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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Tématem bakalaiské prace ,,Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti je analyza
motiva¢niho procesu ve vybrané statni ptispévkoveé organizaci. Cilem prace bylo zpracovat
takové piistupy, které vedou ke zdokonaleni fizeni motivace pracovnikli ve Zdravotnim
tstavu se sidlem v Usti nad Labem. Prace obsahuje dvé hlavni ¢asti — teoretickou
a praktickou. Teoretickd Cast rozebira zakladni problematiku z oblasti fizeni lidskych
zdrojl, pracovni motivace, motivacnich teorii, motivaéniho programu, pracovniho vykonu
a vykonnosti. Prakticka ¢ast vychazi z dotaznikového Setieni, které je rozdéleno do Ctyf
okruhti zabyvajicich se hmotnymi nastroji motivace, socialné-fidicimi vztahy v organizaci,
rozvojem a identifikatnimi udaji o zaméstnancich. Posledni cast prace zhodnocuje
vysledky z dotaznikového vyzkumu a pfidava mozna doporuceni ke zlepSeni stavajiciho
motiva¢niho programu, ktery reaguje na dynamicky proces motivace zaméstnanci.
Funk¢nost motiva¢niho programu ve statni ptispévkové organizaci ma byt v pravidelnych

intervalech jednoho ¢i dvou let kontrolovana.

Klicova slova: modely fizeni lidskych zdroji, motivacni faktory, motivacni program,
motivacni teorie, pracovni vykonnost, fizeni, fizeni lidskych zdrojt, fizeni pracovniho

vykonu, zdroje motivace



Motivation as a Tool of Performance Management

Abstract

The theme of the bachelor thesis "Motivation as a Tool of Performance
Management™ is the analysis of the motivation process in a selected state contributory
organization. The aim of the thesis was to elaborate such approaches, which lead to
improvement of motivation management of employees at the Zdravotni tstav Usti nad
Labem. There are two successive main sections - theoretical and practical. The theoretical
part deals with basic issues of human resource management, work motivation, theories of
motivation, motivation plan, work performance and performance. The practical part is
based on a questionnaire survey, which is divided into four areas dealing with the material
tools of motivation, social-management relations in organization, professional growth
and identification data of employees. The last part of the thesis evaluates the results of the
questionnaire research and adds possible recommendations for improvement of the existing
motivation plan which responds to the dynamic process of employee motivation.
The functionality of the motivation plan in the state contributory organization should be

checked at regular intervals of one or two years.

Keywords: human resources management models, motivating factors, motivation plan,
theories of motivation, work performance, management, human resources management,

performance management, sources of motivation
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1 Uvod

Bakalarskd prace se zabyva tématem motivace jako prostfedku pro ovliviiovani
vykonnosti zaméstnancii u vybrané firmy. Motivaci si lze predstavit jako konstrukt
Ciniteld, ktery ma bezesporu vliv na ukony jedince v rozlicnych oblastech jeho Zivota.
Motivace dokaze cloveka aktivizovat a usmérnit, a to jak v jeho osobnim poli piisobnosti,
tak obzvlasté ve sféfe pracovniho procesu. Druhé zminéné oblasti se vénuje i tato prace.

Aby dany zaméstnanec dosahl vzdy od néj poZzadovaného vykonu, je tfeba ho fidit.
NejucinnéjSim nastrojem, jak ho ftidit, je bezesporu pravé motivace. Ta je efektivni pouze
tehdy, bere-li vedouci pracovnik v potaz charakter pracovni pozice (jeji obsah a proces),
organizac¢ni kulturu podniku nebo také samotnou osobnost veden¢ho zaméstnance.

Existuji razné ptistupy k fizeni pfi pracovnim procesu, jez reagovaly piedevSim
na stav a zmény ve firemnim prostfedi. N&které tyto ptistupy jsou jiz historicky prekonané,
jako ptiklad lze uvést tradi¢ni Fayoliv pfistup zalozeny na strojovém vedeni lidi. Soucasné
moderni postoje k managementu se od tohoto formalistického principu odvratily.
Podle téchto postoji je dilezité, aby mél Cloveék ze své prace urcitou miru uspokojeni.
Nebot’ spokojenost zaméstnance z jeho pracovni cCinnosti pozitivné ovliviluje jeho
vykonnost na pracovisti. V aktualni dob¢ si vétSina firem a podnikii uvédomuje naléhavost
a kliCovost motivace svych zaméstnancti. V dnesnim neustale se ménicim svété totiz plati
zékladni ptedpoklad. Firma, kterd ma spokojenéjSi a motivovanéjSi zaméstnance ma
dozajista snazs$i cestu k uspéchu nez firma, kterd se o motivaci svych pracovnika nestara.
Na druhou stranu v soucasné dobé neexistuje jednotné stanovisko vedoucich pracovnik,
jak k motivaci jako nastroji fizeni pfistupovat. Jedna se tedy o pomérné slozitou
problematiku.

V bakalatské praci jsou proto nejdiive charakterizovana teoretickd vychodiska, ktera
pracuji se zdkladnimi pojmy jako motivace, motivacni program, fizeni lidského kapitalu
¢1 pracovniho vykonu.

Vlastni prakticka cast prace se zabyvad jiz konkrétni piispévkovou organizaci
a dotaznikovym Setfenim, které je zamétfeno na motivaci pracovnikil v dané organizaci.
Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni vedou k moznym navrhim zmén v oblasti

motivace pro zlepSeni pracovni vykonnosti zaméstnancu.
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2 Cil prace a metodika

2.1  Cil prace

Cilem ptedkladané bakalarské prace je fteSit odborné pristupy k fizeni procesu
motivace ve spojeni s podporou podnikovych procesti a vykonnosti zaméstnanct. Tremi
jednotlivymi dil¢imi cili prace jsou: Analyzovat a vytvofit navrh feSeni potiebnych zmén
motivacniho procesu ve vybrané organizaci. Vypracovat soubor teoretickych poznatki
vztahujicich se k dané problematice. Analyzovat soudobé uUrovné fizeni motivacniho
procesu organizace Vv souvislosti s dosazenim vyS$i vykonnosti zaméstnancu

a procest.

2.2 Metodika

rowr

Teoreticka ¢ast predkladané prace charakterizuje pristupy K feSeni motivace pomoci
metod literarni reSerSe. Praktickd ¢ast prace metodicky vyuziva analytické a syntetickeé,
induktivni a deduktivni metody. Primarni technikou sbéru dat je kvantitativni vyzkumné
Setfeni — dotaznik. Dotaznikové Setieni je analytickou metodou, ktera je v tomto piipadé
zaméfena na vedeni lidi a pracovni stimuly.

Jednotlivé otazky obsazené v dotazniku jsou sméfovany na soucCasny stav motivace
pracovnikii, na pracovni podminky a na profesni rozvoj. Dotaznik obsahuje celkem
30 otazek rozdélenych do cCtyi tematickych ¢asti. V prvni tematické ¢asti dotazniku je
7 otazek zaméfenych na hodnoceni vykonavané prace, motivujici faktory pii praci
a existujici podnikové benefity. Dané otdzky jsou podkladem pro vymezeni soucasné¢ho
stavu odménovani prace v organizaci. Druhd tematickda Céast se skladd z 10 otazek
orientovanych na socialni, fidici vztahy a komunikaci mezi kolegy, pficemz sméfuje
ke zjisténi pracovnich podminek na pracovisti. Tieti oblast obsahuje 8 otazek z okruhu
vzdé€lavani, seberealizace a kariérniho rdstu zaméstnanci v ndvaznosti na moznost
budouciho riistu vykonu vlivem novych motivaénich faktori. Ctvrta ¢ast doplituje dotaznik
0 5 identifika¢nich otazek urcenych K lepSimu roztiidéni odpovédi, a tim snadn&jsi
orientaci pifi vyhodnoceni dotazniku. Realizace dotaznikového Setfeni probéhla
ve Zdravotnim ustavu se sidlem v Usti nad Labem. Prostfednictvim pracovnich emaill byli
osloveni vSichni stavajici zaméstnanci, pfiCemz prizkumu se zucastnilo 142 ochotnych

jedinct.
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Dale je pouzita analytickd metoda studia podnikovych dokumentti, kterou jsou ziskany
interni informace o vybrané organizaci. Posledni vyuZzitou technikou jsou syntetické,
induktivni a deduktivni metody, které byly vyuzity k agregaci dat ziskanych z vyplnénych
dotaznikti, z vnitfni podnikové dokumentace a k nasledné formulaci navrhovanych zmén

V motiva¢nim procesu.
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3 Teoreticka vychodiska

Bakalai'ska prace ve své Casti ,,Teoreticka vychodiska“ rozebira problematiku, ktera
se tyka zejména fizeni lidskych zdroji, motivace pii pracovnim procesu, a k tomu
vyuzitelnych motivacnich teorii a pracovniho vykonu.

Dostatecnd motivace pii pracovnim procesu vede k odpovidajicimu dosazeni
delegovanych ukold. Zvlasté vedouci pracovnici pfi fizeni by méli byt schopni pochopit
vlivy, které motivaci posiluji a které ji naopak omezuji. Dobie fizeni a uspokojeni
pracovnici totiz pracuji mnohem intenzivnéji. Pracovniky je moZno motivovat riznymi
motivacni faktory. Tyto faktory by mély nésledné umoznit napiiklad to, aby zaméstnanci
byli danému podniku vice oddani, popiipad¢ aby podali lepsi pracovni vykon (Urban,
2017, s. 12).

3.1 Rizeni lidskych zdroji

V nejsirSim smyslu pojem fizeni, synonymicky chapany jako management, pochazi
z latinského vyrazu ,manus“l. Cetndji se pojem management zalal uZivat v americké
angli¢tiné na zacatku 20. stoleti. Do cCeStiny se da tento pojem pielozit jako fizeni,
popiipad¢ jako podnikové tizeni. Dle P. F. Druckera je vhodnéj$i termin management
nezaménovat s podnikovym fizenim, nebot v ramci managementu lze aplikovat jeho
postupy a techniky i v neziskovém sektoru (tedy mimo podnikovou oblast). Management
ma ze své podstaty mnoho vymezeni a definic: Jde naptiklad o vycet ,,specifickych funkci

‘

vykonavanych pracovniky organizaci (podnikit) v Fidicim postaveni* Ci ,zpusobu prdace
s lidmi v Fizeném (,podrizeném*) postaveni, spocivajicim v oviiviiovani jejich jedndani
takovym zpusobem, aby aktivné a angazované plnili stanovené ukoly vedouci k efektivnimu
dosahovani cilit organizace* (Tureckiova, 2004, s. 27-28).

Termin ftizeni lidskych zdroji mé obecné dvoji smysl. Za prvé ho lze chapat
jako personalistiku (personalni praci), jez se zaobira fizenim lidi v daném podniku
(respektive organizaci). Za druhé tento termin uchopuje vSechny pracujici v organizaci
(lidsky faktor). Lidsky faktor je tvofen lidskym, spolecenskym a organizacnim kapitalem.

Tyto kapitaly spole¢né obsahuji veskeré znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikil

(Sikyt, 2014, s. 20). Rizeni lidskych zdrojii obecné zahrnuje prakticky vechny &innosti

1V geském piekladu ,,ruka“.
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souvisejici s fizenim firemni spoluprace. Vécné jde o raciondlni a strategicky pristup
k fizeni lidi v organizaci. K dulezitym ciliim pfi fizeni lidskych zdroji nalezi zejména
dosahnuti stanovenych strategickych cili organizace, ptispéni k rozvoji kultury zacileného
na ziskani vyssiho vykonu v organizaci, zajisténi dostate¢né zpusobilosti lidi vyuzitelnych
V pracovnim procesu, umoznéni pozitivnich pracovnich vztahli mezi managementem
a zaméstnanci a v neposledni fad€ uplatiiovani etického piistupu pfi fizeni lidi (Armstrong,

2015, s. 48).

3.1.1 Rizeni lidskych zdroji a jeho vikoly

Obecnym tkolem ftizeni lidskych zdroju je zajistovat dané organizaci vykonnost.
Tato vykonnost by se méla stale zlepSovat, a to predev§im zvySovanim produktivity
pomoci zdokonalovani vyuziti veSkerych penéZnich, hmotnych, informacénich a lidskych
zdrojii. Nejdalezitéjsim aspektem je zde pusobeni na lidské zdroje, nebot’ pravé ony
ovliviiuji zprosttedkovani hmotnych a penéznich zdrojt.

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji se fadi: Za prvé, zatazeni spravnych lidi
na spravna mista (ureny pracovnik by mél byt schopen pruzné reagovat na ménici se
pozadavky pracovni pozice). Stale Castéji se u tohoto hlavniho ukolu pouziva tzv. ,Siti
pracovnich ukolli pracovnikovi na miru®, tedy v souhrnu nalézt pro clovéka spravnou
naplii prace. Za druhé, jde o to dobie vyuzivat pracovni kvalifikace svych zaméstnanct.
Za treti, je tfeba zvolit efektivni styl vedeni lidi, a vytvotit tak dobré mezilidské vztahy
V organizaci. Za ctvrté, je dulezitym ukolem rozvoj pracovnich schopnosti, socialnich
atributi a rast profesni kariéry pracovnikii, coz slouzi k vnitini radosti z vykondvané prace
a k jakémusi splynuti zajmi jedinct se zajmy organizace. Za paté, jde o vytvaieni dobrého
jména organizace a dodrzovani existujici legislativy v pracovni oblasti (Koubek, 2007,
s. 16-18). K dosazeni vSech tkoli a cili organizace je tfeba, aby v dané organizaci
pracovalo dostateéné mnozstvi vykonnych a motivovanych zaméstnancii. Rizeni lidskych
zdroji se snazi najit rovnovahu mezi ekonomickymi a socidlnimi cili (vys$i vyuzivani
socialnich nastroju oproti ekonomickym vede napi. k neefektivnosti). Ekonomické cile
fikaji, jak dosahovat piedpokladanych vysledkl organizace. Socialni cile uspokojuji

potieby jednotlivet (Sikyi, 2014, s. 20-21).
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3.1.2 Modely Fizeni lidskych zdrojua

Z hlediska koncepce fizeni lidskych zdroju lze odlisit dvé zakladni pojeti,
a to ,,meékky* a ,tvrdy* model. Mékky model se da chapat psychologicko-socialn¢, bere
totiz V potaz &lovéka jako jakysi zdroj ideji, védomosti a dovednosti. Clovék (lidsky zdroj)
je nositelem téchto znalosti a myslenek, které vzajemné spojuje s dalsimi lidmi (lidskymi
zdroji). Toto pojeti umoziuje naptiklad ucinné nakladani s penéznimi, hmotnymi zdroji
pomoci jiz zminéného lidského =zdroje. Naproti tomu tvrdy model bere v potaz
ekonomickou stranku, kterou posuzuje lidi v organizaci. Clovék je zde chapan jako zdroj
urceny ke spotitebé (Tureckiova, 2004, s. 46). Mezi dal$i nejzndm¢jsi modely, které
vysvétluji funkci tizeni lidskych zdroju, patii napf. Model shody, Harvardsky model
a 5-P model.

Model shody

Tento model byl vytvofen Michiganskou Skolou, a je tak nejstar§Sim zndmym
pojetim, které si v§ima fizeni lidskych zdroju. Dle tohoto modelu by se soustava lidskych
zdrojii a slozeni organizace méla shodovat se strategii organizace. Jen tato harmonizace
lidskych zdroji a struktury organizace umozni dosdhnout stanovenych strategickych cilt.
Model navic stanovuje cykly lidskych zdroji, jez jsou utvofeny c¢tyfmi funkcemi

pouzivanymi ve vSech podnicich. Jedna se o:

1) Vybér — propojeni lidského zdroje s pracovni pozici,
2) Hodnoceni — management pracovniho vykonu,
3) Odménovani — V organizacich je casto tato funkce pouzivana nevyhovujicim

zpusobem, jde zejména o stejné odménovani jak kratkodobych tak dlouhodobych
vysledki,

4) Rozvoj — podpora rozvoje vysoce kvalitnich pracovniku (Armstrong, 2007, s. 28).

Harvardsky model

Neboli Harvardsky systém je pojetim, které vychazi z ndzoru Skoly Beera, Ze tizeni
lidskych zdroji by mélo brat v potaz veSkera nafizeni a jedndni manazerii pusobici
na pracovni vztahy v ramci organizace (tedy mezi lidskymi zdroji). Dle tohoto pojeti je
tteba se zabyvat fizenim lidi v delSim casovém rozmezi a zaroven je nutné zménit pohled
na pracovnika jakoZto na urcité aktivum, které neni urceno k pitimé spotiebé jako naklad.

Harvardsky model také uvadi, ze hlavni zodpoveédnost za fizeni lidskych zdroji maji
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liniovi manazeti. Personalni utvar by mél naopak definovat politiku, kterd nasledn¢ vede

podnikovou personalistiku k vzajemné podpore.

5-P model

Pojeti 5-P modelu definuje pét slozek, které umoziuji fungovani tizeni lidskych
zdroji. Jednotlivymi slozkami jsou: Pojeti lidskych zdroji (jak organizace pfistupuje
k lidskym zdrojam), politika lidskych zdroji (zasady podporujici strategické cile
organizace), programy lidskych zdroji (usmériuji podnikové zmény, aby se dosdhlo
stanovenych strategickych cili), praxe lidskych zdroji (praktické postupy k zajisténi
lidskych zdroji, fizeni vykonu pfi préci, rozvoj a odménovani zaméstnanci), procesy

lidskych zdroji (metody k uskute¢niovani strategickych pland) (Armstrong, 2015, s. 53).

3.1.3 Personalni prace

Personalistika neboli personalni prace jsou rozsahlé cinnosti uskuteéiované
V organizaci, jez smétuji k péci o Clov€ka a zaroven zajistuji jeho rozvojové pozadavky
v podniku. Charakter personalni prace se v organizacich historicky ménil. Ménily se cile,
obsah, funkce a postupy personalni prace. Od zacatku 20. stoleti postupné dochazelo
K rozSifovani personalistiky v podnicich zejména stale CastéjSi specializaci pracovniku
(personalistll) zabyvajicich se zaméstnaneckou pracovni naplni. Personalni prace obsahuje
urovni. Ta se poprvé objevila v 80. letech minulého stoleti a je spojovana s koncepci fizeni
lidskych zdroji. Dale se jednd o etapu reprezentujici personalni operativni fizeni, které
umoznilo vytvaret specializované pracovni utvary. Ta je znama od 50. let minulého stoleti.
V neposledni fad¢ je to etapa administrativné spravni, ktera se tyka péce o zaméstnance
(napf. jejich potteb) a persondlni administrativy (napf. zaméstnaneckd evidence).
Ta se objevila na pocatku 20. stoleti (Tureckiova, 2004, s. 42-44).

Rizeni lidskych zdroji piineslo zasadni zmény v pohledu na ¢lovéka. Dle tohoto
pohledu je dulezitd angazovanost pracovnikil, kterd znaéné zefektiviiuje zaméstnaneckou
praci. Na zaméstnance se od této doby nahlizi jako na produktivni zdroj (Tureckiova, 2004,
S. 46).
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3.2 Motivace a pracovni motivace

“2_ Motivace uvadi jedince

Pojem motivace je odvozen od latinského vyrazu ,,movere
do pohybu. Jedna se naptiklad o touhu, ktera fidi clovéka tak, aby jednal specifickym
zpusobem. Dulezitym prvkem vedle motivace je vile, jez umoznuje jedinci ucinit néco
védomé (Adair, 2004, s. 14). Uéelem motivace je utvofeni nenucené¢ho kladného postoje
K ur¢itému vykonu ¢i druhu chovani. Motivace je tedy proces, ktery na néco pusobi.
Samy organizace ocekdvaji od lidi, ktefi se uchdzeji o pracovni pozice, aby byli velice
motivovani, ¢inni a iniciativni (Niermeyer, 2005, s. 15). Motivace je tedy chapana jako
vile k u€inéni néjaké ¢innosti. Existuji vnitini 1 vnéj$i zdroje motivace. Kazdy ¢lovek ma
rizné mnozstvi motivac¢nich zdroji (Heller, 2001, s. 6).

Proces motivace je velice komplikovany. Rizni lidé totiz maji rizné cile a potieby,
tim padem d¢laji rozliéné kroky K zvladnuti svych stanovenych cilii. Motivace se tedy tyka
ruznych faktord, které ovliviiuji lidi. Motivace je tvofena tiemi prvky:

a) smérem — co se jedinec pokousi vykonat,

b) silim — jak snaZivé se o néco jedinec pokousi,

c) vytrvalosti — jak dlouho se o néco jedinec snazi.

LLidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou
Kk dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmeny — takové, kterd uspokojuje jejich

potreby. “ (Armstrong, 2007, s. 219-220).

3.2.1 Druhy motivace

Obecné se daji vymezit dva druhy motivace — vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace je
charakteristickd svobodou jednani ¢lovéka, kterd je ¢inéna naptiklad jeho rozhodovanim
a angazovanim se. Jedinec se sam snazi rozvijet své znalosti a dovednosti. Sam Si rovnéz
urcuje cestu ve zpusobu vykonavané prace a docilovani vysledkl. Vyznamné jsou zejména
3 prostiedky slouzici ke zlepSeni vnitfni motivace. Podstatné opatfeni je ,,autonomie®,
jez lidem umoznuje urcit si individudlni plan. DalSim prostfedkem je ,,dokonalost®,
jez podporuje jedince vtom, aby nasli zpusob jak se maji zlepSovat. Poslednim
prosttedkem je ,,ucel”, ktery lidem napf. pii udélovani pokyni ujasiuje, pro¢ je dany

pokyn potiebny. Vnitini faktory motivace pusobi ¢asto dlouhodobé (jsou neodmyslitelnou

2V &eském piekladu ,hybat*
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soucasti jedince). Vnéjsi motivace je charakterizovana prostiedky, které motivuji lidi. Jsou
to ruzné odmény (kuptikladu povyseni, zvyseni platu apod.) i potrestani (naptiklad
kritizovani zaméstnance). Vné&jsi faktory motivace neptisobi obvykle dlouhodobé, maji
ale Casto zfetelny vliv a silny nasledny efekt (Armstrong, 2015, s. 218-219).

Jelikoz existuji velké rozdily mezi individualni vnitini sebemotivaci, Ize vymezit
jesté obecnou a specifickou motivaci. Obecnou motivaci nalézdme u vsSech lidi
a vyznaCuje se touhou néco produkovat, na néco putisobit (s ruznou silou), néteho
dosahovat. Specifickd motivace se tyka urcitych subjektivnich cild, pro které se ¢lovek

velmi angazuje, a to za pomoci své vynalozené vytrvalosti (Niermeyer, 2005, s. 22-23).

3.2.2 Stimuly a motivy

Pozitivni postoj k jistému ukolu ma nejcastéji dva divody. Prvnim divodem je
vnéj$i Cinitel — stimul (napf. penézni odména). Druhy divod je spojen s vnitinim
naladénim jedince — motivem (tikol chce jedinec kviili né¢emu vykonat) (Plaminek, 2010,
S. 14). Vystupovani a ¢innost lidi ur¢uji tedy vnitini motivy vychazejici z psychiky. Vngjsi

stimuly naopak téinkuji na psychiku lidi (Sikyt, 2014, s. 21).

Obrazek 1: RozliSeni mezi stimuly a motivy

stimuly

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Plaminek, 2010, s. 14)

Stimuly i motivy mohou u¢inkovat soucasné. Je-li néco vyvoldno za pomoci
vnéjSiho stimulu, dany proces se oznacuje za stimulaci. Stimulace je vyhodna v tom,
ze pokud je poskytovan stimul, pak vykon spojeny s praci dale probihd. Nevyhodou je,
ze dany vykon probih4 jen za pfedpokladu piisobeni stimulu. Je-li upotieben vnitini motiv,

tak se dany proces oznacuje za motivaci. Ta je vyhodnd v tom, Ze pokud je dobfe vystizen
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motiv daného Cloveka, pak jeho prace pokracuje i bez vlivu (vnéjsich) stimuld. Nevyhodou
je nutnost znat motivovaného jedince a zaroven samotny proces motivace (Plaminek, 2010,

5. 14-15).

3.2.3 Zdroje motivace

Hlavnim motivem lidského chovani a lidskych cCinnosti jsou potiteby. Potieby
v jedincich vzbuzuji zdani nedostatku ¢i nadbytku, coz je pro kazdého néjak subjektivné
vyznamné (Siky¥, 2014, s. 132). Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace a dé&li se
na potieby biologické ¢i potieby socialni.

Mezi dal$i zdroje motivace patii navyky, zdjmy, hodnotové orientace a idedly.
Navyky jsou vlastné stereotypy neboli opakujici se zpusoby lidskych aktivit. Zajmy lze
chdpat jako plody a zdroje poznavacich aktivit, jsou to redlné motivy. Hodnotové
orientace jsou soustavou hodnot a prednosti dle Grovné jejich vyznamnosti vzhledem
k prozivani a ¢&innostem daného ¢lovéka®. Hodnotova orientace spocéiva v typu
hodnotového systému, ktery mize byt naboZensky, politicky, socidlni, esteticky,
ckonomicky a teoreticky. Idealy jsou zdrojem motivace, jedna se o vytouzenou vizi
Clovéka, jez je jim kladné¢ posuzovana. Jedinec se zaroven snazi tuto vizi uskuteCnit

(Duchoti, 2008, s. 265 a s. 298).

3.2.4 Pracovni motivace

Pracovni motivaci Ize vymezit jako formulaci pfistupu jedince k pracovni ¢innosti
a jeho ochoty k praci, ktera vyplyva z individualnich vnitinich motivi. U pracovni
motivace je dilezité vzit v potaz jak obecny postoj ¢loveka k praci, tak vystihnuti pracovni
spokojenosti Vv jistém druhu organizace (Tureckiova, 2004, s. 57). Pfi pracovni motivaci
je nezbytné vzit v tvahu ocekavani zaméstnancli, nebot pokud jsou ocekavani
zaméstnanct nevlidna, tak se motivace stava slab$i a naopak. Proto pracovni motivace
pracuje stakzvanou expekta¢ni teorii motivace. Ta naznaCuje, ze zaméstnanci cili
sva jednani a pracovni snazeni takovym smérem, ktery vede k pozitivnim efektim (Urban,
2017, s. 31).

Védomé ovlivitovani pracovnikl pfi praci vyZaduje dostatecné znalosti o skladbé

motivil jednani vSech jednotlivych zaméstnancti dané organizace. Mezi tyto motivy patfi:

% Vzdy zavisi na daném jednotlivci podle &eho zhodnoti okolnosti.
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- pracovni napli (konkrétné jde napt. o pracovni povinnosti a pravomoci),
- pracovni podminky (konkrétn¢ jde napt. o pracovni dobu),
- pracovni vztahy (pracovné-pravni i spolecenské) (Sikyi, 2014, s. 132).

Pracovni motivaci je mozné vytvorit dvéma zplsoby, a to za pouziti dvou druhti
motivi, které vedou K uréitému typu pracovni aktivity. Z tohoto divodu se vymezuji ptimé
»intrinsické* motivy a nepiimé ,.extrinsické” motivy. U intrinsickych motivll se jedinec
motivuje sdm. Lze knim proto zafadit motiv vykonu, touhu po moci, touhu
po seberealizaci, potfebu kontaktu s druhymi lidmi a podobné. U extrinsickych motivi
prace a mzda uspokojuje jiné potieby, jedinci se motivuji zevné. Sem patii napiiklad
potieba jistoty, potfeba uplatnéni se, potieba vlastni dilezitosti. Podstatna je souhra obou
druht motivi (Tureckiova, 2004, s. 57-58).

Vyznamnym aspektem je také motivacni ptistup v praci, ktery tiké, ze prace je
perfektnim motivatorem. Pokud maji zaméstnani lidé potéSeni ze své prace a zaroven
ji berou jako podstatnou stranku svého zivota, tak svou praci délaji co nejlépe. Motivacni
pfistup je pro organizaci prospéSny predevSim v tom, Ze piispiva velice vyrazné
k dosahovani solidnich vysledkti organizace. Sou¢asné¢ motivovany piistup v praci slouzi

K rozpoznavani a feSeni problémi zaméstnanci (Koubek, 2007, s. 59).

3.2.5 Demotivace

Existuje nazor, ze ¢lovéka nelze motivovat, lze u néj pouze odstranit piekazky
omezujici jeho motivaci. Tyto piekazky mu tedy brani v tom, aby byl dostate¢né
motivovan. Jinymi slovy neni mozné nékoho motivovat, ale jen zmirnit jeho demotivaci.
Dle Appela to vSak neni pravda, nebot’ je jednodussi rozpoznat faktory, které délaji
Clovéka spokojenéjsiho, nez se zamérovat na ty faktory, které zmirmuji jeho nespokojenost.
V kone¢ném dusledku tedy nelze motivovat ¢lovéka tim, Zze se omezi pri¢iny demotivace
(Appelo, 2011, s. 79)*.

Pokud zaméstnanci nemaji dostate¢nou motivaci ke své praci, tak obvykle neni
tieba komplikované zasahovat do jejich psychiky. Ve vétsing piipadt byvaji pficiny
demotivace prostymi problémy. Tyto problémy se daji napravit casto jednoduchymi

zasahy. Jednim z dileZitych ukold vedouciho pracovnika je, aby plisobil na kladné sladéni

# Vlastni volny preklad
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zajmi zaméstnancl a potfeb dané organizace (Plaminek, 2010, s. 20). Dilezité je mit stale
na paméti, ze demotivace je ovlivilovana zejména tfemi zdsadnimi pfic¢inami. Jedna se o:

- Chybé&jici sebeduveru jednotlivee,

- neurc¢itou definici cile,

- neurcitou piedstavu o stanoveném cili a jak cile dosahnout (Urban, 2008, s. 32).

3.2.6 Motiva¢éni faktory

K aktivni podpofe motivace se mize vyuzit fada kladnych faktord. Mezi
nejvyznamnéj$i pozitivni Cinitele spadd naptiklad napli prace, mozZnost kariérniho
postupu, odpovédnost, moZnost osobniho ristu a podobné. Podstatné je, aby ze vSech
motivacnich faktorti vzeSel dostatecné pozitivni ucinek k udrzeni motivace lidi ve firme
(Forsyth, 2009, s. 31-40). Napln prace patfi mezi nejefektivnéj$i motivacni faktory. Pokud
ma zameéstnanec atraktivni ndpln prace tak to znamend, Ze nemusi dé€lat tolik rutinnich
operaci, a tudiz se miZze vice rozhodovat samostatné napt. ohledné svych postuptl. U¢inna
je také zména naplné prace (bud’ pfetazeni zaméstnance na jiné postaveni v ramci stejné,
anebo vyss§i organiza¢ni trovn€). Nova situace pro pracovnika znamena, ze se bude vice
snazit (Khelerova, 2010, s. 120). ,, AvSak i nudna prace muze byt atraktivnéjsi, pokud je
dobra komunikace, kdyz lidé znaji své misto ve spolecnosti a vidi, Ze i jejich prace je
uzitecnd a dulezita. © (Forsyth, 2009, s. 36-37).

Moznost kariérniho postupu je faktorem, ktery ovlivituje nékteré zamésnance velice
siln€. Nékteti zaméstnanci jsou ale se svoji pracovni pozici spokojeni a kariérni postup
si nepfeji, a to predevSim z diivodu vétsi odpoveédnosti na vyssi pozici. Pro jedince je
v tomto ohledu dilezité, aby znal jednozna¢na ,pravidla hry* v organizaci z hlediska
rozvoje kariéry (Khelerova, 2010, s. 124). Vyssi pracovni urovné v sobé integruji také
vyssi platové ohodnoceni (Forsyth, 2009, s. 39).

Pokud jedinec ma za néco odpovédnost, m¢él by mit i dostane€nou pravomoc
rozhodovat o existujicich problémech a tukolech. K odpovédnosti a pravomocim
se zam&stnanci dostavaji skrze delegovani od nadfizenych pracovniki. Je tfeba dodrzovat
jasna pravidla delegovani (napf. pfipravovat pracovniky postupné na obtizné ukoly)
(Khelerova, 2010, s. 121).

U faktoru moznosti osobniho rlstu lze vymezit dva typy rustu. Prvnim typem je
postup (povyseni) vjedné firm¢. Druhym typem je postup zbyvalého zaméstnani

do vyhodnéjsiho zaméstnani (Forsyth, 2009, s. 40).
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3.3 Motivacni teorie

Rozlisuje se velké mnozstvi teorii, které se zaméfuji na motivaci. Nékteré
motivacni teoriec na sebe dokonce navazuji a spoleéné tak spolu kooperuji. S prvnimi
uréitymi navrhy vzhledem k porozuméni motivace pfili z antického Recka filozofové,
kteti se zaméfili na takzvanou koncepci hédonismu (zkoumali pozitky jakozto zakladni
motivacni prostiedek, jenz umoziuje vybudit lidské chovani). Na tuto mySlenku
se navazalo v 17. a 18. stoleti. Hlavni posun pfiSel az s ptistupem védeckého ftizeni.
Vznikla tak prvni skupina motivaénich teorii zaméfena na instrumentalitu (Armstrong,
2015, s. 219 a s. 231). Za nejstar$i motivacni teorii se mize dozajista povazovat teorie
,cukru a bi¢e”. ,,Cukr i ,,bi¢* jakozto stranky znacici odmény a tresty (cukr — pozitivni
odména; bi¢ — negativni trest) jsou uCinnymi vn¢j$imi stimuly. Dle této teorie existuje
moznost do urcitého rozsahu ovladat druhé diky odménam a trestim. Teorie motivace
se Casto rozdéluje na dva antagonistické tabory: Behavioralisty, pro které je dulezity pouze
stimul a reakce, a na zastance kognitivni psychologie, ktefi fikaji, ze lidé jednaji ve vSech
ohledech uceln€. Tato dvojznacnost je prirozené chybna, nebot’ se vyuzivaji oba druhy
motivace (Adair, 2004, s. 19-22).

Jiz pti vzniku prvnich motivacnich teorii se braly v tivahu lidské potfeby. Lidské
potieby bylo nutno rozeznat, rozttidit a hierarchicky uspotadat, aby se daly nasledné vyuzit
jako hybné ¢lanky pro pracovni motivaci (Tureckiova, 2004, s. 59). Obecné se teorie
motivace déli do tech kategorii, z nichz kazd4 jednotliva kategorie obsahuje jednu ¢i vice
konkrétnich teorii. Do téchto tii kategorii patfi:

1) Teorie instrumentality — dle ni odmény a tresty fidi lidi a zabezpecuji tak,
aby pracovnici postupovali zadanym zpisobem prace. Tato kategorie obsahuje jednu
hlavni teorii, a to ,,taylorismus*.®

2) Teorie zaméiené na obsah — kategorie nékdy synonymicky nazyvana jako
Lteorie potfeb®. Patii sem kuptikladu Maslowova hierarchie potieb, Alderferova teorie
ERG a Herzbergiv dvoufaktorovy model. Kategorie se tedy zabyva obsahem motivace
v tom smyslu, Zze smyslem konkrétnich teorii je uspokojeni potieb. Zjistuji se primarni
potieby, jez plisobi na chovani ¢lovéka.

3) Teorie zamérené na proces — dle této kategorie jsou vyznamné psychologické

procesy, které maji dopad na motivaci a ocekévani. Jako konkrétni teorie sem lze zatradit

® Déle by se sem dala zafadit napf. teorie cukru a bie (viz zminéna jiz vyse v textu)
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napiiklad Vroomovu teorii o¢ekavani, Lathamovu a Lockovu teorii cile (Armstrong, 2007,
S. 221-222). V neposledni fadé sem patii také McGregorova teorie X a Y, jeZ se zamétuje
na procesy lidského jednani (Adair, 2005, s. 95).

3.3.1 Taylorismus (instrumentalita)

Tato teorie je navdzana na Taylorovo pojeti védeckého ftizeni, kde hlavni roli plni
finan¢ni stimulace pracovnikl. Pfedpokladem této teorie je, ze vnéjsi stimuly jsou piimo
spjaté s pracovnim vykonem. Dle této teorie lidé pracuji pouze za urcity finanéni obnos
(Kocianova, 2010, s. 28). Taylorismus tedy patfi do teorie instrumentality. NejlepSim
instrumentem pro ovladani pracovnikid zde jsou odmény a tresty. Uplatiuji se penézni
podnéty podle efektivniho vykonu pracovnika. Taylorismus se opira také o daslednou
systémovou kontrolu. Zaroven ale ptili§ neuznava lidské potieby a neformalni vztahy mezi
zaméstnanci. Toto pojeti je v nékterych oblastech stale velice popularni (Armstrong, 2015,
s. 219-220).

3.3.2 Maslowova hierarchie poti‘eb

wJejil zdaklad tvori predstava, Ze clovek neni motivovan vnéjsimi podnéty jako je
odmeéna nebo trest, ale vnitinim programem potieb. “ (Adair, 2004, s. 29). Tato teorie je
jedna z nejvlivnéjSich a nalezi k teoriim zaméfujim se na obsah. Dle ni existuje pét
klicovych stupnii potieb, které jsou posloupné sefazeny. Jen neuspokojené potieby dokazi
motivovat chovani jedince (Armstrong, 2015, s. 220). Setazeny jsou podle toho, jak
se rozviji jednotlivé stupné potieb. Jednotlivé stupné potieb se mohou rozvijet jen tehdy,
pokud je dosazeno stupné potieby piedeslé. Za prvé, to jsou fyziologické potieby, které
do sebe integruji napf. slozky jako hlad, zizen a spanek. Za druhé, to jsou potieby bezpeci
(a jistoty), které v sob¢ zahrnuji divéru a ochranu pied nebezpe¢im. Za tieti, to jsou
socialni potteby, kde jsou dillezité slozky jako soundleZitost, laska, ptatelstvi a spoleCensky
zivot. Za Ctvrté, jde o potiebu uznani, do které lze zahrnout prvky jako respekt, sebetctu
¢i Gspéch. Za paté, se jedna o jedinciv rust a jeho sebeaktualizaci (seberealizaci),

coz zahrnuje osobni rozvoj, osobni riist a ziskavani znalosti (Adair, 2005, s. 94).
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Obrazek 2: Teorie hierarchie poti‘eb (Maslow)

N

Sebeaktualizace

(Seberealizace)

Potieby uznini

Socialni potieby

Potieby bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Tureckiova, 2004, s. 59)

Hierarchie potfeb je neustdle velice oblibend. Na druhou stranu je také casto
kritizovana diky své nepruznosti a neptizpisobivosti. | samotny Maslow zpochybnil
striktni hierarchizaci potfeb. Nezpochybnil ale to, Ze vys$i potieby jsou vyznamnéjsi

(Armstrong, 2015, s. 221).

3.3.3 Alderferova teorie ERG

Teorie C. A. Alderfera byla zprostfedkované ovlivnéna teorii hierarchie potieb
Maslowa. Nazev teorie ERG zna¢i ndzvy dil¢ich oddili potieb: ,Existency” jako
existence, ,relatedness® jako vztahy sounalezitosti a ,,growth® jako rozvoj (Tureckiova,
2004, s. 60). Stejné jako Maslowova teorie se Alderferova zaméfuje na obsah motivace.

Oddil existence fakticky zohlediiuje hlad, zizen, plat, pracovni piedpoklady
a zaméstnanecké vyhody.

Oddil potieb vztah sounalezitosti zohlednuje pracovniky, pro které je nezbytné
vélenit se do vztahti uvnité organizace. Konkrétné se jedna o prvky porozuméni, piijeti,
stvrzovani a vlivu.

Oddil rozvoje je nejdulezitéjsi ze vSech oddili. Nebot’ pracovnici se chté&ji uplatnit
v dané organizaci a soucasné vyuzit své piedpoklady k tomu, aby se rozvijeli (Armstrong,
2015, s. 221).

3.3.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergova teorie patii do kategorie zkoumajici obsah motivii. Teorie pracuje
s dvojim pojetim faktor a déli je na vnitini pfimé faktory tzv. sastisfaktory (neboli
motivatory — posiluji pracovni spokojenost) a vnéjsi nepiimé faktory tzv. dissatisfaktory

(neboli hygienické faktory — chrani pfed pracovni nespokojenosti) (Tureckiova, 2004,
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S. 61-62). Oba faktory motivace se zabyvaji souvislostmi prace (napi. mzdou, podminkami
v praci). Satisfaktory se zaobiraji obsahem prace a potfebou ji vykonavat. Dissatisfaktory
se zaobiraji kontextem prace. Tato teorie je n€kdy kritizovana, nebot’ se snazi zjistit
potieby a zaroven neméti vztah mezi spokojenosti a vykonem (Armstrong, 2015, s. 221).

Mezi satisfaktory skladnym efektem lze zatfadit vykon, vefejnou pochvalu,
zazivnou praci, odpoveédnost a prilezitost se rozvijet. K satisfaktorim se zapornym efektem
se tedy fadi neuspokojivy vykon, nedostatek uznani v organizaci, nezazivna napln prace,
nepostacujici odpoveédnost a nemoznost se dale rozvijet.

Mezi dissatisfaktory s kladnym efektem se mize zafadit mzda, jistota zaméstnani,
vysoky status v organizaci a kvalitni politika organizace. K dissatisfaktorim se zdpornym
efektem se fadi nekvalitni podminky v praci, nejistota pracovni pozice, nizky status

a nespravna politika organizace (Kocianova, 2010, s. 30).

3.3.5 Vroomova teorie oéekavani

Teorie ocekavani ¢i také teorie expektance spadd do kategorie teorii, které jsou
zaméteny na proces. Motivace je podle teorie ocekavani zajisténa tim, ze pracovnici piesné
veédi, jaké kroky ucinit k ziskani odpovidajici odmeény. Dana teorie se nékdy oznacuje jako
VIE, protoze pracuje s pojmy valence, instrumentalita a expektace. ,,Valence* znaci
individualni hodnotu, ,,instrumentalita® zna¢i minéni, ze jedna véc podniti véc druhou,
a ,,expektace® zna¢i vynaloZenou silu vedouci k zaru¢enému uc¢inku. Expektace se Casto
odviji od diivéjsi zkuSenosti (Armstrong, 2015, s. 223).

Zakladni mysSlenka teorie je zaloZzena na velikosti pravdépodobnosti dosazeni
pracovniho cile, pfi které pracovnik pouziva vys$si miru motivace jen tehdy, pokud dany
postup vede pravé K vytouzenému cili. Pokud je pravdépodobnost dosaZeni cile mala,
pak svou praci zaméstnanec nevykonava s dostateCnym nasazenim. Témito vytouZenymi
cili mohou byt napt. zvySeni mzdy, radost z prace celkové, firemni rist a sebeaktualizace

pomoci zvladani obtiznych povinnosti (Tureckiova, 2004, s. 63).

3.3.6 Lathamova a Lockova teorie cile

Neboli teorie stanovovani cilii, kterd z velké miry ovlivituje firemni postupy
i v dne$ni dob¢€, nebot’ z ni vychazi napf. znama podnikova technika SMART (ta znaci
specifické, mefitelné, akceptovatelné, realistické a terminované cile) (Tureckiova, 2004,

S. 67-68). Lathamova a Lockova teorie cile pracuje Snazorem, ze pracovnici jsou
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motivovanéjsi a vykonnégjsi, pokud pfedem pracuji s dobfe vytyCenymi a definovanymi
cili. Jedinci ziskavaji konkrétni cile a akceptuiji je. Ucast jednotlivet pii nastavovani cili je
nutna, nebot’ umoziuje stanovit takové cile, které je realné uskutecnit. Tyto cile jsou tedy
dosazitelné i pfes to, ze jsou naro¢né. Jedinci pak dostavaji zpétnou vazbu svého vykonu,
coz umoziuje pracovnikiim napliovat i slozitéjsi cile.

Dana teorie je podrobena i kritice z divodu obtiznosti ospravedlnéni toho,
ze jedinci maji rozlicné cile v rozdilnych situacich. Stanovenych cili diky tomu nelze

dosahnout vzdy a za vSech okolnosti (Armstrong, 2015, s. 225).

3.3.7 McGregorova teorie Xa'Y

Je jednou z hlavnich teorii, ktera vyuziva piistup zaméstnanct k ochoté pracovat.
Vyssi pracovnici (manaZzeti) dle McGregora motivuji a fidi niz$i pracovniky na zakladé
dvou strategickych pfistupti. Teorie X znaci strategicky pfistup, pii kterém jsou
zaméstnanci brani jako lini, nespolehlivi a nezajimajici se o svou praci. Proto pfi tomto
pfistupu manaZefi vyuzivaji pfimé fizeni, jenzZ je zaloZeno na pifesnych instrukcich
a nafizenich pro zaméstnance. ,, Takové lidi je treba , driet na kratkem voditku*
a pravidelné a prisné jejich praci kontrolovat. “ (Tureckiova, 2004, s. 58). Tento tradi¢ni
piistup tedy pracuje s tim, Ze normalni pracovnik ma ptirozenou nechut’ k praci, nema
velkou ctizddost a nechce nic pti své préci feSit. Proto pifi pracovnim procesu existuje
v daném pftistupu hrozba trestd, a to v ptipad¢, kdyz zaméstnanci neplni organizacni cile
(Adair, 2005, s. 95). Teorie Y oznacuje strategicky pfistup, pii kterém zaméstnanci pracuji
s radosti, povazuji praci za neodmyslitelny prvek svého zivota. Neni tedy tfeba podiizené
vyrazné kontrolovat. ,,Pri Fizeni takovych lidi Ize pouzit styl ,,volné uzdy“.* (Tureckiova,
2004, s. 58). Podle dané¢ho pfistupu se pracovnici ztotoziiuji s cili organizace a vyhledavaji
vlastni zodpovédnost. Neni potieba pouzivat pfehnané hrozby trestt, lidé v organizaci
se totiz kontroluji sami. Zamé&stnanci dostavaji odmény za odvedeny vykon (Adair, 2005,
s. 95).

V obou strategickych piistupech McGregor vyobrazuje krajni ptipady. Teorie Y je
o néco zajimavéjsi, nebot’ z ni lze ziskat lepsi vykon. Existuje 1 situace, kterd zaméstnance
z teorie X presune do teorie Y. V kladném strategickém ptistupu teorie Y lze vytvofit
motiva¢ni proces na miru jedinci, a tim padem tak dosdhnout vysSich vykoni (Forsyth,

2009, s. 17).
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3.4  Pracovni vykon a vykonnost

Pracovni vykon je ustfednim faktorem personalni prace. Kazd4 organizace nabira
zaméstnance proto, aby odvadéli jisty pracovni vykon. Zaroven timto zptisobem pracovnici
plni podnikové zaméry. U pracovniho vykonu se rozliSuje tradicni piistup, ktery poklada
za dilezitou specializaci prace, jasné¢ ur¢ené pokyny a postupy. Navic se nepiihlizi
k aspektiim jako je pohlavi, vék, zkuSenosti apod. (piikazovy piistup). V tomto piistupu je
pracovni vykon stanoven na zdklad¢ vykonu primérného pracovnika. Na druhé strané
se rozliSuje 1 moderni pfistup k pracovnimu vykonu, ktery se snazi vytvofit pracovni
postupy a pokyny dle zpusobilosti kazdého jednotlivého pracovnika. V potaz se tedy bere
individualita pracovniki (flexibilni pfistup). Ve flexibilnim pfistupu existuje velké
mnozstvi motivacnich prvkd (Koubek, 2007, s. 202-203). Wagnerova definuje pracovni
vykon jako ,,vysledek urcité pracovni c¢innosti cloveka dosazeny v daném case a za danych
podminek.” (Wagnerova, 2008, s. 12). Tureckiova chape pracovni vykon spiSe jako
prostou rovnici: Pracovni vykon je rozdilem potencidlu a bariér v dané organizaci.
Pracovni vykon zavisi na urcitém stupni motivace, na schopnostech daného zaméstnance
a organiza¢nich podminkach (Tureckiova, 2007, s. 8-9).

Navic je nezbytné od sebe odd€lovat dva pojmy, a to ,.hodnoceni vykonnosti‘
(tj. zhodnoceni specifické udalosti malého rozsahu) a ,fizeni vykonnosti“ (tj. manazérska
pomicka pro vedeni pracovniktl). Oba pojmy se spole¢né tykaji pracovni vykonnosti.
Pracovni vykonnost se odlisuje od vySe zminéného pracovniho vykonu. Znamena totiz
vSeobecnéj$i a zdelsi perspektivy vyjadiitelny pracovni vykon, ktery je urcen
jednotlivému subjektu. Na pracovni vykonnost maji vliv zejména organiza¢ni, technické,
socialni a osobni determinanty. Mezi osobni determinanty lze zatfadit napiiklad

temperament, znalosti a dovednosti pracovnika (Wagnerova, 2008, s. 11-12).

3.4.1 Pracovni vykon a jeho Fizeni

Rizeni pracovniho vykonu je uspofadany systém, jenz slouzi ke zvySovani vykonu
organizace diky zdokonalovani pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki. Rizeni
pracovniho vykonu maji ve své moci liniovi manazeti. Ti urcuji rizné zpisoby prace
a opatfeni, ktera vytvareji kolektivni shodu a pochopeni cilii a zamérd organizace, a to jak
Vv kratkodobé, tak dlouhodobé pespektivé. Pracovni vykon a jeho usmérnéné fizeni vyrazné
ovliviiuje fizeni lidskych zdroji a celostni kulturu v organizaci (Armstrong, 2011,

S. 23-24). Soucasné je pracovni vykon a jeho fizeni mnohem propojengjSim pfistupem, nez
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se miize na prvni pohled zdat. Funguje totiz na principech vedeni lidi, které jsou zalozeny
bud’ na ustni dohod¢, anebo pisemné smlouvé mezi vedoucim pracovnikem (manazerem)
a podiizenym pracovnikem. Smlouva obsahuje vymezeni budouciho pracovniho vykonu
a schopnosti potfebnych k jeho zvladnuti. Pisemnd smlouva ¢i Ustni dohoda ve svém
disledku umoziuje spojit pracovni ukoly, rozvoj pracovnika, posouzeni vykonu
pracovnika a jeho odménovani. Diky vSem témto aspektim se zaméstnaci sndze
prizptisobuji hodnotam organizace. Dilezité ovSsem je, aby smlouva ¢i dohoda pracovniho
vykonu odpovidala rozvoji a odménam pracovnika za sjednany vykon v daném podniku
(Koubek, 2007, s. 203).

Pracovni vykon a jeho fizeni se tyka:

- splynuti osobniho cile jedince s cili podniku (aby jednotlivci respektovali zasadni

hodnoty podniku),

- moznosti dohodnout se na ocekavani a formulovat ho (o¢ekavana prace,

ocekavané dovednosti a o¢ekavané chovani),

- skytani ptilezitosti jedincim v organizaci k identifikaci osobniho cile jednotlivce

(slouzi k rozvijeni dovednosti a schopnosti),

- motivovani pracovniki za pomoci pochval (dat jim Sanci rozvijet jejich

dovednosti a schopnosti) (Armstrong, 2011, s. 72).

Rizeni pracovniho vykonu je cyklem, ktery obsahuje zakladni faze. Mezi tyto faze
pracovniho vykonu se tadi: ,,/. Definovani role pracovnika“, u této faze se sjednavaji
dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu“ neboli faze planovani pracovniho
vykonu, ktera urcuje jakych vysledkti by mél pracovnik dosdhnout (dohoda ¢i smlouva
urcuje cile a normy pracovniho vykonu, méfeni pracovniho vykonu dle urcéenych
ukazatelli, schopnosti nutné¢ k ucelnému plnéni ukoll, zdkladni hodnoty organizace
¢i pozadavek na distribuci sluzeb zékaznikim). ,, 3. Projedndani a uzavieni dohody
nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika® neboli fdze planu individualniho ristu
pracovnika, jez odpovida na otazku, co by mél pracovnik z hlediska svého rozvoje udélat,
aby vylepsil své schopnosti, znalosti a dovednosti. ,4. Rizeni pracovniho vykonu
V priibéhu obdobi* je faze, kde dochazi k realizaci dané smlouvy ¢i dohody a soucasné zde
probiha neustdld zpétna vazba tykajici se vykonu, posuzovani pracovniho vykonu
a podobné. , 5. Zdvérecné prozkoumadni a posouzeni pracovniho vykonu“ ¢Cili faze

vyhodnoceni, kde se zkouma a posuzuje pracovni vykon za urCité obdobi (nejcastéji
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za rok). Posledni zminéna faze je zdkladem pro upravy dohod o pracovnim vykonu

(Koubek, 2007, s. 204-205).

3.4.2 Cile p¥i Fizeni pracovniho vykonu a vykonnosti

Cile, které si smluvi vedouci (manazZer) s podiizenym pracovnikem jsou bud’
pracovni, anebo rozvojové (Koubek, 2007, s. 205). Hlavni cile pracovniho vykonu
a jeho fizeni lze shrnout do Ctyf organizacnich linii: V prvni fadé do vertikéIni integrace,
coz je spojeni a uritd harmonizace organizacnich, tymovych, individualnich cild.
Ve druhé tad¢ do funk¢ni integrace, jez spojuje strategie dil¢ich fungujicich celkli v ramci
dané organizace. Ve tieti fad€¢ se jedna o propojeni v oblasti fizeni lidskych zdrojt, které
integruje  odménovani, podnikovy rozvoj a vzdélavani zaméstnancti dle jasného
raciondlniho pfistupu. V posledni fadé¢ jde o propojeni potieb jednotliveli a potieb
organizace (Armstrong, 2011, s. 72).

Obecny cil tfizeni vykonnosti je chapan jako nastroj k ziskani kvalitnéjSich efektii
v podniku, Vv organiza¢nich tymech a u zaméstnanci. K tomu je tfeba vytvofit sdilené
pojeti toho, jak ma byt ¢eho v organizaci dosazeno. Pracovni vykonnost musi byt sou¢asné

vzdy v souladu s naplanovanymi cili a standardy organizace (Wagnerova, 2008, s. 33).

3.4.3 Systematika Fizeni pracovniho vykonu a jeho teoretické koncepce

Systém fizeni pracovniho vykonu je svym charakterem cyklicky. U jedince
¢i organiza¢nich tymt v podniku lze dany systém zobrazit nasledovné:

1) Formulovat a ustanovit cile — dohodnout se na cilech.

2) Naplanovat ucinna opatieni a méfitka hodnoceni.

3) Monitorovat vykon a poskytnout zpétné hodnoceni — navrhy na lepsi

vykonnost.
4) Zhodnotit a odménit vykon (Tureckiova, 2004, s. 53).
V teoretickém zakotveni u fizeni pracovniho vykonu se v soucasné dobé pouziva

«b

anglicky pojem ,performance management oproti zastaralé koncepci ,,performance

17, Rizeni vykonnosti ztélestuje takovy styl fizeni a motivace zaméstnancti, které

appraisa
jsou definované predev§im pomoci kvantitativnich vykonovych ukazateld (finanéni

ukazatele, ukazatele kvality vystupu, ukazatele délky inova¢niho cyklu apod.). V systému

6V geském piekladu ,.fizeni vykonnosti®.
"V &eském piekladu ,,hodnoceni vykonnosti
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fizeni pracovniho vykonu ma vyznam pracovni hodnoceni, které je celistvou soucasti
celého procesu fizeni vykonu (Wagnerova, 2008, s. 31-33). Pro systémové fizeni vykonu
se pouziva prevazné¢ kromé koncepce systémil ,performance management* také fizeni
podle cilii (,,management by objectives), rozli¢né motiva¢ni teorie® a systémy hodnoceni.
Systémy ,,performace management jsou velice vSestranné a zaroven jsou ZzaloZeny
na jistych principech. Mezi vyuzivané principy patfi urcita vazba na podnikovou strategii
(popt. podnikové hodnoty), zacileni na uspokojeni potteb, diraz na téelnou komunikaci
a Vv neposledni fad¢é propojeni personalnich systému s procesy v organizaci (Tureckiova,
2004, s. 53-54).

Existuji tii teorie, které jsou opé€rnymi teoretickymi vychodisky pro fizeni
pracovniho vykonu. Za prvé se jedna o Lathamovu a Lockovu teorii cile, kterd stanovuje
Ctyfi ustalené soustavy ukont (orientace zajmu na priority, stimulace ke snaze,
podnécovani pracovnikil k investicim do svych znalosti, podnétné cile). Ty propojuji cile
s vykony.® Za druhé jde o teorii kontroly, kde je nejdilezitéjsi zpétna vazba pouzivana jako
prostiedek k usmérnovani chovani. Kviili danému teoretickému vychodisku je zpétna
vazba obecné tustfedni soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu. Tietim teoretickym
sebeduvéry. Pokud se vytvaii pozitivni sebedivéra u zaméstnancd, potom je dopad

na vykon pracovniki velice kladny (Armstrong, 2011, s. 42-43).

3.4.4 Hodnoceni a odménovani pracovnino vykonu

V podnicich je dulezité, aby hodnoceni a odménovani pracovniho vykonu bylo
propojeno. V dnesni dobé se na toto ve firmach ¢asto zapomina (Plaminek, 2009, s. 104).

Hodnoceni pracovniho vykonu je prostiedkem, ktery slouzi k motivovani
a kontrole zaméstnanci. Zaroveni je hodnoceni vyznamné jak pro organizaci,
tak pro vedouciho a podfizeného zaméstnance (napiiklad se témito kroky zvysSuje
vykonnost jedinct, roste potencial zaméstnancl, zlepSuje se komunikace mezi dil¢imi
urovnémi fizeni v organizaci apod.). Vyssi pracovnici (manazeii) vyuzivaji hodnoceni
pracovniho vykonu k motivovani svych podfizenych, a ti pak dosahuji sndze lepSiho
vykonu. Dale hodnoceni umoziuje vedoucim chapat potieby zaméstnanci a poskytuje

zaméstnancim zpétnou vazbu, ktera nasledné pozitivné ovliviiuje jejich pracovni ¢innost.

8 Viz kapitola 3.3
® Vice viz podkapitola 3.3.6
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Hodnoceni také pomaha vedoucim pracovnikiim rozvijet silné stranky pracovnikl a také

u nich zmirnovat slabé stranky. Ktomu vsemu vyzivad vedouci pracovnik Ctyfi typy

hodnoceni pracovniho vykonu:

a) Prubézné hodnoceni pracovni ¢innosti — ma denni charakter, vedouci pracovnik
dava podtizenym ptipominky o postupu jejich prace.

b) Zhodnoceni efektt z ukoli — po ukonéeni stanoveného tkolu ¢i pii nedodrzeni
terminu.

€) Penézni hodnoceni — manaZefi stanovuji zaméstnancim pohybylivou slozku
mzdy.

d) Systematické hodnoceni — (provadi hodnoticim rozhovorem, a to bud’ rocné,
pololetné nebo c¢tvrtletné) — hodnoceni ukold z delsi Casové perspektivy, které je
zaloZeno na objektivnich a subjektivnich kritériich (Sulef, 2003, s. 125-127).

Odménovani pracovniho vykonu nelze zaménovat pouze za mzdu hrazenou

zaméstnanciim. Jednd se o mnohem S§ir$i pojem, ktery obsahuje jak finan¢ni tak hmotné

komponenty. Tyto komponenty jsou urcitou ziskanou hodnotou, kterou dostane pracovnik

za odvedeny pracovni vykon. Obecné se mohou mezi tyto komponenty zatradit raznorodé

bonifikace (prémie), podily na hospodaiském vysledku, moznost vyuzivat firemni

automobil a podobn¢ (Niermeyer, 2005, s. 86). Odmény uspokojuji potifeby zaméstnance

a ten je ziskava za sviij uskute¢nény pracovni vykon. Odmény tedy nejsou jen penézni,

ale obsahuji vSe ,,co je pro zaméstnance prijemné (uspokojuje nékterou jeho potiebu) .

Pracovnika odmény motivuji a on diky tomu odvadi patfi¢nou pracovni ¢innost (Urban,

2017, s. 24). Mezi zaméstnanecké komponenty odménovani (zaméstnanecké vyhody) patii

konkrétné:

pevné stanoveny plat (pro potiebny zivotni standard a existenci jedince),

socialni sluzby (jednd se naptf. o zivotni pojisténi, diichodové pojisténi placené
podnikem - pro osobni prospéch zaméstnance),

kratkodobé bonusy (napf. za dosazeni uréitého cile, spojeno s dohodou o cilech),
dlouhodobé kompenzace (pracovnik se podili na Gspéchu organizace kupt. opcemi
na akcie),

pridéleni sluzebniho vozu (sluzebni viiz je symbolem socialniho statusu),

nadstavby (napf. vyuzivani sluzebniho vozu zdarma, stejné tak vyuzivani

podnikového mobilu apod.)
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- pridélené limity rozpoctovych zdroju (pracovni vykon S sebou obcas nese i situace,
kdy je nutné hradit néjaké ukony, k tomu slouzi rozpoctové limity obsahujici

i individualni uzitek pro zaméstnance) (Niermeyer, 2005, s. 87-88).

3.5 Motivacni program

Koncepce motiva¢niho programu nema v teorii fizeni, a dokonce ani v manazerské
praxi své dostate¢né pojmové vymezeni. Motivaéni program znamena bud’to jednotlivy,
anebo celkovy souhrn prostiedkli, jehoz zamérem je zejména ovliviiovani pracovniho
vykonu. Dale ma motivaéni program vliv na jednani pracovniki, soucasn¢ tvoii a posiluje
kladny vztah pracovnika k podniku. Jestli bude motivaéni program uspésny zavisi
pfedevSim na vhodnosti propojeni vnéjSich stimuli s vnitfnimi motivy pracovnika.
(Dvorakova, 2012, s. 533). Motiva¢ni program slouzi také k tomu, aby zaméstnanci snaze
piijimali zmény. Navic se zamétuje na problémy tykajici se hodnoceni dosahovanych
vysledkt a podnécuje iniciativu poptipadé tviréi ¢innost pracovnikt (Mika, 2005). Pojem
motiva¢niho programu je vyznamny hlavné pro vedouci pracovniky (manazery). Motivacni
programy totiz vyuzivaji pravé manazefi a patii tak mezi zakladni prvky jejich pracovnich
pravomoci. Motiva¢ni program dan¢ho podniku je tvoien na zakladé souboru teoretickych
poznatkt pracovni motivace (Vachal, 2013 s. 650). Krom¢ toho, ze motiva¢ni program je
vytvaien pomoci obecnych poznatkii pracovni motivace, musi reflektovat i motivacni
strukturu zaméstnancu organizace (ta vychazi z analyzy struktury vnitfnich motiva).
zaméstnanci pracovat, vykonnost zaméstnancti, spokojenost a stabilitu vV zaméstnani
z hlediska organizace. Z toho vyplyva, Ze motiva¢ni program stanovuje zakladni pravidla
pro pouzivani stimulacnich nastroji a postupy, diky nimz lze dosahnout kyzené pracovni
motivace (Kocianova, 2010, s. 39). V neposledni fadé motivaéni program odrazi strategii
lidskych zdroji a viibec celou strategii dané organizace (Dvotakova, 2012, s. 240)

Kvalitni motivac¢ni program by mél obsahovat veskeré skutecnosti, jeZ jsou podstatné
pro vSechny pracovniky Vdané organizaci. Jednd se napiiklad o socio-ekonomické
postaveni organizace, o zahrnuti zaméstnance do chodu organizace, 0 uplatnitelnost
zaméstnance v organizaci, o vyhlidky zaméstnance do budoucnosti, 0 postupy vykonavani
prace a zhodnoceni zmén. Pro motivaéni program je dale nezbytné zabezpecit takové
moZnosti, aby méli zamé&stnanci co nejvice vyhovujici podminky. A samoziejmé také vzit

V potaz vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a podnikem. Vedouci pracovnici museji pocitat
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vzdy s jistou antipatii ke zménam v organizaci, proto je dobré vyuzivat skupinovou préci.
Zmény by manazetfi méli Cinit organizované¢ a na kazdou zménu pouzit individudlni
strategii fizeni zmén. Ta by méla ovlivnit zaméstnance tak, aby zmény piijimali kladné
a byli dostatecné motivovani (Mika, 2005).

wManazerské motivacni strategie jsou aplikovanym souborem poznatki, metod
a praktickych postupii z pSychologie prace a obecného managementu, které se tykaji
vedeni pracovnikii. K jejich realizaci je vhodné zpracovat a implementovat motivacni

program organizace... " (Dvotakova, 2012, s. 247).

3.5.1 Proces vytvareni motiva¢niho programu

Pro tvorbu motivacniho programu je nutné znat spolecenské a ekonomické aspekty
(informace). Mezi n¢ patii nasledujici aspekty:

- technické, technologické a organizacni (tykaji se pracovnich podminek),

- spolecensko-demografické a pracovné-kvalifikaéni (vystihuji podstatné znaky

pracovni organizace),

- profesni prostiedi a pracovni podminky (podstatné znaky tykajici se pracovisté),

- systémové hodnoceni a odménovani pracovniki,

- postupy Vv fizeni a vedeni zaméstnanci,

- realizované personalni prace (personalistika),

- péce o pracovniky (napf. socialni apod.),

- agregované informace (napi. analyzovan¢ informace o pracovni spokojenosti apod.)

(Kocianova, 2010, s. 39-40).

Konkrétni proces tvorby motiva¢niho programu je definovam péti kroky: 1. Zjistit
situaci a efektivitu ohledené klicovych faktorti pracovni motivace, a to kupiikladu pomoci
dotazniku nebo fizen¢ho rozhovoru (vétSinou nutnd vypomoc od psychologi ¢i jinych
odbornikll). 2. Charakterizovat motivacni strukturu uvniti organizace, timto se soucasné
urci pivod spokojenosti €i nespokojenosti. 3. Vytyc€it cile motivaéniho programu k urcent
jednotlivych hledisek pracovni motivace. 4. Ustanovit prosttedky a opatfeni, které budou
pouZzity k dosaZeni stanovenych cilli. Zde se da hovofit dale o péti typech opatieni
(a. zkvalitnit vybér a hodnoceni pracovniki pro jejich budouci rist, b. vytvofit objektivni
mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody respektujici kvalitu pracovniho vykonu,
c. vytvofit systétm péfe o spoleCensky rozvoj pracovnika, d. utvofit vztahy

k zaméstnavateli, e. spoluucast na rozhodovani vzhledem k organizacnimu rozvoji).
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5. Koncepéné zpracovat motivaéni program, ve kterém je pfesn¢ stanoven pribeh
a odpovédnost za realizaci S odpovidajicimi c¢asovymi terminy (Dvotakova, 2012,

5. 240-241),
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4 Vlastni prace

Prakticka cast prace ve své prvni kapitole charakterizuje vybranou organizaci
z hlediska jeji soucasnosti, historie a organiza¢ni struktury. Prvni kapitola praktické ¢asti
taktéz vymezuje soudobé zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany danou
organizaci. Druha kapitola se jiz zabyva vlastnim dotaznikovym Setfenim, jehoZ cilem je
analyzovat motivacni proces ve vybrané organizaci. Analyzovany motivaéni proces
nasledné slouzi k zhodnoceni aktualniho stavu a pfipadnym navrhiim na zlepSeni motivace

k vyssi vykonnosti zaméstnancti organizace.

4.1 Charakteristika prispévkové organizace Zdravotni ustav se sidlem
v Usti nad Labem

Obrizek 3: Zdravotni ustav se sidlem v Usti nad Labem — logo

y 4

ZDRAVOTNI USTAV

USTI NAD LABEM

Zdroj: (www.zuusti.cz/)

Zdravotni ustav se sidlem v Usti nad Labem je statni piispévkova organizace,
kterd je zfizovand Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky. Zptsob Fizeni a své
kompetence dany zdravotni ustav odvozuje od statutu, ktery je mu propujcen taktéz
Ministerstvem zdravotnictvi CR. Zdravotni ustav vznikl na zakladé zikona &. 258/2000
Sb., o ochrand vefejného zdravi’® a zakona & 320/2002 Sb. o zméné nékterych
souvisejicich zakoni.

Jakozto zdravotnické zatizeni poskytuje komplexni laboratorni sluzby nejvyssi
kvality pro obcany, firmy, obce a lékate. Sluzby jsou segmentovany do nékolika oblasti.
Prvni oblasti jsou zdravotnické sluzby, které zahrnuji ockovéni, cestovni medicinu,
alergologické a imunologické ambulance, pracovni l€kafstvi, posuzovani pracovnich rizik
(fyziologie prace), poradny HIV/AIDS. Druhou oblasti jsou klinické laboratote, kam spadé
lékaiskd mikrobiologie, genotoxilogie, alergologie a klinickd imunologie. Tieti oblasti
sluzeb jsou hygienické laboratofe, kde jsou uskute¢niovany analyzy odpadnich vod,
odpadii, pitné vody, potravin a farmaceutické analyzy. Ctvrtou a patou oblasti jsou

obchodni oddé€leni a odd€lni podpory zdravi, které zajistuji poradenské a vychovné sluzby

10 Zdravotni Gstav je pfimo vymezen v § 89 tohoto zdkona.
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ohledné podpory zdravi (Zdravotni ustav Usti nad Labem, 2018). Do hlavni &innosti ZU
spadd zejména preventivni péCe o zdravi lidu a specializovana ambulantni (1éCebna
a preventivni) pé¢e v oboru alergologie. ZU také vySetiuje a méii slozky Zivotnich &i
pracovnich podminek (tj. biologické rozbory vody, potravin a méti fyzikalni Skodliviny
jako hluk apod.). ZU dale sleduje ukazatele zdravotniho stavu obyvatelstva, pfipravuje
podklady pro fizeni zdravotnich rizik a pro ¢innost organu integrovaného zachranného
systému. V neposledni fad¢ taktéz provadi oCkovani v rozsahu podle platnych pravnich
predpisti (Interni dokumenty ZU, 2010).

Statni ptispévkova organizace k 31. 12. 2016 zaméstnava celkem 487 zaméstnancti
(z toho 383 Zen). Z hlediska ekonomické struktury piispévkova organizace hospodafila
vroce 2016 s celkovymi aktivy ve vysi 447 889 000 K¢ a jeji rozpocet Cinil piiblizné
410 000 000 K& (Zdravotni ustav Usti nad Labem, 2017).

4.1.1 MHistorie ZU se sidlem v Usti nad Labem

Od 90. let 20. stoleti do konce roku 2002 byly zdravotni ustavy soucéasti okresnich
hygienickych stanic. Zdravotni tGstavy v ramci okresnich hygienickych stanic zajisStovaly
hygienické sluzby z hlediska provadéni odbornych sluzeb jako jsou méfeni, laboratorni
analyzy a dal$i zdravotnické sluzby (KHS Kralovehradeckého kraje, 2016).

V roce 2003 vznikly samostatné zdravotni ustavy v jednotlivych krajich, které mély
kooperovat s nové ziizenymi krajskymi hygienickymi stanicemi. Piikladem muze byt
naptiklad ZU se sidlem v Praze, ktery vznikl restrukturalizaci Méstské hygienické stanice
a Hygienické stanice hlavniho mésta Prahy (Zdravotni ustav Praha, 2012). Zdravotni tustav
se sidlem v Usti nad Labem tudiz vznikl ke stejnému datu (k 1.1. 2003) jako ostatni
zdravotni ustavy v jednotlivych krajich (Zdravotni Gstav Usti nad Labem, 2017). Od roku
2008 Ministerstvo zdravotnictvi CR zadalo zefektiviiovat hospodafeni a ekonomické
procesy vsech zdravotnich Ustavii v jednotlivych krajich. Z tohoto divodu v roce 2012
doslo k pienosu odbornych pravomoci ze ¢trnacti zdravotnich tstavii do dvou hlavnich
center (to zajistil zakon ¢. 115/2012 Sb., kterym se méni vySe zminény zakon 258/2000
Sh.). Témito centry se staly ZU se sidlem v Ostravé a ZU se sidlem v Usti nad Labem.
ZU Ostrava pievzal odbornd pracovi§té vmoravskych krajich, a to v krajich:
Olomouckém, Jihomoravském, Zlinském, Moravskoslezském a kraji Vysoc¢ina (Zdravotni
tistav Ostrava, 2018). ZU Usti nad Labem pievzal vtomto obdobi veskerd odborna

pracovisté v ¢eskych krajich, to jsou kraje: Hlavni mésto Praha, Stiedocesky, JihocCesky,

37



Karlovarsky, Kralovehradecky, Liberecky, Pardubicky, Plzefisky a samoziejmé Ustecky
kraj (Zdravotni Gstav Usti nad Labem, 2018).

Obrizek 4: Pracovité spadajici pod ZU se sidlem v Usti nad Labem

@y

g

4.1.2 Organizaéni struktura ZU se sidlem v Usti nad Labem

&

Zdroj: (www.zuusti.cz/)

V ¢ele ZU stoji feditel, ktery zaroven pusobi jako statutarni organ. Reditel je
navrzen hlavnim hygienikem CR a nasledné jmenovan i odvolavan ministrem
zdravotnictvi. Reditel ma piimo pod sebou 6 ttvart, jedna se o:

- Utvar fizeni projekta,

- Utvar IT,

- Utvar obchodu,

- Utvar interniho auditu a pravnich sluzeb,

- Utvar prace a mezd

- Utvar desinfekce, desinsekce a deratizace.
Reditel navic miize zfidit podle svého uvaZeni pracovni skupiny, komise a poradni organy.
ZU se dale ¢leni na centra. Ty se déli na oddéleni a oddéleni na jednotlivé useky
(pracovisté). V Cele Sesti center jsou vedouci jednotlivych center, ktefi jsou piimo
podiizeni fediteli ZU. Reditel ZU dané vedouci zaméstnance do funkci sam jmenuje a sim
odvolava. Centra se prostfednictvim svych vedoucich pracovnikli zodpovidaji tediteli.
Mezi centra se fadi: Centrum imunologie a mikrobiologie, pod né&jz nalezi
11 specializovanych oddéleni jako je Oddéleni lékaiské mikrobiologie, Oddé¢leni
laboratorni imunologie apod. Centrum hygienickych laboratofi, pod které patii
9 specializovanych oddéleni, naptiklad Oddéleni vzorkovani, Odd¢leni farmacie apod.
Na stejné trovni jako vedouci Centra hygienickych laboratofi piisobi rovneZ manaZer
kvality a metrolog. Centrum zdravotnickych sluzeb, kam spadaji 3 oddé¢leni, napiiklad

Oddéleni ockovani a cestovni mediciny. Déle je to Centrum ekonomické se 2 podiizenymi
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oddélenimi, naptiklad Odd¢leni materialné-technického zabezpeceni. Centrum technické
s 5 odd¢lenimi technicko-provoznimi a 1 Oddélenim BOZP a krizového fizeni. Poslednim
centrem je Centrum podpory zdravi se 2 odd€lenimi, kam spadd naptiklad Oddéleni

zdravotnich rizik (Zdravotni tstav Usti nad Labem, 2017).1

4.1.3 Zaméstnanecké vyhody ZU se sidlem v Usti nad Labem

Prispévkova organizace poskytuje svym zaméstnancim n¢kolik vyhod. Mezi tyto
vyhody lze zahrnout naptiklad stravenky, indispozicni (zdravotni) volno, piispévek
na dopravu, zvyhodnéné podminky telekomunikacnich sluzeb, odmény k vyroc¢i (zivotni
jubilea), mozZnost rekreace na podnikové chaté. Zaméstnavatel navic umoznuje ockovani
zaméstnanciim a jejich rodinnych ptislusniki za zvyhodnéné ceny.

Ve statni ptispévkové organizaci je také tvofen FKSP. VSichni zaméstnanci
Z tohoto fondu dostavaji ptispévek na stravovani, a to formou stravenek v hodnoté 80 K¢
za jednu, pfi¢emz z této Gastky si zaméstnanci sami plati 30 K& (Interni dokumenty ZU,

2016).

4.2  Vlastni vyzkum

Vlastni vyzkum se zaobird jiz zminénym dotaznikovym Setienim, které je
rozdéleno do 4 oblasti. Otazky dotaznikového Setfeni jsou sméfovany na soucasny stav
motivace pracovnikli (existujici podnikové benefity), na pracovni podminky (socidlni
a fidici vztahy, komunikaci na pracovisti) a na profesni rozvoj (vzdélavani, seberealizaci,
kariérni rist a rist vykonu). Posledni oblasti jsou identifika¢ni otazky (pro zatraditelnost
jednotlivych respondentt). Dotaznik byl pracovnikiim zaslan elektronicky prostiednictvim

jejich podnikovych emaili.

4.2.1 Vymezeni zkoumaného souboru

V ramci vyzkumného Setfeni bylo osloveno vSech 487 zaméstnancl. Podle vnitini
smérnice musi mit vSichni zaméstnanci ZU zaloZeny pracovni email, tudiz bylo mozZné
do vyzkumu zahrnout pracovniky ze vSech utvarti, usekl, oddé€leni i center. Dotaznik byl

tedy zaslan jak vedoucim, tak jejich podfizenym pracovnikim. Kladnou odezvou

U1 Cel4 organizacni struktura ZU Usti nad Labem viz Piiloha &. 1 — Organizacéni struktura ZU se sidlem v Usti
nad Labem.
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od zaméstnancti bylo ziskdno 142 vypInénych dotaznikii. To znamend navratnost

dotazniku ptiblizné€ 29,16 %.

4.2.2 Analyza ziskanych udaji

Udaje byly ziskany kvantitativnim vyzkumnym Setfenim — dotaznikem. V této
podkapitole jsou odpovédi respondentt na jednotlivé otazky znazornény graficky. Graficka

podoba je rovnéz doplnéna o doprovodny komentar.
Graf 1: Je Vami vykonavana prace hodnocena i jinymi zptisoby neZ mzdou/platem?

1. Je Vami vykonavana prace hodnocena i jinymi
zpusoby nez mzdou/platem?

ano
spise ano
28.2% spise ne

e
57.7%

7.7%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Prvni otazka se dotazovala na to, zda je prace zaméstnanci hodnocena 1 jinak nez
mzdou/platem. Odpovédélo na ni vSech 142 respondentt, z toho 82 respondentt (57,7 %)
odpovédélo ,,ano“, 40 respondentti (28,2 %) odpovédélo ,,spiSe ne“, 11 respondentl
(7,7 %) odpovédélo ,,spise ano“ a 9 respondentd (6,3 %) odpovédélo ,,ne“. Z odpovédi
na otazku vyplyva, Ze v organizaci ohledné hodnoceni prace panuji jisté nesrovnalosti.
Zaméstnanci nejspiSe  nejsou  schopni  termin hodnoceni spravné definovat

a také ne vSe jako hodnoceni chapou.

40



Graf 2: Jakym jinym zptsobem (mimo mzdu/plat) je Vase prace hodnocena?

2. Jakym jinym zpusobem (mimo mzdu/plat) je
Vase prace hodnocena?

5,0%
15.8% pochvalou od nadiizeného
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Sl podékovanim
= nicim
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28.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Druhé otazka dotazniku mifila opét na hodnoceni prace, a to pfimo na konkrétni
zpusob, jak jsou respondenti pii své praci hodnoceni. Dotazovanym bylo nabidnuto
né¢kolik moznosti na vybér, spoletné¢ s moznosti ,,jiné*“ kam mohli dotazovani doplnit
vlastni nazor, nevyhovovala-li jim pfedchazejici volba. V tomto ptipad¢ bylo respondentt
139, vétsina tedy 64 respondentu (46,0 %) zaSkrtla moZnost ,,ni¢im®, coz ziejmé souvisi
s vysvétlenim odpovédi na predchazejici otazku. Dale 40 respondentd (28,8 %) uvedlo,
ze ,,podékovanim®, 22 respondentu (15,8 %) oznacilo, Ze ,pochvalou od nadiizeného*,
6 respondentt (4,3 %) odpovédélo, Ze ,,jednorazovou odménou®. Zbylych 7 respondentti
(5,0 %) zaskrtlo moznost ,,jiné*“ a doplnilo nasledujici odpovédi: ,,dobrym pocitem, zZe jsem
udelal maximum pro klienty; hromadny email s podékovanim od nadrizeného ke konci
roku, ale také benefity ¢i stravenky*. Jeden z respondentti dokonce vyjadiil nespokojenost
S ohodnocovanim v organizaci vétou: ,Cim vic délam, tim mi krdti osobni ohodnoceni

kazdy mesic*.
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Graf 3: Co povazujete za nejvice motivujici faktor k vy$§imu vykonu prace?
3. Co povazujete za nejvice motivujici faktor k vysSimu
vykonu prace?
100
90
80
70
60
50

40
30

20 I
10 I
0 ] | [ | H

pochvala zvydenimzdy mimoiadna moznost moznost benefity styl vedeni
odmeéna povyseni dalsiho pracovniki
vzdélavani
1 - nejvice motivujici 2 - hodné motivujici 3 - stiedné motivujici
4 - malo motivujici  ®5 - nejméné motivujici

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni

Tteti otazka se tykala motivujicich faktortd, které ovliviiuji vykon zaméstnanct
pfi pracovnim procesu. Dotazovani méli hodnotit faktory, a to na stupnici od 1 do 5,
piicemz 1 - nejvice motivujici, 2 - hodné motivujici, 3 - stfedné motivujici, 4 - malo
motivujici, 5 - nejméné motivujici. Nejvice respondentt (88) povazuje za nejvice
motivujici ,,zvySeni mzdy“, dale ,mimofadné odmény* (73 resp.) a ,styl vedeni
pracovnika“ (44 resp.). Prvni dva zminované faktory by vSak mély pouze kratkodoby
ucinek (pocit uspokojeni), a poté by motivace zamestnanci zase klesla. Ttreti zminény
faktor (styl vedeni pracovniki) by jako jediny pusobil dlouhodobé na vyssi vykonnost
zaméstnanci. Naopak nejméné respondenty motivuje ,,moznost povysSeni® (26 resp.)

a ,,moznost dal§iho vzdélavani“ (17 resp.).
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Graf 4: Co Vas naopak pri Vasi praci demotivuje?

4. Co Vas naopak pri Vasi praci demotivuje?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Ctvrta otazka se tykala demotivace pfi pracovnim procesu. Odpovédélo na ni viech
142 respondentii, pficemZ respondenti mohli vybrat vice nez jednu odpovéd.
98 respondenti (69,0 %) demotivuje nejvice nedostatetna  informovanost,
dale 88 respondentt (62,0 %) demotivuji nejvice napjaté vztahy mezi kolegy na pracovisti,
75 respondentti (52,8 %) demotivuje rozdilné hodnoceni stejného pracovniho vykonu,
69 respondenti (48,6 %) demotivuje nejasné zadani pracovniho ukolu, 34 respondentl
(23,9 %) demotivuje kritika pracovniho vykonu a 8 respondentt (5,6 %) je toho nazoru,
ze je to néco jiného. V ramci moznosti ,,jiné*“ zaméstnanci jako to co je demotivuje
nejcastéji doplnovali: ,, neodborna kritika pracovniho vykonu; mam naroky a nemam lidi,
neni vyreSena zastupitelnost; Nezdjem "statu"; nadbytecnd byrokracie; pokud ziistavaji
podnéty ke zlepsSeni cinnosti pracovisté bez odezvy; nekompetentnost vidicich pracovniki;

cas vynaloZeny jinym smérem nez odborné, napr. administrativa, kterou miize vykonat

nekdo jiny (a ktery k tomu ma lepsi podklady nez ja) *“.
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Graf 5: Jaké zaméstnanecké vyhody poskytované Zdravotnim ustavem vyuZivate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni

Pata otazka se ptala na nejcastéji vyuzivané zaméstnanecké vyhody, které poskytuje
ZU Usti nad Labem. Respondenti méli zaméstnanecké vyhody ohodnotit na stupnici
od 1 do 5, pficemz 1 - vyuzivam pravidelné, 2 - vyuzivam casto, 3 - vyuzivam obcas,
4 - vyuzivam vyjimecné, 5 - nevyuzivam vubec. Zameéstnanci nejvice vyuzivaji
,stravenky* (pravideln¢ vyuziva 124 respondenti), dale ,,indispozi¢ni volno* (45 resp.).
Naopak nejméné vyuzivaji ,,moznost rekreace na podnikové chaté“ (115 resp.),
dale ,,ptispévek na dopravu“ (107 resp.) a ,,zvyhodnéné podminky telekomunika¢nich

sluzeb v ramci sit€ Vodafone* (101 resp.).

6. Jaké dalsi benefity byste uvital/a?

V ramci Sesté otazky mohli respondenti libovolné doplnit jaké dalsi benefity mimo
téch, které jsou nabizeny ZU, by si prali. Otazku vyplnilo 122 respondenttli, pfi¢emz
nejcastéji by uvitali: ,,pfispévek na penzijni ptipojisténi (ve 24 ptipadech), ,,mimofadné
finanéni odmény* (napiiklad predvanocni odmény, odmény ke konci roku;
ve 12 pripadech), ,prispévek na kulturu“ (v 10 piipadech), ,,piispévek na dovolenou®,
,»13. plat® (oboji v 8 piipadech), déle ,,ptispévek na sportovni aktivity* (v 7 ptipadech),
,piispévek na dopravu* (v 5 ptipadech), ,,vyuziti sluZebniho automobilu i pro soukromé
ucely* a ,rehabilitacni a relaxacni ¢innosti“ (oboji ve 4 piipadech). Zaroven se v mensi
mife objevovaly odpovédi: ,prace zdomova“, ,zdvodni stravovani®, ,poukazky

do 1ékéarny*, ,,on-line kurzy*.
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Graf 6: Odpovida Vase mzda/plat vynaloZenému vykonu prace?

7. Odpovida Vase mzda/plat vynaloZenému vykonu

prace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Sedmé otazka zjiStovala ndzor pracovnikil na to, zda vySe mzdy/platu odpovida
jejich pracovnimu vykonu. Odpovédélo 140 dotazovanych, z toho 68 respondentt (48,6 %)
vyslovilo nazor, ze ,,spiSe ano“, 48 respondenti (34,3 %) bylo opa¢ného nazoru tedy
,,spise ne®, 16 respondentt (11,4 %) zastavalo nazor, Ze ,,an0* a 8 respondentd (5,7 %)

zasSkrtlo ,,ne*.

Graf 7: Jak jsou pro Vas vykon dulezité nasledujici pracovni podminky?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni
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Osmé otdzka se zaméfovala na vyznamnost Stanovenych pracovnich podminek.
S tim, ze respondenti méli pracovni podminky hodnotit na stupnici od 1 do 5, pficemz
1 - nejvice dulezité, 2 - hodn¢ dilezité, 3 - stiedné dilezité, 4 - malo dilezité, 5 - nejméné
dilezité. Za nejvice dulezitou pracovni podminku oznailo 90 respondentd ,,vztahy
na pracovisti“, 83 respondentt ,pfistup vedeni k zaméstnancim®, shodn¢ 53 respondentti
Ltechnické vybaveni® a ,,pracovni prostiedi®. Nejméné dulezité naopak oznacili v tomto
potadi: ,,pracovni doba“ (8 resp.), ,technické vybaveni“ (3 resp.), ,,pracovni prostiedi
(3.resp.). Velmi malé mnozstvi respondenti oznacilo nékterou pracovni podminku jako
,hejméné dulezitou®, proto lze vyhodnotit, Ze pracovni podminky jsou pro pracovni vykon

zaméstnancu kli¢ové.

Graf 8: Jste spokojen/a s technickym vybavenim na pracovisti?

9. Jste spokojen/a s technickym vybavenim na
pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Devata otdzka zkoumala spokojenost zaméstnancii se soucasnym technickym
vybavenim na pracovisti. Zodpovédélo ji vSech 142 respondenttl, z toho 67 respondentl
(47 %) odpovedélo ,,spise ano®, 42 respondentt (30 %) odpovédélo opacné ,,spiSe ne“,
21 respondenti (15 %) odpovédélo ,,ne* a 12 respondentd (8 %) odpovédélo ,,ano®.
Z odpovédi vyplyva, Ze vétSina respondentli je s technickym vybavenim na pracovisti

spokojena.
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Graf 9: Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem na pracovisti?

10. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem na
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Desata otazka zjiStovala spokojenost zaméstnancii s pracovnim kolektivem
na pracovisti. Na otazku odpovédélo 142 respondentt, z toho 63 respondentd (44 %) bylo
nazoru, ze ,,spiSe ano*, 54 respondenti (38 %) bylo nazoru, ze ,,an0%, dale 19 respondentt
(14 %) bylo nazoru, Ze ,,spiSe ne“ a 6 respondentd (4 %), ze ,,ne*“. Na grafu lze tedy vidét,

ze vétSina respondenti je s pracovnim kolektivem na pracovisti spokojena.

Graf 10: Je pro Vas pracovni vykon dilezity kladny vztah s pifimym nadfizenym?
11. Je pro Vas pracovni vykon dulezity kladny
vztah s primym nadrizenym?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Settfeni
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Jedenacta otdzka se zaméfovala na vyznam kladného vztahu mezi pfimym
nadfizenym a podfizenym zaméstnancem pro jeho pracovni vykon. Na otazku bylo ziskano
142 odpovedi, z toho 107 respondentti (75,4 %) sdilelo nazor, ze ,,an0*, 33 respondentl
(23,3 %) sdilelo nazor, ze ,,spiSe ano* a 2 respondenti (1,4 %) sdileli nazor, Ze ,,spiSe ne®.
Odpovéd’ ,,ne u této otazky nevyuzil zadny z respondentii. Z odpovédi je tedy evidentni,
ze témet pro vSechny (pro 140 ze 142 respondentll) je pfi pracovnim vykonu dilezity

kladny vztah s pfimym nadfizenym.

Graf 11: Motivuje Vas stavajici styl vedeni k vy$§imu vykonu prace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Dvanacta otdzka se dotazovala, zda pracovniky motivuje stavajici styl vedeni
pracovniki k vy§§imu vykonu prace. Otizku zodpovédélo 142 respondentt, ztoho
55 respondentt (38,7 %) oznacilo ,,spiSe ne“, 46 respondentt (32,4 %) oznadilo ,,spiSe
ano“, 32 respondenti (22,5 %) oznacilo ,,ne*, a 9 respondentt (6,3 %) oznacilo ,,ano*.
Z toho vyplyva, ze vétSinu respondentl stavajici styl vedeni nemotivuje k vy$Simu vykonu

préace.
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Graf 12: DokazZe Vas piimy nadfizeny objektivné ocenit Vase pracovni vysledky?
13. Dokaze Vas primy nadrizeny objektivné ocenit
Vase pracovni vysledky?

ano
= spiSe ano
spise ne

=ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Ttinacta otazka hodnotila, zda je pfimy nadifizeny schopen objektivné ocenit
pracovni vysledky zaméstnanct. Tuto otdzku zodpovédélo 140 respondentt, ztoho
63 respondentt (45,0 %) odpovédélo ,,spiSe ano®, 37 respondentt (26,4 %) odpovédélo
,spise ne®, 25 respondenti (17,9 %) odpovédélo ,,ano“ a 15 respondentt (10,7 %)

odpovédelo ,,ne*.

Graf 13: Jste spokojen/a s irovni komunikace mezi kolegy?

14. Jste spokojen/a s urovni komunikace mezi
kolegy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni
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Ctrnacté otazka zkoumala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s trovni komunikace
mezi kolegy. Odpovédélo 142 respondentt, piiCemz 75 respondentt (52,8 %) zaskrtlo
moznost ,,spiSe ano®, 29 respondentii (20,4 %) zaskrtlo moznost ,,ano®, 28 respondentli
(19,7 %) zaskrtlo moznost ,,spiSe ne“ a zbylych 10 respondentii (7,0 %) zaskrtlo moznost
,nhe“. Z grafu tedy vyplyva, ze vétSina respondenti (73,3 %) povazuje uroven komunikace

na pracovisti za uspokojivou.

Graf 14: Je Vam poskytovan dostatek informaci potfebnych k vykonu prace?
15. Je Vam poskytovan dostatek informaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Patnacta otdzka se zabyvala tim, jestli zaméstnanci maji dostatek informaci
pottebnych k vykonu jejich prace. Celkem odpovédélo 142 respondentti, ztoho
66 respondentii (46,5 %) potvrdilo, ze ,;spiSe ano*“, 51 respondentii (35,9 %) potvrdilo,
ze ,,spiSe ne®, 19 respondentl (13,4 %) potvrdilo, Ze ,,ano* a 6 respondentii (4,2 %) nema

dostatek informaci k vykonu préce.
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Graf 15: Jak hodnotite zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Sestnactd otazka se tykala hodnoceni zpétné vazby od vedouciho pracovnika
k zaméstnanci. Na otazku reagovalo 139 respondentti (tzn. 3 neodpovédéli), pficemz
,»pozitivné* zpétnou vazbu vycitilo 95 respondentl (68,3 %), ,,negativné* 30 respondent
(21,6 %), ,,velmi pozitivné* 13 respondentti (9,4 %) a ,,velmi negativné* jen 1 respondent.
Z toho vyplyva, ze zaméstnanci hodnoti zpétnou vazbu od svého vedouciho pracovnika

ve vetSin€ pozitivne.
Graf 16: Vytvaii Vase prace stresujici situace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni
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Sedmnéctd otdzka zkoumala piitomnost stresujicich situaci na pracovisti.
Zodpovedéli ji vSichni respondenti. 53 respondentt (37,3 %) souhlasilo se ,,spise ano*,
39 respondentu (27,5 %) s ,,ano®, 47 respondentt (33,1 %) odpovédélo ,,spiSe ne“ a ,,ne*
3 respondenti (2,1 %). Na grafu je oc¢ividné, ze prace v dané organizaci vyvolava stresujici

situace u vice nez poloviny respondent.

Graf 17: Mate moznost dalsiho profesniho rozvoje?

18. Mate moznost dalSiho profesniho rozvoje?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Osmnacté otazka si vS§imala moznosti profesniho rozvoje v organizaci. O otdzku se
zajimalo vSech 142 zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik. Z toho 59 zaméstnanct (41,5 %)
nevidélo moznost dalSiho profesniho rozvoje a zaSkrtlo odpovéd’ ,,spiSe ne“. Na odpoveéd
,»he a ,,spiSe ano* reagoval shodny pocet 34 respondentii u obou moznosti, coz je 23,9 %.
Jenom 15 respondenti (10,6 %) si mysli, Ze jim organizace nema co dat vzhledem k jejich
dal§imu profesnimu ristu. Z grafu je patrné, ze vetsi ¢ast zaméstnancii moznost svého

profesniho rozvoje v organizaci nevidi.
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Graf 18: Je pro Vas moznost dal§iho vzdélavani motivaénim faktorem?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Devatenactd otdzka se tykala motivaéniho faktoru vzdélavani pii pracovnim
procesu. Z celkovych 142 respondentid 54 (38,0 %) viceméné souhlasilo, ze dalsi
vzdélavani je motivuje (odpovéd ,spiSe ano) a 33 respondentd (23,2 %) souhlasilo
absolutné (odpovéd’ ,,ano*). Mensi pocet 34 respondentd (23,9 %) odpovedélo, Ze ,,spise
ne“ a s ,,ne“ souhlasilo 21 respondentii (vzdélavani pii pracovnim procesu pro né¢ neni

vyznamnym faktorem). Pro vétSinu zaméstnancti je vzdélavani motiva¢nim faktorem.

Graf 19: Jaké formy odborného vzdélavani vyuZivate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni
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Dvacata otdzka se respondenti ptala na formy odborného vzdélavani,
které vyuzivaji ve své praci. Respondenti méli umoznéno vybrat i vice odpovédi.
Odpovédelo 141 dotazovanych jedincu. Z toho vice nez polovina, tedy 80 respondentl
(56,7 %) zaskrtlo ,,seminate* a 77 respondentt (54,6 %) zaskrtlo ,,8koleni®. Zaméstnanci
prispévkové organizace vyuzivaji také ,kurzy“, tuto otdzku zaskrtlo 39 respondentl
(27,7 %). Na druhou stranu 26 respondentt uvedlo, Ze nevyuzivaji ,,zadné* formy
odborného vzdélavani. ,.Dlouhodobé studuje 9 =z dotazovanych jedinct (6,4 %).
Respondenti mohli u dané otazky doplnit dal§i formu vzdélavani dle svého uvazeni.
Tato dodatkova moznost byla vyuzita ve 13 ptipadech (9,2 %). Zde se jako nejCasté;Si
naméty objevovaly: ,,samostudium* (6 resp.), ,odborné Ccasopisy” (2 resp.)

nebo ,, informace od kolegii* (1 resp.).

Graf 20: Muzete Vami ziskané poznatky vyuZivat v praxi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni

Dvacéta prvni otazka navazovala na predchazejici otdazku a ptala se, zda ziskané
poznatky z forem odborného vzdélavani mohou pracovnici vyuzit pii praxi. Odpovédélo
138 respondentl. Skoro polovina respondentil, tedy 64 (46,4 %) byla ndzoru, Ze ,,ano*,
48 respondentii (34,8 %) bylo nédzoru, ze ,spiSe ano®, dile 14 respondenti (10,1 %)
zastavala opacny nazor, Ze ,,ne“ a 12 respondentl (8,7 %) méla ndzor, Ze ,spiSe ne.
Zudaji na grafu vyplyvd, Ze zaméstnanci maji moZnost tyto poznatky vyuZivat

Vv pracovnim prostiedi a tento nazor zastava 81,2 % z nich.
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Graf 21: Jsou ziskané informace skute¢né vyuZivany?

22. Jsou ziskané informace skute¢né vyuZivany?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Dvacata druha otazka navazovala na dvé piedchozi otazky. Otazka hodnotila, jestli
zaméstnanci informace a poznatky z odborného vzdélavani poskytovaného ZU skutetné
vyuzivaji. 59 respondenti (42,4 %) odpovédélo ,,spiSe ano“, 50 respondentt (36,0 %)
odpovédélo ,,ano*, 19 respondentti (13,7 %) odpovédé€lo ,,spiSe ne* a zbytek 11 jedincii

odpovédélo ,,ne. Poznatky ze vzdélavani jsou v organizaci z vétsi miry realné vyuzivany.

Graf 22: Které dalsi benefity byste uvital/a?

23. Které dalsi benefity byste uvital/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setfeni
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Dvacata treti otazka se zabyvala tim, jaké dalsi benefity z nabizenych,
by zaméstnanci pfidali ktém v soucasnosti poskytovanym. Respondenti méli
zaméstnanecké benefity ohodnotit na stupnici od 1 do 5, pficemz 1 — uvital/a bych nejvice,
2 — uvital/a bych hodn¢, 3 — uvital/a bych stfedné, 4 - uvital/a bych malo, 5 - neuvital/a
bych viubec. Zaméstnanci by si nejvice prali dostavat ,,13. plat“ (pfani vyslovilo
110 respondenttt), dale ,,ptispévek na penzijni pripojisténi* (to by chtélo 80 respondenti)
a ,ptispévek na dovolenou (69 resp.). Naopak nejméné¢ by dotazovani zaméstnanci
Z nabizenych moznosti chtéli ,,praci z domova“ (37 resp.) a ,,ptispévek na sportovni vyziti

(21 resp.).
24. Jaké dalsi motivacni faktory byste si pral/a?

Dvacata ctvrtd otdzka byla plné oteviena a zaméfovala se na to, jaké dalsi
motivaéni faktory, by si zaméstnanci pfali pfidat k jiz existujicim motiva¢nim faktortm.
Nepovinou otazku vyplnilo 57 respondentt, pficemz motivacni U¢inek by na nejvice
zaméstnanci mély nasledujici skute¢nosti: V 6 piipadech se objevilo pouhé ,okamzité
finanéni ohodnoceni za odvedenou mimofadnou praci; v 5 piipadech se objevily
,prispévek/odmeény za dlouhodobé nemarodéni® a ,,moznost vyuziti sluzebniho automobilu
k soukromym ucelim®; ve 4 ptipadech respondenti doplnili ,hrazené celoZivotni
vzdélavani®, ,,veétsi informovanost™ a ,,moznost vyuziti firemniho telefonu pro soukromé
ucely*; ve 3 ptipadech se objevily ,,pozitivni energie na pracovisti®, ,,vyssi plat™ a ,,zpétna
vazba od zékaznikt (lékaiti i pacientl) pii jejich spokojenosti; ve 2 ptipadech respondenti
piipojili motivacni faktory jako ,pfistup k vétsimu mnozstvi odborné literatury®, ,,jistota
stabilniho zaméstnani bez neustdlych zmén ve vedeni organizace®, ,,dobré fungovani
a zaroven rozvoj ZU*, ,spoleéenské firemni akce (stmelovani tymu i mimo pracovi§té);
v 1 ptipadé se objevilo naptiklad ,rovnomérné hodnoceni pracovnikli na stejné trovni
V ramci organiza¢ni struktury®, ,,snadnéjsi kariérni rust“, ,,ptispévek na dovolenou* apod.

V péti ptipadech se objevila 1 odpovéd’ ,,zadné*.
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Graf 23: UvaZujete 0 zméné zaméstnani?

25. UvaZujete o zméné zaméstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Dvacaté pata otazka zjistovala, zda pracovnici uvazuji o zméné¢ zaméstnani. Otazku
vyplnilo 140 respondentd, pficemz 60 respondentl (42,9 %) oznacilo moznost ,,spiSe ne®,
53 respondentt (37,9 %) oznaCilo mozZnost ,ne“, 19 respondentd (13,6 %) oznacilo
moznost ,,spiSe ano* a 8 respondentti (5,7 %) oznacilo moznost ,,ano*. Graf odpovéedi tedy
vypovida, Ze vétSina (celkem 80,8 %) respondentli o zméné zaméstnani spisSe neuvazuje

a je tedy ve svém nynéjSim zaméstnani vV ramci moznosti spokojena.

Graf 24: Pohlavi

26. Jste?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni
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Dvacata Sestd otdzka zjiStovala pohlavi respondentd. VétSinu respondentl
dotaznikového Setfeni Cinily Zeny, a to 109 respondentd (76,8 %) a jen 33 respondentl
(23,2 %) tvorili muzi. Vzhledem k tomu, Ze podnik zaméstnava vice zen nez muzii, bylo to

ocekavané a neni to tudiz prekvapenim.
Graf 25: Do jaké vékové kategorie spadate?

27. Do jaké vékové kategorie spadate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Dvacata sedma otazka meéla za ukol odhalit vék respondentli. Z hlediska vékové
kategorie dotazovanych tvofi nejpocetnéjsi skupinu 53 respondentti (37,3 %) spadajici
do veékové kategorie 46—55 let, dale 31,0 % bylo 44 respondent ve véku 56 a vice let,
23,2 % piedstavuje 33 respondentil ve veku 36-45 let, 11 respondentd (7,7 %) spada
do kategorie 26-35 let a pouze 1 respondent (0,7 %) je ve véku do 25 let. Z uvedeného lze
konstatovat, Ze vé€tSina zaméstnanci organizace je starSi 46 let a nejmladsi kategorie

do 25 let se ve statni ptispévkové organizaci téméf neobjevuje.
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Graf 26: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

28. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Dvacatd osma otdzka se tykala nejvy$Sitho dosazeného vzd€lani respondentt.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze vétSina respondenti, tedy 67 jedincu (tj. 47,2 %) dosahuje
stiedoSkolského vzdélani zakonceného maturitou, 60 respondentt (42,3 %) disponuje
vysokoskolskym vzdélanim, 9 respondentt (6,3 %) ma vyssi odborné vzdélani, 2,8 % tedy
4 respondenti maji ukoncené sttedoskolské vzdélani, ovSem bez maturitni zkouSky a 1,4 %
tedy 2 respondenti ukoncili jen zakladni $kolu. Z grafu je patrno, Ze zkoumany vzorek

zaméstnanc ma z vétsiny stiedni vzdélani s maturitou ¢i dokonce vysokoskolské vzdélani.

Graf 27: V jakém organizaénim ttvaru ZU pracujete?
29.V jakém organizacnim utvaru ZU pracujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni
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Dvacata devata otazka u respondentl zjisStovala, ve kterém organizaénim utvaru
ZU Usti nad Labem pracuji. S nejvys$si navratnosti 49,3 % (70 respondenti)
se dotaznikové Setieni setkalo v Centru hygienickych laboratofi, kde je zaméstnano nejvice
pracovnikd. Dals$i velmi angazované centrum 17,6 % (25 respondetii) bylo Centrum
imunologie a mikrobiologie. Shodnych 12,0 % (tedy 17 respondent) z Centra technického
a Centra zdravotnich sluzeb. Nejmen$i ucast mélo Centrum ekonomické 4,9 %
(7 respondentlt), Centrum podpory zdravi 2,8 % (4 respondenti) a tsek feditele 1,4 %
(2 respondenti).

Graf 28: Jak dlouho jste v ZU zaméstnan/a?

30. Jak dlouho jste v ZU zaméstnan/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyzkumného Setieni

Tricata otazka teSila délku zaméstnani, po kterou jsou jednotlivi respondenti
zaméstnani ve ZU Usti nad Labem. Z celkového poétu 142 respondentti odpovédélo
93 respondentu (65,5 %), ze jsou v organizaci zaméstnani 10 a vice let, pouhych
11 respondentui (7,7 %) pracuje v organizaci po dobu 6-9 let, dale 23 respondentt (16,2 %)
zde pusobi po dobu 3-5 let a 15 respondentii (10,6 %) zatim méné nez 2 roky. Z odpoveédi
na tuto otdzku lze vyvodit skutetnost, e vétSina zaméstnanci v ZU Usti nad Labem
pracuje jiz dlouhou dobu (pifes 10 let) a tento aspekt miiZze nasledné negativné ovliviiovat

miru jejich motivace a pracovni vykonnost.
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5 Vysledky a doporuceni

Nasledujici kapitola obsahuje zhodnoceni vysledkti vyzkumného dotaznikového
Setieni z predeslé kapitoly. Vysledky vyzkumného dotaznikové Setieni jsou poté doplnény

o vhodna doporuceni.

5.1 Vysledky

Vlastni vyzkum byl vramci dotazniku rozdélen do ctyf oblasti. Prvni oblast
se tykala existujictho hodnoceni a odménovani pracovniho vykonu zaméstnanci
ve vybrané prispévkové organizaci, dale pisobeni soufasnych motivacnich
a demotivacnich faktori na zaméstnance pfi praci, oblast si v§imala 1 vyuZzivanych
zaméstnaneckych vyhod. K tomu se vazaly otazky €islo 1 az 7. Druhd oblast se zaméfovala
na pracovné-technické podminky na pracovisti a socidlné-tfidici vztahy, stresujici situace
pi1 praci. Ktomu se pojily otazky cislo 8 az 17. Tteti oblast se zaobirala profesnim
rozvojem zameéstnancli v podobé vzd€lavani, jejich ptipadnou seberealizaci, vyvojem
motivacnich faktorti a zaméstnaneckych vyhod do budoucna. O tomto referovaly otazky
&islo 18 az 25. Ctvrta oblast byla identifikaéni pro lepsi zafazeni respondentt. Otazky ¢islo
26 az 30 se tykaly pohlavi respondentii, vékové kategorie, nejvyssiho dosazeného vzdélani,
zatazeni z hlediska organiza¢ni struktury a doby zaméstnani v organizaci.

Z prvni Casti otazek vyplyva, Ze zaméstnanci chapou pojem hodnoceni velice
obSirné¢ a zaroven nejsou pii své praci vyrazn€¢ hodnoceni jinym Cinitelem nezli
mzdou/platem. Motiva¢ni faktory, které nejpozitivnéji ovliviiuji pracovniky k vy$Simu
pracovnimu vykonu, se daji rozdélit na ty s kratkodobym uc¢inkem (napf. mimofadné
odmény) a s dlouhodobym tc¢inkem (napf. styl vedeni pracovnikil). Zaméstnance zaroveii
ptili§ nemotivuje vidina piipadného pracovniho povyseni a demotivovani jsou rozdilnym
hodnocenim pracovniho vykonu, nedostate¢nou informovanosti v organizaci, piipadné
napjatymi vztahy mezi spolupracovniky. Z hlediska vyuzivani zaméstnaneckych vyhod
vyénivaji a jsou nejcastéj$i predevsim stravenky. Za stravenkami nasleduje zdravotni
(indispoziéni) volno. Mezi potenciondlni zaméstnanecké vyhody si pracovnici ZU pieji
zvlasté ty benefity, které maji né¢jakou financni hodnotu (kupt. 13. plat). Zajimavosti této
Casti je, Ze vétSina dotazovanych si mysli, Ze jejich pracovni vykon je ohodnocen

dostatecnou vysi mzdy/platu.
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Z druhé casti otazek je zjevné, ze zaméstnanci zkoumaného vzorku ptikladaji velky
diraz pracovnim podminkam S ohledem na odpovidajici vykon prace. Nejvyznamnéjsi
jsou pro n¢ vztahy na pracovisti. Co se tyka technického vybaveni na pracovisti, nema
k nému majorita respondentii prakticky vytky. S kolektivem na pracovisti jsou respondenti
taktéz spiSe spokojeni nez nespokojeni a rovnéz tak s komunikaci mezi kolegy. Pracovni
vykon téméf vSech respondentli je vyznamné ovlivnén kladnym vztahem s piimym
nadfizenym. OvSem stavajici styl vedeni lidi na vétSinu respondenti ptisobi demotivacné.
Skoro stejna vétSina si vSak mysli, Zze jejich pfimy nadfizeny dokdze adekvatné ocenit
jejich pracovni vysledky. Dotazovani zaméstnanci maji zpravidla dostatek informaci
pottebnych k vykonu své prace. Zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika respondenti
hodnoti vétSinou pozitivné. Soucasné se zameéstnanci Vramci pracovniho procesu
nevyvaruji stresovych situaci, coz miize mit negativni vliv na jejich pracovni vykon.

Treti Cast otazek ukazala, ze na vétSinu respondentti pasobi vzdélavani jako
motivacni faktor. Zaméstnavatel jim umoznuje vzdélavat se obzvlasté prostfednictvim
seminaiti, Skoleni a kurzi. Nachdzi se zde ale mnoho zaméstnancl, ktefi naopak
nevyuzivaji zadnou z forem vzdélavani. VéEtSina respondentd, jez se ucastni nékteré formy
vzdélavani ma moznost vyuzit nové nabyté poznatky i pfi své praxi a také je nasledné
skute¢né vyuziva. Co se tyce profesniho rozvoje, vEétsi ¢ast zaméstnancti ho v organizaci
nevidi jako redlny. Oblast také zjistovala, jaké nové benefity by zaméstnanci v ZU uvitali.
Nejzadan€j$i polozkou se stal opét 13. plat, dale pfispévek na penzijni pripojisténi
a prispévek na dovolenou. Respondenti odpovidali 1 na otazku, zda uvazuji
o zméné svého stavajiciho zaméstnani. O odchodu ze zaméstnani spiSe neuvazuji a jsou
tedy v ramci moznosti v nynéj$im zamé&stnani spokojeni.

Ctvrta oblast doplnila dotaznik o identifikaéni tidaje respondentii. Dotaznikového
Setfeni se zcCastnily zejména Zeny. VéEtSina respondentil se pohybuje ve vékové kategorii
46-55 & 56 a vice let, pii¢emz jsou v ZU zaméstnani po dobu 10 a vice let. Zaméstnanci
organizace jsou zpravidla vzdélani lidé, témét vSichni maji dosazené stfedoskolské
studium zakoncené maturitni zkouSkou a skoro polovina ma vystudovanou vysokou skolu
nebo alespon vyssi odbornou Skolu. V ramci organizacni struktury se vyzkumu zacastnilo
nejvice zaméstnanci z Centra hygienickych laboratofi, dale Centra imunologie
a mikrobiologie, Centra zdravotnich sluzeb a Centra technického.

Celostni situaci ve statni piispévkové organizaci lze zrekapitulovat nasledovné:

Zaméstnanci jsou viceméné spokojeni. Nékteti by napiiklad kvitovali zvySeni mzdy
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(. mimo jiné pro vétSinu zaméstnanci v organizaci velice silny motivacni faktor),
ale zaroven si zaméstnanci nemysli, ze by byl jejich odvedeny pracovni vykon vyrazné
finanén¢ podhodnocen, ba naopak. Motivacni program, ktery je v organizaci vytvoren,
vécné funguje a na zaméstnance pusobi v ur¢itych aspektech bezesporu kladné. Avsak i tak
vném lze nalézt nékteré nedostatky. K jeho kladnému ptisobeni lze ptitadit hojné
vyuzivané zaméstnanecké benefity. Na druhou stranu jeho hlavnim problémem
a nedostatkem je, ze nedokaze zaméstnance dostatecné motivovat k dalsimu profesnimu

rozvoji v ramci organizace.

5.2 Doporuceni

Vzhledem k nékterym nedostatktim, které motiva¢ni program ZU se sidlem v Usti
nad Labem piinasi, se daji vytycCit jistd doporuceni. Nedostate¢na informovanost uvnitf
organizace zpusobuje, ze si zameéstnanci Casto pridélavaji praci. Doporuceni v tomto
ohledu by mélo mifit zejména na vedouci pracovniky (,,8¢fy“ jednotlivych center
a oddéleni). Zde by bylo nasnadé zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi organiza¢nimi
stupni (pfedevS§im zlepsit horizontalni komunikaci mezi centry). Lepsi komunikace by
mohla byt zajiSténa napf. pracovnimi mitinky (pracovni schiize vedoucich jednotlivych
center alespon jednou mésicné, praktikovana obdobné na vertikalni urovni vzdy mezi
»seéfem® centra a vedoucimi dil¢ich oddéleni). Vysledkem by byla lepsi informovanost
zaméstnancii obecné. S danym problémem souvisi 1 rozdilné hodnoceni pracovniho
vykonu, jeZ zaméstnanci pocituji. Vedouci center by se spolu s feditelem ZU méli
dohodnout na jasnych pravidlech, jak hodnotit pracovni vykon svych podfizenych
pracovnikii. Doporuceni by v tomto ptipadé mohlo byt podobné jako u prvniho piipadu.
Tedy zlepSeni komunikace mezi organiza¢nimi jednotkami, coZ by bylo zajisténo pravé
CastéjSimi, intenzivnéj$imi a fixné stanovenymi schiizemi. Kritizovan je i styl vedeni
zaméstnanctl. Vedeni ZU Usti nad Labem by proto mélo zvazit zménu soucasného stylu
vedeni zaméstnancti. Ustfednim ndvrhem zde je zménit systematiku fizeni, a to tak,
aby vedouci odd¢leni piedavaly podiizenym jasné tkoly se splnénim ke konkrétnimu
terminu, coZ v soucasnosti piili§ nefunguje.

Zésadnim problémem z hlediska motivace v organizaci je to, Zze zaméstnanci
organizace nejsou motivovani k adekvatnimu profesnimu rozvoji. V tomto ohledu je tieba
premyslet o tom, co udélat pro to, aby motivovani byli. Sami zaméstnanci ve vyplnéném

dotazniku pfinesli néktera doporuceni a navrhy. Tato doporuceni by dozajista pomohla
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ke zvySeni motivace V oblasti profesniho rozvoje. V prvé fadé se jednd o bezprostiedni
penézni ohodnoceni zaméstnance za pracovni aktivitu, kterd pfesahuje obvykly pracovni
ramec (konkrétné jde o finanéni odménu za mimotfadnou praci nebo finanéni odménu
za dlouhodobé neonemocnéni). Ve druhé fadé se jedna o to, aby zaméstnanci méli osobni
uzitek ze statkl, které denn¢ vyuzivaji v ramci organizace, coZ v soucasnosti chybi
(konkrétné mize jit o vyuziti sluzebniho vozidla ¢i mobilniho telefonu k soukromému
uzivani). Pro dobrou motivaci zaméstnancii vzhledem k profesnimu rozvoji by vedeni
organizace mohlo premyslet také 0 zafazeni 13. platu, jakoZto motiva¢nim faktoru pro ty
zaméstnance, kteti podavaji vysokou pracovni vykonnost béhem roku apod.

Organizace by mohla mit v blizkém budoucnu dalsi problém vzhledem k v€kovému
slozeni ZU. Nebot hrozi, Ze vétSina zaméstnanci pieddiichodového véku odejde
do diichodu a vedeni nezvladne zajistit nové pracovni zdroje. Nasnad¢ je tedy doporuceni

generacni obmény zaméstnancil.
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo zpracovat odborné pfistupy k fizeni motiva¢niho procesu
ve vybrané piispévkové organizaci (Zdravotnim tGstavu se sidlem v Usti nad Labem)
v souvislosti s podporou podnikovych procesi a vykonnosti zaméstnanci. Bakalaiska
prace je roz¢lenéna na dvé hlavni ¢asti, a to na teoretickou ¢ast (,,Teoreticka vychodiska®)
a praktickou c¢ast (,,Vlastni praci©). Prace je navic doplnéna o kapitolu ,,Vysledky

ree
1

a doporuceni®, ktera shrnuje vysledky z vlastniho dotaznikové Setfeni a pfiddva mozné
navrhy na zmény nedokonalosti motiva¢niho programu zavedeného v organizaci.

Teoreticka ¢ast ma za cil objasnit teoretické poznatky vztahujici se k problematice
fizeni lidskych zdroji, pracovni motivace, motivacnich teorii, vytvafeni motiva¢niho
programu, pracovniho vykonu a pracovni vykonnosti. Prace rozebira dil¢i modely fizeni
lidskych zdroji, popisuje motivacni faktory, definuje rizné pojmy z oblasti pracovni
motivace (napf. stimuly, motivy) a z oblasti pracovniho vykonu (napf. vykon a vykonnost).
V neposledni fad€ rozebird nejpouzivanéjsi motivacni teorie.

Prakticka cast prace ma za cil analyzovat aktuédlni tirovné fizeni motiva¢niho procesu
ve statni prispévkové organizaci. Vlastni prace ve svém tvodu charakterizuje jiz samotny
Zdravotni tustav se sidlem v Usti nad Labem, jeho historii, organizaéni strukturu
a vyuzivané zaméstnanecké vyhody. Prace pokracuje vlastnim vyzkumem, ktery je zalozen
na dotaznikovém Setfeni. Dotaznikovym Setfenim je zjiSténo, ze zaméstnanci jsou kladné
stimulovani, a to zejména zameéstnaneckymi vyhodami (stravenkami ¢i indispozi¢nim
volnem). Zaméstnanci statni piispévkové organizace jsou spokojeni se svym platovym
ohodnocenim vzhledem k pfedvadénému pracovnimu vykonu. Soucasné jsou rovnéz
Z vetsi ¢asti spokojeni 1 S dosavadnim motivacnim programem. Existuji ale Ctyii vyjimky,
kde spokojenost nepanuje. Vyjimkami jsou nedostate¢na informovanost zaméstnanct,
rozdilné hodnoceni pracovniho vykonu u zaméstnancti, Spatny styl vedeni zaméstnancii
a nedostatecnd motivace pro dalsi kariérni rozvoj vV rdmcei organizace.

Prvni tfi vyjimky koresponduji s podobnymi doporu¢enimi, které by mély danou
situaci zlepSit. Jedna se piedev§im o zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi
organizacnimi stupni a jednotkami (zdokonalit vertikalni i horizontalni komunikaci)
pomoci castéjSich a intenzivnéjSich pracovnich porad. Dullezité je v tomto ohledu zménit
systematiku fizeni pracovnikil v organizaci (to znamena jasné pfifazovat tikoly jednotlivym

zaméstnancim a plnit konkrétni terminy). Co se tykd problematiky nemoZznosti dal§iho

65



profesniho rozvoje, jsou zde prodiskutovana doporuceni, ktera prakticky stanovili sami
respondenti v otevienych otazkach dotaznikového Setfeni. Zaméstnanci by preferovali
dodate¢na finan¢ni ohodnoceni za mimofadny pracovni vykon nebo by si ptali vyuzivat
riznych pracovnich vydobytki (jako moznost vyuzit pracovni automobil k soukromym
ucelim apod.). Vedeni organizace by zaroven mohlo pfidat moznost 13. platu ¢i jiného
finanéniho ohodnoceni tém zaméstnanciim, ktefi plni své pracovni povinnosti nad ramec
a podavaji odpovidajici pracovni vykon. Zavérem lze fici, ze roli silnych motivacnich
faktora v ramci ZU Usti nad Labem plni zejména penézni ohodnoceni, ¢ehoz by vedeni
organizace mohlo a mélo vyuzit k lepsi motivaci svych zaméstnanct a k zakomponovani
tohoto faktu naptiklad do nové tvofeného motivacniho programu.

Statni pfispévkova organizace by méla mit neustale na paméti, ze na motivaci svych
zaméstnancu je tfeba neustale pruzné reagovat — je tfeba mit dostatek motivacnich faktort.
Vytvofeny motivaéni program by mél byt dynamicky a zarovenn by mél umét reagovat
na ménici se motivy jedinci v organizaci. Je doporuceno, aby byl motiva¢ni program
za rok ¢i za dva po svém uvedeni zhodnocen a zrevidovan — zda ptinese predpokladany

vysledek.
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Priloha ¢. 2 — Dotaznikové Setireni

Dobry den,
jsem studentka Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédglské univerzity v Praze. Rada
bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, jehoz vyhodnoceni bude pouzito
pti vypracovani mé bakalarské prace s ndzvem Motivace jako ndstroj fizeni vykonnosti.
Dotaznik je anonymni a ziskané informace budou pouzity pouze pro ucely bakalarské
prace.
1. oblast — hmotné nastroje motivace

1. Je Vami vykonavana prace hodnocena i jinymi zptisoby nez mzdou/platem?

- ano

- spiSe ano

-spiSe ne

-ne

2. Jakym jinym zptisobem (mimo mzdu/plat) je Vase prace hodnocena?
- pochvalou od nadfizen¢ho
- jednorazovou odmeénou
- podékovanim
- ni¢im

- jiné (dopliite) ......

3. Co povazujete za nejvice motivujici faktor k vyssimu vykonu prace? Ohodnot’te prosim
na stupnici od 1 do 5, pficemz 1 - nejvice motivujici, 2 - hodné motivujici, 3 - stfedné

motivujici, 4 - malo motivujici, 5 - nejméné motivujici.

Motivujici faktor Ohodnoceni

pochvala 1-2-3-4-5
zvySeni mzdy 1-2-3-4-5
mimofadna odmeéna 1-2-3-4-5
moznost povyseni 1-2-3-4-5
moznost dalSiho vzdélavani 1-2-3-4-5
benefity 1-2-3-4-5
styl vedeni pracovnikli 1-2-3-4-5
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4. Co Vas naopak pfti Vasi praci demotivuje? Mozno zaskrtnout vice odpovedi.
- nejasné zadani pracovniho tkolu
- napjaté vztahy mezi kolegy
- nedostate¢na informovanost
- rozdilné hodnoceni stejného pracovniho vykonu
- kritika pracovniho vykonu

- jiné (doplnite) ......

5. Jaké zaméstnanecké vyhody poskytované Zdravotnim tstavem vyuzivate? Ohodnot’te
prosim na stupnici od 1 do 5, pficemZ 1 - vyuzivdm pravideln€, 2 - vyuzivam casto,
3 - vyuzivam obcas, 4 - vyuzivam vyjimec¢n¢, 5 - nevyuzivam viibec.

- stravenky

- indispozi¢ni volno

- ptispévek na dopravu

- zvyhodnéné podminky telekomunikacénich sluzeb v ramci sité Vodafone

- odmény k vyroci

- ptispevek na ockovani

- moznost rekreace na podnikové chaté

6. Jaké dalsi benefity byste uvital/a? Prosim dopliite.

7. Odpovida Vase mzda/plat vynalozenému vykonu prace?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

- ne
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2. oblast — socialné-ridici vztahy
8. Jak jsou pro Vas vykon dulezité nasledujici pracovni podminky? Ohodnot'te prosim
na stupnici od 1 do 5, pficemz 1 - nejvice dulezité, 2 - hodné dulezité, 3 - sttedné dulezité,

4 - malo dilezité, 5 - nejméné diilezité.

Pracovni podminky Ohodnoceni

pracovni doba 1-2-3-4-5

technické vybaveni

pracovni prostiedi

vztahy na pracovisti

1-2-3-4-5
1-2-3-4-5
1-2-3-4-5
1-2-3-4-5

ptistup vedeni k zaméstnanciim

9. Jste spokojen/a s technickym vybavenim na pracovisti?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

10. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem na pracovisti?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

- ne

11. Je pro Vas pracovni vykon dulezity kladny vztah s pfimym nadifizenym?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne
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12. Motivuje Vs stavajici styl vedeni k vyssimu vykonu prace?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

13. Dokaze Vas ptimy nadtizeny objektivné ocenit Vase pracovni vysledky?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

14. Jste spokojen/a s trovni komunikace mezi kolegy?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

15. Je Vam poskytovan dostatek informaci potifebnych k vykonu prace?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

- ne

16. Jak hodnotite zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika?
- velmi pozitivné
- pozitivné
- negativné

- velmi negativné
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17. Vytvéri Vase préce stresujici situace?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

3. oblast — rozvoj zaméstnancu a benefita
18. Mate moznost dal$iho profesniho rozvoje?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

19. Je pro Vas moznost dal§iho vzdélavani motiva¢nim faktorem?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

20. Jaké formy odborného vzdélavani vyuzivate? Mozno zaskrtnout vice odpovédi.
- kurzy
- seminafe
- Skoleni
- dlouhodob¢ studium
- 7zadné

- jiné (doplitte) ......

21. Muizete Vami ziskané poznatky vyuzivat v praxi?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

- ne
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22. Jsou ziskané informace skute¢né vyuzivany?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

-ne

23. Které dalsi benefity byste uvital/a? Ohodnot'te prosim na stupnici od 1 do 5, pficemz
1 - uvital/a bych nejvice, 2 - uvital/a bych hodné¢, 3 - uvital/a bych stfedné, 4 - uvital/a bych

malo, 5 - neuvital/a bych viibec.

Zaméstnanecké vyhody Ohodnoceni

ptispévek na penzijni ptipojisténi 1-2-3-4-5

prace z domova

ptispévek na sportovni vyziti

ptispévek na kulturu

13. plat/mzda

N = = Y =Y =

-2-3-4-5
-2-3-4-5
-2-3-4-5
-2-3-4-5
ptispévek na podporu zdravi -2-3-4-5

(vitaminy, rehabilitace)

piispévek na dovolenou 1-2-3-4-5

24. Jaké dalsi motivacni faktory byste si pial/a? Prosim dopliite.

25. Uvazujete 0 zméné zaméstnani?
- ano
- spiSe ano
- spiSe ne

- ne

4. oblast — identifika¢ni otazky
26. Jste?

- Zena

- muz
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27. Do jaké veékové kategorie spadate?
- do 25 let
-26- 35 let
- 36 - 45 let
- 46 - 55 let

- 56 avice

28. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
- zakladni
- sttedni bez maturity
- stfedni s maturitou
- vy$$i odborné

- vysokoSkolské

29. V jakém organizaénim utvaru ZU pracujete?
- tsek feditele
- centrum imunologie a mikrobiologie
- centrum hygienickych laboratofi
- centrum zdravotnich sluzeb
- centrum podpory zdravi
- centrum ekonomické

- centrum technické

30. Jak dlouho jste v ZU zaméstnan/a?
- méné nez 2 roky
-3-5let
-6-9let

- 10 a vice let
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