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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na problematiku motivace, predevsim na jeji vyuziti
pfi pracovnim procesu. Cilem prace je zhodnoceni soucasného motivacniho procesu
V Organizaci a navrzeni pfipadnych zmén tak, aby podporoval a zvySoval vykonnost
zaméstnancl. Cilovou skupinou této prace jsou odborni zameéstnanci Odboru
zdravotnickych prostredku.

Prace se sklada ze dvou casti, teoretické a praktické. Teoreticka Cast vysvétluje
na zakladé prostudované odborné literatury zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych
zdroji, motivace obecné, pracovni motivace, motivacnich faktorli, teorii motivace
a motiva¢niho programu.

Prakticka cast charakterizuje zkoumanou organizaci, Statni tstav pro kontrolu
1é¢iv, odménovani a hodnoceni statnich zaméstnancti a sou¢asny motivacni program. Déle
navazuje empiricka cast, kterd metodickym postupem podle Claytona Alderfera zkouma
motivaci v organizaci. Na zaklad¢ interpretovanych vysledkt vyzkumu je zpracovan navrh
zmén a doporuceni v oblasti motivacniho procesu odbornych zaméstnancti organizace,
ktery prispéje ke zvyseni jejich vykonnosti a spokojenosti, a tim 1 vy$siho vykonu celého
Odboru.

Klicova slova: fizeni, fizeni lidskych zdroji, motivace, stimulace, pracovni motivace,
zdroje motivace, motivacni faktory, proces motivace, teorie motivace, hodnoceni,

vzd¢lavani, odménovani zaméstnanci



Motivation as a tool of performance management

Abstract

The diploma thesis is focused on problems of motivation, especially its use during
the working process. The aim of this work is to evaluate the current motivation process
in the organization and then propose eventual changes in order to support and increase the
performance of employees. The target group of this study are specialized employees of the
Department of Medical Devices.

The thesis is divided into two parts, a theoretical part and a practical part.
The theoretical part explains on the basis of literature read basic concepts related to human
resource management, motivation in general, work motivation, theories of motivation and
motivation program.

The theoretical part is followed by a practical part, where besides of other things
is specified the chosen organization, the State Institute for Drug Control, remuneration and
evaluation of civil servants, including description of its current motivational program.
Then follows the empirical part, which is the Clayton Alderfer methodological procedure
of motivation in the organization. Based on the interpreted results of the research,
a proposal of changes and recommendations in the area of motivation process
of specialized employees of the organization is elaborated, which will help to improve their

job performance and satisfaction and thus higher performance of the whole Department.

Keywords: management, human resources management, motivation, stimulation, work
motivation, sources of motivation, motivation factors, motivation process, theory

of motivation, evaluation, training, employee compensation
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1 Uvod

Motivace je v dne$ni dobé& nerozluénou soudasti fizeni lidskych zdrojii. Rizeni lidskych
zdroju predstavuje cileny a komplexni pristup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizaci.
Je tedy dulezité, aby organizace méla, mimo jinych vyrobnich faktord, také spravné
motivované zaméstnance. Praveé lidské zdroje nejsou tak lehce nahraditelné jako ostatni
vyrobni faktory, jsou brany jako dulezity faktor pro napliovani firemnich cild,
a proto jsou naklady na né dominantni polozkou. Uspé&$nost kazdé organizace je tedy
jednoznacné zavisla na zaméstnancich. Vyjma vyhledavani a ziskdvani novych
zaméstnancll by se mélo oddéleni lidskych zdroji zaméfit i na motivovani a udrzeni
stavajicich zaméstnanct. Efektivni motivaci mutze dochazet ke zvySeni vykonnosti
pracovniki, ale i k odstranéni problémi spojenych s neodpovidajici kvalitou jejich prace,
snizovani pracovni absence ¢i fluktuace.

Jiz davno neplati, Ze je zaméstnanec motivovan pouze vysi svého platu ¢i mzdy, kazdého
zaméstnance motivuje néco jiného. Nékdo upfednostiiuje finanéni odménu, jini naopak
nefinanéni v podobé povyseni, uznani ¢i pocitu, zZe ho prace napliuje a ma smysl. VSechny
organizace se zajimaji o to, co a jak ud¢lat, aby doslo k trvale vysoké trovni vykonu lidi.
Casto vsak pii tom dochézi k tomu, Ze manaZefi motivuji zaméstnance bez znalosti jejich
pii kterych cCasto dochazi ke zbytetnym chybam. Jednou z nejcastéjsich chyb
je zaméfovani Se pouze na finan¢ni odmény a piehlizeni ostatnich nastroji motivace.
Ackoliv jsou finan¢ni odmény jednim z nejZzadanéjSich benefitli, nemusi vzdy vysoky plat
¢i mzda zarucit vyssi pracovni vykon. Vyse mzdy nebo platu je obvykle dilezita v ptipadg,
kdy organizace ziskdva nové zaméstnance. Pro zaméstnance, ktefi jsou na daném
pracovnim misté jiz delSi dobu, jsou dulezité 1 dalsi benefity, jako je uplatnéni vlastnich
znalosti a dovednosti, moZnost rozhodovat, pracovat samostatné, komunikace a vztahy na
pracovisti, zajimavost a napli prace, moznost dalSiho kariérniho rozvoje a vzdélavani atd.
Pravé spravné nastaveny systém odmeén, finan¢nich, nebo nefinanc¢nich, je jednim
z nejefektivnéjsich nastroji motivace. Nutnosti efektivni motivace si jsou védomi také
néktefi zaméstnanci, ktefi zohledniuji tento faktor i pfi samotném vybéru zaméstnavatele.
Pro zajemce o zaméstnani je dulezita nejen mzda, plat nebo dalsi benefity, ale s rozvojem
individuality lidské bytosti je dilezita 1 otazka seberozvoje, spoleenského uznani

a prestiZe.
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Motivace je tedy prace s lidmi a o lidech, ¢innost, jez pozitivn¢ ovlivituje celou spolecnost,
tym nebo jedince. Motivace se stala svétovym tématem, diky c¢emuz dochazi

k efektivnéj$imu vyuzivani zdroju a vétsi uspésnosti podnik.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyza souCasného stavu a zpusobu motivace
odbornych zaméstnanci Odboru zdravotnickych prostfedkt Statniho ustavu pro kontrolu
1é¢iv a identifikace motivaénich faktord, které plisobi na zaméstnance a jejich nasledné
zhodnoceni. Vysledkem zhodnoceni této analyzy bude navrzeni zlepSeni fizeni
motivacniho procesu, které by mélo pomoci ke zlepSeni motivace zaméstnanci a tim
1 ptispét ke zvySeni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct, ale i celé organizace.
Dilé¢im cilem prace je studium odborné literatury a pfedstaveni zakladnich teoretickych
poznatki tykajicich se motivace, které nasledné budou vyuzity pro potieby empirického

Setfeni.
2.2 Metodika

Diplomova prace bude rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
prace bude zpracovana na zaklad¢ literarni reSerSe analyzou odbornych literarnich prameni
a piistupd jednotlivych autort odbornych publikaci, zabyvajicich se problematikou
lidskych zdroji, motivaci a pojmu Sni souvisejicich. V uvodu literarni reserSe budou
vysvétleny pojmy zoblasti fizeni lidskych zdroji, dale zékladni pojmy motivace
a stimulace, nejdulezitéjsi teorie motivace, pracovni motivace a na zavér bude uvedena
problematika tykajici se motiva¢niho programu organizace.

V praktické casti prace budou vyuzity zejména metody analyzy, syntézy, indukce
a dedukce. V prvni fazi praktické ¢asti bude charakterizovan Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv
a Odbor zdravotnickych prostiedki. Dale bude analyzovan soucasny stav motiva¢niho
systému a charakterizovany motivacni faktory se zaméfenim na motivacni program. Tyto
informace budou ¢erpany z interni dokumentace, smérnic organizace a osobni komunikace
s odpovédnou osobou. Nasledovat bude kvantitativni vyzkum provedeny prostiednictvim
dotaznikového Setfeni, a to elektronickym dotazovanim. Tato metoda bude zvolena
z diivodu snadné a rychlé distribuce smérem k respondentiim a také z diivodu efektivniho
vyhodnoceni vysledkii. Dotaznik se bude tykat piedevsim motivace pracovnikti a bude
rozdélen do nékolika ¢asti s riznym zaméfenim. Forma dotazniku, jeho srozumitelnost

a spravnost bude pied odeslanim odbornym zaméstnancim otestovana na nékolika
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respondentech metodou pilotaze. Otazky budou formulovany tak, aby na zakladé jejich
zodpovézeni doslo k ziskani pottebnych dat pro splnéni hlavniho cile prace. Dotaznik bude
slozen z otevienych, uzavienych a polouzavienych otazek a dale z filtracnich, skalovych
a vyc¢tovych otazek pro zhodnoceni urlitych faktoru. Cilovou skupinou jsou odborni
zaméstnanci Odboru zdravotnickych prosttedktt Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv, ktefi
budou e-mailem informovani o moznosti anonymniho vyjadieni k motivaénimu Setfeni.
V e-mailu bude pfilozen odkaz na internetovy server vyplnto.cz, na kterém bude dotaznik
vytvoien. Velikost vzorku bude stanovena na 30 osob, z diivodu zaméfeni dotazniku na
odborné pracovniky. Sbér dat bude probihat jeden pracovni tyden. Dotaznikové Setieni
bude vyhodnoceno za pomoci kvantitativni analyzy, jez statisticky vyjadii odpoveédi
zucastnénych zaméstnanct. Ty budou nasledné, pro lepsi piehlednost, graficky vyobrazeny
na grafech i s procentualnim vyjadienim.

V zavérecné Casti prace bude na zéklad¢ agregovanych poznatkii zpracovan navrh zmén
a doporuceni v oblasti motivacniho procesu zaméstnanci pro dosazeni vy$si vykonnosti

jednotlivych zaméstnanct, coz povede k vyssi vykonnosti a tspésnosti celé organizace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji vznikl odvozenim z anglického human resource
management (HRM) a pouzit Ize ve dvou vyznamech. Prvni z nich oznacuje personalni
praci — personalistiku, ktera je zaméfena na vedeni a fizeni lidi v podniku. Druhy vyznam
oznacuje nyné&jSi koncepci personalni prace a piistupy k fizeni a vedeni lidi v podniku
(Sikyt, 2014).

Dle Armstronga miize byt fizeni lidskych zdroji vymezeno jako strategicky,
promysleny a logicky pfistup k fizeni lidi, ktefi jsou nejhodnotngjsi prvek podniku. Jelikoz
jsou jeho soucasti a pomoci nich, individualné ¢i kolektivné, organizace dosahuje
hospodatskych cilt (Armstrong, 1999).

Naopak podle Koubka nejnovéjsi pojeti fizeni lidskych zdroji predstavuje personalni
prace, ktera se zadala vytvatet v pribshu 50. a 60. let v zahraniéi. Rizeni lidskych zdroji
se stalo nejvyznamngjsi soucasti podniku, je jadrem a nejdalezitéjsi ulohou vedoucich
pracovnikl pfi fizeni podniku. Persondlni prace vyjadiuje vyznam lidské pracovni sily
(Koubek, 2015).

Kocianova (2010) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji zdlraziuje zachazeni s lidmi jako
s rozhodujicim zdrojem, jehoz fizeni je bezprostfednim tikolem vrcholového managementu
jako soucést procesu strategického planovani podniku.

Rizeni lidskych zdrojii se zaobird v§im, co se tykd fizeni lidi a zaméstnavani
V podnicich. Konkrétné se zabyva cinnostmi, které souvisi se strategickym fizenim
lidskych zdrojd, znalosti, lidského kapitalu, rozvojem a spoleenské odpoveédnosti
podniku, zajiSténi lidskych zdroji (opatfeni novych zaméstnancl, planovani lidskych
zdroji a talentl), fizeni pracovniho vykonu, rozvoj, vzdélavani a odménovani
zaméstnancil, poskytovani sluzeb zaméstnanctim a péée o zaméstnance. Rizeni lidskych
zdroju je zajiSténo pomoci architektury a systému fizeni lidskych zdroja, personalista,
persondlniho oddéleni a liniovych manazerii. Casto se lze setkat s Kritikou oznaceni lidi
jako zdroje, tim se ¢lovék dostava na uroven materialu, pen¢z nebo jiného vyrobniho
faktoru. Proto se jako druhd moznost vyuziva pojem ,,fizeni lidi*, avSak ,,fizeni lidskych

zdroju* je navzdory kritice v dané souvislosti nejvice pouzivany (Armstrong, 2015).
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3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéj$im pojeti je sméfovat k tomu, aby byl
podnik vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Tento tikol je mozné zajistit pouze
neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroju, které ma podnik k dispozici — finanéni

zdroje, informacni zdroje, materidlni zdroje a lidské zdroje.

Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno piedev§im na hlavni tradiéni ukoly:

e Usilovat o zatfazovani vhodného ¢lovéka na danou pozici.

e  Optimalni vyuzivani pracovnich sil ve firmé.

e Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahii ve
firmé.

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace — jednotlivct i kolektivu.

e Dodrzovani vSech zakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobrého jména organizace.

Avsak v dnes$ni dob¢ se objevuji nazory, ze tizeni lidskych zdroji by mélo byt vice
zamé&fené na hlavni ukoly s odli$n¢ nastavenymi prioritami, nez tomu bylo doposud:
e  ZlepSeni kvality pracovniho Zivota.
e  ZvySeni produktivity.
e ZvysSeni spokojenosti pracovnikil.
e  ZlepSeni rozvoje jednotlivych pracovniku i kolektivu.

e ZvySeni pfipravenosti na zmény.
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Obrazek 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna
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+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

Lidskych Informacnich Materidlnich Finan¢nich
zdrojl zdrojt zdroja zdroja

— RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2015

Pii vykonavani téchto hlavnich tkold se fizeni lidskych zdroji zaméfuje na aktivity,
ve kterych se dba na pruznost a efektivitu podniku, formovéni efektivnich pracovniki
podniku. Diiraz je kladen také na péci o pracovniky a vzajemné zdravé vztahy v podniku.
Dulezita je také intenzivni komunikace v podniku mezi zaméstnanci a vedenim podniku

(Koubek, 2015).

3.1.2 Lidské zdroje

Kvalitni fungovani lidského faktoru je jeden znejvyznamnégjSich faktort, ktery
ovliviiuje to, zda je firma uspéSna ¢i neuspéS$na v narocném konkurencnim prostiedi
trznitho hospodafstvi. Jiz pocatkem formovani bylo persondlni fizeni pokladano
za nedilnou a dulezitou soucast procesu fizeni, jeho nedostatky mély negativni dopad
na kvalitu fungovani podniku (Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001).

Lidské zdroje jsou tvoreny lidmi, jejich kvalifikaci, motivaci, vzdélanim ¢i nabidkou
prace. Diive pouzivany pojem pracovni sila, ktery je spojen s pramyslovou revoluci,
je nahrazen soucasnym terminem lidské zdroje. Lidské zdroje jsou faktor, ktery je tvircéi

a nepostradatelny v kazdé organizaci. Je na ném zavisla vykonnost celé organizace.
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Z hlediska variabilnich nakladd jsou lidé velmi nakladnym zdrojem. Je nutné vyplacet
mzdy, naklady na vzdélavani, zdravotni a socialni pojisténi a platit ostatni vydaje.
Z celkovych nakladi se variabilni naklady na lidské zdroje pohybuji v rozmezi od 20 % az
50 %, avsak je potieba brat tyto vydaje jako investice, které budou firmé v budoucnu
generovat zisk. V pfipad¢ hromadného propousténi zaméstnancti podniku klesnou
variabilni néklady, ale Vv nasledujicich mésicich ¢i letech bude podnik stradat

(Tomsik, Duda, 2011).

3.2 Motivace

Prakticky kazdy den lze slySet nebo vidét slovo motivace ¢i motivovat. Tato slova se
nepouzivaji pouze v odborném jazyce, ale ¢im dal Cast&ji se objevuji i vV béZném Zzivoté
(Dvotakova, 2007). Motivace je sila, ktera aktivuje, udrzuje a sméruje lidské chovani.
K dosazeni vysokych vykonl je potfeba dostatecné motivovat lidi. Motivace, vedeni
a fizeni dobrych zaméstnanci jsou zakladnim piedpokladem pro pokrok v organizaci
a konkurenéni vyhodou pted ostatnimi organizacemi. Dobife motivovani lidé jsou ochotni
vynalozit vice usili a dobrovoln¢ udélat vice, nez se od nich ocekava. Proto je v dnesni
organizace, jak ze strany pifimych nadfizenych, tak i managementu.

Motivaci lze popsat jako vnitini hnaci silu, kterd ma selektivni a energizujici roli a je
cilové zamétfend na usili (Deiblova, 2005). Slovem motivace se zpravidla oznacuje proces
a jeho vysledek — skutec¢nost, ze se néco déje, n€kdo na n€koho né&jak pusobi, nebo fakt, Ze
néco existuje. Smyslem motivace je nendsilné Vvytvotfeni pozitivniho pfistupu prave
k n¢jakému vykonu nebo typu chovani (Plaminek, 2015).

Motivace je psychologicky proces, jenz aktivuje lidské chovani, udava mu smér a ucel.
Je interni hnaci silou, ktera vede ¢lovéka k dosahovani osobnich a organizaénich cili.
Lidské chovani je takika vzdy né¢im motivovano. Navic je také ovliviiovano kulturnimi,
biologickymi a situaénimi aspekty (Hajek, 2006).

Motivace vyjadiuje ochotu lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovaného
vykonu. Motivace objasnuje, pro¢ se lidé chovaji urcitym zplisobem a pro¢ jsou aktivni.
Aktivitu a chovani lidi determinuji vnitini motivy a vng&jsi stimuly (Sikyt, 2014).

Sama motivace nemuze uspésné fungovat bez existence mezilidskych vztahu, v nichz

dominuje férovost a divéryhodnost. Klicem K uspéchu v fizeni nejsou jakékoli triky, ale
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spiSe se jednd o to, aby vedouci pracovnici dbali na rozvoj svych spolupracovnikii
a vytvareli v organizaci idealni pracovni podminky (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Pracovni tloha je plnéna bud’ vlivem vnéjSich podnétd, které se oznacuji pojmem
stimuly, nebo vlivem vnitinich pohnutek, tedy motivii. Pficemz oboji muze pusobit
spole¢né a navzajem se posilovat. Dojde-li k vyvolani ochoty néco udélat pomoci vnéjsich
stimulti, oznacujeme tento dé&j slovem stimulace. Pokud k vyvolani této ochoty vyuzijeme
v ¢loveéku jiz preexistujici vnitini motivy, jedna se o motivaci. U vné&jSich stimul hraje
klicovou ulohu pti vzniku Zadouciho chovani vnéjsi situace, naopak u vnitinich motivi je

kli¢ovou ulohou vnitini svét motivovaného ¢lovéka (Plaminek, 2015).

3.2.1 Vymezeni pojmu motivace

Slovo motivace vychazi ze slova motiv, to je odvozeno z latinského movere, které
znamena pohyb, hybat. Motiv tedy ptfedstavuje néco, co nas uvede do pohybu. Motivaci
clovéka lze porozumét jako souboru faktord, které piedstavuji vnitini hnaci sily jeho
¢innosti @ maji vliv na jeho prozivani a jednani. Samotné motivy mohou byt odlisné
a mohou se pohybovat od védomého souhlasu k nevédomi (Adair, 2004). Pro slovo motiv
existuje v ¢eském jazyce vystizny ekvivalent pohnutka. Motivaci lze definovat jako souhrn
vsech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivli, které zpravidla aktivizuji
a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo
dosahnout néc¢eho pozitivniho (Plhakova, 2004).

Nakone¢ny (1998) nejprve vymezuje rozdil mezi pojmy motivace a motiv. Prvni z nich
vyjadifuje proces, Kk jehoZz zahajeni je zapotiebi néjakého vychoziho motivac¢niho stavu.
Motivace reflektuje néjaky nedostatek v socidlnim ¢i fyzickém byti Eloveéka, ten pak
védomé nebo nevédomé sméfuje k odstranéni tohoto nedostatku a nasledné k proziti
jistého druhu uspokojeni. Motiv pak vyjadiuje obsah toho uspokojeni, je hypotetickou
dispozici.

Robbins a Coulter (2004) definuji slovo ,,motiv* jako zakladnim pojmem teorie
motivace. Pokazdé mluvime o motivech néjakého rozhodnuti ¢i aktivity. Motivy jsou
jinymi slovy diivody a pohnuty jednani.

Milan Nakone¢ny ve své publikaci uvadi, ze motivace vyjadiuje rozpory mezi tim, co
jednotlivec prozivat touzi, a tim, co aktualné proziva. V tomto smyslu, pak motivace

vyjadiuje n&jaké nedostatky v biosocidlnim ¢i psychofyzickém byti subjektu, ten se pak
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svym chovanim snazi tyto nedostatky odstranit. Lze tedy fici, ze motivace vyjadiuje stav
vnitini psychické nerovnovahy, ¢loveék se tuto nerovnovahu, jeji udrzeni a obnovu snazi

odstranit svym chovanim a docilit tim psychickou vyrovnanost (Nakone¢ny, 1996).

3.2.2 Proces motivace

Proces motivace je zaloZen na fad¢ teorii motivace, ty maji za cil detailnéji vysvétlit, co
vlastné motivace je.

Motivaéni proces vychazi ztéchto tii slozek motivace: smér, vytrvalost a usili.
Organiza¢ni jednotu a ani manazera nezajima pouze motivace. Musi zajistit, aby lidé, ktefi
maji v organizaci vykonavat lepsi vykony vedouci k efektivnéjsimu plnéni cild, znali takoly
a cile, které je potfeba splnit. Je také dilezité¢, aby méli potfebné znalosti, schopnosti
a kvalifikaci, ale také potiebné prostiedky a nastroje K plnéni téchto ukold. Zasadni je také

zvySovani kvalifikace a investice do pracovnich nastrojt a prostredkt stanoveni cil.

Z hlediska manaZera se proces stanoveni cilt sklada z péti krokii:
e diagnostika pfipravenosti ke stanoveni cilu,
e priprava ke stanoveni cila,
e realizace — soustiedéni na atributy cili — cile musi byt jasné a kvantifikovatelné,
e Kkontrola, modifikace cila,

e kone¢na kontrola (Duchon a Safrankova, 2008).

Proces motivace ma cyklickou povahu. V pocatku je motivacni napéti, které je
zpusobeno porusenim vnitini rovnovahy, nastane stav nedostatku ¢i nadbytku, a je tfeba
rovnovahu obnovit. Toto motivacni napéti vznikne tehdy, pokud je motiv dostate¢né silny,
cil atraktivni a jeho dosazeni je za piiznivé situace vyhodnoceno jako realné. Pak ¢loveék
dosahuje cile a uspokojeni potieby (Tureckiova, 2004).

Lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji, ze urcita jejich Cinnost povede k dosazeni
stanoveného cile a hodnotné odmény, kterd uspokoji konkrétni potieby. Dobie motivovani
lidé jsou taci, ktefi maji jasné definované cile a podnikaji takové kroky, od kterych

oc¢ekavaji dosazeni zvolenych cilt (Armstrong, 1999).
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Obrazek 2 Proces motivace

Stanoveni cile
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Zdroj: Armstrong, 2009

Proces motivace souvisi s potiebami, jak ukazuje model (viz Obrazek 2). Uvedeny
model naznauje, ze motivace je iniciovana mimovolnym nebo védomym zjisténim
neuspokojenych potieb. Prvnim krokem jsou potteby, které¢ vytvareji prani néco ziskat
¢1 néceho dosdhnout. Dale jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, Ze tyto cile a potieby
uspokoji. K dosazeni stanovenych cili je potieba podniknout nezbytné kroky — zvolit
vhodné cesty a chovani. Pokud dojde k dosaZeni ur¢itého cile, je potfeba uspokojena.
V ptipadé, Ze v budoucnu nastane podobna potieba, pravdépodobné se bude opakovat
chovani, které vedlo k cili. Naopak, jestlize cile neni dosazeno, opakovani stejnych kroku
je mén¢ pravdépodobné (Armstrong, 1999).

Motivace neptedstavuje pivodni lidskou vlastnost, jde o vysledek urcitého procesu.
Pokud by motivace byla jednou z vrozenych lidskych vlastnosti, znamenalo by to, Ze takto
dany motivacni stav zistava po cely zivot takika neménny. Ve skute¢nosti nase motivace
navzajem ovliviwuji, jelikoz jsou vzajemné propojeny. Svou roli ma zde i faktor ¢asu, ktery
vzdy vstupuje do nasi motivace. Soucasné poméry, situace nebo stav mohou ovlivnit

budouci motivaci kazdého jedince (Niermeyer, Seyffert, 2005).
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Obrazek 3 Faktory ovliviiujici motivaéni proces
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Zdroj: Niermeyer, Seyffert, 2005

3.2.3 Typy motivace

Existuji dvé cesty, jak dostdhnout pracovni motivace. Prvni z nich lidé motivuji sami
sebe tak, ze hledaji, nalézaji a provadi praci, ktera vede k tomu, Ze od ni o¢ekavaji splnéni
svych cilt, nebo ktera zcela uspokoji jejich potieby. Druhou moznosti je, Zze lidé mohou
byt motivovani managementem pomoci pochval, finanénich odmén, povyseni atd. Tyto

dve cesty lze charakterizovat jako vnitini a vné&jsi motivaci (Armstrong, 1999).

Vnitini motivace

Také Urban (2017) rozliSuje dva typy motivace. Mezi vnitini faktory fadi ty, které
souviseji pfimo s praci jako takovou, jedna se o potieby, které si ¢loveék uspokoji uz pii
vykonu prace. Patfi sem samostatnost, se kterou mize ¢loveék vykonavat svou praci, nové
schopnosti ziskané pii vykonavani prace, viditelné vysledky své prace, které Clovek
pozoruje a také $irSi spole€ensky vyznam ¢i smysl prace. Avsak tyto Ctyfi faktory nemusi
pusobit na vSechny zaméstnance stejné.

Samostatnost motivuje piedev§im proto, ze vychazi z ptirozené lidské potieby fidit
svou Cinnost. Samostatnost ovSem neznamend to, ze vedouci pracovnici daji mozZnost
zaméstnanciim, aby si o své praci samostatné rozhodovali, ale pfenechaji jim né&jaké
rozhodovaci pravomoci, které se tykaji zptisobu vykonavani jejich prace, napiiklad si

zaméstnanci voli jednotlivé kroky préace a jejich nacasovani. Poskytnutim zpétné vazby jim
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mohou vedouci pracovnici ulehéit proces rozhodovani. Pokud se ukaze, Ze zaméstnanci
délaji spravna rozhodnuti, neni tieba pfili§ zasahovat do jejich prace, neni-li to nezbytné.
Druhym neméné G¢innym faktorem je moznost rozvijet si své schopnosti. Tato motivace
pusobi zejména tehdy, kdyz si lidé zvySuji své schopnosti, na kterych jim zaleZi nebo které
posiluji jejich sebevédomi. Dal§im z vnitifnich motiva¢nich faktort, zpravidla nejsilnéj$im,
jsou viditelné¢ vysledky prace. Lidé chtéji vidét za svou vykonanou praci konkrétni
vysledky, které srastem jejich schopnosti zvySuji jejich sebevédomi a sebedtvéru.
Posledni faktor spociva v potiebé vykondvat praci, kterd ma SirSi spolecensky smysl
a vyznam. Patfi sem napfiiklad ¢innost pro urcité osoby, zdkazniky organizace ¢i spolecnost
jako celek. Vnitini motivaci Ize podporovat u vétSiny zaméstnanct, avSak s vyjimkou téch,
ktefi nemaji svou praci radi (Urban, 2017).

Vnitini motivace je zaloZena, dle autorti Deci a Ryan (1985), na pottebé byt schopny
provadét urcitou ¢innost a zaroven svobodné rozhodovat a jednat. Piedevsim pokud se
jedna o pracovni vykonosti a dosahovani vysledkt.. Dale popisuji vnitini motivaci jako
snahu vykonavat urcitou ¢innost pro ni samotnou, tedy pro uspokojeni z této ¢innosti, pro
radost. Vnitini motivace neni zamétena instrumentalné, ale jedna se o subjektivni zajem,

zaujeti pro aktivitu, 0 tzv. sebezpéviujici chovani, které vychazi z funk¢éni slasti.

Vnéjsi motivace

Vng&jsi motivaci lze oznacit pojmem stimulace, kdy je vykonavana uréita ¢innost pod
vlivem vngjSich podnétl, takzvanych stimuli. Mezi né se fadi napiiklad povySovani,
benefity, prémie, prestiZzni pracovni misto, nebo naopak tresty jako kritika, kraceni platu,
ptelozeni a dalsi (Armstrong, 1999). I podle Vebra mtze byt souéasti motivace finanéni
sankce nebo pohruzka pietazeni zaméstnance na méné kvalifikovanou pozici, pokud by
bylo zjisténo poruSeni pracovni kazné ¢i opakované odvedeni nekvalitni prace. Pozitivni
finan¢ni stimulace se presouva do oblasti pfinosi nad rdmec béZznych povinnosti
(\Veber, 2009).

Mezi vnéjsi faktory motivace patii to, co ziskavaji zameéstnanci za svou praci, pokud ji
vykonaji vCas a spravné. Jedna se predevSim o mzdy, prémie a bonusy, tedy finan¢ni
odmeény, ale také zvySeni Sanci na povyseni, zvySeni mzdy v budoucnu apod. Patii sem ale
i uznani a pochvala, osobni nebo odborna prestiz, ktera je spojena s mistem ¢i praci

zaméstnance (Urban, 2017).

23



Diky své jednoduchosti je stimulace kratkodobé velice efektivni cestou k tomu, jak
pfimét cloveka k néjaké praci. OvSsem je zde riziko, ze v okamziku, kdy dané vné&jsi
stimuly piestaneme poskytovat, vykonavani prace se pravdépodobné uplné zastavi ¢i
prestane byt vykonavana v dosavadni kvalité (Nollke, 2004). Také podle Armstronga
mohou mit vn&j$i motivatory bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale jejich pisobeni nemusi
byt dlouhodobé. Naopak vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota®,
budou mit pravdépodobné&ji hlubsi a déle trvajici Gcinek, jelikoZz jsou soucasti jedince

(Armstrong, 1999).

3.2.4 Zdroje motivace

Motivace osoby je tvofena zakladnimi zdroji, do nichz se fadi potieby, hodnoty,
navyky, z4jmy a idedly. Znalosti jednotlivych slozek lze snaze pochopit lidské projevy
a jednani. Jejich vaha je déna trovni spoleCenského zivota, dosazené¢ho vzdé€lani, mite
zkusenosti a prostfedim ve kterém ¢lovek pietrvava (Razicka, 1994).

Porozuméni problematice motivace lidského chovani, popiipadé pracovniho jedndni je
vyznamnym piedpokladem pro moznost, jak efektivné plisobit na ¢loveéka ¢i zaméstnance
a u¢inn¢ jeho chovani ovliviiovat. Dulezitym ptedpokladem je také pochopeni toho, jak
motivace vznika a z ¢eho prameni. A také jaké skutecnosti maji vliv na to, Ze jedinec néco

chce anebo odmita (Bedrnova, Novy, 2007).

Potieby

Autor Bélohlavek vysvétluje pojem potieba jako stav nedostatku. Potifeby patii
k zakladnim podminkam existence clovéka, chapeme ji jako pocitovany nedostatek
(popt. piebytek) néceho potiebného pro lidsky zivot. Na potfebu navazuje ¢innost, ktera se
cili na odstranéni pocitované¢ho nedostatku (B&lohlavek, 2000). Zjisténi potieb je obtizné,
vzhledem Kk jejich rychlé pifemén€, mnohostranné podminénosti a dynamicnosti

(LEA, 1994).
Clenéni potieb dle Bedrnové a Nového:

Primarni — potieby vrozené neboli biologické, jsou spojeny s ¢innosti a funkci lidského

téla. Patii sem potieba potravy, tekutin a vzduchu.
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Sekundarni — potieby, které se objevuji v prub&hu zivota, je jich vétSina — naucené
potieby. Potfeby socialni a spole¢enské (Bedrnova, Novy, 2007).

Lid¢é, pfedméty 1 déje pfindsi do zivota jedince urCitou hodnotu a piispivaji
k uspokojeni potieb. Jsou-li tyto hodnoty pro Zivot atraktivni, jedna se o ,,apetenci®, pokud
se jim vyhybame mluvime o ,,averzi“ (Rymesova, Chamoutova, 2001).

Existuje spousta teorii ¢lenéni potieb, avsak jednou z nejvyznamnéjSich je Maslowova

hierarchie potieb, ktera je podrobnéji popsana v kapitole 3.3.1.

Hodnoty

Pro kazdého jedince muze byt hodnotné¢ v podstaté¢ cokoliv, zélezi to na
specifickych podminkach, na osobnosti a Zivotnich zkuSenostech. Hodnoty vyznamné
ovliviiuji lidské chovani, za obecné platné hodnoty se povazuje napiiklad zdravi, rodina,
pratelstvi, prace, vzdélani, laska, pravda, svoboda, penize, uspéch apod.
(Bedrnova, Novy, 2007).

V prubéhu zivotniho vyvoje se kazdy ¢lovék méni a dochazi ke zménam v jeho
hodnotovém Zebii¢ku. Vlivem nékolika riznych faktor neni zpravidla mozné tyto zmény
predpovidat. Na zakladé své osobnosti a Zivotnich situacich si ¢lovek libovolné voli a méni
své hodnoty (Provaznik, Komarkova, 2004).

Kazdy jedinec piifazuje riznym hodnotdm odliSnou dilezZitost. Predpoklada se, ze
¢lovék bude vice motivovan vykonavat cinnosti, které jsou podle jeho hodnotové
bude vyhybat nebo oddalovat skute¢nosti, kterym pfisuzuje negativni hodnoty
(Bedrnova, Novy, 2007).

Navyky

Navyky jsou povazovany za nastroj opakované a automatické reakce na zakladé
zkuSenosti z minulosti. Navyk je neménnd snaha ¢i motiv provést néco konkrétniho
v urcitych situacich. V béZzném zivoté se s nim miizeme setkat kdekoliv, jedna se naptiklad
0 0sobni hygienu, stravovani ¢i dalsi kazdodenni aktivity. Zakladni znakem je, ze se
obtizné¢ méni. V pribehu vychovy nebo sebevychovy si Cloveék vytvaii zadouci navyky,
které jsou pozitivni. AvSak si mlZe vytvofit 1 negativni a nezddouci navyky, které

0 Wt w

oznacujeme jako zlozvyky (Ruzicka, 1996).
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Zajmy

Zajmy predstavuji zaméteni cloveka na urcitou oblast aktivit, predmétt ¢i jevu, které
jsou charakteristické svou trvanlivosti a zaméfenosti. Souvisi s jedincovou ¢innosti, pfi
které dosahuje dobrych vysledk. Samotny vyéet zajmt neni mozny vzhledem Kk tomu,
kolik existuje Cinnosti, které mohou Clovéka tésit. AvSak Mikulastik rozliSuje zajmy na
aktivni nebo pasivni a zaroven Se tyto zajmy lisi svou intenzitou. Dle oblasti zaméfeni se
muze jednat o zajmy manualni, sportovni, intelektové, technické, estetické, socialni,
sbératelské, vytvarné nebo ekonomické apod. (Mikulastik, 2015). Zajmy piedstavuji tu ¢ast
struktury osobnosti, kterou je mozné nejsnadnéji ovlivnit. Lze je zeslabovat, zesilovat
i vytvafet zamérnym pusobenim, napiiklad ptisobenim idealu, vzoru nebo pedagogiky

(Ri¢an, 2007).

Idealy

Idedly jsou lidmi vytvotfené nazorové ¢i ideové pozitivni predstavy, ke kterym
jedinec vzhlizi a snazi se jich dostahnout. Velky vliv na idedly jedinec ziskavéa ze svého
okoli, jsou to nejéastéji rodice nebo lidé, se kterymi se jedinec ztotoznuje
(Deiblova, 2005).

Ideal predstavuje jakysi mySlenkovy obraz né¢eho dokonalého, probouzi v ¢lovéku
motivaci a touhu dosahnout vysnéného cile, protoze vétSinou svych ideali nedosahne.
Dosahovani cild se muze vztahovat Kpracovnimu i osobnimu Zivotu

(Provaznik, Komarkova, 2004).

3.2.5 Poruchy motivace

Poruchou motivace je demotivace, ta vznika tehdy, pokud ¢lovék vyviji aktivitu,
Ktera ma uspokojit jeho potiebu, ale do cesty se mu postavi n¢jaka prekazka, ktera ¢innosti
brani nebo ji viibec neumozni. Neuspokojenim potieby nastava pocit frustrace. Kazdy
Cloveék se vyporadava s frustraci jinak. A také reakce na frustraci mohou byt rdzné,
naptiklad se spokoji s mensimi cili, hledaji jiné cile, vzdaji se, nebo zesili své usili, aby
dosahli svého cile a prekazku piekonali ¢i vybijeji potlacenou energii vztekem. Demotivaci
pracovniku a frustraci mtize zpisobit:

e nespravedlivé odménovani,

e hrubé jednani ¢i zesméSnovani,
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e nezaslouzena Kritika,

e chaos nebo $patna organizace prace,

e nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

e prilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podiizenych,
e nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledktim,
e nezijem o napady podtizenych,

e nedostatek prace, pracovnich nastroji, materialu atd. (Bé&lohlavek, 2008).

Pojem frustrace je odvozeno od latinského frustrare, coz se pieklada jako zhatit ¢i
zmafit. Hosek, (1999) definuje frustraci jako ,,situaci zmaru®, kdy je ¢lovéku blokovan
postup k zadoucimu cili. Frustrace nejsou neobvyklym jevem, motivovany ¢lovek se

v prub&hu svého Zivota setkava s prekazkami pomérné ¢asto (Nakoneény, 1997).

3.3 Teorie motivace

Odborna literatura obsahuje mnoho teorii motivace, ale Zzadnou znich nelze
stoprocentné aplikovat na kazdého ¢lovéka. Je to dano tim, ze kazdy jedinec, je jedineény
a nelze presné fici, jak se bude chovat. Tyto teorie se vyuzivaji pfevazné v manazerské
praxi a slouzi k pochopeni c¢lovéka. Motivace neni pouze zaméfena na jednotlivé
zaméstnance, ale i na celé pracovni tymy a také na celou organizaci. Pro rizné osobnosti
lidi a situace je mozno vyuzit rozdilné podoby motivace.

Studium motivacnich teorii pomilZe nejen ke zlepSeni porozuméni problematiky
motivace, ale téZ k pochopeni chovani zaméstnancli a ziskani dovednosti k ovliviiovani
jejich pracovnich vykont. Znalost teorii motivace by neméla chybét zadnému vedoucimu
pracovnikovi. Motivace je pfedmétem psychologl jiz nékolik desetileti, avSak nebylo
doposud dosazeno shody o jejich zakonitostech, coZz bychom mohli klast za vinu velkému
mnozstvi vyzkumnych modelt (LEA, 1994).

Teorie motivace objasnuje, které faktory ovliviiuji cilové orientované chovani. Jeji
uplatnéni v fizeni lidskych zdrojti souvisi se zvySovanim angazovanosti — lidé jsou loajalni
svému podniku, pozici a jsou motivovani k dosahovani vyssich vykont (Armstrong, 2015).

OdliSnosti mezi motivacnimi  teoriemi spocivaji naptiklad v jejich ¢lenéni.
Bedrnova a Novy (2007) uvadi pét zékladnich vykladovych modelt motivace lidského

chovani: 1. homeostaticky model motivace, 2. hédonisticky model motivace, 3. aktivacni,
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pobidkovy model motivace, 4. kognitivni, poznavaci model motivace, 5. humanisticky
koncept motivace — teorie potieb A. Maslowa. U kazdého modelu se autofi zabyvaji jejich
charakteristickymi znaky podle pfistupu k motivaci a dle samotného motivovani.

Hlavni teorie motivace lze rozdélit do téchto skupin: teorie instrumentality, teorie
zamé&fené na obsah, teorie zamétené na proces, Herzbergova teorie dvou dimenzi, teorie
tykajici se chovani, spolecenskovédni teorie, teorie atribuce, teorie vytvafeni zdroja.
Nasledné budou piedstaveny tii nejznaméjsi a nejéastéji diskutované motivacni teorie

(Armstrong, 1999).

3.3.1 Teorie zaméFené na obsah

Teorie zamé&fené na obsah neboli na potieby maji za cil identifikovat faktory, které
souviseji s motivaci. Tyto teorie vychazeji z predpokladu, Ze obsahem motivace jsou
potieby, které jsou neuspokojeny a vyvolavaji nerovnovahu. Autory téchto teorii jsou
Abraham Maslow, Clayton Alderfer, Frederick Herzberg, Deci a Ryan a David McClelland
(Armstrong, 2015).

Maslowova pyramida lidskych potieb

Pro jedince je charakteristické to, Ze béhem celého Zivota po néCem touzi a snazi se
uspokojit své aktualni potteby. Lidska existence je podminéna touhou a piedstavou, Ze
prakticky neustidle po néfem touzi. OvSem stavu naprostého uspokojeni dosdhne jen
ztidka, vyjma kratkych okamzikt. Uspokojili jednu touhu, dostane se do poptedi dalsi
a zabere jeji misto, jelikoZ uspokojena touha piestane Clovéka motivovat. Maslowova
pyramida potfeb méla velky vliv na mySleni manaZerii. Jejim zékladem je pfedstava, ze
¢lovék neni motivovan vnéjS§imi podnéty, jako je odména nebo trest, ale vnitfnim
programem potieb (Adair, 2004).

Abraham Maslow se pokusil lidské potieby utfidit a odhalit principy jejich pusobeni.
Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb, tedy stavu n&jakého nedostatku. Maslow
stanovil pét skupin potieb a setfadil je do hierarchického systému, ktery je znam jako

Maslowova hierarchie potieb ¢i Maslowova pyramida (Bélohlavek, 2008).
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Obrazek 4 Maslowova hierarchie poti‘eb

Potieba
seberealizace

/ Potreba \
uznani a jistoty
/ Potieba sounadleZitosti \
/ Potfeba jistoty a bezpeci \
/ Zakladni télesné, fyziologické potieby \

Zdroj: Deiblova, 2005

V konfliktnich situacich prevlada niz§i potfeba nad vySe postavenou. Vyse
postavené potieby se projevi az poté, kdyZz jsou nize postavené potieby uspokojeny
a nasyceny (Wagnerova, 2008). OvSsem kromé potieby seberealizace, ta nemize byt
uspokojena nikdy. Podle Maslowa je c¢lovék ,,zivo€ich trpici nedostatkem™ a pouze
neuspokojena potieba miize motivovat lidské chovani. V ptipadé uspokojeni nizsi potieby
se stdva dominantn&j$i vyssi potieba. NiZ§i potfeby nevymizi, stale existuji, ale docasné

jako motivatory neptsobi (Armstrong, 2015).

Maslowova hierarchie potieb

o Potieby fyziologické, primarni potieby, které jsou potiebné k preziti. Patii sem
potieba vody, potravy, vzduchu atd. Tyto potteby uspokojuje predevsim mzda
za vykonanou praci.

e Potreby jistoty, bezpe¢i a zdravi, o uspokojeni téchto potieb rozhoduji
zejména pracovni podminky a prostiedi.

e Potieby sounaleZitosti (socialni), tedy ptatelstvi, lasky, spolecenského piijeti.
K jejichz uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti, socialni kontakty

¢1 byt soucasti néjaké skupiny, které vznikaji na pracovisti.

29



e Potieby uznani, naptiklad ocenéni, prestiz, uspéch, respekt a pozornost od
ostatnich. Tedy potieby ega. Pokud jsou uspokojeny, zvysuji sebevédomi
a sebehodnoceni ¢lovéka.

o Poti‘eby seberealizace, ke které se fadi potieba rozvijet se, uplatnit své
schopnosti a znalosti, ziskat nové zkusenost, fesit problémy a byt kreativni
(Urban, 2017).

Na Maslowa navazal, mimo jiné¢ autory, Clayton Alderfer, ktery ptizptsobil
Maslowovy nazory novym poznatkiim z vyzkumu lidského chovani. Alderfer redukoval
pét Maslowovych urovni potieb pouze na tii: potieby existen¢ni (vSechny fyziologické
a materialni potfeby), potfeby vztahové (veskeré vztahy Klidem, se kterymi jsme
v kontaktu), potieb ristové (zakladaji se na praci jedince na sob¢ a svém okoli). Maslow se
domnival, Ze pokud dojde k uspokojeni potieby, jeji vyznam se ztrati. Dle Alderfera sice
uspokojenim vztahovych ¢i existencnich potieb jejich vyznam klesd, ale uspokojovanim
potieb rastovych se jejich vyznam jest¢ zvétSuje (Bélohlavek, 2008). Tato teorie se také
nazyva ERG Therory podle anglickych nazvu: Existence, Relatedness, Growth.

V praxi se vSak Maslowova pyramida lidskych potifeb ukédzala ponckud naivni.
Abraham Maslow byl jako humanisticky psycholog pfesvédCen, ze kazdy ¢lovék ma
vV sobé skrytou potiebu rustu, rozvijeni potencialu a naslednou seberealizaci v oblasti,
kterou si vybral. Myslel si, ze uspokojenim nizSich potieb spojenych s existenénim
zabezpecenim ¢lovek automaticky piejde k vyssim potiebam. V praxi k tomu nedochazelo.
Lidé ve skute¢nosti méli jasnou predstavu o0 svém zivot€ a cilech, jichz by chtéli dosdhnou,
diive, nez dle pyramidy uspokojili niz§i potfebu, naptiklad finan¢ni zajisténi. Dalsi
skupinou jsou lidé, ktefi uspokojili svou potfebu soundlezitosti, ale nejevi zdjem

o uspokojeni vyssich potieb (Bednat, 2013).
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Tabulka 1 Uspokojeni poti‘eb zaméstnanci s vyuZitim Maslowovy pyramidy

Fyziologické potieby: ochrana zdravi, ochranné pomucky, odstinovani rizika

a skodlivych vlivil na pracovisti

Potieby jistoty a bezpedi: dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim zaméstnani do
budoucnosti

Potieba sounaleZitosti: utvareni dobrych vztahli na pracovisti, spolecenské akce

Potieba uznani a ocenéni: penize a pochvala

Potreba sebeaktualizace: dobfe organizovana prace, kterd umozni pracovnikovi ukazat své

schopnosti a zaroveni ho t&si

Zdroj: Bélohlavek, 2008

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dalsi vyznamnou motivaéni teorii Spolu s Maslowovou teorii je Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Autorem je americky profesor psychologie Frederick Herzberg,
ktery provedl vyzkum motivace a pracovni spokojenosti u vice nez 200 ekonomickych
a technickych pracovnikd, tzv. ,Pittsburghska studie” (Deiblova, 2005). Respondenti
v tomto vyzkumu odpovidali na otazky, co nejvice ovliviiuje jejich spokojenost ¢i
nespokojenost v praci. Vybavovali si zazitky ze své soucasné ¢i predchozi profesni kariéry
a identifikovali s tim spojené dojmy a pocity, kdy se citili dobfe a kdy Spatné. V situacich,
kdy se respondenti citili spokojeni, uvadéli, pii jakych pracovnich vysledcich ¢i tkolech
k tomu dochazelo. V opa¢ném ptipadé pak sdélili, jaké podminky jim praci ztéZovaly
a vyvolavaly nespokojenost (Nakone¢ny, 1992).

Na zdkladé této studie urcil dva na sobé nezavislé faktory — hygienické faktory
(dissatisfaktory ¢i frustratory) a motivacni faktory (satisfaktory ¢&i motivatory)
(Kocianova, 2010). Faktory hygienické mohou vzbuzovat negativni pocity a tim odrazovat
lidi od prace. Naopak motivacni faktory mohou v lidech vzbuzovat kladné pocity.
V idealnim ptipadé nastava mezi t€émito dvéma faktory rovnovaha, dochazi ke stetu vsech
negativnich a pozitivnich faktord, které vede k uspokojeni jedince (Forsyth, 2003).

Prvni skupinu tvoii motivatory neboli satisfaktory, které vyvolavaji spokojenost. Tyto

faktory maji vnitini charakter a zaroven motivuji. Souvisi tedy s vykonem vlastni prace
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a Sobsahovou naplni prace, podminkami a vysledky jejiho zvladnuti zaméstnancem
I dosazenym ocenénim. Principem je, ze pracovni spokojenost je vétsi, ¢im vice jsou
uspokojovany zminéné faktory (viz Tabulka 2). Motiva¢ni faktory, at’ uz negativni nebo
pozitivni, vychazeji z lidské povahy a nabizeji vedoucim pracovnikiim ty nejlep$i moznosti
pfi zajistovani dobrého vykonu lidi (Forsyth, 2003).

Do druhé skupiny patii faktory, které vyvolavaji pracovni nespokojenost, fika se jim
hygienické faktory ¢i dissfaktory. Lze je také oznacit jako ,,udrzovaci faktory* jelikoZ jsou
dilezité k zachovani pfiméfené tirovné spokojenosti (Donnelly a kol., 1997). Hygienické
faktory pusobi jako prevence. Tykaji se uspokojovani socialnich a nedostatkovych potieb
(Tureckiova, 2004). V této skupiné jsou vSechny faktory vnéjsi, nékdy se jim tika faktory
prostfedi. Jestlize se V téchto oblastech nevyskytuji zZadné problémy, je po motivacni
strance vSechno v pofadku. Ale pokud jsou zde problémy, vznika nebezpeci, ze prevazujici
motivacni pocity budou oslabeny (Forsyth, 2003).

Dle Herzberga patii mezi udrzovaci faktory podnikova politika a sprava, vztahy
s nadfizenymi a podfizenymi, vztahy mezi spolupracovniky na stejné pozici, odborny
dohled, také plat nebo mzda, pracovni podminky, jistota prace a osobni Zzivot

(Donnelly a kol., 1997).

Tabulka 2 Hygienické a motivaé¢ni faktory

Motivatory Hygienické faktory

Zajisténi pracovni spokojenosti

Prevence pracovni nespokojenosti

e Pracovni Gspéchy,

e moznost odborného a kariérniho rastu,
e Uznani,

e 0odpovédnost,

e osobni rozvoj.

e Firemni politika,

e kompetentnost nadfizenych pracovnikd,

e vztahy snadiizenym, spolupracovniky

a podtizenymi,
e pracovni podminky,
° mzda,
e jistota pracovniho mista,

e Dbezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.

Zdroj: Tureckiova, 2004
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Zajmem manazeri by mélo byt udrzovat hygienické vlivy a pomoci motivatora
zvySovat vykonost. Pokud dojde k tomu, ze n¢které vyse uvedené faktory nejsou naplnény,
objevi se U zaméstnance pocity nespokojenosti, frustrace a mize dojit ke konfliktim
(stiznosti, nizka vykonnost) (Adair, 2004).

Je tfeba poznamenat, ze ne vzdy je zafazeni jednotlivych faktorti jednoznacné.
Napiiklad mzdu ¢i plat zafazuje Herzberg do faktort hygieny, ale na zakladé empirickych
pruzkumu je lze povazovat i za motivator. Toto tvrzeni plati zejména v ptipad¢, kdy je plat
(mzda) interpretovana jako jedna z forem ocenéni pracovniho vykonu ¢i pochvaly
(Dvotéakova, 2007).

Hlavni vyznam spatiuji Bedrnova a Novy (2007) v Hezbergovy motiva¢né hygienické
dvoufaktorové teorii vtom, Ze pracovni motivace sice ma souvislost s pracovni
spokojenosti, ale spokojenost zaméstnanci nemusi automaticky znamenat jejich

motivovanost.

3.3.2 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality se jiz od druhé poloviny 19. stoleti objevuje v souvislosti
s diirazem na ekonomické vysledky a potfebu zracionalizovat praci. Jeji kofeny je mozné
najit v Taylorovych metodach védeckého fizeni. Instrumentalita je dle Armstronga
predstava, Ze pokud udé¢la ¢lovek jednu véc, povede to k véci jiné. Dle této teorie, bude
¢lovék motivovan k praci, v pfipadé, ze odmény a tresty budou pfimo provazané s jeho
skuteénym vykonem. Nejhrubsi tvrzeni této teorie fikd, ze lidé vykonavaji praci pouze pro
penézni odménu. Tato podoba motivovani je zaloZena na systému vné&jsi kontroly, nebere
Vv potaz fadu lidskych potteb a mohou byt naruSeny neformalni vztahy mezi pracovniky
(Armstrong, 1999). Do této skupiny pfislusi i teorie cukru a bi¢e a teoric X a Y
(Robbins & Coulter, 2004).

3.3.3 Teorie zamérené na proces

Armstrong a Taylor (2015) oznacuji teorii zaméfenou na proces jako kognitivni,
jelikoz se zabyva tim, jak ¢lovék vnima pracovni prostfedi a zpusoby, jak ¢lovék toto
prostiedi chape a jak ho interpretuje. V kognitivnich teoriich se klade ddraz na psychické
sily a procesy, které ovliviiuji motivaci, stejné jako na zakladni potfeby. Mezi hlavni teorie
zaméfené na proces patii teorie posilovani, teorie ocekdvani, teorie cile a teorie

spravedInosti (Armstrong a Taylor, 2015).
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Teorie posilovani

Teorie posilovani je nejjednodussi a nejstarsi teorii zaméfenou na proces. Na tuto teorii
navazuje psycholog, filozof a behaviorista B. F. Skinner skoncepci operativniho
podminovani. Jde o uspokojovani potieb zalozenych na zkusenostech, kdy ¢lovék vnima,
jaké ¢innosti vedou k dosazeni cilti a které nikoliv. Pokud dochazi k uspokojovani potieb,
¢innosti se opakuji (Armstrong a kol., 2015).

Neposuzuje se osobnost Cloveka, ale chovani, které je zavislé na jeho disledcich.
Vedouci pracovnici mohou ovliviiovat chovani svych zaméstnanct manipulaci s dasledky

tohoto chovani.

Chovani miize byt posilovano:
e Operaénim podminovanim — jsou-li nasledky ur¢itého chovani pozitivni, pracovnik
ho bude v budoucnu opakovat.
e Pozitivnim zpevnénim — zpevilovani na zéklad¢ prezentace néceho ptijemného.

e Negativnim zpevnénim — zpeviiovani na zdklad€ odstranéni né¢eho neptijemného.

Chovani oslabuje:
e Trestani — podminéna prezentace nepiijemného nebo odstranéni pozitivniho.

e Opomijeni — ignorovani ¢i neposilovani chovani (B&lohlavek, 2000).

Teorie o¢ekavani

Zakladatelem teorie ofekavani neboli expektacni, jak je uvadéno v odborné literatuie,
je kanadsky psycholog Victor H. Vroom. Ten poklada motivaci jako proces fidici volbu.
Dle n&j jsou pracovnici pfi vykonavani prace motivovani k tomu, aby si vybirali mezi
riznymi zpusoby chovani, napfiklad i volbu pracovniho tempa. Volba zavisi na
zameéstnanci, pokud si mysli, Ze jeho pracovni vykon bude nélezit¢ odménén, bude vice
motivovan Kk intenzivnéj§i a rychlej§i praci tak, aby ziskal pozadovanou odménu
(Donnelly a kol., 1997).

Vroomova teorie je zaloZzena na hodnotnéjsim, atraktivnéj§im a pfitazlivéjsim cili. Cim
vice bude cil lakavéjsi, tim vice bude rist 1 intenzita Gsili k jeho dosaZeni. Tyto cile mize

tvorit naptiklad vyssi mzda ¢i povyseni. Pokud zaméstnanec tohoto cile dosahne, ovlivni to

i jeho dalsi snazeni, Usili a vykony v budoucnu (Wagnerova, 2008).
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Podstatu teorie ocekavani lze vyjadiit pomoci vzorce:

M =f (V. E)

Pficemz M znamena troven motivace. Valence (V) oznacuje subjektivni hodnotu
vysledku chovani, ofekavaného uspokojeni, ke kterému sméfuje motivované jednani.
Expektace (E) je ofekavani ¢i predpoklad, 7e dané pracovni jednani opravdu povede

k o¢ekavanému vysledku (Kocianova, 2010).

Teorie cile

Zakladatelé teorie Latham a Locke tvrdi, Ze pokud se jednotlivym zaméstnancim
stanovi konkrétni cile, které budou sice naro¢né, ale dosazitelné a pftijatelné, zaroven jim
bude poskytnuta zpétna vazba na jejich vykon, tak dojde ke zvySeni motivace a pracovniho
vykonu. Pfi stanovovani cilt je diilezita participace jednotlivel, predevsim pfi stanovovani
naro¢n&jSich cilt. Dulezité je vyssi cile projednat a odsouhlasit v pfitomnosti vSech
zaméstnancl, aby méli pocit, ze se také podili na zavaznych rozhodnutich. Tato teorie
ovliviiuje fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani a rozvoj (Armstrong a kol., 2015).

Pokud jsou obtizné cile akceptovany, vedou zaméstnance k mnohem vétsi vykonnosti
nez snadné cile. (Robbins & Coulter, 2004) Locke déle tvrdi, ze motivatorem je sam cil,
kterého se ¢loveék snazi dosahnout, spiSe nez uspokojeni z jeho dosazeni. A ze dosazeni
cile bude vice pravdépodobné, pokud budou cile zvefejnény a stanoveny jednotlivcem
(Cole, 2004).

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti amerického psychologa prace J. S. Adamse je zalozena na
principu socialniho srovnavani ve skupinach. Vychazi ztoho, ze se kazdy pracovnik
srovnava S ostatnimi, se kterymi pracuje a vnima spravedlnost a nespravedlnost.
Zaméstnanec hodnoti vlozené tUsili a dosazené vysledky (napiiklad pochvalu, prémie,
bonusy) s namahou, kterou vykonal a porovnava je s vysledky a usilim svych kolegg.
Vysledkem je pouze subjektivni hodnoceni situace. Jestlize ma zaméstnanec dojem, Ze

jeho usili vede k jinému vysledku, nez ke kterému dospél jeho kolega, upravi své usili
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a snazi se dosdhnout stejného ¢i lepsiho vysledku. Pokud pracovnik subjektivné proziva
nespravedlnost, mize dojit k naruseni vztaht na pracovisti, snizeni vykonnosti a motivace
k praci (Wagnerova, 2008). Jestlize zaméstnanec subjektivné pocituje, ze snim neni
zachazeno spravedlivé, napiiklad nedochazi ke spravedlivému odménovani, vzbuzuje to
Vv ném demotivaci, kterd mize vést od mensiho pracovniho nasazeni, absenci v praci, az po
uplny odchod zprace. Zaméstnavatel vSak muze nespravedlnost odstranit, naptiklad
zvySenim mzdy, lepSimi benefity, ocenénim ¢1 pochvalou atd. Tato teorie vSak neposkytuje
zadny postup, jak na pracovisti docilit spravedlnosti v odménovani. Zalezi tedy na kazdém
zaméstnavateli, aby vytvofil takové pracovni podminky, které by prispély ke

spravedlivému odménovani (Donnelly a kol., 1997).

Adams rozliSuje dvé formy spravedlnosti:

¢ Distributivni spravedInost — tyka se toho, jak se lidé citi, Ze jsou odménovani podle
svého pfispéni v porovnani s ostatnimi pracovniky.

e Proceduralni spravedinost — tyka se toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost
postupii pouzivanych organizaci v oblastech jako je hodnoceni zaméstnanci,

disciplinarni zaleZitosti a povySovani (Armstrong, 1999).

3.4 Pracovni motivace

Uz od poloviny minulého stoleti se psychologové a odbornici na lidské chovani
zabyvali otazkami motivace. Byly sestaveny prvni motivacni teorie, poté se védci zacali
zabyvat i pribéhem motiva¢niho procesu a jeho pochopenim (Tureckiova, 2004). Jako
prvni se motivaci v 19. stoleti jiz zabyval F. W. Taylor, ktery dospél k uvaze, ze nelze
pfimét délniky k vys$$i pracovni vykonnosti, pokud jim neni zajiSt€éno razantni
a dlouhodobé zvyseni platu (Wagnerova, 2008).

Obecnych zavérh, které se tykaji motivace je mozné vyuzit i v pracovni motivaci.
Ulohou manazert je vyvolat u zaméstnanci ochotu, chut’ a zajem aktivné se ucastnit na
¢innostech, které jsou v souladu s cili organizace. Proces pracovni motivace se uskutecnuje
prostiednictvim systému odmeén a tresti,, pomoci stimulti a pobidek (Veber, 2009). Podle
Nakoneéného (2005) se motivace samotna li§i od pracovni motivace tim, Zze motivace
obsahuje psychologické motivy urcitého chovéni, pracovni motivace naopak odpovida na

to, z jakého divodu lidé pracuji.
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Naprosta vétsina lidi travi velkou ¢ast Zivota praci. Z tohoto divodu je tieba poznat,
jestli je prace pro n¢ pouhy prostiedek, jak ziskat finanéni prostiedky nebo i nécim vice.
Primarnim divodem, pro¢ lidé pracuji, je potieba ziskani penéz duleZitych pro lidskou
existenci. Pokud jsou finan¢ni ptijmy dostate¢né, za¢nou se zajimat o dalsi faktory, které
jim muze prace pfinést, naptiklad komunikace s lidmi, ziskani sebedvéry, uznani
vlastnich znalosti a dovednosti atd. (Veber, 2009). Také podle Wagnerové (2008) neni
pracovni ¢innost pouze zdrojem obzivy. Lidé pracuji, protoze je uspokojuje dosahovani
pracovnich vysledkt, socidlni postaveni, socialni vztahy, uznani, ale i samotny vykon
prace. Lidé nevyzaduji pouze plat, ale predevSim moznost odborného a spolecenského
rustu.

Pokud chce vedouci pracovnik spravné a ucinné motivovat své spolupracovniky, je
nutné u nich vzbudit zajem, chut’ a ochotu se podilet na plnéni tkold, které jsou dalezité
pro plnéni cilti firmy. Vhodnou motivaci zaméstnance je spojeni jeho osobniho zdjmu
a usili s potifebami dané organizace (Vodacek, Vodackova, 1994).

Pracovni motivace je z hlediska uceni vice ¢i méné védomy proces. Pokud si ¢lovek
uvédomi urcité své motivy a potieby, zpravidla to plisobi na jejich pracovni pocinéni tak,
ze se uspokojovani téchto motivii pfeméni na zajmy. Deiblova pak rozdéluje formy
motivace do tfi skupin:

e Védoma a nevédoma motivace,
e Primarni a sekundarni motivace,

e Vnitini a vné&jsi motivace (Deiblova, 2005).

Abychom uspéSné motivovali zameéstnance, jsou potieba splnit dva podstatné
ptedpoklady. Prvni z nich spociva v porozuméni a zvoleni spravnych motivacnich faktord,
které jsou v moZnostech organizace a odpovidaji potfebdm zaméstnancii. Druhy
predpoklad spoléha na jejich spravné vyuzivani. Aby se motivacni faktory staly dilezitymi
nastroji organizace, musi je vyuzivat tehdy a tam, kde je to pro motivaci zaméstnanct
I Vz4jmu organizace na misté (Urban, 2017). Mezi faktory, které maji vliv na pracovni
motivaci ¢i demotivaci zaméstnanci patii dle Wagnerové (2008) penézni odmeény,

zaméstnanecké benefity, pracovni podminky a kariérni postup.
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Podle autord Dédiny a Cejthamra (2005) je klasifikace motivace Kk praci rozdélena
nasledovné:
e Ekonomické odmény — plat, socialni vyhody, pravo na dichod, materialni vyhody
a zajisténi.
e Vnitini uspokojeni — vyplyva zpovahy vykonavané prace, zajmu 0O Ppraci
a Z 0sobniho ristu a rozvoje.
e Socialni vztahy — pratelstvi, prace ve skupiné, touha po sdruzovani, prestizi
a zavislosti.
Pracovni motivace souvisi s vykonem pracovni ¢innosti, S vykonem ur¢itého
pracovniho mista a jemu odpovidajici pracovni roli. Jde o ochotu pracovat, 0 postoj

¢lovéka k praci a zadanym pracovnim ukolim (Provaznik, Komarkova, 2004).

3.4.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct patii mezi nejsilnéjsi motivacni nastroje,
které pouzivaji manazefi organizace. Pokud je systém hodnoceni dobie piipraven
a podafi-li se ziskat vedouci pracovniky, je mozné, Ze bude velmi efektivni metodou pro
fizeni pracovniho vykonu. Pokud by nebyla jeho pfipravé a propagaci vénovana nalezita

pozornost, ztrati veskery svij smysl (Bélohlavek, 2008).

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki znamena posuzovani jeho vlastnosti, nazord, jednani, postoju
a vystupovani vzhledem k néjaké situaci, ve které se zrovna pohybuje, vzhledem k aktivit¢,
kterou provadi a vzhledem k ostatnim lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu. Zaméstnavatel
hodnoti zaméstnance s cilem zjistit, jak zvlad4 pracovnik naroky své pozice a jaka je dalsi
moznost z jeho vyuziti v organizaci. Hodnoceni pak seznamuje zaméstnance S jeho

perspektivou v organizaci, ovliviiuje jeho zajem a diferencuje odménovani.

Hodnoceni pracovnikii mizeme délit na:
e Formalni — periodické, standardizované, presn¢ zvolena kritéria. Zaznamy
0 hodnoceni se uklddaji do osobnich materidlli zaméstnancti. Provadi se tak

Casto, jak je nutné a nezbytné.
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o Neformalni — pribézné hodnoceni pracovnika béhem vykondvani prace jeho
nadiizenym. Nebyva nikam zaznamenavano, ma piileZitostnou povahu

(Dédina, Cejthamr, 2005).

3.4.2 Odménovani zaméstnanca

Odménovani pracovniki je jeden z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovniki
a rovnéz slouzi kovliviiovani jejich pracovni vykonnosti. Vytvofeni motivujiciho,
transparentniho a také spravedlivého systému odménovani je twkol pro manazery
a speciality na fizeni lidskych zdroji v dané organizaci. Systém odménovani by mél byt
pfijatelny zdroven pro zaméstnance i zameéstnavatele a mél by piispivat k vytvaieni
dobrych vztaht v organizaci. Pfitom by mél odliSovat vykonné zaméstnance od
nevykonnych (Blaha, 2013).

Odmenovani je zplsob stanoveni plati a mezd, pfipadné zaméstnaneckych benefitu.
V organizaci je nutné vytvofit systém spravedlivého, ptimého a motivujiciho odménovani.
Zejména v rodinném podniku je zaddouci, aby se zaméstnanci podileli na jeho vytvareni,
zavadéni a fungovani. A také aby se stal spolecnym vlastnictvim a spole¢nou odpovédnosti

majitele, vedeni i pracovnikt (Koubek, 2011).

Slozka odménovani zaméstnanct zahrnuje:
e zékladni penéZni odmeéna,
e dodatecné penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy),
e nepenézni odmény (ocenéni, uznani, osobni rozvoj),
e zaméstnanecké vyhody,

e procesy fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2015).

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji odménovani neznamena pouze mzdu, plat
¢i dalSi formy penéznich odmén, ale je mnohem SirSi. Patfi sem povySeni, pochvaly
a zaméstnanecké nepenézni vyhody. Do téchto odmén mohou patiit véci ¢1 okolnosti, které
nejsou naprosto samoziejmé, jako urcité vybaveni kancelaie, kancelaf v budové feditelstvi
atd. Ale ¢im dal vice se mezi tyto odmény fadi i vzdélani poskytované organizaci. Témto
odménam, které ma podnik pod kontrolou, se fika vn&jsi odmény. Vedeni organizace také

vénuje pozornost vnitinim odménam, ty souvisi se spokojenosti pracovnika s vykondvanou
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praci a radosti, které mu prace pfinasSi. Vnitini a vnéjsi odmeny tvofii tzv. celkovou odménu
(Koubek, 2015).

Celkova odména je kombinaci penéznich a nepenéznich odmén. Zahrnuje vSechny
nastroje, které ma organizace k dispozici a které mohou byt pouzity k vytvareni atraktivni
hodnotové nabidky pro zaméstnance. Poskytuje talentovanym lidem jasny divod, pro¢ by

m¢éli pro organizaci pracovat (Armstrong, 2015).

Obrazek 5 Slozky celkové odmény

o zakladni penézni odmeéna > celkova

transakeni L ) ;
o doplrikova penéini odmeéna . hmotna - )
odmeény ¥ 7
. o odmeéna L
zameéstnaneckée vyhody - &
0]
prace sama - O
; =108
- nehmotne >
relacni pracovn( zkusenosti > Hen O
v vNIerni - A
odmeny y -
nepenézni uznani > odmeny 8
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Zdroj: Armstrong, 2009

Pokud je koncepce celkové odmény dobfe navrZzena, dikladné implementovana
a efektivné uplatnovana, potom dochazi k podpofe strategickych cild, zaméri a hodnot
organizace. Koncepce celkové odmény ma velky vliv na ziskani a udrzeni talentovanych
pracovniki (Blaha, 2013).

Osoba, kterd vykonava urcitou praci nebo ukol, je vedena piedstavou, Ze po jeji
dokonceni ziska néco, co povede k uspokojeni jeji potieby. Pravé uspokojeni téchto potieb
1ze chapat jako odménu. Netvofi ji pouze odména financni, ale vSe, co je pro zaméstnance
pfijemné a uspokoji n€kterou z jeho potfeb a dale ho motivuje urcitou ¢innost vykonavat
(Urban, 2017). Provaznik a Komarkova (1996) doporucuji, aby byly odmény udéleny
co nejdiive po dokonceni ukolu, avsak nikdy predem. Zaméstnanec by nemél dostavat
odmény automaticky, ale vzdy za né&jaky vykon. Zakladem je dodrzovani spravedlnosti pii
pfidélovani hmotnych odmén pracovni skuping€. V piipadé nespravedlnosti miize dojit ke

konfliktu (viz Adamsova teorie spravedInosti).
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Finanéni odmény

Hlavnim ukolem finan¢niho odménovani zaméstnanct je ocenit vysledek jejich prace,
véetné¢ pracovniho chovani a schopnosti. Finanéni odména ma nékolik forem,
ty nejznamé;jsi, které zde budou popsany jsou ¢asova, ukolova a podilova (Koubek, 2015).

Nejcastgjsi formou odmény jsou penize. Poskytuji prostiedky, diky kterym lze
dosahnout rtiznych cili a uspokojit nékteré potteby. V piipadé pravidelného piijmu
uspokojuji zakladni fyziologické potieby, vys$si plat mize uspokojovat potiebu prestize
¢i sebetcty (Armstrong, 1999). Néktefi autofi ale vyjadfili pochybnosti ohledné
efektivnosti penéz jako motivatoru k lepsi vykonnosti zaméstnancii, protoze nedostatek
penéz vede k nespokojenosti, naopak jejich dostatek nevede k dlouhodobé spokojenosti.
Opacny ndzor méd Goldthorpe a kolektiv, ktefi na zékladé¢ vyzkumi z roku 1968 tvrdi,
ze penize jsou dominantnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele a v ptipad¢ tivah ohledné
setrvani v soucasném zaméstnani jsou rozhodujici (Wagnerova, 2008).

Hodnota penéz jako motivatoru zalezi na konkrétnim ¢&loveéku, jeho potiebach
a oCekavani. Vysoky plat je potfebny k tomu, aby zaméstnanci podavali dobré vykony.
Ale rozhodné neni jedinym motivatorem, a proto nelze ocekavat, ze pouhym zvySenim

platu bude zaméstnanec vice motivovan k praci (Adair, 2004).

Nefinan¢ni odmény

Nefinanéni formy odmén patii mezi vyznamné motivaéni nastroje. Ackoliv jsou
finan¢ni odmény pro zaméstnance dilezité, nefinanéni odmény mnohdy piedstavuji
opravdové ocenéni kvalitné odvedené prace. Dle nového piistupu k odménovani je jednou
ze slozek celkové odmény vedle hmotné odmény i odména nehmotna. Tato odména
neobsahuje pfimé platby, ale jde napiiklad o moznost seberealizace v ramci provadéné
prace, autonomii, moznost vzdélavani a rozvoje nad ramec soucasné prace, dobré vztahy

na pracovisti, moznost kariérniho riistu a dalsi (Bléha, 2013).

3.4.3 Systém odménovani

Systém odménovani a zaméstnaneckych benefitii ¢i vyhod slouzi jako néstroj motivace
pracovniho vykonu, avSak muize se stat i vyznamnym faktorem konkurenceschopnosti
organizace pii ziskavani, stabilizaci, podpofe loajality a spokojenosti zaméstnancti.

Pti navrhovani mzdového systému je nutné respektovat legislativni upravy, které pozaduji
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stejnou odménu za stejnou praci, dodrzeni pozadavku minimalni mzdy, poskytnuti
ptiplatkit za praci v noci, pfes ¢as o svatcich ¢i vikendu apod. (Veber, 2009). Penize
mohou poskytovat pozitivni motivaci, nejen z divodu, ze lidi chtéji a pottebuji penize,
ale i proto, Ze je to jasné hmatatelny zptisob ocenéni. Spatné navrzeny a vedeny systém
odmén mize naopak plisobit demotivacné (Wagnerova, 2008).

Podle Dvotakové (2007) piedstavuji systémy odmeénovani pouze jeden z nastroju
lidskych zdroji. Cilem je podporovat uplatnéni strategic podniku a rozvoj organiza¢ni
kultury, pusobit na ziskavani a stabilizaci pracovnikl, motivovat je ke vzd¢lavani a rozvoji
a také je stimulovat k pracovnimu vykonu. Pfedtim, nez za¢ne byt jakykoliv systém
vytvaten, je nezbytné, aby si kazda organizace vyjasnila svou filosofii a strategii

odméniovani.
3.4.4 Péce o zaméstnance

Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody jsou definovany jako takové formy odmén, které podnik
poskytuje zaméstnancim pouze na zaklad¢ pracovni smlouvy. Na rozdil od mezd ¢i plati
nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika (Koubek, 2015). Jedna se o slozku odmény,
zpravidla nepenéZniho charakteru, kterou zaméstnavatel udéluje navic ke mzdé ¢i platu.
Do zaméstnaneckych vyhod lze zatadit napiiklad rizné sluzby, zboZi nebo socialni péci,

které by si musel zaméstnanec jinak platit (Dvoiakova, 2007).

Armstrong (1999) déli hlavni typy zaméstnaneckych vyhod do nasledujicich kategorii:
e penzijni systémy — nejdulezitéj$i zamestnanecky benefit,
e osobni jistoty — nemocenské, zdravotni, trazové ¢i Zivotni pojistént,
e finan¢ni vypomoc — ptjcky, slevy na zbozi a sluzby poskytované organizaci,
e osobni potfeby — dovolena na zotavenou, péce o déti, finan¢ni a osobni poradenstvi,
posilovny a rekrea¢ni pobyty.
e podnikové automobily a benzin — velmi ocenovany benefit u zaméstnanci,
e jiné vyhody — dotované stravovani, thrada za mobilni tarif, kreditni karty,
e nehmotné vyhody — charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a vytvaii atraktivni pracovni misto pro zamé&stnance.
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Ackoli existuje velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, ukazuje se, Ze jen malo
zaméstnanct doopravdy vi, jaké benefity firma nabizi a jaké mohou vyuzivat. Organizace
Casto vybiraji benefity bez konzultace se zaméstnanci, pfi¢emz zaméstnanci mohou mit
zcela jiné piedstavy a potfeby. Pokud firma chce, aby zaméstnanecké vyhody pisobily na
zaméstnance motiva¢né, musi se zajimat o to, které benefity zaméstnanci uptfednostiiuji.
Z tohoto divodu zacaly organizace nabizet pomérné oblibeny systém zaméstnaneckych
vyhod tzv. kafetéria systém, flexibilni systém, ve kterém ma kazdy zaméstnanec moznost
navolit si pro sebe nejzajimavéjsi kombinaci vyhod ¢&i vybrat si jiz jednu

z nakombinovanych moznosti (Koubek, 2015).

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Lidsky kapital, tedy zaméstnanci, se povazuje za nejcennéjsi prvek, ktery podnik ma.
Proto je dulezité, aby dochazelo ke zvySovani kvality lidskych zdroji. K tomu je tfeba
provazanosti procest, které vedou kindividudlnimu i organizaénimu rozvoji
(Dvorakova, 2007).

Rozvoj je souborem ¢innosti, které jsou zaméfeny na zvySovani osobniho potencialu
jedince. Mé&l by piedstavovat nepfetrzity proces trvajici cely aktivni Zivot jedince,
zahrnujici pribézny rist, vzdélavani a zmény. K rozvoji a vzdélavani se tradicné€ vyuziva
napiiklad Skoleni na pracovisti ¢i moderni online Kkurzy. Avsak mezi rozvojem
a vzdelavanim neni dana jasnd hranice. Za urcujici hledisko 1ze povazovat miru, v jaké se
objekt urceni stava zaroven subjektem, védom si vlastni odpovédnosti za sviij rozvoj
(Bartak, 2007).

Prokazalo se, ze zaméstnanci, ktefi si jsou védomi toho, Ze organizace inveStuje své
prostiedky do jejich rozvoje, podavaji lepsi vykony a jsou celkove vice motivovani nez ti,
ktefi nemaji moZnost se rozvijet v ramci organizace. Kromé zminéné motivace ma rozvoj
a vzdélavani zaméstnancu pro podnik nékolik dalsich vyznami. Vzdélavanim vlastnich
pracovnikli pfispivd organizace k rozvoji jejich potencidlu a zvySeni jejich pracovniho
vykonu, pomaha udrzet krok s konkuren¢nimi podniky a také flexibiln¢€ reagovat na stale
se zvysujici naroky zakaznikd (Marholdova, 2005). Také Peterka (2007) uvadi, ze 1épe
vzdélani zaméstnanci dovedou poskytovat kvalitngjsi sluzby, diky ¢emuz zdkaznik ziska
profesiondlnéjsi servis. Tito zaméstnanci jsou Iépe finanén€ ohodnoceni, vice motivovani

I spokojeni, a proto nedochazi tak ¢asto k opusténi zaméstnani.

43



Kariérni rist

Nakone¢ny (2005) definuje pracovni kariéru jako zaméstnancem umyslné
uskuteCilovany a personalnim oddé€lenim spole¢nosti planovany sluzebni postup, vyvoj
zaméstnance. Dale uvadi, ze se uplatiuje vnitini napéti mezi zivotnimi ambicemi
a skute¢nymi moznostmi. Jedinec musi mit dostate¢né schopnosti ke zvolenému povolani,
samotny zajem neni zarukou uspésnosti.

Planovani persondlniho rozvoje zaméstnancii spolecnosti souvisi s pldnovanim
vzdélavani, planovanim rozmistovani, planovanim odménovani 1 planovanim
penzionovani a propousténi zaméstnanct a vychodiskem je pro né hodnoceni pracovnikii
a dovednosti atd. Pfi planovani pracovni Kariéry jde vzdy o individualizovany plan
zpracovany pro konkrétniho zaméstnance. Tento typ se nejcastéji pouziva zejména
u manazerskych pozic, pfipadné u dobfe fizenych organizaci pro administrativni
a manualni pracovniky (Koubek, 2015).

Rizeni kariérniho postupu pracovnikii je strategickou oblasti personalniho Fizeni
spojenou s osobnim rozvojem a vzdélavanim, hodnocenim a odménovanim pracovniku.
Zasluhou fizeni kariéry zaméstnancti si podnik zajistuje nezbytny lidsky potencidl do
budoucnosti. Kariérni rast zajistuje zaméstnancim lepsi podminky pro uplatnéni na trhu
prace (Kocianova, 2010).

Dle Wagnerové (2008) je pro zaméstnance duleZita znalost kariérniho postupu.
Povyseni je vnimano odlisné dle okolnosti. Z vyzkumu je patrné, Ze si zaméstnanci vice
ceni vyS§i mocenské pozice ve firmé neZ vySSiho platu. Koubek (2015) uvadi,
Ze pracovnici by méli byt informovani o moznostech kariéry v organizaci a zaméstnavatel
by mél poskytovat jasnou perspektivu personalniho rozvoje. Nejasna perspektiva, kariéra

a informovanost vede nejschopnéjsi zaméstnance k odchodu z organizace.

3.5 Motivacni program

Motivaéni program je uceleny soubor ptedpisii, norem a opatieni, které povzbuzuji
a podnécuji vSechny zaméstnance v ptislusném podniku v souladu s podnikovymi zdméry
a cili. Cilem motiva¢niho programu je aktivné ovlivnit pracovni chovani zaméstnancti
a vytvofit pozitivni vztah k podniku. Tento program je ve formé vnitropodnikového

dokumentu, ktery vychazi z analyzy motivaéni struktury a strategie podniku
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(Mayerova, 1997). Analyza nejcastéji probiha v ramci prizkumu, ktery spole¢né s dal§imi
sociologickymi a psychologickymi faktory zohlediiuje pocatecni stav v podniku
s piithlédnutim k lidskym zdrojim. V prizkumu jsou také identifikovany silné a slabé
stranky systému fizeni a motivacni u¢inky (Kocianova, 2010). Motiva¢nim programem lze
oznacit veskeré kroky, které jsou zaloZeny na systematickém ovliviiovani motivace.
M¢l by obsahovat vSechny dulezité¢ faktory, které maji vliv na vykon zaméstnancd.
K témto faktorim se fadi mzda, benefity, odmény, vzd¢lavani, hodnoceni pracovniku,
komunikace, vztahy na pracovisti a pracovni prostieni (Dvorakova, 2007).

Motivac¢ni program zahrnuje nastroje, které stimuluji vykonnost pracovnikd.
Je soucasti personalni strategie a personalni politiky organizace. Podporuje ochotu
zaméstnancll vykondvat praci, jejich vykonnost, spokojenost a stabilitu lidskych zdrojii
(Kocianova, 2010). Podle autord Bedrnové a Nového (2007) by mél mit motivacni
program podniku jasné danou informacni zakladnu, pravideln¢ aktualizovanou a dostupnou
pro vSechny zaméstnance. Motivaéni program podniku by mél usilovat o komplexni
a cilevédomé pusobeni na kolektiv zaméstnanci a mél by zahrnovat vSechny skute¢nosti
podnikového déni, které jsou z pohledu zaméstnance zavazné. Pokud je motiva¢ni program
spravné zaméien a respektuje potieby pracovniku, pfispiva ke zvyseni pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnancti a efektivity prace. V opacném piipadé muze dochazet

k demotivaci zaméstnanci (Ducho, Safrankova, 2008).

Motivacni programy by mély vést k:
e prijeti cili organizace zaméstnanci, posileni jejich zdjmu a podilu na fidicich
aktivitach,
e dosazeni Zaddoucich zmén v pracovnim chovéni, které by vedly k vy$§im pracovnim
vykontim,

e vylepSeni pracovni spokojenosti a vnitini motivace pracovniki (Tureckiova, 2004).

Tvorba motivacniho programu

Tvorba a ptiprava motiva¢niho programu je vysledkem soustavného a cilevédomého
usili o zvySeni urovné fidici prace. Pfed tvorbou motivaéniho programu musi byt
provedena pecliva a kvalifikovana analyza, ktera ma za cil identifikovat kriticka mista

V pusobeni organizace (Bedrnova, Novy, 2007). V ramci této analyzy je také potieba
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shromazdit soubor socialné-ekonomickych informaci, které ovliviiuji tvorbu motiva¢niho

programu, mezi n¢ se fadi naptiklad informace o:

technické, technologické a organiza¢ni podminky prace,

socidlné-demografické a procesné-kvalifikacni charakteristiky pracovnikd podniku,
pracovni prostiedi, Zivotni prostieni, pracovni podminky, vybaveni pracovisté,
systém hodnoceni @ odménovani zaméstnanct,

fizeni a vedeni zaméstnancu,

systém personalniho fizeni a personalni prace v podniku,

péce o pracovniky, socidlni a zdravotni péci,

pracovni spokojenost, zaméry a cile organizace, vztah k praci, nazory na informacni

politiku apod. (Kocianova, 2010).

Motivaéni program musi vzdy vychazet z aktudlnich potieb dané organizace v uréitém

Case. Dulezitym bodem pro vedouci pracovniky je seznamit vSechny zaméstnance

organizace s pfijatym motiva¢nim programem (Provaznik, Komarkova, 2004). Jelikoz

se kazda organizace n&jak vyviji, je potieba po uréité dobé zhodnotit dosavadni motivaéni

program a piipadné ho naopak pfizptisobit aktualnim poticbam zaméstnanct (Bedrnova,

Novy, 2007).

Dle Dvorakové (2007) existuje 6 krokt pfi tvorbé motiva¢niho programu:

zajisténi motivacni struktury zameéstnanct, faktory spokojenosti ¢i nespokojenosti,
vyhodnoceni aktualni vykonnosti zaméstnancli a porovnani s tou, kterou pozaduyji,
uceni stimulac¢nich nastrojii a podminek k jejich pouziti,

sestaveni motivac¢niho programu formou dokumentu,

seznameni pracovnikl pfijatym motiva¢nim programem,

kontrola efektivnosti pfijatého motiva¢niho programu, ptipadné¢ provedeni uprav.
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4  Vlastni prace

4.1 Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv

Statni Gstav pro kontrolu 1é¢iv, dale jen "Ustav" je spravni Gfad s celostatni
pusobnosti ziizeny zakonem €. 79/1997 Sb., o IéCivech. Jedna se o rozpoctovou organizaci,
ktera je podtizena Ministerstvu zdravotnictvi Ceské republiky. Ministr zdravotnictvi
jmenuje a odvolava feditele ustavu, zarovei schvaluje statut ustavu. Ustav sidli v Praze
a soulasti je dalSich 6 regionalnich pracovist, které se nachazeji v Plzni, Ceskych
Budéjovicich, Hradci Kralové, Brn€, Olomouci a Ostravé. Poslanim Ustavu je zabezpecit
v Ceské republice farmaceuticky jakostni, G¢inn4 a bezpe¢na humanni 1é¢iva a dohliZzet na
to, aby byly pouzivany vyhradné funkcéni a bezpecné zdravotnické prostiedky, doplnéné
odpovidajicimi informacemi. A to v zdjmu ochrany zdravi ob&and. Ustav je opravnén
Vv ptipadé ohroZeni zdravi zasahovat, uplatiiovat sankce a vyzadovat potfebné dokumenty
(SUKL, 2019). V piipadé zasahu je Ustav povinen informovat laickou vefejnost i viechny
dotéené subjekty. Ve svém informacénim prostiedku naptiklad zvefejnuji zpravy
o zavadach 1é¢iv, nezadoucich Gcincich 1éCivych pripravki nebo informace o ulozenych
sankcich. Na zaklad¢ Zadosti jsou vSechny tyto informace dostupné clenskym statim
Evropské unie (§ 99, § 100, zdkon o 1é¢ivech).
kompetence patii vydavani rozhodnuti o registraci 1é¢ivych ptipravkti a vedeni evidence
registrovanych pfipravkd. Posuzuje pouZzivani léCiv ¢i zdravotnickych prostredkd, jejich
uvadéni do obchu, a v ptipadé ohrozeni Zivota o staZzeni z trhu. Dale se jako dozorovy
organ zabyva kontrolou vyrobct, distributorti, dovozcu, servisu, prodejci a vydejct
zdravotnickych prostiedkti a provadi dozor nad reklamou. Ukolem Ustavu je také
kontrolovat kazdé¢ farmaceutické pracovisté, zda dodrzuji zdkon o IéCivech
(§ 13, zakon o lé&ivech). Pokud méa Ustav diivodné podezieni na protipravni jednani je
opravnén, podle zidkona o I1éCivech, provést kontrolu, kterd muze byt neohlaSena.
Inspektofi maji opravnéni, v piipadé¢ zavazného nedodrZeni zdkona, pozastavit ¢innost

kontrolovaného subjektu (§ 101, zakon o 1é¢ivech).
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Historie organizace

Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv ma dlouhodobou tradici, byl zfizen z vyhlasky
Ministerstva zdravotnictvi 24. 4. 1952 a tim se vy¢lenil z organiza¢ni struktury Statniho
zdravotniho Gstavu a Vvtento den také doslo k rozsifeni ¢innosti 0 kontrolu zdravotnich
potieb. Avsak jeho historie sah4 az do Gasti vzniku samotného Ceskoslovenska, tedy do
roku 1918, kdy vznikl jeho piedchtidce Ustav pro zkouméni 1é¢iv. V tomto roce doslo
K rozmisténi laboratofi do pracovist na Karlové Univerzit¢ v Praze. A 0 né&kolik let
pozdgji, vroce 1931, se sestdhovaly laboratofe na soudasnou adresu Srobarova 48,
Praha 100 41.

Od roku 1991 byl Ustavu piifazen i dozor nad zdravotnickymi prostfedky a o rok
pozdéji se priclenily laboratofe kontroly 1é¢iv, které jsou zamétreny na kontrolu provozu

I€kéren, kontrolu kvality a zachdzeni s 1é¢ivymi ptipravky.

Rok 1997 byl pro Ustav ,rokem transformace®, v bieznu byl piijat zékon
.79/1997 Sb., o 1é&ivech, ktery od roku 1998 definoval Ustavu nové ukoly. Zmény se
tykaly napt. pracovnich postupli, provadécich ptedpisti a &innosti Ustavu, které se
soustiedily na zajiSténi bezpecnosti prostfedkli, které byly jiz na trhu. Naopak doslo
k pievedeni procesu schvalovani novych zdravotnickych prostfedkti pod Ministerstvo
zdravotnictvi CR.

V poslednich 25 letech dochazelo k podstatnym zménam v Cinnosti a kompetenci
Ustavu, to se projevilo i v organizaéni struktuie. Nové byly zatazeny tikoly jako dohled
nad reklamou a nelegalnim zachazenim s 1éCivy, hodnoceni kvality a pouzitelnosti
informaci o registrovanych 1é¢ivech nebo poskytovani informaci pro zdravotnické
pracovniky a laickou vefejnost (SUKL, 2019). Viechny tyto informace poskytuji webové
stranky www.sukl.cz, informace o lécich a dotazy vetejnosti odbornikti je mozné vyhledat

na portalu www.olecich.cz.

Organizaéni struktura Ustavu

Organizaéné je Ustav rozdélen na feditele, sekce, odbory a oddéleni. V sou¢asné dobé
je véele Ustavu feditelka Mgr. Irena Storova, MHA, ktera byla uvedena do ufadu
29. 6. 2018 ministrem zdravotnictvi Mgr. et Mgr. Adamem Vojtéchem, MHA.

K 31. 12. 2018 bylo Ustavem zamé&stndvano 487 pracovnikil, z toho 103 muzi a 384 Zen

48


http://www.sukl.cz/
http://www.olecich.cz/

(SUKL, 2019). Celé grafické znizornéni organizaéniho schématu Ustavu je uvedeno

v priloze 1.

Obrazek 6 Organiza¢ni schéma Statniho istavu pro kontrolu 1é¢iv

REDITEL ‘ [ SEKCE ‘ ODBOR ‘ [ODDELENI
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyroéni zpravy SUKL 2019

Ustav je rozdélen na &tyii samostatné sekce, z nichZ jsou tii odborné — Sekce registraci,
Sekce cenové a uhradové regulace a Sekce dozoru a jednu organizacné-provozni — Sekce
servisnich a organiza¢nich ¢innosti. Do roku 2018 sem pattfila 1 Sekce zdravotnickych
prostiedkd, ktera se zménila na odbor. VSechny ¢tyfi sekce jsou piimo podiizené feditelce
Ustavu. V rozsahu své kompetence jsou viechny sekce a odbory povinny vzajemné
spolupracovat pii vykonavani ukoli Ustavu, zejména si poskytovat potiebné informace,

odborné rady, podklady a dokumenty (SUKL, 2019).

4.1.1 Vybérové fizeni

V piipadé, ze Ustav potiebuje obsadit volné sluzebni misto, musi vypsat vybérové
fizeni. Vybérového fizeni se mize zucastnit soucasny statni zaméstnanec ¢i jind osoba, jez
spliiuje podminky a predpoklady, které jsou déale uvedeny. Zakon o stitni sluzbé
predepisuje povinnost zvetejnovat kazdé nové oznameni o vybérovém fizeni na ufedni
desce a na internetovém portalu Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv. Avsak zakonem neni
zakazano vyuzivat daldi moznosti k tomu, aby Ustav oslovil vetsi podet uchazed, a tim
zvysil Sanci ziskat vhodné kandidaty. Zakon v § 25 dale uvadi, jaké nalezitosti musi
oznameni o vybérovém fizeni obsahovat. Patfi sem predpoklady a pozadavky, jaké by mél
uchaze¢ spliovat, udaje o obsazovaném misté, informace o oboru sluzby, o tom, zda se
jedna o pomér na dobu urcitou ¢i neurcitou, popiipadé na jakou dobu trvani, o platové tide
a nakonec datum, do kterého musi byt zadost pisemné¢ podana. V ptipad¢, ze uchazeem je
JiZ zamé&stnanec, staci podat pisemnou zadost o zatazeni na sluzebni misto nebo Zadost na
jmenovani na Sluzebni misto predstaveného. Kazda zadost musi byt dle
§ 24 podana pisemné v Eeském jazyce (Zakon o statni sluzb&, SUKL, 2019).

Vybérového fizeni se miize zagastnit takovy kandidat, ktery je statnim ob&anem Ceské

republiky ¢i ob¢anem jiného ¢lenského statu Evropské unie nebo ob¢an smluvniho statu
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Dohody o Evropském hospodaiském prostoru. Dal§i podminkou jsou zletilost a plna
svépravnost kandidata, kterou je nutné dolozit Cestnym prohlasenim, dale trestni
beztthonnost, prokdzanou vypisem z rejstiik trestti. Poslednim bodem je mit dosazené
pozadované vzdélani a potfebnou zdravotni zpusobilost. Splnéni téchto piedpokladi je
nutné dolozit pfislusSnymi listinami ¢i ¢estnym prohlasenim, a to nejpozdé&ji pied konanim
pohovoru pied vybérovou komisi. Sluzebni piedpis umoziuje sluzebnimu organu stanovit
dalsi pozadavky na sluzebni misto. Pfi provadéni vybérovych fizeni je nutné dodrzovat
zasady rovného zachazeni a zakazu diskriminace (Zakon o statni sluzbé, SUKL, 2019).

Po vyhlaseni a oznameni vybérového fizeni se jmenuje tii ¢lenna vybérova komise,
slozend ze zaméstnanct Ustavu, kterou ustanovi vedouci sluzebniho ufadu. Posléze je
zvolen jeden z¢lent predsedou komise. Slozeni vybérové komise je variantné
determinovano organiza¢nimi strukturami piislusné sekce nebo useku Ustavu. Poté, co
uplyne Thata pro podani zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru, se vybérova komise
shromazdi a zkontroluje podané ptihlasky, zda jsou k nim pfilozeny vSechny vyzadované
dokumenty. V ptipadé, Ze néjaka ptiloha chybi nebo je prihlaska doruc¢ena po lhuté
uvedené v Oznameni, je uchaze¢ o sluzebni misto vyfazen. Jestlize uchaze¢i spliuji
vSechny podminky, jsou telefonicky kontaktovani ohledné terminu pohovoru a je jim
zaslan email s pozvankou k pohovoru (SUKL, 2019).

V den konani pohovoru piedstupuji kandidati pred komisi v takovém poradi, ve kterém
byli pozvani. Pohovor a otazky se tykaji oboru, na které je vybérové fizeni vyhlaSeno,
tomu jsou také ptizplisobeny odborné dotazy, avSak komise se mize zaméfit i znalost
ciziho jazyka, je-li pozadovana, ¢i nechat uchazece vyplnit pisemny test. Cely pohovor trva
priblizné pll hodiny. Po pohovoru se vSemi uchaze¢i vybere komise tfi nejvhodnéjsi
Zadatele, ze kterych si nasledné pfimy nadfizeny, pod kterého sluZzebni misto spadd, vybere
toho uchazece, ktery by mél byt piijat do sluzebniho poméru. Pro ptipad, ze by tii
nejvhodnéjsi Zadatelé na sluzebni misto odstoupili, si komise sestavuje potadi ostatnich
kandidatd, kteti pifi vybérovém fizeni uspéli. V piipadé, ze by byli vSichni kandidati
netspesni, je vybeérové fizeni zruSeno a vyhlaSeno nové. Do sluZzebniho poméru je uchaze¢
pfijat na zakladé rozhodnuti sluzebniho organu. Spolu s rozhodnutim o pfijeti, rozhodne
také o zafazeni statniho zaméstnance na sluZzebni misto nebo o jmenovéani zaméstnance na

sluzebni misto piedstaveného (SUKL, 2019).
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Po piijeti na sluzebni ¢i pracovni misto je zaméstnanec zafazen do tzv. adaptacniho
programu, jehoz cilem je zajisténi fadného a efektivniho zaskoleni. Garantem adaptacniho
programu je zpravidla spoluzaméstnanec, ktery ma za ukol podporovat nové nastupujiciho
zaméstnance pii adaptaci do nového pracovniho kolektivu, predavat informace
a zaSkolovat. V prubéhu programu ma novy zaméstnanec povinnost seznamit se se vSemi

platnymi vnitinimi predpisy (SUKL, 2019).

Tabulka 3 Vybérova Fizeni Ustavu za rok 2018

Sluzebni pomér Pracovni pomér
Pocet mist obsazovanych ve VR 144 59
Obsazeno 79 23
Neobsazeno 65 36

Zdroj: Vyroéni zprava SUKL

V tabulce ¢islo 3 je zobrazen piehled provedenych vybérovych ftizeni podle zakona
o statni sluzbé a do pracovniho poméru dle zakoniku prace. Za rok 2018 bylo Ustavem
vypséano celkem 201 vybérovych fizeni. Z toho bylo 144 obsazovanych mist do sluZzebniho
poméru, kde bylo nakonec obsazeno 79 mist. Do pracovniho poméru bylo ve vybérovém
fizeni obsazovanych 59 mist, pficemz bylo obsazeno 23 mist. Na 101 mist nebyl vybran
Zadny vhodny uchaze€ a mista ziistala neobsazena.

Naproti tomu bylo v roce 2018 ukonceno 40 sluzebnich a 18 pracovnich poméri.
Nejcastéjsim duvodem je skonceni sluzebniho poméru na zakladé zadosti statniho
zaméstnance, vypovédi ze strany zaméstnance ¢i dohodou. Po zohlednéni vSech nastupii

a ukonéeni je celkova fluktuace zaméstnancti 12 % (SUKL, 2019).

4.1.2 Ukednicka zkouSka zam&stnancia Ustavu

Utednicka zkouska neni souc¢asti vybérového fizeni, statni zaméstnanci ji vykonavaji
az po piijeti do sluZzebniho poméru. Sluzebni pomér je pro zaméstnance bez vykonané
ufednické zkouSky stanoven na dobu urcitou, pfed uplynutim této doby, nebo do
12 mésict, musi byt zaméstnanci statnim organem umoznéno vykonani ufednické zkousky,
aby se z doby urcité stala doba neur¢ita. O terminu a misté konani ufednické zkousky musi

byt statni zaméstnanec upozornén pisemné minimalng tfi tydny predem (SUKL, 2019).
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Kazdy novy statni zamé&stnanec je povinen dle § 35 zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni
sluzbé uspésné vykonat ufednickou zkousku, ktera je slozena ze dvou Casti — obecné
a zvlastni, podle oboru sluzby. Obecna ¢ast ma pisemnou formu a je soustfedéna na znalost
organizace a jeji ¢innosti, pravnich predpist, vefejné spravy, povinnosti a pravidel etiky
staitniho zaméstnance, pravni piedpisy pro vefejnou spravu a prava Evropské unie. Po
uspésném vykonani obecné Casti nasleduje zvlastni ¢ast Grednické zkousky. Tato Cést se
kona tustné¢ pied zkuSebni komisi a je zaméfena na védomosti, schopnosti a odborné
pripravenost zaméstnance, které jsou nezbytné k vykonu ¢innosti na konkrétnim sluzebnim
misté. Pokud by zaméstnanec nevykonal uspé$n€ uiednickou zkouSku, ma moznost
pozadat pisemné statni organ 0 jejim opakovani. ZkouSku je mozné opakovat pouze
jednou, a to po uplynuti jednoho mésice po neuspé€$ném pokusu. V ptipadé druhého
neuspéSného vykonani ufednické zkouSky konc¢i sluzebni pomér nejpozdéji uplynutim
doby urcité. Po uspésném vykonani ufednické zkousky ma statni zaméstnanec narok na
zménu doby trvani sluzebniho poméru na dobu neurcitou. V den nastupu na sluzebni misto
sklada zaméstnanec slib pted sluzebnim organem (§ 32 odst. 2, zakona o statni sluzbg).

V roce 2018 bylo zazadano o tiednickou zkousku 62 zaméstnanci Ustavu. Z tohoto
poctu bylo slozeno uspésné 22 zkousek z obou casti a dvé netaspésné zkousky ze zvlastni
¢asti. Zbyli zaméstnanci budou skladat zkousku v roce 2019 z divodu jejich nastupu ve
4. kvartalu roku 2018 a v souladu se zakonem o statni sluzbé, podle kterého mohou

zaméstnanci vykonat zkousku do 12 mésicti po piijeti (SUKL, 2019).

4.1.3 Vzd&avani zaméstnanca Ustavu

Pravidla pro vzdélavani a zvySovani kvalifikace statnich zaméstnanct stanovuje zakon
o statni sluzb¢, a to v hlavé IV (§ 107 - § 111). ZvySovanim kvalifikace se rozumi zmény
hodnoty kvalifikace, tedy jeji ziskani ¢i rozsifeni. Statni zaméstnanci jsou opravnéni, ale
1 povinni své vzdélani prohlubovat tak, ze se zucastni vstupniho i pribézného vzdélavani
statniho zamé&stnance, jazykového vzdélavani a vzdélavani predstavenych. Podpora
vzdélavani statnich zaméstnanci je zakotvena v zakoné, ale pro kazdého statniho
zaméstnance by mélo byt diilezité prohlubovat své vzdélani a dal$i odborny rist, ktery je
dalezity pro vykon sluzby. Kazdy zaméstnanec ma také narok na placené sluzebni volno

V rozsahu az 6 dni v kalendainim roce k individualnim studijnim G&elam (SUKL, 2019).
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Vzdélani statniho zaméstnance je zvySovano casto studiem vys$S$i odborné Skoly,
vysoké Skoly ¢i vyslanim na sluzebni pobyt, kdy je zaméstnanci poskytnuto sluzebni volno
s ndhradou platu ve vysi primérného vydélku. Avsak ke zvySovani ¢i rozsifovani vzdélani
na naklady sluzebniho ufadu je nutné povoleni nadiizeného zaméstnance na zakladé
sluzebniho hodnoceni a musi byt v souladu s potiebou Ustavu. Rozhodnuti o tom, zda se
jedna o zvySovani kvalifikace v souladu s potiebou Ustavu rozhoduje vyluéné feditel.
Ovsem pokud se jedna o piijimaci zkousku, opravnou zkouSku nebo promoci, zaméstnanci
nepiislusi ndhrada platu (§ 109, § 107, zakona 0 statni sluzbg&, SUKL, 2019).

Zakon dale uklada i povinnosti, které¢ vyplyvaji zaméstnancim, ktefi vyuzili finan¢ni
podpory pii vzdélavani. Statni zaméstnanec ma povinnost po ukonceni studia setrvat ve
sluzebnim poméru po stejné dlouhou dobu, jako byla dalka jeho studia. Pti nesplnéni této
povinnosti, musi zaméstnanec uhradit naklady za vzdé€lani ¢i sluzebni pobyt sam. Sluzebni
organ ma také opravnéni kontrolovat vysledky a pribeh zvySovani vzdélavani zaméstnance
(§ 110, zdkona o statni sluzb¢).

Vzdélavani zaméstnanci Ustavu bylo v roce 2018 zaméfeno piedeviim na rozvoj
mékkych dovednosti, odbornych a jazykovych znalosti. Vzdélavani zaméstnanci vychazi
z aktualnich potieb, strategie a cild Ustavu. Vramci vstupniho vzdélavani jsou
zamé&stnanci proskolovani dle vSech témat stanovenych legislativou. Ostatni pribézné
vzdélavani zaméstnanci bylo orientovano za rok 2018 zejména na odborné a zahrani¢ni
vzdélavaci akce, jelikoz jsou kladeny vysoké ndroky na odbornost, implementaci
legislativnich zmén, zvySovani kvalifikace, znalosti a védomosti zaméstnancti Ustavu
v jednotlivych oborech. Dale probihalo manazerské vzdélavani predstavenych a vedoucich
zaméstnanci formou individudlnich a skupinovych tréninki, které byly zaméfené na
rozvoj manazerskych dovednosti a o0sobnostnich pifedpokladd. Jazykova vyuka je
realizovana ptredevsim pro zaméstnance, jez vyuzivaji anglicky jazyk pro pracovni tcely
(odborné ttvary) a zaméstnance, kteii zastupuji Ustav v mezinarodnich a nadnarodnich
instituci, inspekcich a auditech. Pro vSechny zaméstnance bylo realizovano povinné
skoleni v oblasti bezpec¢nosti informaci a ochrany osobnich udaji, které plynulo ze
zavedeni nové vyhlasky ¢. 82/2018 Sb. a obecniho natizeni (EU) 2016/679, znamé jako
GDPR (SUKL, 2018).
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Tabulka 4 Pi-ehled priibéZného vzdélavani zaméstnanca Ustavu v roce 2018

Druh akce Pocet akei Pocet ucastniki
Pocitacova skoleni 22 100
Odborné kurzy, skoleni a jazykové kurzy 290 1213
Povinna skoleni 564 564
Zahrani¢ni odborna 24 30

Zdroj: Vyroéni zprava SUKL

Z diivodu uspory finanénich prosttedktt v roce 2018 probéhlo vzdélavaci Skoleni
zaméstnanct v programech MS Office na riznych trovnich znalosti internimi $koliteli.
Celkem za rok 2018 investoval Ustav do vzd&lavani svych zaméstnancii 1 912 000 K¢.
(SUKL, 2018). Ustav mé také k dispozici technické vybaveni a obsahlou odbornou
knihovnu, kterou miZe vyuzit kazdy zaméstnanec ke svému vzdélavani. Dale potada Ustav
kazdy rok pfiblizn¢ 20 seminaft na rtizna odborna témata. Po kazdé takové akci vypliuje

zaméstnanec dotaznik, aby byl zji§tén pfinos dané¢ho seminafe ¢i Skoleni.

4.1.4 Odménovani statnich zaméstnancu

Finan¢ni odmény poskytované zaméstnancim za vykonanou praci jsou motivaénim
nastrojem k vykonu zavislé prace Odménovani statnich zaméstnanct a jejich hodnoceni je
také zakotveno v zakoné ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ptipadné v provadécich pravnich
piedpisech, které stanovuji vysi, sloZzeni a zptsob urCeni vyplacené odmény pro statni
zaméstnance za odvedenou praci. Statni organ muze nejen ovlivnit vysi odmény
a priplatku, ale i srazky z platu ¢i dokonce zrusit sluzebni pomér. Odménovani statnich
zaméstnancu se fidi zakonikem prace, neni-li stanoveno jinak (§ 144 odst. 1 zakona o statni
sluzb@). Za vykon statni sluzby ptislusi kazdému statnimu zaméstnanci penézni odména ve
formé platu, ktery je dan platovym tarifem, podle toho, do které platové tiidy a platového
stupné je zaméstnanec zarazen. Zafazeni do platové tfidy je dano kvalifikaci a dosazenym
vzd€lanim zaméstnance. Pro zafazeni do spravného platového stupné je dulezita doba
zapoditatelné praxe (SUKL, 2019). Statni zamé&stnanec je odmétiovan dle platového tarifu,
do néhoz je zafazeno sluzebni misto, na které je zaméstnanec umistén. OvSem pokud

svwr

zaméstnanec nevykona uspésné ufednickou zkousku, pfislusi mu nejnizsi platovy tarif
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Vv platové tidé stanovené pro sluzebni misto. Tento fakt by mél motivovat zaméstnance
vykonat tfednickou zkousku co nejdiive od jejich nastupu.

Dalsimi slozkami platu, které tvoii pfedevSim motivacni funkci, statniho zaméstnance
jsou tzv. nenarokové slozky platu, mezi které patii jednotlivé odmény a piiplatky
(SUKL, 2019). Odménu lIze pfiznat zaméstnanci, ktery plnil dobrovolné a Uspéiné
naléhavé sluzebni ukoly za nepfitomného zaméstnance, nebo za sluzebni pohotovost
(§ 150 zakona o statni sluzb¢). Mezi ptiplatky se fadi naptiklad p¥iplatek za sluzbu piescas,
zvlastni piiplatek, ptiplatek za vedeni Ci osobni piiplatek (§ 144 zédkona o statni sluzbg).
Osobni pfiplatek, ktery zavisi na vysledku sluzebniho hodnoceni, mize byt statnimu
zamestnanci poskytnut az do vyse 50 % platového tarifu, nejvyssiho platového stupné
v platové tiidé, do které je zaméstnanec zatazen. Pokud je statni zaméstnanec vynikajicim
a uznavanym odbornikem, jeho sluzebni hodnoceni obsahuje hodnotu alespon 5,6 a jsou
splnény dals$i podminky, mize byt poskytnut osobni ptiplatek az do vyse 100 % platového
tarifu (SUKL, 2019).

4.1.5 Hodnoceni statnich zaméstnancu

Kazdy statni zaméstnanec podléhd sluzebnimu hodnoceni, které provadi bezprostiedné
nadfizeny piedstaveny (dale téZ ,,hodnotitel*) v sou¢innosti se sluzebnim organem, neni-li
stanoveno jinak. Sluzebni hodnoceni zaméstnanci se provadi kazdy rok, pticemz
hodnotitel je povinny dle § 78 zakona o statni sluzb¢ fidit, kontrolovat a pribézné hodnotit
vykon sluzby statnich zaméstnancti pribézn€. Prvni sluzebni hodnoceni musi byt
provedeno nejpozdéji do pul roku od uplynuti zkusebni doby (§ 155, 156 zakona o statni
sluzbg).

V ramci sluzebniho hodnoceni zaméstnance se hodnoti tyto faktory: znalost
a dovednost, vykony sluzby z hlediska spravnosti, rychlosti a samostatnosti v souladu se
stanovenymi individualnimi cili (§ 155 zakona o statni sluzb&). Jednotlivé faktory jsou
posuzovany dle hodnoticich kritérii, které jsou stanoveny v piiloze ¢. 1 natizeni vlady
0 podrobnostech sluzebniho hodnoceni statnich zaméstnancti (Nafizeni vlady
¢. 36/2019 Sb.). Body ziskané z jednotlivych oblasti, spolu s objektivnim a nestrannym
slovnim hodnocenim, slouzi jako podklad pro zavér hodnoceni, kde vysledkem je, zda

statni zamé&stnanec podaval ve sluzbé vynikajici vysledky, velmi dobré vysledky, dobré

vysledky, dostacujici vysledky ¢i nevyhovujici vysledky. Zaméstnanec musi byt timto
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hodnocenim seznamen formou rozhovoru s hodnotitelem (§ 155 zakona o statni sluzbg¢).
Dle téchto vysledk jsou stanovovany doporuceni na zvySeni, ponechani stavajicich,
snizeni ¢i odebrani osobnich pfiplatki. Pokud zaméstnanec dosahuje, podle minimalné
dvou po sob¢ jdoucich zavéri sluzebniho hodnoceni, vynikajicich vysledkl piipocte se mu
doba 5 let do platového stupné a tim dojde ke zvySeni platového tarifu (§ 3 odst. 2 a 3
nafizeni vlady o platovych pomérech statnich zaméstnanct). V opaéném pftipadé,
dosahne-li zaméstnanec v hodnoceni nevyhovujicich vysledkli, je po uplynuti
90 odslouzenych dnii provedeno dalsi sluzebni hodnoceni. Nedojde-li k napravé hodnoceni
a dvé po sobé¢ jdouci sluzebni hodnoceni statniho zaméstnance obsahuji zavér, ze
dosahoval nevyhovujicich vysledki, rozhodne sluzebni organ o skonéeni sluzebniho
poméru (§ 155, § 72 zakona 0 statni sluzb¢). V ptipad¢€, ze zavér neodpovida skute¢nosti,
muze zaméstnaneC podat nadmitky proti sluzebnimu hodnoceni ¢i stiznost (§ 156, § 157

zakona o statni sluzbg).

4.2 Charakteristika Odboru zdravotnickych prostiedku

Odbor zdravotnickych prostfedkd, do roku 2018 Sekce zdravotnickych prostredki, se
zabyva regulaci zdravotnickych prostiedkii na &eském trhu. Reditelem Odboru
zdravotnickych prosttedkd je MUDr. Darek Foit, MBA. Odbor je dale rozdélen do
5 odd¢leni: Oddéleni notifikace zdravotnickych prostiedkt, Oddéleni registrace 0sob
a odbornych posudkt, Oddéleni klinického hodnoceni zdravotnickych prostiedku
a vigilance, Oddé€leni uhrad zdravotnickych prostiedkti a Odd¢€leni pravni podpory.

Zdravotnické prostiedky zahrnuji Sirokou Skalu vyrobkd, které jsou urceny k 1é¢bé ¢i
prevenci onemocnéni nebo kompenzaci zdravotniho postizeni. Patfi sem napiiklad
obvazové materialy, 1ékarské nastroje, kloubni ndhrady ¢i moderni diagnostické zafizeni
a dalsi. Sekce se do roku 2000 zabyvala kontrolni ¢innosti, Setfenim nezadoucich piihod
a povolovanim c¢innosti vyrobct, dovozcl a distributorti zdravotnickych prostredki, tento
proces je nyni pfeveden na Ministerstvo zdravotnictvi. Novym ukolem sekce je komplexné
regulovat zachazeni a zajisténi bezpecnosti zdravotnickych prostiedki, které jsou jiz na

trhu. (SUKL, 2019).
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4.3 Stavajici motiva¢ni program Ustavu

Statni ustav pro Kkontrolu 1é¢iv poskytuje svym zaméstnancum celou fadu
zaméstnaneckych vyhod, mezi které se fadi jak financni, tak i nefinanCni benefity.
Vsechny vyhody, které Ustav nabizi, jsou poskytovany tak, aby napomohly ziskavat nové
talentované zameéstnance, motivovat soucasné zaméstnance K vys$$im vykontim a dal§imu
rozvoji a taktéz podporovaly jejich potencial a stabilizovaly tym. Zakladni motivaéni
faktory Ustavu jsou popsany V internich dokumentech na intranetu, poskytovany
Personalnim a vzdélavacim oddélenim ¢&i na strankach Ustavu v sekci kariéra a benefity.
Tyto dokumenty poskytuji informace predevSim o Cerpani prispévka z Fondu kulturnich
a sociadlnich potieb, prava statnich zaméstnanci, které se tykaji dovolené, stravenek,
flexibilni formy prace, indispozi¢niho volna, vzdélavani a dalSich motivaénich

zaméstnaneckych vyhod.

Cerpani prostiedkii z Fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP)

Ustav ziizuje dle zakona &. 114/2002 Sh. Fond kulturnich a socialnich potieb (dale téz
,FKSP“). FKSP slouzi viem zaméstnancim Ustavu ve sluzebnim i pracovnim poméru
S vyjimkou zaméstnancii v pracovné pravnim vztahu zaloZzeném dohodou o provedeni
prace nebo dohodou o pracovni Cinnosti a také zaméstnancim ve zkuSebni dobé.
V nékterych piipadech mohou cerpat i rodinni pfislu$nici, za podminky, ze sdileji
spole¢nou domécnost, a také penzisté — byvali zaméstnanci SUKL (pouze piispévek na
dovolenou). Zakladni p#idél, kterym je fond tvofen ¢ini 2 % z ro¢niho objemu nakladt na
zactovani na nahrady a platy. V roce 2018 byly vydaje na FKSP pfiblizné 5 929 000 K¢
a lze je délit do dvou casti, spolecné vydaje a individualni Cerpani formou tzv. osobnich
kont. Vyse osobnich kont je pro dany kalendaini rok stanovena po dohodé smluvnich stran
(zaméstnavatel a odborova organizace) pii stanoveni roéniho rozpoétu FKSP (SUKL,
2019).

Do &asti spoleéné vydaje, na které Ustav poskytuje ptispévky, patii zavodni stravovani,
détska prazdninova rekreace a rekreace penzistl, pajcovna sportovnich potieb,
zaméstnaneckd knihovna, sauna, socidlni vypomoC vV mimotadné zavaznych piipadech,
pujcky na potizeni bytového vybaveni, dary penézni a nepenézni ¢i dary pii vyznamnych
zivotnich vyrocich a nakup vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek. Z ¢asti pro

individualni Cerpani formou tzv. osobnich kont je mozné poskytnou piispévek na akce

57



a sluzby dle vlastniho vybéru pii dodrzeni Vyhlasky 114/2002 Sbh. Z osobniho konta muize
zaméstnanec zadat o prispévek na lazenskou péci, zajezdy a rekreaci, rehabilitacni péci,
vitaminy, oCkovani, vzdélavaci kurzy a kulturni akce, sportovni akce, dale pak na
soukromé Zivotni pojisténi a penzijni pojisténi se statnim piispévkem (SUKL, 2019).
Zaméstnanci, ktery nevycerpa castku osobniho konta v daném kalendainim roce, je
pfevedena zbyvajici ¢astka do nasledujiciho roku s tim, ze musi byt vycerpana nejpozdéji
do 30. 6. nasledujiciho roku. Pokud ani do tohoto terminu ¢astku nevycerpa, ziistanou tyto

prostiedky ve zdrojich Fondu kulturnich a socialnich potieb (SUKL, 2019).

Dovolena

Dovolena zaméstnancii Ustavu se ¥di podle Zakona o statni sluzbé, podle kterého maji
narok na pét tydnu dovolené v kalendainim roce, jinak se tidi § 211 pism. a) ab) a § 212
az 223 zakoniku prace. Za dobu cerpani dovolené a dodatkové dovolené piislusi

zaméstnanci ndhrada platu ve vysi primérného vydélku (§ 103, zdkona o statni sluzbg).

Stravovaci poukazky a zavodni stravovani

Zaméstnanctim Ustavu je umoznéno stravovat se v zavodni jideln& smluvni organizace
SZU v areélu Statniho zdravotniho ustavu, které sidli na stejné adrese jako Statni Gstav pro
kontrolu 1égiv. Dale pak Ustav zajistuje zaméstnancm, ktefi jsou v pracovnim &
sluzebnim poméru, pfislusSny pocet stravovacich poukéizek dle odpracovanych smén
Vv hodnoté 100 K¢, ptiemz Ustav piispiva 55 % z této &astky &i z ceny hlavniho jidla
v jidelng SZU, a zaméstnanec doplaci 35 K& na stravenku, nebo za obéd v jidelné 24 K&
(cena jidla 75 K¢&). Zaméstnanci maji moznost volby stravovani a lze zvolit pouze jednu
formu (zavodni stravovani ¢i Stravovaci poukazky). Stravovaci poukdzky dostavaji
zaméstnanci kazdy mésic zpétné, dle dochazkového systému. Narok na jedno hlavni jidlo
¢1 jednu stravenku vznika zaméstnanci za jednu odpracovanou sménu, tj. minimalné
4 hodiny denné na pracovisti. Tento narok zanika v ptipadé dovolené, indispozi¢niho

volna, nemoci nebo sluzebni cesty (SUKL, 2019).
Flexibilni formy prace

V Ustavu je zavedena pruzn sluZebni a pracovni doba. V ramci smény je dana

zakladni sluzebni/pracovni doba tzv. pevny blok od pond€li do patku a zaméstnanci musi
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byt pfitomni na pracovisti od 9:00 do 14:00 hodin, pokud nedostali ptikaz plnit pracovni
ukoly mimo své pracovisté. Volitelnd pracovni doba je v rozmezi 5:30 a 9:00, dale pak po
skonéeni pevného bloku, tedy od 14:00 do 20:00 hodin. Délka pevné stanovené
sluzebni/pracovni doby, pii stanovené maximalni tydenni sluzebni/pracovni dob¢ 40 hodin,
ginni 8 hodin (SUKL, 2019). Na zakladé Zadosti umoziiuje Ustav zaméstnanctim
zkracenou sluzebni dobu dle §68 ve spojeni s §116 zakona o statni sluzbé. Tato zkracena
pracovni doba obvykle piedstavuje polovinu standardni pracovni doby, tedy 20 hodin
tydné. Zaméstnanci pii takto zvolené zkracené pracovni dobé zistavaji vSechny nabizené
zaméstnanecké vyhody, také narok na pomérnou c¢ast dovolené, soucasné se na
zamé&stnance vztahuji stejna pravidla v piipadé sluzebni neschopnosti, stejné jako
u hlavniho sluzebniho poméru (Zakon o statni sluzb&). Dalsi moznosti, kterou Ustav
poskytuje jako zaméstnaneckou vyhodu, je tzv. home office, tedy moznost vykonavat praci
z domova, piipadné z jiného dohodnutého mista. Mezi zaméstnancem a Ustavem musi byt
uzaviena dohoda o vykonu sluzby z jiného mista, ve které se sjednaji podminky pro vykon
sluzby. Jednou z hlavnich podminek je, aby prace mimo pracovisté nebrénila fadnému
plnéni ukolid sluzebniho ufadu. Naopak nemiize byt poskytnuta tém zaméStnanci,
u kterych hlavni sluzebni ¢innost spociva pievazné v osobnim kontaktu s jinymi lidmi,
a tato ¢innost nelze nahradit jinym zptisobem komunikace. Nebo je pro vykon jejich prace
nezbytné uziti véci ¢ informaci, které nelze vyuZit na jiném misté nez na pracovisti. Ustav
je také povinen poskytnou technické a komunikaéni vybaveni potiebného k vykonu prace
zjiného mista, popfipadé vyuzit vlastniho vybaveni zaméstnance v souladu
s kybernetickou bezpeénosti (SUKL, 2019, § 117, zakona o statni sluzbg).

Indispozi¢ni a dalsi sluZebni volna

Ustav poskytuje zaméstnancim pét dnd indispoziéniho volna v kalendainim roce,
tzv. sick days. Tyto volné, nepracovni dny miize, ale nemusi zameéstnanec efektivné cerpat
pro feseni kratkodobé zdravotni indispozice, kterou nemusi zaméstnavateli dokladat
vystavenim dokladu o neschopnosti vykonu sluzby. Indispozi¢ni volna jsou nezavisla na
dovolené, a tudiz se z ni neodecitaji, dalsi vyhodou je také to, Ze zaméstnanci béhem
tohoto volna pobiraji plat. Dale je moZnost napracovat si az tfi smény, tedy 24 hodin

Vv mésici a Eerpat nahradni volno (SUKL, 2019).
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Dle zdkona 0 statni sluzb¢é a natizeni vlady ¢. 135/2015 Sb., o dalSich prekazkach ve
statni sluzbé, za které ptislusi statnimu zaméstnanci plat, maji zaméstnanci Ustavu narok
na nasledujici sluzebni volna:

e sluzebni volno se statnimu zamé&stnanci poskytne, pokud se stane otcem ditéte, a to

na 2 dny v obdobi 6 tydni po narozeni ditéte k pé¢i o matku a dité po porodu,

e sluzebni volno se statnimu zaméstnanci poskytne na 1 den Kuzavieni

registrovaného partnerstvi,

e Sluzebni volno se statnimu zaméstnanci poskytne na 1 den k ucasti na svatbé

vnoucete nebo sourozence,

e dale se poskytne sluzebni volno statnimu zaméstnanci:

o na 1 den k ucasti na vlastni promoci, promoci potomka, sourozence nebo
vnoucete, promoci manzela ¢i registrovaného partnera,

o na | den k doprovodu ditéte do zakladni $koly v prvni den jeho povinné
Skolni dochéazky a zpét,

o nalden v kalendainim roce K zatizeni osobnich zaleZitosti (MVCR, 2015).

Vzdélavani zaméstnancu

Ustav nabizi svym zaméstnanctim, ktefi jsou ve sluzebnim poméru a v pracovnim
poméru, jazykové kurzy, jejichz cilem je prohlubovani jazykovych znalosti realizované
V ramci pribézného vzdélavani. V Ustavu jsou rozliseny dva typy jazykového vzdélavani:

e Standardni kurz, kdy studium probiha v prostorach Ustavu v individualni &
skupinové formé prostiednictvim Smluvnich jazykovych skol. Vyuka je plné
hrazena z rozpoé&tu Ustavu a probiha v pracovni dny, pfi¢emz by neméla probihat
v pevné stanovenou pracovni dobu, tedy od 9:00 do 14:00.

e Nestandardni kurz, vtomto pifipadé navstévuje zaméstnanec jinou nez smluvni
jazykovou Skolu, z divodu nemozného zajisténi individualniho ¢i skupinového
kurzu smluvi jazykovou skolou (jedna se predevSsim o detaSovana regionalni
pracoviste). Tato forma vyuky je ¢astecné hrazena studentem a ¢astecné z rozpoctu
Ustavu (SUKL, 2019).

Studentem se miize stat kazdy zaméstnanec Ustavu, jenZ pracuje na pozici, pro kterou

nesplnuje jazykové kvalifikacni pozadavky, nebo ktery si potfebuje udrzet stavajici

jazykovou uroven, a takovy zaméstnanec ktery se pfipravuje na vykon budouci pozice, na
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kterou jsou kladeny vyssi jazykové naroky. V pisemné odivodnénych piipadech Ize se
souhlasem fteditele Ustavu & vedouciho daného odboru nebo sekce a vedouciho
personalniho a vzdélavaciho oddéleni poskytnou skupinovou vyuku i pro zaméstnance bez
kvalifika¢niho pozadavku na jazykové zkousky. Studentovi se ucCast na jazykovém
vzdélavani zapocitava do jeho pracovni doby vzdy v rozsahu 90 minut tydné. O tom, jaké
jazyky budou Kk vyuce otevieny rozhoduje vedeni Ustavu. Jazykové vzdélavani Ustav
poskytuje na zakladé ucelnd vyélenénych finanénich prostfedkt v ramei rozpoétu Ustavu,
dle planu skoleni, personalniho a financniho planu. Studenti jsou zafazovani do
jazykového kurzu podle Grovné vyhodnoceni vstupniho testu a musi splnit minimalni
troven A2, jelikoZ kurzy nejsou priméarné organizovany pro za¢ateéniky (SUKL, 2019).
Ustav poskytuje daldi odborné vzdélavani, pii kterych musi byt mezi zamé&stnancem
a Ustavem uzaviena dohoda, jedna se o Dohodu o zvySeni vzdé&lavani studiem, nebo
o Dohodu o zvy3eni vzdélavani vyslanim na studijni pobyt. V téchto dohodach se Ustav
zavazuje K tomu, ze umozni svym zaméstnancim zvyseni vzdélani studiem na vysoké
Skole, vyssi odborné skole a poskytne jim sluzebni volno s nahradou platu ve vysi
prumérného vydélku. Anebo se zavazuje tthradou nakladi na sluzebni pobyt v rozsahu
uznatelném v zakonikem prace a zédkonem 0 Statni sluzbé v piipadé Dohody o zvyseni
vzdé€lavani vyslanim na studijni pobyt. Na druhou stranu se zaméstnanec zavazuje setrvat
v Ustavu po &as studia, nebo po dobu odvozenou od vyse nakladu na vyslany studijni

pobyt (SUKL, 2019).

Dalsi zaméstnanecké vyhody

Ustav nabizi svym zaméstnancm, ktefi jsou v pracovnim & sluzebnim poméru
moznost programu MultiSport. MultiSport karta je volnoc¢asovy zaméstnanecky benefit, se
kterym lze kazdy den vyuzit zvyhodnény ¢i volny vstup do vice nez 1 700 relaxa¢nich
i pohybovych zafizeni a vyuzit ptes 260 druhii aktivit ve vice nez 2 500 mistech v Cesku
i na Slovensku. Pokud zaméstnanec tento benefit vyuzije, tak je karta je automaticky
vystavovana na dobu neurcitou a zaméstnanci je kazdy mésic strhdvana urcitd Castka
z platu, i kdyz neni karta vyuzivana.

Zaméstnanci dale mohou po piedchozi domluvé navstévovat saunu a masaze, které se

nachazi v arealu Statniho tGstavu pro kontrolu 1é¢iv
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4.4 Vlastni empirické Setfeni

V piedchozi kapitole byly uvedeny benefity, které mohou zaméstnanci Statniho ustavu
pro kontrolu 1é¢iv, pii splnéni ur€itych podminek, ¢erpat. V této kapitole bylo ovéfovano,
zda jsou zaméstnavatelem nabizené benefity/stimuly dostate¢né motivacni a zahrnuji prani
a potieby zaméstnance. Dalsim cilem bylo zjistit, jaké motivacni faktory povazuji
zaméstnanci za méné dulezité nebo zbytecné. Pokud by z Setieni bylo patrné, Ze nabizené
zaméstnanecké vyhody nejsou motivujici a ucinné, tak budou navrzeny vhodné zmény
a doporuceni, které povedou ke zlepSeni motiva¢niho procesu na Odboru zdravotnickych
prostiedkii, popiipadé celého Ustavu. Ovéfovani situace motivaéniho procesu konkrétné na
Odboru zdravotnickych potieb bylo provedeno empirickym vyzkumem formou
dotaznikového Setieni. Pfi vyzkumu byli osloveni odborni pracovnici s zadosti o pomoc
s vyplnénim dotazniku. Dotaznik jim byl zaslan prostfednictvim sluzebniho e-mailu, ktery
obsahoval odkaz na elektronicky dotaznik na webovych strankach vyplnto.cz. Sluzba
vyplinto.cz automaticky vyhodnotila dotaznik, ktery byl nasledné zpracovan do finalni

grafické podoby formou grafti v programu Microsoft Office Excel.

4.4.1 Struktura dotazniku

V tvodu dotazniku byl respondentim sdélen ucel Setrni, poté nasledovaly otazky
identifika¢ni a meritorni. Dotaznik tvotily otazky oteviené, polouzaviené a uzaviené.
U uzavienych otazek byla vyuzita kombinace typu vyétovych, dichotomickych
a skalovych. Otevienych otazek bylo celkem 6, pficemz 1 znich byla nepovinna.
Zbyvajicich 5, povinnych, nasledovalo po filtra¢ni otazce. Ve zbylych 35 otazkach vybirali
respondenti z jiz nadefinovanych odpovédi.

Realizace dotaznikového Setfeni se skladala ze Ctyt fazi: ptipravy, sbéru informaci,
zpracovani informaci a vyhodnoceni. Pfipravna faze, jez trvala pfiblizné jeden tyden,
probihala ve spolupraci se zodpovédnou osobou, zaméstnancem Ustavu, s cilem sestavit
kvalitni dotaznik se srozumitelnymi otdzkami, ktery by zaméstnanclim umoznil pohodlny
a rychly zplsob vyplnovani dotazniku. Ve fazi sbéru dat dochazelo k pfimému sbéru
informaci dotazovanych zaméstnancti Ustavu, tato faze trvala 7 dni a probihala skrze
webovou aplikaci vyplInto.cz. Poté bylo provedeno zpracovani ziskanych dat

prostfednictvim programu Microsoft Office Excel, Word a webové stranky vyplnto.cz.
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Nasledovala kone¢na faze vyhodnoceni, ktera trvala rovnéz 7 dni, pfi niz prob¢hla celkova
analyza zpracovanych informaci, na jejichz zakladé¢ byly vyhodnoceny odpovédi
jednotlivych otazek, a to pomoci grafl, tabulek, ¢iselné a slovnim komentarem.

Dotaznik, vytvoieny pro ucely tohoto vyzkumu byl rozd¢len do ¢tyt pomysinych ¢asti.
V prvni Casti byli zaméstnanci Odboru zdravotnickych prostfedkt dotazovani na obecné
socio-demografické informace tykajici se jejich osoby, konkrétné na pohlavi, veék,
dosazené vzdé€lani a pocet odpracovanych let ve Statnim ustavu pro kontrolu 1é¢iv. Druha
¢ast byla zaméfena na to, jak zaméstnanci vnimaji spole¢nost jako takovou, pracovni
prostfedi, obsah jejich prace a komunikaci ve spolecnosti. V dalsi Casti jsou otazky
smérované na hodnoceni vykonu a zpusoby odménovani. V posledni ¢asti byly otazky
zaméfeny na stavajici motivaéni program, vzdélavani a kurzy. Struktura dotazniku tedy
Casteéné vychazi z Alderferovy teorie motivaénich potieb (ERG), ktera je zaméfena na
otazky tykajici se existence (plat, pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody), vztaht
(ptijeti, komunikace a uznani na pracovisti) a rozvoje (kariérni rust, seberealizace).

Finalni struktura dotazniku se ménila po provedené pilotazi, ktera byla vyzkouSena na
nékolika respondentech. Cilem bylo odstranit nevhodné naformulované otazky a prede;jit
dalsim chybam, které by se mohly naskytnout pii zodpovidani otazek. Po této pilotazi
doslo k poupraveni nékterych otazek a ke zméné potadi. Cely dotaznik je uveden

v priloze 8.2.

4.4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato podkapitola popisuje vyhodnoceni jednotlivych otazek ziskanych z dotaznikového
Setfeni. Vysledky jsou rozdéleny dle jednotlivych ¢asti a jsou podrobné zhodnoceny

prostfednictvim nazorného grafického zobrazeni, tabulek a slovniho hodnoceni.

I.  Zakladni informace o dotazovanych respondentech
Identifikaéni otazky charakterizuji respondenta, V pfipadé tohoto vyzkumu
zamestnance Odboru zdravotnickych prostfedkl. Otazky v této casti byly zaméfeny na
pohlavi, vék, vzdélani a délku pracovniho ¢i sluZzebniho poméru ve Statnim ustavu pro

kontrolu 1égiv.

63



1. Pohlavi

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkoveé 32 specializovanych zaméstnanct Odboru
zdravotnickych prostiedku. V této skupiné jsou zastoupeni jak muzi, tak i Zeny. Na grafu
¢. 1 je patrné, Ze zastoupeni Zen je mnohem vyssi nez u muzi. Konkrétné se zacastnilo
23 Zen a 9 muzi. Tento pomér je veelku logicky vzhledem k tomu, e v Ustavu jsou
zaméstnany spiSe zeny nez muzi (viz organizaéni struktura), a také tim, Ze jsou Zeny

ochotné;jsi vyplinovat dotazniky.

Graf 1 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 1

Jaké je Vase pohlavi?

iena

m muZ

71,87 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

2. Vék

Na druhou identifika¢ni otdzku méli dotazovani na vybér zcelkové 5 vékovych
kategorii a to rozpéti 18-30 let, 31-40 let, 41-50 let, 51-60 let a 60 let a vice. Vékové
zastoupeni je celkem vyvazené, ackoliv kategorii vice nez 60 let nezvolil zadny
respondent. Nejvice respondentt zvolilo 31-40 let, a to konkrétné 11 respondentd, je to
dano nejspiSe tim, Ze na Odbor zdravotnickych prostfedkl jsou piijiméani pfevazné lidé
s vysokoskolskym vzdélanim a prokazatelnou pracovni zkusenosti, viz nasledujici otazka.
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku od 51-60 let, o dva respondenty
méné zvolilo veékovou skupinu 18-30 let. Nejméné obsahlou skupinu piedstavuji

zaméstnanci ve véku od 41 do 50 let, ktefi v po¢tu 6 0sob doplnuji celek.
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Graf 2 Otazka z dotaznikového priizkumu ¢. 2

Jaky je Vas vék?

18-30let 21,88%
31-40let

m41-50let

m51-60let 31,25%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

3. Dosazené vzdélani

Dalsi otazka se zabyvala strukturou zaméstnanct dle nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Z této otazky vyplynulo, ze nejvice zaméstnancti dosahlo magisterského vysokoskolského
vzdé€lani, coz je dano piedev$im pozadavkem urcité arovné vzdélani na odborné pozice,
které je v Odboru zdravotnickych potieb nezbytné. Tento fakt se projevuje na grafu ¢. 3,
kde je viditelné, Ze tuto moznost zvolilo téméf 82 % respondenti. Respondenti se
stfedoskolskym vzdélanim s maturitou a bakalaiskym vzdélanim je shodny pocet, tedy
6,06 %. Jeden respondent zvolil moZnost ,jind odpovéd™, kde vyplnil, Ze dosahl
akademického titulu Ph.D. Taktéz jeden zaméstnanec uvedl, Ze dosahl vyssiho odborného
vzdélani. Zadny ze zaméstnanct Odboru zdravotnickych prostiedkt neuvedl, Ze ma nizsi

vzdélani nez stiedoskolské s maturitou.
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Graf 3 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢&. 3

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

3,03% 6,06%

3,03%

| 4

_6,06%
Stiedoskolské vzdélani bez maturity
Stfedoskolské vzdélani s maturitou

= \Vy5si odborné vzdélani

m Vysokoskolské bakalaiské vzdélani

m VVysokoskolské magisterské vzdélani

m Jina odpovéd

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

4. Délka pracovniho/sluZebniho poméru

Posledni identifikac¢ni otazka se tykala poctu odpracovanych let ve Statnim tstavu pro
kontrolu 1é¢iv. Z grafu &. 4 Ize vy¢ist, Ze nejvice respondentt (65,62 %) pracuje v Ustavu
od jednoho do péti let. Nasleduje skupina zaméstnanct (28,12 %), kteti zde pracuji méné
nez jeden rok. V rozmezi 6-10 odpracovanych let se dotaznikového Setfeni zapojil jeden
zaméstnanec. Vice nez 11 let zvolil taktéz jeden zaméstnanec, ktery se zucastnil prizkumu.

Tato skutecnost naznacuje, e je v Ustavu pomérné vysoka fluktuace zaméstnanca.

Graf 4 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 4

Jak dlouho pracujete ve sluzebnim/pracovnim poméru
ve Statnim ustavu pro kontrolu léciv

3,13%_

3,13%
|

Do 1roku
m1-5let
m6-10let

m 11 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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I1.  Pracovni podminky, napli prace, komunikace ve firmé

5. Doporuéeni znamym

Prvni otazka z druhé casti dotazniku se zabyva tim, zda by zaméstnanci doporucili
Statni ustav pro kontrolu 1é¢iv jako dobrého zaméstnavatele. Z odpovédi bylo zjisténo, ze
59,38 % respondenti by spise doporu¢ilo Ustav svym znamym jako zaméstnavatele. Urdité
by Ustav doporu¢ilo zndmym 25 % stavajicich zaméstnanci. Naopak by 12,5 %
respondenti zaméstnavatele spise nedoporucilo a 3,13 % urcité ne. Témto 5 respondentiim,
kteti odpovéd€li negativné (spiSe ne, urcité ne), byla polozena Sesta dopliujici otazka
,Uved'te, prosim, z jakého divodu®, ve které méli uptesnit divod, pro¢ takto odpovédeli.
Z jejich odpovédi vyplyva, ze se jednd 0 zodpovédnou a narocnou praci, kterd neni
dostate¢né ohodnocena. Dale uvadéli nevyhody statni spravy, jako nadbyteéna

byrokraticka a administrativni zatéz. A také komplikované lidské vztahy na pracovisti.

Graf 5 Otazka z dotaznikového priizkumu ¢. 5

Doporuéil/a byste svym zndmym pracovat ve
Statnim ustavu pro kontrolu léciv?

3,13%

Urcité ano
= Spige ano
m Spige ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

7. Faktory nejvice cenéné zaméstnanci

U sedmé otazky museli respondenti vybrat minimaln¢ jednu a maximalné pét moznosti
z nabidky, primarné z davodu vyssi odpovidajici hodnoty o cenénych faktorech organizace
zamé&stnanci. Mezi nejcennéjsi faktory fadi jistotu pracovniho mista, kterou zvolilo
65,63 % respondentd. V poradi na druhém misté se umistily vyhovujici zaméstnanecké
vyhody, které oceniuje 43,75 % dotazovanych. Na tfetim aZz patém misté respondenti
nejcastéji vybirali faktor uplatnéni svych znalosti a dovednosti a také moznost vzdélavani

a profesniho rozvoje (34,38 %). Dale si zaméstnanci rovnéz ceni odpovidajici platové
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ohodnoceni (31,25 %), shodn¢ pak pracovni kolektiv a vhodné pracovni podminky
a prostiedi (25 %), nasledné stabilni zazemi spole¢nosti (21,88 %). V mensi mife oceniuji
prilezitost kariérniho a 0sobniho riistu, své nadtizené, prestiz spolecnosti a pracovni napli.
Nejméné si respondenti ceni na Ustavu uznani za dobie odvedenou praci, pééi

0 zaméstnance a moznost setkavani se se zajimavymi lidmi.

Graf 6 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 7

Z nize uvedenych faktor(i poskytovanych Ustavem
vyberte ty, kterych si nejvice cenite:

o
%3]
iy
]
iy
%3]
]
o

25

Odpovidajici platové ohodnoceni
PiileZitost kariérniho a osobniho riistu
listotu pracovniho mista

PrestiZ spolecnosti

MozZnosti vzdélavani a profesniho rozvoje
Péce o zaméstnance

Uplatnéni svych znalosti a dovednosti
Pracovni naplni

Vhodné pracovni podminky a prostiredi
Vyhovujici zaméstnanecké vyhody
Stabilni zazemi spolecnosti

Setkavani se se zajimavymi lidmi
Uznani za dobfe odvedenou praci
Pracovni kolektiv

Nadfizeni
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

8. Spokojenost s vybranymi faktory

V nasledujici otazce byli zaméstnanci dotazovani, zda jsou spokojeni s faktory
tykajicich se poskytovani zpétné vazby, uznani, pochvaly a kritiky od nadiizeného. Dale
spokojenost s pracovnimi vztahy s nadfizenymi a kolegy, se soufasnou pozici a naplni
prace. Z grafu ¢. 7 vyplyva, Ze nejvice spokojeni jsou zaméstnanci S dobrym pracovnim
vztahem s nadfizenym, z ¢ehoz 65,6 % je velmi spokojena a 31,3 % spiSe spokojena,
pouze jeden zaméstnanec je spise nespokojen. Podobné kladné jsou ohodnoceny pracovni
vztahy skolegy, se kterymi je spokojeno 84,9 % respondentt, zbylych 15,6 % je
nespokojeno, ztoho jeden zcela nespokojen. Co se tyCe spokojenosti s uznanim

a pochvalou zaméstnancti od nadtizeného, tak je 62,5 % respondentti velmi spokojeno,
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28,1 % spiSe spokojeno a 9,4 % spiSe nespokojeno. Dalsi otazka se naopak tykala
konstruktivni kritiky od nadfizeného. Zde uz velmi spokojenych respondentii ubyvalo
a velmi spokojeno a spokojeno je v souctu tii ¢tvrté dotazovanych zaméstnancu a ¢tvrtina
nespokojenych. Nasledujici podotazka se zamétfovala na poskytovani zpétné vazby od
nadfizeného. 53,1 % zaméstnanct je velmi spokojeno, 34,4 % spiSe spokojeno a 12,5 %
respondentt je spiSe nespokojeno se zpétnou vazbou. Posledni dvé podotazky se tykaly
soucasné pozice a naplné prace. Na tyto dvé otazky odpovedéli respondenti totozné, se
soucasnou pozici a naplni prace je velmi spokojeno 43,8 % respondentu, spiSe spokojeno

40,6 % a 15, 6 % spise nespokojeno. Odpoved ,,Urcité nespokojen’ se vyskytovala zcela

minimalng.
Graf 7 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 8
Jste spokojen/a s uvedenymi faktory?
25
20
15
10
kT
o dn Bl RNRRE Pl THDOTH
Poskytovani Uznania Konstruktivni  Pracovni Pracovni Soucasna  Napln prace
zpétné vazby pochvalaod  kritika od vztahy s vztahy s pozice

od nadfizeného nadiizeného nadfizenymi kolegy
nadfizeného

Velmi spokojen/a B Spide spokojen/a M SpiSe nespokojen/a W Uréité nespokojen/a
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

9. Pocit dostate¢né motivace

Pfesné polovina dotazovanych zaméstnanci odpovédéla, ze se citi spiSe motivovana
k vyss§im vykontim ze strany pifimého nadtizeného. Velka ¢ast zaméstnanct (34,38 %) citi,
7ze maji velkou podporu od nadfizenych. Opaény nazor ma pouze jeden zaméstnanec

a dalsi 4 se spise neciti byt dostatecné motivovani.
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Graf 8 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 9

Citite se byt dostatecné motivovani ze strany svého
pfimého nadfizeného?

Urtité ano I 50%
Spise ano I 34,38%
Spise ne NN 12,5%

Urcité ne [l 3,13%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

10. Komunikace s nadfizenymi

Hodnoceni této otazky je zaméstnanci vnimano velice podobné jako ptedchozi otazka
¢. 9. Vétsina respondentd (87,51 %) povazuje komunikaci se svym nadfizenym za velmi
dobrou (65,63 %) ¢i dobrou (21,88 %). Pouze 4 respondenti uvedli, ze je komunikace

dostacujici.

Graf 9 Otazka z dotaznikového priizkumu €. 10

Jak hodnotite uroven komunikace se svym nadfizenym?

Velmi dobra [ 65,63%
Dobrd [N 21,88%
Dostatujici [N 12,50%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

11. Ochota nadrizeného poradit

V nasledujici otazce ,,Je Va$ nadfizeny ochoten Vam poradit?‘ bylo mozné vybrat ze
¢ty odpoveédi: ,,Uréité ano®, ,,SpiSe ano“, ,SpiSe ne“ a ,,Ur¢it¢ ne“. Respondenti
odpovidali nasledovné, prvni moznost, ,,UrCité ano“ zvolilo nejvice zaméstnancd, a to
71,88 %, dale ,,Spise ano* 21,88 % a moznost spiSe neochoten 6,25 %. Moznost odpovéedi
,Ur¢ité ne* nevyuzil zadny respondent, tudiz jsou odpovédi z vétsi casti kladné. Nadiizeni

jsou napomocni a ochotni, coz mize mit zna¢ny vliv na dobré vztahy na pracovisti.
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12. Vliv prostiedi na pracovni vykon

Pracovni prostiedi je velmi dilezité jak ze zdravotniho hlediska, tak z hlediska pohodli
zamé&stnance. VEtSina respondentd na tuto otazku odpovédéla kladné, tedy, ze na jejich
pracovni vykon ma vliv prostiedi, ve kterém se nachazi. Pouze jeden respondent si mysli,
ze pracovni prostiedi spiSe nema vliv na vykonnost. Moznost volby ,,Urcité¢ ne* nebyla
respondenty vyuzita. Na tento dotaz navazuje nasledujici otazka, ktera se zabyva

konkrétnimi faktory ovliviiujici pracovni prostiedi.

Graf 10 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 12

Ovliviiuje Vas pracovni vykon prostredi, ve kterém pracujete?

59,38%
37,50%
3,13%
I
Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

13. Uroveii pracovniho prostiedi

U kazdé, v tabulce nize, uvedené podotazky se musel respondent rozhodnout mezi
odpovéd'mi ,,17,,,2”, .37, ,,4” a,,5”. Hodnoceni bylo stanoveno stejnym zpuisobem, jako se
vyuziva ve Skole, tzn. 1 nejlepS§i a 5 nejhorSi. Vybrané hodnoty byly zprimérovany
a sefazeny. Z hlediska pracovniho prostifedi je nejkladnéji hodnoceny prvek technické
vybaveni, nasleduje dostupnost pracovisté, Socialni zazemi spoleCnosti a soukromi.
Negativné byly hodnoceny faktory teplota, hluk a moZnost stravovani. Toto negativni
hodnoceni je pravdépodobné dano tim, ze zavodni jidelna je umisténa daleko od budovy,
kde sidli Odbor zdravotnickych prostfedki. Dale absenci klimatizace v této budové, a jeji

umisténi ptimo na hlavni silnici.
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Tabulka 5 Hodnoceni pracovniho prostiredi

PODOTAZKA PRUMER ZNAMKOVANT{ MODUS PORADI
Dostupnost pracovisté 2,063 1 2
Soukromi 2,438 3 4
MozZnost stravovani 2,625 3 6
Teplota 2.531 2 5
Hluk 2.781 2 7
Socialni zazemi 2.313 2 3
Technické vybaveni 2.0 2 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

14. Charakteristika pracovniho ukolu

V této otazce méli respondenti na vybér zvice moznosti stim, ze museli zvolit
minimalné¢ jednu a maximalni pocet nebyl omezen. 70 % respondentii zvolilo, Ze jsou
osobné odpovédni za své pracovni tikoly. Déle vice nez polovina respondentt hodnoti svou
praci jako rozmanitou a neceld polovina dotazovanych zaméstnancl poklada plnéni
pracovnich ukoll za tymovou praci. OvSem pouze 12 % respondentll dostdva zpétnou
vazbu od tymu. DalSich 12 % respondentli povazuje svou praci za celistvou. Mensi
skupinky pak za stereotypni ¢i s uréitou mirou autonomie v rozhodovani a nutnosti

organizace prace.

Graf 11 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 14

Vyberte takové charakteristiky, které nejvice vystihuji
Vase pracovni ukoly

Celistvost IEEE—— 12 %
Zpétnavazbaodtymu I 12 %
Autonomie IIEEEGEGNGE 18 %
Stereotyp N 18 %
Organizace prace IS 21 %
Vyznamnost I 30 %
Tymova spolupriace I 42 %
Rozmanitost I 58 %
Osobni odpovédnost I 70 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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15. Napliiuje Vas obsah prace na sou¢asné pracovni pozici?

U této otazky, bylo mozné taktéz vybrat ze ¢tyt odpovédi: ,,Urcité ano®, ,,Spise ano*,
»SpisSe ne a ,,Urcité ne*. Vétsina dotazovanych (81,26 %) odpovédéla kladné, prace je pro
n¢ pfinosem a jeji obsah je napliuje. 12,5 % respondentti odpovédélo ,,Spise ne* a 6,25 %

,,UrCité ne*.

16. Podpora vzdélavani, rozvoje a znalosti

Z odpovédi respondenttl se ukazuje, ze podle 17 zaméstnanct je ze strany Ustavu
dostatecna podpora vzdélavani, rozvoje pracovnich schopnosti a znalosti potfebnych
k vykonu prace. Dalsich 9 je pfesvédceno, ze urcité ano. Zbylych 6 nepocituji zadnou

podporu v rozvoji ¢i zcela minimalni.

Graf 12 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 16

Podporuje SUKL vzdélavani a rozvoj pracovnich
schopnosti a znalosti potfebnych k vykonu Vasi prace?

53,13%
34,38%
12,50%
Urcité ano Spise ano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

17. MoZnost vyuziti dovednosti, schopnosti a znalosti

Je podstatné, aby mél zaméstnanec pocit dostateného vyuziti a uplatnéni svych
odbornych dovednosti, schopnosti a znalosti v ramci spokojenosti a dal$i motivace
k vykonu prace. Z grafu ¢. 13 vyplyva, ze pro Odbor zdravotnickych prostredku, ale i cely
Ustav je pozitivni, Ze vice nez polovina respondenttt (53,13 %) je naprosto spokojena
s touto moznosti a 34,38 % dotazovanych spise spokojeno. Zadny z dotazovanych nevybral

moznost, ze je zcela nespokojen, avSak 4 osoby se vyjadtily, ze jsou spiSe nespokojeny.
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Graf 13 Otazka z dotaznikového pruzkumu ¢. 17

Mate mozZnost na své pozici vyuZit a uplatnit své odborné
dovednosti, schopnosti a znalosti?

Urcité ano

= Spise ano
53,12%
m Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

18. Cetnost uplatnéni Fidicich schopnosti

Jelikoz byl dotaznik zaméten na odborné a vedouci zaméstnance Oboru zdravotnickych
prostiedkt, byla nasledujici otazka zaméfena na cetnost vyuziti fidicich schopnosti
a dovednosti vramci pracovni naplné a pozice. Nejéastéji respondenti vyuzivaji
komunikaci, konkrétné ptes 90 % dotazovanych, a to nejen se svymi kolegy, ale
i s nadfizenymi organy, tuzemskymi ¢i zahrani¢nimi spole¢nostmi, a t0 nejcastéji
v anglickém jazyce. Dal$i Casto vyuzivana dovednost se poji s otazkou ¢. 14, ve které
nejvice respondentli zvolilo osobni odpovédnost, je rozhodovani, jez vyuziva Casto 68,8 %
zamé&stnanci a mén¢ Casto 21,9 %. Schopnost organizovani také koresponduje s otazkou
¢. 14. Organizovat pracovni tkoly, zaméstnance ¢i chod oddé€leni ¢asto vyuziva 59,4 %
respondentli, méné casto 28,1 %, zbyli respondenti zfidka a jeden vibec. Nasledujici
podotazka se tykala fidici dovednosti pladnovani, kterd je casto vyuZzivana 56,3 %
respondentti, méné Casto 40,6 % a pouze jeden zaméstnanec tuto schopnost nevyuziva
vibec. Co se kontroly tyce, tu provadi vice neZ polovina zaméstnanci (53,1 %), nékdy ¢i
méng Casto 34,4 % a zbylych 12,5 % respondenti viibec ¢i zfidka kdy. Respondentiim byla
dale polozena otazka tykajici se minimalizace chybovosti, zde byly odpovédi znaéné
podobné ptedchazejici podotazce, zabyvajici se kontrolou. Neceld polovina zaméstnancii
(46,9 %) odpoveédela, ze se Casto zamétuji na minimalizaci chybovosti, 43,8 % mén¢ Casto
a zbyvajicich 9,4 % zaméstnanci uvedlo zifidka. Z nize uvedeného grafu ¢. 14 je patrné, ze

respondenti mén¢ Casto vyuzivaji dovednost motivovani lidi a vedeni lidi. Pravé schopnost
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motivace Casto vyuziva necelych 22 % dotazovanych, pfevazuje odpovéd méné casto,
kterou zvolilo téméf polovina zaméstnanct, zbylych 10 zaméstnanci vyuziva schopnost
motivace ziidka nebo vibec. Nejméné je vSak vyuzivana schopnost vedeni lidi, pfesné

polovina dotazovanych uvedla, Ze ziidka Casto vyuziva tuto schopnost.

Graf 14 Otazka z dotaznikového pruzkumu ¢. 18

Jak Casto vyuzivate nasledujici fidici schopnosti a dovednosti
v ramci své pracovni pozice?

29
22
18 19 17 "
15 15
13 " 14
7 ° 78
3 3 3 5 ° > 3
o1 I 0 I 1 111 I2 1 I ] 0

Planovani Rozhodovani Organizovani Komunikace  Motivace Kontrola Vedeni lidi Mimimalizace

chybovosti

Casto m Nékdy - méné ¢asto mZiidka mVibec

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

19. Pocit demotivace

Ptesn¢ polovina respondentl spiSe nepocituje demotivaci a jeden odpovedél, ze se
nikdy necitil byt demotivovan. Naopak 15 zamé&stnanct uvedlo, Ze se nékdy spise citi byt
demotivovani nebo zcela demotivovani. Cim je u tdchto zaméstnancti demotivace
Zpusobena znazoriiuje graf ¢. 19, ktery navazuje na dal$i otazku. Ostatni respondenti

nasledujici otazku vynechali.
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Graf 15 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 20
Co zpUsobuje Vasi demotivaci?

Pracovni napln
Spatné vztahy s kolegy
Vyse mzdy 60%

= Nespravedlivé hodnoceni

= Spatné pracovni prostiedi
® Dlouhd pracovni doba, pfestasy 26,67%
m Nejistota zaméstnani

m Jiné odpovédi 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na otazku, co respondentiim, kteti se nékdy citi demotivovani, zpusobuje demotivaci
bylo na vybér nékolik moznosti, s tim, ze musi zvolit minimaln¢ jednu odpovéd’ ¢i vypsat
vlastni. Z vySe uvedeného grafu ¢. 20 vyplyva, ze nejéastéjsi pii¢inou demotivace je
pracovni napln, tedy obsah a pocet ukold. Nasleduji Spatné vztahy s kolegy a vySe platu.
Dale néktefi zaméstnanci vyuzili moznost své vlastni odpovédi, kde uvadéli nedostatecné
moznosti vymahani povinnosti od kontrolovanych subjektt ¢i pocit, ze se jedna o zbyte¢né
ukoly a nadmeérnou byrokracii. Jelikoz je cilem zaméstnavat motivované a kvalitni lidi, je
dulezité s témito informacemi pracovat a nasledné demotivaci zmirnit ¢i uplné odstranit.
Mezi dalsi faktory, které zpusobuji demotivaci, byly vybrany Spatné pracovni prostiedi
a nespravedlivé hodnoceni. Pozitivni je, Zze Zadny zrespondenti nevybral odpovéd

»Dlouha pracovni doba, pfescasy* a ,,Nejistota zam&stnani*.

21. Motivacni faktory

V nésledujici otdzce byli respondenti pozadani, aby vybrali minimalné jeden
a maximalné p& mozZnosti, které je nevice motivuji k lepSim pracovnim vykonim.
V soucasné dob¢ nejvice zaméstnance motivuje jistota pracovniho mista, kterou vybralo
tétmet 50 % dotazovanych. Dalsi nejcetnéjs§i odpoveédi jsou vhodné zaméstnanecké
benefity, které ovliviiuji motivaci (37,50 % respondentd) a dobry pracovni kolektiv
(31,25 %). Dillezité pro 28 % respondentil je také stabilni zazemi, které Ustav poskytuje.
Neméné¢ motivujici je také odpovidajici platové ohodnoceni a uplatnéni svych znalosti

a dovednosti, které zvolilo 25 % zaméstnanct. Jako dalsi vyznamny motivacni faktor
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zvolili zaméstnanci moznost vzdélavani a profesniho rozvoje ¢i pracovni napln. Na druhou
stranu, kK moznostem, které méné motivuji, patfi moznost se setkavat se zajimavymi lidmi,
péce 0 zaméstnance a nejméné pisobi na motivaci zaméstnanci prestiz spolenosti. Dale
se objevily dvé odpovédi, které vyplnili sami respondenti, kde jeden uvadi, Ze ho motivuje

snaha o dobie odvedenou praci a druhého odchod pracovnika z vedouci pozice.

Graf 16 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 21
Co vas v soucasné dobé ve SUKLu nejvice motivuje?
lind odpovéd: I 6,25%
Nadfizeni I 21,88%
Pracovni kolektiv I 31,25%
Uznani za dobfe odvedenou praci I 15,63%
Setkavani se se zajimavymi lidmi I 12,50%
Stabilni zazemi spolecnosti  IIIENEE——— 28,13%
Vyhovujici zaméstnanecké vyhody I 37,50%
Vhodné pracovni podminky a prostiedi I 21,88%
Pracovni naplii s 15,63%
Uplatnéni svych znalosti a dovednosti I 25%
Péfe o zaméstnance NN 12,50%
MoZnosti vzdélavani a profesniho rozvoje NN 15,63%
PrestiZ spole¢nosti N 6,25%
listotu pracovniho mista I 46,88%
PiileZitost kariérniho a osobniho ristu I 9,38%

Odpovidajici platové ohodnoceni IR 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

I11.  Hodnoceni vykonu, odmény
22. Vliv platu na pracovni vykon

Dle vysledkl je patrné, Ze pro zaméstnance piedsStavuje vyssi finanéni ohodnoceni
motivaci K vétSimu pracovnimu vykonu. Polovina respondenti uvedla, ze spiSe ano
a potvrdili tak korelaci mezi vysi platu a pracovnim vykonem. Tuto souvislost utvrdilo
1 dalSich 25 % respondentl, ktefi zvolili moznost ,,Ur¢it¢ ano®“. Zbylych 25 %
dotazovanych spiSe nepovazuje (7 zaméstnancll) vysi platu za dalezity faktor pro jejich

pracovni vykon a dle jednoho respondenta urcité ne.
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23. Spokojenost s platem vzhledem k naplni prace

Pro spoustu zaméstnancl je financni ohodnoceni téméf nejpodstatnéj$i motivacni
faktor, pro¢ setrvat v zaméstnani. Zaméstnanci Odboru zdravotnickych prostredku jsou jiz
pfed nastupem informovani o vysi platu, jelikoz ve Statnim Gstavu pro kontrolu 1é¢iv je
platovy vymér stanoven tabulkami. 5 dotazovanych zaméstnancii (15,63 %) je s vysi platu
vzhledem Kk pracovni naplni a svému vzdélani spokojeno. Vice nez polovina respondentt
(56, 24 %) zvolila moznost spise ano. Ctvrtina zaméstnanct, 8 dotazovanych, odpovédéla,

ze jsou spiSe nespokojeni S financnim ohodnocenim. A zbylych 3,13 % tvofi jeden

zaméstnanec, ktery odpoveédel ,,Urcité ne®.

Graf 17 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 23

Jste spokojen/a se souéasnou vysi Vaseho platu
vzhledem k pracovni naplni a svému vzdélani?

3,13%

Urcité ano
Spise ano

= Spide ne 56,24 %
25,00%

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

24. Zpétna vazba za dobie odvedenou praci

Zpétna vazba, at’ pozitivni ¢i negativni, je potiebna pro ob¢ strany, tedy jak pro
nadtizeného, tak pro podfizeného zaméstnance. Pro dals$i motivaci a zlepSeni pracovniho
vykonu je dilezité prubézné pozitivné hodnotit zaméstnance. Vysledky této otazky lze
povazovat za dobré, jelikoz téméf vsichni dotazovani zvolili pozitivni odpovédi, tedy
,UrCité ano* 14 respondentu a ,,SpiSe ano“ 15 respondentli. Zbyli tfi spiSe postradaji

pozitivni zpétnou vazbu za dobfe odvedenou praci.
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Graf 18 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 24

Dostava se Vam pozitivni zpétné vazby
v pripadé dobre odvedené prace?

Urcité ano
= Spige ano 46,88%
m Spige ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

25. Diilezitost a moZnost odborného a kariérniho ristu

Moznost kariérniho a odborného rustu je velmi dulezita, jelikoz vede ke spokojenosti
pracovniki a také k jejich loajalit¢ k organizaci. Pro mnoho lidi je kariérni rust také
dulezitym motivaénim faktorem, kterému pfizpusobuji i svlij soukromy zivot. Dle
odpovédi, viz graf ¢. 25, vyplyva, Ze pro nadpolovi¢ni vétSinu zaméstnancu (53,15 %) je
moznost rozvijet svou kariéru velmi dulezité. Pro 31,23 % respondentd ma dutlezitost
odborného a kariérniho postupu mensi vahu a zvolili moznost ,,SpiSe ano®. Je patrné, ze
Odbor zdravotnickych prostiedkli zaméstnava spoustu ambicidznich zaméstnanct, kterym
by mél byt umoznén odborny a kariérni rist, jinak je zde moznost, Ze o tyto zaméstnance
ptijde. S dilezitosti kariérniho ristu spise nesouhlasilo 5 respondentd. A moznost ,,Urcité
ne“ nezvolil nikdo.

Nasledujici otazka ¢. 26 ,,Jste spokojen/a s moznosti kariérniho rustu?* navazuje na
predchozi otazku. A vysledky nejsou zcela pozitivni pro Odbor zdravotnickych prostiedka.
Ackoliv 62,5 % respondentti odpovédélo, ze jsou spiSe spokojeni s moznosti kariérniho
rstu a 6,25 % naprosto spokojeni, tak na druhé strané je zde 25 % respondentd, ktefi jsou
spiSe nespokojeni s moznosti kariérniho ristu a 6,25 % zaméstnancti zcela nespokojeno.
Pokud je zaméstnanec se svou praci Spokojen a je prostor pro jeho odborny ¢i kariérni rust,

byva spokojenéjsi a setrva déle v organizaci.
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Graf 19 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 25

Je pro Vas moznost odborného a
kariérniho rustu do budoucna duilezita?

Urcité ano
= Spige ano
- 53,15%
m Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

27. Podpora nadfrizeného pri kariérnim ristu

Na otazku, zda respondenti citi podporu svého nadiizeného pfi snaze o kariérni rist
odpovédéla velka cast dotazovanych kladné. Podporu spiSe pocituje 12 respondentd
a taktéz ji 12 vnima zcela. Z celkového poctu dotazovanych podporu od nadiizeného
pracovnika spise neciti 6 zaméstnancti a 2 ji nepocit’uji viibec.

Posledni otazka z tieti ¢asti dotaznikového Setieni byla dobrovolna a respondenti mohli
vypsat jakékoliv tipy, které by vedly ke zlepSeni jejich motivace z hlediska hodnoceni,

vzdélavani ¢i odménovani. Nikdo vSak tuto moznost nevyuzil.

IV. Soucasny motiva¢ni program
29. Zajem o nabizené benefity

V prvni otdzce posledni c¢asti Setfeni, které je zaméfeno na soucasny motivacni
program a vzdélavaci systém, bylo zjistovano, zda maji zaméstnanci zajem
o zaméstnanecké benefity, které poskytuje Statni ustav pro kontrolu 1éciv. Zde byla

odpovéd’ jednoznacnd a vSech 32 respondentti uvedlo, Ze se o benefity zajimaji.
30. Spokojenost se sou¢asnou nabidkou benefita

V potadi tficata otazka zkoumala spokojenost zaméstnanci se soucasnou nabidkou

benefitl. Zaméstnanecké vyhody se v riznych spolecnostech mohou lisit a jejich existence
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nemusi nutné znamenat motivované a spokojené zaméstnance. AvSak z grafu ¢. 26 je
jednoznacné patrné, ze Ustav nabizi svym zaméstnancim zadané a kvalitni benefity, ale

1 pfesto je zde prostor pro nékterd zlepSeni.

Graf 20 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 30

Jste se soucasnou nabidkou benefitl spokojen/a?

3,13%

6,25 %

Urcité ano
= Spise ano
m Spise ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

31. Vliv benefiti na pracovni vykon

V této otazce bylo zjistovano, zda poskytované zaméstnanecké vyhody motivuji
zaméstnance K vys§im pracovnim vykonim. VétSina organizaci svou nabidku benefitl
neustale obnovuje a rozSifuje, stejné tomu tak je i ve Statnim ustavu pro kontrolu 1é¢iv.
Pfestoze respondenti v ptredchozi otdzce vyjadrili pozitivni ohlas na nabidku benefitd,
Vv této otazce projevili spiSe nesouhlas s tvrzenim, Ze by je benefity motivovaly k vyssim
vykontim. Piesto 5 ucastnikil Seteni, ktefi zvolili moznost ,,Ur¢ité ano®, potvrzuji spojitost
mezi nabizenymi benefity a motivaci k praci. DalSich 13 zamé&stnanct odpovédélo, ze je
benefity spiSe motivuji k vy$§im vykonim. Na druhé strané¢ si 12 dotazovanych
zamé&stnanc spiSe nemysli, Ze by je zaméstnanecké vyhody néjakym zpiisobem
motivovaly K vys$simu pracovnimu vykonu a 2 zaméstnanci vybrali moznost urcité ne.
Tyto zaporné odpovédi naznaluji, e by Ustav mél nabidku internich benefitu opdt

obmeénit ¢i pozménit.
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Graf 21 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 31

Motivuji Vas benefity poskytované
zaméstnavatelem k vyssSim vykonim?

6,25 %

Urcité ano
= Spige ano
m Spide ne

m Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

32. Nejvyuzivanéjsi benefity

V tabulce ¢. 6 jsou uvedeny zaméstnanecké vyhody, které poskytuje Statni tstav pro
kontrolu 1é¢iv svym zaméstnancim (tyto vyhody jsou podrobné popsany v kapitole 4.3
Stavajici motivaéni program Ustavu). Respondenti méli oznagit minimalng jeden

a maximalné pét benefitd, které Ustav poskytuje a které nejéast&ji vyuZivaji.

Tabulka 6 Nej¢astéji vyuZivané benefity

ZAMESTNANECKE VYHODY ODPOVEDI| PODIL
1 tyden dovolené navic 27 84,38 %
5 dnt indispozié¢niho volna 24 5%
Fond kulturnich a socialnich potieb 23 71,88 %
Flexibilni forma prace 17 53,13 %
Home office 17 53,13 %
Stravovani v z&vodni jidelné, stravovaci poukazky 8 25 %
MultiSport karta 7 21,88 %
Vzd¢lavani a rozvoj 3 9,38 %
Moznost navstévovat saunu 2 6,25 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Z tabulky je patrné, Ze zamé&stnanci nejcastéji vyuzivaji jednoho tydne dovolené navic,
takto odpovédélo 84,38 % zaméstnancu. Dale vybralo 75 % respondentdl Stimul 5 dnt

indispozi¢niho volna, nasledovany Fondem kulturnich a socialnich potieb (penzijni
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a dopliikkové spofeni, jazykové vzdelavani, rekreace a zdjezdy, kulturni akce, sportovni
akce, rehabilitace a masaze), ktery vybralo 23 zaméstnancii. Shodné se na tfetim misté
umistily benefity flexibilni forma prace a home office, které vyuziva vice nez polovina
respondentt (53,13 %). Tyto benefity si osloveni zaméstnanci nejvice ceni, a da se tedy
predpokladat, ze by je i nadale chtéli vyuzivat. Mezi méné vyuzivané benefity patii
stravovaci poukdzky, pripadné stravovani v zdvodni jidelné¢ a také MultiSport karta.

K nejméné vyuzivanym vyhodam patii vzdélavani a rozvoj ¢i moznost navstévovat saunu.

33. Cerpani prispévkii z FKSP

V piedchozi otazce byl Fond kulturnich a socialnich potieb respondenty vybran jako
jeden z nejéastéji vyuzivanych benefitl. V otazce €. 33 byli respondenti dotazovani,
Kk jakym konkrétnim ti¢eltim tento piispévek Cerpaji. Na vybér bylo z nékolika moznosti, ze
kterych mohli vybrat minimaln¢ jednu a maximaln¢ tfi odpovédi, poptipadé uvést jiny ucel
¢erpani tohoto prispévku. Nejcasteji zamestnanci uvadéli, ze Cerpaji prispévek na rekreace
a zajezdy, dale na penzijni piipojisténi a doplilkové penzijni spofeni, nasledované
kulturnimi akcemi. Dal$i 4 respondenti zvolili moznost své vlastni odpovédi, kde jeden
uvedl, ze tento fond vyuziva na vzdélavaci kurz a druhy na pohybovy kurz. Zbyli dva
respondenti uvedli, ze pfispévek zatim neCerpaji. Pfispévky na zavodni stravovani,

rehabilitace a masaze byly zvoleny jednou.

Graf 22 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 33

K jakym ucelim nejcastéji Cerpate prispévek z Fondu
kulturnich a socialnich potreb

ling odpovéed I 4
Prispévek na zavodni stravovani Il 1
Rehabilitace amasaze M 1
Kulturni akce I 2
Penzijni pfipojisténi a doplfikové penzijni spofeni I 11
Rekreace a zdjezdy I 19
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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34. Spokojenost s ucelem ¢erpani FKSP

V ramci této otazky bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, na jaké
ucely je mozné Cerpat piispévky z Fondu kulturnich a socialnich potieb. Odpovédi byly
pomérn¢ jednoznacné, tedy 90,63 % respondentl je spokojeno s ucelem Cerpani. Zbylym
respondenttim, ktefi odpovédeli zaporné, byla polozena doplnujici otazka ¢. 35 ,,Uved'te,
na jaké dalsi ucely byste chtél/a Cerpat tyto prispévky®. Zde meli moznost napsat n¢jaké
pfipominky ¢i navrh, jak a na jaké dalsi ucely by mél byt piispévek Cerpan.

Odpoveédi bylo n¢kolik, nejcastéji respondenti postradaji ptispévek na letenky ¢i na
MHD, dale ptispévky na MultiSport kartu a Flexi Pass. Zaméstnanci také vytykali, ze
Cerpani prispévki je velmi slozité a chybi srozumitelny a jednoduchy postup. Dale uvadéli
nemoznost Cerpani piispévku na vSechny ucely, které zaméstnavatel nabizi, popiipadé
nutnost stanoveni ptfesného terminu konané akce, ¢i piesny pocet lekci a navstév. Jako
dal§i pfipominku zaméstnanci uvadeli, ze neni mozné piispévky prevést na osobni

bankovni ucet a libovolné ¢astku pouzit.

36. Navrh moZnych motivac¢nich faktora

V nasledujici tabulce jsou nékteré vybrané motivacni faktory, ze kterych si mohli
respondenti zvolit maximalné pét moznosti, o které by méli nejvétsi zajem. Nejcetnéji
vybiranym benefitem je obcerstveni na pracovisti (naptiklad caj, kdva, ovoce) a prispévek
na MHD, o ktery jiz respondenti projevili zajem v piedchozich otazkach. Je patrné, ze
zam@stnanci také maji velky zajem o vzdélavani a rozvoj znalosti, se kterym souvisi
I benefit na 6. misté, jimz jsou vzdélavaci kurzy, které nesouvisi s naplni prace. Na ¢tvrtém
misté se umistil faktory kariérni rust a aktivni ucast na odbornych akcich a diskuzich. Na
6 az 9 misté se mimo dal$ich umistilo i fitness v aredlu Ustavu, které bylo zvoleno 3esti
respondenty pravdépodobné z divodu sedavého zaméstnani, poté opét moznost zvySeni
kvalifikace a uplatnéni svych =znalosti, zkuSenosti a védomosti, dale Flexi Pass
a Gastropass card. Na desatém misté jsou odmény za loajalitu. Nasledn¢ se na jedenactém
az Ctrnactém mist€ umistily benefity v podobé¢ sluzebniho automobilu, ktery by slouzil
I ksoukromym ucelim, matefska Skolka pro déti zaméstnancid, sluzebni notebook
a firemni akce v podob¢ naptiklad teambuildingii. Mensi zajem by byl pak o odmény za

doporuceni znamého na volné pracovni misto a 0 podileni se na poradach s uz§im vedenim
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Ustavu. Dva respondenti by méli zajem o prostor v novinach, které interné publikuje Ustav

a pouze jeden z dotazovanych by mél zajem o sluzebni telefon.

Tabulka 7 Dal§i moZné benefity

ZAMESTNANECKE VYHODY ODPOVEDI| PODIL
Obcerstveni na pracovisti 14 43,75 %
Prispévek na MHD 11 34,38 %
Vzdélavani, rozvoj znalosti 11 34,38 %
Kariérni rust 10 31,25 %
Aktivni G¢ast na odbornych akcich a diskuzich 8 25 %
Vzdélavaci kurzy nesouvisejici s naplni prace 8 25%
Fitness (v arealu Ustavu) 6 18,75 %
Uplatnéni svych znalosti, zkusenosti, védomosti 6 18,75 %
Flexi Pass a Gastropass card 6 18,75 %
Moznost zvySeni kvalifikace 6 18,75 %
Odmény za loajalitu 5 15,63 %
Sluzebni automobil (i k soukromym uceltim) 4 12,50 %
Mateiska Skolka 4 12,50 %
Sluzebni notebook 4 12,50 %
Firemni akce (teambuilding, vyjezdni zasedani, ...) 4 12,50 %
Odména za doporuceni na volné pracovni misto 3 9,38 %
Podileni se na poradach s uzsim vedenim Ustavu 3 9,38 %
Prostor/rozhovory v SUKLovinach (naptiklad po n&jakém
uspéchu, jubileu, ...) 2 6,25%
Sluzebni mobil 1 3,13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

37. Spokojenost se systémem vzdélavani

Na vySe poloZzenou otazku odpovédéla témét vétSsina dotazovanych, konkrétné
68,75 %, Ze je spiSe spokojena s moznosti vzdélavani, nabidkou kurz, skoleni a seminaft.
9,38 % dotazovanych respondentd je zcela spokojeno s touto moznosti a nabidkou. Na
druhé strané 15,63 % zaméstnancii zvolilo odpoveéd’ spise ne a zbylych 6,25 % respondentt
neni zcela spokojeno. Respondenti, kteti zvolili negativni moZnosti, tedy ,,SpiSe ne“ a
,UrCité ne* dostali doplnkovou otazku ¢. 38, ve které méli uvést vlastnimi slovy jaké dalsi

aktivity v ramci vzdélavani by uvitali. Ostatni respondenti pokracovali na otazku ¢. 39.
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Graf 23 Otazka z dotaznikového prizkumu ¢. 37

Jste spokojen/a se soucasnym systémem vzdélavani

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 15,63%

9,38%
10,00% . 6,25%
0.00% N .

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

68,75 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Mezi zminované tipy na dalsi aktivity, které by vedly ke zlepSeni motivace z hlediska
vzdélavani a nabidky kurzl, seminai a Skoleni patii: vice vzdé€lavacich akci, které
souviseji s vykonem prace, ale i jinych, napfiklad jazykovych kurz, odbornych
vzdélavacich akci ¢i zahraniéniho vzd€lavani. Dale ucast na kontrolach, které¢ provadi
Oddgéleni klinického hodnoceni zdravotnickych prostiedki a vigilance, pro lepsi pochopeni
problematiky. Pokud by se na tyto odpovédi organizace zaméfila a pokusila se je proménit

ve skute¢nost, méli by z toho prospéch jak zaméstnanci, tak cela spole¢nost.

39. Uvahy o odchodu ze zaméstnani

Na piedposledni otdzku tykajici se odchodu ze zaméstnani odpovédélo nejvice
respondentd (37,5 %), ze o tom spiSe neuvazuji a 18,75 % oslovovanych o odchodu
z Odboru zdravotnickych prostfedkt viibec neuvazuje. Pozitivni je, Ze pfevaZuje vice
zaméstnanc, ktefi na tuto otazku odpoveédéli negativné. Co se tyce kladnych odpovédi, tak
18,75 % dotazovanych zaméstnanct odpovédélo, ze nékdy urcité uvazovali o odchodu ze

zaméstnani, a 25 % spise uvazovali o odchodu.
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V piipadé, Ze dotazovani odpovédéli, ze chtéli nebo uvazuji opustit stavajici
zaméstnani, jim byla polozena dal$i doplhovaci otazka ¢. 40, kde méli uvést divod jejich
odchodu. Jako nejéastéjsi pficina bylo zmifovano nedostateéné finanéni ohodnoceni,

stereotypni prace, Spatné vztahy na pracovisti ¢i napli prace.

Graf 24 Otazka z dotaznikového pruzkumu ¢. 39

UvaZoval/a jste nékdy o odchodu ze zaméstnani?

Urcité ano
= Spise ano
m Spise ne

m Uréité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

41. Naméty respondentii

Posledni otazka byla zvolena vypisovaci, kde meéli respondenti napsat jakoukoliv
ptipominku, ktera by vedla ke zlepSeni jejich motivace nebo né&jaké dalsi navrhy ¢i naméty.
JelikoZ otdzka byla povinna velka cast respondentil odpovédéla pouze ,,ne ¢i ,,nemam®.
V nékolika odpovédich je uveden namét na piiznivéjsi odmeénovani za naro¢nost a kvalitu
odvedené prace (napiiklad pochvala, finance ¢i benefity), dale vétsi tymova spoluprace

nékterych kolegti ¢i zlepSeni komunikace.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Zhodnoceni vysledktu dotaznikového Setifeni

V ramci dotaznikového Setieni, které bylo zamétfeno na odborné zaméstnance Odboru
zdravotnickych prostiedki Statniho ustavu pro kontrolu Ié¢iv, byly analyzovany jednotlivé
motivacni prvky, které vedou ke spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnancti a jejich
motivaci K praci. Celkem bylo osloveno 40 zaméstnanct a prizkumu se jich zG¢astnilo 32,
coz je 80% navratnost vyplnénych dotaznikti. Dotaznik byl sestaven caste¢né podle
Alderferovy teorie potieb a rozdélen do Ctyt ¢asti. Prvni ¢ast byla identifikaéni, ktera se
tykala respondentovy osoby, druha ¢ast se tykala pracovnich podminek, komunikaci ve
firm¢ a pracovniho prostiedi. V predposledni ¢asti jsou otazky cileny na hodnoceni vykonu
a zpusobu odménovani, na zavér zaméstnanci odpovidali na otazky ohledné soucasného

motivaéniho programu a vzdélavani.

5.1.1 Zakladni informace 0 respondentech

Mezi respondenty, ktefi se z(castnili dotaznikového Setieni, prevazoval vétsi podil Zen,
Kterych se zacastnilo 23, nez muzd, kterych bylo 9. Tento fakt je dan, ackoliv se jedna
o odborné pozice a Ustav nabizi muziim i Zenidm stejné pracovni piileZitosti,
pravdépodobné povahou prace, kdy je pro Zeny vice atraktivni pracovat ve statnim sektoru.
A také tim, ze jsou zeny ochotnéj$i vyplnovat dotazniky. Nicméné toto rozlozeni
zaméstnanciim z velké ¢asti vyhovuje, nebot’ 85 % respondenttl je spokojeno s pracovnimi
vztahy s kolegy.

Vékové rozlozeni zaméstnanci je pomérné rovnomeérné. AvSak nejvice se
dotaznikového Setfeni zucastnili zaméstnanci ve veékové skupiné od 31 do 40 let.
V dosazeném vzdélani dominovalo vysokoskolské magisterské vzdélani, které uvedlo
82 % respondentli, tento fakt je dan tim, Ze Ustav vyzaduje na odborné pozice
vysokoskolské vzdélani ¢i dlouholetou praxi. Coz je ptiklad zbylych respondentt, ktefi
vyplnili bud’ vysokoSkolské bakalarské vzdélani, vys$i odborné vzdélani nebo
stftedoskolské s maturitou, a praveé ti pracuji na Odboru zdravotnickych prostredkd jiz
nekolik let a dosahli pozadované praxe. Zajimavé jsou odpovedi tykajici se délky
sluzebniho & pracovniho poméru v Ustavu. Zde mé &etnou pievahu (65,63 %) pracovni

pomér od jednoho do péti let. Takto kratka doba pracovniho poméru je ziejmé dana
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soucasnou situaci na trhu prace, kdy je velka nabidka volnych pracovnich mist a prace pro

vefejny sektor nemusi byt pro nékteré lidi atraktivni.

5.1.2 Pracovni podminky, napli prace, komunikace ve firmé

Prvni otazka druhé ¢asti se tykala doporuceni Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv svym
znamym. Z odpoveédi vyplyva, ze 85 % zaméstnanct je spokojeno a ocenuje odbor jako
dobrého zaméstnavatele. Zbyvajicich 5 % hodnoti Ustav spiSe negativng, predeviim
z dtivodu naplné prace, nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni a komplikovanych lidskych

vztahu.

Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji ovliviiuje, kromé& jednoho
zaméstnance, ktery uvedl spiSe ne, pracovni vykonnost viech zaméstnanci. Pro Ustav je
tak pozitivni, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s dostupnosti pracovisté, co se ty¢e MHD
a osobni dopravy, dale se soukromim, socialnim zdzemim a technickym vybavenim,
vSechny tyto aspekty maji pfinosnou hodnotu pro motivaci a pracovni vykonnost. Pfesto
ma pracovni prostfedi své slabé stranky. Respondenti negativné ohodnotili moznost
stravovani, teplotu a hluk. Vsechny tyto nedostatky jsou zapii¢inény polohou budovy, ve
které sidli Odbor zdravotnickych prostfedkii. Tato budova sidli pfimo na ru$né ulici, kde
jezdi nekolik autobusovych linek a spousta aut. Namitky k teploté jsou dany absenci
Klimatizace v budové a nemoznosti oteviit okno pravé z dtivodu hluku, ale také vypard
z vyfukovych plynt nakladnich, osobnich aut a autobust, které jezdi pod okny vétSiny
kancelafi. Také zavodni jidelna je umisténa v arealu Statniho tstavu pro kontrolu 1éc¢iv,
ktera je vzdalena pfiblizné 500 metrd od budovy Odboru zdravotnickych prostiedki,
a cesta vede pfes tuto rusnou komunikaci.

Pravé také diky t€émto negativnim aspektim byl vice nez polovinou respondentt zvolen

vvvvv

Komunikace a pracovni vztahy
Dostate¢né financni odmény, pfijemné a moderné¢ vybavené pracovni prostiedi,
riznoroda nabidka zaméstnaneckych vyhod nejsou ale jedinymi faktory, jeZ ptsobi na

motivaci, spokojenost a pracovni vykonnost zaméstnanc. Mnoho respondentti shodné
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uvedlo, Zze je pro né dulezity pracovni kolektiv a také vhodné pracovni podminky
a prostredi.

Jak jiz bylo zminéno vztahy s kolegy hodnoti kladn¢ 85 % zaméstnanct, piesto by
néktefi respondenti uvitali vétsi zpétnou vazbu pii tymové spolupraci a zlepSeni toku
informaci mezi jednotlivymi oddé€lenimi a kolegy. Taktéz, az na jednu vyjimku, jsou
vSichni respondenti spokojeni s pracovnimi vztahy se svymi nadfizenymi. Nicméné krom
dobrych vztaht je také dulezita jasna a pravidelna zpétna vazba od nadiizenych
pracovnikd, kterd je zakladnim nastrojem k vedeni zaméstnanci. | zde se dostalo
pozitivnich odpovédi, kde ptes 90 % respondentti dostava zpétnou vazbu v piipadé dobie
odvedené prace a jsou s timto faktorem spokojeni. Dilezita je i pochvala a uznani od
nadfizeného, které dokazi udélat radost a povzbudit k dalsim vykonum. Kromé tii
respondentl, ktefi uvedli, Ze jsou spiSe nespokojeni, je zbyld vétSina zaméstnancii
s pochvalou a uznanim spokojena. Tyto faktory velmi pozitivné pfispivaji k dobrému
kolektivu, avSak je dilezité, aby nadfizeni ud€lovali pochvaly upifimné a spravedlivé.
O néco huie je vnimana konstruktivni Kritika od nadfizeného, kterou hodnoti kladné 75 %
zaméstnancl, zbylych 25 % wvyjadtilo spise nespokojenost. Zaméstnanci dale svého
nadiizeného hodnoti kladn€, co se tyCe ochoty poradit, vysvétlit a fadné seznamit
s pracovnim ukolem, pouze dva respondenti se vyjadiili spiSe zaporné. Také 85 %
zamé&stnanct uvedlo, ze je jejich piimy nadfizeny dostatecné motivuje k vykonu prace,
zbylych 15 % s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi. Téméf stejny pocet zaméstnanci hodnoti
komunikaci se svym pfimym nadtizenym jako velmi dobrou a dobrou, pouze 12,5 % jako
dostacujici. Tato zjisténi znaci dobry a exemplarni pfistup nadiizeného, ktery se chova

profesionalng a piispiva tim k dobrym vztahiim a spokojenosti na pracovisti.

Jistota pracovniho mista

Dle hodnoceni si zaméstnanci nejvice ceni jistotu pracovniho mista, tento faktor byl
hodnocen jako nejvyznamnéjsi u 66 % dotazovanych zaméstnanci. Zaroven polovina
respondentt uvedla, Ze jistota pracovniho mista je jeden z nejvice motivujicich faktora ve
Statnim ustavu pro kontrolu 1é¢iv. I ptesto, ze Herzbergova teorie neumist'uje tento faktor
na predni pficky, je to velmi dilezity a aktualni faktor, a to pfedev§im v dnes$ni dobé

snizovani nakladli prostfednictvim systemizace a organizanich zmén. Pravé sloZzky

vetejné spravy, kam patii i Ustav, nejsou vystaveny trznim rizikiim, protoZe nejsou piimo
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zavislé na vysledku hospodareni jako ostatni komercni podniky, ani na nepfizpisobivém
obdobi hospodarského cyklu, coz pfinasi zaméstnancl pocit bezpeci a jistoty pracovniho
mista. Velky vliv na ¢etnost tohoto faktoru muze byt také fakt, ze vétSinu respondentl
tvorily Zeny, a dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace maji moznost navratu na svou

pozici po matetské dovolené.

Napln prace a pracovni ukoly

Velmi pozitivni zjisténi bylo u otazky, zda zaméstnance napliiuje obsah prace, kde se
pres 80 % respondentii vyjadiilo kladné. Pravé napln prace a to, zda ma smysl je pro
spoustu lidi nejvyznamnéj§i motivacni faktor. Zaméstnanci oznacili SvOji praci za
rozmanitou a vyznamnou, z ¢ehoz lze usoudit, ze zaméstnanci odboru dé€laji praci, ktera je
naplituje a uspokojuje. Dale uvedli, Ze maji velkou osobni odpovédnost za své pracovni
ukoly a jednani, a tudiz je jejich prace naro¢na a vyzaduje také tymovou spolupraci. Na
otazky, zda jsou spokojeni se soucasnou pozici a naplni prace odpovédeli zaméstnanci
shodné tak, ze jich je 85 % spokojeno a zbylych 15 % spise nespokojeno. Téchto 15 %
nejspiSe poté uvedlo jako duvod demotivace pravé pracovni napli, co se ty¢e obsahu

a poctu ukolt.

5.1.3 Hodnoceni vykonu, odmény a kariérni rust
Finan¢ni odménovani

Ve vetejném sektoru je vySe finan¢éniho ohodnoceni stanoveno tabulkami a financni
prostiedky Ustavu jsou omezené aktualni politickou situaci a vladnimi nafizenimi. Je také
dulezité zminit, Ze v poslednich letech dochazi k narustu platt, ktery mize mit za nasledek
vys8§i spokojenost zaméstnanci. A¢koliv jsou penize, a tedy i plat dalezité pro lidi k tomu,
aby mohli dosédhnout urcité Zivotni Grovné a zabezpeceni, vysledky Setfeni prokazaly, Ze
odpovidajici platové ohodnoceni neni faktor, ktery by byl pro zaméstnance odboru nejvice
motivujici a cenény.

Nedostatecné finan¢ni ohodnoceni, naptiklad v porovnani se soukromym sektorem, za
naroc¢nou a kvalitné odvedenou praci je, dle vysledkli prizkumu, pro nékteré zamestnance
pfiCinou uvah o odchodu ze zaméstnani. Z vysledk dale vyplynulo, Ze respondenti

postradaji spravedlivé hodnoceni a odménovani za vykonanou praci. Jak jiz bylo uvedeno,
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velka ¢ast respondentll pracuje na odboru malo let, tudiz nespokojenost mize pramenit
také ze zarazeni do nizs§iho platového stupné.

Vhodn¢ a spravedlivé nastaveny systém odménovani je v kazdé organizaci zakladnim
kamenem pfi fizeni motivace, jelikoz pracovnici provadi pracovni ¢innost s védomim, Ze
za ni budou dostate¢né finanéné odménéni. To vyplyva i z dotaznikového Setfeni, kdy byla
vyznamnost platu prokazana v nékolika otazkach. Jednou z nich je otazka na vzajemny
vztah platu a pracovniho vykonu, kde podle 75 % respondentti ovliviiuje plat jejich
pracovni vykonnost. A téméf 30 % dotazovanych neni spokojeno se souc¢asnou vysi jejich
platu vzhledem k pracovni néaplni a svému vzdélani. Néktefi respondenti na otazku, zda
uvazuji ¢i uvazovali o odchodu ze zaméstnani uvedli, ze pravé jednim z divodu jejich
odchodu by byl nizky plat, ktery neodpovida vykonané praci. Dalsi zamé&stnanci také

uvedli, Ze finan¢ni ohodnoceni zpisobuje jejich demotivaci.

Kariérni ruast

Z vysledku prizkumu vyplyva, ze ptilezitost kariérniho rdstu motivuje pouze 9,38 %
zaméstnanci a tohoto faktoru si nejvice ceni 15,63 % respondentt. Odménou pro
pracovniky muze byt i kariérni rust, jelikoz pro vétSinu dotazovanych je moznost
kariérniho a odborného rustu velmi dilezita, ptesto ma pies 30 % zaméstnanct pocit, ze
jim neni umoznén a nejsou S moznosti dalsiho rustu spokojeni. Stejné procento
respondentd neciti podporu svého nadfizeného pii snaze o Kariérni postupu a nejspise ti
stejni respondenti uvedli pii vybéru faktord, které Ustav neposkytuje, Ze by o kariérni riist
méli nejveétsi zajem. Tento fakt mize byt dan typem pracovniho mista ¢i kratkou dobou
praxe. Pfesto zde moznost kariérniho postupu je, zejména pii odchodu vedouciho
pracovnika, ktery nejéastéji byva nahrazen stavajicim zaméstnancem. Kariérni postup lze
tedy realizovat cestou vyberovych fizeni. Tento postup je vyhodny pro obé& strany, jak pro
zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance, ktefi znaji fungovani odboru i spolupracovniky.
Kariérni rast je dan také predevsim tim, jak je konkrétni zaméstnanec ambiciozni, schopny,

motivovany a jak se do procesu a plnéni ukoll zapoji.
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5.14 Soucasny motivacni program

Zaméstnanecké benefity

V posledni ¢asti dotaznikového Setfeni bylo mnoho otazek zaméfenych na
zaméstnanecké vyhody neboli benefity, jeZ jsou poskytovany Ustavem. Vsichni dotazovani
zamé&Stnanci shodné uvedli, Ze se o zaméstnanecké vyhody =zajimaji. Spokojenost
s nabizenymi benefity projevuje piiblizné 90 % respondentt. Nespokojenost mize
pramenit z neinformovanosti a neznalosti stavajicich benefiti nékterych zaméstnanct, jak
bylo uvedeno v doplnovaci otazce. Vice nez polovina zaméstnanct je také presvédcena, ze
je poskytované benefity motivuji k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Vysledky jasné prokazaly, Ze mezi pét nejCastéji vyuzivanych benefiti patii 1 tyden
dovolené navic, 5 dnt indispozi¢niho volna, ¢erpani prispévku z Fondu kulturnich
a socidlnich potfeb za tucelem rehabilitaci a masazi, kulturnich akci, jazykového
vzdé¢lavani, penzijniho a doplikového spofeni, rekreaci a zajezdi, nasledované flexibilni
formou prace a moznosti prace z domova. Z nejcastéji vyuzivanych benefitl je patrné, ze
pro zaméstnance je dulezita rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem.

Setieni se dale zaméiilo podrobngji na zmifiovany Fond kulturnich a socidlnich potieb.
Prvni otazka se zabyvala tim, na jaké tcely Cerpaji ptispévek. Vysledky byly vcelku
jednoznacné, kdy vétSina zaméstnancl Cerpd piispévek pfedevsim na rekreace a zéjezdy,
penzijni pfipojisténi a dopliikové penzijni spofeni a kulturni akce. Nékteti respondenti
uvedli, Ze neCerpaji piispévek, ackoliv by mohli a dalsi, Ze jesté ¢erpat nemohou, protoze
nesplnili pozadované podminky. Nasledné vyjadiilo 91 % respondent spokojenost s tim,
na jaké tcely lze Cerpat tento prispévek. Nespokojeni respondenti jako divod negativni
odpovédi uvedli, Ze by radi ptispévek Cerpali na nakup letenek ¢i ptispévek na MHD, déle
na Flexi Pass a MultiSport kartu. Nékteti respondenti zminovali, Ze Cerpani ptispévku
zfondu je znaéné slozité a chybi srozumitelny a jednoduchy postup. Dale vytykali
nemoznost Cerpani prispévku na vSechny ucely, které zaméstnavatel nabizi, popiipadé
nutnost stanoveni piesného terminu konané akce, ¢i ptesny pocet lekci a navsteév.

Zaroven bylo zkoumano, zda zameéstnanciim chybi néjaky benefit, ktery doposud nema
Ustav ve své nabidce, ale m&l by ho zatadit. Respondenttim byl piedlozen seznam navrhi,
ze kterého méli takové, o které by méli nejvétsi zajem vybrat ¢i mohli vypsat sviij vlastni
navrh. Nabidku internich zaméstnaneckych vyhod by respondenti, dle nejvétsi Cetnosti,

nejradéji rozsifili o oberstveni na pracovisti v podobé naptiklad ovoce, kavy a ¢aje, dale
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0 jiz zminovany piispévek na dopravu do zaméstnani a Flexi Pass card na sport, zazitky

a kulturu.

Vzdélavani, osobni a profesni rozvoj

Ustav se neustale snazi podnikat kroky Kk rozsifovani vzdélani a kvalifikace
zaméstnancl. Pribézné po cely rok porada riizné vzdelavaci seminate, kurzy a Skoleni.
Nékteré jsou povinné, které jsou dany legislativou a vnitinimi piedpisy, ale i dobrovolné
o ktery je velky zajem. Pro zaméstnance odboru je tento aspekt velice dulezity, jelikoz byla
moznost vzdélavani se a osobniho rozvoje zvolena jako jeden z hlavnich divoda, ktery si
zaméstnanci na Ustavu nejvice ceni. Nebylo tak velkym piekvapenim, Ze téméf vSichni
respondenti uvedli, ze jsou spokojeni se soucasnym systémem vzdélavani. Az na né€kolik
vyjimek, které uvedly jako nedostatky vzdélavaciho systému nedostatek vzdélavacich akeci,
jazykovych i odbornych, které nesouviseji pfimo s vykonem prace. Dale respondenti
uvadéli kurzy mékkych dovednosti, psychologie fizeni a zvladani stresu. Zameéstnanci by
také radi vyuzili ptilezitosti odbornych vzdélavacich akci v zahranic¢i. A zaméstnanci, ktefi
jsou ve statnim sektoru zaméstnani nékolik let naopak vytykali néktera opakujici se Skoleni
a seminare.

Vybornych vysledkl z dotaznikového vyzkumu dosahla i otdzka podpory zaméstnancti
ve vzdélavani a rozvoji pracovnich schopnosti a znalosti potfebnych k vykonu prace ze
strany zaméstnavatele, kdy pies 80 % respondentdi uvedlo, Ze maji od Ustavu plnou
podporu. Podstatnou souéasti motivace a spokojenosti zameéstnancii je moznost vyuzit pii
vykonu prace své odborné dovednosti, schopnosti a znalosti, kterou pozitivné ohodnotilo
88 % respondentd. Lze tedy fici, ze Statni Gstav pro kontrolu 1é¢iv spravné a pozitivné

vyuziva potencialu svych zaméstnancu.

5.2 Navrhy rFeSeni

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, osobniho pozorovani a vyuZiti
informaci a odbornych rad ze strany personalniho oddéleni a vedouciho Odboru
zdravotnickych prostredkl Statniho ustavu pro kontrolu 1é¢iv jsou v této kapitole uvedeny
navrhy moZnych zmén, které¢ by mély ptispct ke zlepSeni motivaéniho procesu personalu
odboru. Cilem dotaznikového Setieni bylo identifikovat, které motivac¢ni faktory

poskytované Ustavem maji podstatny vliv na motivaci, pracovni vykonnost a spokojenost
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zaméstnancd, a zjistit, které faktory naopak povazuji zaméstnanci za bezvyznamné. Dale
bylo cilem ur¢it, zda jsou zaméstnanecké vyhody efektivni a G¢inné, a v piipadé€, Ze nejsou,
navrhnout doporuceni a zmény, jez povedou ke zlepseni motiva¢niho procesu.

Z vysledku dotaznikového vyzkumu vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci pievazné
spokojeni s motiva¢nimi faktory, jez jsou na odboru nabizeny. Soucasné ale bylo zjisténo
nékolik nedostatkd, které by mohly zpusobovat demotivaci, snizeni pracovniho vykonu ¢i
spokojenosti zaméstnanct V piipadé€, ze by nedoslo k jejich odstranéni.

Nize jsou objasnény a rozebrany zjist€éné problémové oblasti motiva¢niho procesu
pracovnikl Spole¢né s navrhy a doporuc¢enim na jejich mozna zlepsSeni. Jelikoz, jak jiz bylo
zminéno, se jedna O statni instituci, jsou zde omezené financni prostiedky. Jsou tedy

zvoleny takové metody, které nebudou pfili§ finanéné naro¢né, avsak ucinné.

Zmény V pracovnim prostiedi

V ramci pracovniho prostiedi se doporuCeni tyka piredevsim budovy Vv ulici
Benesovska, ktera nesidli v piimo v arealu Ustavu, ale je umisténa naproti komplexu pies
zminénou frekventovanou komunikaci. S umisténim budovy je spojen vysoky hluk, ktery
ovliviiuje kvalitu pracovniho prostfedi a spokojenost zaméstnanci. DalSim casto
kritizovanym nedostatkem v budové odboru je absence klimatizace a obecné regulace
teploty v kancelafich. Tento problém je v 1ét€ feSen stolnimi ventilatory, kterych je ovsem
také nedostatek a nevystaci na vSechny kancelafe. Navrhem je tedy modernizace budovy,
kterou si Ustav pronajima, pii které by mélo dojit minimalné k vyméné oken, ktera by
m¢éla byt nahrazena novymi, S dobrymi zvukové izola¢nimi vlastnostmi, a k instalaci
dalsich zvukoizola¢nich prvki, které pohlcuji zvuk. Dale by pomohlo zavedeni klimatizace
¢i kvalitni vzduchotechniky, a do doby zrealizovani modernizace alespon dodat do vsech
kancelafi vykonny ventilator. Pravé hluk ma vyznamny vliv na psychiku zaméstnanci,
mnohdy zpisobuje neochotu, Gnavu, ztratu pozornosti ¢i celkové snizeni vykonnosti.
Vedeni Ustavu by tedy mélo apelovat na pronajimatele budovy, aby situaci zacal fesit.
Popfiipad¢ se obratit na prislusnou hygienickou stanici se stiznosti na nadmérny hluk. Dalsi
pfipominky se tykaly Stravovani, a to konkrétné moZnosti zakoupeni jidla pfimo na
pracovisti. Zaméstnanci odboru maji k dispozici v arealu Ustavu zavodni jidelnu. Dle
odpovédi je ale tato jidelna pfilis daleko, stejné jako ostatni restaurace v okoli budovy.

Zameéstnanci tedy stravi vétSinu ¢asu urceného na poledni pauzu pouze cestou, a poté
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nemaji dostatek casu se v klidu najist a odpocinout si. Jelikoz zavodni jidelna zvetejiuje
jidelni¢ek na tyden dopiedu, bylo by vhodné, aby si zaméstnanci mohli skrze webovou
aplikaci ¢i emailem objednat jidlo, které by jim bylo hromadné piivezeno na pracoviste,
kde by si ho mohli v klidu zkonzumovat v jidelnich mistnostech, které jsou na kazdém
patie.

Dalsim doporuc¢enym zlepSenim je budovu vybavit alesponi jednim automatem na jidlo,
ktery by nabizel napiiklad Cerstvé oblozené housky, bagety ¢i suSenky a chlazené napoje.
Zam¢stnanci uvedli, ze by méli zajem o obcCerstveni na pracovisti, jelikoZ v tuto chvili maji
k dispozici pouze automat na teplé napoje.

Zvyseni kvality prostfedi pomtze ke zvyseni motivace, a predevsim spokojenosti

Zameéstnancu.

Zmény v komunikaci a zpétné vazhé

Dalsi oblasti, kde byl vyzkouman prostor ke zlepSeni je komunikace ve spolecnosti,
predevsim ve zpétné vazbé mezi kolegy pii tymové praci a zlepSeni toku informaci mezi
jednotlivymi oddélenimi a kolegy. Zpétna vazba a komunikace mezi osobami, nejen mezi
nadfizenym a podfizenym, je v pracovni motivaci velmi dilezita a stoji na ni podstatna
cast feSeni problémut. Pokud nefunguje komunikace mezi oddélenimi, ktera musi
spolupracovat a predavat si v€asné a piesné informace, mtize dochazet ke zdrzeni celkové
prace, chybovosti nebo k neochoté dokongit pracovni ukol. Tyto problémy mohou nastat
kvili nepfesnym ¢i pozdé predanym informacim. Praveé tyto aspekty zptsobuji nékterym
zamé&stnancim Stres, sniZzeni pracovniho vykonu nebo demotivaci.

Navrhovanym feSenim je pravidelné potfadani meetingt, napiiklad tydennich, pfi
kterych by méli zaméstnanci, ktefi spolu spolupracuji napti¢ oddélenimi, moznost si sdélit
rizné informace ohledné plnéni tymovych pracovnich tkola. Tyto porady dosud probihaly
pouze mezi vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni, nikoliv mezi konkrétnimi
zaméstnanci. I tyto porady se vSak konaji velmi nepravideln¢, a to v pfipad¢, Ze uz se fesi
nasledky problému, kterym by se dalo pravidelnymi poradami pfedchazet.

Taktéz zavedeni interniho Skoleni ¢i kurzu na zvladani krizové komunikace, tymové
spoluprace, psychologie fizeni a zvladnuti stresu by ulehcilo praci v tymu a taktéz by tim

byl uspokojen pozadavek zaméstnancti na kurzy mékkych dovednosti.
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Dalsi prilezitosti K utuzeni pracovniho kolektivu jsou mimopracovni aktivity. Jelikoz
jsou mezi zaméstnanci Ustavu riizné vékové skupiny, mohlo by se jednat naptiklad
0 sportovni nebo relaxa¢ni aktivity jako spole¢na vedeie, bowling a dalsi. Ustav viak tyto
aktivity z finan¢nich dtvodu pfili§ nevyuziva, ackoliv jsou spoleenské akce dulezité pro
spojovani kolektivu. Kazdy rok je naplanovano jen nékolik malo akci v hlavni budové
Ustavu, a to piedevdim v obdobi Vanoc. Vhodnym feSenim by bylo zafadit vice
teambuildingovych akci, konanych v letnich mésicich v pfirod¢, které by mohly piispét
k utuzeni kolektivu a rozvijeni snahy o zlepseni spoluprace. V ramci jednotlivych odd¢leni
Jsou na pracovistich mezi kolegy a vedoucimi dobré vztahy, ale teambuildingové aktivity
by mély slouzit k tomu, aby si zaméstnanci uvédomili, ze jsou soucasti jednoho tymu
a organizace.

Takto navrzena Cast&jsi setkavani pracovnikti mohou piispét ke zlepSeni komunikace
na mnohem vyssi aroven. Soucasné by také doslo k prohloubeni vzajemnych vztahd,
diavéry a tim padem k jednodussi komunikaci o tkolech a problémech. Tyto aktivity by

mély byt alespon &astené financovany Ustavem, nebo formou poukéazkového slevového

systému.

Zmény V soucasné nabidce benefiti a jeji rozsireni

Zaméstnanci nemusi mit, a také dle vysledkd nemaji, zajem 0 vSechny nabizené
zaméstnanecké benefity, a proto v nékterych piipadech motivaéni ucinek ztraci smysl.
Benefity musi byt zaloZzeny na uspokojovani potfeb zaméstnancl, které jsou ovsem
v mnoha piipadech odlisné. Potieby pracovnikti jsou ovlivnény celou tfadou faktord,
napiiklad vékem, pohlavim, rodinnym stavem, vzdélanim ¢i Zivotnimi podminkami. Bylo
by tedy dobré se dle struktury zaméstnanci a jejich odpovédi zaméfit na to jaké
zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji a které nikoliv.

Z vyzkumu vyplyva, ze se vsichni zaméstnanci zajimaji o to, jaké jim Ustav poskytuje
zaméstnanecké benefity a témét vétSina je s nimi také spokojena. Nejcastéji pracovnici
vyuzivaji zaméstnanecké vyhody, které jim zajisti volny cas. Jedna se o jeden tyden
dovolené navic, 5 dni indispozi¢niho volna, home office, flexibilni forma prace a Fond
kulturnich a socialnich potieb, ktery je nejcastéji vyuzivany na rekreace a zajezdy. Rovnéz
jsou spokojeni se stravovacimi poukazkami, avSak tyto papirové poukazky by radé&ji

vymeénili za stravovaci kartu.
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Na druhou stranu si pouze neceld polovina zaméstnancii ceni zaméstnackych vyhod,
které jsou Ustavem nabizeny. Z tohoto tdaje je patrné, Ze je zde velky prostor pro zlepSeni.
| z divodu, ze méné nez 40 % respondentll je motivovano soucasnou nabidkou benefiti.
Zaméstnanci by nejradéji do soucasné nabidky zaméstnaneckych vyhod zafadili jiz
zminéné obcerstveni na pracovisti a prispévek na MHD, vice moznosti vzdélavani
a rozvoje znalosti ¢i aktivni Gcast na odbornych akcich a diskuzich. Investice do téchto
benefiti by se zaruc¢ené vratila v podobé spokojenych a motivovanych zaméstnancu.

Vedeni odboru by také mélo 1épe informovat zaméstnance o stavajicich benefitech,
jelikoz néktefi z nich uvedli, ze o nékterych vibec nevédéli. Vsechny zaméstnanecké
vyhody by mély byt sjednoceny a umistény na intranetu, tak aby byly jednoduse
dohledatelné a bylo z nich patrné, kdo na n¢, a za jakych podminek, ma narok. Odpovédni
zaméstnanci by méli taktéz neustale vyhledavat nové zajimavé benefity a obménovat ty,

které nejsou u zameéstnancu piilis tuspeésné.

Zmény ve Fondu kulturnich a socidlnich potieb

Z odpovédi respondentti vyplynulo, Ze jsou téméf vsichni zaméstnanci spokojeni S tim,
na jaké tcely mohou cerpat prispévek z Fondu kulturnich a socialnich potfeb. Nejcastéji
tento prispévek vyuZzivaji na rekreace a zajezdy, penzijni ptipojiSténi a dopliikové penzijni
spoteni, kulturni akce a rehabilitace a masaze. Negativni nazor na Cerpani piispévku
z fondu respondenti odavodnili nemoznosti Cerpat na Flexi Pass a absenci piispévku na
MHD. Dale zminovali, ze ¢erpani piispévku z fondu je znacné slozité a chybi srozumitelny
a jednoduchy postup. Jako dalsi problém uvadéli nemoznost Cerpani ptispévku na vSechny
ucely, které zaméstnavatel nabizi, poptipad¢ nutnost stanoveni pfesného terminu konané
akce, ¢i pfesny pocet lekci a navstév.

Posledni zminovana vyhrada by mohla byt odstranéna zavedenim moznosti Cerpani
piispévku z Fondu kulturnich a socidlnich potieb na Fokus Pass, ktery je uren pro
zaméstnance vefejného sektoru a muze byt jak ve formé tisténych poukazek ¢i jako
plastova karta. Fokus Pass slouzi na uhradu volnocasovych aktivit, kdy si mohou
zaméstnanci Sami zvolit Gcel a termin vyuziti, v souladu s vyhlaskou ¢. 114/2002Sh.
0 Fondu kulturnich a socialnich potieb. Tyto poukazky jsou osvobozené od odvodu
U zaméstnavatele, a tudiz i zaméstnanci jsou osvobozeni od socialniho a zdravotniho

pojisténi a dané z pfijmu. Fokus Pass lze uplatnit pii uhradé¢ dovolené u cestovnich
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kancelari, k navstévé divadel, kin, koncertd a dalsich kulturnich akci, ale také ve
sportovnich zafizenich, jako je wellness, sauny, bazény a fitness. Dale také na rdzné
seminafe a kurzy. Pokud by doslo kzavedeni tohoto benefitu, mohl by byt
zaméstnavatelem poskytovan za cenu snizenou 0 piispévek z Fondu kulturnich a socialnich
potieb. Avsak tento pfispévek je mozné vyuzit na pokryti celé ceny. Timto benefitem by
mohla byt nahrazena, dle respondentd, nepiili§ vyuzivana MultiSport karta, ktera je
zaméifena pouze na sportovni aktivity.

Co se tyce zjednoduseni Cerpani z Fondu kulturnich a socialnich potieb, mél by byt na
intranetu zvefejnén piehledny soupis vsech ucelt, na které je mozné prispévek cerpat.
Nemély by chybét ani podminky cerpani a také odkazy, které by piesmérovaly
zaméstnance na podrobné&jsi informace a formulaie, které je potieba pied ¢erpanim vyplnit.
Vsechny informace by mély byt na jednom misté, aby je zaméstnanec nemusel dlouze
shanét.

Zavedeni Focus Pass karty ¢i poukazek by prineslo danové zvyhodnéni pro
zaméstnance i zaméstnavatele. Soucasné by doslo ke zjednoduSeni Cerpani piispévki
z fondu, jelikoz by mohli zaméstnanci vyuzivat Fokus Pass na jakékoliv ucely, které jsou
samoziejmé v souladu se zasadami pro pouzivani Fondu kulturnich a socialnich potieb.

Ustav by mé&l zvazit poskytovani piispévku na MHD, které je u zaméstnanct velmi
zadané, a dle § 5a vyhlasky ¢. 114/2002 Sb., lze z Fondu kulturnich a Socialnich potieb
prispivat zaméstnancim na dopravu do zaméstnani.

Vsechna tato navrhovana feSeni by méla ptispét ke zlepSeni informovanosti
zaméstnanci ohledné Cerpani a také k vétsi spokojenosti s nabizenymi ucely cerpani

ptispévku z tohoto fondu.

Zmény ve vzdélavani, osobnim a profesnim rozvoji

Ackoliv v dotaznikovém Setteni bylo zjiSténo, ze je vétSina zaméstnanctli se Systémem
vzdélavani spokojena, spousta z nich presto uvedla, ze i ve vzdélavani je prostor pro dalsi
zlepSeni. V nékolika odpoveédich v dotaznikovém Setieni bylo zaméstnanci zvoleno
vzde¢lavani, rozvoj znalosti, kariérni rast a uplatnéni svych znalosti a védomosti jako velmi
dilezity a cenény faktor, ktery by dale radi rozvijeli. Jelikoz se dotaznik tykal
specializovanych zamé&stnanct, ktefi ptevazné uvedli, Ze vyuzivaji své odborné dovednosti

a znalosti, nebylo piekvapenim, ze by chtéli i nadale své znalosti rozvijet.
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Pro zlepSeni soucasné situace jsou navrhované castéjsi a individualné zaméfené
seminafe a Skoleni dle potieb jednotlivych zaméstnanct, a to piedev§im s ohledem na
jejich soudoby, a piedevsim budouci Kariérni rozvoj.

Zaméstnanci dale uvadéli, ze by méli zajem o kvalitni jazykové kurzy i za
predpokladu, Ze by se na ném m¢éli finanéné spolutcastnit. Doporuceni je tedy poskytovat
zamé&stnancim mési¢ni prispévek na individualni jazykové kurzy ¢i obstarat néjakou formu
spoluprace s jazykovou $kolou. Dale by si zaméstnanci piali navs§tévovat kurzy, které
pfimo nesouvisi s naplni prace. Tyto kurzy neni mozné V soucasné dobé z finan¢nich
divodii zaméstnancum hradit. Avsak je zde moznost navstévovat takové kurzy mimo
pracovni dobu a ¢erpat na tyto ucely ptispévek z Fondu kulturnich a socialnich potieb.

Nektefi pracovnici by se pro lepsi pochopeni problematiky radi Gcastnili kontrol, které
provadi Oddéleni klinického hodnoceni zdravotnickych prostiedkt a vigilance. | s timto
problémem by mohl pomoci navrh doporuceni, ktery je uveden vyse, tedy ruzné
mimopodnikové akce na utuzeni tymové spoluprace.

Personalni a vzdélavaci oddéleni by mélo peélivéji vybirat kurzy, které jiz stavajici
zaméstnanci navstivili, aby nedochazelo k tomu, ze jeden zaméstnanec absolvuje identicky
kurz ¢ seminai opakované. Takto Ustav nadarmo plati $kolitele pro zaméstnance, ktefi jiz
na kurzu byli, nebo jim nepiinasi nové znalosti a informace, které by prohlubovaly jejich
vzdélani, a poté schazi finance na Skoleni, 0 ktera by méli zaméstnanci zajem. Personalni
a vzdélavaci oddéleni by dale mélo podrobngji informovat zaméstnance o moznosti
zahrani¢niho vzdélavani, o které vyslovilo nékolik zaméstnanci zajem.

Pfi sestavovani Skoliciho planu na pfiSti obdobi by mélo Personalni a vzdélavaci
oddéleni vzit v potaz tyto skute¢nosti a snazit se rozsifit vzdélavani zaméstnanci timto

smeérem.
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6 Zavér
Vv organizaci. Pravé fizeni lidi spojené s jejich vedenim je tuzce spjato se schopnosti
podnikl pracovniky spravné motivovat a pozitivn¢ ovliviiovat jejich pracovni vykonnost,
nebot’ motivace zvysuje vykonnost prostiednictvim podpory a rozvoje zaméstnancu.
Motivace je systém, ktery musi byt fizen vedenim organizace ¢i persondlnim oddélenim,
a musi byt soucasti strategie dané organizace. Pro efektivni funkénost tohoto systému je
nutné vhodn¢ nakombinovat hmotné a nehmotné faktory. Jak statni, tak soukromé
spole¢nosti se pii naboru novych zaméstnanct potykaji s velkym nedostatkem kvalitnich
uchazecu, stejné tak jsou ohrozeny fluktuaci zameéstnanci. Lidské zdroje jsou nejcenngjsi
Casti organizaci, a pravé proto musi byt v zajmu vedeni kazdé organizace se pracovnikim
patiicné vénovat, starat se o né¢ a motivovat je. Kazdy zaméstnavatel se také musi zajimat
0 to, jak se zaméstnanci V praci citi, jak jsou spokojeni a co je nejlépe motivuje k tomu,
aby mohli podavat nejlepsi vykony. Spokojeni a motivovani zamé&stnanci jsou prospésnéjsi
pro celou organizaci. V mnoha piipadech to, jak organizace pecuje o své zaméstnance
a jakym zplGsobem ma nastaveny motivaéni program, ¢asto rozhoduje 0 pfijeti pracovni
nabidky nebo o tvahach o zmén¢ zaméstnani.

Diplomova prace se zabyvala problematikou motivace zaméstnanct s pfihlédnutim
k vefejné spravé. Hlavnim cilem této diplomové prace byla analyza soucasného stavu
a zpusobu motivace odbornych zaméstnanci na Odboru zdravotnickych prostiedkt
Statniho tstavu pro kontrolu Iéciv, identifikace motivacnich faktord, které k motivaci
svych zaméstnanct vyuZziva a nasledné zhodnoceni. Na zakladé vyhodnoceni této analyzy
bylo navrzeno doporuceni pro zlepSeni fizeni motivacniho procesu, které pomutze ke
zlepSeni motivace jednotlivych zaméstnanct a tim i piispéje ke zvyseni pracovniho vykonu
celé organizace. Pro zpracovani praktické ¢asti diplomové prace byl vybran Statni ustav
pro kontrolu lé¢iv, konkrétné Odbor zdravotnickych prostiedki, a to z diivodu, Ze jsou zde
zaméstnani prevazné odborni pracovnici, ktefi maji velmi zodpovédnou praci a vykonavaji
sluZbu v zajmu ochrany zdravi obc¢ani.

Jelikoz je Ustav organizace vefejné spravy, je zde nékolik rozdili v motivaénim
procesu zaméstnancii 0proti soukromé sféfe, predevsim tim, Ze je Ustav &asteéné limitovan
Vv procesu motivace vladnimi nafizenimi a pravnimi normami, ale do urcité miry Ize ménit

nékteré nastroje motivace dle vlastniho uvazeni. Pravé z tohoto diivodu musi byt motivacni
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systém perfektni ve viech smérech. Ustav potiebuje specializované, ale také spokojené
a vyrovnané pracovniky, aby mohlo dochazet k poskytovani odbornych sluzeb vefejnosti.

K naplnéni hlavniho cile bylo nejdiive potieba dosahnout dil¢iho cile, kterym bylo
studium odborné¢ literatury a predstaveni zakladnich teoretickych vychodisek, tykajicich se
motivace a hodnoceni zaméstnanct. Tyto poznatky byly nasledné vyuzity pro potieby
praktické casti prace, ke které byly doplnény informace a charakteristika Odboru
zdravotnickych prostiedkd, jez byly Cerpany studiem vnitropodnikovych dokumenti. Dale
doslo k prostudovani Zakona o statni sluzb¢, ktery mimo jiné upravuje vzdélavani
a odménovani statnich zaméstnancii, vybérova fizeni ¢i tfednickou zkousku. Na zavér této
kapitoly byly také popsany jednotlivé motivacni faktory, které odbor poskytuje svym
zaméstnancim.

K analyze motiva¢nich faktorti, které maji zasadni vliv na motivaci pracovniku, byl
vyuzit kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setieni. Dotaznikové Setieni bylo
provedeno s odbornymi pracovniky Odboru zdravotnickyCh prostiedkd elektronickou
formou. Ztohoto Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci odboru jsou pievazné spokojeni
S motivacnimi faktory, které ma Ustav ve své nabidce, avsak soucasné doslo k odhaleni
nékolika nedostatkd, které jsou pfedmétem navrh doporuceni na zlepSeni, ktera se mohou
stat pfinosnymi pro ob¢ strany. Jako nejvétsi vyhodu prace na Odboru zdravotnickych
prostiedkd, coz Ize zobecnit na cely vefejny sektor, zaméstnanci zvolili jistotu pracovniho
mista. ZruSeni takto odbornych a potiebnych pracovnich pozic je velmi ojedinélé. Vétsina
zaméstnancu je také spokojena s vysi platt vzhledem ke svému vzdélani a pracovni naplni,
k cemuz také prispiva nardast plati ve vefejném sektoru v poslednich letech.

Na druhou stranu z prazkumu vyplynuly urcité nedostatky, které ovliviiuji spokojenost
a motivaci zaméstnancu. Nedostatky byly vyhodnoceny v oblasti komunikace mezi
zamé@stnanci, pfedavani informaci a zpétné vazb& pii tymové spolupraci. Proto bylo
organizaci doporuceno potadat vice volno¢asovych aktivit, teambuildingovych, kulturnich
¢i firemnich akci za ucelem castéjsiho piatelského setkdvani i mimo pracovni dobu.
Organizaci bylo dale navrzeno zavedeni pravidelnych meetingl pro stietavani a diskuzi
zamestnancu, Kteti spole¢né pracuji na tymovych tkolech.

Dalsi navrh se tykal pracovniho prostiedi. Jelikoz je Ustav rozdélen do n&kolika budov,
které jsou umistény Vv Praze, ale i dalsich mé&stech, tak jsou pracovni podminky a prostiedi

v kazdé z nich odlisné. V ramci Setfeni zaméstnanci uvedli, ze je pfi pracovnim vykonu
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ovliviluje prostiedi, ve kterém pracuji. Zde se ukazal jako nejvétsi nedostatek hluk, teplota
a nemoznost stravovani. Z tohoto divodu bylo doporuc¢eno monitorovat hladinu hluku
a poptipad¢ kontaktovat piislusné orany ¢&i majitele s pozadavkem na instalaci
protihlukovych oken, bariér a dalSich zvukoizola¢nich prvkl. Nasledné bylo navrzeno
feSeni problému ohledné nevyhovujici teploty s majitelem budovy. Dalsim doporucenim
bylo budovu vybavit alesponn jednim automatem na jidlo a chlazené napoje, jelikoz
zaméstnancim chybi moznost stravovani pfimo na pracovisti.

Posledni ¢ast dotaznikového Setieni se zabyvala hodnocenim stavajiciho motivac¢niho
programu. Ten zcela nebo spise vyhovuje vétsiné dotazovanych zaméstnanct, avsak za
pomoci dalsich otazek bylo zjisténo nékolik nedostatkli. Mezi mozné benefity, které si dle
vysledki dotazniku zaméstnanci pieji zatadit do nabidky, patii poukazky Fokus Pass, které
jsou uréeny pro zaméstnance vefejné spravy. Tento benefit je mozné uplatnit za ucelem
aktivniho odpocinku, sportu, cestovani, relaxace, zdravi, kultury, vzdélavani a dalsich
aktivit. Pravé tato zaméstnanecka vyhoda muze nahradit ne piili§ vyuzivanou MultiSport
kartu. Velkou vyhodou tohoto benefitu je, Ze ho Ize uplatnit kdykoliv a sam zaméstnanec si
mize vybrat, na jaky ucel tento poukaz vyuzije. Systém Fokus Pass funguje na podobném
principu jako stravovaci poukazky, kdy veskerou administrativu vyfizuje dodavatel a pro
zaméstnance a zameéstnavatele to predstavuje minimalni administrativni zatéz. Tento
systém lze zavést a financovat prostiednictvim Fondu kulturnich a socialnich potieb.
Soucasné¢ bylo doporuceno Vramci rozSifeni motivacniho portfolia zavést Cerpani
ptispévku na dopravu do zaméstnani z Fondu kulturnich a socialnich potieb.

Posledni navrh doporuceni se tyka vzdélavaciho systému. Z vysledkli dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci maji zajem o Skoleni, ktera nesouvisi piimo se
samotnym vykonem prace, ale ktera jim rozsifi védomosti i v dalSich oblastech. Bylo
doporuceno, aby personalni oddéleni vice kontrolovalo, jaké kurzy a jak ¢asto zaméstnanci
nav§tévuji, aby nedochéazelo ktomu, Ze zaméstnanci absolvuji identické Skoleni
opakované. Toto opatieni uspofi organizaci ¢ast financi, které mohou byt nasledné pouzity
na kurzy a skoleni, 0 které maji zaméstnanci skute¢né zajem. V ramci vzdélavani bylo dale
navrzeno lépe stanovovat cile osobniho rozvoje a na jeho zakladé vytvatet individualni
osobni vzdélavaci a rozvojové plany.

Velmi znepokojivé zjisténi bylo, ze néktefi zameéstnanci neznaji nabizené

zaméstnanecké vyhody a ucely, na které lze cerpat prispévek z Fondu kulturnich
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a socidlnich potfeb, ale také moznosti vzdélavani, které Ustav poskytuje. Proto bylo
navrzeno, aby personalisté dikladné proskolili nové zaméstnance a pro stavajici sjednotili
vSechny tyto udaje na intranet, kde budou vSechny tyto informace na jednom misté
a snadno dohledatelné.

Vsechna uvedena doporudeni byla navrzena s ohledem na omezeny rozpocet Ustavu.
Dale je potfeba zminit, Ze celkova motivace pracovniki odboru je na dobré trovni a neni
ticba Cinit razantni zmény. AvSak vzhledem Kk faktu, ze je motivace dynamickym
procesem, je nutné ji neustale tidit, sledovat a vyhodnocovat jeji vysledky.

Zavérem lze shrnout, ze hlavni cile prace byly naplnény, nebot” doslo ke zhodnoceni
motiva¢niho procesu, vyhodnoceni nedostatkti a navrhnuti doporuceni ke zlepseni, které
mohou slouzit nejen Odboru zdravotnickych prostredkd, ale celému Statnimu tstavu pro
kontrolu 1é¢iv jako podklad pro zlepSeni soucasného stavu na pracovisti a tim zajistit
zamé&stnancim lepSi pracovni podminky, které piinesou spokojenost a vyssi pracovni

vykonnost.
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8.2 Dotaznik pro zaméstnance Odboru zdravotnickych prostredki

Vazeni kolegové, kolegyné,

jmenuji se Roman Martinek a jsem studentem 5. ro¢niku Provozné ekonomické fakulty
Ceské zemédélské univerzity v Praze.

Obracim se na Vas s prosbou o0 vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zaméfen na
motivaci zaméstnancii Odboru zdravotnickych prostiedku Statniho ustavu pro kontrolu
1é¢iv.

Dotaznik obsahuje 41 otdzek rizného typu, a odpovédi Vam zaberou maximalné 10 minut.
Vzdy oznacte jednu nebo vice variant, které odpovidaji situaci na Vasem pracovisti.
Dotaznik je zcela anonymni, pouze v tivodu je n¢kolik identifika¢nich otazek, které slouzi
k vyhodnoceni ziskanych odpovédi. Vysledky budou pouZity pouze pro zpracovani

praktické ¢asti mé diplomové prace na téma ,,Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti®.

Ptedem dé&kuji za Vs Cas a ochotu.

Roman Martinek

I. Zakladni informace 0 dotazovaném
1. Jaké je VaSe pohlavi?
e Muz
e Zena

2. Jaky je Vas vek?

e 18-30 let
e 31-40 let
e 41-50 let
e 51-60 let

e 60 leta vice

3. Jakeé je Vase nevyssi dosazené vzdelani?
o Stiedoskolské vzdélani bez maturity
e Stiedoskolské vzdélani s maturitou
e Vyssi odborné vzdélani
e Vysokoskolské bakaléaiské vzdélani
e Vysokoskolské magisterské vzdélani
e Jind odpoveéd:

4. Jak dlouho pracujete ve sluzebnim/pracovnim poméru ve Statnim tstavu pro kontrolu
1€civ?
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e Do 1lroku

o 1-5]et

e 6-10 let

e 11 leta vice

Pracovni podminky, napli prace, komunikace ve firmé
Doporuéil/a byste svym znamym pracovat ve SUKL?

o Urcité ano

e SpiSe ano

e Spise ne

o Urcité ne

(Pokud ne) Uved'te, prosim, z jakého diavodu.

vvvvvv

moznosti)

» QOdpovidajici platové ohodnoceni

» Pfilezitost kariérniho a osobniho ristu
= Jistotu pracovniho mista

= Prestiz spole¢nosti

* Moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje
= Péce o zaméstnance

» Uplatnéni svych znalosti a dovednosti
* Pracovni napln

* Vhodné pracovni podminky a prostiedi
* Vyhovujici zaméstnanecké vyhody

= Stabilni zdzemi spole¢nosti

= Setkavani se se zajimavymi lidmi

* Uznani za dobfe odvedenou praci

* Pracovni kolektiv

* Nadfizeni

* Jina odpovéd:

Jste spokojen/a s nize uvedenymi faktory?

Velmi Spise Spise Urciteé
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a

Poskytovani
zpétné vazby od
nadiizeného

Uznani a pochvala
od nadfizeného

Konstruktivni
kritika od
nadiizeného

Pracovni  vztahy

112



S nadfizenymi

Pracovni  vztahy
s kolegy

Soucasna pozice

Napln prace

9. Citite se byt dostate¢né motivovani ze strany svého pifimého nadiizeného?

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

10. Jak hodnotite Groveit komunikace se svym nadtizenym?

e Velmi dobra
e Dobra

e Dostacujici

e Nedostacujici

11. Je Vas§ nadfizeny ochoten Vam poradit?
e Urcité ano
e Spise ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

12. Ovliviiuje Vas pracovni vykon prostiedi, ve kterém pracujete?

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

o Urcité ne

13. Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi z pohledu nize uvedenych ukazatelt?

(znamkujte jako ve skole, 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

2

3

4

5

Dostupnost pracoviste (MHD, osobni doprava,

)

Soukromi

Moznost stravovani

Teplota (topeni, klimatizace, ...)

Hluk
Socialni zazemi (toalety, kuchyika, jidelna,
sprchy, ...)

Technické vybaveni (PC, tiskarny, ...)
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14.

15.

16.

17.

18.

Z nize uvedenych charakteristik vyberte takové, které nejvice vystihuji Vase pracovni
ukoly (Oznacte prosim minimalné jednu moznost)
= Osobni odpovédnost

= Tymova spoluprace

= Autonomie

= Stereotyp

= Zpétnd vazba od tymu

*  Vyznamnost

= Celistvost

= Rozmanitost

= Organizace prace

= Jind odpoveéd”:

Napliiuje Vas obsah prace na soucasné pracovni pozici?
o Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne

Podporuje SUKL vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti a znalosti potiebnych k
vykonu Vasi prace?

e Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

o Urcité ne

Mate moznost na své pozici vyuzit a uplatnit své odborné dovednosti, schopnosti a
znalosti?

e Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne

Jak Casto vyuzivate nasledujici fidici schopnosti a dovednosti v ramci své pracovni
pozice? (Oznacte dle vyuZiti)

Casto Nékdy — méné Ztidka Viibec
casto

Planovani

Rozhodovani

Organizovani

Komunikace

Motivace

Kontrola

Vedeni lidi

Minimalizace
chybovosti
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19. Citite se byt nékdy demotivovani?
o Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

20. (Pokud ano a ¢i spise ano) Co zptsobuje Vasi demotivaci? (Oznacre prosim
Minimalné jednu moznost)
= Vyse mzdy
= Pracovni napli (tj. obsah a pocet ukoli)
= Dlouha pracovni doba, piescasy
= Spatné pracovni prostiedi
= Spatné vztahy s kolegy
= Nespravedlivé hodnoceni
* Nejistota zaméstnani
= Jind odpoveéd:

21. Co vas v sou¢asné dobé ve SUKLu nejvice motivuje (Vyberte prosim minimdlné
Jjednu a maximalné pét moznosti)
= QOdpovidajici platové ohodnoceni
= Pfilezitost kariérniho a osobniho ristu
= Jistotu pracovniho mista
= Prestiz spole¢nosti
»  Moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje
= Péce o zaméstnance
= Uplatnéni svych znalosti a dovednosti
= Pracovni napli
=  Vhodné pracovni podminky a prostiedi
* Vyhovujici zaméstnanecké vyhody
= Stabilni zdzemi spole¢nosti
= Setkavani se se zajimavymi lidmi
= Uznani za dobfe odvedenou praci
= Pracovni kolektiv
= Nadfizeni
» Jina odpoveéd”:

1. Hodnoceni vykonu, odmény
22. Ovliviuje plat Vas pracovni vykon?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
23. Jste spokojen/a se soucasnou vysi Vaseho platu vzhledem k pracovni naplni a svému

vzdélani?
e Urc¢ité ano
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e Spise ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

24. Dostava se Vam pozitivni zpétné vazby v ptipad¢ dobie odvedené prace?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

25. Je pro Vas moznost odborného a kariérniho riistu do budoucna dulezita?
e Urcité¢ ano
e SpiSe ano
e Spise ne
e Urcité ne

26. Jste spokojen/a s moznosti kariérniho ristu?
e Urcité ano
e Spise ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

27. Citite podporu svého nadfizeného pii snaze o0 Vas kariérni rast?
e Urcité ano
e Spise ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

28. Mate jakékoliv tipy, které by vedly ke zlepSeni Vasi motivace z hlediska hodnocenti,
vzdélavani ¢i odménovani? (Tato otazka neni povinna)

IV.  Soucasny motiva¢ni program
29. Zajimate se o zaméstnanecké benefity, které poskytuje Vas zaméstnavatel?
e Ano
e Ne

30. Jste se soucasnou nabidkou benefitti spokojen/a?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e Spise ne
e Urcité ne
31. Motivuji Vas benefity poskytované zaméstnavatelem k vyssim vykonim?

e Urcité ano
e Spise ano
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32.

33.

34.

35.

36.

e SpiSe ne
e Urcité ne

Z nize uvedenych benefitd vyberte ty, které nejvice vyuzivate: (Oznacte prosim

Minimdlné jednu a maximdlné pét pro Vis nejdiileZitéjSich moznosti)

= Fond kulturnich a socialnich potieb (penzijni a dopliikové spofeni, jazykové
vzdé¢lavani, rekreace a zajezdy, kulturni akce, sportovni akce, rehabilitace a
Mmasaze, ...)

= ] tyden dovolené navic

= 5 dnt indispozi¢niho volna

= Flexibilni forma prace

= Home office

= Stravovani v zavodni jidelné, stravovaci poukazky

= Vzdélavani a rozvoj

=  MozZnost navStévovat saunu

= MultiSport karta

= Jind odpovéd:

K jakym téeltim nejcastéji Cerpate prispévek z Fondu kulturnich a socialnich potieb:
(Oznacte prosim minimdlné jednu a maximalné ti't moznosti)

= Penzijni pfipojisténi a doplitkové penzijni spofeni

= Kulturni akce

* Rehabilitace a masaze

= Socialni vypomoci a socidlni ptijcky

= Détskd prazdninova rekreace

= Rekreace a zajezdy

= Pujcky na bytové ucely

= Piispévek na zavodni stravovani

= Jin4 odpovéd:

Jste spokojen/a s tim, na jaké ucely je mozné Cerpat ptispévky z FKSP?
e Ano

e Ne

(Pokud ne) Uved'te, na jaké dalsi ucely byste chtél/a Cerpat tyto prispevky.

vvvvvv

= Ptispévek na MHD

= Sluzebni automobil (i k soukromym G¢eliim)

= Sluzebni mobil

=  Sluzebni notebook

= (QObcerstveni na pracovisti (kava, ¢aj, ovoce, ...)
= Mateiska Skolka

= (Odmeéna za doporuceni na volné pracovni misto
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= Aktivni Gcast na odbornych akcich a diskuzich

= Vzd¢lavaci kurzy nesouvisejici s naplni prace

= Firemni akce (teambuilding, vyjezdni zasedani, ...)
= Odmeény za loajalitu

= Podileni se na poradach s uz§im vedenim Ustavu

= Fitness (v aredlu Ustavu)

= Flexipass a Gastropass card

= Prostor/rozhovory v SUKLovinach (naptiklad po n&jakém tspéchu, jubileu, ...)
= Uplatnéni svych znalosti, zkuSenosti, védomosti

= Vzd¢lavani, rozvoj znalosti

= Kariérni riist

* Moznost zvyseni kvalifikace

= Jina odpovéd:

37. Jste spokojen/a se soucasnym systémem vzdélavani (kurzy, Skoleni a seminare)?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
o Urcité ne

38. (Pokud ne) Uved'te, jaké dalsi aktivity v ramci vzdélavani byste uvital/a.

39. Uvazoval/a jste n¢kdy o odchodu ze zaméstnani?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

40. (Pokud ano) Uvedte divod.
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