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ABSTRAKT

Vyznamnym faktorem - hybnou silou, ktera je¥itym prvkem wizeni lidskych zdrdj,

je motivace. Vede kptmi pracovnich Ukaél a dodrZzovani pracovni moralky
u zangéstnanéd. Na motivaci nizeme nahlizet z hlediska personalnich a sogialn
pedagogickych aspektV praci jsou charakterizovany zakladni pojmy fasb motivace,
teorie motivace, pracovni motivace, z oblasteni lidskych zdrdi — zejména vedeni
a odneénovani pracovnik. Z hlediska sociakth pedagogického se motivace dotyka rodiny
a cBti. Cilem této prace je zjisti, jaka je sotasna motivace zarstnané Uradu prace

Ceské republiky.

Klicova slova: motivacefizeni lidskych zdrdi, vedeni, odmmovani, rodina, slashi

pracovniho a rodinného Zivota, pracovni vytizenost

ABSTRACT

The motivation is the important factor - drivingrée which is significant element for
human resources management. The motivation helfpsfilovorking tasks and keep work
attitudes of employees. The motivation can be se&rms of personnel as well as socially
pedagogical aspects. The basic concepts are ohazact in this diploma thesis: in the
field of motivation, motivation theories, workingpeories and in the field of resources
management — mainly leadership and staff remumeratirom the socially pedagogical
point of view the motivation affects the family atige children. The aim of the theses is to
identify what the contemporary motivation of theptayees of the Employment Office of

the Czech Republic is.

Key words: motivation, human resources managenteadership, remuneration, family,

work-family balance, workload.
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UvoD

Lidé se bez tadi neobejdou. Snad kazdy z nas muse&kdy navstivit ®gjaky Urad
a nejednou se setkal s ,fgpmnymi a neochotnymi® statnimir€dniky ¢i zamgstnanci
Gfadi. Neni to vSak vzdy pravidlem. BohuZel v &asné dob maji lidé s dady Spatné
zkuSenosti. Je to dano zejménaémami, které nai@adech probihaji. Typickyiadnik je
podle nich nefjjemny, neochotny, neschopny a mnohdy az aroganthé. si také stZuji,

Ze s nimi @ednici jednaji bez patné ucty, respektu a jen z pozice autority.

Jiz rekolik let pracuji na adu, konkrétd na Uradu praceCeské republiky, krajské
pobaice ve Zlig aija jsem byla ve své praxékolikrat swdkem takového nepaného
chovani, které ma s profesionalnosti pramalo gpéleo. Na druhou stranu je vSakiebia
se Gedniki zastat a trochu objasnit vzniklou situaci. Vlad&ata jiz v roce 2010igimat
balicky Uspornych op&eni, které se vyzgavaly mimo jiné tim, Ze byly neadekvétn
shnizeny p¢ty Urednilka a také mzdova i nemzdova slozka platu secrghatertila. Fi
takovych zmdnéach, jak personalnich, kdy itaily prace slatili z okresi do kraji a mnoho
zanestnand propustili, tak zmnach technologickych (veSkeré &my informanich
systénti a programi nejen na vyplaty davek), kdy se objem praseddika minimal
ztrojnasobil, se ifesto ¥tSina z nich snazi vyjit kliefitn maximalg vstic a jsou sami
ne§astni a bezradni z toho, Ze nic nefunguje takbjaknélo. Bohuzel to bylo fekotné
rozhodnuti naSi vlady, které nebyldbec gipravené, odzkousSené a nikdo netusil, jak
dopadne. V této situaci byla motivace zatnand@ statni spravy natolik t#sena, Ze se
zasalo hromady stavkovat a podavat vypédi. Dgje se to i na Eadu prace’R. Je proto
potteba izde provést zasaghi zmEny motivaniho systému avice motivovat své

zanestnance.

Dnes zZijeme v dabvelkych zngn. Swt stability a nemdinnosti vystidal s\t obrovskych
turbulenci, pekvapeni, Sanci a velkycltilezitosti pro rozvoj kazdého jednotlivce. Kazdy
mé svobodu volby, rozhoduje sam o &olytvéi si vlastni osud a timigpiva k vytvdéeni
lepSi spolénosti. Ale abycloveék nebyl otrokem #deckotechnického pokroku, jéldzite
hlubSi poznanéloveka, jak jeho schopnosti, moznosti, tak i poznard¢ o ¢i ono dtla

ajak to @la. V dnesnim ekonomickém prosti se mini naroky na kvalitizeni a do
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popedi se dostava efektivni prace s lidskymi zdroaz#ly dnesika, Ze zaréstnanci jsou

Mriviw s

Praw v takové situaci je motivace zastnand jednim z kléovych témat. Timto tématem
se za posledni desetileti zabyva nejen psycholatie/livem rozvoje manazerskych pozic
také personalistika. Motivace je ve fignmybnou silou, ktera vede k gmi pracovnich
ukola a dodrzovani pracovni morélky. Otdzka motivaceg@éilnou so&astitizeni lidskych

zdroja.

Diplomova préce je roztena do dvouwiasti, teoretické a praktické. V teoreticksti se
prace ¥nuje teoretickym vychodiskn, zakladnim pojifim z oblasti motivace, teorie
motivace,tizeni lidskych zdrdji — zejména vedeni a oditovani pracovnik. Z pohledu
socialrt pedagogického sesmuje pojmim jako je rodina, slashi pracovniho a rodinného

Zivota.
V praktické - empirickécasti se prace zabyva kvantitativnim vyzkumem pomoci
dotaznikového S#ni. Dotaznik je vlastni.

Cilem této prace je zji&ti, jaka je sotasna motivace k vykonu zasinané Uiadu prace

CR, krajské pobiky ve ZIirg a aplikacedchto poznatk do praxe.
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.  TEORETICKA CAST
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1 K TEORETICKYM VYCHODISK UM

Mrivriw s

souwastifizeni lidskych zdrd@j. Firmy a organizace setide motivaci ani lidskymi zdroji
piiliS nezabyvaly. Teprve nyni &aaji chapat, Zze lidské zdroje jsou v organizami ti
nejdilezitéjSim a nejcengjSim kapitalem. Motivace je dnes také spojovariens e dnesni
spol&nost se fekotnym zfisobem nidni, je velmi turbulentni a také celkem ieipledna.
A pokud chgji organizace v takoveé spd@leosti gezit, musi na tyto zémy reagovat rychle,

flexibiln¢ a efektivié. Musi se snazit byt konkurenceschopni a zZivotgstho

O pouzité literature

StsZejnim dilem této diplomové prace je knihRizeni lidskych zdrdj* od swtové
uznavaneho odbornika Michaela Armstronga. Knihaapadiuceleny fghled o modernim
pojeti fizeni lidskych zdrdj vcetrg vyswtleni pojmi s tim souvisejicich. Kniha je
piehledré a kvalitr zpracovana. \Ceské republice se timto tématem nejvice zabyval
Josef Koubek ve své kniz&izeni lidskych zdrdj*, kde se autor ve velké el wnuje
personalistice. DalSim dilem, ze kterého jsempala, je ,Management lidskych zdrbpd
Zuzany Dva@akové. Kniha je napsargédvou formou a porozumi ji i laik. Oba atitdnodre

cerpaji pra¥ z Michaela Armstronga.

1.1 Motivace zamgstnanai ve statni sprav

Organizace z#naji chapat, Ze v centru vSeh&nd stoji zamistnanci, majici vlastni
potreby, zajmy a cile, které bydha organizace v zajmu prosperity zohledat. Povinnosti
kazdé organizace je dachto zamdstnand investovat, protoZe jen kvalifikovany,
motivovany a spokojeny zaistnanec mize posilit UspdSné fungovani organizace. A neni
to jen v soukromé sfé. V piné mie to plati i pro statni spravu. Jsou sice jistélilganezi

statni a nestatni sférou, nicngérstatni organizace musi efektévfungovat a pinit stfené
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Ukoly. A v posledni dob ¢im dal efektiviji. Statni &ednik nema jako pryady ukol
ekonomicky prosgch. U Gednika se ceni charakter a nagirdce, moznost dalSiho rozvoje

a moznost pispivat k obecnému blahu. Jeho smyslem je sluzbandim a potazmo statu.

Statni sprava

Statni sprava je wejnou spravou uskutgovanou stadtem. Ve statie statni sprava
nezastupitelnou s@asti neboli jadrem wejné spravy. Poslanim statni spravy je realizace
vykonné moci statu.Svou povahou je statni sprava organizujici a mdaeoshrannou
c¢innosti statu, ktera v seélspojuje jednak prvky klasickélitzeni a dale prvky regulace,

a to v nejobec#Sim chipénidchto pojni“ (Pricha, 2004, s. 12).

Spojuje v sob tedy prvky fizeni aregulaci, vyuzivané a slouzici k realizawdci.
A nepredstavuje jen pasivni prowdd ¢innost, ale i iniciani, protoZze se svym poslanim
také podili na tvorb statni politiky i na tvord jejich zakori. Zakony jednak provadi

a jednak se jimiidi.

Organizace statni spravy

Organizaci statni spravy rozumime subjekty spravmhava, které zastupuji stati p
vykonu statni spravy ifmo. Jsou to g@rganizani sloZzky statu, které maji vlastni
organiza’ni strukturu, ¢cleni se na dalSi organiZai sloZzky a jsou7zené na zaklad
zakoni, jez upravuji jejich postaveni, vymezuji jejichaywmoci a uzemni, éenou

a funk’ni piisobnost (Horzinkova, Novotny, 2010, s. 31).

Organizace statni spravy se clerorientuji na vyglecnoucinnost, nezagiuji se na zisk,
svym poslanim slouzi vejnosti a staraji se o obecné speleské blaho. O vysi prasdka,
které jsou pdebné k vykonucinnosti, rozhoduje stat. Oviiwje je politické prosedi,
podléhaji ¢casto podrobnym zakdém, vladnim n#&zenim, vyhlaSkam. VSe podléha
zdlouhavym schvalovacim proceduram. Maji tudiZz méini prostor pro volné a flexibilni
rozhodovani. Funguji zde jasné vztahy ifeehosti a pokizenosti. Pracovnici maji
jednozné&né vyty¢ena mista, jasn vymezeny okruh pracovnicktinnosti, miru

odpowdnosti arozhodovani. Podle mého nazoru jsou statrganizace vysoce
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byrokratické a zaloZzené na takovych prvcich jakoujszakonnost, jasnost, rychlost,

preciznost, spolehlivostgiinnost. U lidi je vyZzadovana loajalita, disciplispolehlivost.

Urad prace

Urad praceCeské republiky vznikl od 1. 4. 2011 ajensn na Generalnfeditelstvi UP

a krajské pobtky UP. Nadizenym spravnim organem je Ministerstvo prace &btch
véci. V kompetenci Ministerstva prace a socialni¢biye socialni politika, ktera zahrnuje
socialni sluzby, socialni davky, davky pomoci v tindonouzi, rodinnou politiku, oblast
zdravotrg znevyhodgnych a jiné, dale oblast socialniho p@jist kterd zahrnujetdhody,
nemocenské davky apod., oblast #Zammanosti, kterd zahrnuje trh prace, podporu
Vv nezamdstnanosti, zahraémi zangstnanost, rekvalifikace atd., dale zahrnuje rovnost
muAl a Zen, bezgmost a ochranu zdravitippraci, migraci a integraci cizich statnich
prislusniki, pracovipravni vztahyg¢erpani finatnich prostedki z Evropskych socialnich
fondia — ESF a mnoho dalSich.

Utady prace jsou neévod 1. 10. 2011 rozteny na 14 krajskych pobek. Obvody
paisobeni &chto pobdek jsou shodné s tizemim KraPrganizani struktde Uradu prace

CR se podrobgji vénuji v praktickécasti prace.

Cinnost Wadu praceCR je velmi rozsahla a taktéiiznoroda. Wad prace je spravnim
Uradem, ktery se ve své praci opira o Zakon oésémanostic. 435/2004 Sb. tad prace
zpracovava koncepci vyvoje nezéstmanosti, sleduje a vyhodnocuje situaci na triacer
a [ijima opateni na ovliveni poptavky a nabidky prace ve svém spravnim obwvedu
kraji. Urady prace poskytuji veskeré sluzby spojené s ewidanhazet o praci a se

zprostedkovanim vhodného zastnani. VesSkeré tyto sluzby poskytuji zcela berplat

Urad praceCR pini spoustu funkci:

» Informuje — poskytuje veSkeré inforndai sluzby, tykajici se pracovniho trhu,
nabizi aktualni f@hledy volnych pracovnich mist v regionect(eské republice

7

nezandstnanosti, o rekvalifikénich kurzech, mzdovych pozadavcich, moznostech
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dalsiho vzdlavani aj. Mezi dal$i povinnosti faldu praceCR je informovat

o druzich nepojistnych socialnich davek, na ktea§ otiané narok.

= Radi—Utad praceCR poskytuje komplexni poradenstvi v oblastech ekaokych,
pravnich, v oblasti socialniho poradenstvi. Spauopfe s uchaze na vytv&eni
tzv. Individualniho a&niho planu. Jeho cilem je zvySeni individualni gnah
uchazée o uplatgni na trhu prace. Obsahem je postufasovy harmonogram
plnéni. Pomaha alanovi v orientaci v systému nepojistnych socialnitdévek

a poskytuje rady, na co ndbbvek narok a kde si fize o jednotlivé davky zazadat.

= Zprostedkovava- Urad praceCR zprostedkovava praci uchazém o zandstnani.

Na zaklad evidence volnych pracovnich mist vybir4 optimatabidky prace,
zaji¥uje rekvalifikani kurzy, poskytuje podporu Wipact nezangstnanosti
i v piipadt rekvalifikace a zabezpeje pracovni uplagni osobam se ZP. Na
zaklad Zadosti uchaze o zamdstnani rozhoduje offznani nebo nefznani

podpory v nezagstnanosti.

V oblasti socialnich sluzeb provadi vykon rozhodratwyplatu davek v oblasti
davek statni socialni podpory, pro osoby se zdrdarotznevyhod#énim, v oblasti

prispivku na péi a v oblasti davek v hmotné nouzi.

» Poskytuje—v ramciaktivni politiky zangstnanosti poskytuje nasledujidigpevky:
na veejn¢ prosgsné prace, \ejnou sluzbu, chramé dilny, chraéna pracovni
mista, spoléensky @elnd pracovni mista apod. Dale se podili na tvordvych
pracovnich mist, na pracovnim upkath uchazeua o rekvalifikaci apod. V ramci
projekti z Evropskych socialnich foddvytvai nova pracovni mista a poskytuje

piispivky zantstnavatalm i zaneéstnaném. (Balajkova, 2011, s. 23-24)

Dal3im nemé# dalezitym aspektem vinnosti UP je agenda spojenaigipanim zadosti
a vyplaceni davek statni socialni podpory. Do tskwupiny paiti pridavek na dé,
rodicovsky pispevek, porodné, socialniiiplatek, davky pstounské pée. Stat tedy
prispiva na uhradu zvySenych patt spojenych s narozenim, vyzivou a vychovoéielit
Daldimi ¢innostmi Uadu praceCR jsou: sledovani pémi odvodu povinného podilu
zanestnavani osob se zdravotnim postiZzenim, povolovaairestnavani cizing,

zaji¥ovani kontroly zarstnavani ve firméach, vyplaceni mzdovych naraknméstnaném
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pii platebni neschopnosti zaéstnavatele, zabezpmvani KHznych projekd, jak

z narodnich, tak evropskych socialnich foradd. (Balajkova, 2011, s. 24)

Pod Urady praceCeské republiky od 1. 1. 2012 nogpada cela agenda sociélnich sluZeb,
zahrnujici davky pro osoby se zdravotnim postiZzemitispivek na péi a davky pomoci

v hmotné nouzi.

Mezi piispivky v hmotné nouzi pé#t prispivek na Zivobyti, doplatek na bydleni

a mimdadna okamzita pomaoc.

Prispsvky pro osoby zdravotnznevyhodiné rozumime: fispivek na mobilitu, pispsvek
na zvlastni poricku, ktery zahrnuje iflspivek na motorové vozidlo aigpivek na

Upravu bytu.

1.2 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrdj jiZ neni jen technickym problémem, ktery zahrnavalre ¥izeni,
kontrolovani a odimovani pracovnik, ale vychazi hodhz psychologickych poznaik
Zamestnanec se stal nejcefim zdrojem v organizaci a organizace pouZzivajnych
motivatnich systém, které vytvéi motivované, kvalifikované a spokojené zetmance,

prostednictvim naplovani a zohlegsbvani jejich rozmanitych pieb a cii.

1.3 Socialné pedagogické aspekty

Z hlediska sociak pedagogickych aspektse prace za#iuje zejména na slvani
rodinného a pracovniho Zivota a jeji dopad ®a. dMotivace je také spojena s otazkou

spokojenosti v préaci. Dotkneme se i otazkgtfZovani pracovnik, zejména Zen.
VétSina menSich podnikjiz zatind s poskytovanim flexibilnich pracovnich podminek
zamestnand@m, ktai o to pozadaji. Zjistily totiz, Ze&si flexibilita zangéstnand@ prinési

i nékteré vyhody.

Stale vice Zen se v stasnosti snazi skloubit kariéru s rodinou. Rodingne kazdého

¢loveéka ogrnym bodem, kde hleda pocit beZpa vzajemného porozumi. V rodirg se
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také utvdéi dalSi socialni kontakty jedince se spolesti. Pokud chce mit Zena rodinu
a zarova délat kariéru, musi se postarat o oboji. Mu&iSinou toto dilema rfeSi. Pokud
k tomu Zeny ziskaji odpovidajici podminky, takisetp wtSinou dai.

v X7

Zena musi vkesit problém, aby bylo postarano d@idiesi flexibilni pracovni dobu. A ku
prosgchu \ci je ito, kdyz vi, Ze se tite spolehnout na pomoc b&dk, chivy ci
partnera. &koliv jsou Zeny stéle vice emancipované, dosudpataije typické rozteni
roli muze azeny. A Zeny maji {@a Spatny pocit, kdyZz se rozhodnoénevat kariée
(Fritz, 2006, s. 178).

Podle Ettlerové (2010, s. 37) by t&imtietina zamistnanych matek uvitalgast&ny
pracovni GUvazek. A flexibilni formy prace (pracowuba, mist@i délka Uvazku) by vedly
k tomu, Ze Zenam velmi usnadni zvladani rodinnygiraaovnich povinnosti. Mnoho

zamestnavatel je vSak peswdéeno, Ze zavauhi casténych Uvazk je pro & nevyhodné.

Podle Krause, Patéové (2001, s. 84) ro&k travi mnohem vic&asu v zamsstnani
a v disledku toho se kratfas strdveny satimi a dalSimi¢leny rodiny. Zejména u rodin
s malymi @tmi dochazi k nedodrzovani ¢isnych priorittasu rodiny. Problémem je také
zpasob traveni volnéh@&asu — tzv. negativni traveni volnélkasu nap sledovanim
televize, hranim potacovych her ajiné. V dnesSni délse snazi v pracovnim procesu

realizovat oba rode a fibyva tzv. dvoukariérovych manzelstvi.

Motivace Uzce souvisi se spokojenosti. Nespokojerers s menSimiaimi v zangstnani
je vySSi zejména v souvislosti s pracovni doboonptam prace, nedostatkem porozaim
ze strany zagstnavatele, vySSimi naroky na pradefjizenosti a tim @p nesouladem mezi

pracovnimi a rodinnymi povinnostmi.

Motivace také souvisi se strachem ze ztraty&amani nebo igfazeni na horSi pozici.
Jednd se o negativni motivaci, ktera vyvolava velkévy a stresy. Ztrata z&stnani ma

na rodinu ¥tSinou zasadni dopad. A ma takeé psychické a fyzidstedky n&loveka.
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2 MOTIVACE

»Jsem motivovan, kdyz pdgi Zadost nebo péebu nebo touhu nebodni nebo gjaky

nedostatek"

Abraham H. Maslow

Pojem motivace vychazi z latinského slowaoyeré, coz znamena hybat, pohybovat. Je to
v podstat urceni toho, co nutilovéka réco ctlat, pra to cglat ¢i necklat. Patra po
a zkouma togim byla aktivita vyvolana nebo prcse znénila. Jak uvadiCap a Mare$
(2001, s. 27) je motivace souhrn hybnych morinenbsobnosti a ¢innosti, souhrn toho,

co¢lovéka pobizi, aby ¢co ctlal, nebo co mu v tom zahmaje.

Motivaci rozumime taképroces iniciovany vychozim motivém stavem, v jehoZ obsahu
se odrazi gaky deficit ve fyzickéndi socialnim byti jedince, a sffujici k odstragni
tohoto deficitu, které je prozivano jakocity druh uspokojeni. Vychozi motivea stav
charakterizovany &jakym deficitem lze oztid jako potebu: reco pofebovat znamena mit
nedostatek dreho, resp. udrZzovat takovy stavch ktery je nezbytny k udrzovani

bezporuchoveho fyzickéhiosocialniho fungovahi (Nakoneny, 1996, s. 27)

Motivace je systém vrtbich pohnutek¢innosti (nebo n&nnosti) jedince, ktery
determinuje jeho jednani a prozivani (Buchtova328067).
Motivace misobi ve tech rovinach neboli dimenzich.
= Prvni je dimenzesméru — ukuje, co se &aka osoba snazitht. Cinnostéloveka
zan®iuje a orientuje.
= Dimenzedusili (intenzity) — napovida o usili, o pili, s jakou @¢éo dotg¢na osoba
pokousi.
= Dimenzevytrvalosti (stalosti) — hovti o tom, jak dlouho se o té ono osoba

pokousi. Je vyjagna mirou schopnostirgkonavat pekazky, které se mohou
vyskytnout. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 363)
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Jak uvidime nize, teorii motivaci je mnohaoskderé z nich jsou rozdilné, alecem se

vSechny shodnou je fakt, Ze motivace vychazi kjids poteb.

Neuspokojena p&eba se projevuje n&pm a stavem nerovnovahy a ke znovunastoleni
rovnovahy patebujeme rozpoznat cil vedouci k uspokojeniigimt a téz zvolit zfsob
chovani tak, aby ved| k dosazeni tohoto cile (Arargg, 2002, s. 159).

2.1 Zakladni pojmy

MOTIVY

Motiv - je pohnutka, fi¢cina cinnosti, kterd iméje ¢lovéka k jednani, které je zatiené na
uspokojeni ufité poteby. Motiv ma cil, sr&r, intenzitu, trvalost a prameni z wvmich
i vngjSich, wdomych ine¢domych pod#ti. Je konkrét§Si nez pateba. Motivy se
mohou n&nit a maji fiznou vahu. Motivy ufuji naSe jednani ak vy&leni ukitého

jednanici chovani je zapagbi vzit v Gvahu vSechny motivy.

Motivaéni procesje cilow smérovan, sklada se ze dvou slozek:

sloZka vnitini — poteby — usptaddany do relativhstalé motivani struktury,
slozka vrgjSi — cile, které jsou v motivaich procesech sledovany.

Pojem motivace je ve srovnani s motivem SirSim pojm

s

Mnoho vedoucich se myndomniva, Ze pro vSechny z&stnance je nejdezitéjSi
motivaci plat. Ale nemusi tomu byt vzdy tak. Exjstiizné typy lidi, kté& davaji gfednost

raiznym motivam:

. Penize -pro WtSinou lidi jsouvyznamnym motivem Pro reékteré je to tak
vyznamny motiv, Ze jsou schopni prgj mdélat ténei vSe. Pro vedouci mohou byt
lidé silne motivovani pe&znimi prostedky ginosem. OvSem jen tehdy, mé-li jich

organizace dostatek.

. Osobni postaveni -u kazdého vedouciho pracovnika by serglm vést lidi,
rozhodovat, tidit a trocha hrdosti na dosazené postavesianobjevit. Takovy

¢lovék dosahuje usgghu kwvili svému postaveni. Podstatné vSak je, jak tohoto
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postaveni dosahuje. Je-li to svou praci je toiagiku, je-li to fiznymi intrikami, je

to Spats.

. Pracovni vysledky, vykon —jedna se o podstatnou motivaci z hlediska firmy.
Zamsstnanci, kt&f maji svou praci radi a snazi se v ni vyniknosguj hnacim
motorem firmy. Radi sotki, srovnavaji se s druhymi a sarfgae jim déla dobie,

Ze jsou lepSi. Pokud se nédanaZzi se &at vSechno pro to, aby byli zas nejlepsi.

e

. Pratelstvi — pro ukitou skupinu lidi je jednim z neitezit¢jSich motivi dobra
atmosféra na pracovisti a kamaradské vztahy. Tdk® dnaji radi lidi kolem sebe,

zélezi jim na nich, zajimaji se o jejich rad@sstarosti, neradi se hadaji.

. Jistota — lidé netouzi po vysokychifgmech nebo postaveni. Spokoji se ¢iad

s malem, ale s jistotou. Neradi riskujfidi se ¥tSinou edpisy.

. Odbornost — dulezitym motivem je profesionalni rozvoj, snazi se své praci
vyniknout.
. Samostatnost -tito lidé nad sebou Spatisnaseji sjakého natizeného a cliji se

sami rozhodovat. Nejr&g si vSe udlaji po svém.
. Tvorivost —takovi lidé patebuji vytvdet, vymyslet pgad nove ¥ci.
(Belohlavek, 2000, s. 742-743)

Ke spravné motivaci svych pracoviilfe dilezité nejdive pochopit, které motivy

uprednosiiuji.

STIMULY

Stimulaci chapeme jako ¥$i pisobeni na psychiku jedince, v jehoiskkdku dochazi
k urcitym zménam jehocinnosti prostednictvim zmdny psychickych proceés zvIast pak

prostednictvim zrgny jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivy a stimuly je v tom, @etivy pasobi zvnitku, stimuly gisobi
na psychiku jedince z¥jsku, negasgji vlivem aktivniho jednani druhéhtlovéka. Je to
jednani ¥dome, zamrné. Stimulem raze byt jakykoliv podst, ktery je schopny vyvolat

zmeny v motivaciclovéka. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 365)
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POTREBY

Poteby jsou z biologického hledisk&domé stavy nedostatku lidského organismu, které
pii dlouhodobém trvani mohou vést k poSkozeni nebkowice smrticlovéka. Jsou
zapotebi vyrovnavaci reakce vedouci ke znovunastolentimdmi fyziologické
rovnovahy. V praxi jsou pojmy pi@by a motivacé€asto zammovany a rozdil mezi nimi je

velice maly.

Psychologie nahlizi na gebu jako na stavigni a Zadosti, ktery vyvolavadite jednanti
chovani. Pdtby nejsou stalé, &éni se podle situace, prostlii a zejménadku. S Ekem se

také néni nas postoj k praci.

» Ve struktule poteb zardstnana se zvySuje vyznam mezilidskych vztalanani osobnich
kvalit zangstnance a moznost rozvoje jeho osobfd8&ivorakova a kol., 2007, s. 171).
Domnivam se, Ze tato oblast je vnimana jako&t&j\deficit nyjSich systér vedeni. Ale
Zarove jsou tu nej¢tSi Sance pro zému a zlepSeni stavu. Vedouci pracovnici i ipri
vedeni lidi a upla@ovani nastraj motivace dbat naiani, motivy a cile svych zafstnané

a sledovat jejich zemy. V motiv&nim procesu ma nesmirny vyznam zhodnoceni
individuality jedince. Je to dlouhodoby cileny pgstvSech zéastrénych vedoucich ke

stanovenému cili.

2.2 Pracovni motivace

V sowasné dob panuje zajem organizaci o to, coclad pro dosazeni trvale vysokeho
vykonu svych zamgstnand, tzn., Ze se pozo&i vénuji a hledaji nejvhodijsi zpisoby
motivace lidi pomocitznych nastraj — stimufi, odnen, vedeni lidi, ale také semnwji
pracovnim podminkam, klimatu v organizaci atd. Qilg zvySeni a zlepSeni vyslaédk
prace. Proces motivace je vSak procesem velmi k&oyanym. Lidé maji izné poteby

a mizné cile, ke kterym s#iuji, a to znamena, Ze neni mozny jedéistpp v motivovani,
ale Ze je pdtba hledat a stale zkouSet nov@stupy a na kazdého jedince pohlizet
individualre.

Jak vSichni vime, prace je druhym négfitéjSim prvkem v lidském zivét Zamysleme se

nad otdzkou, Ptomam pracovat, co &k tomu vede? Ato je prévotdzka pracovni
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motivace. Pracovni motivy jsou u lidizné, ale mily by snefovat kéinnosti vlastni celé
spole&nosti. Motivaci k praci musi jedinec hledat sanof&snebo ji najit ve v&Sim okoli.

K pracovni motivaci vedou dvcesty. Na prvni cestlidé motivuji sami sebe tim, Ze
hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jifidglena), ktera uspokojuje jejich freby,
nebo alespid vede ke spléni jejich cili. Druha cesta vedergs motivaci managementu

prostednictvim odminovani, povySovani, pochvaly aj. (Armstrong, 2002,690).
Existuji dva typy motivace:

. Motivacevnit¥ni — to jsou faktory, které si lidé sami vyted a které je ovlixuji,
aby se chovali ditym zpisobem nebo aby se vydaliciiym smérem. Mezi tyto
faktory pati odpovdnost (pocit, Ze naSe prace j@detitd a Ze mame kontrolu nad
svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost kinarilezitost k vyuzivani
a rozvijeni dovednosti a schopnosti, zajimava agioé prace a takéiitezitost

k postupu vyse.

. MotivacevnéjSi — je oblastinnosti, které sedhji pro lidi, abychom je pozitivh
motivovali. Pod&tem mohou byt nap zvySeni platu, povySeni, pochvala, ale
i tresty, nap. odebrani osobniho ohodnoceni, kritika, disciphih&izeni aj. Jsou to
tzv. stimuly, kroky, které ze strany vedeni&uji k podrécovani a udrzovani

motivace zardstnand. (Armstrong cit. podle Herzberg, 2002, s. 161)

VnéjSi motivatory se vyzraji bezprostednim a vyraznym dinkem, ale nemuseji mit
dlouhodolsjSiho trvani. Vnikni motivatory tykajici se kvality pracovniho Zivptae
vyznauji hlubSim a dlouhoda@sim &inkem, jelikoZ jsou satésti jedince a nejsou mu

nuceny z vijSku. Tyto protipély mohou byt v rozporu nebo v smlu.

Z hlediska pracovni motivace je daleko vicesoenmotivace vnini.

2.3 Teorie pracovni motivace

e

Obecré motivace k praci finasi spoustu teorii, které jsou vigenérg ucelenym souborem
poznatki a hypotéz ovlixujicich jednaniclovéka v pracovnim procesu. Mnohdy se
odliSuji rozdilnymi vychodisky a specifikacemiign chovani lidi v konkrétnich situacich.

V této praci budou fedstaveny nejvlivjSi a nefastji zminované teorie. Nebude zde
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poukazovano na ten nejlepsiigiup, ale uvedou se zasadni myslenky, poznatkeyé kt
mohou vést k objagni a pochopeni specifické oblasti, jakou bezpoclofipst pracovni

motivace je.

Teorie motivace Ize roztit do téi skupin: teorie instrumentality, teorie z&®né na obsah

a teorie zarérené na proces.

Teorie instrumentality se opiraji o fakt, Ze kdyz &dme jednu ¥c, povede to k&ci jiné.
Tato teorie v podstatvelmi zjednoduSen tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.
Organizace stasto z této teorie vyberou zejména takové motivdaktory, jako jsou
odmenovani pracovnik, hodnoceni pracovnik Uplatiuje se zde formalni systéfizeni
a kontroly a negativhpiasobi na neformalni vztahy mezi zé&stnanci a také nerespektuje

lidské poteby zandstnand.

Teorie zaméfené na obsahtvrdi, Ze /motivace se v podstatyka podnikani krak za welem
uspokojeni patb a identifikuje hlavni pétby, které ovlivuji chovani. Zakladengthto teorii
je preswdceni, Ze neuspokojena peba vytvédi napeti a stav nerovnovahy. K givnému
nastoleni rovnovahy jerdéba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto smiitu, a zvolit zfsob
chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cilevadh je motivovano neuspokojenymi

potrebami. Ne vSechny pgeby pisobi stejd, nekteré mohu vyvolat siési Usili snérujici
k dosazeni cile nez jihdDuchai a Safrankova, 2008, s. 270, 273)

Iy vt

je zékladem osobnosti. Také Herzberg viitvdvoufaktorovy model, kde identifikovaadu
zakladnich pdtb. Teti teorii - teorii ERG vymyslel Alderfer a tykalgotreby existence,

ptibuzenstvi atrstu. Nazvy &chto teorii:
. Maslowova teorie hierarchie geb
. Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

= Alderferova ERG teorie
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Teorie zaméfené na proces

V téchto teoriich se Zdaziuji psychologické procesy nebo sily, které oMl motivaci

i zakladni pateby. Snazi se o vystleni vyvolani ugitého chovani,tizeni, udrZzovani
a nakonec ukareni tohoto chovani, Teorie zamené na proces sergdevsim pokousSeji
definovat hlavni proémné, nezbytné pro vy&leni volby (nap. Mel bych pracovat
pilne?), usili (nag. Jak pilre potebuji pracovat?) a vytrvalosti (n&pJak dlouho musim

udrzovat toto tempo?2)(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2002,3¥0)

Pro manaZery jsou teorie z&ifené na proces uzitesjSi nez teorie pdeb. Mezi procesy

radime:
. Oc¢ekéavani Vroomova expekiai teorie
Porterova a Lawrerova teorie vykonu a spokojenosti
. Dosahovani cil Lathamova a Lockova teorie cile
. Pocity spravedinosti Adamsova teorie spravedInosti
. Samostaté jese McGregorova teorie X a 'Y

Maslowova teorie hierarchie poieb

Neboli také paeba sebeaktualizace — seberealizace. Tato tegadneu z nejznagjsich
teorii motivace. Zakladem a podstatou této te@ipgdle Dv#akové a kol. (2007, s. 152)
vymezeni rozhodujicich peb cloveéka jako zdroje zakladnich motivieho jednani.
Potieby jsou hierarchicky uspadany v wiitych paadich, které satasré charakterizuji
i vyznam poteby v pyramid potteb. Motivace podle Maslowa funguje tak, Ze uspokeji
li potiebu na dané Urovni, négobi jizZ motiv&né a musi nastoupit dalSi Uravpoteb tak,
aby jedince motivovala. Maslow tvrdil, Ze exist@é& hlavnich kategorii pétb, které se

tykaji vSech lidi a jsou pro vSechny spmié.
Maslowovy kategorie jsou popsany takto:
. Fyziologické pateby (poteba kysliku, potravy, vody a sexu).

. Jistoty a bezpg (potteba ochrany proti nebezfea nedostatku fyziologickych

potreb). Nechapeme je pouze z hlediska fyziologickédle, zejména z hlediska
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ekonomického. Pocit ekonomického bedpezantstnance ajeho rodiny
a neohroZeni zdroje socialniho a ekonomického pestar dols celoswtove krize

obrovsky natlista na vyznamu.

. Socialni (poteba lasky, fatelstvi a akceptace jaksigluSnika skupiny). Jsou velmi
dynamické. Rozviji se zejména v oblasti mezilidékyztahi a jejich kvalita se

postupr zvysuje.

. Uznani (pateba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe,sanitesebelctu
a byt respektovan ostatnimi, coz vystihuje slovespt. Je to také touha po
usgchu, gimérenosti, po svobad a nezavislosti, touha po uznani pozornosti,

ocereni).

. Seberealizace (p@ba rozvoje schopnosti a dovednosti, touha stdfnsev co
¢lovék doufa avti, Ze se stane). Tyto geby stoji na vrcholu pyramidy.
(Armstrong, 2002, s. 162)

Jak uvidime na nasledujicim obrazku, nemaji zakldidiské poteby stejny vyznam.
A plati zde, Ze nejblizSiho vySSiho stdppoteb Ize dosadhnout aZz po dostaem

uspokojeni pdaeby niZsi.

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

-

PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznéni, status)

Spoleéenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeci
(ochrana, bezpedi)

Obr. 1 Maslowova pyramida pgeb

Jen neuspokojené geby ovliviiuji naSe chovani, ale jakmile jednu jfedtu uspokojime,

objevi se dalsi, ktera také vyzaduje uspokojeni.
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PIn¢ uspokojena poeba ztraci motivni silu a musi se nahradit jinou, nejlépeipobu
vysSi (Dvdakova a kol., 2007, s. 170).

Y

a veSkera pozornost se sdadi na uspokojeni této geby. Podle Maslowovy teorie je
¢lovek Zivogich s ganimi a podle &ho tedy pateba seberealizace nébe byt uspokojena

nikdy. Vzdy budeme mitiiani posunout se vys.

Maslowova pyramida pit#b je z hlediska podnik certna zejména proto, Ze ukazuje
lidskou motivaci jako dynamicky proces, Zéeg@stavuje vhodny prasidek gedvidani
vysledki stimuli motivace a zaklada se n&egdpokladu, Ze zagstnance lze vzdy dovést

k vy$Simu vykonu, pokud zndme jehoiedily (Deiblova, 2005, s. 27).

| pro personalistiku ma vyznamny vliv proces &b v Maslowo¥ teorii poteb. xive,
kdy v organizacich figvladala tradini teorie a praxéizeni, se zagstnanci vybirali podle
piesré specifikovanych pozZadauk odpovidajicich fesre danému mistu a sdasré byl

v procesu nalezen za&stnanec, ktery odpovidaBrito narokm. Ale podle Maslowa
nebylo brano v potaz, zda vykon této funkce odpdgtiuktde poteb zandstnance, je-li
v souladu s arovni jeho geb dosazeni pozice statusu a seberealizace. Liayo, Ze je
to spojeno s vysokymi naroky na psychiku Zamance a na #gob jeho soukromého

Zivota. Pokud tento faktor chybi, je kvalita vykoolurozena.

Pro optimalni obsazeni pracovni pozice jéedity soulad meziémito tremi faktory:
pottebou zamdstnance, kapacitou jeho schopnosti a naroky préseolin kapacitou
pracovniho mista. Nerovnovahé&chto ti faktomi vede kiad negativnich jer nap.
k frustraci, k poklesu pracovniho vykonu, k odciiod a k vypo¥dim, ke stredm,
konfliktaim atd. (Dvaakova a kol., 2007, s. 170)

» Ve struktule poteb zardstnana se zvySuje vyznam mezilidskych vztalanani osobnich
kvalit zangstnance a moznost rozvoje jeho osobnosti. V tétastoge nejétSi deficit
sowasnych systéfnvedeni lidi, ale salasre také nejlepsi Sance pro zlepSeni stavu
(Dvorakova a kol., 2007, s. 171)

Vedouci pracovnici by #ii vénovat nalezitou pozornostignim, motivim a sociélnim
cilaim zamgstnandé a sledovani jejich zém. Dlouhodobym cilenym postupem vSech

zWastrenych dosdhneme kvalitniho systému motivace.
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Herzbergiv dvoufaktorovy model

Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu je po IdMesve teorii poteb druhou
nejznangjSi teorii pracovni motivace. V této teorii se zadly zkoumanim pracovni
spokojenosti a motivace. A na prvni misto klade snpyace. Hezberg rozll faktory
motivace na d¥ skupiny, které maji rozdilné postaveni a rozdilrfookci v procesu
motivace. Podle Dv@kove a kol. (2007, s. 172) radidl Herzberg tyto faktory nasledo¥n

= Faktory hygieny - dissatisfaktory, ¢initelé neuspokojeni a frustratory, do kterych
zaradil penize,fizeni a politiku organizace, personafiieni, fyzikalni pracovni
podminky, interpersonalni vztahy, osobni Zivotstofiu pracovniho mista. Jsou to
vngjSi stimuly. Pokud se v pracovnim procesu objeygheabsence nebo negativni
vztah, vede to jednoztyia® k nespokojenosti pracovnik| pokud jsou v souladu,
nemotivuje to zakstnance k vySSimu pracovnimu vykonu. UspokojeniZigako
prevence nespokojenosti a Spatného vykonu praae.aSfisobeni faktal hygieny

je tedy ovlivréno organizanim klimatem organizace, zejména vedenim organizace

. Motivatory vnit ¥nich pracovnich po¥eb - satisfaktory, které tvdi vykon,
dosazeni usgehu, uznani, vzestup, moznost rozvoje, obsah pr@deowdnost.
Herzberg tyto faktory ozmaje za skutéené motivatory, jejichz absence vede
k demotivaci. Pokud jsou tyto motivatory pozitivijsou poditem k vySSimu
pracovnimu vykonu a aktivitam zastnance. Redstavuiji tudiz nejlinngjSi slozku

pracovni motivace.

Herzbergova teorie je odbornikydkladre piijimana, nebo také siémnapadana, zejména
z praktického hlediska. Hranice mezi faktory hygiem motivatory vSak neni striktni
a nepekratitelnd, rekteré faktory jedné skupiny mohouigmbit podobi jako faktory

skupiny druhé. Pokazdé zalezi naitdr konkrétni situaci.
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Tab.¢. 1 Porovnani Maslowovy teorie peb a Herzbergovy teorie motivace

Abraham Maslow Frederick Herzberg

Prace samotna a jeji obsah

Poteby Potreby seberealizéni, | Osobni rozvoj Motivatory
rastové sebeaktualiz&ni Prozitek vykonu a Usgéchu (satisfaktory)
Odpovédnost
MozZnost postupu
Uznani za prokazanou praci
Potfeby uznani a Ucty Faktory
Status hyg|en|cké
(dissatisfaktory

Mezilidské vztahy

Poteby | 5ociaini poteby - s nadizenymi
Deficitni | _ yotveby sounalezitosti |- s kolegy
- potiteby lasky - S podéizenymi

Odborna kompetence nadizeného

Personalni  politika  a personalni
Fizeni

Jistota prace

Mzda nebo plat

Potfeby jistoty a bezpégi

Potieby fyziologické Pracovni podminky
Zdroj:BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY, 2007, s. 270; upr®

Alderferova ERG teorie

Tato teorie se na rozdil od Maslowovy teorie zalyeéni kategoriemi pdeb:

. potreby existenni, které se tykaji fyziologickych petb a pateby bezpé&i

. potreby vztahove, které se dotykaji interpersonalnizthhi a socialnich paeb

. potreby fistu, které se tykaji rozvoje jedince a vyuZziti jghoznosti, schopnosti

a dovednosti.

Jedné se tedy o teorii “existence, vitahistu“. Cim mért je poteba uspokojovana, tim
se stava dominantj$i. Pokud je vSak uspokojena, vznika jina, novdigim. Podle
Alderfera poteba Uplg nezanikd, sniZzuje se pouze jeji vyznam. Uspokaojomdpoteb

rastu dochazi ke zvySovani jejich vyznamu pro jedince
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Wroomova expektani teorie

Teorie se opira o otazkdekavani a je tvi@na temi pronénnymi:

. valence zastupuje hodnotu
. instrumentalita znamendgs\wdéeni
. expektace znamengekavani.

Hlavni mySlenkou této teorie je, Ze jedinec zvySwg vykon, pokud z toho magjaky
zisk — teba ve formy peréz, uznani, povyseni, a aby toho dosahl, musi vyitghaticné

usili. Cim vét&i je hodnota dosazeného cile, ti#tsije usili, snatujici k jejimu dosazeni.

Na tuto teorii navazali Porter a Lawrer.

Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Podle Armstronga (2002, s. 164) tito auterdi, Ze samotné Usili negtaa proto pidal

jese dwé promenné, které ovlitiuji splréni ukolu a dopluji Usili:
. schopnost — individualni charakteristiky, kamipatteligence, znalosti, dovednosti

. vnimani role - to, co sitpje jedinec dat nebo si mysli, Ze by ¢hdé¢lat. ,Pro
organizaci je dobré, jestlize vnimani role odpovioldu, co si organizace mysli, ze
by ml jedinec dlat. A je Spatné, jestlize serquistavy jedince a organizace
rozchazeji. (Armstrong, 2002, s. 164)

Adamsova teorie spravedinosti

Zakladem této teorie je princip socialniho srovmiy#ézn., Ze se za¥stnanec srovnava

s ostatnimi zagstnanci, se kterymi pracuje. Jedinec podle ni hbdnmu vynaloZenou
namahu asvé vysledky, které pak srovnava s ostatiWysledkem toho je dojem
spravedinosti. Adams tvrdi, Ze z&tnanci budou lIépe motivovani, pokud se s nimi bude
zachazet spravedliv a naopak. Spravedinost re@itl na dw formy: distributivni
spravedinost a procesualni spravedlnost. Distihutspravedinost hovboo tom, jak lidé
citi, Ze jsou odrmovani v porovnani s ostatnimi a proceduralni spibnest hovdi o tom,

jak lidé vnimaji spravedinost postygkteré pouziva organizace. Tyka se zejména oblasti

jako je hodnoceni za¥stnand, povyseni, tresty apod.
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McGregorova teorie X a teorie Y

Ackoli tato teorie neni jednoztia fazena mezi motivai teorie, ma v oblasti motivace

velky vyznam. McGregor studoval nazory manézera motivaci ¢lovéka atomu

odpovidajicitizeni lidi. Vysledkem bylo zji8hi dvou nazar ¢i teorii, které nazval X a Y.
Podle Forsytha (2010, s. 16-17):

Teorie X velice zjednoduse&rtika, Ze lidé jsou v podstatini, nespolehlivi a praci
se chgji vyhnout. Aby Iépe pracovali je peba je nutit - motivovat systémem

odnmen a trest a musi zde bytadné kontrola. Neplati to u vedoucich pracounik

Teorie Y iika, Ze prace je prdlovéka prirozena ¥c, aktivita, stej tak jako
odpciinek ¢i zdbava. Zamstnanci utéto teorie rédifipmaji odpovdnost
a samostatnost a nemusi je nikdo nutit. Schopr@osbstatného rozhodovani je zde
velmi rozfena, tzn., Ze se tyka&tginy pracovnik. Uskalim organizaci je, ze
nevyuzivaji kvalité lidsky potencial, ale fiedevSim zagstnance nadsmngé
kontroluji. V podstat tyto teorie X, Y naznauji, Ze manazé X, Y maji rizna
preswdéeni o lidech a podle toho se takézm chovaji. Nap. na nadmrnou
kontrolu zangstnanci reaguji negati¢n jsou frustrovani, demotivovani, ztraci
zajem o praci. Je p@ba zndnit filozofii organizace a orientovat se vice naipby
a zajmy svych pracovnik Tato teorie vytvA prostor pro kreativitu zaéstnang,

ktera se vyborihodi do sotasné usgchané doby.

Shrnutim &chto teorii Izefici, Ze teorie zagtené na obsah tvbpouze zaklad poznatk

pracovni motivace. Teprve teorie z&ené na proces jsou schopny tyto poznatky doplinit

a aplikovat. Jsou zaftené hlava na dje, souvislosti motivénich faktofi a na jejich

vnimani pracovniky. Oba typy teorii se vSak vzajendophuji. Lidské poteby jsou

vyznamnymi zdroji motivace a pr&vteorie zamifené na obsah vyzdvihuji roli geb

a faktofi souvisejicich s praci, napfinanini ohodnoceni, pracovni podminky, piesl

atd. Ale pra¥ tyto poteby musime skloubit s vnimanim hodnot, kteréupircile, kam

bude pracovni motivag# uspokojeni patby snéiovat a definuji tak zjsob, jak tyto cile

naplnit.
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3 MOTIVACE A RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

, Cim vy3&i postavenigkdo zaujima v hierarchistické strukéuorganizace, tim vice pét

k jeho Uloze ovlimovat osoby aéci” Walter Zink

s

Motivace je jednou z nejdezit¢jSi sowasti fizeni lidskych zdrdj. Aby organizace byla

schopna sprawnfungovat, musi shromdbvat, spojit, koordinovat a uvést do pohybu tyto

zdroje:

. materialni zdroje - stroje aiZaeni, energie, material
. finan¢ni zdroje

. informaeni zdroje

. lidské zdroje

Rizenim lidskych zdrdj se zabyva personalistika #edstavuje tim novou koncepci

personalni pracekizeni lidskych zdrdj se stava nejdezitéjsi slozkou v organizaci, stava

se jeho jadrem.

Rizeni lidskych zdrdj mazeme definovatjako strategicky a logicky promyslenyigiup
k Fizeni nejcendjSiho statku organizatetj. v ni pracujicich lidi, kté jako jednotlivci
i jako kolektivy @ispivaji k dosazeni jejich @ilArmstrong, 2002, s. 27).

Mrivriw s

a nejcensjSim vyrobnim vstupem a hnacim motorem organiz8&gejnim ukolentizeni
lidskych zdroji je vykonna& organizace a jeji neustale se zvySwjjkony. K tomu je
potteba kvalitni vyuzivani arozvoj jak lidskych zdrpjtak i materialnich, finamich
a informanich. Modernim uUkolem personalistiky jefaaovani ,spravnéhotlovéka na
.Spravné“ misto a snaha oto, aby se tetltvék byl schopen neustalefipptisobovat

meénicim se pozZadavikn pracovniho mista.
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3.1 Lidské zdroje a motivace

Hnuti human relations (HR) #zeni lidskych zdrd@j vzniklo v USA ve 30. letech 20.
stoleti a nahradilo taylorismus. Zjistilo totiz, Zeangstnance lze motivovat nejen
pergznimi pobidkami, ale hla¥ntaké prostednictvim dobrych mezilidskych vztama
pracovisti a orientace ndoveéka, na jeho schopnosti, moznosti, vlastnosti. LédgHroje

tvori zakladni kapital organizace. Lidé mohou organipaskytnout:

. schopnosti — znalosti a dovednosti - tedy poténsékterym je pdeba pracovat,
rozvijet ho.
. postoje — mira snahy, loajality, och@tpveka. Uzce souvisi s motivaci. Oviem ani

nejlepSi snaha, ochota a motivace nefigon, chybi-li schopnosti. &nymi

motivainimi programy nizeme schopnosti a postojemit.

. vlastnosti — souboréth lidskych zdraj, které neni efektivni gmit. Jsou to rysy
osobnosti¢lovéka, jeho biologickd a psychologickd podstata. Enin nebo G.

Allport ji ozn&uji slovem temperament. (Plaminek, 2008, s. 60)
Podstatouizeni lidskych zdrdj je najit, ziskat jiz ,hotovéhafloveka.

Ve statnich organizacich, jako je fdd prace’R je poteba s lidskymi zdroji pracovat o to
vyznamji. Pokud o & nechéji organizace fjit, musi o & peiovat, starat se a poziti¥n
ovliviiovat jejich motivaci, spokojenost, komunikaci iaay na pracovisti. Lidsky

potencial neni bezedny, rychle s&espava, nazory a postoje lidi se mohatnit

3.2 Personalni aspekty motivace

Organizace se podili na realizaci socialni politikkgbo jinaktfeceno na p& o své
zamestnance. \Ceské republice je gé o zamistnance zakotvena v zakon. 262/2006

Sh. Zakoniku prace a zahrndjgii oblasti pée o pracovniky.
Prvni oblast se tyka zaj&ti takovych podminek pro praci, které umoj bezpe&ny vykon

prace. Druha oblast se tykac¢péa odborného rozvoje zéstnand@, do které spada

zasSkoleni a zaweni, odborna praxe absolvéngkol, p€e o prohlubovani a zvySovani
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kvalifikace zamdstnand. Treti oblast se tyka umo&mi stravovani zagstnand actvrta
oblast upravuje zvlastni pracovni podminky osolzdmvotnim postizenim, mladistvych
a zen. V gkterych organizacich existuji kolektivni smlouvyete je&t upravuji tzv. pé
dobrovolnou. (Tureckiova, 2009, s. 105)

To vSe souvisi s pozitivni motivaci a stimulaci 2amané k vytva&eni Zzadoucich posiij
Teorie lidského kapitalu vznikla v 60. letech 2fleati. Podle této teorie existujgimy
vztah mezi vzdavanim a produktivitou prace. Proto je kladefwrad na podnikové
vzalavani.

Rizeni lidskych zdrdj je slozity proces, ktery zahrnuje planovanfijimani a vytsr
pracovniki, fizeni¢i vedeni, hodnoceni, odiiiovani, vzélavani, propoughi pracovnik,

pracovni vztahy, @& o pracovniky.

Rizeni zanéstnanai

Motivace zamistnané je dnes jednim z hlavnich probléniizeni. Rizeni pracovnik
nemusi byt nuthto samé jako vedeni pracovailNe kazdy vedouci je manazer. Vedeni
ma vztah k motivaci pracovnik mezilidskému jednani ataké k procesu komunikace.
Vedeni je sotastitizeni. Je to schopnostgswdcovat zandstnance, aby plnily ukoly
s nad3enim, s ochotou a dosahovali tak planovarifichvedouci své pdizené motivuje,
stmeluje a orientuje k vytgnému cili. Dobry vedouci musi «tndelegovat, tzn.
ovliviovat jednéni jinych lidi.

Vudce jeclovek, ktery ma schopnostifinét pracovniky nasledovat jeho cestu ke 8pin
ukoli. ManaZer odpovida za organizaci a za dosazeohjejii. Organizace samégjme
preferuji takové manazery, kigsou také zarovevidci. Manazer vykonava manazerské
aktivity jako planovéani, rozhodovani, organizovaviitom se od wdce lisi. (Dvddkova

a kol., 2007, s. 184)

,Rizeni pracovniho vykonugustavuje integrovajiii pistup zalozeny na principtizeni
lidi na zakla@ ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manaZadfaédnym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a os&pjosi schopnosti p&bnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Dochazi k provazawniémni pracovnich ukél vzalavani
a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika a&gwani pracovnika“.(Koubek, 2002,
s. 190)
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s

Nejdilezit¢jSim predpokladem pro vedeni zastnand je autorita manaZera. e byt
formalni, ktera je dana jeho postavenim viikddn organizace, méarpléleny pravomoci,
pusobnost, kompetence a odpdmost. Formalni autorita je blizSitizeni lidi a neformalni
spiSe kvedeni lidi. Z&kladnim prvkem neformalniodty jsou vlastnosti osobnosti
jedince, které vychazeji z uznani jeho schopnogddm@ani s padzenymi. Manazie
mohou posilovat autoritu, zejména tu neformalni Sowanim si odborné kvalifikace,
vytvarenim gatelského vztahu s ptidenymi a v neposledrfack také tim, Ze budou mit

piikladnou pracovni moralku.

Uspssnost manazera také z velk@sti zavisi na stylu vedeni. Domnivam se, Ze fi

v s

skupiny zamistnand aj. RozliSujeme 3 zakladni typy.

. Direktivné autokraticky vedouci — jen davdilmzy a éekava jejich spléni. Je
dominantni, direktivé urcuje Ukoly, rozhodnuti #a sam bez zapojeni svych
podizenych aneni zde prostor pro predi vzajemné ieéry. Jeho hlavnimi

zbrarémi jsou tlak a sankce.

. Demokraticky vedouci — tento typ stoji oradu svymhdizenych a pobizi je
k tomu, aby snim spolupracovali, diskutovali aalmée konzultovali jeho

rozhodnuti.

. Liberalni vedouci nevyuZziva mnoho svou moc a svyodiipenym poskytuje
nezavislost H plnéni Ukoli, v podstat spoléha na své ptidené, Ze si sami &ir
cile a progiedky k jejich dosazeni. (Dvakova a kol., 2007, s. 186)

Je taktéZ rozdil mezi vedenim Zenou a vedenim muZeny pouzivaji jiny styl vedeni, ve
vedeni spdtiji vyuzivani interpersonalnich dovednosti a povabb vlastnosti vedoucich
ke zmeéné jednotlivych sobeckych zajimzanméstnan@ na zajem celé organizace. Inspiruji
své podizené a utvrzuji je v wdomeni si vlastni dlezitosti. Naopak muzi manaie
pouzivaji tradingjSi prikazovaci systém a vyuZzivaji kontrolnich mecharigoi fizeni

svych podizenych. Ne vzdy to vSak plati.
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Vroomuv a Yettonav model Us@sSnéeho stylu rozhodovani a vedeni zafstnanai

U Vroomova a Yettonova modelu &§mého stylu rozhodovani a vedeni Zamand hraji
vyznamnou roli kromd zakladnich faktar, které ovliviuji jednani manazera, dalSi dva
faktory ato: kvalita vlastniho rozhodovéani a akogptelnost rozhodnuti neboli ochota
potizenych realizovat rozhodnuti manazera. Model jg/yesi navodem, jaka pravidla
a jaky styl rozhodovani a vedeni ma vedouci powty, se dostavil efektivni a Gsmy
vysledek. Tato teorie je pouzitelnd spiSe na viaexgtnand, da se vSak pozit i na
jednotlivce. (Dvdakova a kol., 2007, s. 187)

Teorie manaZerské nilizky podle Blake a Moutonoveé

Manazerska tizka sestava ze dvou dimenzi: je 2&na na vztahy a zatiena na vykon.
Zamgtenost na vztahy v podstaztnamena ndap udrZzovani sebédéry spolupracovnik,
udrzovani dobrych mezilidskych vzitghvytva&eni kvalitnich pracovnich podminek,
potreba dosahovéani dilaj. Zangieni na vykon je vyjdgnim postaj manaZera ndp
rozhodovani, postupy, kvalita gg&o zamistnance, efektivita prace aj. Manazerskdzka
slouzi k identifikovani a klasifikovani stylvedeni. Abychom vSak mohli najittiginy
umisgni manazera na ifiZce, poitebujeme zjistit jeho osobnostni vlastnosti, schefino

vzaklani a dalSi faktoryisobici na vedouciho a jeho piéné.

Obohacovani prace (Job enrichment)

Jedna se v podstat o delegovani pracovnich pravomoci, akolzodpo¥dnosti

a kompetenci na nizSi stuprizeni. Vyjaduje projev dvéry nadizeného k pokdzenym
zanestnan@dm ataké ochotu vedouciho k naslednému @&uen uznani. Vedouci, ktery
pracuje efektivey, necha své pracovniky pracovat samostatfivéruje jim, pogipad jim
poradi, ale HliS nezasahuje. U zamstnance tak vytwd pocit sebejistoty a dité
zodpovdnosti a také to vém vyvolava pocit uznani jeho prace, schopnostiadoati.

V ukolech klade nové, ale splnitelné pozadavky &uje si tak schopnosti a znalosti svych
podizenych a zvySuje tak podil zastnance na rozhodovani. Aby byl tento proces
asp@sny, musi se vyvarovat ditych chyb, nap priliSné karani § nesplreni ukolu,
negativistické postoje, nedost&té objaseni Ukolu apod. (Zbornik Acta, academica,
trenchiniensis, 2005, s. 153)
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Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni zawstnanéd je nedilnou sotasti moderni organizace aje
vyznamnym prosedkem Kk objasovani citi a standanil vykonnosti ataké k dalSimu
motivovani individuélniho vykonu zafstnance. Pravidelné hodnoceni pracotrnj&
znanym pfinosem pro motivaci zatatnané@. Spoustu vedoucich to vSak bere na lehkou
vahu, toto hodnoceni odbyva nebo opomiji. Zstmanci pak postradaji &mou vazbu
anemaji poéi otom, jak se natkzeny diva na jejich praci. Hodnoceni také slowgi k
stanoveni mzdyci platu, g@ispivAd k osobnimu rozvoji zasstnance, povzbuzuje ho

k vySSimu asili a poskytuje prostor pro aktivaiast zanistnance.

Hodnoceni nmiZze byt neformalni — fibéZné hodnoceni zafstnance svym ndzenym

v prabéhu vykonu prace, je to hodnocerilgzitostné, ¥tSinou vztahujici se ke konkrétni
praci, situacic¢i nalac. Je to v podstatkazdodenni saiast vztahu mezi nakenym

a podizenym, sotiast kontroly kazdodenniho gmi Ukoli a pracovniho chovani
zamestnance. Formdlni nebo také systematické hodnocgni racionalw;jsi,
standardizované, periodické, pravidelné. Jeho pgstujsou vykazy hodnoceni, zakladajici
se do osobni slozky zastnance a slouzi k dalSim personélgirmostem. Existuje jeSt
piilezitostné hodnoceni, vyvolané zvlastni situaacdkamzitou patebou zpracovani

hodnoceni, nap pri ukonteni pracovniho po#énu. (Koubek, 2002, s. 195)

Odmeénovani zanéstnanai

Systém odmovani je jednim z nastiioj managementu lidskych zdéoj Efektivnim
odmegnovanim rozumime stanoveni mzdy (ve statni organiatu) za vykonanou praci
a poskytovani zasstnaneckych vyhod. Strategické ogltavani znamena propojeni mzdy

nebo platu siznymi formami uznéni a jinych nastiagnanagementu lidskych zdtoj

Mnozi manazié a vedouci se mythdomnivaji, Ze motivovat zarstnance Ize jen fin&ng.
Plat je na rozdil od mzdy vyhragliperéZznim plrénim, poskytovanym zagstnanci, ktery
spliuje podminky stanovené Zakonikem prace za vykonamaci v pracovnim pognu
(Kocourek, 2007, s. 17). Plat mzda mé sice zgay vyznam ve vztahu k motivaci, ale
neni to zdaleka jediny prdstiek. Mzdové motivaci byva v organizadilkjgdan nejetsi
vyznam. Je to ovSem velice citliva motiwa sloZzka, kterd neuvazenym pouzivanimzen

vyvolat zcela opény efekt, nez jsme ckit. Odménovani ma dv oblasti misobnosti:
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systém odrénovani, ktery je stanoven organizaci a rozhodnutioueiho o odréné pro

své podizené, které je omezeno systémem organizace. Ritivpd motivaci jsou dlezité

nasledujici principy.

Vykonnost je motivovanaipdevsim pohyblivou slozkou mzdy. Zde jéleZité
jednoznéné oddtlit vysoky vykon od nizkého a také je peibné vysitleni, jaké
chovani bude od#tiovano. Tento princip se mijicinkem, pokud lidé nechapou

vztah mezi odrénou a pracovnim vysledkem.

Stejna odrina sniZuje motivaci. Nerozhbvani zanéstnané podle vykonu, nap
z obavy konflikti na pracovisti pak zcela logicky vyvolava dojem, jéeuplre
jedno, jestli zaréstnanci pracuji nebo nepracuji, protoZze na jeji&tupse nic

nezmeni.

Pevna slozka mzdy motivuje k setrvani ik naborutSMou je ve firméach
pozadovana co nejvysSSi pohybliva slozka mzdy, geotp berou jako hlavni
motivaini nastroj, ale zapominaji na to, Ze zatimco povgtdlozka vede k vySSi
vykonnosti, pevna slozka vede se stabiibneéstnané. Pohyblivacast mzdy je
Casti nejistou, kterd v budoucnu nemusi platit. Kdgzna tuto strdnku podivame
z pohledu uchazé o praci v organizaci, troufam $ict, Zze ty také daleko vice
zajima pevnaast mzdy. O tu ostatnbojuji i odbory, pokud v organizaci jsou,

protoze podle nich je jistotou z hlediska zabé&epé pracovnik.

Zamestnanci by nili byt zaangaZovani do vysledlcelku. Podporuje to tymovou
spolupraci. Jinak dochazi k soipei jednotlivych Gtvar a ke snaze dosazeni

vysledki za kazdou cenu.

Cim je systém jednodussi, tim je &jBi motivace. Mzd&i plat maji byt stanoveny

podle jasnych aiphlednych pravidel, ve kterych se zetmanci snadno orientuiji.

V¢asnost odrény posiluje motivaci. Odgna by néla nasledovatésné po splni

Ukolu, protoze jen tak méa velkou motive silu.

Manazer ma vysilit vySi odmény zangstnanci. Vedouci si mytnmysli, Ze se
zanmestnanec dovtipi podle vySe odny, jaka je Urove jeho pracovniho vykonu.
Vedouci pracovnici by s umét vyswitlit zaméstnanci, za co mu byla ocima
stanovena, aby si nevyte vlastni domanky, nag. typu zasedl si na gnodneny

dostéavaji jen ti vyvoleni apod.
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. VySe odnény ma byt adekvatni zasluze pracovnika. To znamamaema byt ani
nadsazena ve vztahu k vykonu, protoZe vyvola vgsi&ovi pocit viny, ale ani

podhodnocend, protoze pak vyvolava vzted@Blavek, 2000, s. 51-52).

Existuje v8ak spousta lidi, pro které wgk neni uéujicim kritériem. Jsou pro ¢én

podstatné daleko jin&wi — nag. osobni pohodki potéSeni ze svych zalib.

V souwasnosti se pod pojmem oditovani pracovnik skryva krong jiz zmintné mzdy gi
jiné finaréni odneény také povyseni, pochvala neliamé zanistnanecké vyhody. Odima
muZe obsahovat idci nebo okolnosti, které nejsou sarfgmosti. Je to ndp pridéleni
sluzebniho automobilu, notebooku, mobilniho telefordepSi vybaveni kanceék
kompenzace v da@b nemoci ajiné. DalSimi zatstnaneckymi vyhodami rozumime
piispivky na stravovani zakstnand, prispevky na rekreaci pro zagstnance a jejich
rodinné pislusniky, pispevky na penzijni fipojisteni, prispivky na ¢innost zajmovych

skupin, gispsvky na nadstandardni I&iskou pé€i apod.

Zejména v soukromych organizacich se wWasné dob rozmaha tzv. Cafeteria systém.
Pracovnik si pomoci tohoto systému vybird benefidle svého rozhodnuti. Ma
k dispozici ugity finan¢ni limit a zalezZi jen nadm, jak ho v¢erpa. V rdmci statni spravy
takovy systém neexistuje. Ale je zastoupeny tz\ndeon kulturnich a socialnich peb,
ktery na zakladl kazdor@né schvalené kolektivni smlouvy, vyjednané s odbotovo
organizaci, stanovuje benefity a fikan limity, které mohou za#stnanci v ramci FKSP
¢erpat. Do Fondu kulturnich a socialnich fpbt fispiva no¢ zaméstnanec 1 % z platu.
Diive byl odvod do FKSP 2 % ze mzdy.

Mezi odnEny miZeme samdzjmé zahrnout také vzadavani pracovnik a jejich
kvalifikacni rist. Potebou kazdého za¥stnance je touha po osobnimistu
a zdokonalovani se. To saniiepre nahrava do karet i organizaci, néljen ,kompletni“ —
tzn. vzdtlany, schopny pracovnik, kteryiv ve své schopnosti, je motivovan k vySSim
vykonam. Piibézné vzdlavani zamistnané je v dnedni dob nezbytné ato ive statni
spra¥. Urad je podle zakon&. 262/2006 Sb. Zakoniku prace ausnesenim vtady
1542/2005 o pravidlech vEdvani zamistnané ve spravnich tadech dokonce povinen
zajistit zanstnan@m odborny tist a vytvdet priznivé podminky ke zvySovani odborné
arovré svych pracovnik. Na zaklad toho vytvdeji statni organizace kazddrg plany

vzadelavani zamistnand.
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DalSi kategorii odrn jsou tzv. vnitni odmeny, které souvisi se spokojenosti Zatmance
se svou praci, s radosti, kterou mu préateasi. Neb6 smysluplné prace je tim nejlepsSim
a nej&inn¢jSim motivatorem. OvSem to, co je smysluplné pan@ho, nemusi byt nain
smysluplné pro druhého. Existujizné typy lidi ati davaji f@dnost #iznym motiam.
Vydélek pro & neni sndrodatny. Jsou proénpodstatijSi jiné wci — nag. osobni pohodli
¢i poteSeni ze svych zalib.

Organizace mze vyrazg ovliviiovat oblast vnihich odngn. Cinit tak bude nap
petlivym vytvaienim pracovnich UkalSitych zamistnanci na miru, p@enim pracovnika
ukoly, které jsou prod) zajimaveé a vyuZivajith schopnosti zakstnance, kterych si ceni.
DuleZzitym bodem je autonomie prace -€domovani si vysokého stupwlastni kontroly
nad stanovovanim si svych icih cest, jak jich dosahnout.il@zité jsou také korektni
vztahy mezi vedenim a pracovniky, mezi spolupratgvnnavzajem, spravedlivé
hodnoceni a od#éfiovani, systém @@ o zanistnance, vytvi@ni kvalitnich pracovnich
podminek a jiné. (Koubek, 2002, s. 266)

Organizace ma tedy k dispozici celkem Sirokou Skal¢nosti, jak své pracovniky za
jejich praci odmdnovat. Odnény se tykaji vykonu pracovnika, schopnosti pradani
povahy vykonané prace, vyznamu odvedené prace ahoM se objevovat ve fogm
zajimavych ¢i podrétnych dkofi, verejného uznani kvalitni prace, d@é o pracovni
prostedi, pée a zdokonalovani mezilidskych a pracovnich vitabrganizaci aj. Dlezité
je, jaka pravidla, nastroje ajaké postupy orgargzas ramci odmovani svych
zanestnand zvoli. (Koubek, 2002, s. 266)

V organizaci je pdtba zvolit piméreny, spravedlivy a motivujici systém o&iovani
pracovniki, ktery bude vytvien @imo na miru konkrétni organizaci. Tim, Ze budeme
efektivne odmenovat zandstnance za vSechno, célai aceho dosahuji, zvySujeme tim

i jejich motivaci a oddanost organizaci.

Lze se domnivat, Ze nai&tu praceCR, ale iv jinych statnich organizacictieplada
zejména petni odngnovani zamistnand. Jedna seipdevsim o jednorazové odny.

Aity, vzhledem k fidélenému objemu finamich prostedki, nejsoucasté ani nijak
vysoké. Pozornost se tedy sdaduje zejména na \#Bi odneny a zanistnanecké vyhody,
jako jsou pispivky na stravovani, odény za jubilea, fispivek na rekreaci, tyden

dovolené navic.
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Vztahy na pracovisti

Nedilnou souastitizeni lidskych zdrdj je hapomahat na pracovisti k vyteai ovzdusi
spoluprace a vzajemné\try. Kvalitni a atelské mezilidské vztahyippivaji k pracovni

spokojenosti a tim néjno k ochotnému podavani vykonu.

Podle Armstronga (2002, s. 28) je fmita také zabezpie stejné pilezitosti pro vSechny,
aby v organizaci zwil eticky pristup k vedeni pracovnik ktery je zaloZzeny na pe

0 zangstnance, spravedInosti aiptednosti.

Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost jecianym motivatorem aigdpokladem efektivniho pracovniho
vykonu. Pracovni spokojenosti a nespokojenosti & Zabyval ve své teorii
Dvoufaktorového modelu Herzberg. S pracovni spakagti jsou spojeny motivai
faktory neboli motivatory. Naopak frustrace spojoges pracovni nespokojenosticdlem

je tyto faktory odstranit, jinak dojde k frustraginespokojenosti s praci. Nespokojenost
muze byt kratkodoba nebo dlouhodoba. U nespokojemgrtestnané klesa vykonnost,
naristd absence, prodluzuje se nemocnost, prodiuZzujiestavky, ¢astji si stzZuji,
castjSi je fluktuace atd. Nejdezit¢jSim problémem pracovni nespokojenosti je
nespokojenost simym nadizenym pracovnika. &Si nespokojenost a absence se
objevuji gedevsim u autoritativniho styltizeni. Organizace sam@epm¢ neni schopna
uspokojit vSechny své zasstnance, ale #a by nespokojenost ve fignzredukovat na

minimum, protoZe bez spokojenych zmtmand organizace nedosahne&eino.

3.3 Socialré pedagogické aspekty motivace

Na pojem motivace fZeme nahlizet také z pohledu socialniho, psychcitégio nebo
pedagogického. Socialni psychologie se ve vztahmotvaci opird o socializai
a akultur&ni souvislosti motivace. Ratsem témata motivace pro osvojovani si Zivotnich
roli a jejich zgtné pisobeni, intenciondlni a funkcionaln¢emi, motiv&ni profil a jiné.
Motivacni rozvoj ovliviiuje rodina, Skola a SirSi prostli. Sociologie se opira zejména

0 postoje, o socialni interakci s cilemcitr motivaci socialniho jednani. Z hlediska
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pedagogického se pojem motivace objevuje zejmérspuvislosti s tenim a se
vzaklavanim. (Dveakova, 2007, s. 154-155)

e

Rodina a prace jsou zejména v &msnosti nejlezitéjSimi faktory v Zivot. Bohuzel dnes
jedna oblast negati¢rovliviiuje druhou. Na pracujici ragh jsou v posledni débvyvijeny
nesnesitelné tlaky a kladedim dal vysSi pracovni naroky. V souvislosti s npsta Zzen
do pracovniho procesu a jejich postupnym zvySovamiacovnich znalosti a dovednosti,
stale vysSich pracovnich natgkpozadavik a obrovské pracovniigtizenosti, bohuzel
doSlo k tomu, Ze zejména Zeny jiz neplni zaklagmilesenskou funkci — p#& o rodinu,
zejména o &i. JednoduSdeceno, kdyZ ma Zena to obrovskés$t a praci si najde, je
vétSinou vdcna, Ze ji ma a snasi tak horsi a ga¥si pracovni podminky. Kdyzigde
vecer doni z prace aplé vyéerpana a nervozni, nema jiz sildnevat se v plné e
détem, jejich potebam, zajmm, Skolnim povinnostem. Ato uZiabkec nemluvim

o partnerovi. To vSe ma obrovsky dopad na psychitaké na jeji dalSi motivaci k praci.

NaSe vlada vydavéadu prohlaseni, jak podporovat rodiny, jak chrigjith zajmy, jak se
orientovat na prorodinnou politiku, protoZe rodjeazaklad statu, ale ve skatesti cla
vSe proto, aby je z#ila. V naSi republice té#h neexistuje, nebo légeceno neda se sehnat
prace na polo¢ni Uvazek. A bohuzel naSe spalest nuti Zeny pracovat. Kde jsou ty
doby, kdy pracovali jen muzi, Zivitelé rodin a Zesg starali tzv. o teplo domaciho krbu.
V dnesni dob jeden plat mnohdy nesiaani na pokryti zakladnich lidskych pelb, natoz
na to, aby pokryl stdle se zvySujici naklady sp®djendtmi: zejména zné krouZzky,
zajmoveécinnosti nebo ieba vybaveni na lyZe, kolo apod. A neni troutéd®& Ze Zeny -
matky nemaji v pracovnim procesu zadné vyhody, alagpiS nevyhody. Nejenze jsou
diskriminovany jiz ped nastupem do prace, kdy zstmavatele nezajimaji v prvidhd
jejich znalosti, dovednosti, jejich kvalifikaceeapaet a sté déti a také to, jestli je ma
kdo hlidat. Mnoho matek se dnes vyjsé vtom smiru, Ze mit dva fiimy vede

k obrovskym straam v rodinném Zzivat Radiji by zastaly doma a vychovavalyéti,

pokud by si to mohly dovolit.

Spousta Zen s kvalitnim vddnim jsou dnes vlivem atmosféry ve sgolesti nakonec
stejré nuceny vzdat se budovani kariéry ve pgosprodiny, zejménadti. A naopak zase
existuji zeny, které se ki kariéfe vzdaji @ti Uplre. Je opravduégké v dnesSni dab

skloubit rodinné a pracovni povinnosti. &m k aspchu v této situaci je vyborna

organizace dne a vzdy miti puce nahradni plan.
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Lze doufat, Ze i vtomto ohledu se organizace panagbozvolg z&inaji prizpasobovat
jednotlivym potebam svych zadstnané. Napiklad znovuzavagi firemni Skolky,

pruznou pracovni dobu aj.

U¢inky prace na rodinny Zivot
Pracovni problémy a stresy se mohdaengst do &ného denniho Zivota. Do jaké miry
k tomu dojde, zalezi na tom, jak dokazi tedioddlit tyto dva aspekty Zivota. Podle

studie, kterou Reynolds a kolektiv provedli, vy@yiada zaurd, tykajicich se €inku

prace na rodinny Zivot. Jsou teepevsim:

. kvalita pracovnich zalezitosti, kdy Spatné dny aitppedostatku autonomie e
mit na rodinu Spatny vliv,

. mnozstvi pracovnich zélezitosti, kdy jejiclemira a tim padentgtiZzenostlovéka
a dlouha pracovni doba maji také Spatny dopaddiamg Zivot,

. neomezena doba prace, zejména kdyz jsétu dabma, napp o vikendech byla

spatovana jako obrovsky problém a vyteda velkou nespokojenost rodinnych

piislusniki.

Rodke v této studii identifikovali tyto nasledujici regtyni aspekty:

. podraz@nost a Spatné nalady v rodjrzejména po Spatném dni,

. netrglivost s ditmi a jejich pomalym tempem prace,

. nizsi kvalita vztahh doma a to i z evodi namahani i préaci,

. omezenkasu na partnera,

. nedostaténa energie reagovat na pozadavétf,d

. détem se nelibi, Ze ragk pracuji o vikendu, nebo kdyZ jsou nemocni,
. u rodict pocity viny,

. ¢as na dti velmi zredukovan zidsodu dlouhych hodin v praci,

. tam, kde rodie pracuji doma, prace jednoZn&zasahuje do rodinného Zivota,
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. dalSimi negativy byly nap neexistence rodinnych &&i, nedostatekasu na
rodinné vylety, na rodinné dovolené, ¢tani pohadek &em, na pomoc s domacimi ukoly
a jiné. (Dex, ©2003)

Casow zaneprazdni rodice tim, Ze dtem ne¥nuji dostatekiasu a pozornosti, mohou
svym dtem ne¥domky zpmisobit psychické frustrace casto také fehlédnou varovné

signaly z&inajicich problém ve Skole, s drogami, krddezemi atd.

Da sefici, ze na Wadu praceCR maji vtomto smyslu jeStco dohast. Vzhledem

k sowtasné enormni pracovni vytizenosti zatnané je problém vzit si na par dni
dovolenou neboistat s nemocnym éiem doma. Vzit si ,nemocenku” je téhmemozné.
Ackoliv maji pracovnici Wadu praceCR pruznou pracovni dobu, vysledkem je dedice
piegasovych hodin, které si nemaji kdy vybrat agesdte stresu a negativnich dopath
rodinu a na &i. Z vlastni zkuSenosti Ize konstatovat, Ze oprayi tomto pracovnim
tempu nezbyva na rodinu téfrzadnycas. Ale bohuzel si dnes Zeny nemohou vyskakovat,

protoZe hledat misto s vicétthi je v naSem kraji velmi obtizné.

Doufejme, Ze se situace, ktera trva uz druhy rakené zmeni k lepSimu, Ze inas
nadizeny organ z#na chapat, Zze to s propoddim zamgstnand piehnal, Ze se jejich
shaha usét ve statni spravza kazdou cenu mijel@&iakem a pomalu zdna nabirat nove
zamestnance a snazi se alespmminimalni motivaci &ch zandstnand, ktefi tam jest

zastali.

A pokud budou mit zasstnanci oporu a dostatelasu na rodinu, @i a své koniky
jednoznéné se to projevi iv jejich motivaci k praci, v jdjicpracovni spokojenosti,
v jednani s ostatnimi lidmi,tauz klienty ¢i spolupracovniky, a v kogaém disledku

I v pfinosu pro organizaci samotnou.
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. PRAKTICKA CAST
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4 POPIS ORGANIZACE

Urady prace maji dlouhou historii, vznikly po revdluaoce 1992, kdy zsly plnit Glohu
hlavne  zprostedkovani  zarstnani uchaz&m o praci avyplaceni podpor
v nezandstnanosti. Do tezna roku 2011 bylo 77 samostatnyctadi prace s pravni
subjektivitou, potizenych Ministerstvu prace a socialnickcivCR. Od 1. dubna 2011
vznikl novy subjekt - Wad praceCeské republiky, zkracenéz UPCR, ktery je spravnim
Uradem s pisobnosti po celé republiceddl praceCR fidi Ministerstvo prace a socialnich
véci (MPSV) a je rozélen na 14 krajskych pobek a generdlnfeditelstvi, které taktéz
vzniklo v dubnu 2011 a ma metodickiglit krajské pobdky. Sowasti krajskych pohiek
jsou kontaktni pracovi&t Now ziizeny subjekt - Ead praceCR iesi ve své kompetenci
otazky zamistnanosti, statni socialni podpory, pomoci v hmata@ézi, gispsvku na péi

a socialnich sluzeb, davek zdravotrznevyhodgnym skupinam ofani, ochrany
zamestnand pri platebni neschopnosti z&stnavatele atd. Podrognjsme se o Ukolech

Utadu prac&’R zminili v teoretick&asti prace.

Obr. 2 Mapa KOP URR, Zlin

Zdroj: interni materiadl MPSV
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4.1 Organizaéni struktura U ¥adu prace Ceské republiky

Organiz&né je Urad praceCeské republikytlenén na generéalnieditelstvi a 14 krajskych
pobaiek, které ovSem jiz nemaji pravni subjektivitu goe samostatnymi éétnimi
jednotkami, jak tomu bylo five. Dnes je jeden itdd praceCR s jednim €O a jeho

nadizenym organem je Ministerstvo prace a socialnéc. v

KmJSk,a pf:bocka Reditel kraiské
UP(R pobocky
l |

Kancelaf krajske 0Oddéleni kontrolné Oddéleni Oddéleni nepajistnych _i Kontaktni pracovisté
pobocky pravni zaméstnanosti socialnich davek
Kontaktni pracovisté

Vedoucl kanceléfe Vedoud oddéleni Vedoud oddéleni Vedoud oddéleni
Kontaktni pracovisté
( \ .
L Sekretariat Referat kontroly Referat Referat SSP Kontaktni pracovisté
[ | zprostfedkovani

Reditelé kontaktnich pracovist

L

a poradenstvi

]
]
|
]
|
. [
Referat Referat pravni Referat !
infarmatik fednotného :
b Referat trhu wyplatniho mista !_____
prace :
]
L] 0Oddéleni ekonomické a —e L. T
nitini spravy || Referit projektd
EU
| S —

Referat spravy
majetku a
investic

Obr. 3 Organizéni struktura URCR, krajské pobgky ve Zlins
Zdroj: interni material MPSV
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4.2 Zmény na Uradu praceCeské republiky

Jak jiz bylo zmigno vySe, zakladni zémou v systémuizeni Gadi prace bylo zruseni
pravnich subjektivit jednotlivych (okresnichyadi prace a vytvieni Uradu praceCR

s jedinou pravni subjektivitou, pod ktery spadaegémi feditelstvi a jednotlivé krajské
pobaky se svymi kontaktnimi pracovisti. DalSi velkou &mu pro tdady prace bylo
pievzeti agendy od &stskych wadi, tykajici se: pomoci v hmotné nouzi; kam ipat
piispsvek na zivobyti, doplatek na bydleni, mirddna okamzitd pomoc, socialnich sluzeb;
kam nalezi fispivek na péi a davek obanmim zdravot® postizenych (OZP); kam Ha
piispivek na mobilitu, pispivek na zvlastni pofcku a ptikaz osoby se zdravotnim
postizenim (ZP). Na v3echny agendy madJpraceCR nové aplikace, systémy, které i po
roce uzivani nejsou ani zdaleka $liunkeni. V sokasné dobd je jednotnym vyplatnim
mistem - tzv. JVM d&chto davek, davek statni socialni podpory a davekppry

v nezandstnanosti Wad praceCR. Dalsi novinkou pro atany sngtujici na UP je viizeni
karty socialnich systém tzv. S karty, ktera by éha slouZzit jednak k identifikaci, zejména
osoby se zdravotnim postizenim a jednak jako patkérta v obchodech.i®s tuto kartu

proudi vyplaty davek, aby se zamezilo jejich znedi.

4.3 Sowasny motivatni systém na Wadu prace Ceské republiky

V sowtasné dob ma Wad praceCR k dispozici néasledujici prastky, tykajici se
motivainiho systému. Tato oblast spada pod personéalnidavézoddleni Uradu prace
CR. Mezi tyto prosedky pati:

. Hmotné ohodnoceni individualniho pracovniho vykohoto ohodnoceni se sklada
z platu, ktery je pevhdan gedem stanovenymi tarifnimi tabulkami. Zé&stnanec
je zaazen podle slozitosti, namahavosti a odjplowsti vykonavané prace do
platového tarifu stanoveného pro platovaidu. Zd&azovani zarstnand do
platovych tid musi byt ¥novana nalezitd pozornost, protoZze nepochopeni byva

poznamenano pocitem zklamani, nedéogmebo naopakipiSného pecergni.
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Daéle pak je hodnoceni tiéeno variabilnimi slozkami platu, jako jsou mapsobni

piiplatek, giplatek za vedeni a jednordzova cthau

. Zamsstnanecké benefity. Na fadu praceCR jsou tyto benefity zakotveny
v kolektivni smlou¥, ktera se tvid kazdy rok a&erpaji se v ramci Fondu kulturnich
a socialnich paeb (FKSP). Jsou to figpvky na stravovani, ifispivky na
jednorazovou socialni vypomoc, dafy odmeény pri pracovnich jubileich aip
odchodu do starobniho nebo invalidniti@lodu IIl. stups. Prispsvky na rekreace,
kulturni a sportovni akce&i na nakup vitaminovych prdasdki byly bohuzel
zruSeny. Dale byly taktéz zruSeny attm pii Zivotnich jubileich. Nktefi vedouci
pracovnici vyuZzivaji v ramci benefitsluzebni mobily nebo notebooky. Dalsi

zanmestnaneckou vyhodou ve statni sprggtyden dovolené navic.

. Vzdélavani arozvoj zagstnand. Zangstnanci maji narok na vidvani se
v ramci své kvalifikace¢i zvySovani si kvalifikace vramci aktualnich fedi
organizace. Organizace stanovuje planyélaadini. Do vzdlavacich prograrin

zarazuje pracovniky na zaklagejich hodnoceni a ochoty se dal zdokonalovat.

. Ohodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni pracovaifkonu probiha bdi Ustre,
nebo pisemh Ustre je hodnoceni prov&do nepravidel®é v souvislosti s aktualni
situaci a splénim ukitého Ukolu. Piseminje hodnoceni za#stnané provadno
jednou za rok a provadi jejiimy nadizeny zamistnance. Vedouci zaistnance
hodnotifeditel Krajské pobiky Uradu praceCR. Hodnoceni probiha na zékéad
nékolika hodnoticich kritérii. V prvni¢asti se hodnoti pracovni schopnosti
a pracovni zfisobilost — sem nap pati schopnost samostatné prace, schopnost
tymoveé prace, odborné dovednosti a znalosti, o&fmoest, iniciativa, vztah ke
spolupracovnikm, loajalita, flexibilita atd. Druh&ast se zagfuje na hodnoceni
pracovnich vysledk a plreni pracovnich Okdl — nag. kvalita plrenych akof,
pracovni vysledky, efektivita prace, organizaceceraochota plnit mim@dné
Ukoly, vsticnost ke zminam, stalost pracovniho vykonu atd. Wit casti
hodnoceni zagstnandé se stanovuji pracovni cile pro dalSi obdobi —inap
prohloubeni kvalifikace, prohlubovani znalosti wych aplikacich, e-learningove

Skoleni atd.
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. Veiejné ocenni vysledki prace. Véejnym ocenim rozumime viejnou pochvalu

od nadizenych neboifdmoreditele na pravidelnych poradéch.

. Vytvareni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazichi®up k zamstnaném je
dilezitym motiv&nim prvkem, proto je u vedoucich z&tmand kladen diraz na
vstiicnost, spravedlivy iistup a zajem o své pidene, zvlast o jejich zajmy,
potreby a ndzory. Nedilnou s&dsti je nefistupovat k zardstnaném jen z pozice

moci a direktivy.

. Vytvéieni pozitivniho prosedi a pracovnich podminekiadl praceCR poskytuje
svym zandstnaném tzv. pruznou pracovni dobu. Zasthanec musi byt na
pracovisti od 8.00 do 13.00 hod. v rdmci tzv. pevasti pracovni doby a zbytek
casu si niZze pizpusobit podle pdeb. Tentocas nize zamistnanec vyuzit
k navseve lékare ¢i vyiizeni potebnych zalezitosti. Tuto dobu si musi nastedn
nadpracovat. Neplati to vSak ¥ednich dnech, které jsou do 17.00 hod.
a zandstnanec, hlavhprepazkovy nebo davkovy pracovnik musi tutedini dobu
dodrzovat. Dlezitym prvkem je taktéz vytvani g@ijemného aéelného
pracovniho progedi nebo zajighi moderniho technického vybaveni iginého

k vykonu prace.

Z vlastni zku3enosti Izéici, Zze se lad prace snazi motivovat své zmtmance jak
hmotnymi, tak nehmotnymi prdstdky. Motivovani zejména hmotnymi priedky se vSak
déje ve velmi omezené i@, protoZe organizace ma omezenyghdinartnich prostedki

na platy a na odamy nezbyva jiz skoro nic. Co se tyk&éijpmného pracovniho prdstdi

a kvalitnich pracovnich podminek je na tohadimnohem Iépe, i kdyZ &pv poslednich
dvou letech se i tyto podminky péme zhorsily. Jednak se muselo do kantiel@n¢stnat
vice lidi, gibylo agendy, spig které neni kam ukladat a také vztahy na pradavigttahy

mezi podizenymi a natizenymi se taktézgané priostrily.
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5 ZAKLADNI CILE VYZKUMU

Cilem vyzkumu této diplomové prace bylo zjistitkkdge sodasna motivace k pracovnimu
vykonu zamistnané Ufadu praceCR ajakou souvislost ma motivace se &émami,

s vedenim, od#iiovanim a petéZovanim pracovnik Dale si tato prace kladla otazku, zda
ma [etzovani a nizka motivace dopad na rodinu, zejméitia i vyzkumu jsem se

zanefila na oblasti, souvisejici 8mito problémy - a to:
Motivace zanistnané

Rizeni zanistnand

Odmenovani zamistnané

Slackni pracovniho a rodinného Zivota a pracovni vytbsen

Cilovou skupinou jsou zatatnanci Wadu praceCeské republiky, krajské pobky ve
Zling. Jedna se o zastnance, ki@ jsou v gimém kontaktu s kazdodenni problematikou
chodu UP.

ProtoZze jiz dlouha léta pracuji naiddlu praceCR, krajské pob&ce ve Zlir,
v ekonomickém od#leni angla jsem moZnost sledovat veSkeré émyy které se
v minulosti i sodasnosti na tadech pracedy a &ji, mam zkuSenosti, které bych &lat
ve své praci vyuzit. Jiz delSi dobu pozoruji, Zpides klesd motivace zakstnand
k pracovnimu vykonu a celk®se také zhorsSila nalada a atmosféra v organidad¢b dano
piedevSim ukvapenymi a nedostake pripravenymi znénami ve statni sprév konkrétré
na Gadech prace, které se stdy — a ze 77 tadi vzniklo 14 krajskych pracouistradi
prace. V souvislosti s timto slovanim bylo propusho velké mnoZstvi zagstnand a na
nové vzniklé krajské i@ady se nahrnulo obrovské mnozZstvi prace, které eda n
vV solasném pé&tu zangstnand absolutd zvliaddnout. DalSi obrovskou réanou preéady
bylo paizeni novych softwarovych programkteré ani po roce &vrt stale nefunguji tak,
jak maji. A to ani nemluvim ogaké provazanosti jednotlivych agend. To, co bylivel

samozejmosti, dnes bohuzel nefunguje.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 52

5.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je zji&ni, jaka je sotasna motivace zatstnané Ufadu prace’R a jaké
faktory maji v sotiasnosti na motivaci vliv. S vysledky tohotoigei bude seznameno jak
vedeni organizace, tak také pracovnici UP. Vysleuhovi, na jakou oblast jéeba se

zanefit a zlepsit ji, aby se motivace k vykonu v3ech gstmand jeSg zvysila.

5.2 Vyzkumné problémy a hypotézy

Hlavni vyzkumny problém:Jaka je sowasna motivace zamstnanai Uradu prace

Ceské republiky?

Diléi vyzkumné problémy:

Maji zmeény na UP vliv na motivaci za¥stnan@?
Motivuje vedeni své zagstnance?

Jsou zaréstnanci za svou praci odifovani bonusy?

Ma pracovni vytizenost vliv na rodinny Zivot?

HYPOTEZY

Hypotéza je ¥wdou zdivodrény piredpoklad o dosud neznamé sKuiesti, je to vyrok
o vztahu mezi ddma nebo vice proémnymi. Jeji formulace musi byt takova, aby se dala

empiricky O\&fit.

H 1: U zaméstnand, ktefi souhlasi se zémami na Wadu prace&’R, je motivace k vykonu

vySSi nez u zasstnand, ktei se zndnami nesouhlasi.

H 2: U zangstnand, pro které je jejich natzeny autoritou, je motivace k pracovnimu

vykonu vySSi nez u ostatnich zé&tnand.
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H 3: U zangstnand, ktefi jsou odménovani bonusy, dochazi ke zvySeni pracovniho

vykonu nez u zagstnang, ktei odmenovani nejsou.

H 4: Zaméstnanci, kté jsou pracové pieteZovani, ¥nuji mérg ¢asu spolénym aktivitam

s rodinou nez ti, ki prettzovani nejsou.

5.3 Vyzkumna strategie

V diplomové praci jsme zvolili jako vyzkumnou segti kvantitativni vyzkum formou
dotaznikového Sg&ni. Kvantitativnim vyzkumem ziskame data od vetk@hnoZstvi
responderit. Kvantitativni vyzkum slouzi igedevSim ke zjighi stanovisek, postdj
a pocifi. Predmét zkoumani se zde dachit, nebo rjak tridit ¢i uspdadat. Potom se

analyzuje statistickymi metodami a z&em je o¥ieni platnosti hypotéz.

Vyzkumnym vzorkem pro dely této prace jsou zafstnanci Wadu praceCR. Zakladni
soubor tvei vSichni zanistnanci UPCR, vyksrovym vzorkem jsou pak zafstnanci
jednotlivych odboi a odaleni UP CR, krajské pob&ky ve Zlie v postu 160

zangstnand.
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6 ZPRACOVANIVYZKUMU

Vyzkumné Seeni bylo provedeno naiidu praceR, krajské pobéce ve Zli, ktera ma
pod sebou kontaktni pracoiS(KOP) ve Zlirg; pod ktery spadaji — Zlin, Otrokovice,
Slaviéin, ValaSské Klobouky, Lultavice, Vizovice, v Uherském Hradisti; pod ktery dpa
Uherské Hradi$t a Uhersky Brod, v Krogfizi; kam paiti Kromeiiz, Bystice pod
Hostynem a HoleSov a Vsetinpod ktery pai Roznov pod Radhadnh, Karolinka
a Valasské Metici. Pro vyzkum jsme zvolili jako vyzkumnou stratedivantitativni
vyzkum formou dotaznikového $eni. Dotazniky byly respondémh rozdany v misici

lednu a unoru 2013 spolu s pokyny k vysiha terminem navraceni.

6.1 Vyzkumny vzorek

Vyzkumnym vzorkem pro dely této prace jsou zamstnanci Wadu praceCR. Zakladni
soubor tvai vSichni zamistnanci UP CR, vybsrovym vzorkem jsou za#stnanci

jednotlivych odboit a oda@leni UPCR, krajské pobeky ve ZIirg v pastu 160 pracovnilk.

Rozdéno bylo 160, #p se vratilo 142 dotaznik Navratnost byla cca 89 %, coz je celkem
piekvapivy vysledek. Je to praygbdobré dano tim, Ze jsem si vzdy zvolila odgdného
pracovnika, ktery dotazniky na jednotlivych p&kéch rozdal a zase posbiral ave

stanoveném terminugdal ke zpracovani.

6.2 Metody vyzkumu

Pro tuto praci byl zvolen vyzkum pomoci kvantitaiivo Seteni. Kvantitativni vyzkum je
takovy typ vyzkumu, ktery se zdije na vztahy mezi profnnymi. Cilem tohoto
vyzkumu je zjis&ni vztahu prordnnych mezi sebou navzajem. Vysledkentesdt jsou

data, ktera jsou #fitelna.
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V ramci kvantitativniho vyzkumu jsme pouzili metodataznikového Signi. Dotaznik je
zasahne velky pet i pongérné vzdalenych respondentDotaznik je pisemnou metodou
dotazovani se. Jedné se o specifickou techniku stat, kterd ize i nemusi probihat bez
piimého kontaktu respondenta a tazatele. Dotaznfkojen pomoci vyzkumnych otazek

a slouZi ke skru dat. Dotaznikové Se&ni je anonymni, proto se respondenti nemuseji bat
odpovidat po pravd Dotaznikové Séeni nuize mit i nevyhody. Respondenti nemuseji
porozungt otazce, nevyplnit ji, odmitnout odp#ét aj. DalSim negativem dotaznikového

Seteni mize byt nizka navratnost dotaziik

V dotazniku jsou pouzity otazky uzawné, polouzaené iotevené. Dotaznik se sklada
z 29 otazek, které zjfigji odpovdi na jednotlivé dili problémy. Prvniit otazky se ¥nuji
zménam na Wadu praceCR, otazky 4 aZ 6 davaji odpali na motivaci zastnand,
taktéZ se o ni fizeme dozydét vice z otdzek 13 a 15, otazky 7 - 11 se dotarmujednani
nadizeného ajeho vztahu ke svym padnym, otazky 12 aZz 16 se tykaji otazek
odmenovani ive vztahu k motivaci k pracovnimu vykondazky 17 - 20 nam davaji
odpowd na pretZovani zamsstnan@ a otazky 21 - 26 davaji odpall na vztah rodina
versus prace a jeji namost. Otazky 27 - 29 jsou daipljici otazky, tykajici se pohlavi,

stupré vzcklani a délky pracovniho pafru.

6.3  Statistickeé vypaty

Pro vyzkum byla zvolena kvantitativni metodologeiz zpracovani jsme provedli pomoci
statistickych vypoti. Nejprve jsme provedli konceptualizaci a operaaimaci, ¢cimz byl
vytvoien dotaznik. S operacionalizaci je spjata formulagmtéz, takze jsme si stanovili
hypotézy. V ramci vyzkumu byly rozdany dotaznikgrjetlivym zangstnanéam Uradu
prace CR, krajské pob&ky ve Zlins. Ve své préaci jsme pouzili dotaznik viiplany
respondentem. Dotazniky byly rozdany responartiud’ osobri, nebo ugenymi zastupci
jednotlivych poboéek spolu s ptvodnim komenté&em, s terminy navraceni a pokyny, jak

dotaznik vyplnit. Navratnost byla 89 %.

Dotaznik by ml sphiovat 2 zakladni kritéria, kterd jsou ngj kladena. Je to validita,

neboli platnost (jestli &, to co ma) a reliabilita neboli spolehlivost (et, @i opakovani
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za stejnych podminek, stejné vysledky). Vysledkyadoikového Sétni jsme seéidili,
sestavili tabulkuc¢etnosti pomocicarkové metody v programu Microsoft Excel. Ke

koneinym vysledkim jsme se dopracovali pomoci statistické analyzy.

Pro vypa@et byl zvolen pro vSechny hypotézy statisticky tegznamnosti — Test
nezavislosti chi-kvadrat pro kontingen tabulku. Tohoto testu Ize pouZzit kigmdt, Ze

zjiStujeme, zda existuje souvislost mezémha jevy. Musi se jednat o nominalni data.

Vzorec pro Test nezavislosti chi-kvadrat pro kageirtni tabulku

=y E

Vysledky ziskané v dotazniku bylo nutné rtejd zapsat do kontingeni tabulky. Pak
jsme vypgitali ocekavan&etnosti O pro kazdé pole kontingain tabulky a vSechny jsme

je seetli. O¢ekdvan&etnosti odpovidaji platnosti nulové hypotézy.

Podle vzoreku pro Test nezavislosti chi-kvadrat jsme si Wi velikost rozdilu mezi

skute&nosti a nulovou hypotézou. Jef treba utit pocet stupint volnosti.
Vzorec pro stupevolnosti:
f=(r-1).(s-1)

Pfi zvolené hladit vyznamnosti 0,05 jsme si naSli ve statistickycbutkdch kritickou
hodnotu testového kritéria. Potom jsme porovnanjistilz zda vypaitana hodnota je
vy38i nez hodnota kritickd - pak odmitame nulovauijamame alternativni hypotézu,

nebo je nizsi - potomipmeme nulovou a odmitneme alternativni hypotézu.
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7 VYHODNOCENI A INTERPRETACE DAT

Pro &ely této diplomové prace byl zvolen kvantitativnizkum pomoci dotaznikového
Seteni. V prvnicasti budou rozebrany jednotlivé otazky, v§femy absolutni a relativni

¢etnosti z vysledk dotaznikového Sini.

V druhécasti budou vyhodnoceny a statisticky vyftany jednotlivé hypotézy.

7.1 Interpretace vysledki

V prvni &asti dotazniku byly pokladany otazky tykajici seémmrma (adu praceCR,

souhlasu s nimii zajem o ®.

Otazka¢. 1: Zajimate se o zmdny, tykajici se Vasi prace?

Cilem této otazky bylo zji8hi zajmu nebo nezajmu z&stnand o zmeny tykajici se jejich
prace. Ze 142 respondérge 112 vyjatilo kladrg, coz je 78,87 % za¥stnand, kteri se
0 zmeny zajimaji. Nezgjem o ziny uvedlo v dotazniku 30 respondintcoz je
z celkového p&tu 21,13 %. Zd&chto vysledk jednoznané vyplyva, Ze vice jak 2/3am

responderii neni jedno, co se v organiza¢jela o zndny se zajimaji.

Tab.¢. 2 Zajem o zréeny

Absolutni éetnost Relativni éetnost

Ano 112 78,87%
Ne 30 21,13%
Celkem 142 100%
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Otazka ¢. 2: Souhlasite se sa@asnymi zménami? Pokud ne, pra&?

Odpovd na tuto otazku vyjadije souhlas se sdasnymi znénami. Respondeiitkladns
odpovidajicich bylo 53, coz je 37,32 %. Zapoodpovidajicich respondeénbylo 89, coz
je 62,68 %. Z dosazenych vyslédjasreé vyplyva, Ze ¥tSina respondefitse sotiasnymi
zmenami nesouhlasi. N&gstji se opakujicimi odpasdmi, prad respondenti se zinami
nesouhlasi, jsou: celkova riggavenost dchto znén, nekoncegnost, nesystematiost,
nepromyslenost, nevyzkouSenost, neefektivnost,nk&fost agendovych aplikaci, 2zny

jen k horSimu, nejsourimosem pro klienty ani pro zastnance, méncasu na klienty atd.

Tab.&. 3 Souhlas se ztnami

Absolutni éetnost | Relativni éetnost

Ano 53 37,32%
Ne 89 62,68%
Celkem 142 100%

H 0 hod.
M 1-5 hod.

B 15% ¥ 6-10 hod.
M 11 - 20 hod.

B 15%

M 21 - 30 hod.

M 31 avice

Grafé. 1 Souhlas se z&mami
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Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze jsou tyto zrédny prospésne?

Otazka¢. 3 nam dava odpeéd na to, zda jsou tyto zny prosgsne. 52 ze 142
responderit odpowdélo, Ze jsou sotasné zrmany prosgsné. 63,38 % vSak z vlastni
zkuSenosti odpa\délo, Ze tyto zminy prosgsné nejsou. Zthto vysledk opst vyplyva,
Ze znény nebyly od z&tku dotazené do konce a pro klienty ani pro&dnance nefnasi

Zadny prosgch ani ulevu jejich prace.

Tab.¢. 4 Prospsnost znin

Absolutni éetnost Relativni éetnost
Ano 52 36,62%
Ne 90 63,38%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 4: Jak byste ohodnotili Vasi sosasnou motivaci k vykonu (praci)?

Vysledkem této otdzky bylo zji&ti, jaka je sotasna motivace k vykonu za@stnané
Ufadu praceCR, krajské pobéky ve Zlirg. Z celkového p#&u 142 respondeit
odpovdélo, Ze je sild nespokojeno 29 respondéntvyjadceno v procentech 20,42 %,
mirné¢ nespokojeno 48 (33,80 %), neutkalbdpowdélo 30 zankstnand, coz je 21,13 %,
spiSe spokojeno je 17 responderirocentuald vyjadreno 11,97 % a velmi spokojeno je
pouze 18 respondeni12,68 %). Z vysledk se da wyist, Ze ¥tSina zamstnand je se

svou motivaci nespokojena.
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Tab.&. 5 Motivace k praci

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Silné nespokojen 29 20,42%
Mirn & nespokojen 48 33,80%
Nevim 30 21,13%
SpiSe spokojen 17 11,97%
Velmi spokojen 18 12,68%
Celkem 142 100%

Tyto vysledky jsou ndzo#zobrazeny také v nasledujicim grafu.

12%

21%

¥ Silné nespokojen ™ Mimé nespokojen " Nevim ™ SpiSe spokojen ™ Velmi spokojen

Graf¢. 2 Motivace k vykonu
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Otazka ¢. 5: Jaké formy motivace byste upednostnili?

Formami motivace se zabyva tabulka5. U této otazky bylo mozno zaSkrtnout vice
odpowdi. 35 respondefitz celkového p&tu 321 odpowdi by ugednostnilo odbornyist,

38 respondeiit by preferovalo dalSi vzthvani, 74 by ufednostnilo zvySeni platdi
finanéni odnenu, 41 respondeitby uvitalo jistotu zagstnani ve statni sprév28 lidi by
uprednostnilo dobré vztahy na pracovisti, 16 rozmaiprace a 26 respondeérty uvitalo
uznani za odvedenou praci. 33 zatnand by preferovalo zagstnanecké vyhody a 30
dostatek¢asu na rodinu. Z nasledujici tabulky vyplyva, Zgvé&si motivaci je platové
ohodnoceni, které by igdnostnilo 74 respondéntcoz je 23,05 % a na druhémietim
misgé tésre za sebou je jistota prace ve statni sprd¥ odpovdi (12,77 %) a moznost
dalSiho vzdlavani — 38 respondeant(11,84 %). Naopak nejmenSi qgd odpo¥di

zaznamenala rozmanitost prace.

Tab.¢. 6 Formy motivace

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Odborny rist — profesni, kariérni 35 10,90%
Moznosti dalSiho vzdlavani 38 11,84%
Platové ohodnoceni 74 23,05%
Jistota zaméstnani ve statni sprae 41 12,77%
Dobré vztahy na pracovisti 28 8,72%
Rozmanitost Vasi prace 16 4,99%
Uznani za odvedenou praci 26 8,10%
Zaméstnanecké vyhody 33 10,28%
Dostatek¢asu na rodinu 30 9,35%
Celkem 321 100%

Otazka €. 6: Co by Véas gimélo k vysSi motivaci k pracovnimu vykonu? Prosim

dopliite:
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Cilem této otazky bylo zji8hi, které faktory by zawgstnance pmeély k vySSimu
pracovnimu vykonu. Ty byly sazeny do nasledujiciho grafu. N&@i paet - 34,57 %
responderit by k vySSimu vykonuifimél vySSi plat nebo lepsi platové podminky, 13,29 %
na tuto otadzku neodpéaglo, 11,70 % by ufednostnilo lepsi pracovni podminky, 10,64 %
uvedlo lepsi vedeni firmy, lep#izeni ze strany MPSV a Generalnifeditelstvi UPCR.

Na druhé strahnejmér responderit - 2,66 % by uvitalo jednordzovou finam odnenu,

kariérni postup a také nidklad fungujici programy.

Z této otazky oft vyplyva, Ze v posledni délbpakované snizovani plave statni sprév

zanestnance opravdu tizi.

13% mVYSSi PLAT

3% m LEPSi PRAC. PODMINKY

1% o
= VZDELAVANI
6% . o
= ZAMESTNANECKE VYHODY
o V = VEDENI FIRMY
3% .
= FUNGUJICI PROGRAMY
3%
= JISTOTA ZAMESTNANI
11%

= JISTOTA PRIJMU
4% 7%

Graf¢. 3 Faktory vy$si motivace k vykonu

Otazka ¢. 7: Jaky je vas vztah k glimym nadiizenym?

Ucelem této otazky bylo zji&ni vztahu respondeitke svym pimym nadizenym.
Vyborny vztah oznélo 34 respondeiit coz je 23,94 %, chvalitebny vztah zakrouzkovalo
nejvice zamstnand@ — 36 (25,35 %). Dobry vztah se svym fiadnym ma 32 respondént
coz odpovida 22,54 %, uspokojivy 27 zatman@ a neuspokojivy 13 respondéntoz je
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procentuald vyjadreno 9,15 %. Troufame si tvrdit, Ze kdybychom selipta vztah

k vrcholovému managementu, odpdivby byly zcela rozdilné.

Tab.¢. 7 Vztah k pimym nadizenym

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Vyborny 34 23,94%
Chvalitebny 36 25,35%
Dobry 32 22,54%
Uspokojivy 27 19,02%
Neuspokojivy 13 9,15%
Celkem 142 100%

Otéazka ¢. 8: Myslite si, Ze se Vas nadzeny zajima o VaSe nazory a ndpady a snazi se

je uplatiovat?

U otazky ¢. 8 celkem pekvapiv vyplynulo, Zze se na&tzeny zajima o napady svych
podiizenych a snaZi se je uplavat v praxi v 81 fipadech, coz je 57,04 %. Zap®érse
k této otazce vyjéilo 61 zangstnand (42,96 %).

Tab.¢. 8 Zajem natizeného o VaSe nazory a napady

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Ano 81 57,04%
Ne 61 42,96%
Celkem 142 100%
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Otazka ¢. 9: Myslite si, Ze Vas nadlizeny jedna se vSemi pracovniky spravedi&?

Ukolem této otazky bylo zjistit, zda jedna miaeny se v3emi pracovniky spravedliv
Z odpowdi vyplynulo, Ze 76 respondén(53,52 %) si mysli, Ze jejich nédeny jedna se
vSemi spravedli&¥ a 66 zamstnand (46,48 %) se domniva, Ze jednani iaeného ke
vSem pracovnikm spravedlivé neni. Jefgkvapujici, Ze vice jak polovina respondent

odpowdéla na otazku kladh

Tab.¢. 9 Spravedlivé jednani nddeného

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Ano 76 53,52%
Ne 66 46,48%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 10: Je podle Véas VAS natizeny autoritou (vzorem)?

U této otazky bylo cilem zjistit, zda je r@mkny autoritou¢i nikoli. Pro 81 ze 142
responderii je jejich nadlizeny autoritou a pro 61 respondeattoritou neni. Procentudln
Ize toto tvrzeni vyjaiit pro 57,04 %, proti 42,96 %. Z odpsli vyplynulo, Ze pro vice jak

polovinu je na@izeny autoritou, vzorem v jejich praci.

Tab.¢. 10 Nadizeny autoritou

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Ano
Ne

Celkem

81
61
142

57,04%
42,96%
100%
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43%

57%

EANO ENE

Graf¢. 4 Nadiizeny autoritou

Otazka¢. 11: Myslite si, Ze se v fipadé potieby miZete na svého nakizeného kdykoli

obratit?

Na sveho nadzeného se vifpact potreby mize kdykoli obratit 92 respondeéntcoz je
64,79 % a naopak se na svéhotimahého obratit nefize 50 lidi, coz je 35,21 %. Zdhto
vypocta vyplyva, Ze se velkad&Sina na svého néideného mize kdykoli obratit. Jina
situace by prawtpodobr nastala, kdyby se respondentiinobracet se svymi problémy na

vrcholovy management.

Tab.¢. 11 Moznost kdykoli se na nddeného obratit

Absolutni éetnost Relativni éetnost
Ano 92 64,79%
Ne 50 35,21%
Celkem 142 100%
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Otazka ¢. 12Jste za svou praci odréiovani bonusy?

Otazka si klade za cil zjistit, jestli jsou zé&tnanci za svou praci odifovani bonusy.
Z odpovdi vyplyva, Ze térr dwe tretiny respondefit— 92 (64,79 %) uvadi, Ze za svou
praci nejsou odgnovani bonusy. Kladhse vyjadilo 50 respondeiit (35,21 %). Vysledek
odpowdi opit odpovida sotasné situaci naradech prace, kdy zasstnanédm byla krong
opakovaného snizeni plataké odebrana éSina bonus, které se v minulosti hofn

vyuzivaly.

Tab.¢. 12 Odngnovani bonusy

Absolutni éetnost | Relativni éetnost

Ano 50 35,21%
Ne 92 64,79%
Celkem 142 100%

Toto zjiS€ni dostateén¢ vykresluje nasledujici graf.

35%

65%

= ANO mNE

Graf¢. 5 Odngnovani bonusy
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Otazka ¢. 13: Ma vySe platu vliv na Vasi motivaci k pracovnimu vkonu?

U otdzky, zda ma vySe platu vliv na motivaci k gnadimu vykonu jsme dosp
k nasledujicim vysledin. Kladre odpowdélo 100 respondeff coz je 70,42 %
z celkového p&tu 142 respondefit A jen 42 z nich odpa\délo zapori, coz vyjaduje

29,58 %. Je zde &p patrné, Ze vySe platu se odrazi ve vSem, zejmémativaci

zanestnand.
Tab.¢. 13 Vliv vySe platu na motivaci
Absolutni éetnost Relativni éetnost
Ano 100 70,42%
Ne 42 29,58%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 14: Myslite si, Ze je odréiovani pracovnikii ve Vasi firmé spravedlive?

Cilem této otadzky bylo zjistit, zda si zastnanci mysli, Zze je odfovani ve firng
spravedlivé. Kladé odpowvdélo 44 respondefit — v procentech vyjddno 30,99 %.
Zaporre odpowdélo 98 zamdstnand, coz odpovida 69,01 %. Z nasledujici tabulky

vyplyva, Ze velka #tSina zanistnand@ si mysli, Ze odr@movani pracovnik ve firm¢ neni

spravedlive.
Tab.¢. 14 Spravedlivé od#&tovani ve firng
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 44 30,99%
Ne 98 69,01%
Celkem 142 100%
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Otazka ¢. 15: Odrazi se odniinovani bonusy na zvySeni VasSeho pracovniho vykonu?

Tato otazka nam napovi, zda se projevi @&@thaani bonusy na zvySeni pracovniho
vykonu. 79 (55,63 %) respondént celkového p&tu 142 uvedlo, Ze se odifovani
bonusy na jejich pracovnim vykonu projevi. 52 (26%) respondeiit uvedlo, ze se
odmenovani bonusy na jejich vykonu neodrazi. A 11 resieoi uvedlo, Ze nevi, Ze si

nejsou jisti.

Tab.¢. 15 Odraz odetiovani bonusy na zvySeni vykonu

Absolutni éetnost Relativni éetnost
Ano 79 55,63%
Ne 52 36,62%
Nevim 11 7,75%
Celkem 142 100%
79

Ano Ne Nejsem si jisty

B Absolutni ¢etnost M Relativni ¢etnost

Graf¢. 6 Odraz odmiovani na pracovnim vykonu
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Otazka ¢. 16: Jakym formam odmeénovani davate grednost?

Otazka nam dava odp&di na to, jaké formy odgiovani zamistnanci upednosiuji.

U této otazky byla moznost vice odgdii Celkem bylo 266 odpedi. Nejvice
responderii - 73 (27,44 %) by si jako odinu vybralo 13. plat. Na druhém miskortil
piispivek na stavovani, ktery by tganostnilo 48 respondeént(18,04 %) a vdsném
Zawsu za nim se ukazala jednorazova fimarodnena, kterou by uvitalo 47 respondégnt
coz je 17,67 %. Na dalSim mige prispivek na penzijni fipojisteni, ktery by si vybralo
40 (15,04 %) respondeni na poslednich dvou mistech skbrtyden dovolené navic,
ktery ozngilo 38 respondeifit a giispivek na dovolenou, ktery by si vybralo 20
zanestnand (7,52 %).

Tab.¢. 16 Formy odrénovani

Absolutni ¢éetnost | Relativni ¢etnost
Jednorazova finartni odména a7 17,67%
Tyden dovolené navic 38 14,29%
13. plat 73 27,44%
Prispévek na dovolenou 20 7,52%
Prispévek na stravovani 48 18,04%
Prispévek na penzijni pripojisténi 40 15,04%
Celkem 266 100%

Otazka €. 17: Myslite si, Ze je VaSe prace psychicky nafpa?

Z nasledujici tabulky vyplyva, Ze na otazku zdaVpsSe prace psychicky néma, d
tietiny respondeiit— tedy 100 odpadélo kladrg, vyjadceno v procentech 70,42 %. Pouze
42 respondeidtodpowdélo, Ze praci nepovaZuji za psychicky ndarou. Je to off dano

souwasnou napjatou a stresujici situaci, panujicicadach prace.
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Tab.¢. 17 Psychicky nakmé prace

Absolutni éetnost Relativni éetnost
Ano 100 70,42%
Ne 42 29,58%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze jste v praci petéZzovani?

Tato otazka byla v dotazniku z#&fena na fetsZzovani zamstnand Uradu praceCR.
NejvétsSi skupinu v pétu 70 (49,30 %) tviili respondenti, ktd uvedli, Ze jsou fetizeni.
Responderit, ktefi uvedli, Ze jsou velmi igtizeni, bylo 33 (23,94 %). 31 lidi uvedlo, Ze

jsou spiSe neptizeni a pouze 8 respondii,63 %) nebylo fetizeno vibec.

Tab.g. 18 Retizenost zagstnand

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi pretizen 33 23,24%
Pretizen 70 49,30%
SpiSe nepetizen 31 21,83%
Vibec negretizen 8 5,63%
Celkem 142 100%
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Graf¢. 7 Retizenost zagstnand

Otazka ¢. 19: Pracujete¢asto preas?

Na otazku ,pracujetéasto pestas” odpovdélo kladre 83 respondefif coz je 58,45 %.
Zaporré odpovdélo 59 (41,55 %) respondent celkového p&tu 142. Z vysledi Seteni

vyplyva, Ze vice nez polovina z&stnané pracujecasto fesias.

Tab.¢. 19Castéa praceiesias

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 83 58,45%
Ne 59 41,55%
Celkem 142 100%
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Otazka ¢. 20: Kolik hodin pregtasi v priméru mésiéné méate?

Na otazku kolik hodin f@sgasi maji respondenti v pméru mesiéné, odpowdéli
nasledova. NejwtSi paet 22 % respondeitma nesiéné v praiméru 11 —20 hodin
pregadi. 16 % respondefituvadi 31 hodin a vice a zardivé —10 a také 0 hodin. 15 % se

pohybuje v rozmezi 21 —30 a r@¥awv rozmezi 1 -5 hodin &si¢né.

H 0 hod.

M 1-5 hod.

W 15% B 15% ™ 6-10hod.
M 11-20 hod.
M 21-30 hod.

M 31 avice

Graf¢. 8 Prace festas

Otazka ¢. 21: Méte rodinu?

Z celkového pétu 142 dotaznik odpowdélo 109 (76,76 %) respondéntze maji rodinu.
Zbylych 33 (23,24 %) respondénbdpowdélo na otazku zapo#y tedy, Zze rodinu nemaji.

Nasledujici otdzky 22 - 26 budou viplat jen ti respondenti, kiierodinu maji.
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Tab.¢. 20 Rodina

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Ano 109 76,76%
Ne 33 23,24%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 22: Je pro Vas rodina dilezita?

Pro tSinu respondent— 69 (63,30 %), ki¢ odpowdéli, Ze maji rodinu, je rodina velmi
dulezita, pro 27 za®stnand z celkového p&tu 109 je rodina @lezita, 10 respondeint
uvedlo, Ze je malotdeZitd a 3 (2,75 %) uvedli, ZaleZit4 neni. Z odpaidi je patrné, Ze

vétSina respondeiitsi uwdomuje dilezitost rodiny.

Tab.¢. 21 Dalezitost rodiny

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi dilezita 69 63,30%
Dilezita 27 24, 77%
Malo dilezita 10 9,18%
Neni dilezita 3 2,75%
Celkem 109 100%

Otazka ¢. 23: Jak zvladate skloubit pracovni a rodinné povinosti?

v

Na otazku ,jak zvladate skloubit pracovni a rodinpévinnosti“ nejvyssi piet
responderit - 36 (33,03 %) odpadél, Ze zvlada pracovni povinnosti na Ukor rodinnych.
33 respondeiitz celkového p&tu 109 odpovdelo, Zze pracovni i rodinné povinnosti zvliada
bez obtizi. Shodnym pawrem v pdtu 20 respondefit (18,35 %) odpoddélo, Zze ma

problém skloubit praci s rodinou a snazi se zvladdinné i pracovni povinnostaste&ne.
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Z nasledujicich odpadi je patrné, Ze velk&ast respondefit rodinné povinnosti

zanedbava kil pracovnimu vytiZeni.

Tab.¢. 22 Skloubeni pracovnich a rodinnych povinnosti

Absolutni Relativni
c¢etnost c¢etnost
Pracovni irodinné povinnosti zvlddam 33 30,28%
bez obtizi
Pracovni povinnosti zvladdm na Ukor 36 33,03%
rodinnych
Snazim se zvladat rodinné ipracoyni 20 18,35%
povinnosticaste&ng
Méam problém skloubit préci s rodinou 20 18,35%
Celkem 109 100%

Otazka ¢. 24: Ma VaSe pracovni vytizenost negativni dopadartas wnovany rodiné?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda ma pracovniizghost dopad néas ¥novany rodig.

Z celkového p&tu 109 respondefitshodre odpowdélo 34 - ukité ano a 34 (31,20 %)
spiSe ano, coZ znamena, Ze pracovni vytizenoskuié&sé negativni vliv na rodinu. 18
responderit odpowdélo spiSe ne, 15 dotazanycKité ne a 8 (7,34 %) odpéuélo na tuto
otazku, Ze nevi. Z nasledujicich odpdivwyplyva, Ze jsou rodiny zatetnand Gradi prace
kvuli pracovnimu zaneprazdni velmi znevyhodény. Tento stav je alarmujici zejména
proto, Ze ¥tSina zamistnand Uradi jsou Zeny, Zeny — matky a jejich pracovigtfzenost

J

se negativé odrézi zejména natéch.
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Tab.¢. 23 Dopad pracovni vytizenosti na rodinu

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ur ¢ité ano 34 31,20%
SpiSe ano 34 31,20%
SpiSe ne 18 16,51%
Ur¢ité ne 15 13,76%
Nevim 8 7,34%
Celkem 109 100%

Otazka ¢. 25: Kolik ¢asu pri VaSem vytiZzeni ¥nujete spolé€nym aktivitam s rodinou?

Otazka byla zagiena na ufeni ¢asu ¥novaného spotemym aktivitam s rodinou ip
sowasném pracovnim vytizeni. 44 respondemiedlo, Ze s rodinou stravi do 10 hodin
tydr¢. 45 (41,28 %) stravi spaleymi aktivitami s rodinou 10 az 15 hodin tyda 20

responderii travi s rodinou 16 a vice hodin.

Tab.¢. 24Cas ¥novany aktivitam s rodinou

Hodin/tydns Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Do 10 h 44 40,37%
10-15h 45 41,28%
16 a vice 20 18,35%
Celkem 109 100%
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41%

EDo0 10 h m10-15h 16 a vice

Graf¢. 9 Spoléné aktivity s rodinou

Otazka ¢. 26 Jaky je pohled Vasi rodiny na Vasi praci?

Co se tyka pohledu rodiny na préaci, tak 53 (486Brespondeiit je toho nazoru, Ze
rodina povaZuje jejich praci zasow a psychicky namnou, 18 respondeintuvedlo, Ze

rodina nepovaZzuje jejich praci Zasow a psychicky narmou a 38 (34,86 %) rodin o tom
vibec nepemysli. Z tabulky je tedy patrné, Ze nejvice resieori uvadi, Ze pro rodinu je

jejich prace naréna jak po psychické, talasove strance.

Tab.¢. 25 Pohled rodiny na préaci

Povazuiji ji: Absolutni¢etnost Relativni¢etnost
zacasow a psychicky narmou 53 48,63%
zacasow a psychicky nenatmou 18 16,51%
Nepremysli o tom 38 34,86%
Celkem 109 100%
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Otazka ¢. 27: Jaké je Vase pohlavi?

Tato otdzka je jednou z dapijicich otazek ama nam nastinit, kolik respon@ient
jednotlivého pohlavi se vyzkumu &stnilo. Z celkového pitu 142 respondetitbylo 117
Zen, coz odpovida 82,40 %. Myzpodilejicich se na vyzkumném i&eti bylo 25, tedy
17,60 %. Také z této otazky vyplyva, ze Zenyitwstsinu zandstnané Uradu praceCR,
krajské poboky ve Zlirs.

Tab.¢. 26 Pohlavi

Absolutni éetnost Relativni éetnost
Zena 117 82,40%
Muz 25 17,60%
Celkem 142 100%

Otazka ¢. 28: Jaky je Vas nejvySe dosazeny stugievzdélani?

Cilem této doplujici otazky bylo zjidni, jaké vzdlani sphuji respondenti #ad
pracovniki Uradu praceCR, krajské pobiky ve ZIins. Nejwtsi paet respondeit— 54
(38,03 %) uvedlo jako nejvy3si stupezdilani Gpiné sedni odborné (USO). Hned
Vv zawsu za nimi 48 (33,80 %) uvadi nejvysSi dosaZzené&lémd vysokoSkolské. VysSi
odborné v dotazniku oz&i®o 16 responderit(11,27 %) a $edni odborné vadani uvedlio
24 respondeiit(16,90 %).
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Otazka ¢.

Tab.¢. 27 Stupé vz&lani

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

SO - stedni odborné
USO - GpIné SO
VOS - vy33i odborné
VS - vysokoskolské

Celkem

24
54
16
48
142

16,90%
38,03%
11,27%
33,80%
100%

29: Jaka je délka VaSeho pracovniho poénu?

Posledni otazka nam davéa odpdiwna to, jak dlouho za#stnanci ve firnd pracuji. Celych

50 % respondeftuvedlo, Ze na tac praceCR pracuje déle nez 5 rbk23,24 % pracuje

ve firmé déle nez rok, avSak ne vice, jak 5ir0k6,20 % uvadi, Ze zde pracuje 6siai az

1 rok a 10,56 % za#stnané na UP pracuje mémez 6 nsiai. Vysokécislo zangstnand

pracujicich ve firm mér¢ nez 6 misici a mér nez 1 rok je patthdano tim, Ze za

posledni rok dalo mnoho zkuSenych zZatmand vypowd z pracovniho pogtu a na

jejich mista pisli novi, nezkuseni pracovnici.

Tab.¢. 28 Délka pracovniho pafru

Absolutni éetnost

Relativni éetnost

Méné nez 6 nésial
6 mésiai az 1 rok
Déle nez 1 az 5 rok
Déle nez 5 roka

Celkem

15
23
33
71
142

10,56%
16,20%
23,24%
50,00%
100%




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 79

7.2 Interpretace vysledki, ovéireni hypotéz

Souasti kvantitativnino S&ni, které jsme provéll, byly stanovenyctyii hypotézy.
V této ¢asti prace se pokusime tyto hypotézy pomoci stysth test potvrdit nebo
vyvratit.

Cilem vyzkumu je zjighi, jaka je motivace k vykonu zastnand UP CR a jaké faktory
maji v sodasnosti na motivaci vliv. Zda se odrazi &y na Uadu prace na motivaci
zanestnand, zda se jejich vykon zvySuje, je-li ndeny autoritou, nebo kdyZz jsou
odmenovani bonusy. Posledni hypotézou se snhazime gzjigtta ma fpetZzovani

zamestnand vliv nacas straveny spataymi aktivitami s rodinou.

H 1: U zaméstnanai, ktefi souhlasi se zenami na Uradu prace CR, je motivace

k vykonu vySSi nez u zaréstnanai, kteii se znénami nesouhlasi.

Tato hypotéza si kladla za cil prokazat korelaehali vzajemny vztah mezi za&stnanci,

ktefi souhlasi se zémami a mirou motivace k vykonu.

K této hypotéze se vazi otazky z dotaznik@ a 4.

Data, ktera jsmeipvyzkumu ziskali, jsme si rozdli dle souhlasu se zémami a mirou

motivace do nasledujici tabulky.

Tab.¢. 29 Odpo¥di k hypotézes. 1 (H 1)

Souhlas Mira motivace
se znénami -2 -1 0 1 2 .
ANO 5 13 11 9 11 49
NE 24 35 19 8 7 93
> 29 48 30 17 18 142

Legenda k tab. -2 sitnespokojen, -1 mithnespokojen, 0 nevim, 1 spokojen, 2 velmi spokojen

K vyhodnoceni stanovené hypotézy musime rozli&éidadni stavy motivace k vykonu.
Stav pozitivni, neutrdIni a negativnirelchozi tabulku jsme proto upravili sdruzenim

odpowdi. Tim jsme docilili zvySendetnosti jednotlivych stavmotivace k vykonu.
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Tab.¢. 30 Sdruzeni odpeédi k H 1

Souhlas Mira motivace
se znénami  |negativnijneutralni |pozitivni .
ANO 18 11 20 49
NE 59 19 15 93
> 77 30 35 142

Pro zjiS&ni, zda existuje zavislost mezi souhlasem sénami a motivaci k vykonu bylo
pouzito statistického testu vyznamnosti — Testuanistosti chi-kvadrat pro kontingémi

tabulku. S tim je spojeno formulovani nulové araltivni hypotézy.
Ho: Predpokladame, Ze mezi souhlasem s@mami a motivaci k vykonu neni zavislost.
Ha: Predpokladame, Ze mezi souhlasem s@mami a motivaci k vykonu je zavislost.

Pro kazdé pole kontingéni tabulky je teba vypgitat aiekavanoucetnost ,O“. To je

takovacetnost, ktera odpovida platnosti nulové hypotézy.

Tab.¢. 31 Gekavan&etnostik H 1

Souhlas | Gekavanacetnost - mira motivace
se zménami | negativni | neutralni | pozitivni .
ANO 26,57042| 10,35211 12,07746 49
NE 50,42958| 19,64789 22,92254 93
77 30 35 142

Pro kazdé pole v tabulce byl proveden wgtohodnoty podle vzorce (P - O)%O a bylo

stanovendestovaci kritériumy?2.

Vzorec pro Test nezavislosti chi-kvadrat pro kageirtni tabulku

X2=2@

P — pozorovanéetnost, O — &ekadvana&etnost
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Tab.¢. 32 Vypaet testového kritérig?

Souhlas mira motivace ,
se znénamilnegativnijneutralni |pozitivni B
ANO 2,76443| 0,04055| 5,197
NE 1,45653| 0,02136| 2,7382
= 12,2181

Vypoctena hodnotay? je ukazatelem velikosti rozdilu mezi skiniesti a nulovou
hypotézou. Pro posouzeni vypené hodnoty? je poteba uéit pocet stugia volnosti (f)

dle vzorcef = (r-1)x(s-1), kder predstavuje peet fadki kontingerni tabulky as- pocet

jejich sloupd. Pro nasi tabulku byl get stupiti volnosti vyp@ten nasledow

f=(2-1)x(3-1) = 2

Zvolime si hladinu vyznamnosti 0,05. Pro v¥fiany p&et stupii volnosti a zvolenou
hladinu vyznamnosti jsme si vyhledali ze statickf@hulek nésledujici kritickou hodnotu
1%0.052) = 5,991

Vypocitana hodnotg? = 12,2181je vySSi nez kritickd hodnota a proto odmitame vaulo
hypotézu, tzn., Ze s jistotou 95%aiheme tvrdit, Ze mezi souhlasem se¢mami a mirou

motivace k vykonwexistuje statisticky vyznamna zavislost.

TakZe mizeme s jistotou konstatovat, Ze u Zatnand, ktei souhlasi se zémami, je

motivace k vykonu vysSi.

Druh& hypotéza byla stanovena nasledovn

H 2. Uzaméstnanai, pro které je jejich nadFizeny autoritou, je motivace

k pracovnimu vykonu vy3Si neZ u ostatnich za#éstnanai.

Cilem této hypotézy bylo prokazat vzajemny vztalzineutoritou natizeného a mirou

motivace k vykonu.
K této hypotéze se vazi otazky z dotaznikd a 10.

Data, ktera jsmeipvyzkumu ziskali, jsme roztili dle autority nadizeného a miry

motivace do nasledujici tabulky.
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Tab.¢. 33 Odpoxdi k hypotéze:. 2 (H 2)

Nadiizeny Mira motivace
autoritou -2 -1 0 1 2 *
ANO 13 30 21 10 7 81
NE 16 18 9 7 11 61
29 48 30 17 18 | 142

Legenda k tab. -2 sitmespokojen, -1 mighnespokojen, 0 nevim, 1 spokojen, 2 velmi spokojen

Stejre jako u gedchozi hypotézy musime k vyhodnoceni stanovenété&yp rozlisit 3
z&kladni stavy motivace. Stav pozitivni, neutrémiegativni. Bedchozi tabulku jsme

proto ot upravili sdruzenim odp@di. Tim jsme docilili zvySenéetnosti jednotlivych
stavi motivace k vykonu.

Tab.¢. 34 Sdruzeni odpedi k H 2

Nadrizeny Mira motivace

autoritou |negativnijneutralni |pozitivni .

ANO 43 21 17 81

NE 34 9 18 61
77 30 35 142

Pro zjiSéni, zda existuje zavislost mezi rfagbnym jako autoritou a motivaci k vykonu
bylo pouzito statistického testu vyznamnosti — Westezavislosti chi-kvadrat pro

kontingergni tabulku. S tim je spojeno formulovani nulovétaraativni hypotézy.
Ho: Predpokladame, Ze mezi rié&akénym jako autoritou a motivaci k vykonu nenistési.

Ha: Predpokladame, Ze mezi riaabnym jako autoritou a motivaci k vykonu je zasisl

Pro kazdé pole kontingeni tabulky je teba vypgitat aiekdvanoucetnost 0" ktera
odpovida platnosti nulové hypotézy.
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Tab.&. 35 Gekavan&etnosti k H 2

Nadiizeny

Oekavanaéetnost - mira motivace

autoritou

negativni

neutralni

pozitivni

ANO

43,92254

17,11268

19,96479 81

NE

33,07746

12,88733

15,03521 61

7 30 35 142

Dale postupujeme stgjnjako v gredchozim fipact vypoitem hodnotyy? (tab.¢. 36),

vypoctem stupiu volnostif a vyhledanim kritické hodnog ve statistickych tabulkach.

Tab.¢. 36 Vypaet testového kritérig?

Nadiizeny Mira motivace 5 2
autoritou |negativnilneutralni|pozitivni *
ANO 0,01938| 0,88305|0,44027

NE 0,02573| 1,17257| 0,58463

> 2 3,12562)

Patet stupiti volnosti testového kritérigt = (2-1) x (3-1) =2

Pro vypcitany p@et stugit volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 by

statistickych tabulkach vyhledana kriticka hodngtas(2) = 5,991

Vypocitana hodnota? = 3,12562je nizSi nez kriticka hodnota a protéjjpname nulovou
hypotézu a odmitame alternativni hypotézu, tzns jstotou 95% mzeme tvrdit, Ze mezi
autoritou na#izeného a mirou motivace k vykonoeexistuje statisticky vyznamna

zavislost.

V tomto gipact Ize tedy jednozrané prokazat, Ze mezi autoritou rf&meného a mirou

s~ 7z

motivace k vykonu neni Zadna zavislost.

H 3: U zaméstnanai, ktefi jsou odménovani bonusy, dochazi ke zvySeni pracovniho

vykonu nez u zanéstnanai, kteri odménovani nejsou.
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U této hypotézy bylo ip jejim stanoveni cilem prokazat, Ze u zZamand, ktgi jsou

odmenovani bonusy, dochazi ke zvySeni pracovniho vykonu.
K této hypotéze se vazi otazky z dotaznikli2 a 15.

Data, ziskana z dotaznikového i8ef, byly roztizeny dle odmovani bonusy

a zvySovanim pracovniho vykonu do tabutkyd7.

Tab.¢. 37 Odpoxdi k hypotézes. 3 (H 3)

Odmeénovani Pracovni vykon
bonusy ne nevim | ano *
ANO 10 6 34 50
NE 42 5 45 92
52 11 79 142

Pro zjiStni zavislosti mezi od#hovanim bonusy a pracovnim vykonem bylo pouZzito
statistického testu vyznamnosti — Testu nezavistbstkvadrat pro kontingemi tabulku.
S tim je spojeno formulovani nulové a alternatitigpotézy. Byla formulovana nulova

a alternativni hypotéza.
Ho: Predpokladame, Ze mezi odffavanim bonusy a pracovnim vykoreani zavislost.

Ha: Predpokladame, Ze mezi ogfavanim bonusy a pracovnim vykorjermavislost.

Vypoctem aekavané cetnosti ,0" z kazdého palka kontingegini tabulky jsem se
dozwdéla nulovou hypotézu. Testovaci kritériyghjsem vypdgitala podle vzorce pro Test

nezavislosti chi-kvadrat pro kontinger tabulku

S

kdy je: P — pozorovan&tnost, O — éekivan&etnost
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Tab.&. 38 Gekavan&etnostik H 3

Odmeénovani| Oéekavanaéetnost - pracovni vykon
bonusy negativni | neutralni | pozitivni .
ANO 18,3098592| 3,873239 27,8160 50
NE 33,6901408| 7,126761 51,1831 92
52 11 79 142
Tab.¢. 39 Vypaet testového kritérig?
Odmenovani Pracovni vykon
bonusy ne nevim ano Er
ANO 3,7714 | 1,167781,37437
NE 2,04967| 0,63467| 0,74694
> y? 9,74483

Pctet stupit volnosti testového kritérigf = (2-1) x (3-1) = 2

Pro vyp@itany p@et stupit volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 by
statistickych tabulkach vyhledana kriticka hodngtay2) = 5,991

V tabulce vypeoitana hodnota? = 9,74483je vy5Si nez kriticka hodnota a proto odmitame
nulovou hypotézu, to znamena., Ze s jistotou 95%gZno tvrdit, mezi odghovanim

bonusy a pracovnim vykoneexistuje statisticky vyznamna zavislost.

Tim jsme dokéazali, Ze mezi odiftovanim bonusy a pracovnim vykonem existuje vztah.

H 4. Zaméstnanci, ktefi jsou pracovré pretéZovani, W&nuji méné ¢asu spolénym

aktivitim s rodinou nez ti, ktefi pretéZovani nejsou.

Stanoveni posledni hypotézy si kladlo za cil zjigtila pracové prettZovani zamstnanci

vénuji mérg ¢asu spolénym aktivitAm s rodinou.

o

K této hypotéze se vazi otazky z dotaznikd8 a 25. Ziskana data bylagopozdlena do
tabulky.
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Tab.¢. 40 Odpoxdi k hypotézes. 4 (H 4)

Cas s Mira pretizeni
spise z
rodinou /h/ [velmi pietizen pretizen| nepretizen vibec nepfetizer
do 10 14 22 8 1 45
10 az 15 6 26 9 2 43
16 a vice 4 6 8 3 21
> 24 54 25 6 109

Kvili zvySenicetnosti stawr pretizeni bylo také nutno sdruzit odgadv a vytvait tabulku

sdruzenych odpadi se stavy fetizen a netizen.

Tab.¢. 41 Sdruzeni odpeédi k H 2

Cas s Mira pretizeni
rodinou /h/tydné | pretizen nepretizen .
do 10 36 9 45
10 az 15 32 11 43
16 a vice 10 11 21
= 78 31 109

Pro zjiS€ni zavislosti mezicasem strAvenym spdlgymi aktivitami s rodinou a mirou
pietizenosti jsme @ pouZzili statistického testu vyznamnosti — Testravislosti chi-
kvadrat pro kontingemi tabulku. Stim je spojeno formulovani nulovéltaraativni

hypotéezy.

Ho: Predpokladame, Ze meZzasem stravenym spateymi aktivitami s rodinou a mirou

pretizenosti neni zavislost.

Ha: Predpokladame, Ze mezZasem strdvenym spdleymi aktivitami s rodinou a mirou

pretizenosti je zavislost.

Znovu bylo zapdebi vypcaitat aciekavanowetnost ,,O", ktera odpovida platnosti nulové

hypotézy.
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Tab.&. 42 Gekavan&etnosti k H 4

Cas s (Fekavana mira pretizeni
rodinou /h/tydné prietizen nepretizen .
do 10 32,2018349| 12,798165] 45
10 az 15 30,7706422| 12,2293574 43
16 a vice 15,0275229 5,9724770¢ 21
78 31 109

DalSi postup je nasledujici: pokowvali jsme vypdtem hodnotyy? (tab.¢. 43), vypdtem
stupit volnostif a vyhledanim kritické hodnof ve statistickych tabulkéach.

Tab.¢. 43 Vypaet testového kritérig?

Cass Mira pretizeni T 2
rodinou /h/tydné | pietizen | nepretizen
do 10 0,447989 1,127197
10 az 15 0,049116 0,123581
16 a vice 1,68198 4,232078
> 2 7,66194

Pctet stupiti volnosti testového kritérigf = (3-1) x (2-1) =2

Pro vyp@itany p@et stupit volnosti a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,05 by

statistickych tabulkach vyhledana kriticka hodngtay2) = 5,991

N 1

Vypocitana hodnota testového kritésia= 7,66194je vysSi nez kriticka hodnota a proto
odmitame nulovou hypotézu, coz znamena, Ze sqist@6% niizeme tvrdit, Ze mezi
¢asem stradvenym spcaleymi aktivitami s rodinou a mirourg@tiZenostiexistuje statisticky
vyznamna zavislost.

To v praxi znamend, Z&m vice je zaméstnanec v praciiptizen, tim méhcasu ¥nuje

spole&nym aktivitam s rodinou.
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8 VYSLEDKY A ZAV ERY

V této diplomové praci byl proveden kvantitativryizkum pomoci dotaznikového Eeti.
Seteni bylo zanteno na motivaci k vykonu zasstnané Uradu praceCeské republiky,
krajské poboky ve Zlins. Dotaznikového 3#ni se zdastnilo 142 zawstnand Uradu
prace CR, coZ pedstavuje 89 % oslovenych z&stmand. Celkem byly stanoveny 4

hypotézy.

8.1 Personalni aspekty

Motivace zanistnan@ v dasledku znén na Gack prace se tyka hypotézal, ktera zdla:

H 1: U zaméstnanoi, ktefi souhlasi se zenami na Uradu prace CR, je motivace

k vykonu vySSi neZ u zaréstnanai, kteri se znénami nesouhlasi.

Cilem zjiS&ni utéto hypotézy bylo prokazat vzajemny vztah imemmestnanci, kté
souhlasi se zémami a mirou jejich motivace k vykonu. K vysléak jsme dosgi pomoci

statistického testu vyznamnosti - Testu nezavistdgtkvadrat pro kontingeéni tabulku.
Vypocteny vysledek ndm tuto hypotézu potvrdil.
Této hypotézy se tykali otazky 2 a 4.

Vzhledem ke zignam, které v satasné dob na Uradu prace&’R panuiji, neni s podivem,
Ze 93 zardstnand, procentuald vyjadieno 62,68 % se sdéasnymi znénami nesouhlasi.
U 59 z nich se projevila negativni mira motivacd9uneutralni a pouze 16,13 %gH, co
nesouhlasilo, #lo pozitivni miru motivace. Lze tedy jednoznéa fici, Ze u vice jak 60 %
responderit se projevila nespokojenost s motivaci k vykonu.,tZe jejich vykon se
nezvysuje a vice jak 20 % nevi, jak by &manou motivaci ohodnotili. Respondiniktei
se zmgnami souhlasili, bylo vyraznmére — 49 lidi a pozitivni miru motivace z nich
zvolilo 40,82 %.
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Jako hlavni dvody proti souhlasu se zmami respondenti uvedli: n8pravenost zrén,
nepromyslenost, nevyzkouSenost, nesystémadit, nekoncemost, neefektivnost,

nefunkinost agendovych aplikaci apod.

S touto hypotézou také souvisi otazk®, ktera se ptala, jestli jsou tyto amy prosgsné.
36,62 % respondeitpovazuji tyto zmainy za prosgsSné, ale velka &tSina - 63,38 %

responderit se vyjadilo, Ze znény prosgsSné nejsou.

Celkow lze tedy shrnout, Ze¢t8ina zamistnandé se znénami nesouhlasi a mira jejich

motivace k vykonu je velmi negativni.

Mezi personalni aspekty patmimo jiné ifizeni a odrémovani pracovnik, kterych se

tykaji 2 nasledujici hypotézy.

H 2. Uzaméstnanai, pro které je jejich nadFizeny autoritou, je motivace

k pracovnimu vykonu vy3Si neZ u ostatnich za#éstnanai.

Cilem této hypotézy bylo prokazat vzajemny vztalzinmeutoritou natizeného a mirou
motivace k vykonu. Nasi dominkou bylo, Ze pokud je n&deny autoritou neboli vzorem,

mira motivace k vykonu se zvysuje.

Z 81 respondeit pro které je nadkzeny autoritou jen 21 % oz&ib pozitivni miru
motivace, tzn., Ze je jejich motivace k vykonu vyd&3 % uvedlo, Zeckoliv je pro r¢
nadizeny vzorem, jejich motivace k vykonu se nezvySuUjR1 tazatel se pracovni vykon
ani nezvysuje, ani nesnizuje. Zajimavosti je, Zepak 29,5 % vyzkumnik uvedlo, Ze

ackoliv neni nadiizeny vzorem, jejich motivace k pracovnimu vykoewzsySuje.

Vypoctem pomoci statistického testu vyznamnosti — Tesmavislosti chi-kvadrat pro

kontingerini tabulku se tato hypotéza nepotvrdila.

K této hypotéze se vazi otazky z dotaznikd a 10.

H 3: U zaméstnanai, kteii jsou odmeénovani bonusy, dochazi ke zvySeni pracovniho

vykonu neZ u zangstnanai, kteii odménovani nejsou.
U této hypotézy bylo ip jejim stanoveni cilem prokazat korelaci mezi Zsmanci,
odmeénovanymi bonusy a zvySovanim pracovniho vykonu. Fiee Fedpokladali, Ze

bonusy odminovani zamistnanci budou mit vySSi pracovni vykon.
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Statistickym testem vyznamnosti — Testem nezauislodsi-kvadrat pro kontingemi
tabulku byla tato hypotéza potvrzenackAliv je zajimavé, Ze zakstnand, ktei
odpovdéli na tuto otazku klad¥) bylo jen 50 a z tohoto ptu 68 % uvedlo, Ze mezi
odmehovanim bonusy a zvy3ovanim pracovniho vykonu jéskést. Sest z nich uvedlo, Ze

nevi a pouhych 10 respondétty pri odménovani bonusy syj pracovni vykon nezvysilo.

92 respondefitodpowdélo, Ze odngnovani bonusy nejsou a u 45,66 % z nich nedochazi
ke zvySovani pracovniho vykonu. To, Ze tolik zatmnané odpowdélo, Ze nejsou
odnmenovani bonusy, je dle mého nazoru dano tim, Ze omskieho roku byly
zaméstnanam Uradu prac&’R ténsi viechny bonusy zruseny. Jiivé byly viem statnim
Girednikim zruSeny takzvané 13. platy. Prékieré zamistnance v podstéajedina finagni
odmena k platu navic. V liském roce byly zruSeny vSechnyigmvky na dovolenou,
prispivky za Zivotni jubileum, fispevky na vitaminy a v neposledritadt byl snizen

| prispévek na stravovani.

K této hypotéze se vazi otdzky z dotaznikti2 a 15.

8.2 Socialré pedagogické aspekty

K socialre pedagogickym aspekh se vaze hypotéza 4.

H 4. Zaméstnanci, ktefi jsou pracovré pretéZovani, W&nuji méné ¢asu spol€énym

aktivitim s rodinou nez ti, ktefi pretéZovani nejsou.

Posledni hypotéza si kladla za cil prokazat vzajewatah mezi pracovnpiettzovanymi

zangstnanci a mensigasem ¥novanym spokénym aktivitdm s rodinou.

Z téchto vysledk vyplyva, Ze nejvice respondént 54 se citilo v praciiptizeno a 24
responderit dokonce velmi fetizeno. Sdruzenim odpili na stav fetizen a nefetizen
jsme ziskali nasledujici odp&di. Ze 78 petizenych zagstnan@ vénuje spolénym

aktivitam s rodinou do 10 hodin ty&i6,15 %, 10 az 15 hodin ty¥id1 % a 16 hodin
a vice jen 10 (12,82 %) respondent

Sdruzenim odpaydi spiSe netizen — 25 respondént vibec nepetizen - pouhych 6
zanestnand, vySlo shodi 35,48 % respondeintktei vénuji rodire 10 — 15 hodin tydh
a vice jak 16 hodin tydn Do 10 hodin tyd#é vénuje spolénym aktivitam s rodinou 29 %.
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Shrnutim &chto vysledk je skuténost, Ze petizeni zarmdstnanci opravdu &nuji

spole&nym aktivitam s rodinou méréasu.

Statistickym testem vyznamnosti - Testem nezauislobi-kvadrat pro kontingemi

tabulku byla tato hypotéza potvrzena.

K této hypotéze se vazi otazky z dotaznikl8 a 25.

8.3 Doporuéeni pro praxi

Neustéle probihajici ztny na Wadu praceCR se projevuji obrovskou igtizenosti

a nespokojenosti jejich za@stnand. VSechny ty zmatky a nefungujici systémy se
negativié¢ odrazeji na motivaci zamtnand. Tento stav trva uz druhy rok. Proto je
nezbyt nutné, aby se vrcholové vedeni touto situa¢alwazabyvat &esit ji. Je paeba
doresSit nefungujici systémy na vyplatu davek a poddzneanost zagstnand, jinak se
situace neuklidni. O Ggpné pracovni motivaci s&asto jen diskutujeRizenim lidskych
zdroji se kazda organizace snazi své &inance co nejlépe motivovat k vykonu. Zatim se
vSak vrcholové vedeni staralo jen oto, jak to gpaz venku, co ofadech fikali

v medialnich progedcich, ale o to, jak se citi z&stnanci, se ifli5 nestarali. Enormni
pietizenost a napor na zé&stnance ze strany vedeni ize strany kiiese projevil
obrovskym pétem vypowdi. Tim se je&tvice prohloubil nedostajici paet zangstnand

a vedeni jiz nerive ged timto zoufalym stavem zavirati@ musi tuto situaci urychlén
fesSit, jinak hrozi rozpad celého systému nepojisingavek. Prvni viaStovky stujici

k navySeni pgebného p&tu zangstnand se jiz objevuji.

Dle mého nazoru je v3ak toto Gsili naadu praceCeské republiky, nebo spise na
Ministerstvu prace a socialnickkol nedostéujici. Aby mohli vedouci pracovnici &g
motivovat své pokizené, musi znat, jaké peby maji jednotlivi zagstnanci. A na to je
potteba se nyni hodnzan®iit. VZzdyt prdw zangstnanci jsou nejcerjsim zdrojem

organizace.
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ZAVER

Situace statnich rédniki v dnesSni dob plné zmén, Uaspornych op#&tni acelé
.feorganizace” statni spravy nenibec jednoducha. Je statZdi a nartngjsi drzet krok
s dobou. Zamstnanci jsou vystaveni neustale se zvySujicim nignolpracovnimu vykonu,
nejistot a v neposledniac také konkuretnimu prostedi. Jen dostata¢ koncentrovany

a motivovanylovék maze zvladnout takovou z#t.

V zajmu vSech organizaci, nejen statni spravy, gnesni dobé otazka, co &at pro
zvySeni atrvalé udrzeni vysokého pracovniho vykemych zamistnand. ProtoZe jen
vysoce motivovany a dostéte kvalifikovany pracovnik - odbornik je néijezitejSim
prvkem organizace a s jeho pomoci je firma sch@gtiiobrovské konkurenceschopnosti

na trhu prace.

Na motivaci ma vliv mnoho faktér Cilem poznani je pochoperéchto faktoni a jejich
vyuziti v praxi. Lidé maji izné poteby. Na zakla#l potreb si stanovuji cile, jakéthto
potreb dosahnout. Piatba se &hem Zivota mini. A také to, co je podstatné pro jednoho,
nemusi byt podstatné pro druhého. Pro lepSi atkégi motivaci je paieba hlubsi
poznani¢loveéka, jeho schopnosti, mozZnosti, ale i poznanic @i ono cla a jak to dla.
Motivace je ve fird hybnou silou, ktera vede k gimi pracovnich Ukdl a dodrzovani

s

pracovni moralky. Otazka motivace je nedilnoutgstitizeni lidskych zdrdi.

V této diplomové praci jsme se zabyvali otazkokajge sodasna motivace k vykonu
zaméstnané Utadu praceCeské republiky ajak to souvisi s aktualnimi &mami.
Z personalnich aspektjsem reSila vedouciho jako autoritu a o&fovani zamistnand
bonusy vzhledem ke zvySovani pracovniho vykonusdgélré pedagogickych aspakme

zajimala petizenost zagstnana a jeji vliv na traveni spot@éhocasu s rodinou.

7 vz

V prvni ¢asti diplomové prace seimuji teoretickym vychodiskm, popisu statni spravy
a konkrétni organizace.
Druhacast je zarfena na zékladni pojmy z oblasti motivace, praconofivace, dotyka

se také pojir: motiv, stimul, poteba. Klade si otazku, jak motivace souvisi s vykone

Nasledr podrobrji rozebirdm nejzna#jSi teorie pracovni motivace.
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DalSi ¢ast prace je &anovanaftizeni lidskych zdrdj v organizaci. Konkrétf)i je zde
rozebranotizeni, hodnoceni a odtifiovani pracovnik. Letmo se dotykam vztéhna

pracovisti a pracovni spokojenosti.

Z pohledu sociakn pedagogického se diplomova prace &dla na sladni pracovniho
a rodinného Zivota, na otazkiepizenosti zagstnand a jeji vliv na traveni volnéhtasu

s rodinou.

Prakticka ¢ast prace zdna podrobsjSim popisem a organizai strukturou konkrétni
organizace. Dale se zabyva &mami na Wadu praceCR a také sotasnym motivanim

systémem v této organizaci.

V empirické ¢asti se prace zabyva kvantitativnim vyzkumem pomaaiaznikového
Seteni. Rozborem informaci ziskanych z vyzkumnéhdegétdotaznikovou metodou,
kterého se ztastnilo 142 respondantz celkového p&u 160, jsme se analyzogchto
vysledki snazili o potvrzeni¢i vyvraceni ¢tyi hypotéz. VSechnytyti hypotézy byly
vyhodnocovany statistickym testem vyznamnosti -tdmsnezavislosti chi-kvadrat pro

kontingergni tabulku.

Z vysledki provedeného dotaznikového igeti vyplynulo, Ze hypotéza H1 byla
potvrzena, miZzeme tedy s 95 % jistotou tvrdit, Ze u Zmtmand, ktefi souhlasi se
souwrasnymi znénami, je motivace k vykonu vysSi. Z vysléd&eteni hlavie vyplynulo, Ze
vice jak 62 % respondense sodasnymi zndnami nesouhlasi a jejich motivace k vykonu
se nezvySuje. Hlavnimi idody nesouhlasu u takto vysokého ¢po jsou: celkova
negipravenost dchto zneén, nekoncegnost, nevyzkouSenost, nefumost novych
agendovych aplikaci, n&ipaSejici zadny ifnos ani pro klienty ani pro zaistnance,

netransparentnost a jiné.

Ackoliv se dalo pedpokladat, Ze mezi autoritou (vzorem) fizehého a mirou motivace
k vykonu existuje souvislost, tatoypotéza H2 se nepotvrdilaLze tedy konstatovat, ze
ackoliv je nadizeny autoritowi vzorem, neni todvod k tomu, aby se motivace k vykonu
zvySovala. Zajimavym zji8him bylo, Ze vyborny aZ dostétey vztah k natlzenému ma
129 respondenta jen 13 ma vztah negativni. Taltslo je s nej¥tSi pravépodobnosti
dano tim, Ze jsem se ptala ndnpeho natizeného. Pokud by se otazka tykala vrcholovéeho

managementu, byly by odp&li pravdpodobr rozdilné.
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U hypotézy¢. 3 bylo cilem prokazat, Ze u zéstnand, ktefi jsou odngnovani bonusy,
dochazi ke zvySeni pracovniho vykonu. Taggpotéza H3 byla potvrzena Je moZno
konstatovat, Ze mezi zastnanci odrmnovanymi bonusy a zvySenim pracovniho vykonu
existuje statisticky vyznamné zavislost. Zajimastute&nosti, ktera vyplynula ze eni,
byla ta, Ze vice nez 64 % respondenivedlo, Ze odrmovani bonusy nejsou. To
pravdépodobr vyplyva ztoho, Ze velkd &Sina bonus byla vlaiském roce
zanestnan@dm zruSena. #stal jen pispvek na stravovani aispivek @i pracovnim

jubileu.

Posledni hypotéza si kladla za cil prokazat vzajewatah mezi pracovnpiettzovanymi
zanestnanci a mensimiasem ¥novanym spoknym aktivitAm s rodinouHypotéza H4
byla taktéZz potvrzena Muazeme tedy s 95 % jistotokici, Ze pracové prettZzovani
zanestnanci ¥nuji mér c¢asu spolenym aktivitam s rodinou. Ze 78 igtizenych
zanestnand vénuje spolénym aktivitAm s rodinou do 10 hodin tydd6,15 %, 10 az 15
hodin tyd 41 % a 16 hodin avice jen 10 respondertoZ povaZujeme za velmi
alarmujici. Je tedyiejmé, Ze enormni pracovni vytizeni se negatiprojevuje na celé
rodiné a zejména se odrazi n&ech. Tomuto tématu jéeba ¥novat nalezitou pozornost,
protoZze jak dokazuji vysledky, $ehi se zdastnilo 117 Zen, coZ je t&mn 83 %

responderii.

Na hlavni otazku, jakda je séasna motivace zamstnan@ muzeme jednozrié fici, Zze
uvice nez 54 % respondénte sodasna motivace k vykonu velmi nizka a 12 % se
vyjadiilo, Ze nevi, jaka je jejich séasna motivace. Je to dange@evsSim ukvapenymi
zmenami a nedostateaym pdatem zandstnandé. Hlavnim ukolem vedeni a vrcholového
managementu bude najittgmby, jak tuto motivaci zvysit. ProtoZe jen spokgj@ dolie
motivovany zamstnanec je pro organizaciiposem. Jsmeipswdéeni, Zze po zlepSeni
sowasné napjaté situace se motivace &nand k vykonu zvysi a také s klienty budou

jednat spokoje¥jsi zangstnanci.
A Uplnym za¥rem jeSt jedno motto:

,Chtit pracovat, undt pracovat, rad pracovat a uh odpaiivat se stava firozenym
krédem lidského Zivota“ (Dvaakova a kol., 2007, s. 160-161).
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK
Aj. A jiné.
Apod. A podoba.

Cislo.

O(

CR Ceska Republika.
CR Ceska Republika.
ESF Evropsky socialni fond.

FKSP  Fond kulturnich a socialnich feii.

H Hodina.
HR Human relations.
ICO Identifikatni ¢islo organizace.

JVM Jednotné vyplatni misto.
Kol. Kolektiv.

KOP Kontaktni pracovist
MPSV  Ministerstvo prace a socialnicécv.
Nap. Napriklad.

ozP Osoby zdravo#postizené.
S karta Karta socialnich systéim
S. Strana.

Sb. Shirky.

SO Stedni odborné.

Tab. Tabulka.

Tzn. To znamena.

Tzv. Takzvany.
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)=
UPCR

Uuso

Urad préace.

Utad prace eské Republiky.
Uplné gedni odborné.
VySSi odborné.
Vysokoskolské.

Zdravotni postizeni.
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P I: Dotaznik



PRILOHA P |: DOTAZNIK

Vazena pani / vazeny pane,

dostava se Vam do rukou dotaznik, ktery se zabye#lgmatikou motivace zarmtnané UP CR, arada bych Vas
pozadala o spolupraciigeho vyphovani. Ri zpracovani Vami uvedenych informaci budou dodyzefisady ochrany
osobnich 0d#& abude respektovana VaSe anonymita. Vami uvedeftgnmiace budou pouzity pouze pra@ely
vyhodnoceni vyzkumného projektu mé diplomové prace.

Dékuji za spolupraci

Bc. Lenka Balajkova

1. Zajimate se o znény, tykajici se Vasi prace?
[] Ano
[] Ne

2. Souhlasite se satasnymi zménami?

[] Ano
[] Ne
Pokud ne, pr&?

3. Myslite si, Ze jsou tyto zniny prospésSné?
[] Ano
[] Ne

4. Jak byste ohodnotili VaSi sodasnou motivaci k vykonu (praci)?
] Silné nespokojen

[] Mirng nespokojen



[] Nevim
[] Spise spokojen

[] Velmi spokojen

5. Jaké formy motivace upgrednostiujete? (moznost zaskrtnuti vice odpaoddi)
Odborny fist — profesni, kariérniist

Moznosti dalSiho vagavani

Platové ohodnoceni — fin&m odnéna, zvyseni platu, osobniiplatek
Jistota zamstnani ve statni sprév

Dobré vztahy na pracovisti

Rozmanitost Vasi prace

Uznani za odvedenou préaci

Zanestnanecké vyhody

Dostatek*asu na rodinu

N 1 o N O A R W B O

6. Co by Vas pfimélo k vySSi motivaci k pracovnimu vykonu? Prosim dokite:

7. Jaky je vas vztah k gfimym nad¥rizenym?
Vyborny

Chvalitebny

Dobry

Uspokojivy

OO oo

Neuspokojivy



8. Mpyslite si, Ze se Vas ndizeny zajima o VaSe nazory a napady a snaZzi se je

uplatiovat?

[] Ano
[] Ne

9. Myslite si, Ze V&S nadlizeny jedna se vSemi pracovniky spraved&?
[] Ano
[] Ne

10.Je podle Vas V&S natizeny autoritou (vzorem)?

[] Ano
[] Ne

11.Myslite si, Zze se vfipadé potieby miazete na svého naflizeného kdykoli

obratit?
[] Ano
[] Ne

12.Jste za svou praci odréiovani bonusy?
[] Ano
[] Ne

13. Ma vyse platu vliv na Vasi motivaci k pracovnimu vkonu?
[] Ano
[] Ne



14. Myslite si, Ze je odméiiovani pracovnikii ve Vasi firmé spravedlive?

[] Ano
[] Ne

15.0drazi se odngiiovani bonusy na zvySeni Vaseho pracovniho vykonu?

[] Ano
[] Ne
[] Nejsem si jisty

16.Jakym formam odméiovani davate pednost? (mozZnost

odpowédi)
Jednorazova fingni odnmena
Tyden dovolené navic
13. plat
Prispsvek na dovolenou

Prispivek na stravovani

I T O T O N A

Prispsvek na penzijni ppojisteni

17. Myslite si, Ze je VaSe prace psychicky natoa?
[] Ano
[] Ne

18. Myslite si, Ze jste v praci petéZovani?
[] Velmi pretizen
[] Pretizen

[] Spise neetizen

zaSkrtnuti

vice



[] Vibec nepetizen

19. Pracujete ¢asto pretas?
[] Ano
[] Ne

20.Kolik hodin p Festasi v priméru meésiéné mate?

Prosim uvdte:

21.Méate rodinu? (V ptipadt odpovdi NE, pokr&ujte otazkow. 27)
[] Ano
[] Ne

22.Je pro Vas rodina dilezit4d?

[] Velmi dilezita
[] Dulezita

[] Malo dilezita

[] Neni dilezita

23.Jak zvladate skloubit pracovni a rodinné povinnos®

[] Pracovni i rodinné povinnosti zvladam bez obtizi
[] Pracovni povinnosti zvladam na ukor rodinnych

[] Snazim se zvladat rodinné i pracovni povinnisti€ne
[] Mam problém skloubit praci s rodinou



24.Ma Vase pracovni vytizenost negativni dopad né&as &novany rodiné?

[] Urgité ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[] Urité ne
[] Nevim

25.Kolik ¢asu pri VaSem vytiZzeni ¥nujete spolé€nym aktivitam s rodinou?

[] Do 10 hodin tyd#
[] 10-15 hodin tyd&
[] 16 hodin a vice

26.Jaky je pohled Vasi rodiny na Vasi praci?

[] Povazuji ji zatasow a psychicky narmou
[] Povazuiji ji za&asow a psychicky nenatmou
[] Nepemysli o tom

Doplaujici otazky
27. Jakeé je VaSe pohlavi?

[] Muz
[] Zena

28.Jaky je Vas nejvySe dosazeny stugievzdélani?
[] SO - stedni odborné

[] USO - Gplné $edni odborné



[] VOS vy3si odborné — Dis.

[] VS — vysokoskolské

29.Jaka je délka VaSeho pracovniho powru?
[] Méns nez 6 ndsial
[] 6 mesiai az 1 rok
[] Déle jak 1 rok aZ 5 rak
[]

Déle jak 5 rok



