krat bylo odpovézeno lepsi pracovni
prostiedi a 19 krat jiné zaméstnanecké vyhody. 7 krat byla zaznamendna odpoveéd
,»JIné“, mezi t€émito odpovéd’mi se nejvice vyskytlo vétsi zohlednéni pracovniho vykonu
pii udélovani osobniho ptiplatku, lepsi spoluprace zaméstnancti. Dale by zaméstnance
také vice motivovalo lepsi feSeni personalnich otazek a podpora a kvalitni metodické

vedeni nadtizenych pracovniki.
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4.5 Zhodnoceni soucasného stavu odmeénovani a motivace

Zaméstnanci méstského ufadu jsou odménovani klasickym tarifnim zpisobem, ktery
je upraven podle Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. Tento zptsob neni pro zaméstnance
piili§ motivujici, nebot’ je stanoven na zaklad¢ tarifi a stupni vyplyvajicich z tohoto
zakona. Poskytuje v§ak zaméstnanclim jistotu ve finan¢ni odméné za vykonanou praci.
V soucasné dobé je 45,7 % zaméstnanci nespokojeno se soucasnou vysi platového
ohodnoceni, procento nespokojenych lze povazovat za pomérn¢ vysoké. Na zaklade
pravni upravy vSak nelze ve vefejném sektoru upravovat vysi fixni Casti platového

ohodnoceni.

Naopak osobni pfiplatek zaméstnanci je vyfeSen dobie, je udélovan na zakladé
hodnoceni nadiizenymi pracovniky, coz lze povazovat za motivujici. U jednotlivych
pracovnikli mize vyvolat snahu vykonat praci co nejlépe, aby dosahli vyssi castky
osobniho pftiplatku. Bylo by vSak vhodné navyseni této variabilni slozky platu, aby pfi
soucasné nizké nezaméstnanosti nedochazelo kvili nespokojenosti s vysi platu

k odchodu zaméstnancti do komeréni sféry.

Mimotadné odmeény, které jsou zaméstnanctim poskytovany pii dosazeni urcitého véku
nebo odchodu do dichodu, lze hodnotit velmi pozitivné. U zaméstnanci mohou
vyvolavat pocit z4jmll zaméstnavatele, ale také plisobit jako motivacni faktor k setrvani

Vv organizaci co nejdelsi dobu.

Dalsi slozku celkové odmény zaméstnanci meéstského ufadu tvofi samoziejmé také
zaméstnanecké vyhody. Struktura nabizenych zaméstnaneckych vyhod neni na dnesni
moderni dobu pfilis pestra. Nékteti zaméstnanci by ocenili dalsi vyhody, které by mohli
Cerpat dle vlastnich potfeb a pfani. Napiiklad ptispévek na kulturni a sportovni akce
je zaméstnanclim nabizen, neni jim vSak poskytnut automaticky, coz je urcité velka

skoda.

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach neni také na dobré urovni. Zaméstnanci
V dotaznikovém Setfeni uvadi, Ze jsou dostatecné informovani. Jejich odpovédi
uotazky: ,Jaké zaméstnanecké vyhody jsou Vam nabizeny?*“ jsou vSak odli$né,
| pfestoze vSechny uvedené vyhody by mély byt nabizeny vSem zamé&stnancim. Kromé
dovolené navic, kterda neni v internich zdrojich uvadéna jako zaméstnanecka vyhoda.

Z ¢ehoz lze usuzovat, Ze zaméstnanci nejsou piili§ ¢asto informovani.
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Dalsi slozkou celkové odmény, na kterou byl v této praci kladen diraz, je vzdélavani.
Zamgéstnanci prochéazeji vstupnim Skolenim a dale jsou povinny se ucastnit Skoleni,
ktera prohlubuji jejich znalosti. Zaméstnancim je poskytovano takové vzdélavani,
aby byly schopni ob¢aniim poskytnout co nejlepsi sluzby. Samoziejme by dle nékterych
respondenti mohlo byt vice zaméfeno na jednotlivé pracovni obory, ale také i na vyuku
cizich jazyk.

Oblast udélovani uznani a pochvaly je velmi subjektivni a zaleZi na uvazeni kazdého
vedouciho pracovnika, jak tohoto motiva¢niho prvku bude uzivat. Zaméstnanci vSak
uvadeéji, ze pokud by jim bylo udélovéano vice uznani a pochvaly, byly by vice motivo-

vani k lepSimu pracovnimu vykonu.

Celkovou odménu Ize hodnotit pozitivné. Nejvétsi nedostatky jsou shledany ve vysi
platového ohodnoceni. Samoziejmé 1 v dalSich sloZkach lze provést zlepSeni, které

povede k maximalni spokojenosti v§ech zaméstnanci.

4.6 Doporuéeni na zlepseni soué¢asného stavu

Na zéklad€ rozboru systému odménovani a motivace z poskytnutych internich materialu
organizace, bylo zjisténo mnoho podstatnych informaci. Nasledné prostiednictvim
dotaznikl, které byly rozeslany zaméstnancum, doslo k ziskani jejich nazort
a zkuSenosti na soufasny Systém odménovani a motivaci, ktery je zavedena
na Méstském tufadé v Jindfichové Hradci. Zaméstnanci také v dotazniku mohli

prostfednictvim dvou otdzek navrhnout pfipadné zmény.
Doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni soucasného stavu, jsou nasledujici:
VysSi osobni priplatek

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze 45,7 % respondentil je nespokojeno s vysi platové-
ho ohodnoceni. To je vSak upraveno Zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb., jeho vySe
je stanovena jednotlivym pracovnikim pridélenim platového tarifu, ktery vychazi
z platové tiidy a stupné. Vysi fixni slozky platového ohodnoceni tedy nelze upravovat.
Mozné feSeni se vSak nachdzi navySenim variabilni slozky platu pomoci osobniho
priplatku. Toto doporuceni je vSak zavislé na financnich moznostech méstského ufadu.
Pokud vSak nedojde k navySeni platu, mize dojit pfi dneSni nizké nezaméstnanosti

k odchodu zaméstnancti do komer¢ni sféry.
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Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach

Na zakladé rozboru internich dokumentti bylo zji§téno, ze vSem zaméstnancum jsou
nabizeny stejné zameéstnanecké vyhody uvedené v dotaznikovém Setfeni. Kromé
dovolené navic, kterd neni v internich zdrojich uvedena jako zaméstnanecka vyhoda.
Zaméstnanci vSak V dotaznikovém Setfeni uvedli rozdilné odpovédi, coz nasvédéuje

tomu, Ze jsou nedostateéné informovani o vyhodéch, které jim jsou nabizeny.

Méstskému ufadu je tedy doporuceno zajistit veétSi informovanost zaméstnanct
0 nabizenych vyhodach. Nejlépe kazdoro¢né¢ zaméstnancim poskytnout v pisemné
podobé, pomoci interniho informacniho systému, seznam jednotlivych vyhod a jejich

finan¢ni hodnoty.

wrw

Rozsireni struktury zaméstnaneckych vyhod

V soucasné¢ dob¢ jsou ze Socidlniho fondu poskytovany ptispévky na diichodova
a zivotni pojisténi ve vysi 200 K& mesi¢né a prispévky na stravovani ve vysi 22 K¢
meésicné, 3 dny zdravotniho volna a dalsi vyhody jako napt. ptispévek na reprezentaci
a kulturni akce, jsou omezeny podminkami a jejich vySe je zavisld na vysi volnych
prostfedkt v Socialnim fondu. Organizaci je doporuceno rozsifeni struktury

0 zaméstnanecké vyhody, které by pro zaméstnance byly vice atraktivni.

Celkova vySe poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je vazdna na objem financnich
prostfedkil ze Socialniho fondu mésta Jindfichliv Hradec. Vhodnym feSenim by bylo
zavedeni individudlnich U¢th zaméstnancii, na kterém by byla vyc¢lenéna rocni castka,
kterou mize zaméstnanec Cerpat ze Socidlniho fondu na volné volitelné vyhody.
Vyse pfidélt by byla pro vSechny zaméstnance stejna. Z individualnich ucth
by zaméstnanci mohli Cerpat financni prostiedky na jiz nabizené zaméstnanecké

vyhody, ale také na nasledujici, které by bylo vhodné do soucasné struktury zatadit:

e Prispévky na kulturni a sportovni akce potfddané méstem
V soucasné dobé je v kolektivni smlouveé ukotveno, Ze organizace poskytuje zamést-
nancim pfispévek na kulturni a sportovni akce pouze po splnéni Gcasti minimalné
deseti zaméstnancti a nasledném projednani Zavodniho vyboru odborové organizace.

Bylo by vhodné zavedeni automatického poskytovani tohoto ptispévku, ktery by se

nevazal na splnéni souc¢asnych podminek.
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e Prispévek na vstupné do zatizeni provozované méstem

Poskytnout zaméstnancim zvyhodnéné vstupné do zafizeni, které spada pod mésto

Jindfichtiv Hradec. Jedna se naptiklad o plavecky bazén nebo zimni stadion.
e Piispévek na dovolenou a rekreaci

Zavedeni pfispévku na dovolenou a rekreaci zameéstnanci a ¢lent jejich rodiny.

Zaméstnanec by mohl tedy zadat o prispévek napt. na détské tabory.
e Zdravotni péce

Zamgstnanec by mohl cerpat pfispévky na ockovéani proti nakazlivym nemocim.

Mize také vyuzit finan¢ni ¢astku na rehabilitace, masaze a dalsi zdravotni sluzby.

Piispévky na stravovani a dny zdravotniho volna, budou pro vSechny zaméstnance

pevné stanované. Ostatni vyhody by si zam¢&stnanci mohli volit dle vlastnich potieb.

Néklady na nové vyhody se nezvysi, pouze dojde k rozsifeni struktury. Castka tedy
bude stale vyplyvat z finan¢nich moznosti Socidlniho fondu. Zavedeni nového zptlisobu
Cerpani bude v kompetencich personalniho oddé€leni, které i v soucasné dobé vede

elektronicky Cerpani zaméstnaneckych vyhod.

Nasledujici tabulka znazoriiuje zaméstnanecké vyhody, které by bylo vhodné poskyto-

vat zaméstnancim méstského ufadu. V tabulce je také uvedena castka a moznost

cerpani.
Tabulka 1: Zaméstnanecké vyhody
Druh zaméstnanecké Castka Moznost ¢erpani
vyhody
Ptispévek na kulturni a Dle ztistatku na osobnim tétu Volitelné
sportovni akce
Prispévek do zafizeni pro- | Dle zlstatku na osobnim uctu Volitelné
vozované méstem
Prispévek na dovolenou, Dle ztistatku na osobnim uctu Volitelné
rekreaci
Zdravotni péce Dle ztistatku na osobnim Gctu Volitelné
Prispévek na diichodové, 200 K¢/ mésicéné Volitelné
Zivotni pojisténi
Prispévek na stravovani 22 K¢/ mésicné Automatické
Dny zdravotniho volna 3 dny v roce placené volno Automatické

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzdélavani
tyka jednotlivych pracovnich ¢innosti. ZvySovani kvalifikace zaméstnancti je dilezitou
oblasti fizeni lidskych zdroji, proto je nutné, aby byla efektivné fizena.
Vedoucim pracovnikiim je doporuc¢eno vedeni evidence Skoleni jednotlivych zamést-
nanct. Dale by bylo vhodné rozsifit vzdélavani o oblast cizich jazykl. Aby tento naklad
byl pro organizaci efektivni, méli by na vzdélavani v této oblasti narok pouze

zameéstnanci, ktefi pfi své pracovni ¢innosti vyuzivaji cizich jazyk.

Finan¢ni naro¢nost kurzti je velmi odlisna podle intenzity, individualniho
¢i skupinového kurzi. Ceny jazykovych kurzi, které nabizi Jazykova Skola
hodin studia. Skupinové kurzy se odviji podle poc¢tu tcastnikl, nejnizsi cena je 1870 K¢
za deset hodin (Jazykovkazachova, 2017). Vyhodnéji se jevi nabidka Obchodni akade-
mie v Jindfichové Hradci, kterd poskytuje pouze skupinové kurzy. Ceny se odviji
od pocétu ucastniku, kdy pii ucasti deseti lidi je cena 1830 K& za tficet hodin
(oa-jhradec, 2017).

Udélovani uznani, pochvaly

Pro efektivnéj$i motivaci zaméstnancii k pracovnimu vykonu je také nutno podotknout,
ze by bylo vhodné posilit poskytovani uznani od nadtizenych. Zaméstnanci tomuto
motivaénimu faktoru piikladaji dle dotaznikového Setfeni pomérné velky vyznam.
Pro vedouci pracovniky je tento druh motivace tim nejsnaz§im, jak mohou

své podiizené nasmérovat K lepsim pracovnim vysledkim.
Prizkumy spokojenosti

Bylo by vhodné jednou za dva roky provadét komplexni prizkum spokojenosti zamést-
nanct, zaméfeny na vSechny sloZky celkové odmény. Prizkumy by byly realizovany
formou dotaznikového Setfeni. Dotazniky by byly zaméstnanciim zaslany elektronicky.
Tato Cinnost by byla zahrnuta do pracovni naplné¢ personalniho oddéleni. Ze strany
zamé&stnanct bude tento krok jist€ vniman velmi pozitivné a pfispéje k vyssi efektivité
prace zaméstnanci méstského ufadu. Rovnéz povede K vétsi  spokojenosti

na jednotlivych oddélenich.

Vyse uvedené navrhy zmén jsou realizovatelné, pficemz nezbytnym piedpokladem

pro jejich zavedeni je adekvatni reakce ve vykonech a motivaci zaméstnanci.
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5ZAVER
Cil této prace byl splnén na zaklad¢ rozboru systému odménovani a motivace ve vybra-

né organizaci a dotaznikového Setieni. Ziskané tidaje byly zhodnoceny a nasledné byla

navrzena doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni soucasného stavu.

Pro rozbor odménovani a motivace byl vybran Méstsky urad v Jindiichové Hradci,
jehoz charakteristika, vnitini piedpisy a legislativa jsou nezbytnou soucasti této prace.
Informace potiebné k rozboru systému odménovani byly zjistény z vnitinich dokumentti
organizace, predevsim z kolektivni smlouvy a pracovniho fadu. V prvni ¢asti se prace
zabyva fixni ¢asti platu, kterd se fidi Zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb. Tato ¢ast platu
je stanovena z platového tarifu, ktery vychazi z platové tiidy a stupné. Nasledné je
vénovana pozornost variabilni ¢asti platu, ve které jsou zahrnuty pfiplatky a mimotadné
odmény. Jelikoz byl rozbor proveden s ohledem na celkovou odménu, kterd mimo
finan¢ni ohodnoceni zahrnuje také zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a pracovni
prostfedi, byla nasledn¢ vénovéana pozornost t¢émto slozkdm. Zameéstnanecké vyhody
jsou na dneSnim konkuren¢nim trhu prace nezbytnou soucasti odménovani.
Na méstském uradé jsou financovany ze Socidlniho fondu. Pro poskytnuti co nejlepSich

sluzeb vetejnosti jsou zameéstnanci vzdélavani v souladu s predpisy.

Pro ziskani vice informaci o systému odménovani a motivace, ale i nazord a postoju
samotnych zaméstnancli, bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl také
sestaven na zaklad¢ celkové odmény. Ziskané vysledky byly nésledné vyhodnoceny
a bylo navrhnuto mozné zlep$eni soucasného stavu. S platovym ohodnocenim je 53 %
zaméstnanclti spokojeno. Fixni Cast platu je stanovena dle zdkonti, nelze ji tedy
upravovat. Vyse osobnich piiplatku zavisi na hodnoceni vedoucimi pracovniky, slouzi
tedy pro zaméstnance také jako motivacni faktor. Pro snizeni nespokojenosti s vysi pla-
tového ohodnoceni, by bylo vhodné zvysit variabilni slozku pomoci osobniho piiplatku.
Tento krok je vSak zavisly na finan¢nich moznostech méstského ufadu. Pii soucasné
nizké nezameéstnanosti je pravdépodobné, ze pokud nedojde k navyseni, zaméstnanci
budou odchazet do komercni sféry. Zaméstnanciim jsou samoziejmé nabizeny zameést-
nanecké vyhody, se kterymi je 70,2 % zaméstnanct spokojeno. V soucasné dobé neni
vSak bran zfetel na potieby a ptrani jednotlivych zaméstnancli. Zaméstnanci by ocenili
roz$ifeni struktury nabizenych vyhod. Na zékladé dotaznikového Setfeni bylo také zjis-

téno, Ze ne vSichni zaméstnanci maji dostateCny piehled o struktufe nabizenych zamést-
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naneckych vyhod. K vzdélavani a rozSifovani védomosti dochazi na méstském ufadé
u vétSiny zaméstnancl. Na zakladé ziskanych vysledk 1ze vsak fici, ze zaméstnanci by
ocenili vice moznosti pro vzdélani. S nedostatky se setkavaji také pii udélovani uznani
a pochvaly nadfizenymi pracovniky. Tento faktor by fada zaméstnanci povazovala
za velmi motivacni, proto by jeho cast&j$i vyuzivani bylo s ohledem na jeho

nenakladovost vhodné.
Zaverecné shrnuti doporucenych névrhi:

e vyssi osobni piiplatek
e v¢&tsi informovanost o zaméstnaneckych vyhodach
e zmeéna struktury zaméstnaneckych vyhod
e vice uznani a pochval
e zavést prizkumy spokojenosti zaméstnanct
e pravidelngjsi intervaly vzdélavani
Dilezité je také neustalé sledovani potieb a prani zaméstnancl, nebot’ jen spokojeny

a dobfe motivovany zaméstnanec podava ty nejlepsi pracovni vysledky.
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. SUMMARY

This bachelor's thesis deals with remuneration and motivation of the public sector
employees. The main aim of my bachelor's thesis is evaluation of the remuneration
and motivation system in the chosen organization of the public sector. Afterwards there
are made suggestions on the basis of evaluation which can lead to improvement

of the current situation.

The first part explains the basic terms related to this work in order to understand better
this issue. The stress is mostly put on motivation and theories of motivation but also
onthe area of remuneration. There are clarified major forms of remuneration,
remuneration system, total compensation and legal adjustment of salary. Last but not

least is explained the key term of this work which is the public sector.

As the subject of the evaluation was chosen the Municipal authority in Jindfichiv
Hradec that is characterized in introduction of the practical part. Needed information
for evaluation was gained from the official documents. With the intention to obtain

the opinions and experience from employees themselves was conducted questionnaire.

Information gained on the basis of the analysis of internal documents and the results
of questionnaire were subsequently evaluated. From the final results were concluded
potential changes which are mostly connected with employee benefits, education

and also with employee praise.

Key words: motivation, remuneration, total compensation, public sector, employees
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V. PRILOHY

Piiloha 1: Za¥azeni zaméstnanci M&U do tarifnich t¥id a stupii

ORGAN PRAC TR ST UVAZEK
Méstsky Urad taj. 12 1 40
Méstsky Urad OKS 1" 1 40
Méstsky fad OKS 10 7 40
Méstsky Urad OKS 7 6 40
Méstsky Grad OKS 7 12 40
Méstsky Gfad OKS 11 5 40
Méstsky Grad OKS 10 3 40
Méstsky Grad OKS 9 8 40
Méstsky Gfad OKS 9 5 40
Méstsky tfad OKS 8 12 40
Méstsky urad OKS 9 10 40
Méstsky Grad OKS 9 1 40
Méstsky ufad OKS 9 12 40
Méstsky Grad OKS 9 11 40
Méstsky Grad OKS 9 9 40
Méstsky urad OKS 9 8 40
Méstsky Ufad OKS 8 1 40
Méstsky urad OKS 9 8 40
Méstsky arfad OKS 8 2 40
Méstsky urad OKS 10 12 40
Méstsky tfad OKS 9 12 40
Méstsky Urad FIN 1 12 40
Méstsky Gfad FIN 10 1 40
Méstsky Urad FIN 8 1 40
Méstsky ufad FIN 8 9 40
Méstsky ufad FIN 9 12 40
Méstsky ufad FIN 8 1 40
Méstsky Gfad FIN 8 9 30
Méstsky urad FIN 8 8 40
Méstsky Grad FIN 8 3 40
Méstsky tfad FIN 7 10 40
Méstsky Urad FIN 9 12 40
Méstsky Urad FIN 8 3 40
Méstsky Gfad FIN 8 7 40
Méstsky ufad SMM 1 12 40
Méstsky Urad SMM 10 7 40
Méstsky Gfad SMM 9 11 40
Méstsky fad “8SMM 9 9 40
Méstsky Gfad SMM 8 10 40
Méstsky Gfad SMM 8 1 40
Méstsky ufad SMM 9 8 40
Méstsky tfad SMM 9 9 40
Méstsky Gfad SMM 9 8 40
Méstsky tiad osB 10 8 40
Méstsky Grad osB 9 1 40
Méstsky Gfad 0osB 8 1 40
Méstsky Gfad osB 8 7 40
Méstsky Grad osB 8 8 40
Méstsky urad osB 8 7 40
Méstsky Gfad 0SB 4 7 40
Méstsky Grad SOoC 1" 9 40
Méstsky Gfad soc 10 11 40
Meéstsky Gfad SOC 10 12 40

Zdroj: Interni zdroje Méstského ufadu Jindfichiiv Hradec
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Méstsky Gfad soc 8 9 40
Méstsky Gfad sSoC 10 6 35
Méstsky Gfad SOC 8 12 40
Méstsky tfad SOC 10 8 40
Méstsky Grad SOC 10 9 40
Méstsky GFad SoC 10 2 40
Méstsky Gfad soc 10 8 40
Méstsky Gfad sSoC 10 12 40
Méstsky Grad SOC 10 1 40
Méstsky trad SOoC 10 7 40
Méstsky Gfad soc 10 10 40
Méstsky trad SOC 10 1 40
Méstsky Gfad soc 10 9 40
Méstsky Gfad SOC 10 7 40
Méstsky Gfad soc 10 7 40
Méstsky Gfad SMT 1 12 40
Méstsky GFad SMT 10 1 40
Méstsky Gfad SMT 9 12 40
Méstsky arad SMmT 8 9 40
Méstsky Gfad SMmT 8 2 40
Méstsky Gfad SmT 9 1 40
Méstsky Gfad SMT 9 7 40
Méstsky Grad SMT 9 12 40
Méstsky Grad SMmT 9 1 40
Méstsky GFad SMT 8 1 40
Méstsky Gfad SmT 8 2 40
Méstsky Gfad SMT 8 10 40
Méstsky afad SMT 8 8 40
Méstsky trad ROZ 1 12 40
Méstsky tifad ROZ 10 10 40
Méstsky GFad ROZ 10 10 40
Méstsky Gfad ROZ 9 3 40
Méstsky tifad ROZ 9 6 40
Méstsky tifad ROZ 8 10 40
Méstsky tfad ROZ 10 12 40
Méstsky tfad ROZ 9 7 40
Méstsky Gfad ROZ 10 6 40
Méstsky tifad ROZ 9 9 40
Méstsky Gfad ROZ 9 1 40
Méstsky Gfad ROZ 10 1 40
Méstsky tifad ROZ 9 1" 40
Méstsky tfad vop 1 12 40
Méstsky GFad vUuP 10 12 40
Méstsky Grad VvUP 9 12 40
Méstsky GFad vUP 9 12 40
Méstsky ufad viP 9 12 40
Méstsky tfad VUP 9 10 40
Méstsky tfad vUpP 9 7 40
Méstsky Gfad VvUP 5 8 40
Méstsky Gfad VUP 1 8 40
Méstsky GFad vUP 10 10 40
Méstsky Gfad VUP 11 12 40
Méstsky uFad vupP 9 10 40
Méstsky Giad vup 9 12 40
MéstskV 1ifad nOP 11 12 40

Zdroj: Interni zdroje Méstského utadu Jindfichtiv Hradec



Méstsky GFad DOP 10 9 40
Méstsky ufad DOP 9 6 40
Méstsky ufad DOP 9 5 40
Méstsky Gifad DOP 10 1 40
Méstsky Gfad DOP 10 9 40
Méstsky tfad DOP 10 6 40
Méstsky Gfad DOP 9 12 40
Méstsky fad DOP 9 10 40
Méstsky Gfad DOP 9 9 40
Méstsky Gfad DOP 9 10 40
Méstsky Gfad DOP 9 10 40
Méstsky Gfad DOP 9 9 40
Méstsky Gfad DOP 10 12 40
Méstsky GFad DOP 10 9 40
Méstsky Gfad DOP 8 10 40
Méstsky Gfad DOP 8 11 40
Méstsky Gfad DOP 8 9 40
Méstsky Grad ozP 11 12 40
Méstsky tiad ozP 10 10 40
Méstsky GFad ozp 9 11 40
Méstsky GFad ozp 9 12 40
Méstsky GFad ozZP 9 11 40
Méstsky Gfad ozp 8 7 40
Méstsky Gfad ozp 10 12 40
Méstsky ufad ozP 9 12 40
Méstsky aiad ozpP 9 2 40
Méstsky Gfad ozpP 8 7 40
Méstsky Gfad ovs 11 10 40
Méstsky tfad ovs 9 12 40
Méstsky Gfad ovs 9 12 40
Méstsky Gfad ovs 9 1" 40
Méstsky Gfad ovs 7 10 40
Méstsky Gfad ovs 7 1 40
Méstsky GFad ovs 5 11 40
Méstsky Gfad ovs 4 5 40
Méstsky Gfad ovs 4 11 40
Méstsky arad ovs 11 8 40
Méstsky Urad ovs 10 11 40
Méstsky GFad ovs 9 2 40
Méstsky Gfad ovs 10 9 40
Méstsky Gfad 0zZs 1 12 40
Méstsky arad 0Zs 10 11 40
Méstsky ufad 0Zs 9 10 40
Méstsky uFad 0zs 9 11 40
Méstsky fad 0zs 9 7 40
Méstsky uiad 0zs 9 9 35
Méstsky afad 0Zs 9 11 40
Méstsky Gfad 0Zs 10 1 40
Méstsky GFad 0Zs 8 12 40
Méstsky tfad 0zs 8 8 40
Méstsky Gfad 0zs 10 1 40
Méstsky tfad 0Zs 8 12 40
Méstsky Gfad 0z8 8 9 40
Méstsky Ufad 0Zs 8 5 40
Méstsky Ufad 0zs 8 9 40

Zdroj: Interni zdroje Méstského utadu Jindfichtiv Hradec
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Priloha 3: Dotaznik

1. Vase pohlavi
0 Muz

0 Zena

2. VaSe pracovni pozice
0 Vedouci Ufednik (vedouci odboru, oddéleni)
00 Ufednik (referent)

£ Jina pracovni pozice .............c.ooooeeii i

3. Jste spokojen/a se sou¢asnou vysi Vaseho platového ohodnoceni?
0 Ano

0 Spise ano

0 Ne

1 Spise ne

& Nevim

4. Domnivate se, Ze finanéni odména odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
0 Ano

I Spise ano

I Ne

1 Spise ne

1 Nevim

5. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam jsou ve Vasi organizaci nabizeny? (vyberte 1 nebo
vice odpovédi)
0 Stravenky, pfispévky na obédy

Dovolena navic

a

2

Penzijni pfipojisténi

0 Vstupenky na kulturni akce

-

Dny zdravotniho voina (sick days)

[

Jiné (prosim vypiste) ...........................

6. Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem zaméstnaneckych vyhod? (pokud ano,
pokracuijte otazkou €. 8)

0 Ano

7 Ne



~

®

Co by dle Vas vyzadovalo zménu v souladu se zaméstnaneckymi vyhodami? (jiné

druhy, vySe atd.)

Myslite si, Zze jste dostate¢né informovan/a o nabidce zaméstnaneckych vyhod?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nevim

Je Vam ve Vasi organizaci umoznovano vzdélavani, které prohlubuje znalosti pro
vykon Vasi prace? (Pokud ne, pokraCujte otéazkou €. 13)

Ano

Ne

. S jakou metodou vzdélavani se ve Vasi organizaci setkavate? (vybere 1 nebo vice

odpovédi)

Skoleni

Samostudium poskytnutych materialt
E-learning

Jiné (prosim vypiste) ....................

. Jste spokojen/a s arovni vzdélavani a osobnostnim rozvojem ve Vasem zaméstnani?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Nevim

. Co byste chtéli zlepsit na systému vzdélavani ve Vasi organizaci?

. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Ano
Spise ano
Ne

Spise ne



14. Co si myslite, Ze by Vas nejvice motivovalo k lep§imu pracovnimu vykonu?
1 Zaméstnanecké vyhody, které by Vam vice vyhovovaly
Lepsi pracovni prostiedi

1 Pochvala od nadfizeného

1 Vys§i finanéni ohodnoceni

Jiné (prosim vypiste)............................



