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Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva pracovni stimulaci zaméstnancii malych obecnich ufadt a
moznostmi uplatnéni stimulacnich nastrojii na téchto ufadech. Pozornost je zaméfena
na vychodiska pracovni stimulace a na stimulacni nastroje a zaméstnanecké benefity v
systému personalniho fizeni, na podobu personalniho fizeni ve vetfejné sprave, na malé obecni
ufady a na pracovni stimulaci zaméstnancti malych obecnich ufadi. Soucasti diplomové prace
je kvantitativni empirické Setfeni pracovni stimulace z pohledu zaméstnancti malych obecnich

ufadii v JihoCeském kraji.

Kli¢ova slova:

Pracovni stimulace, vetfejné sprava, malé obecni ufady, zaméstnanecké vyhody, personélni

fizeni
Abstract

The Diploma Thesis deals with work stimulation of employees of small Municipal Authorities
and the possibilities of applying implements. Attention is focused on the basics of work
stimulation and on stimulating implements and employee benefits in the system of personnel
management, on the form of personnel management in the public administration in small
Municipal Authorities and on the work stimulation of employees of small Municipal
Authorities. The quantitative empirical investigation of work stimulation from the point of
view of the employees of small Municipal Authorities in Southern Bohemia is a part of the

Diploma Thesis.
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0 Uvod

Na jedné strané pracovniho vztahu stoji zaméstnanec s individualnim preferen¢nim
nastavenim, na druhé strané¢ zameéstnavatel s cilem maximalizovat pracovni vykon
zameéstnancl. Primérnim cilem pracujiciho ¢lovéka je zajisténi zakladnich lidskych potieb.
Vyznamnou roli v zivoté ¢lovéka hraje i uspokojeni dalSich lidskych potieb (Gspéch, uznani,
spolecensky status, udrzovani spolecenskych vztahi apod.). Pfitom preferencni uspotadani
téchto hodnot je u kazdého zcela jedinecné a neopakovatelné. Zameéstnavatel disponuje
vyznamnymi pracovnimi stimula¢nimi nastroji. UrCuje druh pracovni cinnosti, vytvari
a udrzuje pracovni prostiedi, organizacni kulturu, systém odménovani apod. Pravé znalost
oblasti pracovni stimulace a jejiho vyuziti je klicovym prvkem pro zvyseni urovné pracovniho
vykonu zaméstnancl. V druhé fadé mize vést k ptilakani vétsiho poctu pracovnich kandidata,
a také vysokou mérou prispét ke stabilizaci pracovnikli. Konkuren¢ni boj o nejlepsi
pracovniky vede ke stale se rozSifujici nabidce zaméstnaneckych benefiti. Tento jev je
zpusoben nizkym pohybem volnych pracovnich sil na trhu prace v disledku ekonomického
ristu a promitad se i do pracovniho prostfedi vefejného sektoru napiiklad tim, Ze chybi

uchazeci o volna pracovni mista.

Obecni ufad je specifickym piedstavitelem vetfejné organizace, ktera ma za ukol
spravovat vlastni Uzemi v rdmci samospravy a také zajiStovat pfenesenou plisobnost statni
spravy. Organizace malych obecnich tfadi jsou charakterizovany velikosti, lokalitou
a piislusnosti k vefejnému sektoru. Venkovsky prostor Ceské republiky &eli jiz dlouhodobé
demografickym zméndm, kterymi jsou starnuti obyvatelstva a odliv kvalifikovanych lidi
do mé&st. Nasledkem téchto zmeén je nedostatek odborné kvalifikovanych mistnich pracovnik.
Na jedné stran¢ stat jako nadfazeny orgdn piendSi na malé obecni Ufady vyznamné
administrativni zatiZeni, pfedev§im ve vykonu vefejné spravy. Na druhé strané¢ by mél
poskytovat témto organizacim dostate¢né flexibilni formu potfebné podpory nejen v oblasti

personalniho fizeni.

Ackoliv je personalni fizeni malych obecnich ufadi vyraznou komponentou
pfispivajici ke spravné ¢innosti téchto tzemné samospravnych celkil, bohuzel zde nedochazi
k realizaci vyzkumné nebo publikacni ¢innosti, na které by mohla tato diplomova prace

navazovat.



Cilem diplomové prace je analyza pracovni stimulace zaméstnanci malych obecnich
Gfadd, které jsou vyznamnou souéasti vefejného prostoru Ceské republiky. Pozornost je
zam¢iena na vybrané personalni ¢innosti na malych obecnich ufadech a na legislativni
opatteni, které tyto oblasti reguluji. Soucasti prace je empirické Setieni s cilem zjistit pohled
zaméstnanci malych obecnich ufadi na pracovni stimulaci, na pracovni spokojenost
s vyuzivanymi stimula¢nimi nastroji v praxi malych obecnich ufradl, strukturu téchto
stimulacnich néstroji a zaméstnaneckych benefiti, dale také na ptrani téchto zaméstnanct

v oblasti pracovni stimulace a zaméstnaneckych benefiti.

Diplomovéa prace shrnuje poznatky dnes casto diskutovaného tématu pracovni
stimulace. Déle se zaméfuje na oblast personalniho fizeni ve vefejné spravé a v neposledni
fad€ na okrajové popsané prostfedi malych obecnich fadii a zde probihajicich personalnich
¢innosti. Soucasti prace je empirické Setfeni zaméfujici se na pohled zaméstnanci malych

obecnich tfadii v JihoCeském kraji na pracovni stimulaci.

V prvni kapitole jsou vymezeny pojmy a procesy pracovni stimulace a pracovni
motivace. Nasledné jsou uvedeny vybrané motivacni teorie, vymezena pracovni spokojenost
a prehled pracovné-stimulacnich nastrojii a zaméstnaneckych benefitl. Ke stéZejnim autorim
této kapitoly patii Milan Nakone¢ny, ktery ve svych pracich vyznamné rozpracoval
psychologicky pohled na oblast lidské motivace a stimulace. Déle autofi vyzkumné studie Jan
Smahaj a Panajotis Cakirpaloglu zabyvajici se piehledem teorii pracovni motivace, a Richard
Ryan a Edward Deci vymezujici vztah pracovni stimulace k pracovni motivaci. Prvni kapitola
také Cerpa z autorti odborné studijni literatury Michaela Armstronga, Josefa Vyrosta atd.
Kapitola dale reflektuje populdrni tematicky zaméfené publikace Daniela Pinka, Paula

Marciana a Jifiho Plaminka.

Druhéd kapitola se zaméfuje na persondlni fizeni ve vefejné spravé. Vychdzi predevsim
z odbornych publikaci personalniho fizeni autorit Michaela Armstronga, Renaty Kocianové,
Josefa Koubka a zdrojii personalniho fizeni specializujicich se na oblast vefejné spravy,
kterymi jsou publikace Evropska komise a Jaroslava Kadetdbkova. DuleZitou soucasti této
kapitoly je ptehled legislativnich norem a jejich vybranych ¢asti vztahujicich se k dané
problematice. Déle se zamé&fuje na charakteristiku malych obecnich Ufadi, jako na soucést
vefejné spravy. Vymezuje jejich strukturu, procesy, legislativu, velikost (pocet pracovniki),

druh ¢innosti, organizacni kulturu apod. Zdrojem jsou zde piedev§im legislativni normy



(Zakon ¢. 312/2002 Sb. a dalsi). Lokalitu ¢eského venkova, jeji pozitivni i negativni aspekty

popisuji autofi Radim Perlin a Jan Binek.

Zaverecna cast diplomové prace je vénovana kvantitativnimu empirickému Setfeni
pracovni stimulace na malych obecnich ufadech v JihoCeském kraji. Toto Setieni bylo
realizovano na podzim roku 2016 prostfednictvim elektronického dotaznikového Setfeni. Jeho
vysledky jsou porovnavany se srovnatelnymi vyzkumy autori Rebeci Croxton a Richarda

Monize, s vystupy analyzy LMC, CSU a dal§imi odbornymi nazory.



1  Pracovni stimulace v systému personalniho Fizeni

Lidsk& motivace je Casto diskutovanym interdisciplinarnim tématem objevujici se
v celé fadé védeckych teorii 1 vyzkumnych praci. Homola (1969, s. 7) uvadi, ze: ,,Kazdé
studium psychologickych procesti vede k otazkdm motivace”. Vyznamné misto lidské
motivace lze spatfovat predevsim v psychologickych disciplinach (behaviorismus, socialni
psychologie atp.), v riznych formach se promita i do jinych védnich obori jako ekonomie,
management, sociologie, pedagogika, andragogika, socialni prace nebo sociadlni
antropologie. Pracovni motivace a pracovni stimulace jsou diilezitou oblasti personalniho

managementu, psychologie préce, teorie fizeni a organizace.

»Hlavnim tkolem by mélo byt zajisténi maximalni prosperity zaméstnavatele, které
je v souladu s maximalni prosperitou kazdého jednotlivého zaméstnance* (Pinder, 2008,
s. 3). K zajisténi prosperity pfitom spolenost vyuziva tii zdkladni zdroje: préci, padu
a kapital (Samuelson, 2007, s. 12). Lidé jsou individualni bytosti, maji rizné potieby a cile,
odlisné také reaguji na plisobeni shodnych podnétti (Samuelson, 2007, s. 225). Predmétem
personalniho fizeni je dosaZeni trvale vysoké urovné vykonu lidi (Armstrong, 2007,
s. 219). Z vySe uvedené¢ho vyplyva vysoky vyznam stimulace zaméstnanci v pracovnim
prostfedi. Ekonomové kladou ptedev§im diraz na ekonomicky piinos vyuziti nastroji
pracovni stimulace. V pfedmétu zadjmu psychologicky zaméfenych disciplin stoji naopak
stimulacni proces a jeho determinanty, disledky stimulaéniho procesu na c¢lovéeka,
nastaveni o¢ekavani apod. V priib&hu Casu vznikla celd fada ptistupl k tématu pracovni
motivace a pracovni stimulace, z nichZ jsou vybrané teorie vymezené dale v této praci (viz

podkapitola 1.2).

1.1 Pracovni motivace a pracovni stimulace

Vzhledem k nepfebernému mnoZstvi teorii zabyvajici se touto problematikou
neexistuje jednotnd definice pojmli pracovni motivace a pracovni stimulace. V této
kapitole bude zaméfena pozornost na vymezeni procesu pracovni motivace a pracovni

stimulace a na vzajemny vztah téchto procesu.

Spole¢nou charakteristiku pracovni motivace a pracovni stimulace vymezuje
Komarkova (2001, s. 150) jako ,,...hybnou silu vedouci k dosaZeni stanoveného cile®.

Vystupem pusobeni této sily je lidskéa ¢innost nebo jednani (Bedrnova, 1998, s. 221). Cely
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proces je vymezen dynamikou (silou a intenzitou), trvanim (¢innost je vykonavana urcitou
dobu) a obsahovym zamétenim jednani (Nakonecny, 2005, s. 120). Dilezitym aspektem je

podle Nakonecného (2005, s. 120) oc¢ekavani vysledkii ¢innosti v nasledujicim smyslu:
,bude-li splnén dany pracovni ukol,
jaka tim bude ziskana odmeéna,
a jaké vydaje s tim budou spojeny*.

Motivaéni nebo stimulacni proces zafina vzdy pusobenim pohnutky, ktera je
pfiCinou pro vyvolani vnitfniho stavu napéti. V piipad¢, ze tato pohnutka pochézi
z vnéjsiho prostfedi, nazyvame ji stimulem (z latinského slova stimulus znamenajici

boden, osten) a proces je oznacovan jako stimulace (Vyrost, 2008, s. 147).

Pokud je jednani aktivovano vnitini pohnutkou, mluvime o motivu (z latinského
slova moveo, tedy pohyb). Pokud dojde k aktivaci vnitini pohnutky, pracovni ¢innost je
stabilni a déle udrZitelna nez v ptipadé€ pracovni stimulace. Motivace ¢lovéka predstavuje
soubor vnitinich vlivl, které usmérnuji jeho jednani a prozivani. Integruje a organizuje
psychickou a fyzickou aktivitu jedince ve sméru orientace na dané cile” (Stikai 2003, s.
67). Jiz pti zahajeni motivacniho procesu vstupuje do hry nastaveni individualnich dispozic
jedince. Tento individuélni obsah se skladad z biologickych faktord, hodnotové orientace,

postoju a potieb (Komarkova, 2001, s. 156).

Rozdé&leni tohoto procesu na vnéjsi (stimulaci) a vnitini (motivaci) se stalo
pfedmétem experimentalni prace na pocatku 70. let minulého stoleti Skinnerem
ovlivnénymi psychology. Do této skupiny patfi Deci, Frieman a Zeevi, Nisbett a dalsi.
Na zakladé jejich vyzkumt se zjistilo, Ze ¢innost vyvolana plsobenim stimulu (vnéjsi
pohnutkou) ma vyrazné kratsi trvani oproti aktivizaci k ¢innosti vlivem plsobeni motivu
(vnitini pohnutky). Stimulované osoby také vykazovali niz§i miru vzbuzeni z4jmu
o vykonavanou ¢innost oproti vnitiné¢ motivovanym ucastnikiim vyzkumu. Postupem c¢asu
bylo vsak v jejich vyzkumech prokézano, ze ptisobenim externiho podnétu (stimulu) casto
dochdzi (na védomé nebo nevédomé bazi) k aktivaci vnitini pohnutky a disledky
stimulacniho procesu jsou shodné s disledky motivace (Ryan, 2000, s. 260-268). Podle
Nakonecného (2005, s. 122) je protichidné vymezené postaveni vnitini a vnéj$i pohnutky
spiSe typizované. To znamend, Ze zcela zalezi na individudlnim osobnim nastaveni, zda

bude mit piisobeni stejného aktiviza¢niho podnétu spiSe vnitini nebo vnéjsi charakter.
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Dle Ryana (2000, s. 62) mizeme pracovni stimulaci dale rozdélit na nekolik
poddruhti, mezi nimiz je Casto velmi kiehka hranice rozliSeni. Prvnim z nich je chovani
motivované z vn¢jSiho prostfedi. Tento druh je aktivovan na zaklad€ uspokojeni vnéjsiho
pozadavku nebo v souvislosti s odménou. Zameéstnanec pfitom ocekava pravidelnou
kontrolu plnéni zadanych tkoli. Zodpovédnost za praci je v tomto piipadé prevedena na
vedouciho pracovnika. Pfi praci Taylora byl pravé tento druh motivace diivodem pro
vytvareni motivacnich programil pro zaméstnance (normovani prace, ukolovad mzda apod.).
Dalsi formou stimulace je Introjektova regulace. Jedna se o pfijeti regulace s cilem
vyhnout se pocitu viny z pfipadné Spatné¢ odvedené Cinnosti. Vinu muze zaméstnanec
pfenaSet na nadfizeného pracovnika, ktery mu chybné provedeny ukol zadal. V ptipadé
regulace prostfednictvim identifikace zaméstnanec musi byt identifikovan s cili, které ma
plnit. Pracovnik vSak stale pocita s kontrolou prace nadtfizenym pracovnikem. AZ pii této
formé pfestava byt zaméstnanec pouze pasivni piijemce ukoll, v jeho chovéni se jiz
objevuje osobni aktivita (zamé&stnanec nepotiebuje piesné zadani Cinnosti. Pokud dojde
v procesu pracovni stimulace k integraci procesu aktivovaného vnéj§im impulzem,
mluvime o Integrované regulaci. To znamena, Ze regulace chovani (zplisobena piisobenim
stimulu) je v souladu s hodnotami a potfebami jednotlivce. Zaméstnanec pocituje vlastni
autonomii pii plnéni zadaného tkolu. Autofi Self-determination teorie tento stav povazuji
stale za pracovni stimulaci, nebot’ ¢innost je vykonavéana za ucelem dosazeni vysledku,

a ne pro radost z ¢innosti jako takové (Ryan, 2000, s. 60—65).

Stimul vybizejici k pracovnimu jednani zaméstnanc pochazi zpravidla ze strany
zaméstnavatele. Armstrong (2007, s. 221) uvadi nasledujici ptiklady pracovni stimulace:
»-..ZzvySeni platu, pochvala, povySeni, ale také trest, jako napt. disciplinarni fizeni,
odepfteni platu nebo kritika.* U vétSich organizaci byva oblast pracovni stimulace centralné
koncipovana a nazyvana chybné jako motivaéni zaméstnanecky program. U menSich
subjekti o promySleném stimula¢nim programu ¢i dokonce strategii Casto hovoftit
nelze. Ze strany zaméstnavatele hraje ve vztahu k pracovni stimulaci zaméstnancl nejvetsi
roli pfimy nadfizeny stimulovaného pracovnika. Postaveni persondlniho utvaru v oblasti
pracovni stimulace je zejména strategické (hledani strategickych moZnosti pracovni
stimulace, jejich aplikace a stim souvisejici procesy) (Armstrong, 2007, s.232).
Persondlni Gtvar ma také funkci poradni, naptiklad v poskytovani informaci manaZeriim pfi
uvadéni konkrétnich stimulacnich néstroji do praxe (Broz, 2004, s. 41). Stimulovat
1ze samotného jednotlivce, anebo tym pracovnikl jako celek. Mozné jsou také kombinace
obojiho. Aby byl proces Uspésny, je nutné dopiedu nastavit spravné zvoleny a jasné

identifikovany cil (Nakone¢ny, 1992 s. 232). Podle Plaminka (2015, s. 33) je nejlepsi
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moznou stimulacni strategii, kdyz dojde v diisledku pisobeni stimulu k aktivizaci vnitini
pohnutky stimulovaného pracovnika. Toto cestou muize byt posilen efekt plsobiciho

stimulacniho néstroje na pracovni vykon zaméstnance. (Plaminek, 2015, s. 33).

Chybné zvoleny stimulac¢ni program vSak muze vést i k demotivaci zaméstnancu.
Podle Bélohlavka (1996, s. 84-85) by mél zameéstnavatel co nejdiive identifikovat
ptiznaky pracovni demotivace u svych zaméstnancti a tak ptedejit jejimu prohloubeni.
ZhorSujici se stav demotivovaného zaméstnance muze vykrystalizovat k odchodu
zaméstnance, v horSim pfipadé vede az k syndromu vyhofeni. Primarnim ukazatelem
pracovni demotivace mohou byt Spatné pracovni vykony. Podle Bélohlavka (1996, s. 85)

zpusobuji demotivaci pracovnikd nasledujici faktory:

- nevSimavost vedoucitho k dobrym pracovnim vysledkim anebo
k chybdm a nedostatkim,

- chaos nebo $patné organizace prace,

- nespravedlivé odménovani,

- nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

- nezaslouzena kritika,

- hrubé jednani nebo zesmésnovani,

- nezdjem o napady podiizenych,

- neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podtizenych,

- ptiliSné zasahovani vedouciho do pravomoci podfizenych,

- nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovniki,

- nedostatek prace, materidlu, nastroji atd*.

Vyrost (2008, s. 69) povazuje Cloveéka za individuum, které je zdroven soucasti
okolniho socialniho systému. Zakladem pro vznik motivaénich dispozic jednotlivce jsou
vrozené charakteristiky, jako soubor osobnostnich vlastnosti, se kterymi ¢loveék pfichazi na
svét. Podle Kocianové (2010, s. 112—-123) dosdhneme nejvyssiho stupné validity pii méteni
vrozenych  osobnostnich  rysi  pomoci  psychodiagnostickych  metod.  Pfi
psychodiagnostickém méfeni osobnosti je Zadouci vzdy ptitomnost specializované osoby
(psychologa), a to zejména pii vyhodnocovani vysledkl). Lze vybirat z Siroké nabidky
psychodiagnostickych testi, ve formé dotazniku (napk. test MBTT', test ICL?), projek&nich

test (napf. Rohrschachtv test, Baumtest). Vedle vrozenych osobnostnich vlastnosti

ovliviiuyji aktivaci motiva¢niho procesu jedince individudlni socialni zkuSenosti s okolnim

" MBTI Myers-Briggs Type Indicator
2 ICL —Interpersonal Check List

13



svétem. DalSimi metodami, jak zjistit preferencni nastaveni jedince mtize byt rozhovor
v pfipadé, Ze zaméstnavatel chce investovat do celkového rozvoje zaméstnance.

(Kocianova, 2010, s. 112-123).

Ve spojitosti s pracovni motivaci a pracovni stimulaci mluvi o nésledujicich

aspektech (Vyrost, 2008, s. 148):

- ,.smysluplnost prace a jeji vniméani zaméstnancem,
- vyznam osobnostnich ryst vlivem pasobeni kultury,
- faktory ovliviiyjici zaméstnance mimo pracovni prostiedi,

- individudlni introspekce v oblasti motivace®.

Z vyse uvedeného vyctu aspektil je patrné, ze na pracovni ¢innost zaméstnance muze mit
vliv Siroké spektrum faktord. Tvorbu stimula¢niho zaméstnaneckého programu organizace
ovliviiuje zejména kultura — kultura organizace, odvétvi, ve kterém se spolecnost
pohybuje, povaha prace zaméstnance, pohled managementu na pracovni vykony
a v neposledni fadé hospodaiské vysledky organizace. Kazdy stimulac¢ni program by mé¢l

vychazet z celkové strategie organizace.

1.2 Vybrané teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace a pracovni stimulace maji spole¢né a neoddélitelné
historické zaklady a s tim souvisejici tematickou literaturu a odborné vyzkumy. Pfredmétem
z4jmu motivacnich teorii byva €asto 1 oblast pracovni stimulace, nebot’ s pracovni motivaci
velmi Gzce souvisi. Sou€asné teoretické zaklady pracovni stimulace jsou zaloZeny pravé na
téchto teoriich, které jsou pfedpokladem pro vytvofeni stimulacnich zaméstnaneckych
programt. Obsahem této podkapitoly jsou vybrané teorie pracovni motivace v linearnim
casovém uspotadani.

Na téma pracovni motivace byla od dob Taylora provedena v euroamerickém
akademickém 1 firemnim prostfedi fada vyzkumi, které daly vzniknout nepfebernému
mnozstvi pracovné motivacnich teorii. Klicovym prvkem téchto teorii je predevSim
koncentrace na pracovni motivaci jednotlivce pro zajiSténi individudlniho pracovniho
vykonu. Naopak vychodné¢ zaméfené mysleni (vyzkumy z ¢inského a japonského
prostfedi) dava prednost zajisténi motivace skupiny pracovnikili, a tak dosazeni lepSiho
pracovniho vykonu skupiny (z4jem skupiny stoji nad zdjmem jednotlivce). Zde hraje

dulezitou roli citova angazovanost pracovnika vii¢i své praci a organizaci. Pracovnik ma
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vyborn¢ zvladnutou strukturu vlastnich pracovnich navyki. Vychodni ptistup k praci je
vyrazn¢ determinovan kulturnimi specifikacemi tohoto prostfedi. Vyzkumy na téma
pracovni stimulace jedince jsou v tzv. vychodnich zemich oproti zdpadu provadény
ojedinéle. Vlivem globalizace se oba dva pohledy na praci misi a moderni formy pracovné

stimula¢nich snah firem jsou kombinaci obojiho (Geren, 2011, s. 1-10).

Podle né&kterych autord byla pracovni motivace dokonce nejvyznamnéjSim
vyzkumnym tématem v oblasti psychologie prace a organizace. Nize je ve zkratce uveden
zékladni piehled motivacnich teorii. Teorie jsou sefazeny dle pfiblizného vzniku

od nejstarsi po nejnovéjsi (Smahaj, 2015, s. 3).

Pocatky motivacnich teorii, jak jiz bylo zminéno vySe, mtizeme hledat u Taylora.
Zakladem jeho motivacni teorie instrumentality je tvrzeni, ze vykon vyvola reakci. Mezi
reakci a vykonem plati pfimd umérnost (Armstrong, 2007, s. 185). V mezich teorie
instrumentality je vyuZivana teorie cukru a bic¢e. Splnéni poZadovaného vykonu vyvola
pozitivni reakci, zaméstnanec je za predvedeny vykon kladné¢ ohodnocen (odménén)
(Marciano, 2013, s. 7). V ptipad¢, ze je vykon hor$i nebo nedostateény, ud€luje
zaméstnavatel trest. Princip cukru a bice je 1 v dneSni praxi stdle uplatiovéan, avSak
napiiklad dle Marciana (2013, s. 8-10) je ucinny pouze ve specifickych pracovnich
situacich. Témi mohou byt stereotypni délnické Cinnosti, pfi nichz lze uplatnit kreativitu
v zanedbatelném méfitku. Marciano (2013, s. 28) varuje pred kratkodobou efektivitou
metody cukru a bice na zlepSeni pracovniho vykonu jedince. Podle Nakonecného (1992, s.
105) je teorie cukru a bice uplatiiovdna 1 ve vnitini roviné pomoci seberegulativniho
mechanismu. Projevuje se hrdosti na sebe samotného (odména) nebo studem (trest). Ve
Skinnerové€ praci neni bohuzel s vnitini rovinou seberegulativniho mechanismu operovano

a jedna se tedy o Cisté stimula¢ni charakter.

Teorie zamétené na obsah chadpou motivaci jako sled jednotlivych krokii vedoucich
k uspokojeni potfeby. Zastanci této teorie se snazi zejména porozumét potiebam jedince
ataké tomu, jak tyto potieby uspokojit. V Maslowové praci jsou patrné prvky
humanistické teorie (jedinecnost Cloveka, partnerstvi, kreativita apod.), ackoliv je vznik
humanistické psychologie datovan do poloviny 20. stoleti (Maslow, 1998, s. 5-8).
Z uvedenych pravidel vychazeji 1 soucasné¢ vyuzivané motivacni ptistupy. Aplikace
Maslowovi hierarchicky uspofadané pyramidy potteb je graficky zndzornéna v ptiloze 2

této prace.

Pii aplikaci Maslowovy hierarchicky uspofddané pyramidy potieb na pracovni

prostiedi je vhodné sloucit dv€ nejnize polozené vrstvy do jedné s ndzvem zdkladni a
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stabiliza¢ni potifeby. Jeji grafické znazornéni lze spatfit v piiloze 2, které je uvedena
v ptilohéach této prace. I zde plati pravidlo, Ze ¢lovék musi vzdy uspokojit nizsi potiebu,
aby mohlo dojit k uspokojeni potieby z vyssi vrstvy. Dnes je naplnéni téchto potieb
v Ceské republice garantovano legislativnimi normami (pfedev§im Zakonem &. 262/2006
Sb., Zakonikem prace a souvisejicimi legislativnimi pfedpisy v aktualnim znéni). S touto
vrstvou souviseji 1 dispozice pracovisté (od uzaviené kancelare, pies praci v open space az
k pracim vyzadujici terénni praci nebo casté cestovani). Dale mlizeme do této skupiny
zahrnout ergonometrii pracovnich pomucek, rizné formy flexibilni prace napf. home
office, teleworking atp. Potfebu uznani, ktera se promitd ve vyssi vrstvé, by mél kazdy
manazer posilovat pravidelnym hodnocenim zaméstnance a ocenovat dobry pracovni
vykon pted ostatnimi kolegy. Potieb¢ seberealizace je v soucasnosti kladem velky vyznam,
ktery lze vidét na stdle se zvétSujici nabidce tematickych publikaci. Zaméstnavatel je
schopen podpofit vyS§i miru seberealizace zaméstnancii prostfednictvim aktivit
podporujicich rozvoj pracovnika. Jednd se o rtizné formy vzdélavani zaméstnanci,

poradenstvi apod.

Herzbergerova dvoufaktorova teorie Maslowa vhodné dopliuje tak, ze vytvaii
kategorii hygienickych faktori a faktori motivace. Hygienické faktory zacinaji byt
zameéstnanci pocitovany az v ptipad¢ jejich nedostatku. Naptiklad nevyplacena mzda ¢i
chybéjici pracovni pomicky bezprostiedné¢ nutné k pracovni cinnosti zpusobuji
nespokojenost s pracovnim prostfedim. Na druhé strané plsobeni motivacnich faktort
vede dle Herzbergera k lepSim pracovnim vykonlim zaméstnance. Mezi motivacni faktory
Herzberger a jeho nasledovnici zatazuji: Uspéch, odpovédnost, pochvalu, kariérni postup

(Kessler, 2017, s. 874-878).

Zhruba ve stejné dob& formuloval McGregor dva motivaéni pfistupy jako krajni
varianty vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Jadrem je vztah zaméstnavatele
k zaméstnanciim projevujici se bud’'to pozitivné oznacovany pismenem Y nebo negativné
jako X. Podle teorie X je vztah mezi zaméstnancem a managementem autoritaisky.
Zamé&stnanci musi mit jasné vymezené mantinely (rozkazy, ptikazy, pravidla), nebot’ jsou
od pfirody lini, nezodpovédni a nesamostatni. Dulezitou roli ve vztahu zaméstnance se
zaméstnavatelem hraje pevné stanovend organizacni struktura, ud€lovani ukold od
nadfizenych a pfisnd kontrola jejich plnéni. Lidi miZeme motivovat zven¢i na zakladé
penézni odmeény a dalSich hmotnych stimulii. Na opacné strané stoji pfistupY. Lidé maji

k préaci pfirozeny pfistup, samotna prace jim piinasi uspokojeni. V piipad¢ ztotoznéni se
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s podnikovymi cili konaji praci samostatné¢ a odpovédné. Hmotné stimuly ani penézni

odmény nehraji takovou véhu jako v ptipadé prvniho piistupu (Miskell, 1996, s. 21-26).

Motivaci lze také sledovat z hlediska teorii orientovanych na motivaéni proces.
Vroom sledoval vtomto procesu slozku ocekavani (Gsili vede k vykonu), slozku
instrumentalni (vykon vede k vysledkiim) a slozku valence (tyto vysledky jsou dilezité
nebo hodnotné). V jeho pojeti vzdy prichazime k vykonu pracovni ¢innosti s o¢ekavanim
uréité hodnoty (zisk, prestiz, kariéri postup) (Nakone&ny, 2005, s. 89). Cim vyse je pro
jednice oCekavana hodnota atraktivnéjsi, tim je schopen vétsiho pracovniho usili. Dalsi
autor motivacni teorie zaméefené na obsah, Adams, se soustfedil na rovnovahu mezi
investicemi vloZenymi do prace a na zisky, které z provedené ¢innosti plynou (Smahaj,

2015, s. 25).

vvvvvv

Spravné nastaveni cilii dle pravidla SMART (S — specifické/konkrétni cile, M — méfitelné,
A — dosazitelné/ptijatelné, R — realistické, T — ¢asové sledovatelné) motivuje zaméestnance
k vy$§imu pracovnimu vykonu, Gsili a Casto 1 ke zlepSeni pozornosti. Je pfitom dulezité,
aby byly cile nastavovany ve vzajemné spoluprdci zaméstnance se zaméstnavatelem.
Zaméstnanec musi nastaveny cil pfijmout, v procesu jeho uskuteciiovani by mélo dochazet
k pravidelné kontrole, hodnoceni a nastavovani naslednych dil¢ich krokt (Latham, 2013

s. 37).

Zakladnimi stavebnimi kameny Deciho a Rayenovy teorie Self-determinace jsou
odkryti podstaty motivace a snaha vysvétlit lidské chovani (Smahaj, 2005, s. 26-27). Zde
rozliSujeme motivaci vn¢j§i — extristickou (stimulaci) a vnitini — intristrickou. Jednim
z nejdulezitéjSich témat pfistupu je zména ,ne-vnitiné motivovaného* chovani
na sebedeterminované chovéani (Deci, 2017, s. 28). Jinak feceno, pfijmout regulované

chovani (proces internalizace a integrovat ho do vlastniho ja).

1.3 Pracovni spokojenost

Celkova zivotni spokojenost ¢loveka v sob¢ integruje kromé pracovni spokojenosti
také dal§i oblasti jako napf. spokojenost srodinnymi vztahy a partnerskymi vztahy,
se socidlnim prostfedim, se zdravim apod. Stejné tak muizeme celkovou pracovni
spokojenost rozc€lenit na spokojenost s pracovnim prostfedim, s pracovni néplni,

s kolegialnimi vztahy, spokojenost se vztahem s nadfizenym, s pracovni naplni apod.
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Obecné plati, Ze k dlouhodobé zivotni spokojenosti musi byt vSechny jeji sféry
dobfe balancovany. Zaméstnavatel miize periferné zasahovat i do dalSich oblasti Zivotni
spokojenosti zaméstnance prostfednictvim vhodné zvolenych stimula¢nich nastrojii a timto
zamezovat vysSi mife fluktuace v pracovnim tymu. Armstrong (2007, s. 229) povazuje
za nejdilezitéjsi slozky pracovni spokojenosti v organizaci vztahy s manazerem
(nadfizenym), vztah s kolegy, kvalitu fizeni na liniové irovni, uznéni za pfinos organizaci
a schopnost vést (leadership). Pracovni spokojenost se nejcastéji meéfi dotazovanim, at’ uz
ve form¢ anonymniho dotaznikového Setfeni nebo rozhovorem mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem (Armstrong, 2007, s. 229-230).

Pii zkoumani vztahu pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu zaméstnanct
védci zjistili, Ze spokojenost s praci nevede k lepSim pracovnim vysledkiim. Spokojeny
zaméstnanec tedy nemusi byt nejproduktivngjsi. Pfesto mezi nimi existuje urcity vztah.
Dosahovani vynikajicich pracovnich vysledkd totiz vede k vys§i pracovni spokojenosti
jedince (Armstrong, 2007, s. 229). Prubézné posilovani a udrzovani urcité urovné pracovni
spokojenosti u zaméstnancii prispiva ke stabilizaci pracovniho tymu. Zadouci je predevsim
udrzeni kvalitnich zaméstnancii, ktefi vysokou mérou pfispivaji k uspéSnému plnéni
organizacni strategie (specializovanych odbornikl — expertil, zkuSenych manazert, talentii
apod. Pozitivnim dasledkem pracovni spokojenosti zaméstnanct je eliminace dobrovolné

r r

fluktuace, ktera s sebou také ptinasi snizeni nakladl na adaptaci novych zaméstnancu.

Pracovni spokojenost miizeme sledovat z riznych thli pohledu. Prvni vyznam ma
pracovni spokojenost v subjektivnim vyjadieni ke kvalité péce o zaméstnance. Vztahuje se
k pracovnim podminkdm, ukazuje Groven péce o zaméstnance v organizaci. Dale miizeme
vnimat pracovni spokojenost, jako faktor vedouci k mobilizaci pracovnich sil projevujici se
vnitinim uspokojenim z prace a vztahujici se k prozitku aktivniho uspokojeni z prace
u zaméstnance. Posledni pohled zkoumd troven ndrok na pracovni spokojenost a je
postaven na principu, Ze nizkd uroven téchto narokt se vztahuje k pasivnimu uspokojeni

pracovnika a zpisobuje demobilizaci pracovnich sil (Provaznik, 1996, s. 23).
Podle Kocianové (2010, s. 36) mezi faktory posilujici pracovni spokojenost patii
nasledujici:
— ,,prihlednd organiza¢ni a personalni politika,
— jasné a pifimétene urCené cile vlastni prace,
— ruznorodost prace,

— moznost vlastni kontroly nad svoji praci, tzn. vét§i autonomie,
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— prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci,
— ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skuping,
— finan¢ni ohodnoceni,
— optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,
— bezpecnost vykonavané prace ad.“.
Naopak pracovni spokojenost zeslabuji dle Kocianové (2010, s. 36) zejména:
— ,,prevaha nepiedvidatelnych vlivli na praci,
— cCasovy stres,
— pracovni zatéz,
— neredlné pracovni naroky,

— socidlni nepohoda na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky a

nadfizenym,
— nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot,

— psychosomatické dusledky prace®.

1.4 Nastroje pracovni stimulace a zaméstnanecké benefity

Pii tvorbé motivacniho programu pro zaméstnance mize zaméstnavatel vybirat
z nepteberného mnozstvi motivacnich/stimulacnich nastrojii. Jak jiz bylo uvedeno vyse,
pokud pochézi aktivizacni podnét z vnéjsiho prostiedi, jedna se o stimulaci. TotéZ plati pro
oblast pracovni ¢innosti a hojn¢ vyuzivany pojem motivacni program pro zameéstnance je
v praxi firem chybné uZzivan. (V této praci bude déle tento pojem nahrazen stimula¢nim

programem.)

Moznosti vyuziti stimula¢nich néstroji v pracovni organizaci jsou dany velikosti
a druhem zaméstnavatelské organizace. Cilem firem v soukromém sektoru je vétSinou
maximalizace zisku. Poloziskové aneziskové spoleCnosti jsou oproti ziskovym
spole¢nostem charakteristické jinym smyslem Ccinnosti (Synek, 1995, s. 182). Tyto
spolecnosti se vymezuji nebo alespoil do své Cinnosti vyznamné integruji vefejné
prospésnou ¢innost. Mezi tyto organizace patii bezesporu 1 malé obecni ufady (déale jen

OU), jejichz charakteristika je blize rozpracovana v kapitole ¢. 3 této prace. Ziskové
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spolecnosti mohou oproti neziskovym spole¢nostem vyrazné€ji uplatinovat finanéni odménu
v riznych variantach, jako prostfedek pracovni stimulace. Kritérii pro stanoveni vyse
pohyblivé slozky platu (v pfipadé, Ze mluvime o zaméstnancich vetejného sektoru) mohou
byt napiiklad: zisk organizace nebo jeji Casti, splnéni pfedem nastavenych osobnich tkol1,

mimofadny pracovni vykon jedince atp.

Soubor stimulacnich néstroji spolecnosti by mél byt predevsim v souladu s jeji
organiza¢ni politikou a vychézet z jejich hodnot. Pii sestavovani anebo pozménovani
systému odmeénovani zaméstnancii musime brat v prvni fadé ohled na zajisténi co nejveétsi
miry principu spravedlnosti pii sestavovani principi odménovani (Armstrong, 2007,
s.231). To znamend pravidla, jakymi jsou ve spolec¢nosti rozdélovany prostredky, komu
a jakou formou jsou tyto prostiedky alokovany, popiipadé¢ kdo bude o tomto procesu
rozhodovat. Na model spravedlnosti odménovani v pracovnim prostiedi Ize aplikovat
nasledujici teoretickd vychodiska principu spravedlnosti v socialni politice. Podle Krebse
(2011, s. 15) je princip spravedlnosti dan subjektivnim vnimanim jedince. Mezi druhy
spravedlnosti patfi vykonovy princip (odménovani podle vykond, muze se projevovat
ve form¢ odmeénovani za mnozstvi odvedené prace), princip souladu mezi vstupy a vystupy
(korelace mezi vlozenym Uusilim a odménovéanim), princip rovnosti a potiebnosti (Krebs,

2011, s. 15).

V pracovnim prostfedi sehravaji vyznamnou roli ve vyjednavani odborové
organizace. Celkova odména pracovnika zahrnuje nejen formy penézni odmény jako jsou
mzda/plat, prémie a odmény, ale i nepené¢zni formy zaméstnaneckych vyhod. Podle
analyzy JobsIndex (vyzkum byl provadén mezi zaméstnanci soukromého sektoru) Ceské

zamestnance nejvice stimuluji (LMC, 2015, s. 1-42):

- dovolend nad zédkonny ramec,
- pracovni doba,

- moznost home office,

- styl organizace prace,

- dlouhodoba perspektiva, vize rastu (LMC, 2015, s. 1-42).

Existuji rizné druhy pracovnich motivacné-stimulacnich nastroji, které se
do zna€né miry prolinaji (penéZni/nepenéZni, stimula¢ni/motivacni), viz schéma 1.

V odstavcich nize jsou stru¢né popsany nejuzivangjsi nastroje.
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Schéma 1: Rozdéleni zaméstnaneckych benefita

volnocéasové
aktivity

pohybliva
slozka mzdy zaméstnanecké

udalosti

stravovani

ruznorodost
prace

ukolova

mzda/plat profesni rozvoj

pevna mésicni
mzda/plat

vérnostni benefity pracovni pomiicky k

soukromym tceliim

hodinova
sazba

sick

vzdélavani
days

vice dovolené

jednorazové
odmény

flexibilni formy prace

penézni formy nepenézni formy

Zdroj: vlastni tvorba

Jednim z nejdiskutovanéjSich zaméstnaneckych benefitlh jsou bezesporu penéZni
odmény a prémie. Pracovni skupina odborniki okolo Herzbergera uz ve své dobé
zpochybnovala vliv penéz jako hlavniho motivacniho/stimulaéniho Cinitele. Jejich
existence je dilezita, nema viak za nasledek trvalou spokojenost (Smahaj, 2015, s. 3).
Vyse financni odmény za préci je i dnes v soukromém sektoru jednim z hlavnich kritérii
pii vybéru zaméstnani. Mezi druhy odménovani patti zakladni penézni odména jako pevné
garantovand slozka, nejCastéji mésicné¢ vypladcend. Zameéstnanci zaru€uje nemeénnou,
stabiliza¢ni slozku vyplaty. Mize byt vyjadiena jako rocni, mési¢ni, tydenni nebo
hodinovou sazbou (Armstrong, 200, s. 515). Dalsi variantou nad rdmec pevné (fixni) mzdy
je pohyblivd slozka, ktera mlze byt vyplacena v pravidelnych intervalech anebo
jednorazové. Oproti zakladni penézni odméné neni pro vSechny zaméstnance stejnd, ale

zéavisi na splnéni pfedem nastavenych kritérii (Armstrong, 2007, s. 5).
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Napocatku musi byt predem uzaviena dohoda mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, ktera urci podle ¢eho a v jaké vysi bude variabilni ¢ast mzdy vyplacena.
Casto se v praxi operuje s podilem na trzbach spole¢nosti, s vysledkem tymu, nebo s
naplnénim osobnich cilii jednotlivce. V ramci vytvareni hodnoticich kritérii rozhodujeme
tedy bud’to ve vztahu k zaméstnanci jako jednotlivci (vzhledem k uspéSnosti tymu) nebo s
ohledem na celkovy zisk spolecnosti. Kazdd z téchto variant ma své pro a proti.
Individualni posuzovani ptispiva k ocenéni nejlepsich pracovniki, na druhou stranu vede k
demotivaci slabsich pracovnikili, coZ miize mit za nasledek vétsi fluktuaci a nizsi celkové
pracovni vysledky. Protikladem k nastavovani individualnich kritérii je vyhodnocovani
tymovych vysledkt jako podklad pro vysi variabilni slozky mzdy/platu, v némz se vykony
jednotlived priméruji ve vykon celého tymu. Nevyhodou tohoto, v dnesni dobé
popularniho kritéria, mize byt nevhodné sloZzeni tymu. V tom piipadé¢ budou z tymu

odchazet klicovi pracovnici (Plaminek, 2015, s. 29).

V ptipadé odménovani dle vysledku organizace je potieba celkové transparentnosti
a jasné¢ komunikace pres vedouci az k vSem odménovanym jednotliveim. Kazdy
zamé&stnanec musi jasn€ védét achapat, pro¢ je jeho odména v takové vysi. Vedle
variabilni slozky mzdy/platu stoji dal§i jednordzové odmény a prémie udé€lované
jednotliveim nebo skupindm pracovnikl, pfispévky nad ramec zdkona pfi ztizenych
pracovnich podminkach apod. Zasluhova odména muze puasobit na vykon zaméstnance
pfimo anebo nepiimo. Je vzdy otdzkou, do jaké miry vede dana sloZzka odménovani
ke stimulaci zaméstnancii nebo jen pfispiva k vétsi pracovni spokojenosti (Armstrong,

2007, s. 519-530).

MozZné varianty nepenéznich zaméstnaneckych odmén mohou byt limitovany
legislativné. Mezi nejcastéji uvadénymi divody v otazce, pro¢ by mél zaméstnavatel
sahnout po nepenéznich formach odménovani, nez po jednoduss$im navySenim mzdy/platu
patfi:

- odménovani formou benefiti je vyhodné pro zaméstnavatele 1 zaméstnance
diky Gispordm na danich a odvodech na sociélni a zdravotni pojisténi,

- vhodnd kombinace zaméstnaneckych benefiti s mzdovym/platovym
ohodnocenim mé vyssi stabilizacni a stimula¢ni (popfipadé motivacni) efekt
nez pii existenci pouze penézniho odménovani,

- v souCasné¢ dob& nabizi zaméstnanecké vyhody pfevaznd vétSina
zamé&stnavatell a jejich nepfitomnost by mohla byt brana jako vyrazna

konkurenéni nevyhoda zaméstnavatele,
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- vybér benefith poskytovanych zaméstnancim je limitovan jen platnou

legislativou a napaditosti kazdého zaméstnavatele (LMC, 2015, s. 2-5).

Zamgstnavatelé Casto vyuzivaji systému Cafeterie, ve kterém neni vycet vyhod
pevné stanoven. Zaméstnanec dostava individualni prispévek, z n¢hoz si na zéklad¢€ svych
vlastnich preferenci vybira vhodnou kombinaci benefitti (Machacek, 2010, s. 2). Pfinosem
vlastniho vybéru je bezesporu svoboda ze strany zaméstnance, kdy si kazdy voli vyhody
dle individudlnich preferenci. Zaméstnavatel miize naopak pravidelné aktualizovat
sortiment nabizenych benefitl, a tak pruzné¢ reagovat na nové trendy. Zavedeni systému
Cafeterie vyzaduje intenzivni komunikaci, nebot’ vSichni zaméstnanci musi byt o

pravidlech fungovani systému fadn¢ informovani (Sodexo, 2016).

Jako podékovani zaméstnancim za dlouholetou praci v organizaci lze vyuzit
vérnostni benefity, které by meély stimulovat zaméstnance v co nejdelSim setrvani u
zaméstnavatele. Tento benefit je poskytovan az po uplynuti stanovené odpracované doby u
zameéstnavatele a mize byt ve formé jednorazové penézité odmeény. Zaméstnanci mohou v
navaznosti na délku odpracovanych let postoupit do vysSsi tarifni tfidy s vysSSim
platovym/mzdovym ohodnocenim. S postupem odpracovanych let mize byt spojena
irozSifujici se nabidka zaméstnaneckych benefitt (Armstrong, 2007, s. 595).
V soucasnosti dochazi ke stale castéjSimu stfidani zaméstnavatell a doba trvani

zaméstnaneckého poméru u jednoho zaméstnavatele se tak vyrazné zkracuje.

Jednim z nepenéznich forem benefith je zajiSténi stravovani zaméstnanci, které
je Castecné upraveno pracovnépravnim piedpisem. Dle Zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku
prace, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen Zakonik prace): ,,zaméstnavatel je povinen
umoznit viem zaméstnanciim stravovani” (Cesko, 2006). Blizsi podminky mohou byt dale
konkretizovany v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim ptedpisu organizace. Pispévek na
stravu 1ze poskytnout v rlznych variantach. Zaméstnavatel mize pro své zaméstnance
zajistit dotované stravovani tim, ze zfidi jidelnu v prostorach organizace, a to interné nebo
prostfednictvim externitho dodavatele. Aby se zaméstnavatel vyvaroval jakékoliv
diskriminace, musi brat, v pfipad¢ ziizeni stravovani v organizaci, ohled na zdravotni
omezeni nebo osobni presvédceni svych zaméstnanci. Pokud tato stanoviska nebudou
uspokojena v priméfené vysi, bude zameéstnavatel jednat protipravné. Dalsi, velmi
rozSifenou a oblibenou variantou, je pfispévek na stravné, nejcastéji v podobé& papirovych
poukazek tzv. stravenek. Zaméstnanci je mohou uplatnit jak na nadkup hotovych jidel, tak 1
surovin pro jejich ptipravu, a to v riznych typech zatizeni. Do budoucna se predpoklada,

ze stravenky budou ve stale vétSi mife poukazovany v elektronické forme (Sodexo, 2016).
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Ptispévek na dopravu muze byt poskytnut formou pravidelné zameéstnavatelské
linky hromadné dopravy. Zajimavym benefitem je i moznost vyuziti sluzebniho auta k
soukromym ucelim. Tento nepenézity piijem podléha zdanéni podle Zakona ¢. 586/1992

Sb. o dani z p¥{jmu, ve znéni pozdéjsich predpist (Cesko, 1992).

Nabidka Vyuziti sluzebniho telefonu a notebooku k soukromym ucelim, muze byt
roz$ifena o poskytovéani vyhodného telefonniho tarifu a pouzivani internetovych sluzeb pro
rodinné pfisluSniky zaméstnance. Limit vyuziti mize byt pfitom omezen dotovanou

¢astkou nebo poctem osob.

Nesporna vyhoda poskytovani sluzeb nebo vyrobkl ze sortimentu zaméstnavatele
je, ze jejim dodavatelem je sdim zaméstnavatel, a tak dochazi k vyrazné uspoie nékladi.
Pouzivani vyrobkl zaméstnavatele ma navic pozitivni dopad v oblasti firemni propagace.
Tento druh benefitu ma smysl, pokud je zbozi nebo sluzba uréend pro Siroké spektrum
zdkazniki. V pfipadé exkluzivniho nebo fidce vyuzivaného produktu/sluzby by tuto

vyhodu vyuzivala jen malé hrstka zaméstnanct organizace (Machacek, 2010, s. 2).

Do skupiny volnocasovych benefith mtzeme zatadit pifispévky na sportovni
aktivity, divadlo, kino a dal§i kulturné-spoleCenské a sportovni aktivity. Tento benefit
muze byt poskytovan ve form¢ hromadné zaméstnanecké akce. V tomto ptfipadé ma i1
funkci zlepSovani kolegidlnich vztahti. Druhou moznosti je zacileni tohoto benefitu podle
individudlnich preferenci zaméstnancii a je poskytovan pracovnikiim nebo jejich rodindm

individualné (Machacek, 2010, s. 4).

Podpora vzdélavani zaméstnancii je nejCastéji poskytovana ve formé profesniho
vzdélavani, jazykovych kurzli, ale podpofeno mize byt 1 napiiklad formalni vzdélavani
zamestnance. Piispévek zaméstnavatele lze nabidnout v penézni formé (zaméstnavatel
hradi bud'to veskeré ndklady anebo jejich c¢ast), pfipadné ve formé& potfebného volna
(Machacek, 2010, s. 103). Minimalni rozsah studijniho volna stanovuje Zakonik prace
(Cesko, 2006). V piipadé, Ze zaméstnanec na zakladé zvyseni urovné vzdélani nebo jeho
prohloubeni dosdhne vétsiho mzdového ohodnoceni, jedna se bezesporu nastroj pracovni

stimulace.

Mezi dal$i casto poskytované zaméstnanecké vyhody v Ceské republice patii
nasledujici: ptispévek na bydleni, zaméstnanecka pijcka, ptispévek na pojisténi, firemni
Skolka a Skola, dovolend nad stanoveny ramec dle Zakoniku préce, ptispévek v nemoci,
ptispévek na zdravotni nebo lazeniské pobyty, sick days (Zaméstnanec muiize Cerpat placené

pracovni volno, pokud se neciti dobfe a zaroven neni v pracovni neschopnosti.) (LMC,
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2015, s. 41-42). Flexibilni pracovni formy spolecné s dal§imi motivacné-stimulacnimi

nastroji jsou rozpracovany v nize uvedené kapitole.

1.5 Soucasné pristupy personalni prace ve vztahu k pracovni

stimulaci

Neustale dochézi k pronikani novych pfistupt a trendd v oblasti persondlni prace
vlivem ptisobeni spoleCenskych zmén, které bezprosttedné ovliviiuji pracovni prostiedi.
Pravé oblast pracovni stimulace se stavd obsahem nékterych nové vznikajicich smért,
jejichz dopad na oblast pracovni stimulace je pfiblizen v této kapitole. V posledni dob¢ se
v odbornych publikacich stile ¢astéji mluvi o riznorodosti pracovni c¢innosti jako
o vyznamném motivatoru. Zaméstnavatel by mél dbat na to, aby byla prace podnétna
a rozmanitd, jeji vysledky zaddouci a pozorovatelné (Plaminek, 2015, s. 17-20). Pokud je
zadana prace nebo pracovni ukol pro zaméstnance neoblibeny (rutina, nuda, nekreativita),

ale pro organizaci piesto dulezity, 1ze zaméstnance stimulovat témito zptsoby:

- Logické zdivodnéni nezbytnosti pracovniho ukolu. Neoblibend prace muze
ziskat pro zaméstnance v¢EtSi atraktivitu, pokud logicky odivodnime jeji
pfinos.

- Uznéani nudnosti zadaného tkolu nadfizenym pracovnikem se zapojenim
empatie.

- Specifikovat pouze vysledek cinnosti. Na pracovnikovi pfenechat samotny
proces (napiiklad jakou formou a kdy bude dany ukol plnit) (Pink, 2011, s.
50).

Pracovni tkoly by mély byt koncipovany s cilem posilit autonomii pracovnik,
jejich iniciativu, piileZitost ucit se, pomahat druhym a ziskéavat jejich uznani (Pink, 2011,
s. 89). Pracovnici oceni zejména autonomii v ¢ase (kdy a jak dlouho pracuji na tkolu),
v tymu (s kym pracuji), zpisobu (forma, jakou si zvoli) (Pink, 2011, s. 89). Vzhledem
k mnozstvi pracovnikii malych obecnich ufadii zde nemlzZe byt pouzita autonomie ve

vybéru tymu.

Podle Pinka (2011, s. 107) zamé&stnance dobfe stimuluje mirné napéti, které plyne
z nastaveni splnéni cili. Takovy cil by mél byt zvolen tak, aby zaméstnance dostal z jeho

pracovni konformity v pfiméteném poméru.
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Vykroceni z komfortni zony zaméstnance, miize zplsobit, Ze se zaméstnanec zacne
poohlizet i po alternativnich cestach k feSeni tohoto problému a tak dochazi k celkovému
rozvoji. Stanoveni cilil vyrazné nad hranici pracovnich limitl zaméstnance vede naopak

k pracovni demotivaci (Pink, 2011, s. 10).

Mezi dalsi casto zminované soucasné trendy patii zapojeni pracovnika
do rozhodovani ve spolecnosti, anebo alespont probuzeni individualniho pocitu, ze je
¢lovék do tohoto procesu vtazen. Pracovnici musi mit vSak pocit, ze je jejich iniciativa
zapracovavana do zivota organizace. Zameéstnavatel mize uvedenou myslenku aplikovat
do spolec¢nosti v riiznych formach. Mezi Casto uzivané patii pravidelné tymové porady,
diskuzni skupiny, skupinovéd supervize/intervize, skupinové kurzy zaméfené na rozvoj
tymi, teambuildingové aktivity a podobné (Marciano, 2010, s. 87—101). S rozsifovanim
novych technologii jsou tyto zplisoby pfevadény do online podoby a dobfe lze pracovat

napiiklad s vytvarenim skupin, diskuznich for a jejich alternativ na socidlnich sitich.

Spolecenskd odpovédnost firem neboli v anglickém origindle Corporate Social
Responsibility (dale jen CSR) vymezila Evropskd komise jako koncept, v némz firmy
zaclenuji socidlni a ekologickd hlediska do béznych firemnich operaci. Z vyzkumu
provadéného Ceskym sdruzenim Business Leaders Forum vroce 2010 vyplynulo,
ze mezi hlavni  projevy spoleCenské odpovédnosti patii: etické chovani, péce
zameéstnavatele o své zameéstnance, podpora rozvoje regionu (BLF, 2010). Tento spise
motivacni koncept pracovniho vykonu (zprvu stimul v podobé nafizeni Gcasti na firemni
udalosti, se Casto stadva motivem) Ize konkrétnéji predstavit jako néstroj pracovni stimulace

na pfikladu zaméstnavatelskych akei.

Zaméstnanecké udalosti muZeme charakterizovat jako kulturné-spolecenské
nebo sportovni  udélosti pofddané zaméstnavatelskou organizaci. Udalosti jsou

pro zaméstnance zcela zdarma nebo za vyhodnych finan¢nich podminek.

Muze se jednat o vnitropodnikové akce, pripadné¢ o udélosti, které jsou oteviené
rodinnym pfislusnikiim zaméstnancti. Jejich vyznam je spatfovan predev§im v posilovani
loajalité k zamé&stnavateli, zlepSovani kolegialnich vztahi, a pokud je do obsahu zatazena
1 vzdélavaci aktivita, tak 1 krozvoji zaméstnancl, popiipad¢ k jejich zapojovani
do rozhodovani. Firmy casto voli pravidelné udalosti pro zaméstnance (firemni vano¢ni
vecirky, spoleCenské plesy, firemni setkani s partnery, teambuildingové aktivity apod.)
(Dyer, 2013, s. 8). V praxi malych obci se spiSe setkdvdme s vefejnou otevienosti
a celospolecenskym vyznamem téchto udalosti v lokalni pisobnosti. Aby zaméstnanec bral

moZnost ucastnit se na téchto akcich jako zaméstnanecky benefit, je zde podminka
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existence zvyhodnéni oproti ostatnim zucastnénym. DalSim efektem téchto aktivit je pro
obecni jednotku zvySovani sympatii k organizaci a jeji prestiz, nejen ze strany svych

zameéstnanct, ale 1 Siroké vefejnosti.

,Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim zivotem ovliviluje kvalitu zivota
zamestnancl. Nejednd se vSak o kvalitu statickou, ale dynamickou ve smyslu jejiho
neustalého ztraceni a ziskavani“ (Dvorakova, 2007, s. 3). Pro zaméstnance, obzvlasté
v n&kterych Zivotnich fizich®, mize mit nabidka alternativnich flexibilnich forem prace
pracovné-stimulacni charakter. Tyto zameéstnanecké vyhody totiz vedou k lepSimu

slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanct (Bicakova, 2008).

Stejna autorka také zduraznuje, Ze riznorody pracovni kolektiv funguje Iépe,

efektivnéji a vykazuje vyssi produktivitu prace (Bi¢akova, 2008).

K zaméstnaneckym vyhodam umoziujici rezim volné¢j$i pracovni doby patii home
office. Dnes uz se upousti od prace z domova jako celkové formy prace (home working),
takova prace pak prestava mit spoleCensky charakter. Neustala nepfitomnost zaméestnance
znaéné komplikuje praci. Castd je proto kombinace price zkancelafe a z domova,
v rozsahu, ktery dovoluje samotnd povaha prace. Zajimavou formou zaméstnaneckych
benefitl jsou tzv. sick days — moznost vzit sivolno, kdyz se necitime dobie. Mezi

flexibilni a alternativni formy prace patii nasledujici:

- Pruzna (flexibilni) pracovni doba: Zaméstnavatel si rozdéluje pracovni dobu
do dvou ¢asti na pevnou a pruznou. V rdmci pruzné pracovni doby si muze
zaméstnanec posouvat zacatek a konec pracovni doby podle svych individudlnich
potieb. AvSak ve vztahu k vefejnému sektoru musi byt vzdy zachovany ufedni
hodiny.

- Kiratsi pracovni tivazky. Jedna se o nabidku zamé&stnani na niZsi pocet hodin
za vyrovnavaci obdobi (zpravidla kalendaini mésic) nez je u zaméstnavatele cely
uvazek.

- Sdilené a rozdé€lené pracovni tvazky. Jedno pracovni misto se rozpada mezi
vice zaméstnancii. V piipadé tzv. job-sharing museji tito zaméstnanci mezi s sebou
dobfe komunikovat a spolupracovat, protoze vysledek jedné pracovni Cinnosti
je zéavisly na préci vSech. Pii rozdéleném pracovnim tivazku se mezi zaméstnance
rozdé€luji jednotlivé ¢innosti zvlast' a samotnd ndpln prace nevyzaduje vzajemnou

komunikaci.

3 Zivotnimi fazemi je v kontextu prace mysleno: vychova malych déti, prace pii zdravotnim znevyhodnéni, ve starobnim
dichodu a prace pfi studiu.
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- Stla¢eny pracovni tyden. Pracovni doba se soustied’'uje do mensiho poctu

pracovnich dni (Haban, 2015).
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2 Personalni Fizeni ve verejné spravé

Tato kapitola se zaméfuje na vymezeni zdkladnich pojml vefejné spravy,
charakteristiku malych obecnich Gfadl a na vybrané persondlni Cinnosti vefejné spravy.
V uvodnich fadcich ke kazdému tématu se nachdzi piehled legislativnich dokumentt,

ze kterych je dale Cerpano v ndvazném textu.

2.1 Charakteristika verejného sektoru

Mezi zakladni pravni prameny, které jsou zavazné pro legislativni poradek Ceské
republiky, mizeme zatadit zavazné dokumenty vydané mezinarodnimi organizacemi,
jejichZ je CR ¢lenem (napi. nafizeni EU) a Ustavni poiadek CR (Ustava Ceské republiky,
Listina zékladnich prav, dal$i ustavni zakony a pravni normy). Jednim ze zdvaznych
mezinarodnich dokumentti specializovanych na oblast vefejného sektoru je Evropska
charta mistni samospravy z roku 1985. Sou&asti ustavniho prava CR je Ustavni zakon
¢.347/1997 Sb., o vytvofeni vysSich Gzemnich samospravnych celkli. Mezi zdkonné
normy upravujici konkrétni oblasti izemni samospravy patii: Zakon ¢. 129/2000 Sb.,
o krajich, Zakon ¢. 131/2000 Sb., o hlavnim mésté¢ Praze, Zakon ¢&. 128/2000 Sb.,
o obcich, ve kterém je vymezeno chapéani obce a dalSich souvisejicich pojmil. DalSimi
legislativnimi normami tykajici se uzemné samospravnych celki (dale jen USC) jsou:
Zakon €. 314/2002 Sb., o stanoveni obci II a III, vyhlaska ¢. 388/2002 Sb., o stanoveni
spravnich obvodi obci IT a III. Klicovymi pojmy vetejného sektoru jsou pro tuto praci:
vefejna sprava, uzemné samospravny celek, statni sprava, samosprava a zaméstnanec

vefejného sektoru.

Vefejnou spravu mizeme vymezit jako soubor osob a instituci, které vykonavaji
vetejné prospéSné ¢innosti. Témi jsou organizace chodu vefejnych zaleZitosti a vetfejnych
sluzeb ve staté a ochrana vetejnych z4jmul. Vetejna sprava je vzdy sluzbou vetejnosti, jeji
zamestnanci (na zakladé bézného pracovnépravniho vztahu) dostdvaji za svou praci plat.
Vefejna sprava se realizuje ve dvou rovinach pusobnosti. Jednd se o statni spravu

a samospravu (MVCR, 2017).

%

Podle Zékona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celka,

ve znéni pozdéjSich predpisii (dale jen Zakon o tfednicich), je ufadem obec, kraj, hlavni
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mésto Praha, mésto, statutarni mésto a méstska ¢ast hlavniho mésta Prahy. Obce mlizeme

rozdélit na:

- statutarni mésta,

- meésta (obce svice nez 3000 obyvatel a splnujici dalsi podminky, dle
ptislusné normy),

- méstyse (obce splitujici zvlastni podminky dle ptisluSného zakona),

- obce (Cesko, 2002).

USC je ekonomicky nezavislym subjektem se statusem pravnické osoby, ktery ma
vlastni majetek a hospodaii podle vlastniho rozpoétu. Kazdy USC je ohraniden svym
vlastnim uzemim. Jeho povinnosti je o toto Gzemi vSestrann¢ pecovat, starat se o jeho
celkovy rozvoj a chranit na ném vetejny zdjem. USC ve své plisobnosti realizuje vefejnou
spravu, jak ve form¢ statni spravy (pfenesend pusobnost), tak ve formé€ samospravy

(samostatna ptisobnost) (European comission, 2015. s. 5).

»damosprava je vefejnou spravou vykonavanou jinymi vetejnopravnimi subjekty
nez statem®. Ovliviiuje tak spolecensky Zivot v dané lokalité. V rdmci samospravy obec
plné¢ bez statnich zasahli rozhoduje o samospravnich otazkach. Obec také vystupuje
jménem daného samospravniho spolecenstvi z jeho viile a ve svém z4jmu v oblasti vykonu
samospravy. V praxi to je tvorba obecnich vyhlasek, kontrolni pravomoc nad jejich
dodrZovanim, ochrana vetejného potadku, vybér samospravnich poplatkii, nebo naptiklad
otazky investic do vetejného prostoru jako je izemni rozvoj obce, oblast Skolstvi, vystavby
bytovych jednotek, dopravni infrastruktury, kultury, zdravotnictvi apod. ,,Objektem
samospravniho ptisobeni nemtize byt nikdo, kdo by tizemn¢, osobné a vécné stal mimo

okruh puisobnosti pfislu§né samospravné korporace* (Selesovsky, 2006, s. 50).

Statni spravu (pienesenou pliisobnost) vykonévaji dle Hegera ,,...obce v zastoupeni
statu a fidi se pfitom vedle zdkonl a ostatnich obecné zavaznych pravnich ptedpisii i
usnesenimi vlady, smérnicemi Ustfednich organt statni spravy a opatifenimi pfislusnych
organtli vetejné spravy piijatymi pii kontrole vykonu pienesené pisobnosti® (Heger, 2012,

s. 48).

Z legislativniho hlediska miizeme zaméstnance ve vefejné spravé rozdélit

na tfi skupiny:

- zaméstnanci dle Zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich
ptredpisti (déle jen Zakon o statni sluzb¢). ,,Statnim zaméstnancem je fyzicka

osoba, ktera byla piijata do sluzebniho poméru a zatfazena na sluZzebni misto
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nebo jmenovana na sluzebni misto piedstaveného k vykonu nékteré z ¢innosti
uvedenych v § 5 tohoto zdkona“ (Cesko, 2014).

- ufedniky podléhajici Zakonu o ufednicich. Dle Zékona o ufednicich je
Gfednikem zaméstnanec USC podilejici se na vykonu spravnich &innosti
zaifazeny do ufadu. (Konkrétni vycet tfadlt viz Zakon o Ufednicich § 2 odst.
4). Tato fyzickd osoba musi splilovat také zdkonné pozadavky: musi byt
stitnim ob&anem Ceské republiky, popiipadé cizim stitnim oblanem
a mit v Ceské republice trvaly pobyt. Dal§imi predpoklady je dosaZzeni véku
18 let, zpusobilost k pravnim ukonim, bezuhonnost, znalost jednaciho
jazyka. Poptipadé musi spliiovat pozadavky pro vykon spravnich ¢innosti
stanovené zvlastnim pravnim piedpisem a charakterem pracovni pozice
(Cesko, 2002).

- ostatni zaméstnance, u kterych se fidime Zakonikem prace.

Jelikoz se tato prace zaméfuje primarné na zaméstnance malych OU, skupinu
statnich zaméstnancli zminuji pouze pro uplnost. V nésledujicim schématu 2 jsou shrnuty

ptedpisy, které jsou platné pro zaméstnance malych obecnich uradi.
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Schéma 2: Druhy zaméstnanct a legislativa

BB BTl Statni Fe g Ostatni
Pravni predpis - . | Urednici ~ c
zameéstnanci zamestnanci
Zakon o statni sluzbé X
Zakon o ufednicich X
Zakonik prace X X X
NV €. 564/2006 Sb. o platovych pomérech X X X
zameéstnancl ve veifejnych sluzbach a sprave
NV €. 222/2010 Sb. o katalogu praci ve X X X
vetejnych sluzbach a spravé

Zdroj: vlastni tvorba

2.2 Charakteristika malych obecnich uradi

Dle § 2 odst. 1 Zakona o ufednicich jsou USC ,,...vefejnopravnimi korporacemi,
které mohou mit vlastni majetek a hospodati podle vlastniho rozpoétu“ (Cesko, 2002).
Ackoliv jednotlivé OU spadaji pod oddélené samospravné jednotky (USC), vyznaduji
Shoduji

se vzhledem k Castecnému centralnimu fizeni podobnou charakteristikou.

se v podobnych cilech, strategii, systému fizeni, organizacni struktufe 1 kultufe,
komunikac¢nich kanalech a tocich atp. Plati pro né ¢astecné stejné legislativa. Podobné jsou
i problémy a tkoly, které jednotlivé OU fesi. Jedna se napiiklad o tkoly pienesené
pusobnosti statni spravy a zavadéni novych legislativnich postupti, stejné zékladni zdroje

ziskavani financ¢nich prostfedkli a podobné (Kadetabkova, 2012, s. 54-55).

Dobfte nastavend organiza¢ni kultura ma velky vliv na fungovani celé organizace.
Pokud jsou uznavané hodnoty a pfesvédceni legitimné pfijimany pracovniky organizace
a pouzivany v praxi, oznaCujeme ji jako silnou organiza¢ni kulturu. Prostfednictvim
organiza¢ni kultury mize byt vytvofen soulad ve vnimani a mysleni zaméstnanct. Dochazi

k eliminaci konflikti a vytvofeni nazorové shody. Pracovnici pouZzivaji podobny jazyk
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(podobnost pouzivanych pojmt) a shoduji se i v interpretaci sdéleného obsahu. Tyto
polozky pftispivaji k rychlejSimu rozhodovéani a efektivnéj$si komunikaci. Na zdkladé¢
sdileni hodnot, které mohou byt upraveny do internich pravidel, organizace reguluje
chovani svych zaméstnancu. Cilené¢ ovliviiovand organizacni kultura miize napomahat
ke zvySovani profesionality a vykonnosti ufednik, ale také k vytvoteni prostiedi pro jejich
spravny rozvoj a pracovni stimulaci (LukaSova, 2010, s. 74).

Kazdy OU ma svoji jedineénou organizaéni kulturu, jejiz sméfovani a posilovéni
vhodnym smérem muze vést k stabilizaci zaméstnancu a k zlepSovani vetfejného minéni.
Kultura organizace je tedy castecné viditelnd pro okoli (mistni obyvatele). Vnéjsi vlivy
maji také uréity dopad na utvafeni organiza¢ni kultury OU. Obce miizeme podle polohy

a dopravni dostupnosti rozd¢lit podle Binka (2007, s. 25) na:
»sidla v suburbannim izemi jadra,
sidla na hlavnich urbanizac¢nich osach,
sidla na vedlejSich urbanizacnich osach,
sidla mimo urbanizaéni osy,
sidla v margindlnim uzemi®.

Jak z vySe uvedeného rozdé€leni vyplyva, obce v blizkosti mésta, nebo na hlavnich
urbaniza¢nich osach budou mit vétsi potencial rozvoje oproti sidlim mimo urbaniza¢ni
zony. Probihajici rozvoj se dd charakterizovat obCanskou vybavenosti (napf. obchod,
Skolka), podnikatelskou c¢innosti s existenci pracovnich mist a také rozSifovanim
zastavénych ploch (Binek, 2007, s. 25). Kvalita obecniho ufadu je z pohledu mistnich
obyvatel hodnocena nazakladé: Spatné finan¢ni situace, zanedbané technické
infrastruktury, nedostatecné dopravni obsluZznosti a obecni vybavenosti a nedostatkem

pozemkil pro vystavbu (Binek, 2007, s. 33).

Kultura organizaci vetfejného sektoru je casto vymezovdna svym obsahem,
zaméfenim a kvalitou spravnich procesti (Heger, 2012, s. 42). Organizaéni kultura OU
je Castecné dand centralné (centrdlni procesy v ramci pfenesené pusobnosti) a je tak
Casteéné pro viechny OU homogenni. Na druhé strané tvoii jeji jedine¢nost velikost
organiza¢niho ufadu, lokalita, vedouci (volend funkce starosty) a zaméstnanci s jejich

vzajemnou interakci (Kadefabkova, 2012, s. 54).

Dalsi komponentou organizacni kultury je jedndni a osobni piiklad manazerd,

persondlni politika a vztah vedeni k pracovnikiim organizace (LukaSova, 2010, s. 47). Je
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otazkou, zda lze vypéstovat silnou firemni kulturu v praxi OU, vzhledem k tomu, Ze kazdé
¢tyfi roky v disledku voleb miize dochézet k proméné zastupitelstva jako vrcholného
organu obce véetné vedouciho zaméstnance OU (starosty). Tvorba organizaéni kultury je

totiz dle Scheina (1969, s. 6) neustaly a dlouhodoby proces.

Manazerské techniky bézné¢ pouzivané v soukromé oblasti pronikaji i do oblasti
managementu vefejné spravy (Binek, 2007, s. 15). Posilovani samostatnosti obecnich
uradi v hierarchii vefejného prostoru miize mit na jedné strané¢ za ndsledek sniZeni
prostupnosti téchto inovaci z centralnich ufadi do malych obci. Na druhé strané vznikaji
stale vice sdruzeni obci, které si mohou byt v této oblasti navzajem inspiraci.

Strategické rozhodovani je uskute¢iiovano na Grovni zastupitelstva obce. Dovednosti
a zkuSenosti pracovnikli jsou orientovany specificky. Kariéra je jednozna¢na, nebot’
vzhledem k velikosti organizace neni na obecnich tfadech moznost vertikalniho kariérniho
rustu. Podle Kadetabkové (2012, s. 57), se ,,...ve vefejné spravé Casto projevuje nejasna

odpovédnost za pracovni vysledky* (Kaderabkova, 2012, s. 56-58).

Kli¢ovym prvkem organizace veiejné spravy je princip subsidiarity. To znamena
nechat rozhodovaci pravomoc na titadé podle jeho vécné piislusnosti. V praxi OU funguje
tento princip v podob& malych prestupkill, ovéfovani dokumentii apod., ve vétSin€ piipadi
museji ale obyvatelé za vyfizenim do mést. Oblast uzemni samospravy je vice svazovana
pravnimi normami oproti sektoru soukromému. Tyto normy upravuji napiiklad postaveni
a organizaci jednotek izemni samospravy, prava a povinnosti jejich zameéstnanct, financni
a majetkové hospodareni apod. S tim souvisi také mnoZstvi administrativnich ukolt, které

OU vyznamné zatézuji (Kadetabkova, 2012, s. 76).

Cilem obecniho tfadu je zajistit potieby obCanli a sprava svéfeného tzemi. Pro
kvalitni spravu obce je nezbytné strategické planovani jako jeden z nastrojl fizeni Gzemné
spravniho celku. Tim dochdzi ke stanovovani rozvojovych priorit a G€elnému vyuziti
finan¢nich zdroji. Podle Binka (2007 s. 43) ,,mohou byt svazky obci nastrojem, jak
piekonat nedostateéné personalni a kvalifikaéni vybaveni mistni samospravy. Cast
rozvojovych aktivit tak mlZe prevzit manaZer mikroregionu, ktery se cilen¢ a na plny
ivazek vénuje rozvojovym aspektim uzemi“. Usp&$nost managementu obce pii realizaci
rozvojovych zamért tedy zavisi 1 na aktivit¢ mistnich obyvatel a na mife jejich zapojeni do
rozvoje obce. Zvlasté v malych obcich jde o klicovy faktor. Obec obvykle nema dostatecné
mnozstvi finanéni prostfedkill, a pravé zapojeni mistnich dobrovolnikli miize vést mimo
jiné k jejich velké uspofe. Jedna se o Cinnosti, jimiZz jsou sezonni brigaddy, pofadéani

spolecenskych, kulturnich a sportovnich akci apod. Vzhledem k usporam nebo alokaci
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penéz do jinych (potfebngjsich) oblasti, na OU &asto chybi personalni kapacity, ¢innost
zaméstnancil je soustfedéna pouze na ¢innosti nezbytné pro chod OU (Binek, 2011, s. 2—

32).

Schéma 3 niZe znazorfiuje organizaéni strukturu malych USC. Jednotlivé subjekty
muzeme rozd¢lit na volené (zastupitelstvo obce, starosta, mistostarosta, vybory) a nevolené
(technicko-hospodafsti pracovnici, administrativni pracovnici a ufednici, pracovnici
zufadu prace). Nevolené pozice jsou osoby v bézném zameéstnaneckém vztahu
k zaméstnavateli (obci). Ve vétSich obcich mohou jesté existovat riizné komise a ufednici

mohou byt roziazeni do jednotlivych tseka.

Schéma 3: Lidské zdroje malého USC

[ ZASTUPITELSTVO OBCE J

[ STAROSTA ‘

[ VYBORY J e || MISTOSTAROSTA ]

technicko-hospodarti ufednici a administrativni N
pracovnici pracovnici obce ;
pracovnici z ifadu prace

Zdroj: vlastni tvorba

v

Obecni zastupitelstvo je nejvysSim volenym samospravnym organem. Rozhoduje
v ramci samospravy ve vécech prenesené plisobnosti, pouze pokud tak stanovi zakon.
Schazi se podle potieby, minimaln€ vSak jednou za kvartdl a jeho zasedadni jsou vefejné
pristupna. Pocet ¢lenil zastupitelstva obce do 500 obyvatel je dle Zakona ¢. 128/2000 Sb.,
o0 obcich, ve znéni pozd¢jSich predpist (dale jen Zakon o obcich), 5 az 15. V ptipadé obci
s poctem obyvatel 500-3 000 se jedna o 7 az 15 ¢lent zastupitelstva. Obecni zastupitelstvo

pak rozhoduje o poétu zaméstnancti OU (Cesko, 2000).
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Starosta je podle Zakona o obcich volen kazdé Ctyfi roky zastupitelstvem a dle
Zakona o tfednicich se zodpovidd za chod OU zastupitelstvu. Zastupitelstvo také voli
mistostarostu, ktery muize starostu zastupovat napiiklad v ptipad¢ obecniho rozhodovani.
U malych USC zastupuje zarovenr funkci vedouciho tfednika OU (u vétsich USC tuto
funkci vykondva tajemnik). Vedoucim ufadu se muize stat fyzicka osoba, kterd spliuje
ptedpoklady podle § 4 Zakona o ufednicich a ma dle § 5 nejméné tiiletou zkuSenost
v pribé¢hu predchazejicich 8let pred jmenovanim do vedouci funkce v jednom

z nasledujicich bodii:

- ,Jjako vedouci zaméstnanec,

- pfi vykonu spravnich &innosti v pracovnim poméru k USC nebo pii vykonu
statni spravy v pracovnim nebo sluzebnim poméru ke statu,

- ve funkci ¢lena zastupitelstva USC dlouhodob& uvolnéného pro vykon této

funkce (Cesko, 2002).

Vybory dle § 117 Zakonu o obcich jsou poradni orginy =zastupitelstva,
zastupitelstvo jim zadava tkoly a svou cCinnosti se mu také zodpovidaji. Pii kazdé obci
musi byt vzdy zfizen finanéni a kontrolni vybor. Clenové vyboru piitom nemusi byt

&lenové zastupitelstva (Cesko, 2000).

Pfi obci se casto pohybuje mnozstvi dobrovolnikii, at uz jednotlivcd,
¢i organizovanych skupin (spolktl). Jako ptiklad spolki s celostatni plisobnosti 1ze uvést
dobrovolné hasice, skauty a sportovni spolky (fotbalisté). V lokalni piisobnosti se obvykle
objevuji rodiCovské skupiny, divadelni a folklorni spolky a dal$i zdjmova sdruZeni. Tyto
dobrovolné skupiny anebo samostatni dobrovolnici jsou pro obce cennym personalnim
zdrojem pro zajisténi dilezitych aktivit spolecensko-kulturniho nebo tteba ekologického

vyznamu.

Zaméstnance OU charakterizujeme jako osoby, které jsou s obci v pracovné-
pravnim vztahu. Zaméstnance OU lze d¢lit na ufednické, technicko-hospodarské
pracovniky a na osoby zaméstnané na zaklad¢ smlouvy s piisluSnym pracovistém Utadu

prace CR (déle jen UP) (Pasék, 2016).

Technicko-hospodaisti zaméstnanci vykondvaji zejména udrzbaiské a technické
prace (uklid, péce o obecni zelen apod.) v ramci puisobnosti obce. Mezi tyto osoby mlizeme
Zasto zafadit pracovniky zaméstnané na zakladé smlouvy s UP (Pasdk, 2016). Takova
mista vytvaieji obce zpravidla pro osoby dlouhodobé nezaméstnané nebo osoby, kterym je
v disledku néjakého znevyhodnéni (zdravotni handicap, nedostatecné vzdélani atd.)

ztizeno zatfazeni do normalniho pracovniho procesu. Na zdklad€ smlouvy s pfisluSnym
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ufadem prace takto vznikaji dotovand, spoleCensky ucelnd, pracovni mista, jako jedna
z forem aktivni politiky zaméstnanosti (Cesko, 2004).

Pracovni naplni Gfednikli a administrativnich pracovniki je plnit tikoly obce v oblasti
jeji samostatné 1 pienesené pusobnosti, které s sebou piinasi velkou miru administrativy.
Do pracovni naplné ufednika a administrativniho pracovnika malého OU patii zejména:
ptfijimani podani od obcanii, vedeni spisové sluzby, obéh pisemnosti, popiipad¢ jejich
archivace/skartace, vykon spravni ¢innosti (evidence obyvatel), poradenskd a konzultacni
¢innost obc¢antim, pfiprava podkladii pro zasedani zastupitelstva a zpracovani zapisu
z téchto zasedani, vybér obecnich poplatki, aktualizace a sprava vetejné desky (v pisemné
1 elektronické podob¢), dalsi administrativni nebo specializované ¢innosti dle individualni

kvalifikace a odbornosti obecniho zaméstnance (Pasak, 2016).

Pracovni pomér se zaméstnancem OU se uzavird zpravidla na dobu neurcitou.
V pfipad€é nahrazeni v doCasné nepfitomnosti stavajiciho pracovnika, lze pfistoupit na
uzavieni smlouvy na dobu urcitou, ale v pracovni smlouvé musi byt uvedeno odivodnéni

takového kroku. Jedna se zejména o nasledujici situace:

matefska nebo rodi¢ovska dovolena,

- pracovni neschopnost (u které muizeme na zaklad¢ lékarského posudku
predpokladat, ze bude trvat déle nez tfi mésice),
- vykon civilni nebo vojenské sluzby,

- vykon vefejné funkce (Cesko, 2002).

Rozvézani pracovniho poméru je mozné na zéklad€ odvolani, uplynuti doby urcité,

dohodou nebo vypovédi. Konkrétni upravu uréuje Zakonik prace (Cesko, 2002).

,,Utednikovi, s nimZ (izemni samospravny celek rozvaze pracovni pomér vypovédi
z diivodi uvedenych v § 52 pism. a) az c) Zakoniku prace, nebo dohodou z tychz divodi,
vedle odstupného podle § 67 a 68 Zakoniku prace nalezi dals$i odstupné ve vysi a za

podminek...* stanovenych timto zdkonem:

a. »dvojnasobek primérného mési¢niho vydélku u ufednika, ktery ke dni rozvazani
pracovniho poméru dovrsil nejméné 10 let pracovniho poméru podle odstavce 3
b. trojnasobek primérného meésicniho vydélku u ufednika, ktery ke dni rozvazani
pracovniho poméru dovrsil nejméné 15 let pracovniho poméru podle odstavce 3
c. Ctyfnasobek primérného meésicniho vydélku u ufednika, ktery ke dni rozvazani

pracovniho poméru dovrsil nejméné 20 let pracovniho poméru (Cesko, 2002).
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Ptitom se: ,,...nezapocitava doba pracovniho poméru, ktery je vedlejSim pracovnim

pomérem* (Cesko, 2002).

2.3 Vybrané personalni ¢innosti ve verejné spravé

Rizeni lidskych zdroji ve spravnich ufadech je zajistovano jednak na ustfedni
trovni prostiednictvim Utadu vlady Ceské republiky dle piisluinych zakoni. Dale je na
urovni spravnich tradl realizovano prostfednictvim ministerstva vnitra, kde je personalni
agenda zajiStovand vedoucim spravniho ufadu, personalnim ttvarem a vedoucimi
zaméstnanci na viech stupnich fizeni (SeleSovsky, 2007, s. 60). Vzhledem k velikosti
malych OU nelze mluvit o personalnim utvaru, ale spide o zajiiténi personalnich ¢innosti
vedoucim OU. Mira uplatiiovani personalni prace je tedy zavisla na individudlnim postoji
starosty k lidskému faktoru v organizaci a také na pfistupu obecniho zastupitelstva,
kterému je starosta odpovédny. V posledni dobé dochazi vlivem stale rychlejSich zmén
v ekonomice k pfejimani trendit do vetejné sféry i v oblasti persondlniho fizeni. V ramci
reformy vefejné spravy byly naptiklad zruSeny okresni Ufady a jejich kompetence musely
byt pievedeny na kraje a na povéfené OU. Tento krok se dotknul malych obci pouze
okrajové (Selesovsky, 2006, s. 73). V soudasnosti stale probiha reforma vefejné spravy,

zejména jeji elektronizace.

Podle Koubka (2003, s. 20-22) se lze v odborné literatufe setkat s riznym pojetim
personalnich ¢innosti. Nejcastéji se vSak autofi priklani k nasledujicim:

,Vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani, vybér
a ptijimani pracovniki, hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki),
rozmistovani (zafazovani) pracovnikii a ukoncovéani pracovniho poméru, odméiovani,
vzdélavani pracovnikil, pracovni vztahy, péfe o pracovniky, persondlni informacni

systém*,

Tato Cast diplomové prace se zamétuje na vybrané personalni ¢innosti, kterd jsou
realizovana v praxi malych OU. To znamena, Ze napiiklad hodnoceni pracovnikil je
dillezitou soudasti fizeni lidskych zdrojd, ale na malych OU bude probihat ve vétsing
pfipadt slovné, pokud viibec, a nebude tim paddem konceptné upraveno. Na malych
obecnich tfadech nebude vzhledem k velikosti organizace zaveden personélni informacni
systétm. Ani persondlni pldnovani nebude klicovym problémem persondlnich ¢innosti

malych obecnich tfadu.
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V ramci vybérového fizeni na ufednickou pozici se vypisuje vetfejné vyzva
s nalezitostmi dle § 6 Zdkona o ufednicich. Vefejnd vyzva musi dle tohoto zékona

obsahovat:

- ,,nazev uzemniho samospravného celku,

- druh prace a misto vykonu prace,

- ptedpoklady podle § 4 Zakona o ufednicich,

- jiné pozadavky USC pro vznik pracovniho poméru odpovidajici povaze
spravni ¢innosti, kterou ma zajemce vykonavat,

- vyCet doklada, které zajemce pfipoji k piihlasce (zivotopis, doklad
o bezthonnosti, ovéeny doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani),

- platovou tfidu odpovidajici druhu prace,

- lhitu pro podani ptihlasky,

- misto a zpiisob podani ptihlasky,

- adresu, na kterou se piihlaska odesila.*

Vefejnd vyzva musi byt vyhlaSena na ufedni desce jak v papirové, tak
1 v elektronické podob¢ nejméné patnact dni. Kandidati na pracovni misto jsou posuzovani
vybérovou komisi, ktera ma nejméné tfi ¢leny. Uchaze¢i, ktefi spliiuji pfedem dana kritéria
a predlozili uplné ptihlasky, jsou vradmci vybérového fizeni pifizvani k nevetfejnému
jednani s vybérovou komisi. Komise musi z kazdého jednani vyhotovit pisemnou zpravu
obsahujici udaje o slozeni vybérové komise, seznam a potradi uchazect, kteti predlozili

GipIné piihlasky a spliuji pozadavky stanovené v oznameni (Cesko, 2002).

Podle Binka (2007, s. 45) je stale obtiznéj$i najit dostatek kvalitnich lidskych
zdrojui pro vykon samospravy a statni spravy v pienesené pusobnosti. Tento fenomén je
podle n&j zplisoben v souvislosti se starnutim a vylidiovanim venkova a v dne$ni dob¢
také s nizkou obecnou mirou nezaméstnanosti, ktera je v prvnim ctvrtleti roku 2017 3,4 %

(CSU, 2016).

Obce maji navic moZnosti v ramci recruitmentu uplatiovat mimo obvyklé cesty
vystavovani otevienych pozic vlastnimi komunika¢nimi kanaly (Ufedni deska — papirové
1 elektronicky, obecni tiskoviny, webové stranky, spiatelené organizace, obecni rozhlas

apod.).

Oblast odméiovani Gfedniktt OU se idi podle Zakoniku prace, natizeni vlady
¢.222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé a nafizeni vlady

¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanci ve vetejnych sluzbach a sprave.
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Podle platového systému zaméstnanct USC je povoleno nékolik druhi finanénich
odmén. Platovy tarif, jako prvni sloZka, je zalozeny na tfidnim systému hodnoceni
slozitosti, odpovédnosti a namédhavosti praci s odstupfiovanou urovni podle délky
zapotitatelné praxe. V praxi mluvime o tabulkovém platu (Cesko, 2006). Vzajemna
srovnatelnost jednotlivych Cinnosti zarazenych do pfisluSnych platovych tiid je zajisténa
jednotnym systémem hodnoceni praci a katalogem praci (Cesko, 2010). K platovému tarifu
muze byt vyplacen osobni pfiplatek, ktery slouzi k individudlnimu ocenéni schopnosti a
vysoké vykonnosti zaméstnance. Specifické podminky prace mohou byt ocenény dalSimi
piiplatky k platu. V ramci odménovani obecnich pracovnikii je mozné poskytnout odménu
za uspésné splnéni mimotaddného nebo zvlast vyznamného pracovniho ukolu (NV

¢. 564/2006 Sb.).

,»Ve skutenosti se znacnéa €ast populace systematicky neuci a nevzdélava, i1 kdyz
nutnost celozivotniho vzd€lavani vétSina obCanit uznava™ (Benes, 2008, s. 105).
Pro vyborny pracovni vykon je nezbytné, aby méli pracovnici pfistup ke zdrojam, které
mohou zlepsit nebo usnadnit jejich praci. Vetejny sektor si toto pravidlo uvédomuje, a tak
je k dispozici i pro zaméstnance malych OU dobie propracovana vzdélavaci struktura
profesniho vzdé&lavani. Systém vzdélavani téchto zaméstnancli je dokonce legislativné
upraven v Zakoné¢ o ufednicich a také Pravidly vzdélavani zaméstnanci ve spravnich

uradech, ktera vlada schvalila svym usnesenim ¢. 1542 z roku 2005.

Podle starosty obce Malovice Vaclava Pasaka je nabidka vzdé¢lavacich kurzh
pro zaméstnance OU pestra. Na druhou stranu uvadi, Ze podle jeho zkusenosti zaméstnanci
OU jihoteskych obci vyuzivaji piedevdim nabidky kurzéi konanych v krajském mésté
Ceskych Budgjovicich, kde je nabidka vzdélavacich kurzii podstatné omezenéjsi a jedna
se o zdkladni kurzy. Navazujici, zajimavé§jsi kurzy a vétsi frekvence vzdélavacich aktivit
se soustied'uje do stfednich Cech. Vzhledem k delsi dojezdové vzdalenosti tyto kurzy
vyrazné ztraceji na atraktivité pro zaméstnance malych OU v Jihoteském kraji (Pasak,

2016).

Podle Zékona o tfednicich je vzdélavani uskute¢iiovano pro ziskavani, udrzovani,
obnovovani a prohlubovani kvalifikace kazdého jednotlivého zaméstnance v souladu
s kvalifika¢nimi pozadavky a dalSimi pozadavky souvisejicimi s naroky na vykon ¢innosti
na jednotlivych mistech a je pro kazdého ufednického zaméstnance povinné. Jak jiz bylo
zminéno, ne kazdy administrativni pracovnik obce je ufednickym zaméstnancem.
Specializované kurzy jsou vSak urceny i neufednickym zaméstnanciim na dobrovolné bazi

(Bren, 2012). Vzdélavani je v oblasti vefejné zpravy bezesporu nastrojem pracovni
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stimulace. Vzdélavani zaméstnancii mize vést k usnadnéni prace a k lepSim pracovnim
vykoniim v ndvaznosti na nové osvojeny obsah vzd¢lavani. V oblasti ufednickych
zaméstnanct, kdy se jedna o nafizené vzdélavani, zastava vzdelavani roli ,,bice a nakonec
ziskanim vysSiho stupné vzdélani miize zameéstnanec piejit vzhledem k existenci
tabulkovych tfid do 1épe ohodnocené skupiny zaméstnancti. Takovy pocin s sebou muiize
nést ziskani vétsi pracovni odpovédnosti nebo pfid€leni novych pracovnich tukola.

Zaméstnani se tim padem stava pro mnohé pracovniky atraktivnéjsi.

Za realizaci vzdélavani odpovidaji jednotlivé ufady a Institut pro veiejnou spravu
(déle jen IVS). IVS je tstrednim vzdélavacim zafizenim a realizuje vzdélavaci akce pro
zaméstnance spravnich fadi. Nabidku vzdélavacich akci vydava IVS v katalogu
vzdélavacich akei, ktery obsahuje rovnéz pokyny pro spravni ufady a pro uchazece k ucasti
na téchto vzdélavacich akcich (katalog i jednotlivé nabidky konkrétnich vzdélavacich akci
jsou k dispozici na webu IVS a odpovédné osoby na jednotlivych OU je souéasné dostavaji
e-mailem (IVS, 2016).

Druhy vzdélavani afednikti jsou:

- Vstupni vzdélavani. Cilem vstupniho vzdélavani je zprostiedkovat novému
ufednikovi informace a znalosti smétujici k osvojeni zékladnich dovednosti
pro zpusobilost k vykonavani ¢innosti. Touto cestou se novy zaméstnance
seznamuje mimo jiné s pravnimi normami a specifickou problematikou
ufadu. Zahajuje se bezprostiedné po vzniku zaméstnaneckého vztahu
a ukonCuje se do tii mésict od jeho vzniku. Vstupni vzdélavani probiha
Castecné na pracovisti ataké muze probihat v jinych prostordch vetejné
spravy, které jsou k tomu urcené. Soucasti vstupniho vzdélavani jsou zaklady
pravniho systému CR, fungovani systému vefejné spravy, zdkladni informace
o Evropské unii apod. Zaroven jsou osvojovany prostiednictvim e-learningu.
Tato faze vzdelavani je dle Zakona o Ufednicich zakoncena zkouSkou zvlastni
odborné zpusobilosti (dale jen ZOZ), ktera musi byt provedena do osmnacti
mésict od vzniku pracovniho poméru. Po GspéSném sloZeni zkouSky obdrzi
zaméstnanec status Ufednika.

- PribéZné vzdélavani. Pribézné vzdelavani probiha zpravidla po ukonceni
uvodniho vzdé€lavani a zaméstnanec ma na néj ndrok po celou dobu trvani
pracovniho poméru. Podminkou je, aby bylo vsouladu s pozadavky

kladenymi na pracovni misto. Jde o pribézné doplnovani kvalifikace, jimZ se
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méni jeji podstata a které umoznuje zameéstnanci vykon sjednané prace,
vcetné jejiho udrzovani a obnovovani .

Nabidku specializovanych kurzi pfimo uréenych pro statni zaméstnance
vypisuje IVS v katalogu nabidky kurzii. Za ucast na vzdélavaci akci prislusi
statnimu zaméstnanci volno spojené s nahradou platu. Uspé&sni absolventi
téchto kurzl obdrzi po skonceni osvédceni (IVS, 2016).

ZvySovani kvalifikace. Zvysenim kvalifikace rozumime zménu hodnoty
kvalifikace. Jestlize je vzdélavani v souladu s potiebami zaméstnavatele,
nalezi zaméstnanci 1 pii zvySovani kvalifikace pracovni volno s ndhradou
platu v rozsahu stanoveném Zakonikem prace (GCast na pfijimaci zkousce,
vyuce, ptipravé a vykonani zkousek, ptipravé a obhajobé zavérecné pisemné
prace, pfipravé a vykonani stitni zdvérecné zkousky). Zaméstnanec miize
také se zaméstnavatelem uzavfit tzv. kvalifikaéni dohodu. Pfedmétem miize
byt zprostiedkovani dohodnutého vzdélavani na stran¢ zaméstnavatele
a absolvovani tohoto vzdé&lavani na strané zaméstnance (Cesko, 2006).

Jiné vzdélavani. Vedouci ufednici maji narok na rozmanit¢ druhy
manazerského vzdélavani pro zlepSeni manazerskych dovednosti, tzv. soft
skills, u zaméstnanct zastavajicich vedouci pozici. Na malych USC se jedna
o starostu obce. Pro ufednické pracovniky se zahajuje nejdiive po ukonceni
vstupniho vzdélavani a zaméstnanctim, kterym vznikl zaméstnanecky vztah
jmenovanim do vedouci funkce, naleZi ihned. Jiné manaZerské vzdélavani
stanovuje vedouci ufadu podle vlastnich pravidel a potieb. Jazykové
vzdélavani podle systému jazykové kvalifikace zaméstnanc se vztahuje
na pracovni pozice, které vyZzaduji aktivni pouZivani ciziho jazyka se
stanovenym jazykovym kvalifikacnim poZadavkem. V praxi malych obci se
miize jednat o takové zaméstnance USC, jejich? vyznamnym partnerem je
zahrani¢ni subjekt (napf. pfeshrani¢ni partnerstvi obci) a ti€ast ve spole¢nych
preshrani¢nich projektech v ramci Evropskych strukturdlnich investi¢nich

fondil (Pasak, 2016).
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3  Empirické Setreni: Pracovni stimulace z pohledu
zaméstnanci malych obecnich Gradua v Jiho¢eském kraji

Kvantitativni empirické Setfeni se zaméfuje na pohled pracovni stimulace
zaméestnanci malych obecnich afadi v JihoCeském kraji. Soucasti elektronického
dotazniku jsou otazky vztahujici se k nastrojiim pracovni stimulace a faktoriim pracovni
spokojenosti. Tyto otazky byly koncipovany na zaklad¢ prace Abrahama Maslowa a jeho
nasledovnikti, Daniela Pinka a vyzkumu Rebeci Croxton. Otazky, jejichz obsahem je vycet
stimulacnich néstrojii a zaméstnaneckych benefiti, vychazi z nejcastéjsi nabidky benefiti

malych soukromych zaméstnavatelti podle studie LMC (2015).

Téma personalniho fizeni malych obecnich uradi (obce spravujici uzemi
do jednoho tisice obyvatel) bohuzel nebyva pfedmétem zajmu ceského vyzkumného
prostfedi. Pozornost je zaméfovana na vétsi organizaéni jednotky vetejného sektoru Ceské

republiky, nebo specialni slozky statu (policie, armada, zdravotnictvi apod.).

Smyslem empirického Setfeni je vhodné rozsifit diplomovou praci o prakticky
pohled stimulovanych zaméstnancti. Ackoliv se jednd o téma pracovni stimulace, tento
pojem byl v dotaznikovém Setfeni nahrazen slovem motivace, aby doSlo k lepSimu
porozuméni u dotazovanych osob. Pro posouzeni vyzkumného souboru byl zvolen
kvantitativni vyzkum. Vzhledem k nizké navratnosti odpovédi respondentii bylo nasledné
rozhodnuto, ze bude statistickd analyza v tomto piipadé¢ bezpfedmétnd. Proto nejsou

v metodické ¢asti uvedeny ani vyzkumné hypotézy.

3.1 Metodika Setieni a charakteristika vyzkumného souboru

Cilem realizovaného vyzkumu je zjistit pohled zaméstnanci malych obecnich
ufadil na pracovni stimulaci, na pracovni spokojenost s vyuzivanymi stimula¢nimi nastroji
v praxi malych obecnich tradu, strukturu téchto stimulacnich nastrojii a zaméstnaneckych
benefitli, dale také na pfani téchto zaméstnancli v oblasti pracovni stimulace a

zamé&stnaneckych benefitu.

Realizovany vyzkum byl provadén metodou dotazovani ve formé elektronického
dotazniku. Tento dotaznik byl rozesldn dne 23. 10. 2016 na malé obecni ufady

v JihoCeském kraji. Respondenti méli pftilezitost odpovidat v asovém rozmezi obdobi
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od23. 10. do 11. 11. 2016. Seznam pfislusSnych kontaktnich adres byl poskytnut
sekretariatem Krajského ufadu Jihoéeského kraje. Vyzkumny soubor tvoii viechny OU
v JihoCeském kraji s maximalnim poctem 1000 obyvatel v obci. Vybér vyzkumného

souboru je v tomto vyzkumném Setieni vycerpavajici.

Samotny dotaznik se sklada ze Sestnacti otazek. Otazka €. 16 je zcela oteviend, u
polo-uzavienych otazek €. 4 a €. 10 byl respondentovi ponechan vlastni prostor k doplnéni
odpovédi. Ostatni otazky jsou zcela uzaviené. Zejména v otdzkach charakterizujicich
vyzkumny vzorek byl zvolen jednoduchy vybér odpovédi. Vicendsobny vybér bylo vhodné
zahrnout do otazek €. 4 a ¢. 10—12. Text dotazniku je uveden v pfiloze 1 této prace. Vycet
stimula¢nich nastrojii a zaméstnaneckych benefitli byl koncipovan dle nejcastéjsi nabidky
malych soukromych zaméstnavateli podle studie LMC (2015). Pro tvorbu otazek
vztahujicich se k nastrojiim pracovni stimulace a faktorim pracovni spokojenosti bylo
cerpano z vybranych teorii pracovni motivace a to zejména z prace Abrahama Maslowa,

Daniela Pinka a vyzkumu Rebecy Croxton.

Vybrana vyzkumna oblast je lokalizovana do oblasti jiho¢eského venkova. Dle Binka
(2011, s. 14—15) neexistuje jeden univerzalni popis pro venkov, spise se jedna o intuitivni

chipani oblasti, spliujici spoleéné znaky v jejich rizné struktufe a intenzité.

vvvvvv

- Urbanistické znaky, které se daji vymezit vysokym podilem rodinnych domu
s Castym hospodafskym zazemim. Dale rozvolnénou zastavbou a vysokym
podilem, zelen€ v této zastavbé. Jako centrum spoleenského déni slouzi
naves, pokud toto dovoluji dispozice obce.

- Socidlni blizkost obyvatel, pro kterou jsou charakteristické uzsi neformalni
vztahy mezi obyvateli, jejich participace ve vztahu k sob&é samotnym, ale
1 k obci, vy$si mira tradicionalismu a konzervatismu a socidlni kontrola.

- Velikost obce, kdy je stanovena horni hranice poctu obyvatel, zietelna je nizsi

hustota zalidnéni a niz$i podil zastavénych ploch.

Vyraznou ekonomickou oblasti je zemédélstvi a primarni vyroba potravin.
Vyznamné procento ekonomicky aktivnich obyvatel vyjizdi za praci do vétSich sidel

(pfedevsim mést).

Horni hranice tisice obyvatel dosahuji venkovské USC budto samostatng, nebo
1 sloucenim vice obci pod jedno obecni zfizeni. Faktem je, Ze obce pfiléhajici k méstim
byvaji ve vétSin€ piipadi soucdsti téchto vétSich sidel. Hlavni oblasti obzivy

ve venkovském regionu JihoCeského kraje je historicky zemédélstvi a rybnikafstvi.
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Primysl se centralizuje v okresnich méstech vybraného regionu a predevSim pak do

krajského mésta Ceskych Budgjovic. Jizni Cechy jsou dle dat z CSU krajem s nejnizsi

hustotou obyvatelstva v CR. Mezi dalsi charakteristiky regionu miizeme zatadit:

- nizky pocet mést a velka izemni rozdrobenost osidleni

- 7 okrest a 17 spravnich obvodi obci s rozsifenou plisobnosti

- Narodni park Sumava, ktery se nachazi v oblasti pohraniéi, je charakteristicky
nizkou hustotou osidleni. V disledku odsunu némeckého obyvatelstva
po Druhé svétové valce nebyla populace v této oblasti nikdy zcela obnovena.

Dnes je toto tizemi hojné navstévovanou turistickou lokalitou.

.....

celkové populace Jiznich Cech, celkem se jedna o 555 obci do tisice obyvatel z celkového
poétu 623 USC. Toto schéma vhodné dopliiuje piiloha 3, ktera znazorfiuje srovnani podilu
obyvatel v krajich CR podle velikostnich kategorii obci a pfiloha 4, mapa Jihogeského
kraje.

Schéma 4: Pocty obyvatel a obci v Jiho¢eském kraji

Jihocesky kraj z toho obce do 1000 obyv. v kraji
Pocet obyvatel 637 834 151204 (24%)
Pocet obci 623 555

Zdroj: vlastni zpracovani dat CSU (Cesky statisticky aiad, 2016)

Do vyzkumu byly zafazeny viechny OU odpovidajici nasledujicim kritériim:

- Lokalita: JihoCesky kraj
- Status: obec
- Velikost: spravujici izemi s maximalnim poctem 1000 obyvatel
Maly OU v Jihoteském kraji je pro udely tohoto Setfeni vymezen jako OU

spravujici uzemi s maximalnim poctem jednoho tisice obyvatel. Celkem se jednalo o 555
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obci, s pfedpokladanym poctem 0—5 zaméstnanct u jedné obecni jednotky. Vyzkumnym
souborem realizovaného empirického Setfeni byli Gfednici a administrativni pracovnici
malych OU v JihoGeském kraji. Vzhledem k faktu, 7e se jednd o samostatné celky,
odpovédnost za pocet zaméstnancli je pouze na nich samotnych. Pocet zaméstnanct
obecniho ufadu stanovuje zastupitelstvo obce a jejich souhrnny pocet v JihoCeském kraji

neni centralné evidovan.
Z vyzkumu byly vylougeny nasledujici osoby zajistujici chod OU:

- Starostové, nebot nejsou k OU v b&Zném zaméstnaneckém vztahu. Tyto
osoby jsou do své funkce voleni obecnim zastupitelstvem. U této skupiny se
tedy predpoklada =zcela rozdilnd motivace k pracovni cinnosti oproti
zaméstnanciim pracujicim na obci na zéklad¢ pracovni smlouvy.

- Vzhledem k elektronické form¢ empirického Setfeni bylo vhodné
z vyzkumného souboru vyloucit technicko-hospodaiské pracovniky obci. Tito
zameéstnanci maji v pracovni dobé omezeny piistup k PC zatizeni. Nejedna se
totiz o nezbytnou pomucku vzhledem k povaze jejich prace. Zaroven se ¢asto
nejednd o piimé zaméstnance OU, ale praci vykonavaji na zakladé smlouvy
s piislusnym UP.

- Dobrovolnici, stazisti apod. Tyto osoby nejsou v zaméstnaneckém poméru
k obci. Cinnosti, které zaji§tuji (roznaseni obecniho tisku, organizace

spolecenskych udalosti apod.) nejsou vykonavany pravidelné.

Vyzkumnym souborem realizovaného dotaznikového Setfeni byli administrativni
zaméstnanci malych OU (spravujici Uzemi s maximalnim poétem do 1000 obyvatel)
v JihoCeském kraji. Obsah pracovni cCinnosti téchto pracovnik je detailnéji uveden

v podkapitole €. 2.2 této prace.

3.2 Vysledky a interpretace empirického Setreni

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano od 23. 10. 2016 do 11. 11. 2016. Z celkového
poctu 555 rozeslanych dotaznikli byla névratnost empirického Seteni pouze 13 %. Celkem
se tedy vratilo 74 odpovédi, znichz se ve tfech pifipadech jednalo o kratky email
s odpovédi, Ze na osloveném OU nemaji 74dné administrativni zaméstnance. Vyplnéni

dotazniku by v téchto ptipadech nebylo relevantni.
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Cilem vyzkumu bylo zjistit pohled na pracovni stimulaci u administrativnich
pracovnikl malych OU v Jiho¢eském kraji. Data z provadéného vyzkumu bohuzel nejsou

prikkazna. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo pouze 13 % respondentii.

Vékova a rodova struktura zjiStovana v otazkach ¢. 1 a ¢. 2 dotazniku ukazala
vyznamnou pievahu zen respondentek. Zastupkyné zenského pohlavi vyrazné predcCily
poctem 54 osob (76,1 %), zastupce muzského pohlavi (23,9 %) s poctem 17 zucastnénych.
Vékové rozlozeni respondentl se nejcastéji pohybovalo v rozmezi 3044 let s 40,8 %, dale
ve véku mezi 45-54 let s 36,6 %, 19,7 % dotazovanych zaméstnancti ouU je ve véku nad 55
let. Ve véku do 30 let se vyzkumu ucastnily pouze dvé respondentky (zeny). Rodové
vysledky jsou znazornény v pfiloze 5, vékova struktura respondenti je zobrazena v ptiloze

6 této prace.

Dotaznik zjiStoval v otdzce ¢. 3 Uroveil nejvysSiho dokonceného vzdélani
respondentl. Na zdklad€ dosazenych dat bylo zjisténo, Ze nejvétsi skupinu zaujimaji osoby
s ukon¢enym stfedoskolskym vzdélanim s maturitou v 74,6 %. U 21,1 % dotazovanych
bylo zjisténo nejvyssi dosazené vysokoskolské vzdélani. Ke stfednimu odbornému
vzdélani bez maturity se piihlasili tfi respondenti; ve vSech tfech ptipadech se jednalo
o osoby star§i 50 let. Administrativni ¢innosti na malych obecnich ufadech jsou
zajisStovany nejcastéji pracovniky s tplnym stiedoskolskym vzdélanim, které je zakonceno
maturitni zkouskou. Vyjimky tvoii respondenti pieddichodového véku s odbornym
uciovskym vzdéldnim a respondenti ve véku do 44 let s ukoncenym vysokoSkolskym
vzdélanim, ktefi jsou zastoupeni ve vyrazné menSin€é. Nejvyssi dosaZené vzdélavani

respondentl graficky znazoriuje ptiloha 7.

Piiloha 8 ukazuje délku pracovniho poméru v organizaci OU dotazovanych osob.
Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze vice nez polovina dotdzanych (57,7 %) pracuje
na OU déle nez 10 let, 26,8 % respondentii 5-10 let, 12,7 % v rozmezi 1—4 roky a 2 osoby
(2,8 %) méné nez jeden rok. Dle téchto vysledkd miizeme usuzovat, Ze pracovat na OU
v JihoCeském kraji znamena stabilni zaméstndni, nebot’ vice jak 85 % osob zde pracuje

déle, nez je trvani ctytletého volebniho obdobi obecniho zastupitelstva.

Na zaklad¢ zodpovézeni vySe uvedenych otdzek dotaznikového Setfeni mlZeme
pomoci vazeného priméru charakterizovat typického zaméstnance nasledovné: Jedna se o
zenu ve veékové skupiné 45-54 let s ukoncenym stiedoskolskym vzd€lanim s maturitou

pracujici na OU déle nez 10 let.«

Ptiloha 9 ukazuje hlavni motivacni faktor z pohledu administrativnich pracovnika

OU v Jihoeském kraji. Respondent si mohl ve vicenasobném vybéru (otazka &. 4) zvolit
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maximalné ti1 z celkového mnozstvi odpovédi. Moznost vlastniho doplnéni otazky vyuzili
tfi respondenti. Ve vSech piipadech se jednalo o muze ve véku nad 50 let. Respondent A
uvedl: ,Na OU pracuji, protoze to nikdo jiny délat nechce.“, respondent B se vyjadiil
nasledovné: ,,Beru to jako ptfivydélek k dichodu.* a respondent C zminil: ,,Jsem v dichodu
a tato prace m¢ bavi.“ V 69 % piipadi se respondenti vyjadrfili k blizkosti bydlisté jako
vyznamnému faktoru, na pomyslné druhé pticce se s 34 % umistila zajimavost pracovni
napln¢. Vice nez 30 % respondentli uvedlo jistotu prace a zapojeni do déni v obci. Pro
21 % respondenti je diivodem k praci na OU dobré finanéni ohodnoceni, pro témét 17 %
jsou jednim z hlavnich divodi dobré vztahy na pracovisti. Do 10 % respondent se
vyjadtilo k ¢asové flexibilit¢ zaméstnani a k pracovnimu prostiedi. Z vySe uvedenych dat
vyplyva, ze respondenti hodnoti jako nejvyznamnéjsi divod, pro¢ pracuji na obecnim
ufade, prave kombinaci blizkosti pracovisté a bydlisteé, zajimavost prace, zapojeni do déni

v obci, nebo jistotu prace.

Prostiednictvim piilohy 10 je zndzornéna spokojenost pracovniki obecnich turadi
s nasledujicimi oblastmi: platové ohodnoceni, pracovni pomucky a vybaveni pracoviste,

vztah s nadfizenym, vztahy s kolegy a spokojenost s nabidkou profesniho vzdélavani.

Pro 71,8 % respondentll je penézni odménovéani dostacujici, pro 2,8 % dokonce
nadstandardni. Zbytek (26 %) respondenti povazuje platové ohodnoceni jako
nedostate¢né. Jako zcela nedostateéné nehodnotil odméiovani na OU Zadny respondent
dotaznikového Setfeni. Na zaklad€é téchto odpoveédi je patrné, Ze piestoze platové
ohodnoceni neni brano témito zaméstnanci jako hlavni motivacni faktor (pfiloha 9), téméf

jedna tfetina respondentl neni s jeho vysi spokojena.

Na otazku pracovniho prostiedi a vybaveni pracovisté reagovali obecni pracovnici
kladné. 88,7 % vyjadrtilo spokojenost s nabizenymi pracovnimi pomiickami a pracovistém.
5,6 % hodnoti tyto podminky jako nadstandardni, pouze 5,3 % dotazovanych je s danymi
podminkami na svém pracovisti nespokojeno. Z vySe uvedenych vysledkl vyplyva,

ze respondenti jsou s pracovnim prostfedim a vybavenim pracovisté vétSinou spokojeni.

Nejvetsi miru spokojenosti vykazuji respondenti se vztahy na pracovisti, a to jak
ve vztahu k nadiizenému pracovnikovi (v malych obcich se jednd o starostu obce),
tak 1 ve vztahu ke kolegim. 66,2 % respondent uvedlo, Ze jejich vztah s nadfizenym je
vyborny, 32,4 % dotazanych hodnoti tento vztah jako spiSe uspokojivy. V ptipade
kolegidlnich vztahi byla v 64,8 % vyjadfena vyborna spokojenost s pracovni atmosférou,

v 33,8 % dotazovani uvedli spiSe uspokojive.
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Moznosti vzdélavani v organizaci ve vztahu k narokiim na praci byly hodnoceny
zaméstnanci OU v nejvice pripadech spise uspokojiveé (64,8 %), v 16,9 % nadstandardné,

ve 14,1 % spiSe neuspokojivé a ve 3 odpovéedich jako zcela nedostatecné.

Vysledky realizovaného vyzkumu prokazaly, Ze respondenti jsou se zkoumanymi
oblastmi (platové ohodnoceni, pracovni pomucky a vybaveni pracovisté, vztah
s nadfizenym, vztahy s kolegy, spokojenost s nabidkou profesniho vzd¢lavani) ve vétSiné

ptipadl spokojeni.

Otéazka €. 10 byla zaméfena na zjisténi aktualni nabidky zaméstnaneckych benefitt
malych OU v Jiho¢eském kraji. Dotazovani vybirali z vyétu nejéastdji poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod, odpovédi také mohli doplnit vlastnim textem. Poskytovani
sluzebniho vozidla jsem zdmérn€ nevyuzila, nebot se jedna o nakladnou zaleZitost,
administrativni pracovnici auto ke své praci vétSinou nevyuziji, a vzhledem k omezenym
obecnim rozpoctim si tento druh zameéstnaneckého benefitu nemlze vétSina zatazenych
zaméstnavatelll ani dovolit. Z uvedenych odpovédi bylo zjisténo, ze nejvyuzivanéj$im
benefitem je telefon/notebook i k soukromym ucelim, ktery je poskytovan 47,9 %
respondentll. Dal$im nejposkytovanéj§im zaméstnaneckym benefitem je dle vysledkil
ptispévek na stravovani/stravenky, a to u 38 % respondentil. V piipad¢ sick days se jedna
031 % dotazanych, pracovat z domova (home office) ma moznost 21 % respondentd.
Nejnizsich hodnot bylo dosazeno u ptispévku na vefejnou dopravu a prispévku na bydleni
(shodné odpovédél 1 respondent), a také vyhodé blizkosti obecni Skolky u zaméstnani
(7 %). Okolo 15 % dosahovaly pfispévky na zivotni/dlichodové pojisténi a piispévky na
kulturni/relaxa¢ni/sportovni aktivity. Respondenti mohli ve formé oteviené¢ odpovédi
doplnit do elektronického dotazniku komentaf/formu benefitu, ktera jim ve vyctu mohla
chybét. Ve ctyfech pripadech se dotazovani shodli na odpovédi ,,Zadné* a po jedné
odpovédi by uvedeny nasledujici benefity: ,,flexibilni pracovni doba, Cerpani ndhradniho

volna“. Tyto vysledky jsou procentudlné vyjadieny ve schématu 5.
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Schéma 5: Vyuzivani zaméstnaneckych benefitii podle provedeného vyzkumu

poradi benefit odpovédi v %

sluzebni telefon/notebook k soukromym 479

1 ucelim ’

) ptispévek na stravovani/stravenky 38

3 sick days 31

4 home office 21,1

5 Ptispévek na kulturni/relaxacni aktivity 15,5

6 ptispévek na zivotni/dichodové pojisténi 14,1

7 obecni skolka v blizkosti pracovisté 7

g zaméstnanecké bydleni 1,4

9 prispévek na vefejnou dopravu 1,4

Zdroj: vlastni tvorba

2

V dal§i otazce dotazniku (otdzka ¢. 11) byl zjistovan pohled respondenti
na individualni vyuzitelnost jednotlivych zaméstnaneckych vyhod. Vysledky jsou
znazornény ve schématu 14 podle poctu odpovédi od nejvyssi po nejnizs§i skore.
Pro posouzeni vyuzitelnosti byl pouZit soucet odpovédi ano, spiSe ano. Vycet benefiti byl

shodny jako u otazky €. 10.

Pfi porovnani soucasné nabidky a ptani respondentll v oblasti zaméstnaneckych
benefitl (schéma 6 a schéma 7) je patrn€, ze by zaméstnanci malych obecnich ufadi uvitali
roz$ifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti o piispévky na volnocasové aktivity.
Zajimavy je pro n¢ i piispévek na dichodové/zivotni pojisténi, ktery neni obecnimi ufady
(jako zaméstnavatelem) téméf poskytovan. Moznost vyuziti sick days a home office
odpovidd soucasné nabidce poskytovanych benefitd. Pfispévek na dopravu
a zamé&stnanecké bydleni neni pro respondenty zajimavy a dle vysledkli neni ani soucasné

poskytovanym benefitem.

50



Schéma 6: Piani respondentt k vyuzivani zaméstnaneckych benefitli podle provedené¢ho

vyzkumu
odpovéd ano,
Poradi | benefit spiSe ano v%
prispevky na kulturni/relaxacni/ sportovni aktivity
1| (kino, divadlo, sport, masaze) 67 48
Nl W k o h A t 14 .. Vt b4 4
, | pfispévek na dichodové/zivotni pojisténi 65 46
3 sluzebni telefon/notebook i k soukromym ucelim cal  as
sick days (moznost vzit si volno, kdyZ se necitite
4| dobie) 61| 43
s prispévek na stravné/stravenky cg 42
home office (moznost prace z domova, pokud to
6| pijde) 48| 34
; ptispévek na vefejnou dopravu 55 18
8 obecni Skolka v blizkosti pracovisté 20 1
9 zaméstnanecké bydleni 1 g

Zdroj: vlastni tvorba, toto schéma je vyjadieno v % i odpovédich

Schéma 7 ukazuje, jaké motivacni/stimula¢ni ndstroje povazuji zaméstnanci
individudlné za nejvice UCinné. Nevyznamnéj$Sim benefitem jsou pro respondenty
bezpochyby vztahy a atmosféra na pracovisti, které dosahly v hodnoceni nejvétsi
vyznamnosti (50 odpovédi) a vsouctu 67 odpovédi (vyznamny + spiSe vyznamny).
Za druhou nejvyznamnéj$i hodnotu je povazovana jistota prace, tuto moznost oznacilo 43
osob. Na pomyslném tietim misté se umistily finanni prémie. Naopak jako nejméné
vyznamné bylo uvedeno pracovni hodnoceni. Vysledek mtze byt ovlivnén skutecnosti,
ze v takto malych organizacich neni tento proces dostate¢né uchopen v praxi, dokonce
n¢kde nemusi probihat viibec. Velmi dobie se také umistila zajimavost prace s poctem 67
odpovédi. Tento vysledek koresponduje s vysledkem zajimavosti prace jako vyznamného
motivac¢niho faktoru, ktery byl zaznamenéan v otdzce ¢. 4 dotaznikového Setfeni. Nejvice
rozptylené odpovédi byly zaznamenany u témat jako flexibilni pracovni doba a zapojeni

do déni v obci.
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Schéma 7: Vliv faktorti na pracovni motivaci/stimulaci podle sdéleni respondentti

, , spise spise bez- lepsinez | horsi nez

vyznamny | , , o , y »
nazev vyznamny | nevyznamny | vyznamny |  stfed stied
penézni prémie 42 22 6 1 64 7
pochvala 36 29 5 1 65 6
prac. prostfedi a vybaveni
pracovisté 20 48 6 | 68 7
vztahy na pracovisti 50 19 2 0 69 2
pravidelné a jasné
hodnoceni 18 37 14 2 55 16
misto vykonu prace 34 27 8 1 61 9
moznosti flexibilni
pracovni doby 29 28 9 5 57 14
zapojeni do déni v obci 23 29 19 4 52 23
zajimavost prace 32 35 1 67 4
jistota prace 43 19 3 1 62 4
vzdélavani 25 38 2 63 8
nabidka
zameéstnaneckych
benefitil 31 29 9 2 60 11

Zdroj: vlastni tvorba

Zajimavé bylo zjisténi, ze pro 43,3 % respondentii by byla zajimavd moznost
pracovat na krat§i pracovni tvazek nez 40 hodin tydn€. Z celkového poctu respondenti
pracuje na OU 70,4 % dotazanych na hlavni pracovni pomér (40 hodin tydng&), pro 14,1 %
je jejich soucasny pracovni Uivazek mezi 39-21 hodinami tydné a 15,5 % respondentil
urady v Jihoceském kraji nabizeji kratsi formy pracovnich uvazkll. Zaméstnanci by vSak
uvitali tuto nabidku ve vét§i mife. Tuto skutecnost lze porovnat v grafickém vyjadreni
v ptiloze 11 ukazujici soucasné pracovni Uvazky zaméstnancii s pfilohou 12, ktera

znéazornuje prani respondentd v oblasti kratSich pracovnich uvazku.
V posledni otazce ¢. 16 méli respondenti volny prostor k doplnéni dotazniku. Této
moznosti vyuzili tfi dotazovani nésledujicim zptisobem:

Respondent ¢. 1 uvedl: ,,Na jedné stran¢ je motivace k praci, na druhé strané
nedostatecné persondlni obsazeni a to co do kvality 1 kvantity, takze clovék musi délat, co

muze, aby nebyl brzy prasvih®.

Respondent €. 2 doplnil: ,Demotivujici je (a to nepfedpokladam, Ze pljde néjak
ovlivnit) pfistup "vetejnosti" k nasi praci, a to nejen pozice ucetni/hospodaika (No jo, to je

kaficko, nohy na stole, teplicko, nic ned¢lat, to by se mi taky libilo.), ale i pracovnici na
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uklid obce (Pro¢ bych mél udrzovat poradek, na to je tu "rychla rota"., Kde se zase ti
lemplové z "rychlé roty" flakaji apod.). Vypozorovala jsem, Ze to neni jen na nasi obci, ale
v okoli téméf u vSech. Takovych komentafi je plnd hospoda, ale na ifad to nepfijde fict

ani jediny, takze obrana je minimalni‘.

Respondent €. 3 zdtiraznil nasledujici: ,,Na malych obecnich ufadech se na pracovni

dobu nehraje, prosté musi byt v§e v poradku®.
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4 Diskuze

Soucasné ptistupy k problematice vyuziti pracovnich stimula¢nich nastroji v praxi
organizaci vychazeji zteorii pracovni motivace. Stejné tak, je i pro aplikaci nastroji
pracovni stimulace na malych obecnich ufadech vhodné, Cerpat z vybranych teorii
pracovni motivace. Autoii Paul Marciano a Daniel Pink zdiraziuji, Ze na vykon
zameéstnancll ma dlouhodobéji udrzitelny vliv pravé zajimavost prace a také rizné formy
pracovni autonomie pied finan¢nimi pobidkami. S timto nazorem koresponduje 1 vysledek
zaméstnani na obecnim ufad¢ je zajimavost prace, majici vyrazny naskok naptiklad pted
mzdovym ohodnocenim. Autonomii v préci lze spatfit v nazoru respondenti empirického

Setfeni na dulezitost flexibilnich forem prace.

Kamenickova (2010) zdlraziiuje soucasnou ekonomickou situaci malych obci
nasledovné: ,,Zadluzenost obci je v piepoctu na obyvatele zdaleka nejvyssi v kategorii
nejmensich obci®. Z tohoto diivodu si malé obecni ufady nemohou ve vétSiné piipadii
dovolit vysoké vydaje na odménovani zaméstnanci, finanéné narocné nastroje pracovni
stimulace a n€které zaméstnanecké benefity. Perlin (2007, s. 6) uvadi Castou bezradnost
malych obci pii tvorbé obecnich rozpoctii. Na jedné strané je pifijem malych obci velmi
nizky, sou¢asné maji tyto malé USC obrovské investiéni potieby. Pfitom lidské zdroje
byvaji ¢asto prvnim mistem, kde dochazi ke Skrtim v pfipadé Spatnych hospodarskych
vysledkli (Binek, 2007, s. 27). Z vySe uvedené¢ho vyplyvd, Ze malé obecni ufady by
se mely zaméiovat spise na finan¢né vyhodné nastroje pracovni
stimulace/zaméstnaneckych  benefiti jako jsou napiiklad stravenky, pfispévky
na penzijni/Zivotni pojisténi, vyuZiti sluzebniho notebooku/telefonu k soukromym ucelim

nebo flexibilni formy préace jako home office a vyuziti sick days.

Charakteristické znaky obyvatel venkova se objevili 1 v ndzorech respondentii
empirického Setfeni na oblast pracovni stimulace. Podle Binka (2011, s. 14-15) se
v mysleni obyvatel Zijicich na venkové€ projevuje velka mira konzervatismu. Tento nazor
odrazi i vysledky realizovaného dotaznikového Setfeni. Pravé konzervatismus muzeme
spatiovat v odpovédich jako je: dulezitost mista bydlisté, vztahy na pracovisti, stabilita
a délka zaméstnani na OU a preference piispévku diichodového/zivotniho pojisténi jako

zaméstnaneckého benefitu.
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Podle Perlina (2007, s. 43) dochéazi vzhledem ke koncentraci vzdé€lavacich instituci
ve méstech k odlivu mladych lidi z venkova do vétsich sidel. Zde se také soustifed’uje
pestiejSi nabidka pracovnich mist a mladi lidé casto zhstavaji ve vétSich centrech.
Z pohledu vzdélanostni urovné obyvatelstva bude dle téchto ukazateli na venkové vzdy
mirné horsi vzdélanostni uroven obyvatelstva oproti méstlim 1 pies rostouci vliv novych
technologii v oblasti vzdélavani dospélych. K celkové vzd€lanostni urovné v populaci
Ceské republiky Benes (2008, s. 27) uvadi, Ze se po roce 1989 méni hodnoceni dosazeného
vzdélani jako faktoru zivotniho tspéchu. Podle téhoz autora vzrostl mezi l1éty 1992—1997
nazor na dilezitost vzdelani dokonce o 13 %. I do budoucna se tedy piedpokladéd rist

urovné nejvyssiho formalniho vzdélani i mezi pracovniky malych OU.

Pro predpoklad stability zaméstnani na OU hraje diilezitou roli nékolik faktort.
Jednim z nejvyznamnéjSich je Casové omezené obdobi funkce starosty, ktery miiZze byt
po Ctyfech letech nahrazen jinou osobou. Vzhledem k vysokému procentu dillezitosti
vztahli a atmosféry na pracovisti mize byt pravé zména nadfizené osoby povazovana
zarizikovou pro stabilizaci pracovniho tymu. Z vysledkii vyzkumu vSak vyplyva,
ze zamé&stnanci hodnoti vztahy na pracovisti velmi kladn€. Vyznamnym ukazatelem
podporujicim toto tvrzeni je také délka doby zaméstnani v organizaci malého obecniho
uradu.

Dle dat z CSU jsou mzdy v Jihoteském kraji oproti zbytku republiky za prvni
ctvrtleti roku 2016 pod celorepublikovym priimérem, a to o 2,3 tisic K¢ V porovnani
s hlavnim méstem Praha je rozdil dokonce 8,4 tisic K& Zeny maji oproti muziim pramérné
o0 4 tisice K& nizsi ptijmy (Cesky statisticky ufad, 2016). Platy zaméstnanci ve vefejné
spravé se stanovuji na zaklad€ zafazeni pracovnika v centrdln¢ vytvotené platové tridé.
Fixni plat je tedy pro vSechny administrativni pracovniky OU stejné platové tiidy v Ceské
republice srovnatelny. Kone¢ny platovy vymér se mize liSit vySi financnich prémii.
Vzhledem k celkové nizké vysi mezd v Jihoceském kraji vici celorepublikovému priméru
jsou mzdové podminky zaméstnanci OU vyhodné, nebot jsou vytvafeny centralné
a reaguji na vysi primérné celorepublikové mzdy. Jak vyplynulo z provadéného vyzkumu,
respondenti jsou s vysi platu vétSinou spokojeni, jednordzové financni odmeény jsou
na pomyslném Zebticku preferovanych vyhod vysoko, ne vSak na prvnim misté.
Na prvnich mistech provadéného dotaznikového Setfeni se objevily nejCastéji uvadéné
benefity (mobilni telefon, Zivotni a penzijni spofeni, stravenky), stejn€ jako na prvnich
ptickach studie HR News (HR News, 2013). Podle této studie bylo v roce 2013 nabizeno

firmami do padesati zamé&stnancti v priméru devét benefiti.
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V ptipadé vybéru stimulacnich néstrojii je proto vhodné volit v prvni fad¢ spise
finanné vyhodné stimulaéni nastroje. Zminéné tvrzeni také podporuje vysledek
belgického vyzkumu o pracovni motivaci administrativnich pracovnikii vefejné spravy,
podle n¢hoz jsou zaméstnanci vefejného sektoru mnohem méné stimulovani penézi oproti
zaméestnancim soukromého sektoru (Croxton, 2009, s. 4). Poskytovany benefit by mél byt
oboustrann¢ vyhodny suzitkem jak pro ,obdarovaného* zaméstnance, tak
1 pro zaméstnavatele (ispora na danich, zadné nebo nizké naklady, podpora spolecensky
uznavanych jeva apod.) Pokud jiz dojde k nastaveni programu zameéstnaneckych vyhod,
zamestnavatel by mél dbat na individualni pfinos benefitl pro vSechny zaméstnance a také
jejich pfinos pravidelné ovéfovat v Case (napf. pfi pravidelnych tymovych poradach,
individudlnim hodnocenim zaméstnanct apod.). Dle belgického vyzkumu (Croxton, 2009,
s. 1) je pro zaméstnance vetfejné sféry vyraznym motiva¢nim faktorem pravé vybér svého
povolani, nebot se jedné o velmi specificky a jedine¢ny druh organizace. Ptesto je potieba,
aby vedouci zaméstnanci kontinudln€¢ pokracovali v posilovani pracovni motivace
a stimulace u svych podfizenych (Croxton, 2009, s. 3). Z tohoto vyzkumu také vyplynulo,
ze zaméstnanci vefejného sektoru vyrazné preferuji potiebu work-life balance.
S uvedenym nazorem koresponduji 1 vysledky provadéného dotaznikového Setfeni, nebot
se prokazala vyznamnost prace na krats$i pracovni ivazek a existence pracovisté v blizkosti
bydlisté. Prave alternativni pracovni formy mohou byt bezesporu finanéné vyhodnym
a velkym zaméstnaneckym benefitem malych OU. Velmi podstatnou slozku pracovni
motivace/stimulace sehrava dle vysledki provadéného vyzkumu piijemna atmosféra
na pracovisti tvofend vybornymi vztahy mezi kolegy a s nadfizenym pracovnikem.
Sougasné jsou zaméstnanci OU motivovéni zajimavou praci, kterou jim podle jejich ndzoru
pracovni naplii momentalné pifindsi. Prace ve vefejné sféfe umoziuje zaméstnanclim
ovlivnit déni ve spole¢nosti, jednotlivé projekty sméfované do SirSi vetejnosti (participace
na spolecenskych udalostech, tvorba procesu usnadnujici Zivot na venkoveé apod.) mohou
vést k posileni atraktivity pracovniho mista. V kazdém ptipad€ bychom méli brat nabizené
moznosti zameéstnaneckych benefiti jako skladacku, sloZenou ze stejné dilezitych dilk,
penéznich odmén a mekkych motivacnich faktorli, z nichZ maji vSechny nezastupitelné

dualezitou roli, a je podstatné tyto polozky v praxi vhodné kombinovat.
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5 Zavér

Diplomova prace reflektuje za pouziti odbornych zdrojli, tematickych vyzkumu
a soucCasné¢ odborné literatury oblast pracovni stimulace a persondlniho fizeni
ve specifickém prostfedi venkovskych obecnich ufadi. Zasady a procesy personalniho
fizeni malych obecnich ufadi jsou dle predpokladu zieteln€¢ ovlivnény pftislusnou
legislativou
a velikosti organizace. Vzhledem k nizké navratnosti dotaznikového Setfeni nedoslo
k vytvofeni reprezentativniho vzorku. Vysledky vyzkumného Setfeni maji tedy spise
informativni charakter a neni mozné na jejich zéklad¢ generalizovat. V diskuzi prace doslo
ke komparaci vysledk empirického Setfeni s tematickymi zdroji i za podminek faktické

neexistence vyzkumi pracovni stimulace v ¢eském prostiedi obecnich ufadi.

Z uvedenych zdroji vyplyva, ze kvalifikovanych, predev§im mladych lidi
na venkové stale ubyva, nebot’ tito lidé ¢asto presidluji za vzdélanim a nésledné za praci do
vétsich sidel. Platové podminky malych obecnich uradt bohuzel neodpovidaji vysi mezd
administrativnich pracovnikii ve vétSich centrech. Mladé rodiny se ste¢huji pouze
do venkovskych lokalit s dobrou infrastrukturou a za ptedpokladu blizkosti vétSiho centra
(mésta), kam mohou dojizdét za praci. S vykonem pienesené plsobnosti (statni) spravy je
spojena slozita administrativa, kterd zabere mnoho Casu a Usili. Tyto ¢innosti musi byt

zabezpecovany obecnim ufadem, za jehoZ chod je zodpové&dny starosta.

Stale vétsi administrativni zatéz OU spojena s trendem &erpani finanénich
prostiedkli pomoci projektové Cinnosti vede ke zhorSujici se finan¢ni situaci velkého
procenta malych OU. Mnozi pracovnici OU nejsou dostateéné kvalifikovani, ani nemaji
zkusenosti s tvorbou projekti a strategii OU. V posledni dobé dochézi k &ast&jsimu vzniku
regionalnich svazkli obci a neziskovych organizaci (napf. sit’ mistnich akénich skupin -
MAS), na které je Castecné piendsena tvorba projektové Cinnosti malych obci. Pomoci
mohou také dobrovolné Cinnosti studentti pfi univerzitdch a vysokych Skolach. Kvalitni
¢innost malych obecnich Ufadii je rovnéz zavisld na aktivit¢ mistnich obyvatel, ktefi
mohou byt nenahraditelnou posilou v oblasti organizace spolecenskych, kulturnich

a sportovnich aktivit.

Zasadnim problémem malych obecnich ufadi je vybér novych pracovnikii. Do
vybérového fizeni, které je upraveno zdkonnymi pravidly, se zpravidla piihlasi malo

kandidati s odpovidajicimi poZadavky na vypsanou pracovni pozici. Pravé nabidka
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riznych stimulacnich néstrojii se mtize stat impulzem, ktery pfildka vice uchazect
0 pracovni misto. Statem urcend pravidla pro vybérové fizeni mohou na jedné strané
omezovat korupéni jednani pii vybéru zaméstnancii na OU. Na druhé strané mize byt
disledkem vleklého vybérového fizeni rychlej$i protinabidka ze strany flexibilnéjsi
konkurence. Malé¢ obecni ufady mohou vyuzivat pro nabor novych pracovnikii mimo
obvyklé komunika¢ni kandly také obecni tiskoviny, obecni rozhlas, sit’ partnerskych obci

a uredni desku v tisténé i elektronické podobé.

Zejména v malych obcich je zaméstndni na obecnim ufadé (a administrativnim
¢innostem viibec) piipisovan stale velky status. Samotni pracovnici OU (minimalnd
dotazovani respondenti v JihoCeském kraji, jak vyplyvd z provedené¢ho vyzkumu) jsou
s vys$i své mzdy spokojeni. Pfi vytvareni stimula¢niho programu by méla byt zohlednéna
jeho efektivnost, v pfipadé zaméstnaneckych benefiti individudlni vyuzitelnost
zaméstnanci a finanéni narocnost jednotlivych opatfeni. V préaci nékolikrat zaznélo téma
work-life balance. Na obci Casto pracuji zaméestnankyné s malymi détmi, pro které mohou
byt flexibilni nebo alternativni formy zaméstnani vyznamnym benefitem. K témto

nastrojiim pracovni stimulace je vSak potifeba piistupovat individudlné.

V realizovaném vyzkumu dotazovani pracovnici také uvedli diileZitost zajimavosti
prace. Piimy nadfizeny muze stimulovat zaméstnance konkrétné redesignem pracovnich

mist, novymi pracovnimi tikoly, zapojenim do tvorby nebo realizace projekti apod.

Dal§i mozZnosti, jak stimulovat pracovniky k lepSim vykoniim, je profesni
vzdélavani. Tento nastroj je hodnocen zaméstnanci jako dulezity a s nabidkou kurzh
v oblasti vefejného sektoru jsou vétSinou spokojeni. Jediny problém nastava v dojezdové
vzdalenosti za kurzem. Specializované kurzy jsou ¢asto konané pouze v BeneSové, a pravé
tato vzdalenost miZe byt demotivujici pro mnohé ucastniky. S vé&tsi mirou digitalizace
ve vzdélavani, ktera se bude postupné rozSifovat i do malych obecnich ufadd, se snad

podati tento problém minimalizovat.

Jednim z charakteristickych znakii venkova je existence uzkych socialnich vazeb.
Tato charakteristika se bezesporu promita i do pracovni atmosféry malych obecnich tradu.
Respondenti dotaznikového Setieni uvedli, Ze vztahy na pracovisti jsou pro né
nejvyznamnéjsi stimula¢ni oblasti. Pracovni atmosféru vtymu mize zaméstnavatel
podpofit nabidkou spolecnych volnocasovych aktivit se zohlednénim individudlnich
preferenci podfizenych. Tento benefit 1ze vhodné doplnit pofaddnim spolecenskych akci
pro vefejnost se zapojenim zameéstnancli obce. Ze strany nadiizeného by mélo dochazet

k otevien¢ komunikaci ke svym podiizenym. Ackoliv respondenti neptikladaji velky
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vyznam pravidelnému pracovnimu hodnoceni, vhodna aplikace tohoto nastroje
v pracovnim prosttedi vede bezesporu ke zlepSeni vztahli mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Vysledek dotaznikového Setfeni miize byt ovlivnén skutecnosti, ze na

malych OU pravidelné hodnoceni zaméstnancti probih4 ziidka.

Mezi hlavni znaky venkovského prostoru patii také konzervativnost chovani zde
zijicich obyvatel. Tento jev se projevuje v pracovnim prostiedi oblibou vyhod
stabiliza¢niho charakteru. Mezi preferované benefity je tak zahrnut piispévek na penzijni
nebo zivotni pojisténi. Konzervativni charakter lze také spatfit v dulezitosti blizkosti
bydlisté a pracovisté. Pravni ramec vymezuje obecnim ufadiim (nejen) v oblasti pracovni
stimulace vyraznéj$i mantinely oproti zaméstnancim soukromého sektoru. I pies tuto
skute¢nost maji OU ve své samospravnosti pomérné volnou ruku. Legislativa stanovuje
pevné dané platové tfidy, ale vySe a struktura variabilni slozky platu je na zodpovédnosti

vedouciho obecniho uradu.

Nabidka zaméstnaneckych benefiti na malych obcich neni zpravidla tak pestra,
jako u vétsich mezinarodnich organizaci. Zaméstnanci OU jsou na zakladé realizovaného

dotaznikového vyzkumu se soucasn€ vyuzivanymi stimulacnimi néstroji spokojeni.

Prostfedi malych obecnich ufadii je velmi zajimavou a specifickou oblasti vefejné¢ho
prostoru Ceské republiky. Piinos prace spatiuji zejména v upozornéni na vyzkumnou
ginnost, ktera neni na malych obecnich tfadech v Ceské republice bohuzel realizovéana.
Védecka pozornost zaméfena na personalni fizeni malych obecnich ufadli by mohla byt

v budoucnosti podpofena v souvislosti s evropskymi granty.

59



6  Soupis bibliografickych citaci

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

AUSTEN, Agatha a Bogna ZACNY. The Role of Public Service Motivation and
Organizational Culture for Organizational Commitment [online]. 2016 [vid. 2016-10-
10]. ISSN 1429-9321. Dostupné zZ:
https://www.degruyter.com/view/j/manment.2015.19.issue-2/manment-2015-
0011/manment-2015-0011.xml.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management
Press, 1998. ISBN 80-85943-57-3.

BELOHLAVEK, Frantisek. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 1996. ISBN 80-
85839-09-1.

BENES, Milan. Andragogika. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2580-2.

BICAKOVA, Olga. Jaké jsou flexibilni formy zaméstndvani? [online]. MPSV, 2008 [vid.
2016-10-16]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/cs/5793.

BINEK, Jan. Synergie ve venkovském prostoru: paradoxy rozvoje venkova: kritické
zhodnoceni bariér, ndastrojii a Sanci rozvoje venkova. Brno: GaREP, 2011. ISBN 978-
80-904-38-60.

BINEK, Jan. Venkovsky prostor a jeho oZiveni. Brno: Georgetown, 2007. ISBN 978-80-
86251-22-6.

BLAZEK, Ladislav. Uvod do teorie Fizeni podniku. Brno: Masarykova univerzita, 2001.
ISBN 80-210-2085-7.

BLF. Spolecenska odpovédnost firem; priivodce nejen pro malé a stredni podniky [online].
2010 [vid. 2016-10-12]. Dostupné z: https://www.csr-online.cz/wp-
content/uploads/2012/11/BLF_Pruvodce CSR.pdf.

86131-51-3.

BREN, Jan. Pravni postaveni obecniho vifadu [online]. moderniobec, 2012 [vid. 2016-10-
01]. Dostupné z: http://moderniobec.cz/pravni-postaveni-obecniho-uradu-5/.

BUCHTOVA, Bozena, Josef SMAJS a Zdenék BOLELOUCKY. Nezaméstnanost. Praha:
Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4282-3.

CAJTHAMER, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-802-4733-487.

60



CROXTON, Rebeca a Richard MONIZ. An Analysis of Employee Motivation within the
Public Sector [online]. 2009 [vid. 2016-12-12]. Dostupné Z:
https://www.scribd.com/document/54949059/An-Analysis-of-Employee-Motivation-in-
the-Public-Sector-w97-2003.

CESKO. Narizeni viddy ¢ 564/2006 Sh., o platovych pomérech zaméstnancii ve verejnych
sluzbach a sprave, ve znéni pozdéjsich predpisi [online]. 2006 [vid. 2017-02-09].
Dostupné z: http://mpsv.cz/files/clanky/3273/NV_plat.pdf.

CESKO. Narizeni viddy ¢ 564/2006 Sh., o platovych pomérech zaméstnancii ve verejnych
sluzbach a sprave, ve znéni pozdéjsich predpisii [online]. 2010 [vid. 2017-02-09].
Dostupné Z:
http://www.mpsv.cz/files/clanky/8980/Katalog praci UZ 1 10 2010.pdf.

CESKO. Zdkon ¢. 128/2000 Sb., o obcich, ve znéni pozdéjsich predpisii [online]. 2015

[vid. 2016-09-20]. Dostupné z: http://www.psp.cz/sqw/sbirka.sqw?r=2000&cz=128.

CESKO. Zikon & 129/2000 Sb., o Krajich, ve znéni pozdéjsich predpisii [online]. 2015
[vid. 2016-09-20]. Dostupné z: https://www.psp.cz/sqw/sbirka.sqw?cz=129&r=2000.

CESKO. Zdkon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].
2014 [vid. 2016-09-20]. Dostupné z: https://www.mvcr.cz/sluzba/soubor/234-2014-
zakon-o-statni-sluzbe.aspx.

CESKO. Zdikon ¢ 235/2004 Sb., zdkon o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisii
[online]. 2004 [vid. 2016-09-09]. Dostupné Z:
https://portal.mpsv.cz/sz/obecne/prav_predpisy/akt zneni/Z0Z PLATNE ZNENI OD
1.4.2017.PDF.

CESKO. Zdkon ¢ 262/2006 Shb., zdkonik prdce, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].
2006 [vid. 2016-10-20]. Dostupné zZ:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z262 2006 6.

CESKO. Zdikon ¢ 312/2002 Sb., o wrednicich vizemnich samospravnych celkii, ve znéni
pozdejsich  predpisii  [online]. 2002  [vid. 2017-02-02]. Dostupné¢ z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z312_2002.

CESKO. Zikon ¢ 314/2002 Sb., o stanoveni obci s povéFenym obecnim tiFadem a
stanoveni obci s rozsirenou piisobnosti, ve znéni pozdejsich predpisii [online]. 2002
[vid. 2016-12-01]. Dostupné z: https://www.psp.cz/sqw/sbirka.sqw?cz=314&r=2002.

CESKO. Zikon ¢ 586/1992 Sb. o dani z piijmu, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].
1992 [vid. 2016-10-20]. Dostupné z: http://www.mfcr.cz/cs/legislativa/legislativni-
dokumenty/1992/zakon-c-586-1992-sb-3351.

61



CSU. Maly lexikon obci Ceské republiky; 2016 [online]. 2016 [vid. 2017-03-01]. Dostupné
z: https://www.czso.cz/csu/czso/maly-lexikon-obci-ceske-republiky-2016.

CSU. V 1. étvrtleti 2016 vzrostly mzdy v Jihoceském kraji mezirocné o 1 566 K¢ [online].
2016 [vid. 2017-03-07]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xc/v-1-ctvrtleti-2016-
vzrostly-mzdy-v-jihoceskem-kraji-mezirocne-o-1-566-kc.

CSU. Zaméstnanost, nezaméstnanost [online]. 2016 [vid. 2017-03-01]. Dostupné z:
https://Www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost nezamestnanost prace.

DECI, Edward. Self-Determination Theory [online]. 2017 [vid. 2017-02-03]. Dostupné z:
http://selfdeterminationtheory.org/authors/edward-deci/.

DISMAN, Miroslav. Jak se vyrabi socilogicka znalost. Praha: Karolinum, 1993. ISBN 20-
7184-141-2.

Press, 2012. ISBN 978-80-7261-066-2.

DVORAKOVY, Zuzana a Marek STRITESKY. Svét price a kvalita Zivota v
globalizované ekonomice. Praha: Oeconomica, 2007. ISBN 978-80-245-1207-5.

DYER, Wiliam. Team Building: Proven Strategies for Improving Team Performance. San

Francisco: A Wiley Imprint, 2013. ISBN 978-1-118-10513-9.

EUROPEAN COMISION. Quality of Public Administration. A Toolbox for Practitioners
[online]. 2015 [vid. 2016-11-01]. Dostupné z: https://ec.europa.ecu/digital-single-
market/en/news/quality-public-administration-toolbox-practitioners.

GEREN, Brenda. Academic and Business Research Institute. [online]. 2011 [vid. 2016-09-
02]. Dostupné z: https://www.aabri.com/manuscripts/10692.pdf.

HABAN, Petr. Primérny vydélek. MPSV [online]. 2015 [vid 2016-10-10]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/files/clanky/208025/TZ_10042015b.pdf.

HEGER, Vladimir. Komunikace ve verejné sprave. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-

377-99.

HOMOLA, Miloslav. Otazky motivace v psychologii. Praha: Statni psychologické
nakladatelstvi, 1969.

HR NEWS. Studie: Nejcastéjsi benefity v CR jsou mobil a vzdélavani [online]. 2013 [vid.
2017-02-09].  Dostupné  z:  https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-
2698896/studie-nejcastejsi-benefity-v-cr-jsou-mobil-a-vzdelavani-id-1915309.

HRONIK, FrantiSek. Jak se nespdlit pri vybéru zaméstnancii. Podrobny privodce
vyberovym Fizenim. Praha: Computer Press, 1999. ISBN 80-7226-161-4.

HUTTLOVA, Eva. Organizace prdce a pracovai podminky. Praha: Oeconomica, 1997.
ISBN: 80-7079-068-7.

62



NOVY, Ivan. Podnikovd kultura a identita. Praha: Oeconomica, 1993. ISBN 80-7079-159-
4.

IVS.  Zkousky = ZOZ  [online]. 2016 [vid. 2017-02-09]. Dostupné  z:
www.institutpraha.cz/overeni-zoz/.

KADERABKOVA, Jaroslava a Jitka PEKOVA. Uzemni samosprava - udrzitelny rozvoj a
finance. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-92-79-47451-4.

KAMENICKOVA, Véra. Je zadluzenost mést a obci nebezpecnym jevem? [online].
Moderni obec. 2010 [vid. 2017-03-05]. Dostupné z: moderniobec.cz/je-zadluzenost-
mest-a-obci-nebezpecnym-jevem/.

KELLER, Jan. Sociologie byrokracie a organizace. Praha: Sociologické nakladatelstvi,
2001. ISBN 80-85850-15-10.

KESSLER, Eric. Encyclopedia Of Management Theory [online]. 2013 [vid 2017-02-03].
Dostupné Z:
https://books.google.cz/books?id=6fCyBwAAQBAJ&pg=PT31&lpg=PT31&dq=KESS
LER+Encyclopedia+Oft+Management-+online&source=bl&ots=iWFuXqBFKH&sig=N
DyWdTyGok7j96d2i04xOcgMKhQ&hl=cs&sa=X&ved=0ahUKEwih9rCj4cvTAhXBY
poKHZQMB4IQ6AEIUTAG#v=onepage&q=KESSLER%20Encyclopedia%200{%20
Management%?20online&f=false.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLMAN, Lud&k. Vybér zaméstnancii. Zkousky, testy, rozhovory. Praha: LINDE, 2007.
ISBN 80-880-86131-53-10.

KOMARKOVA, RuZena, SLAMENIK, Ivan a Josef VYROST. Aplikovana socialni
psychologie. Praha: Grada, 2001. ISBN 80-247-0180-4.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych podnicich. Praha: Grada, 2003. ISBN 80-247-
0602-4.

LATHAM, Gary a kol., New developments in goal setting and task performance. New
York: Taylor & Francis Group, 2013. ISBN 978-04-15-88-54-85.

LMC. JobsIndex [Online]. 2015 [vid. 2016-10-10]. Dostupné Z:
http://www.jobsindex.cz/files/JOBSINDEX%20PRESSKIT%20Q3%202015.pdf.

LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-
80-247-2951-0.

MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: prakticka pomiicka jejich darnového Fesent.

Praha: C.H. Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1.

63



MARCIANO, Paul. Cukr a bi¢ nefunguji: vybudujte si kulturu zapojeni zaméstnancii na
principech respektu. Brno: Motiv Press, 2013. ISBN 978-80-90-41-33-9-9.

MASLOW, Abraham et al. Maslow on management [online]. 1998 [vid. 2017-02-21].
Dostupné z: http://altfeldinc.com/pdfs/maslow.pdf.

MISKELL, Jane a Vincent Miskell. Pracovni motivace. Praha: Grada Publishing, 1996.
ISBN 8071693170.

NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji izeni. Praha: Management
Press, 1992. ISBN 80-856-0301-2.

NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2005. ISBN 978-
802-4705-774.

Rozhovor s Vaclavem PASAKEM, starostou obce Malovice, Malovicky 5.11.2016.

PERLIN, Radim a Martina HUPKOVA. Venkovy a venkované: doprovodnd publikace k
vystave Venkovy a venkvané. Praha: Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2011. ISBN 978-
80-87147-31-3.

PINDER, Craig. Work motivation in organizational behavior. New York: Psychology
Press, 2008. ISBN 978-0-8058-5604-0.

PINK, Daniel. Pohon: Prekvapiva pravda o tom, co nds motivuje. Praha: Anag, 2011.
ISBN 978-80-7263-671-6.

PLAMINEK, Jifi. Synergicky management. vedeni spoluprdce, spoluprdce a konflikty lidi
ve frmdch a tymech. Praha: Argo, 2000. ISBN 80-7203-258-5.

PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali. Praha:
Grada, 2015. ISBN 978-80-247-5515-1.

PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho chovdni. Praha:
Vysoka Skola ekonomicka v Praze, 1996. ISBN 80-70709-283-3.

REICHEL, Jiti. Kapitoly systematické sociologie. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-
2594-9.

RYAN, Richard a kol. When rewards compete with nature: The undermining of intrinsic
motivation and self-regulation [online]. 2000 [vid. 2016-10-29]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/profile/Edward_Deci/publication/232480321 Chapter 2
When_rewards compete with nature/links/0f3175368163d04e50000000.pdf.

SAMUELSON, Paul Anthony a William NORDHAUS. Ekonomie. Praha: NS Svoboda,

2007. ISBN 80-205-0590-3.

SCHEIN, Edgar. Psychologie organizace. Praha: Orbis, 1969.

SODEXO. Cafeteria mojeBenefity [online]. 2016 [vid. 2016-11-30]. Dostupné z:

http://cz.benefity.sodexo.com/benefity/cafeteria.

64



SYNEK, Miloslav. Ekonomika a rizeni podniku: ucebni texty pro inZenyrské studium
Podnikovd ekonomika. Praha: Oeconomica VSE, 1995. ISBN 80-7079-496-8.

SELESOVSKY, Jan a David SPACEK. Personalistika ve verejné spravé (manudl pro
personalisty uzemnich samospravnych celkii). Brno: Masarykova univerzita, 2006.
ISBN 80-210-3984-1.

SMAHAJ, Jan a Panajotis CAKIRPALOGLU. Pracovni motivace: teorie, praxe a nové
vyzkumné perspektivy a smérovani [online]. 2015 [vid. 2016-10-20]. Dostupné z:
http://e-psycholog.eu/pdf/smahaj cakirpaloglu.pdf.

STIKAR, Jiti. Psychologie ve svété price. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.

TICHA, Ivana a LEZNAR, Ales. Ucici se organizace. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2005.

ISBN 80-86851-19-2.

65



7  Ptilohy

Pfiloha 1: dotaznik

Pracovni stimulace z pohledu zaméstnanci

obecnich uradu v Jihoc¢eském Kkraji

1. Vase pohlavi:

o zena
o muz
2. Vas vék:

o 18-24let
o 25-29 let
o 30-44 let
o 45-54 let
o 55 avice let

3. VasSe nejvyssi dosazené vzdélani:

o

o O O

zakladni

sttedni odborné (bez maturity)
sttedoskolské s maturitou
vysokoskolské

malych

4. V soucasném zaméstnani pracuji z diivodu (muZete vybrat az 3 odpovédi):

o

0O O O O O O O o

dobré finan¢ni ohodnoceni
blizkost mého bydliste
zajimavost prace
flexibilni/kratsi pracovni doba
Jjistota prace

pracovni prostfedi a vybaveni
vztahy na pracovisti

zapojeni do déni v obci

5. Platové ohodnoceni vidim jako:

@)
@)

o spiSe nedostacujici
o nedostacujici
6. Pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté vidim jako:
o nadstandardni
o spiSe dostacujici
o spiSe nedostacujici
o nedostacujici

nadstandardni
spiSe dostacujici

66



7. Miij vztah s nadfizenym je:
o vyborny
o spise uspokojivy
o spiSe nevyhovujici
o nevyhovujici

8. Moje vztahy s kolegy jsou:
o vyborné
o spiSe uspokojivé
o spise nevyhovujici
o nevyhovujici

9. MozZnosti vzdélavani v organizaci ve vztahu k narokim na praci vidim

jako:

o nadstandartni

o spiSe uspokojivé

o spiSe nedostatecné
o zcela nevyhovujici

10. Jaké z téchto zaméstnaneckych benefitit Vam nabizi soucasny

zaméstnavatel (vybér z vice moZnosti)?

o pftispévek na stravovani/stravenky

o prispévky na kulturni/relaxacni/sportovni aktivity (kino, divadlo, sport,
masaze)

sluzebni telefon/notebook i k soukromym ucelim
obecni Skolka v blizkosti pracovisté

home office (moznost prace z domova, pokud to jde)
sick days (mozZnost vzit si volno, kdyz se necitite dobte)
ptispévek na dichodové/zivotni pojisténi
zamé&stnanecké bydleni

pfispévek na vefejnou dopravu

O O O O O O O

O
—
—
=
(¢}

11. Myslite si, Ze byste nasledujici formy zaméstnaneckych benefiti vyuzivali?

benefit ano spiSe | spiSe ne ne
ano

ptispévek na stravné/stravenky

ptispévky na kulturni/relaxaéni/ sportovni aktivity
(kino, divadlo, sport, masaze)

sluZebni telefon/notebook i k soukromym tucelim

obecni Skolka v blizkosti pracovisté

sick days (moZnost vzit si volno, kdyZ se necitite
dobie)

home office (moznost prace z domova, pokud to
pijde)

zaméstnanecké bydleni

piispévek na vefejnou dopravu

ptispévek na dichodové/zivotni pojisténi
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12. Jaky maji podle vas vliv na vasi pracovni motivaci/stimulaci nasledujici

polozky?

benefit

vyznamny

spiSe
vyznamny

spise
nevyznamny

nevyznamny

penézni prémie

pochvala/uznani

pracovni prostiedi a vybaveni
pracovisté (pomucky apod.)

vztahy na pracovisti

pravidelné a jasné hodnoceni od
nadfizeného

misto vykonu prace

moznost flexibilni pracovni doby

zapojeni do déni v obci

zajimavost prace

jistota prace

moznost vzdélavat se v praci

nabidka zaméstnaneckych benefiti
(viz otazka vyse)

penézni prémie

pochvala/uznani

pracovni prostiedi a vybaveni
pracoviste (pomucky apod.)

13. Miij soucasny pracovni uvazek je:

o 40 h tydn&

o kratsi (21-39 h tydné)
o polovi¢ni a kratsi (20 h a méng¢)

14. Pokud by mi byla nabidnuta kratSi pracovni doba (tzn. pracovat méné nez

40 h tydné), vyuzil/a bych této nabidky?

o ano
O ne

15. Na obecnim uiadé pracuji: (nezapoc¢itava se doba materské a rodi¢ovské

dovolené)

o méné nez 1 rok
o 1-4roky

o 5-10let

o vice jak 10 let
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16. Chcete tento dotaznik néjak doplnit (nap¥. co mé v praci motivuje

nejvice/nejméné, jaky zaméstnanecky benefit bych uvital/a)?
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Ptiloha 2: Aplikace Maslowovy pyramidy na pracovni prostiedi

B Seberealizace: dosaZeni vlastnich cilu,
prilezitost rozvoje a rastu, intelektualni
potieby

m Potfeba uznani: respekt ostatnich, zajisténi
statusu, zodpovédnost

Socialni potieby: vztahy s kolegy, s
nadfizenym, byt platnym ¢lenem tymu

Potieba jistoty: bezpecné pracovni
prostiedi, jistota prace, dodrzovani
pracovniho rezimu

Fyziologické potieby: pravidelny plat,
zajisténi pracovisté

Zdroj: vlastni tvorba

Ptiloha 3: Pocet obyvatel v Jihoceském kraji dle okresii a obci

Pocet obyvatel obci v Krajich dle velikostnich kategorii obci k 1.1.2017 v %

pocet obyvatel

obce CR |SC [JC |PL |KV |UL |LB |KH |PA |VY |JM |OL |ZL |MS
do 1000 19,4129,6| 23| 22| 12(12,7|15,5|23,4|26,6(32,7|18,5|18,3({17,6/6,3
1 000-1499 6,2| 7,7| 68| 7,2| 3,2| 39| 41| 48| 68| 51| 7,7(10,8 5(4,6
1 500-1 999 43| 51| 39| 3,8| 53| 2,1| 45| 3,3| 45| 41| 3,7| 55 74,1
2 000-2 499 3,1| 3,4| 3,9| 3,3| 2,9| 32 1| 45| 13| 09| 39| 35| 54| 2
2 500-2 999 2,60 19| 25| 2,5| 2,7| 1,7| 3,9 1| 16| 16| 3,7| 48| 43|13
3 000-4 999 6,8 76| 79| 7,9| 6,7| 4,8 71 55| 7,2| 62| 7,7 6| 59|6,8
5000 a vice 57,7|44,8|51,9|51,1|67,2|71,6|63,9|67,6(52,1|49,5|54,8|51,2|43,9| 75

Zdroj: vlastni zpracovani dat z CSU
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Ptiloha 4: Mapa JihoCeského kraje

\ I A
® Y |' \, ~ f Sobéslay >
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Zdroj: http://www .kraj-jihocesky.cz/
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Ptiloha 5: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentu

Zena

Mmuz

Zdroj: vlastni tvorba

Ptiloha 6: Vék respondenti

Vék respondentu

® 55 avice et
@ 30- 44 et
O 45-54 |et
@ 18-24 et
@ 25-29 et

Zdroj: vlastni tvorba
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Ptiloha 7: Vzdélani respondentt

NejvysSsSi dosazené vzdélani
respondentu

@ stiedoskolské s
maturitou

@ stiedni odborné
hez maturity

o wysokoskolské

Zdroj: vlastni tvorba

Ptiloha 8: Délka pracovniho poméru

Na obecnim uradé pracuji:

@ vice nez10 let
®5-10Iet
@ 1 -4 roky

@ méné nez 1 rok

Zdroj: vlastni tvorba
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Pfiloha 9: Hlavni motiva¢ni faktor

V soucasném zameéstnani pracuji
z duvodu:

vztahy na pracovisti

hlizkost mého bydlisté
jistota prace

dobré finanéni ochodnoceni
zajimavost prace

zapojeni do déniv obei
flexibilnifkratsi pracovni doba

pracovni prostieni a vwhaveni

ostatni
60
Zdroj: vlastni tvorba, toto schéma je vyjadieno v poctech odpovédi
Ptiloha 10: Spokojenost pracovnikli
Soucasna spokojenost
80 B nadstan./
vyborné
B spise
60 uspok.
spise
nedostac./
40 neusp.
Bl zcela
nedostac./
neusp.
20
0
platové chodnoceni vztah s nadr. vzdélavani

prac. pomicky vztahy s kolegy

Zdroj: vlastni tvorba, toto schéma je vyjadfeno v poctech odpovedi

74



Ptiloha 11: Sou¢asné pracovni uvazky

Soucasny pracovni Uvazek

@ kratsi (21-38 h
tydné)

@ 40 h tydné

@ poloviéni a kratsi
(20 h a méné)

70.4%

Zdroj: vlastni tvorba

Ptiloha 12: Prani respondenti ke krat$im pracovnim tvazkim

Pokud by mi byla nabidnuta krat$i pracovni
doba, vyuzil/a bych této nabidky?

® ano
® ne

Zdroj: vlastni tvorba
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