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Navrh motivacniho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Ptedlozena diplomova prace se zabyva zhodnocenim stavajiciho motiva¢niho systému
ve zvolené organizaci a navrhem jeho zmény s ohledem na vyssi spokojenost zaméstnanct.
Pro vypracovani diplomové prace byl zvolen Nejvyssi kontrolni uiad v Praze (NKU).
Soucasny motivacni systém je zhodnocen na zékladé kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Diplomové prace se deli na Cast praktickou a teoretickou. Teoretickd Cast
se zabyva pojmy: fizeni lidskych zdroji, new public management, motivacni teorie,
pracovni prostfedi, pracovni doba a pracovni spokojenost zaméstnancii. V praktické casti
je predstaven Nejvyssi kontrolni Gfad v Praze. V ramci vyzkumu bylo provedeno
dotaznikové Setfeni se zaméstnanci NKU a polostrukturovany rozhovor s vedoucim
pracovnikem. Na zéklad€¢ vyhodnoceni ziskanych dat byly navrZzeny zmény ve stavajicim
motivaénim systému. Pro vétsi spokojenost zaméstnancii a udrzeni si kvalifikovanych

zaméstnancl bylo organizaci doporuceno zavést dva nové benefity: zdravotni zidle

a individualni psychologické sluZzby na pracovisti.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, odménovani a hodnoceni zaméstnanci,
zaméstnanecké benefity, new public management, pracovni prostiedi, pracovni vztahy,

Nejvyssi kontrolni Gfad v Praze



Design of the Incentive System for a Chosen Organization

Abstract

This diploma thesis deals with the evaluation of the current incentive system in the
chosen organization and the proposal of its change with regard to higher employee
satisfaction. The Supreme Audit Office (SAO) in Prague was the organization chosen for
the elaboration of this diploma thesis. The current incentive system is evaluated based on
quantitative and qualitative research. The diploma thesis is divided into two parts — practical
and theoretical. The theoretical part of the thesis deals with the following concepts: human
resource management, motivation theory, working conditions, working hours, and working
satisfaction of employees. The practical part presents the Supreme Audit Office in Prague.
As part of the research, a survey was conducted with employees of SAO as well as a semi-
structures interview with a manager. Changes in the current incentive system were proposed
based on the evaluation of the obtained data. Two new benefits were recommended to the
organization in order to increase employee satisfaction and retain qualified employees:
medical chairs and individual psychological services.

Keywords: human resource management, motivation, remuneration and evaluation
employees, employee benefits, new public management, working condition, working

relationships, employee Supreme audit office in Prague
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1 Uvod

Motivace zaméstnanct je velmi dulezita, a to obzvlasté v dnesni dobé, kdy je velmi
slozité najit, angazovat a udrzet si kvalifikované a zodpovédné zaméstnance. VétSina
organizaci si jiz uvédomila, Ze je velmi dulezité aplikovat kvalitni motivac¢ni systém pro
své zaméstnance. |ty nejmen$i firmy maji snahu zaméfit se na motivovani svych
zaméstnancl. Pod kvalitni motivacni systém nespadd pouze dobré platové ohodnoceni
zaméstnancl. V soucasné dob¢ zaméstnanci pozaduji pestiejsi benefity (stravenky, kvalitni
zavodni stravovani, détskou skupinu v misté pracovisté, ptispévek na dopravu, piispévek
na sport a kulturu, prispévek na odév, piispévek na pojisténi, automobil i pro osobni tcely,
sick days, moznost home office atd.). Do kvalitniho motivaéniho systému nespada jen
motivace na zaklad¢ hmotnych prostiedkd, ale i motivace nehmotnd. Do nehmotné motivace
spada pochvala, uznani, moznost kariérniho postupu, konstruktivni Kritika a rizné ptispévky
na nakup véci. U pochvaly i kritiky je dilezité jejich spravné nacasovani a provedeni.
U motivacniho systému je dalezité brat v uvahu individualni potfeby kazdého zameéstnance,
jelikoZ na kazdého zaméstnance budou mit dané stimuly jiné ucinky.

Na pracovni vykon zaméstnanci ma také vyznamny vliv pracovni prostiedi.
Pfi zafizovani pracovniho mista by se mélo dbat na spravné osvétleni, akustiku, barevné
provedeni a zamé&stnavatel by mél zvazit vyhody a nevyhody open space.

Pro spravny chod organizace je dilezité udrzovat dobré spoleCenské vztahy
na pracovisti. Pokud na pracovisti panuji Spatné vztahy mezi zaméstnanci, tak zaméstnanci
nemohou pracovat tymov¢ a tim nemiizou dosahovat velkych pracovnich uspéchti. V dnes$ni
dobé mnoho lidi vyuziva home office, a tim mnoho zaméstnancii ztratilo osobni kontakt
S ostatnimi zameéstnanci. Zaméstnavatel muze dobré spolecenské vztahy podporovat
riznymi spoleénymi aktivitami — napf. teambuilding, pracovni vecirky, spolecné
videohovory se spolecenskymi aktivitami, spole¢né porady, aby vSichni zaméstnanci méli
ptehled o ¢innostech organizace atd.

Pro NKU je dulezité mit spravné nastaveny motivacni systém, ktery odpovida
potiebam svych zaméstnanct. Jelikoz NKU kontroluje hospodafeni se statnim majetkem,
je dulezité, aby v organizaci byla mala fluktuace zaméstnancti a organizace si dokazala

udrzet kvalifikované a spolehlivé zaméstnance.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni stavajiciho motivacniho systému
ve zvolené organizaci a navrzeni zmén ve stavajicim systému, které povedou ke zvyseni
spokojenosti zaméstnanci a jejich setrvani v organizaci.

Dil¢im cilem diplomové prace je provedeni dotaznikového Setfeni u zaméstnanct

ve zvolené organizaci a polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem.

2.2 Metodika

Diplomova préce je rozdélena na ¢ast teoretickou a Cast praktickou. V teoretické ¢asti
jsou vysvétleny a popsany odborné pojmy souvisejici s motivaci. Nejdiive je popsano fizeni
lidskych zdrojii a pojem New public management. Dale se teoreticka ¢ast zabyva rozdilem
mezi motivy a stimuly, nastroji v pracovni motivaci a pyramidou potieb v pracovni motivaci.
Z motivacnich teorii je popsana Maslowova teorie potieb, Herzbergtiv dvoufaktorovy model
a MC Gregorova pracovni motivace X a Y. V ramci pracovni spokojenosti jsou vysvétleny
pojmy pracovni prostfedi a pracovni vztahy. V ramci pracovniho prostiedi je dbano
na vzhled, osvétleni, akustiku a dekora¢ni prvky pracovisté. Je také poukazano na formu
kancelaii OPEN SPACE a jsou vypsany jeho negativa a pozitiva. V posledni ¢asti se prace
zabyva hodnocenim zaméstnanci (systémy, metodami a chybami v hodnoceni)
a odménovanim zameéstnancti, jsou zde vysvétleny pojmy mzda a plat a dale jsou rozebrany
druhy benefitli pro zaméstnance.

V praktické casti je popsdna organizace, ve které probihal vyzkum a dale jsou
vyhodnocena ziskand data zprovedeného kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.
Vyzkum byl proveden na Nejvy$sim kontrolnim ufadé v Praze (NKU). NKU je nezavisly
organ Ceské republiky a jeho ptisobnost je ukotvena v paté hlavé Ustavy Ceské republiky.
Jeho hlavni ¢innosti je kontrolovani hospodafeni se statnim majetkem a plnéni statniho
rozpoétu. NKU vznikl vroce 1993 a jeho <¢innost a pravomoci upravuje

Zakon ¢. 166/1993 Sb., o Nejvyssim kontrolnim ufadu, ve znéni pozdéjsich predpisi.
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Dotaznikové Setieni

Dotaznik je formulaf, ktery obsahuje otdzky S vybranymi moznostmi odpovédi,
piipadné s moznosti vlastni odpovédi. V sociologickém vyzkumu je tato forma ziskavani dat
velmi oblibena, jelikoZ ziskana data jsou lehce zpracovatelna (Jandourek, 2008). Dotaznik
by mél spliiovat reliabilitu, validitu a prakti¢nost. Validita u dotazniku je diikazem toho,
ze zjistuje presné to, co je nasim zdmérem. Pojem reliabilita znamend, ze by mél dotaznik
zachytit pfesné zkoumané jevy. Aby byla v dotazniku zajisténa validita je dileZzité, aby bylo
dosazeno vysoké reliability (Chraska, 2007). Délka dotaznikli zavisi na daném tématu,
na motivaci respondenta a jeho vztahu k dané problematice. V dotazniku by mély byt otazky
¢iteln¢ a formalné napsané a sefazené v logické posloupnosti. Na konci dotazniku by nemély
byt poloZeny otazky naro¢né na Koncentrovanost nebo otazky dilezité pro dany vyzkum,
jelikoz zavérem dotazovani klesa koncentrace respondenta. Pfed provedenim daného
vyzkumu je dobré provést pilotdz na malém vzorku lidi, kde mizeme zjistit Spatnou

formulaci a nevhodny obsah otazek (Kozel, a dalsi, 2006).

Osobni dotazovani
komunikace mezi tazatelem a respondentem. Pfima komunikace je velkou vyhodou, jelikoz
tazatel mize respondentovi otazky vysvétlit, pfi neporozuméni polozit otazky jinak a tazatel
muze respondenta vice motivovat k odpovédim. Osobni dotazovani se déli na strukturované,
polostrukturované a nestrukturované. U polostrukturovaného rozhovoru ma tazatel piedem
piipravené otazky, které v pribéhu rozhovoru dopliuje svymi dotazy (Kozel, a dalsi, 2006).
Vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je jeho volnost v doplilovani otazek, ale také jeho
jistota v pripravenych otazkach a jistota, ze budou probrana vSechna dilezita témata.
Rozhovor je diileZité vést na dlistojné a profesionalni urovni. Také je velmi Zadouci rozhovor
ukoncit profesionaln¢ a dustojné. Pii dotazovani musi tazatel dbat na to, aby rozhovor nebyl
pro respondenta nepiijemny a traumatizujici. Tazatel musi odhadnout spravnou formulaci

otazek vzhledem Kk véku, vzdélani a informovanosti respondenta (Bielik, 2009).
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Vlastni Setfeni
Pro analyzu stavajiciho stavu motivaéniho systému byl vytvofen dotaznik
0 25 otazkach. K dotazniku byl vytvofen privodni dopis, kde byli respondenti seznameni
s tim, k ¢emu budou ziskand data vyuzita, a ze vyplnéni dotazniku je zcela anonymni
a dobrovolné. Dotaznik byl rozdélen do nékolika kapitol:
¢ identifikacni udaje — 6 otazek
e pracovni prostiedi — 4 otdzky
e mezilidské vztahy na pracovisti — 6 otazek
e motivace a stimulace — 5 otazek
e odménovani — 4 otazky
Dohromady bylo pro respondenty piipraveno 25 otazek. V dotazniku byly pouzity otazky
s vybérem moznosti odpovédi, otazky S vybérem moznosti odpovédi a moznosti doplnit
i vlastni odpovéd’ a otazky na sefazeni vybranych ukazateli — Skala 1 (nejlepsi)
az 7 (nejhorsi). U vétSiny otazek byla moznost zaskrtnout jednu odpovéd’ a u jedné otazky
bylo na vybér 1 nebo vice odpoveédi. Nékteré otazky byly vytvoreny jako podotazky. Dale
byla v dotazniku pouzita baterie otazek.
Pfed provedenim dotaznikového Setfeni bylo provedeno pilotni Setfeni
u 5 zaméstnancl, aby bylo podchyceno spravné formulovani a pochopeni polozenych
otazek. Dotaznik byl zaméstnanciim zaslany elektronicky. Celkem bylo poslano 200
dotaznikli mezi zaméstnance v kontrolni sekci. Na zaslany dotaznik odpovédelo 96
dovolené, nemocenské dovolené a oSetfovanim rodinného ¢lena. Ziskand data byla
zpracovana a vyhodnocena pomoci aplikace Microsoft Excel do piehlednych grafii
a tabulek.
Dale byl proveden kvalitativni vyzkum s vedoucim pracovnikem. Vyzkum byl
proveden polostrukturovanym rozhovorem. Vedoucimu pracovnikovi byly poloZeny

4 otazky, které byly v priabéhu rozhovoru doplnény 0 dotazy souvisejici s danym tématem.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje tieti a sou¢asnou koncepci personalni prace, ktera
se Vfizeni organizaci zacala prosazovat od 80. az 90. let 20. stoleti. Zména v pojeti
personalni prace byla vyvolana zménami v oblasti podnikani — napft. globalizaci, rozsitujici
se konkurenci, modernizaci technologii a zvysujicich se pozadavkt od zakaznikt (Sikyi,
2016).

Tabulka 1: Vyvoj persondlni prace

Obdobi Lidé Personalni prace

Personalni Od 10. az 20. let Pracovni sila Jak zaméstnavat?

administrativa 20. stoleti

Personalni Fizeni Od 40. —50. let 20 Konkurenéni Jak vyuzivat?
stoleti vyhoda

Rizeni G Od 80.—90. let 20.  Unikatni bohatstvi Jak rozvijet?

zdroji stoleti

Zdroj: (Sikyr, 2016), viastni zpracovani

Rizeni lidskych zdroji je ulohou kazdého vedouciho pracovnika, je to souhrn
usmériovacich zasahid, mezi které patii planovani, organizovani, regulace, rozhodovani,
kontrolovani, motivovani atd. (Vachal, a dali, 2013). Rizeni lidskych zdroji je popsano jako
strategicky a logicky pfistup k vedeni lidi, ktefi jsou zaméstnani v dané organizaci a plni
dané cile organizace (Armstrong, 2007).

Z analyz fungovani firem vyplyva, ze mezi GspéSné firmy v 21. stoleti se fadi ty, které
jsou schopny zformovat lidské zdroje a vyuzivat jejich potencial ve prospéch plnéni cilt
organizace. Aby manazer mohl maximaln€ motivovat své zameéstnance, tak musi hlavné znat
sam sebe. Az poté muZze rozvijet své silné stranky a piekonavat své slabé stranky. V roce
2001 Roy Lewicki uvedl svoji pfednasku o vedeni lidi na Ohio State University v USA
témito slovy: ,,Pozndni sebe sama je predpokladem k poznani a pochopeni ostatnich lidi, a

je predpokladem k jejich uspesnému vedeni* (Véachal, a dalsi, 2013 str. 283).
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Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji se fadi:
e Optimalni struktura pracovnich pozic a jejich obsazeni v podniku
o efektivni vyuziti pracovnich sil v podniku
e TUcelny zpiisob vedeni lidi, vytvafeni tyml a kladnych mezilidskych vztaht
Vv organizaci
e personalni a socialni rozvoj pracovniki v organizaci

e dodrzovani lidskych prav a pracovnich zakont a norem (Koubek, 2007).

Jako nejcennéjsi a nejveétsi zdroj bohatstvi organizace jsou povazovany lidské zdroje.
Manazefi musi v zajmu prosperity podniku tyto zdroje zabezpecCovat, udrzovat a rozvijet.
| mala organizace, kterd nema vytvofeny zvlastni Gtvar pro fizeni lidskych zdrojti, musi své
zaméstnance ziskavat, odméiovat, rozvijet a motivovat (Donnelly, a dalsi, 2017).

Pokud chce byt podnik GspéSny musi investovat do svych zaméstnanci, jelikoz tvofi
tzv. lidsky kapitdl podniku. Na zaméstnancich zavisi celkova UspéSnost
a konkurenceschopnost podniku. Podnik musi usilovat o ziskani a udrzeni kvalifikovanych

a oddanych zaméstnanci (Armstrong, 2007).

vvvvv

e stanoveni cilt
e poskytovani zpétné vazby

e dusledna motivace (Urban, 2003).

V tizeni lidskych zdroji se vetejny sektor od soukromého sektoru lisi tim, Ze neni
primarné zaloZen na ziskovém principu. Tim ma vefejny sektor omezené financni zdroje
a rozhodovaci pravomoci (Slavik, 2014). Dale je vefejny sektor vice vazan pravem, ktery

musi respektovat a plnit povinnosti dané zakonem.

New public management
New Public management (NPM) je nova koncepce fizeni ve veiejnych sluzbach. NPM
byla zkoncipovana v 90. letech 20. stoleti a zavadi do vefejné spravy manazersky pfistup

fizeni. NPM se zamétuje na efektivni vyuziti zdrojli, aby bylo dosazeno vysoké kvality
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pii poskytovani sluzeb. Tato koncepce usiluje o zavadéni prvki soutéze do vefejné spravy.

U této koncepce jsou obcané brani jako spotiebitelé a je nutné uspokojit jejich potieby.

Rizeni v rdmci NPM probiha prostfednictvim téchto metod:

stanoveni cila

stanoveni produktii

Mmotivace zaméstnancli

hodnoceni vykonnosti zaméstnancti
vzdélavani zaméstnanct
controlling

napravnd opatieni

odménovani zaméstnanci
delegovani pravomoci na regionalni a lokalni uroven
zaméfeni se na zakazniky (obcany)
benchmarking

E-government

Pii vykonu vetejné spravy je diraz kladen na hospodarnost, Gi¢innost a efektivnost.

Pfi nabidce vetejnych sluzeb dochazelo k plytvani finanénimi zdroji a ke snizovani kvality

poskytovanych sluzeb, to zapti¢inilo nespokojenost obcanti. Se zavadénim koncepce NPM

do vefejné spravy se hranice mezi vefejnym a soukromym sektorem velice zestihluje.

Od vedoucich pracovnikii ve vefejné spravé jsou vyzadovany nové znalosti v oblasti fizeni

lidskych zdroji (Wright, a dalsi, 2003).

Ptinosy zavedeni koncepce NPM:

pro parlament: - lepsi rozhodovaci, kontrolni a fidici nastroje
- vice prostoru pro feSeni politickych otazek
pro vladu: - méné& spravnich tkolil a vétsi prostor pro vladnuti
pro obc¢any: - kvalitni sluzby
- vEt§i transparentnost vetejné spravy
- otevienost vli¢i obanskym problémum a potfebam
pro vefejnou spravu: - rychlé a efektivni reagovani na zmeény

- hospodarné a Gsporné poskytovani sluzeb
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e  pro zaméstnance: - moznost iniciativy
- zodpovédnost
- samostatnost
- motivace (Skarabelova, 2007)

Ptistup NPM je bran jako moderni nastroj fizeni, ale je také Casto podrobovan kritice.
NPM stavi obcany statu jako spotiebitele sluzeb, které poskytuje stat. V demokratickém
statu jsou obcané brani jako spolutvirci pravniho systému, ktefi maji pravo se aktivné
ucastnit vladnuti a ne jen byt pasivnim spotiebitelem. Déle zde pfevlada nazor, Ze vetejny
sektor je specificky a manazerské pfistupy do ného nepatii. Po srovnani obou sektort jsou
nalezeny stejné rozhodovaci cykly, efektivni vyuzivani zdroji a volba levnéjsi cenové

nabidky (Pomahac, a dalsi, 2002).

3.2 Motivace

Slovo motivace je latinského ptivodu, odvozené od latinského slovesa ,,movere*, které
znamena hybat ¢i pohybovat. Motivace je soubor Ciniteld, ptredstavujici vSechny vnitini
hnaci sily ¢lovéka, které usmériiuji jeho chovani (napf. pféani, touhy, Usili, zajmy atd...)
(Adair, 2004).

Smyslem motivace je vytvoieni nendsilného a pozitivniho ptistupu k chovani nebo
k vykonu jedince. Motivovani pracovnici pracuji vykonné&ji, ochotnéji, efektivnéji
a samostatn¢ji. Spravné motivovany cClovék spevnou viali dokaze dosdhnout skoro
jakéhokoliv cile. Proto mezi hlavni ukoly vedoucich pracovnikli patii motivace svych

pracovnikd.

3.2.1 Motivy a stimuly

Zaméstnanci maji kladny vztah k urcité aktivité nebo ukolu ze dvou pfic¢in: motivy

a stimuly.

Stimuly

Pokud je kladny vztah plnén pod vlivem vnéjSich podnéth (stimulti), hovofime
o stimulaci nékdy nazyvané jako vné&jsi motivaci. Stimulace je na rozdil od vnitini motivace
zamérné ovlivitovani psychiky jedince. Hlavni roli stimuld je vyvolani pozitivni odezvy

motivl, zde je nutné pfipomenout, ze stejny stimul mé u kazdého jedince jinou odezvu.
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Stimuly mohou byt hmotné, socidlni, moralni atd. Mezi stimuly patii napt. odmény,
pochvala, kritika a zamérné vybirani vhodnych ukold, hodnoceni pracovni ¢innosti, znalost

spolecenského vyznamu dané profese, jednani vedouciho pracovnika a jeho prestiz.

Motivy
O motivaci hovofime, pokud je kladny vztah vytvofen pomoci vnitinich motivu.
Motiv je vnitini hnaci sila naSeho jednani. Je to diivod, abychom néco udélali. Motiv urcuje,
jestli se jedinec bude k danému objektu ¢i stavu blizit nebo spise vyhybat.
Mezi zakladni motivy jednani a chovani se fadi:
e potieba: dychani, bezpeci, potravy, zdravi, vzdélani, radosti, $tésti a lasky
e pud: vrozena pohnutka ¢innosti, napi. pud pohlavni a matefsky
e zajem: kladny vztah ¢lov€ka k danym ¢innostem nebo k pfedmétim
e Cil: uvédomély smér aktivity, pokud chceme néfeho dosdhnout nebo
se naopak vyhnout
e zvyk: za ur€itych okolnosti jsme zvykly vykonavat uréitou ¢innost
Stimuly a motivy mohou pisobit spole¢né, a dokonce se i vzajemné posilovat

(Plaminek, 2015).

3.2.2 Motivacni proces

Motivaéni proces je vztah mezi potfebami, touhami, zajmy a pfanimi jedince
a dosazeni cili, pridélenych ukoll a odpovédnosti (Vachal, a dalsi, 2013).
Na obrazku 1 je vyznaéen model motivace, ktery souvisi s poticbami Clovéka. Potieby
Cloveéku vytvari prani néceho dosahnout. Poté je stanoven cil, ktery uspokoji naSe potieby
a k dosazeni cile jsou stanoveny kroky. Pokud cile nebude dosazeno, je malo

pravdépodobné, ze v budoucnu budou pouzity stejné kroky k dosazeni daného cile.
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Obrazek 1: Motivacni proces

Stanoveni
cile

\

Potteba Krolsy .
k dosazeni
cile

Zdroj: (Armstrong, 2007), viastni zpracovani

Lidé, ktefi maji jasn€¢ definované cile, a podnikaji kroky, od kterych ocekavaji
dosazeni danych cilti, jsou povazovany jako dobfe motivovani lidé. Lidé mohou motivovat
sami sebe, pokud vi, ¢eho chtéji dosdhnout a podnikaji spravné kroky k dosazeni
(Armstrong, 2007).

Aby byla motivace zaméstnancli Uspésna, je dilezité spravné zvolit motivacni faktory,
které nejlépe vyhovuji potfebam zaméstnanci a organizace. Organizace musi vybirat
motivacni faktory, které si mize z finan¢nich divodd dovolit. Motivovat lze kazdého

jedince, ale musime mit spravné nastaveny zptsob, miru a druh motivace (Urban, 2017).

3.2.3 Zasady motivace
Zékladni zédsady motivace jsou rozdélovany do 4 zékont:

1.  Prace se ma libit:
e Ukoly pfizpisobovat lidem, a ne lidi k ukoltim
e pokud nejde ptizpiisobit obsah, zménit zpiisob zadani tikolu
e |idé museji byt alesponi s né¢im spokojeni
e Vvice myslet na ostatni nez na sebe
2. Lidé se lisi:
e lidé jsou individualni a kazdy je citlivy na jiné podnéty
e vyuzivat v§echny slozky motiva¢niho pole

e lidi nejvice pozname mimo jejich komfortni zonu
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3. Potiebujeme odezvu:
e mluvit s lidmi o jejich praci i zivoté
e podporovat lidi v osobnim rozvoji
e Vvyuzivat konflikty a podporovat synergii
4.  Alternativy
e motivace neni jedind moznost ovliviiovani
e odliSovat motivaci od manipulace
e pod slovem nechci se mize skryvat neumim nebo nemohu

e Obcas staci praci dobie vysvétlit (Plaminek, 2015)

3.2.4 Pracovni motivace

Zakladnim pravidlem pracovni motivace je, ze lidé na pracovisti jednaji dle toho,
jakaza co jsou svymi nadfizenymi odménovani nebo trestani. Zaméstnanci se snazi
vykonavat ty ¢innosti, za které jim nalezi odména, a vyhybaji se t€ém Cinnostem, za které
jsou trestani. Proto jsou mezi zakladni nastroje pracovni motivace zafazeny odmény

(motivace pozitivni) a sankce (motivace negativni).

Nastroje pracovni motivace:
e Motivace pozitivni: vykondnim ukolu si pracovnik uspokoji své potieby,
to Ize brat jako odménu. Neni to odmeéna jen finanéni ale cokoliv, co je pro
Clovéka ptijemné (napf. radost pii zvladnuti ukolu, pochvala, hmatatelné

vysledky, plat, seberealizace atd.).

e Motivace negativni: pfi nevykonani zadané ¢innosti je pracovnik potrestan
sankci. Sankce miize byt hmotnd i nehmotnd. MiZe to byt cokoliv, co je pro
Cloveéka neptijemné, napf. Kritika, strach, ztrata pracovniho mista, srazka

z platu.

Spatné podana kritika miize mit neblahé i¢inky na sebevédomi jedincti a na pracovni
vykon celé skupiny. V Kritice Ize najit i pozitiva:
e  kritika poskytuje zpétnou vazbu
e  diky kritice zjistime, v ¢em chybujeme

e  kritika nas muze motivovat k lepSimu vykonu
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e  diky kritice Ize pfispét ke zlepSeni pracovniho prostredi

e  kritika nam Setii Cas, ktery nam Setii penize

Clovek je tvor chybujici a nelze se vyhnout viem chybam, ale chyby se daji omezit.
Je dulezité, aby ¢lovek nasel spravny pristup k chybam (Rychtatikova, 2008).

Pfi pouzivani odmén a trestli je velmi dulezité zvazovat, pro¢ dany zaméstnanec
podava nizky vykon a vyjadiuje svoji nespokojenost. U niz§iho vykonu zaméstnance
je dulezité zohlednit i jeho dosavadni pracovni vysledky. Poté urcit, zda nizky vykon
budeme zvySovat tim, ze zaméstnance lépe odménime nebo naopak jeho vykon budeme
trestat sankcemi (Urban, 2017).

Clovék nebere pracovni &innost jen jako zdroj obZivy. Pracovni &innost pFinasi
jedinci také uspokojeni ze samotného pribéhu prace, dosazeni vysledki, ocenéni, socidlnich
vztahll na pracovisti a spolecenského postaveni. Prevedenim zékladnich potieb jedince
z Maslowovy pyramidy potfeb do pracovni motivace, bude pyramida potieb vypadat

nasledovné:

Obrdazek 2: Pyramida potieb v pracovni motivaci

Pracovni
seberealizace,
osobni rust

Tituly, povyseni,
respekt, tspech

Piijeti jedince skupinou

Pracovni jistota, socialni a dichodové zabezpeceni

Mzda \

Zdroj: (Wagnerovd, 2008), viastni zpracovini

Aby mohly byt uspokojeny potieby na vysSim stupni, musi byt uspokojeny potieby
na nizsi urovni. Abychom se dostali k vrcholu pyramidy, musi byt naplnén kazdy stupen

pyramidy.
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Osoba, ktera je motivovana pracuje piln¢, plynule a sama se orientuje na dulezité cile.
Pti praci vtymu je velmi dulezité, aby byl motivovany vedouci pracovnik, jelikoz
je ptikladem pro ostatni zaméstnance. Pokud je vedouci pracovnik spravné motivovany,
tak vnasi motivaci do celého tymu i k jednotliveim. Takovy tym je schopny dosahovat
nadstandartnich vysledkti. Naopak demotivovany vedouci pracovnik nic¢i tymového ducha,

dosahovani spole¢nych cilii a veskerou kreativitu v tymu (Richterova, 2017).

3.2.5 Motivacni teorie

Motivacni teorie nejsou vSeobecnym navodem pro motivovani lidi, jelikoz jak jiz
bylo feceno, kazdy jedinec je individualni a jeden stimul mtize u kazdého jedince zaptisobit
jinak. Motivaéni teorie nejsou univerzalnim navodem, ale jejich znalost pomiize vedoucim
pracovnikim 1épe porozumét jedincim a tim je 1épe motivovat. Pro rist organizace
je motivovani zaméstnanci klicové. Motivovanim se podnécuje ochota zaméstnanci
k vykonani svétenych tkold, chut’ se angazovat a pomoc pii dosahovani cilti organizace.
Existuji rtizné motivacni teorie, které se snazi identifikovat faktory, které ovliviiuji chovani

jedincti a jejich reagovani na podnéty z okoli.

Maslowova pyramida potieb
Maslowova pyramida potieb (Obrazek 3) je hierarchické usporadani potieb clovéka.

Vytvofil ji americky psycholog Abraham Maslow, ktery potfeby rozdé€lil do péti stupii.

Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb

Potfeba
seberealizace

Potfeba uznani

/ Spolecenska potreba \

/ Potieba bezpeci a jistoty \
/ Z4kladni fyziologické potfeby \

Zdroj: (Béres, 2013), viastni zpracovani
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Mezi zakladni fyziologické potFeby patii napi. potfeba potravy, spanku, tepla,
obleceni a vzduchu. Pod poti‘ebu bezpedi a jistoty spada napt. potieba stalého zaméstnani,
pravidelny pfijem, a vyhybani se nebezpecnym vécem a nejistoté. Spole¢enskou potiebou
se rozumi napf. potieba patfit do kolektivu, pratelstvi, spoleCenské aktivity a touha byt
milovan. Dal§im stupném je potifeba uznani — napiiklad potieba dosdhnout uznéni
od ostatnich lidi, sebeucta, touha po moci, uspéchu a dobrého postaveni. Nejvyssim stupném
je poti‘eba seberealizace, ¢imZ se rozumi potieba rozvijet se a své schopnosti piedat
ve prospéch spolecnosti.

V Maslowové pyramidé potieb musi byt naplnény potieby na nejzakladnéj$im stupni
— zékladni lidské potieby. Pokud jsou naplnény zakladni lidské potfeby, mizeme se zacit
postupné pohybovat smérem nahoru k nejvySsimu stupni — potieba seberealizace. VZdy musi
byt naplnén kazdy stupent pyramidy. Pokud neni naplnén, vzniké deficit a lov€k nema snahu
uspokojovat potfeby na vyssim stupni (Béres, 2013).

Maslowova pyramida potfeb je cCasto kritizovana pro svou nepruznost
a nekompromisnost. Lidské potieby se nemusi vyvijet diisledné hierarchicky, ale kazdy
jedinec mize mit rizné nastavené priority. Maslowova pyramida ma ale stale zna¢ny vliv,
a to v souvislosti s nejistym ekonomickym a socialnim vyvojem. Lidé pocituji nedostatek
nécéeho dulezitého, a to diky neuspokojeni zakladnich potieb: stalé zaméstnani, dostupné
bydleni, staly pfijem apod. Zaméstnavatel by se mél snazit uspokojovat potteby zaméstnanct
na nizsich trovnich: pracovni prostiedi, staly plat. Pak miiZe uspokojovat potfeby na vyssich
urovnich: uznani, rozvoj, sebeucta, prestiz a tim muize zvySovat motivaci zaméstnanci

a dosahovat lepsiho vykonu (Sikyt, 2016).

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzberg vypracoval dvoufaktorovou teorii na zaklad¢ zkoumani zdroja spokojenosti
a nespokojenosti s praci u ucetnich a technikti. Pfi Setfeni byli respondenti dotazovani
na okamziky, kdy se v praci citili dobie a naopak, kdy Spatné. Kazdy respondent mél popsat
okolnosti a pfic¢iny K témto pocitim. Tato teorie rozliSuje dva druhy faktort: satisfaktory
(motivatory) a dissatisfaktory (hygienické faktory). Satisfaktory jsou propojeny s naplni
prace a slouzi ke zlepseni vykonnosti, zajmu a Gsili. Tyto faktory maji velkou motivac¢ni silu.
Dissatisfaktory charakterizuji prostiedi a slouzi k prevenci nespokojenosti zaméstnanci,

avSak pozitivni vztah jedince k praci ovliviiuji minimaln¢€. Mezi satisfaktory jsou fazeny:
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napf. prace, uznani, uspéch, odborny rozvoj, odpoveédnost, dosazeni cile, pravomoc a rtst.
Styl tizeni, plat, pracovni podminky, pracovni vztahy, pracovni doba, kolegové, bezpecnost
pii praci, kontrola, jistota prace a osobni Zivot jsou fazeny do kategorie dissatisfaktorii.
Zaméstnavatel by mél z pohledu této teorie nejdiive dbat na piiznivé podminky viz
dissatisfaktory, aby zaméstnanci byli spokojeni, a poté mulze zvySovat motivaci
U zaméstnanci a tim zvySovat vykon zaméstnanci (Sikyf, 2016). Herzbergova teorie
je kritizovana z dtivodu malého a specifického vzorku respondenti. Naopak je tato teorie
uznavana pro to, ze je zalozena spiSe na skute¢nych vécech neZ na teorii a je v souladu

s Maslowovou pyramidou potieb a Mc Gregorovou teorii (Armstrong, 2007).

Tabulka 2: Rozdily mezi Maslowovou a Herzbergovou teorii

Maslowova teorie potieb Herzbergova dvoufaktorova

teorie
Vztahuje se Na  vSechny lidi  ve | VétSinou na vysoce
spolecnosti, zaméstnané | kvalifikované specialisty

1 dichodce. a duSevni pracovniky.

Vliv potieb na chovani | VSechny potieby mohou | Jen nékteré wvnitini potieby

motivovat chovani.

mohou byt motivatorem.

Role penéZni odmény

Motivator.

Neni hlavni motivator.

Zabér

Vsichni  lidé a  jejich

soukromé Zivoty.

Soustted’uje se na praci.

Typ teorie

Co je.

Co by mélo byt.

Zdroj: (Donnelly, a dalsi, 2017), viastni zpracovani

MC Gregorova teorie pracovni motivace X a'Y

MC Gregorova teorie rozliSuje dva pfistupy k fizeni a stimulovani zaméstnancd.
Ptistupy jsou rozdéleny na teorii X a teorii Y podle toho, jaky ma zaméstnanec ptistup
K praci.

Zaméstnanci spadajici do kategorie X maji pfirozené¢ negativni vztah k praci.
To znamena, Ze berou praci jako povinnost, sleduji jen vlastni zajmy, potiebuji nad sebou
kontrolu, neprojevuji Zddnou vlastni iniciativu, délaji jen to, co jim je pfikazano. U fizeni
takového zaméstnance je vhodné pouzivat autoritativni styl fizeni, jelikoz zaméstnanec musi

byt k praci nucen pomoci odmén a tresti. Vedouci musi tyto zaméstnance pifi praci
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kontrolovat a kazd4d zavedend zména vyvola odpor. U tohoto pfistupu je vhodné pouzit
penézni formu odmény. Zaméstnanci spadajici do kategorie Y maji pfirozené pozitivni vztah
Kk praci. Tito zaméstnanci projevuji v praci svoji iniciativu, pfijimaji odpovédnost, berou
praci jako vyzvu a usiluji o dosazeni individualnich i kolektivnich cili. Na rozdil
od zaméstnanct v kategorii X tito zaméstnanci musi dostat pfilezitost, aby mohli v praci
uplatnit své schopnosti a mohli pracovat samostatn¢. U tohoto pfistupu je nejvice vyuzivan
demokraticky styl fizeni s formou nepenézni odmény (napf. rozvoj, postup, volnost
ve zplsobu vykonavani prace atd.). U této teorie je duilezité sjednotit zajmy podniku
a zaméstnanct (Sikyt, 2016).

Na McGregorovu teorii navazal William Ouchi s teorii Z. Zaméstnanci, kteti spadaji
do kategorie Z, maji vysokou sounalezitost s firmou a rozhodnuti pfijimaji na zakladé
konsensu. Sami usiluji o to, aby firma byla Gspé$na a sami iniciuji aktivity, které povedou
k dosahovani cili organizace. U tohoto pfistupu nechava manazer zaméstnanctim volnost,
pln¢ jim davéfuje a rozviji s nimi dlouhodobou spolupraci, neformalni vztahy a tymovou

spolupraci (Dédina, a dalsi, 2005).

3.3 Pracovni spokojenost

3.3.1 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je souhrn faktorti (fyzikalni, chemické, biologické, socidlni,
organizacni, kulturni aj.), které plisobi na zaméstnance pii vykonavani sjednané prace
a najejich vykon pti dosahovani pozadovanych cild. Pracovni prostiedi mize pti vykonu
dané Cinnosti mit na zaméstnance pozitivni nebo negativni u€inek a tim se ovliviiuje jeho
chovani, vykon, motivace, zdravotni stav atd. V rdmci pracovisté lze pracovni prostiredi

rozdélit od obecnéjsiho ke konkrétnimu.
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Obrdazek 4: Rozdeleni pracovniho prostiedi

Pracovni prostiedi celé
organizace

Pracoviste

Clovék ajeho
pracovni misto

Zdroj: (Michalik, 2009), viastni zpracovani

Vytvéfeni pfijemného, bezpecného a estetického pracovniho prostiedi je povinnosti
zaméstnavatele dle zdkoniku prace: Zaméstnavatel je povinen vytvaret bezpecné a zdravi
neohrozujici pracovni prostredi a pracovni podminky vhodnou organizaci bezpecnosti
aochrany zdravi pri prdci a prijimanim opatreni k predchazeni rizikum (Zakon C.

285/2020).

Pracovni prostiedi je také upraveno nékterymi natizenimi vlady, vyhlaskami
ministerstev aj.:

e Prostorové reSeni a barevna uprava pracovisté: vzhled, umisténi a provedeni
bezpecnostnich znacek a znaceni a zavedeni signalli je upraveno natizenim vlady
¢. 375/2017 Sb., natizeni udava vyznam a ucel danych barev:

e Dbarva Cervend: nebezpeci, zdkaz, pozarni ochrana

e barva Zluta, oranzova, zelenozluta: znacka vystrahy

e barva modra: piikaz

e barva zelena: nouzovy vychod, prvni pomoc, bezpeci
V nafizeni vlady ¢. 375/2017 Sb. je konkrétné popsany vzhled danych znacek
(napf. tvar, barevné plochy, thly Sikmych pruhti).

e Mikroklimatické podminky: vykon zaméstnance ovliviiuje teplo, chlad, vihkost
vzduchu, rychlost proudéni vzduchu, vyména vzduchu aj., pficemz extrémni

hodnoty tepla, chladu a vlhkosti pisobi na organismus skodlive. Pti zajistovani
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optimalnich klimatickych podminek je nutné brat ohled na konkrétni pracovisté
a druh vykonavané prace.

e Osvétleni pracovisSté: osvétleni pracoviste¢ ma vliv na zrak zaméstnanct
aje vhodné se zaméfit na intenzitu osvétleni a rovnomérnost osvétleni.
Pti osvétlovani pracovisté se pouziva denni, umélé nebo sdruzené osvétleni, které
musi byt v souladu s ¢eskou technickou normou (Nafizeni vlady ¢. 361/2007 Sb.).

e Hluk na pracovisti: nepfijemny, rusivy, Skodlivy hluk zhorSuje vykon
zaméstnance pii dosahovani danych cil. NejvétSim nebezpecim hluku
je poskozeni sluchu. Hluk na organismus ptsobi skryté, soustavné a jeho G¢inky
se kumuluji. Kazdy ¢lovék vnima zvuk jinak a s rostoucim vékem lidé méné

vnimaji zvuky o vétsi frekvenci (Sikyt, 2016).

Pracovni prostfedi by mélo mit pozitivni vliv na zaméstnance, mélo by byt funkéni,
bezpecné, hygienické, pestré a zabavné. Jelikoz spokojeni zaméstnanci jsou zakladem
uspésné a zdravé firmy. Néktefi autofi uvadi, ze zivé kvétiny a uméleckd dila v kancelari
zvysuji vykon zaméstnancii a vytvafi pozitivni naladu. Zivé kvétiny déle zvlh&uji ovzdusi,
tlumi hluk a absorbuji skodliviny. Stény by mély byt natfeny vhodné zvolenym odstinem
barvy. Do dobfie prosvétlenych prostor se hodi teplé barvy (Cervend, zlutd, oranzova), které
maji aktivizujici a povzbuzujici vliv. Do menSich prostor se hodi barvy studené (modra,

zelend), které zklidiuji, ochlazuji a zvétsuji prostor (Michalik, 2009).

Moderni kancelate by méely mit:

e technologické zdzemi: kvalitni wifi pfipojeni, moderni technologie, virtudlni
pracovisteé

e ziizené klidové zony, mista pro odpocinek, relaxaci a cviceni

e Vvyhrazené mistnosti pro ndhodna setkani a porady

e spolecny vchod s recepci (Mastalifova, 2020).
Klidové zoény a mista pro odpocinek piedstavuji pro zaméstnance moznosti, jak

ventilovat stres a oprostit se od stresovych situaci. V klidovych zonach si mohou

zaméstnanci zacvicit, popovidat a odpocinout (McConnon, a dalsi, 2009).
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Podnik by m¢l dbat na snizovani stresu u svych zaméstnanct z n€kolika davodi:
e lepsi kvalita pracovniho zivota
e méné onemocnéni, které je zplisobovano nadmérnym stresem

e pusobenim stresu je snizena efektivnost zaméstnance pii praci (Armstrong, 2007).

V Ceské republice jsou v poslednich par letech v oblib& oteviené kancelafe (tzv. open
space). V takovych kancelatich spolu pracuje kolem 10 zamé&stnanct, vV nékterych ptipadech
az nékolik stovek zaméstnancli. Open space ma pro vykon pracovni ¢innosti sva pozitiva

i negativa viz Tabulka 3.

Tabulka 3: Pozitiva a negativa open space

Pozitiva Negativa
e Efektivnéjsi komunikace e Zaméstnanci nemaji soukromi
Open ¢ Tymové feSeni e Spory pfi praci
space ¢ Niz8i naklady e Spatna soustiedénost
¢ V¢tSi moznost kontroly ¢ Vys8i nemocnost

Zdroj: (Michalik, 2009), viastni zpracovani

Pt1 vytvateni pracovnich prostor by se mélo dbat na pohlavi, v€k, ndrodnost a handicap

zaméstnanc, které zde budou vykonavat pracovni ¢innost.

Hawthornské studie

V letech 1924 az 1927 byl zkoumany vliv u¢inku osvétleni na vykonnost pracovnikil
v Hawthornské tovarné. Vyzkum vedl Elton Mayo a k vyzkumu se dale pfidali primyslovi
psychologové z Harvardské univerzity, ktefi zkoumali vliv fyzikdlnich pracovnich
podminek na produktivitu prace. Vyzkum v Hawthorne probihal ve 4 fazich:

1. faze: zjisténi t¢inku vlivu zmén osvétleni na produktivitu prace

2. faze: vliv doby nepfetrzité prace, doby odpocinku apod. na produktivitu prace

3. faze: dotazovani pracovnikti ohledné jejich postojii k praci a jejich nazory
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4. faze: identifikace a analyzovani socialnich podminek (Donnelly, a dalsi, 2017)

Vysledky experimentu ukézaly, ze lidé vice nez na zmény podminek reaguji spiSe
nato, ze si jich nékdo vS§ima a jsou ucastnici experimentu. Hawthornskd studie byla
kritizovana pro nedostate¢nou objektivitu a predsudky vyzkumnych pracovniki. I pfesto
zavéry Hawthornské studie ovlivnily zpisob vyzkumu a vyuku managementu. Na zakladé
zjisténych vysledki byl popsan Hawthornsky efekt — lidé jsou schopni vykonnéji pracovat
a snazit se k lep§im vykoniim, pokud jsou stfedem pozornosti nez ti, ktefi se citi byt

nedileziti a nezajimavi (Kapr, 2017).

Pracovni doba
Dle zékoniku prace je urcena pracovni doba 40 hodin tydné. U nékterych profesi
je stanovena vyjimka, kde mize byt pracovni doba zkracena.
Dle §79 odstavec 2 a 3, je vyjimka stanovena u téchto zaméstnanci:
a) pracujicich v podzemi pri tezbé uhli, rud a nerudnych surovin, v diilni vystavbé

ana banskych pracovistich geologického pruzkumu 37,5 hodiny tydne,
b) s trisménnym a nepretrzitym pracovnim rezimem 37,5 hodiny tydné;

C) s dvousménnym pracovnim rezimem 38,75 hodiny tydné.“ (Zakon €. 262/2006
Sh., 2022)

Zaméstnavatel je povinen zaméstnanci poskytnout po 6 hodinach vykonu préace
pfestavku na jidlo a oddech. Pfestadvka by méla trvat nejméné¢ 30 minut. Piestavka
se nezapocitava do pracovni doby.

Tydenni pracovni dobu lze zkratit bez snizeni mzdy kolektivni smlouvou nebo
vnitinim pfedpisem — podminkou vSak je, aby zaméstnavatel nebyl definovany
dle § 109 odst. 3, zakon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich piedpist. Zkraceni tydenni
pracovni doby nesmi provést zaméstnavatel podle § 109 odst. 3: Plat je penézité plnéni
poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je

a) stat

b) uzemni samospravny celek

c) statni fond
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d) prispeévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeny za pracovni pohotovost jsou
plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele
nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisii, nebo

e) Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdkona, s vyjimkou
peneéziteho plnéni poskytovaného obcanum cizich statii s mistem vykonu prdce

mimo tizemi Ceské republiky (Zakon &. 262/2006 Sb., 2022).

V poslednich letech se v Ceské republice objevuje myslenka zkraceni pracovniho
tydne na 4 dny. Zaméstnanci by mohli vyuzivat 3 denni vikend, ktery by prospival fyzickému
I psychickému zdravi. Lidé by po del§im odpocinku pracovali efektivnéji. Pracovni doba
by méla byt zkracena bez snizeni mzdy (Riemlova, 2021). Nékteré zahrani¢ni firmy jiz tento
benefit svym zaméstnancim nabizeji. Stejny postoj zaujimd i Belgicka vlada, ktera
by zkracenim pracovniho tydne chtéla dat obCantim vice svobody a flexibility. Ob¢aniim
by to pomohlo Iépe skloubit pracovni povinnosti se soukromym a rodinnym Zivotem. K této
myslence se také piklani finska premiérka (CTK, 2022). 4 denni pracovni tyden je také
experimentalné zaveden na Islandu a ve Spanélsku. Ve Spanélsku experiment za¢al minuly
rok, na Islandu v letech 2015-2019. Experiment na Islandu piinesl pozitivni vysledky, kdy
zaméstnanci pocituji mens$i stres pii vykonu pracovni ¢innosti a pocituji niz§i miru
vycerpani. V pribéhu experimentu firmy sledovaly produktivitu svych zaméstnanct
a zjistily, Ze v n¢kterych piipadech produktivita vzrostla a v jinych ptipadech zistala stejna

jako pfi bézném 5 dennim pracovnim tydnu (Rybatova, 2021).

Pruzna pracovni doba

Pti pruzné pracovni dobé se rozliSuji dve ¢asti, a to pevna ¢ast a pohybliva ¢ast. Pevnou
¢ast urCuje zaméstnanci jeho zaméstnavatel a volitelnou Cast si miize zaméstnanec sam
stanovit s ohledem na své rodinné a osobni potieby. Soucet téchto dvou slozek musi dat

dohromady stanovenou tydenni pracovni dobu (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2022).

3.3.2 Pracovni vztahy

Pro udrzeni pfiznivych vztahi na pracovisti je dalezité dodrzovat zasady sluSného
chovani a zdkonl od vSech zaméstnanct organizace. Vedouci pracovnik by mél byt ostatnim

zaméstnancim vzorem, mél by podporovat a prosazovat vhodné zpusoby jednani a chovéni.
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Negativni vztahy na pracovisti mohou vyvolavat konflikty na pracovisti a snizovat motivaci
zaméstnancl. Tim se snizuje vykonnost vSech zaméstnanc.

Vztahy, které vznikaji pi1 vykonu pracovni ¢innosti a mimo vykon pracovni ¢innosti
maji formalni a neformalni charakter. Formalni vztahy na pracovisti jsou definovany firemni
kulturou. Formalni vztahy probihaji horizontaln¢ (kolegové) nebo vertikalné (vztah
nadfizeny-podiizeny) nebo jsou definovany uréitym tukolem nebo kompetenci a vznikaji
nezavisle na vuli ¢lovéka. Do neforméalnich vtahti se fadi bézné spoleCenské vztahy, které
vznikaji piirozené a spontanné mezi zaméstnanci v organizaci, a i mimo organizaci.
Neformalni vztahy se tykaji jen téch, ktefi se jich ucastni a jsou nezavislé na formalnich
vztazich v organizaci. Uroveii neformalnich vztahtl na pracovisti ovliviiuje fungovani celé

organizace (Bednaf, a dalsi, 2013).

Zaméstnanci mohou v organizaci utvaiet odbory. Odbory mohou zaméstnanci
ziizovat dle zdkona za ucelem zvySovani mezd, upravy pracovni doby a rozSifovani
zamé&stnaneckych vyhod. Odbory pro zlepSeni podminek svych ¢lent pouZzivaji kolektivniho
vyjednavani a snazi se pro své ¢leny vyjednat smlouvu o zlepSeni podminek (Donnelly, a

dalsi, 2017 str. 573).

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnance poskytuje informace vedeni podniku o vykonu zaméstnance
a také dava zpétnou vazbu zameéstnanci za jeho odvedenou praci. Vedouci pracovnici mohou
diky hodnoceni své zaméstnance kontrolovat, usmérnovat a motivovat. Pokud je hodnoceni
spravné provedené a zavedené, tak je povazovano za U€inny motivacni néstroj. Pokud
je hodnoceni provedeno neprofesionalnim zplsobem a jsou nevhodné zvolena kritéria
hodnoceni, je hodnoceni zaméstnanci fazeno do demotivacnich nastroji. Spravné
hodnoceni zaméstnancti pomaha vytvaret spravedlivé platové stupné a odmény v organizaci

(Armstrong, 2007).

Ptinosy spravné provedeného hodnoceni:
e 7zpétna vazba o vykonu, potencidlu a vztazich na pracovisti,
e ziskani objektivnich podkladil pro kariérni riist, rozvoj a odménovani zaméstnancii
e motivace K vy$§im vykoniim

e 7jiSténi chyb ve vykonu prace (napt. technologicky postup) a jejich naprava
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3.4.1 Systémy hodnoceni

Hodnoceni se primarné rozd€luje na systematické a nesystematické. Systematické

hodnoceni se dale rozdéluje do dalsich kategorii.

e systematické: hodnoceni probihd pravidelné v intervalech (1x za mésic, 1x za 3
mesice, 1x za rok atd...) nebo pfi piedem definovanych okolnosti (napt. zména vykonnosti
zaméstnance, prefazeni zaméstnance, stiznost na zaméstnance apod.); jsou zde jasné
vymezené kompetence kdo, koho, jak, kdy a za jakym ucelem hodnoti; systematické
hodnoceni je v pisemné formé zalozeno v osobni slozce zaméstnance (Pilafova, 2008);
systematické hodnoceni je v dnesni dob¢ brano jako dilezity nastroj managementu i pies
vysoké metodické, organizaéni, &asové naroky (Stépanik, 2010)

¢ nesystematické: hodnoceni je provedeno nahodile podle pifedem stanovenych

postupt, kritérii a metod hodnoceni (Pilafova, 2008)

Mezi tii zékladni podoby systematického hodnoceni se zatazuje:

e hodnoceni kompetenci: hodnoceni kompetenci se tyka vlastnosti, schopnosti,
postoji a znalosti zaméstnance; dle hodnoceni kompetenci se urcuje pevna slozka
platu a kariérni rust zaméstnance; hodnoceni je provadéno obvykle 1x za rok;
pii tvorbé kompetencnich modelt pro hodnoceni a vybér zaméstnanct se primarné
vychazi z jednotlivych pozic, jelikoZ u kazdé pozice mize byt poZadovana jind
aroven;

e hodnoceni vykonu: pii hodnoceni vykonu se zaméfujeme na mnozstvi a kvalitu
vykonané prace, na rozdil od hodnoceni kompetenci je provadéno v KratSich
intervalech (1x za mésic, nejvice 1x za 3 mésice), jako hodnotici kritéria jsou
vétSinou pouzivana: plnéni business planu, obrat, pocet zpracovanych zadosti
a faktur, pocet chyb, dodrzeni terminti a rozpoctu;

e mimoradné hodnoceni: je pouzivano napiiklad pii prefazeni pracovnika na jinou
pozici mimo standardni periodu hodnoceni kompetenci nebo hodnoceni vykonu; v praxi

se vice pouziva mimofadné hodnoceni kompetenci (Pilatova, 2008).
Pii hodnoceni pracovniho vykonu jako neuspokojivy je dulezité rozliSovat, zdali

je vykon neuspokojivy z divodu $patné motivace nebo nedostatkem zkuSenosti a dovednosti

daného zaméstnance.
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3.4.2 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni jsou postupy, které se pouzivaji pti zjisStovani pracovniho vykonu

zamestnance. Postupy hodnoceni jsou upraveny v zavislosti na druhu, pozadavcich

a podminkach vykonavané prace.

Hodnoceni dle dohodnutych cilii: Je vyuzivano pro hodnoceni specialistil
a manazert. Zde se posuzuje a hodnoti dosazeni daného cile. Pracovni cil by mél
byt stanoven dle metody SMART - specificky, méfitelny, dosazitelny,
relevantni, terminovany (Siky¥, 2016). Metoda SMART je riiznymi autory
vysvétlovana jinak. Dle Horské (2009) by mél byt stanoveny cil dle metody
SMART - specificky, méfitelny, ambiciozni, realisticky a terminovany.
Ambicidzni cil je takovy cil, ktery je pro jedince dostate¢né narocny
a stimulujici.

Hodnoceni dle stanovenych norem: Je vyuzivdno pro pozice délniki, kdy
se posuzuje splnéni pozadovaného vykonu dle normy napt. pocet vyrobenych
kusti za den/tyden (Siky¥, 2016).

Hodnoceni pomoci stupnice: Je univerzalni metoda, kdy se ke kazdému
kritériu (mnozstvi prace, kvalita prace, ochota k préci, provedeni prace atd.)
piifadi urcity stupent hodnoceni na Skale napf. 1 - nedostatecny, 2 - podprimérny,
3 - pramérny, 4 - nadprimémy, 5 - vynikajici (Sikyt, 2016).

Hodnoceni volnym popisem: Je univerzalni metoda, ktera se hojné vyuziva
pii hodnoceni specialistii a manaZerti. Pfi tomto hodnoceni hodnotitel popisuje
vykon zaméstnance dle danych kritérii pracovniho vykonu (Sikyt, 2016).
Hodnoceni metodou kritickych pripadii: Je vétsinou pouzivané pro doplitkové
informace o pracovnim vykonu zaméstnance, kdy hodnotitel zaznamenava
krajni situace nedostatecného a vynikajicitho pracovniho vykonu zaméstnance
(Sikyt, 2016).

Hodnoceni metodou Assessment centrum: Se pouziva pifi hodnoceni
kliCovych zaméstnanci organizace. Metoda je zalozena na kolektivnim
a individualnim feSenim modelovych ukoll, které proveéfuji schopnosti
a motivaci zaméstnanct (Siky¥, 2016). Je to systematicky nastroj, diky kterému
muzeme hodnotit schopnosti zaméstnancii a urcit jejich budouci profesni rozvoj

(Pechova, a dalsi, 2018).
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o Metoda 360° zpétné vazby: na rozdil od ostatnich metod, nehodnoti jen
nadfizeny, ale zameéstnanec je hodnocen zvice stran: napf. nadiizeny,
spolupracovnik, zédkaznik, podiizeny. Vyssi pocet hodnotitelli by mélo zajistit

vétsi objektivnost (Sikyt, 2016).

3.4.3 Chyby v hodnoceni

V prubéhu hodnoceni se miizeme setkat se spoustou problému. Pficiny problémut
mohou vznikat jak na stran¢ hodnotitele, tak na stran€ hodnoceného a na stran¢ organizace.
Pfi¢ina na stran¢ hodnotitele miize byt napt. neobjektivni hodnoceni, Spatny styl fizeni,
nedostate¢né ocenéni prace zameéstnancu, Spatna zpétna vazba, predsudky, velka pfisnost
nebo schovivavost pfi hodnoceni a vyuzivani primérnych stupitt hodnoceni. Mezi pticiny
U hodnoceného se muze vyskytnout napf. neptijimani kritiky a nadhodnocovani svého
vykonu, piehlizeni svého nedostatecného vykonu, nizké sebevédomi, podhodnocovani
vykonu a negativni postoj ke zménam. Na strané organizace se mohou vyskytovat
napf. $patn¢ nastavend pravidla a standardy u danych pozic, neobjektivni kritéria hodnoceni,
nejasnd pravidla hodnoceni a tim zapti¢inén odlisny vyklad hodnoceni (Pilafova, 2008).

Vedouci by mél pti vyslovovani pochvaly fict, za co je zaméstnanec konkrétné
pochvalen, a nejen vyslovit napi: Vase prace byla dobfe odvedena. Aby byla pochvala
pouzita jako dobry motivacni nastroj, mél by vedouci zaméstnanci fict, co jeho dobie
odvedend prace pfinesla podniku (ziskdni zakazky, vétSi konkurenceschopnost, vice
zakaznikl, dobré jméno firmy apod.). Zaméstnanci by neméli byt chvaleni neustale,
ale pochvala by méla pfijit jen v téch situacich, kdy si to zaslouzi. Pokud jsou zaméstnanci
chvaleni moc Casto a i v ptipadech, kdy si to nezaslouzi, ztracime divéryhodnost a motivaci

u vSech zamé&stnancu (Urban, 2017).

3.4.4 Sluzebni hodnoceni

U statnich zaméstnancti dochéazi k pravidelnému sluzebnimu hodnoceni. Sluzebni
hodnoceni probihd nejCastéji 1x za rok Vv prvnim ctvrtleti za uplynuly rok. Sluzebni
hodnoceni se mimo interval provadi pii piechodu zaméstnance na jiny sluzebni urad, nebo
pokud vysledky pravidelného hodnoceni byly nevyhovujici, tak se hodnoceni opakuje
za dalsich 6 mésicti (MVCR).
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U statnich zaméstnancu se hodnoti:
e znalosti
e dovednosti
e spravnost, rychlost a samostatnost v dosahovani individualnich cilt
e dodrzovani sluzebni kazné

e vysledky vzdélavani

Hodnoceni nej¢astéji provadi nadiizeny zaméstnanec. Od vysledku (vynikajici, dobry,
dostacujici, nevyhovujici) se odrdzi osobni pfiplatek zaméstnance, urcovani dalSiho

vzdélavani zaméstnance, kariérni postup a skonceni sluzebniho poméru (MVCR).

3.5 Vzdélavani zaméstnancu

Aby se zaméstnanec v dne$ni dob¢ udrzel na své pracovni pozici, musi své dosavadni
znalosti a dovednosti neustdle rozsSifovat. V dnes$ni spoleCnosti se ze vzdélavani stava
celozivotni proces. Nad vzde€lavanim zaméstnanci by mél podnik pievzit kontrolu
a pfipravovat organizované vzdé¢lavaci aktivity. Pro podnik je vzdé&lavani zaméstnanct
dilezité z hlediska konkurenceschopnosti podniku a udrZzenim se na trhu. Dnes se neustéle
vyviji nové a moderngjsi technologie, techniky a postupy a modernizuje se trh zbozi
a sluzeb. Mezi pouzivané techniky vzd€lavani zaméstnancl patii: coaching, rotace,
pfednasky, seminafe, demonstrovani, piipadové studie, brainstorming, simulace atd.

Pti vzdélani je dilezité, aby podnik vybral zkuSené Skolitele, ktefi dokazi pii Skoleni
zaujmout a povzbudit. Pokud Skoleni provadi zkuSeny Skolitel, zaméstnanci odchézi

ze Skoleni motivovani ke zménam, spokojeni a tési se na dalsi Skoleni. Podnik, ktery dba

na spokojenost svych zaméstnanci, se potyka s minimalni fluktuaci (Vachal, a dalsi, 2013).

3.6 Odménovani zaméstnancu

Spravné nastavené odménovani pracovnikii, udrzuje a ziskava kvalitni zaméstnance
V organizaci, ocenuje praci zaméstnanci a motivuje je k vy$simu vykonu. Pfi nastavovani
odménovani je dulezité dbat na spravedlivost systému.

Pfi odménovani zaméstnanctl je vyhodné pouzivat finan¢ni i nefinanéni odménovani.
Finan¢ni odménovani musi byt nastaveno v souladu s rozpo¢tovymi moznostmi organizace,
aby byl podnik schopen odmény zaméstnanciim vyplatit. Finanéni systém odménovani by

mél byt transparentni a administrativné malo naro¢ny. Dale je dulezité, aby struktura mezd
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v organizaci odpovidala naro¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich mist (Urban,
2017).

3.6.1 Mazda, plat

Mzdou a platem (tzv. penézitym plnénim) se ohodnocuji profese. Pii ohodnoceni se
dba na ekonomicky piinos, pozadavky a naroc¢nost profesi. Dale se zohlednuji schopnosti
a zkusSenosti zaméstnancu (Urban, 2003).

Dle teorii motivace penize ovlivituji vykon zaméstnanct pti dosahovani pracovnich
cili. Penize mohou uspokojovat mnoho potieb. Jestlize si zaméstnanci budou jisti,
7e za dobry vykon dostanou spravedlivou odménu, tak pak budou penize fungovat jako
dobry motivator. Pokud zaméstnanci vnimaji ziskany plat nebo mzdu jako nedostacujici

vewvr

odménu (Donnelly, a dalsi, 2017).

Obrazek 5: Diisledky nespokojenosti s platem nebo mzdou

L
N
-

-
-

F 3

Zdroj: (Donnelly, a dalsi, 2017), vlastni zpracovani
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Mzda

Mzdovy systém neni upraven zadnym pravnim ptredpisem. Zameéstnavatel musi pfi
aplikovani mzdového systému vychazet ze zakoniku prace a dalSich provadécich piedpist
(napf. o vy$i minimalni mzdy, o povinnych pfiplatcich za préaci ve ztizeném pracovnim
prostiedi atd.). V téchto predpisech jsou stanoveny pouze obecné zasady. Stanoveni
presnych podminek odménovani vzdy =zalezi na dohodé mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem V pracovnim poméru. Mzda se stanovuje pred vykonem prace ve smlouve
nebo si ji zaméstnavatel ur¢i sam vnitinim piedpisem. Mzdu je zaméstnavatel povinny
vyplatit nasledujici mésic po vykonani prace VvV daném mésici. Mzda je vyplacena
v zdkonnych penézich, a to v minimalni vysi stanovené minimalni mzdy (Siky¥, 2016).
Od 1. ledna 2022 minimalni mzda ¢ini 96,40 K¢ na hodinu nebo 16 200 K¢ za mésic pfi
tydenni pracovni dob¢ 40 hodin (Nafizeni vlady ¢. 405/2021 Sb.). Pti souhlasu zaméstnance

muize zaméstnavatel vyuzit naturalni mzdu (vyrobky, prace nebo sluzby).

Plat
Plat je poskytovan zaméstnanciim, ktefi jsou v pracovnim procesu u zaméstnavatele

ve vefejnych sluzbach a spravé z rozpoctu dané organizace.

Zaméstnavatelé (napf. stat, kraje, obce, statni fond, pfispévkova organizace, pravnicka
osoba zfizena ministerstvem $kolstvi) odménuji praci svych zaméstnanct dle zavaznych
pravnich ptedpist.

Platy pro statni zaméstnance jsou sepsany v platovych tabulkach. Platové tabulky pro
statni zamé&stnance jsou rozdéleny na platové tfidy a platové stupné. Kazda profese ma
doporucenou tiidu Vv katalogu praci, do které by se méla zaradit. Pti zatazovani do tid (1-
16) se rozliSuje druh povolani a pracovni napli dané pozice. Proto u stejného povolani muze
byt doporucena platova tiida od — do v zavislosti na pracovni naplni a specializaci (Nafizeni
vlady ¢. 603/2020 Sb.). Pokud v katalogu praci neni prace uvedena, tak zaméstnavatel
zatazuje zaméstnavatele do platové tridy, ktera je v katalogu praci ur€ena pro prace shodné
Z hlediska slozitosti, odpovédnosti atd. Platové tfidy maji predepsané¢ vzdélani, které
zamestnanec musi spliiovat. Do platového stupné se zaméstnanec zatazuje na zakladé
zapocitatelné praxe pro danou pracovni pozici. Ne€kdy se zapocitava praxe z jiného oboru
a u neékterych pozic ne.

Tabulky jsou rozdéleny na:

e platy pro statni zamé&stnance, kteti nejsou ve sluzebnim poméru

e platy pro statni ufedniky ve sluzebnim poméru
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e platy pro pfisluSniky bezpecnostnich slozek
e platy pro vojaky Armady CR

(Pracomat.cz)

Zaméstnanciim ve statni i soukromé sféfe muze byt k béznému platu/mzdé vyplacena
dodatkova forma mzdy.
e prémie: jednorazovy nebo pravideln¢ se opakujici financni ptispévek ke mzde,
za mimotadny vykon zaméstnance
e o0odména za Gsporu Casu: finanéni odmeéna, kterd je poskytnuta zaméstnanctim,
ktefi splnili své pracovni povinnosti rychleji, néz je pozadovano
e piiplatky: ptiplatky jsou vyplaceny za praci v no¢nich hodinach, o vikendech,
ptescasy, ztiZzené pracovni podminky, za vedeni, za rozdélenou sménu, osobni
ptiplatek. N&které ptiplatky jsou povinné ze zakona (Zilvar, 2021).
Statni zaméstnanci maji ze zdkona narok na:
e 5 tydnd dovolené;
e 5 dnt indispozi¢niho volna;
e 6 dnt na studijni zalezitosti zaméstnance.
Dalsi prekazky, za které ptislusi stdtnimu zaméstnanci plat:
e péce o matku a dité¢ po porodu: 2 dny v obdobi 6 tydnt po porodu;
e UcCast na svatbé: 1 den;
e Uzavieni registrovaného partnerstvi: 1 den;
e doprovod ditéte 1.den do zakladni $koly;
e 1 den ucast na promoci;

e 1 den k zafizeni osobnich zalezitosti (Nafizeni vlady ¢. 135/2015 Sb.).

3.6.2 Benefity

Benefity jsou zaméstnancim poskytovany jako dodate¢né odménovani nad ramec
mzdy a platu. Benefity jsou poskytovany v penézni i nepenézni formé a odviji se od poctu
odpracovanych let a pracovni pozice V podniku. Systém odménovani je ukotven ve vnitinich

smérnicich nebo ptredpisech podniku nebo v kolektivnich smlouvéch.
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Mezi zaméstnanecké benefity spada napt.:

vstupy do fitness centra, aquaparku, ozdravné pobyty: nedostatek fyzického
pohybu snizuje svalovou hmotu, zpomaluje metabolismus a snizuje schopnost
zdravého spanku (Vachal, a dalsi, 2013)

ptispévky na bydleni, dopravu

piispévek na Zivotni ¢i penzijni pojisténi: ptispévek od zaméstnavatele na Zivotni
nebo penzijni pojisténi do 50 000 K¢ nepodléha odvodiim socialniho a zdravotniho
pojisténi (Kadlec, 2021)

pomoc pii pééi o starS$i 0soby: néktefi zaméstnavatelé se spojuji s institucemi
vetejné spravy o poskytovani péce o star§i osoby, zaméstnanclim jsou nabizeny
rady, konzultace, seminare atd. (Donnelly, a dalsi, 2017)

pomoc pii péfi o malé déti: podniky poskytuji zaméstnancim prispévek
na predskolni vzdelavani déti nebo zakladdaji své vlastni détské skupiny, cas
provozu détské skupiny upravuji vzhledem k pracovni dobé svych zaméstnancii
(Donnelly, a dalsi, 2017)

home office

Castecny tvazek

zajiStovani odborné zdravotni péce

ucast na podnikovém stravovani

zvyhodnény socidlni, psychologicky a pravni poradenstvi,

vzdélavaci programy mimo systémové vzdélavani — naptiklad jazykové kurzy
vstupenky na kulturni programy

piispévky na obleceni a obuv

tyden dovolené navic

Cafetéria systém

Tento systém je u zaméstnanct velmi oblibeny, jelikoz si kazdy zaméstnanec muze

vybrat benefity dle svych potieb. Zaméstnanec sbird za odvedenou praci body, které poté

miZe promeénit za vybrany benefit (dovolena, nakup v lékarné, v optice, volnocasové

aktivity atd.) (Businessinfo.cz, 2017).

40



4 Vlastni prace

4.1 Nejvyssi kontrolni arad

Nejvyssi kontrolni ufad (NKU) je nezavisly organ Ceské republiky, ktery kontroluje
hospodareni se statnim majetkem a plnéni statniho rozpoctu. Je to jeden z nezastupitelnych
piliti moderniho demokratického statu. Vznikl v roce 1993 a jeho pisobnost je ukotvena
v paté hlavé Ustavy CR (Ustava Ceské republiky).

Cinnost a pravomoci NKU upravuje zdkon ¢. 166/1993 Sb., o Nejvyssim kontrolnim
fadu, ve znéni pozdgjsich predpist. NKU ma sidlo v Praze a v éele stoji prezident NKU
(NKU).

Obrizek 6: Postaveni NKU

Prezident CR

!

Vlada CR — NKU <«  Parlament CR
kraje, obce piijemci dotaci organ. slozky
: Ze stat. rozp. statu

Zdroj: (NKU), viastni zpracovani

Pojeti NKU vychazi z principti platnych u podobnych kontrolnich instituci v Evropé.
Svou funkci plni NKU samostatné a nezavisle na moci zdkonodarné, vykonné a soudni.
NKU podava informace o tom, zda prostiedky statu byly vyuzity uéelng, hospodarnd
a efektivné a zda byly dodrzeny pravné zavazné normy. Dle zikona o Ceské narodni bance
z roku 2002 NKU kontroluje hospodafeni v oblasti vydajii na pofizeni majetku a provoz
Ceské narodni banky (NKU).
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NKU vykonava kontrolu:

statniho zavére¢ného uctu a plnéni statniho rozpoctu

CNB

organizac¢ni slozky statu

spravy zZelezni¢ni dopravni cesty

statnich podniku

vefejné vyzkumné instituce

zdravotni pojistovny

vydavani a umotovani statnich cennych papirt

kraju, obci (v piipadé€ ptijmu prostiedki ze statniho rozpoc¢tu nebo EU)

piijemcii dotaci z Evropské Unie nebo ze statniho rozpoctu

NKU nevykonavi kontrolu:

vefejnych akciovych spole¢nosti
kraji, obci, méstskych ¢asti (hospodaieni obce v samostatné ptisobnosti)
prispévkovych organizaci samospravy

vysokych $kol, vefejnopravnich médii

NKU je vefejny ufad, ktery publikuje data, ze kterych miZe vefejnost Gerpat

informace o struktufe a cinnosti NKU. Zvefejiovanim dat se NKU snazi zvysit

transparentnost ve vefejné spravé a pii hospodateni se statnim majetkem (NKU).

4.1.1 Organizaéni struktura NKU

V cele tfadu stoji prezident, ktery je spolu s viceprezidentem na navrh Poslanecké

snémovny CR volen prezidentem Ceské republiky. Prezident NKU je volen na obdobi 9 let.

Prezident NKU je opravnény ulastnit se schiizi Poslanecké snémovny CR, Senatu CR

a jejich organt, pokud jsou projednavany stanoviska a navrhy, které se vztahuji k ¢innosti

NKU. Poslaneck4 snémovna CR si miize u¢ast Prezidenta NKU na schiizi vyzadat a poté

je jeho Gcast povinna.
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Obrazek 7: Organizacni schéma NKU

Prezident Clenove Viceprezident
MU MK Mk
Tajemnik Kol
- i ‘ Kancelir
L viceprezidenta
Sekretariat Kolegia N
Kanceldr Odbar Odbar
Sprivni HKentralni
prazidenta e —— internine bezpecnastni
HKU audity

Zdroj: (NKU)
Kancelat prezidenta NKU, spravni sekce a kontrolni sekce se déle rozdéluji na odbory

viz pfiloha. Organiza¢ni schéma vyuziva prvky organizacni a fidici struktury.

Kolegium je kolektivni organ Nejvyssiho turfadu, ktery je tvofen prezidentem,
viceprezidentem a dal§imi 15 &leny NKU. Kolegium schvaluje napi. plany kontrolni
&innosti, rozpo&tovéa opatfeni, zavéreény tidet NKU, vyroéni zpravu. Clenové NKU jsou
voleny Poslaneckou snémovnou na navrh Prezidenta NKU bez ¢asového omezeni. Jejich
funkce zanik4 dosazenim véku 65 let nebo rezignaci doruéenou Poslanecké snémovné CR.
Clen NKU nesmi zastavat jinou placenou funkci ani vykondvat vydélecnou cinnost
S vyjimkou cinnosti védecke, pedagogicke, literarni, publicistické a umélecke, pokud tato
cinnost nenarusuje diistojnost nebo neohrozuje diivéru v nezavislost a nestrannost NKU
(NKU).

Dalsim kolektivnim orgdanem NKU jsou senaty NKU a karnd komora NKU. Senaty
NKU jsou tvofeny minimélné 3 ¢leny NKU. Karnou komoru NKU tvofi Prezident NKU
a dva soudci Nejvyssiho soudu (NKU).

4.1.2 Vzdélavani zaméstnancu

Zaméstnanci NKU jsou povinni prohlubovat své znalosti, které vyuziji pfi vykonu

pracovni ¢innosti. Vzdélavani zaméstnancii NKU se fidi smérnici prezidenta Nejvyssiho
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kontrolniho tfadu o systematickém vzdélavani zaméstnancti Nejvyssiho kontrolniho ttadu.
Na NKU je provadéno systematické vzdélavani, které se sklada ze étyt fazi: identifikace
vzdélavacich aktivit, jejich planovani, realizace a nasledné hodnoceni. Vzd¢lavaci aktivity

se rozdéluji na interni a externi aktivity (Smérnice ¢.86, NKU)

Aktivity se dle zaméreni déli na:

e vstupni vzdélavani — poskytuje zakladni informace o ¢innosti NKU a seznameni se
S ptisluSnymi ptedpisy

e zakonna Skoleni — tyto Skoleni vyplyvaji z pravnich ptredpist

e profesni vzdélavani — vzdélavani je rozd€leno dle profesnich kategorii

e specializacni vzdélavani — vzdélavani je zaméfeno na specializované znalosti
V ramci profesni kategorie

e trénink dovednosti — rozvoj dovednosti popsanymi kompetenénim modelem NKU

e vzdélavani v oblasti informacnich a komunika¢nich technologii — rozvoj znalosti
vybranych informac¢nich a komunika¢nich technologii

e jazykové vzdelavani — prohloubeni a osvojeni znalosti ciziho jazyka (Smérnice

¢.86, NKU)

4.1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Systematické hodnoceni pracovni vykonnosti a vysledkdi zaméstnanci NKU
se provadi 1 x za rok, a to za obdobi od 1. kvétna do 30. dubna. Hodnoceni provadi pfimy
nadfizeny zaméstnance.

Pokud hodnoceny nesplni zadané cile nebo se zjisti nedostatky pii vykonu pracovni
¢innosti, tak se projednaji s nadfizenym divody nesplnéni a postup napravy. Vysledkem
hodnoceni je stanoveni silnych a slabych stranek a potencidlu hodnocené¢ho zaméstnance.
Dle zjisténych slabych stranek je dale planovano vzd€lavani a rozvoj zaméstnance.

(Smérnice ¢.88, NKU)
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4.1.4 Plat a benefity

Plat

Vramci NKU se platové ohodnoceni fidi platovym fadem NKU schvalenym

rozpoctovym vyborem Poslanecké snémovny.

Platovy rad stanovuje:

zatazovani do platovych tfid a stupiiti
kvalifika¢ni pfedpoklady vzdélavani zaméstnanct
podminky pro uréeni zapocitatelné praxe

vysi priplatk

podminky pro poskytovani odmén

katalog praci

stupnici platovych tarifi (Platovy fad, NKU)

Benefity

Za splnéni mimofadného nebo vyznamného pracovniho ukolu mize vedouci

zaméstnanec navrhnout zaméstnanci odménu. O vysi odmény rozhoduje prezident NKU.

Benefity v ramci NKU:

ptispévek na stravovani

piispévek na rekreaci, kulturu a vzdélavani

piispévek na penzijni pfipojiSténi a soukromé Zivotni pojisténi

piispévek na oCkovani, dioptrické bryle a preventivni prohlidku u zubate
prispevek na tisténé knihy

ptispévek na dopravu do zamestnani

NKU v roce 2016 oteviel pro své zaméstnance détskou skupinu, aby 1épe mohli sladit

pracovni a rodinny zivot. Provoz détské skupiny je pro déti od dvou let do dosazeni véku

povinné Skolni dochazky. Détska skupina funguje i o letnich prazdninach a zaméstnanci

hradi pouze stravovani (NKU).
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4.2 Dotaznikové Setifeni
Dotaznik byl zaméstnancim NKU zaslany elektronicky. Z oslovenych 200

respondentli odpovédélo 96. Z dotaznikovéeho Setfeni vyplynuly nésledujici vysledky.

Identifika¢ni idaje
Otazka ¢€.1: Pohlavi
Graf 1: Pohlavi

Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu 96 respondentli odpovédélo 56 Zen (58,3 %) a 40 muzu (41,7 %).
(Graf 1).
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Otazka ¢.2: Vek

Graf 2: Vek
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Zdroj: viastni zpracovani

Zgrafu 2 je zietelna vékova struktura zaméstnanci NKU, ktefi se zlastnili
dotaznikového Setieni. Nejvice zaméstnanci je ve veéku 41-50 let. Celkem se do této
kategorie zafadilo 34 zaméstnanci z 96 (35,4 %). Druhou nejvySe obsazenou vékovou
kategorii je 51-60 let — 22 z 96 respondentti (22,9 %). V kategorii do 30 let se zafadilo
17 7 96 respondenti (17,7 %) a v kategorii od 31-40 let je 16 z 96 respondenti (16,7 %).

Nejmén¢ respondentti — 7 z 96 (7,3 %) se zaradilo do kategorie 61 a vice.
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Otazka ¢.3: Vzdélani

Graf 3: Dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkovych 96 respondenttt ma 49 (51,0 %) vysokoskolské magisterské vzdélani.
Vysokoskolské bakalaiské vzdélani ma 31 z 96 respondentiu (32,2 %). Stredoskolské
vzdélani s maturitni zkouSskou ma 10 z 96 respondentti (10,4 %). SttedoSkolské vzdélani
s vyuénim listem ma 4 z 96 respondenti (4,2 %). 1 z 96 respondentt (1 %) ma zakladni

vzdélani. 1 z 96 respondentti (1 %) ma jiné vzdélani — doktorské vzdélani (Graf 3).

Otazka ¢.4: Jak dlouho jste zaméstnancem NKU?

Graf 4: Jak dlouho jste zaméstnancem NKU?
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Z celkovych 96 respondentt je 7 (7,3 %) zaméstnancem NKU do 2 let. Zaméstnanci,
kteti jsou na NKU zaméstnani do 5 let je 19 z 96 (19,8 %). 21 z 96 respondentti (21,9 %) je
zaméstnano na NKU do 10 let. Nejvétsi kategorii je délka trvani pracovniho poméru do 15
let, tuto variantu odpovédélo 25 z 96 respondenti (26 %). 14 z 96 respondentt (14,6 %) je
zaméstnancem NKU do 20 let. Nad 20 let je na NKU zaméstnano 10 z 96 respondenti
(10,4 %) (Graf 4). Vysledek Otazky ¢.4 dotaznikového Setfeni svéd¢i o malé fluktuaci

v organizaci NKU.

Otazka ¢.5: Premyslel/a jste nékdy o zméné zaméstnani?

Graf 5: Premyslel/a jste nekdy o zméné zaméstnani?
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Z grafu 5 je patrné, ze 26 z 96 respondentii (27,1 %) pfemyslelo o zméné zaméstnani.

70 2 96 respondentt (72,9 %) o zméné zaméstnani nepiemyslelo.
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Otazka ¢.6: Pokud ano, co Vas ke zméné vedlo?

Graf 6. Pokud ano, co Vas ke zméné vedlo?
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Otazka ¢.6 se tykala pouze respondentd, ktefi uvazovali o zméné zaméstnani.
Z celkovych 26 respondentii odpovédélo 12 (46,2 %), ze je k premysSleni o zméné
zaméstnani vedl nizky plat. 8 z 26 respondentti (30,8 %) k pfemysleni o0 zméné zaméstnani
vedly $patné vztahy s kolegy. 6 z 26 respondenti (23,0 %) pfemyslelo o zmén¢ zaméstnani

kvuli $patnym vztahiim s nadiizenymi (Graf 6).
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Pracovni prostredi

Otazka ¢.7: Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim?

Graf 7: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
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Graf 7 znazoriiuje spokojenost dotazovanych respondentd s pracovnim prostiedi
naNKU. 70 zcelkovych 96 (72,9 %) respondentid odpovédélo, Ze jsou s pracovnim
prostfedim spokojeni. Nespokojenost s pracovnim prostfedim vyjadtilo 26 z 96 respondentti
(27,1 %).

Spokojenost s pracovnim prostfedim ovliviiuje efektivitu prace, vykon a spokojenost
zaméstnancl. Diky vétSinové spokojenosti zaméstnancll s pracovnim prostiedim si takeé

NKU udrzuje nizsi fluktuaci zaméstnanc.
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Otazka ¢.8: Pokud ne, které faktory byste chtél/a zménit?

Graf 8: Pokud ne, které faktory byste chtél/a zmenit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 se tykala téch zaméstnanc, kteti jsou nespokojeni s pracovnim prostredim.
Celkem odpovédelo 26 respondenti, ztoho 20 (76,9 %) by zménilo mikroklimatické
podminky. Vybaveni pracovisté by zménili 3 respondenti z celkovych 26 (11,5 %). Vzhled
pracovisté — vymalba, obrazy, dekorace atd. zvolili 3 respondenti z 29 (11,5 %) (Graf 8).

Otazka ¢.9: Jste spokojen/a s pracovni dobou?
Graf 9: Jste spokojen/a s pracovni dobou?
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Zdroj: viastni zpracovani
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Z grafu 9 Ize vy¢ist spokojenost dotazovanych respondentti s pracovni dobou na NKU.
88 z 96 respondentt (91,7 %) je s pracovni dobou spokojeno. Nespokojenost s pracovni

dobou vyjadiilo 8 z 96 respondenti (8,3 %).

Otazka ¢.10: Pokud ne, jakou Gpravu / Gipravy pracovni doby navrhujete:

Otazka ¢. 10 se tykala téch respondenti, ktefi jsou nespokojeni s pracovni dobou.
Na tuto otazku odpovédélo celkem 8 respondentii a shodli se na stejné odpovedi ohledné

zmény pracovni doby: 4 denni pracovni tyden.

Mezilidské vztahy na pracovisti

Otazka ¢.11: Co si myslite o vztazich na pracovisti?

Graf 10: Co si myslite o vztazich na pracovisti?
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Z celkovych 96 respondentd si 41 (42,7 %) mysli, ze jsou vztahy na pracovisti
pfiznivé. Variantu spise ptiznivé zaskrtlo celkem 39 z 96 respondentu (40,6 %). 16 z 96
respondentii (16,7 %) si mysli, Ze jsou vztahy na pracoviiti mirné ptiznivé. Zadny

z dotazanych respondent si nemysli, Ze jsou vztahy na pracovisti neptiznivé (Graf 10).
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Otazka ¢.12: Jsou ve Vasi organizaci dobré vztahy mezi nadfizenymi
a podifizenymi?

Graf 11: Jsou ve Vasi organizaci dobré vztahy mezi nadrizenymi a podrizenymi?
70

60

Pocet respondent(
w IS w
=1 o o

N
o

=
o

N !
Ano Spise ano Spise ne Ne
Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkovych 96 respondentt si 32 (33,3 %) mysli, Ze jsou v organizaci dobré vztahy
mezi nadiizenymi a podiizenymi. 58 z 96 respondentt (60,4 %) vybralo variantu spise ano.
5z 96 respondentii (5,2 %) si mysli, Ze dobré vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi spise
nejsou. 1 respondent (1 %) zaskrtl, Ze vztahy mezi podiizenymi a nadfizenymi nejsou dobré

(Graf 11).

Otazka ¢.13: Potada Vas zaméstnavatel spolecné aktivity pro utuzeni pracovniho
kolektivu?

Graf 12: Porddad Vas zaméstnavatel spolecné aktivity pro utuzeni pracovniho kolektivu?
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Na otazku, zdali zaméstnavatel potada spolecné aktivity pro utuzeni pracovniho
kolektivu odpovédelo 63 z 96 respondentti (65,6 %) variantu ano. 33 z 96 respondentt
(34,4 %) odpoveédelo variantu ne (Graf 12).

Otazka ¢.14: Pokud ano, myslite si, Ze tyto aktivity utuzuji pracovni kolektiv?

Graf 13: Pokud ano, myslite si, ze tyto aktivity utuzuji pracovni kolektiv?
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Z grafu 13 je patrné, ze 33 z 63 respondentil (52,4 %) si mysli, Ze pofddané spolecné

aktivity utuzuji pracovni kolektiv. 30 z 63 respondenti (47,6 %) odpovédélo variantu ne.

Otazka ¢.15: Setkavate se s kolegy i mimo pracovni dobu?

Graf 14: Setkdvdte se s kolegy i mimo pracovni dobu?
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Z grafu 14 je patrné, ze 65 z 96 respondenti (67,7 %) se setkdva s ostatnimi kolegy
I mimo pracovni dobu. 31 z 96 respondentt (32, 3 %) se s kolegy mimo pracovni dobu

nesetkava.

Otazka ¢.16: Jak jste spokojen/a s pristupem vedoucich pracovnikli k Vasi osob¢é?

Graf 15: Jak jste spokojen/a s pristupem vedoucich pracovnikii k Vasi osobé?
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Z grafu 15 je patrné, ze 33 z 96 respondentu (34,4 %) je spokojeno s ptistupem
vedoucich pracovniki k jejich osobé&. 51 z 96 respondentti (53,1 %) zaskrtlo odpovéd’ spise
spokojen. 10 z 96 respondenti (10,4 %) je s piistupem vedoucich pracovniku spise
nespokojeno a 2 respondenti z96 (2,1%) jsou s piistupem vedoucich pracovniki
nespokojeni.
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Motivace a stimulace

Otazka ¢.17: Poskytuje Vam nadtizeny dostatek informaci pro Vasi préaci?

Graf 16: Poskytuje Vam nadrizeny dostatek informaci pro Vasi praci?
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Z grafu 16 lze vycist, zda nadiizeny poskytuje zaméstnancim dostatek informaci pro
jejich praci. 25 z 96 respondentll (26 %) odpovédélo ano, 57 z 96 respondentl zaskrtlo
variantu spiSe ano (59,4 %). 14 z 96 respondentt (14,6 %) odpovédélo spiSe ne a zadny

respondent nevybral variantu ne.

Otazka ¢.18: Mate pocit, Ze Vas nadfizeny dostateéné motivuje k lepSim vykonim?

Graf 17: Mdte pocit, ze Vas nadiizeny dostatecné motivuje k lepsim vykoniim?
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Z grafu 17 je patrné, ze z celkovych 96 respondenti ma 20 (20,8 %) pocit, Ze je
nadfizeny dostate¢né motivuje k lep$im pracovnim vykoniim. 44 z 96 respondenti (45,8 %)
ma pocit, ze je nadfizeny spiSe motivuje. 28 z 96 (29,2 %) ma pocit, Ze je nadiizeny spise
nemotivuje. 4 z 96 respondentd (4,2 %) maji pocit, Ze je nadfizeny k lepSim vykontim

nemotivuje.

Otazka ¢€.19: Chvali Vas nadfizeny za dobfe odvedenou praci?

Graf 18: Chvadli Vs nadrizeny za dobre odvedenou praci?
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Z grafu 18 je patrné, ze 35 z 96 respondentti (36,4 %) odpovédélo, Ze je nadiizeny
chvali za dobte odvedenou praci. 54 z 96 respondentt (56,3 %) odpovédelo, Ze je nadiizeny

chvali obcas a 7 respondentt (7,3 %) odpovedélo, Ze je nadiizeny nechvali.
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Otazka ¢.20: Myslite si, ze odvadite smysluplnou praci?
Graf 19: Myslite si, Ze odvddite smysluplnou praci?
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Z grafu 19 je patrné, ze 66 z 96 respondentti (68,8 %) si mysli, ze odvadi smysluplnou

praci. 25 z 96 respondenti (26 %) odpovédélo spiSe ano. Spise ne odpovédélo 5 z 96

respondentu (5,2 %).

Otazka ¢.21: Které faktory Vas nejvice stimuluji?
Graf 20: Které faktory Vas nejvice stimuluji?
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Graf 20 znazoriuje, které faktory respondenty velmi stimuluji, spise stimuluji, spise

nestimuluji a nestimuluji. Otazka ¢.21 byla poloZena jako baterie otazek.

Odménovani

Otazka ¢.22: Myslite si, ze je ve Vasi organizaci sytém odméinovani nastaven
spravedlivé?

Graf 21:Myslite si, Ze je ve Vasi organizaci systém odménovani nastaven spravedlivé?
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Z celkem 96 respondentu si 28 (29,2 %) mysli, Ze je v organizaci systém odménovani
nastaven spravedlivé. 59 z 96 respondenti (61,5 %) odpovédélo spise ano a 7 z 96
respondentti (7,3 %) spiSe ne. 2 respondenti z 96 (2,0 %) odpovedéli, ze systém odménovani

neni nastaven spravedlivé (Graf 21).
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Otazka ¢.23: Jste spokojeny/a se svym platem?
Graf 22: Jste spokojeny/a se svym platem?
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Z grafu 22 je patrné, Ze 24 z 96 respondenttl (25 %) je spokojeno se svym platem. 48
z 96 respondentt (50 %) je spiSe Spokojeno se svym platem. 22 z 96 (22,9 %) respondentl
je se svym platem spiSe nespokojeno. 2 respondenti (2,1 %) nejsou spokojeni se svym

platem.

Otazka ¢.24: Setad’te na stupnici 1-7, které z uvedenych benefitl jsou pro Vas

vvvvv

vvvvvv

1  Détska skupina

Ptispévek na knihy

Ptispévek na penzijni piipojisténi a soukromé zivotni
pojisténi

Ptispévek na ockovani, dioptrické bryle a preventivni
prohlidku u zubate

Ptispévek na stravovani

Ptispévek na dopravu do zaméstnani

Ptispévek na rekreaci a kulturu
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Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

je pro respondenty détska skupina. Nejméné dulezitym benefitem je pro respondenty

ptispévek na rekreaci a kulturu.
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Otazka ¢.25: Kter¢ dalsi benefity byste ve Vasi organizaci zatadil/a? (zaskrtnéte
prosim 1 nebo vice odpovédi)

Graf 23: Které dalsi benefity byste ve Vasi organizaci zaradil/a?
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Graf 23 znazortiuje, které nové benefity by respondenti do organizace zatadili. V této
otazce mohli respondenti zaSkrtnout vice odpovédi. 4 respondenti zvolili variantu jiné — 3
respondenti by uvitali jako benefit podnikového psychologa na pracovisti a 1 respondent by

uvital vyplaceni platu 2x za mésic (respondent byl ve v€kové kategorii 61 a vice).

Tabulka 5: Srovndni pohlavi a zmény faktorii v pracovnim prostredi

Zena Muz Celkem

Vzhled pracovisté — vymalba,

obrazy, dekorace atd. 0 3 3

Mikroklimatické podminky 13 7 20

Zmenoa Osvétleni pracovisté 0 0 0

faktora v

eyl Hluk na pracovisti 0 0 0
prostiedi . oy

Vybaveni pracovisté 2 1 3

Jiné 0 0 0

Celkem 15 11 26

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 5 znazornuje, jak odpovidali muzi a Zeny na zmény faktorti v pracovnim
prostiedi. 3 muzi by zménily vzhled pracovisté — vymalba, obrazy, dekorace atd. 13 Zen a 7

muzil by zménilo mikroklimatické podminky.

Tabulka 6. Srovnani pohlavi a spokojenosti s platem

Zena Muz Celkem

Ano 13 11 23
Spise - 5 N
Spokojenost s platem ano
SpiSe ne 11 1 -
Ne 2 0 5
Celkem 56 40 -

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 6 znazoriiuje spokojenost s platem u Zen a muzi. Zadny z mtizu neodpovédal,

ze je nespokojeny s platem na rozdil od Zen, kde tuto variantu zaskrtly 2 respondentky.

Tabulka 7: Srovndni spokojenosti s platem riznych vékovych kategoriich respondentii

Jste spokojena se svym platem?

Ano 2D SpiSe ne Ne Celkem
ano
Do 30 4 7 5 1 17
31-40 2 4 9 1 16
41-50 9 21 4 0 34
51-60 7 12 3 0 22
61 a vice 2 4 1 0 7
Celkem 24 48 22 2 96

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7 znazornuje spokojenost s platem v zavislosti na véku respondenti.
Z tabulky vyplyva, ze vice nespokojenych respondentli je ve vékové kategorii do 30 let

a od 31 do 40 let.
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Tabulka 8: Srovnani pohlavi a pohledu respondentit na pochvaly od nadrizeného

Chvali Vas Zena Muz Celkem
nadrizeny za 16 19 35
dobre 35 19 54
odvedenou 5 2 7
praci? 56 40 96

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8 porovnava pohled respondentii na pochvaly od nadfizeného v zavislosti

na pohlavi.

Tabulka 9: Srovndni pohlavi a véku danych respondentii

Zena Muz Celkem
Do 30 12 5 17
31-40 12 4 16
41-50 16 18 34
51-60 13 9 22
61 a vice 3 4 7
Celkem 56 40 96

Zdroj: vlastni zpracovani
V tabulce 9 je porovnana vékova struktura a pohlavi respondentli z dotaznikového

Setfeni.

Tabulka 10: Srovndni let v setrvdni v organizaci a s pohledem na smysluplnou prdci.

Jak dlouho jste zaméstnancem NKU?

Do2 Do5 Dol0 Do15 Do20 Nad Celkem

let let let let let 20 let

Ano 6 16 14 14 11 5 66

Miyslite si,
Spise

Ze odvadite 1 3 7 6 3 5 25
ano

smysluplno
SpiSe ne

u praci? 0 0 0 5 0 0 5

Ne 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 7 19 21 25 14 10 96

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor byl veden svedoucim pracovnikem interniho auditu

na NKU.

Otazka ¢.1: Jaké benefity VasSi zaméstnanci nejcéastéji vyuzivaji?
Dle mych zkuSenosti zaméstnanci odboru interniho auditu nejcastéji vyuzivaji
prispevky na:

e penzijni pfipojisténi, doplitkové penzijni spofeni a soukromé Zivotni pojisténi;

e ockovani proti chiipce, klistové encefalitidé a hepatitis A;

e rekreaci, v€etn¢ rehabilitace a lazeniské 1écby, rekreaéni pobyty ve vlastnich
zafizenich nebo pofizenych od jinych organiza¢nich slozek stitu nebo
od pravnickych nebo fyzickych osob a na zajezdy;

e vitaminové prostfedky, dioptrické bryle, kontaktni ¢ocky nebo specialni optické
pomiucky, dentdlni hygienu, zubni prevenci;

e dopravu do a ze zaméstnani méstskou hromadnou dopravou.

Otazka ¢.2: Jak jste Vy jako vedouci zaméstnanec motivovan Kk plnéni
vykonovych ukazatela?

I kdyz né€které motivacni benefity pro vedouci zaméstnance nejsou srovnatelné se
soukromymi spolenostmi (vySe odmén ¢i platu), je pro mne velkou motivaci respekt
nadfizeného zaméstnance, tj. prezidenta NKU k vykonu mé prace, jeho podpora a diivéra.
Mezi dalsi motivacni prvky lze zafadit jistotu pravidelné vyplaty, pratelské prostredi
v organizaci, moznost zvySeni kvalifikace a budovani dovednosti vyuzitelnych
na celosvétové turovni (napt. Certified internal auditor CIA®, Information Security
Management  Systems  Auditor/Lead  auditor  Course ISO  (CQI-IRCA),
PRINCE2®Foundation Certificate in Project Management).

Otazka ¢.3: Je ve Vasi organizaci spravedlivé nastaven systém odménovani?
Dle mého nazoru je systém odmeénovani nastaven spravedlivé. Zaméstnanci jsou

odménovani na zakladé Platového fadu Nejvyssiho kontrolniho uradu. Platovy fad vydava

prezident NKU po schvéleni rozpoétovym vyborem Poslanecké snémovny. Zaméstnanci

pfislusi platovy tarif podle jeho zatazeni do platové tfidy a platového stupné.
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Zarazeni zamé&stnance do platové tiidy se provede na zdkladé druhu prace sjednané
Vv pracovni smlouvé podle katalogu praci zaméstnanci NKU. Rozhodujici pro zafazeni je

nejnarocn€jsi vykon prace, ktery je po zaméstnanci vyzadovan.
Otazka ¢.4: Sleduje VaSe organizace spokojenost zaméstnancii?

Ano, spokojenost zameéstnancii se sleduje minimaln¢ jednou rocné v ramci

piipominkového fizeni ke Kolektivni smlouvé.
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5  Vysledky a diskuse

V otazce ohledn¢ vztahii na pracovisti odpovédélo 41 respondentd, ze jsou vztahy
na pracovisti piiznivé, 39 spise ptiznivé, 16 mirn€ piiznivé a zadny ze zaméstnanct neuvedl,
7e jsou vztahy na pracovisti nepiiznivé. Pozitivni vztahy na pracovisti jsou dulezité, jelikoz
negativni vztahy na pracovisti mohou vyvolavat konflikty a snizovat motivaci zaméstnanct.
NKU se snazi udrzet piiznivé vztahy na pracovisti, a proto poiada spoleéné aktivity pro
utuzeni pracovniho kolektivu. 65 respondentti dale uvedlo, ze se setkava s kolegy i mimo
pracovni dobu. Dle Bednate (2013) vznikaji neformalni vztahy na pracovisti pfirozené
a spontanné. Uroven téchto neformalnich vztahti dale ovlivituje fungovani celé organizace.
Pokud jsou na pracovisti nepfiznivé vztahy, tak zaméstnanci nespolupracuji tymove, a to
nepiiznivé ovliviiuje celkovou pracovni vykonnost organizace.

Jeden z faktori, na ktery by se mélo dbat jsou dle Sikyie (2016) mikroklimatické
podminky v pracovnim prostoru. Pokud jsou zaméstnanci s témito podminky nespokojeni,
snizuje Se jejich celkova pracovni vykonnost. V dotaznikovém Setieni bylo
s mikroklimatickymi podminkami nespokojeno celkem 20 respondenti — z toho 13 Zen a 7
muzu. Vlivem Spatnych mikroklimatickych podminek mohou u zaméstnanci vznikat
| zdravotni problémy.

S ptistupem vedoucich pracovnikii je 33 respondentti spokojeno, 51 je spise
spokojeno, 10 spise nespokojeno a 2 jsou nespokojeni. V otazce, zdali vedouci pracovnik
motivuje své zaméstnance odpovédelo 20 respondentti ano, 44 spise ano, 28 respondentii
spise ne a 4 ne. NKU by mélo klast vétsi diraz na profesionalni p¥istup vedoucich
pracovnikli a na nasledném motivovani svych podfizenych zaméstnanct. Dle Richterové
(2017) spravné motivovana osoba pracuje pilné, plynule a sama se orientuje na dulezité cile.
Aby ale vedouci pracovnik dostatecné motivoval svij tym, musi byt i on sam dostate¢né
motivovany. Vedouci pracovnik je piikladem pro ostatni zaméstnance a pokud
je nedostate¢né motivovany, mize nicit tymového ducha v organizaci.

Dle Urbana (2017) spravné nastavené odménovani motivuje k vy$sim vykondm
a pomaha udrzet si kvalitni zaméstnance v organizaci. V otazce, které faktory zamé&stnance
velmi stimuluji odpovédélo 60 respondenti odmény, jako druhy byl zvolen
plat — 57 respondentd. V polostrukturovaném rozhovoru vedouci pracovnik uvedl,
7e jednim z motivacnich prvki je jistota pravidelné vyplaty. Dale byla polozena otazka, jestli

je na NKU systém odméfiovani nastaven spravedlivé. 28 respondentli odpovédélo ano,
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59 respondentii odpovédelo spiSe ano, 7 respondentt spiSe ne a 2 respondenti odpoveédeli,
7e systém Vv jejich organizaci neni nastaven spravedlivé. NKU by se v tomto ohledu mélo
zam¢fit na to, zjakého divodu berou respondenti stavajici systém jako nespravedlivy.
V ramci dotaznikového Setieni bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym
platem. 24 respondentti odpovédélo ano, 48 spiSe ano, 22 spiSe ne a 2 ne. 1 nespokojeny
respondent byl ve vékové kategorii do 30 let a druhy v kategorii 31-40 let. Ve vekové
kategorii od 31 do 40 let odpovédé€lo 9 respondenti z 16, Ze jsou s platem spise nespokojeni.
Dle Donnelyho a dalsi (2017) zaméstnanci, ktefi jsou nespokojeni se svym platem budou
mit v budoucnu klesajici pracovni vykon. Z tabulky 9 je zfejmé, Ze vice nespokojenych
respondenti mohou mit nezaopatiené déti a tim vyssi rodinné naklady. Mladsi zamé&stnanci
maji ve vétsing ptipadl nizsi plat vzhledem k platovém tadu, ktery se odviji od délky praxe.
Tento zptsob stanoveni vySe platu je zna¢né nespravedlivy. Dle mého nazoru by se méla
vyse platu odvijet pfimo od pracovnich vykonu jednotlivych zaméstnanci bez ohledu
na délku dosazené praxe.

Dle Vachala adalsi (2013) podnik, ktery se zamétfuje na spokojenost svych
zaméstnancu se potykd s minimalni fluktuaci. To podniku snizuje vydaje za vyberova fizeni
a podnik si mitze udrzet zodpovédné a kvalifikované zaméstnance. V ramci NKU
je spokojenost zaméstnancti 1x ro¢né zjistovana.

Nejvice oblibeny benefit dotazovanych respondentii je détska skupina. Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo celkem 24 zen do 40 let a 9 muzi do 40 let. V kategorii od 41 do 50 let
bylo 16 Zen a 18 muzi. Celkem v téchto dvou kategorii odpovidalo 67 respondentl
z celkovych 96. Pro tyto dvé kategorie je détska skupina dilezitd, jelikoz jim pomaha 1épe
zvladnout rodinny Zivot s pracovnim. V dnes$ni dobé je pro rodice té¢Zké sjednotit provozni
dobu skolek s jejich pracovni dobou v zaméstnani, proto je détska skupina oznacena jako
i onemocnéni COVID-19, kdy byl jako nejméné preferovany benefit vybran piispévek
na rekreaci a kulturu. Posledni dva roky tento benefit zaméstnanci nemohli dostatecné
Cerpat, jelikoz z divodu vladnich opatfeni byla kulturni zafizeni né€kolik mésicii uzaviena.
Z tohoto diivodu se také mohl na druhé pticce Vv oblibenosti umistit ptispévek na knihy,
jelikoz 1idé travili mnoho ¢asu doma z ditvodu onemocnéni COVID-19 a vladnich opatieni.

Na otazku, jaky dalsi benefit by zaméstnanci radi zaradili odpovédélo 35 respondentt

zdravotni zidle. 3 respondenti by uvitali jako dalsi benefit psychologa na pracovisti.
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Tento benefit nebyl na vybér v seznamu nabizenych variant, ale respondenti ho uvedli
do kolonky jiné nezavisle na sobé. Onemocnéni COVID-19 zasahlo chod celé rodiny a lidé
depresi a dalSich psychickych onemocnéni. Proto by tento benefit uré¢ité uvitalo i vice
zaméstnanc.

V ramci upravy pracovni doby by 9 respondentl upfednostiiovalo 4 denni pracovni
tyden. Dale byl 4 denni pracovni tyden na vybér v otazce, které dalsi benefity by v organizaci
zatadily a zde tuto variantu zaskrtlo 24 respondenti. Pracovni tyden by se zmensil na 4 dny
bez zkraceni mzdy a pracovnich povinnosti. Tento benefit by mohl pfinést plusy
jak zamé&stnanctim, tak samotné organizaci. NKU by usetfilo jeden den za energie a dalsi
vydaje spojené s vykonem prace na pracovisti. Zameéstnanci by si ve volnu zafidily své
osobni a rodinné zalezitosti, které fesi bud’ v pracovni dob¢ nebo na které ¢erpaji dovolenou.
Dle Riemlové (2021) tato forma pracovniho tydne prospiva fyzickému i psychickému
zdravi. Zaméstnanci by diky tomu byli po prodlouzeném vikendu vice odpocati a v praci
by byli vykonngjsi. Zamé&stnavatelé, ktefi by tento benefit radi zatadili, by méli iniciovat,
aby se v zakoniku prace stanovila moznost tydenni pracovni doby 32 hodin bez snizeni
mzdy ipro zaméstnance, kterym za vykon prace nalezi plat dle § 109 odst. 3, zakon
¢. 262/2006 Sb.

Nékteré zaméstnance stimuluje K vy$§imu pracovnimu nasazeni moznost kariérniho
ristu. Aby zameéstnanci mohli v organizaci dosahovat kariérniho ristu je potieba jim
uspokojit zakladni potfeby. Az kdyz jsou splnény zakladni potfeby, mohou byt splnény
potieby na vy$$im stupni a poté miize byt uspokojena potieba seberealizace viz Maslowova

pyramida potieb.

5.1 Zmény v motiva¢nim systému

Pro vétsi spokojenost a udrzitelnost dobrych zaméstnancii bych organizaci doporucila
zavést 2 nové benefity: individualni psychologické sluzby a zdravotni zidle. Tyto benefity
by podpotily fyzické a psychické zdravi zaméstnancii. Individuélni psychologické sluzby
by zamé&stnanctim pomohly vyfesit své vnitini problémy nebo problémy v roding. NKU
vyuziva psychologické sluzby pii vybéru novych zaméstnancti — assessment centrum nebo
psychodiagnostika. Proto by NKU mohlo rozsifit spolupréaci o individudlni psychologické

sluzby pro své zaméstnance. Prizkumem trhu bylo zjisténo, Ze cena psychologickych sluzeb
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se pohybuje v rozmezi 0od cca 700 — 1 500 K¢ za hodinu. Psycholog by mohl byt na pracovisti
ptitomen 3x za tyden na 6 hodin. Psychologické sluzby by NKU vysly v praiméru na 18 000
K¢ za mésic.

Sedavé zaméstnani v kancelafi je velky napor na zadové svalstvo, proto by zdravotni
zidle zaméstnanctum uSetfili Cas 1 penize, které jinak vynakladaji za fyzioterapeutické sluzby.
Pokud je zaméstnanec nespokojen po fyzické i psychické strance, tak nebude s nejvétsi
pravdépodobnosti dosahovat kvalitnich pracovnich vysledkt. Pro nakup zdravotnich zidli
by muselo NKU vypsat vybérové Fizeni. Priméra cena certifikované zdravotni Zidle

se pohybuje v rozmezi 20 000 — 30 000 K¢.
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5.2 Novy motivacni systém

Tabulka 11: Novy motivacni systém na NKU

BENEFITY

Hmotné Odmeény za dobfe odvedenou praci

Socialni Piispévek na tisténé knihy

Ptispévek na o¢kovani, dioptrické bryle a preventivni prohlidku
u zubare

Prispévek na penzijni pfipojisténi a soukromé zivotni pojisténi

Ptispévek na dopravu do zaméstnani

Psychologické sluzby na pracovisti

Prispévek na kulturu a relaxaci
Ptispévek na stravovani

Détska skupina

Zdravotni zidle

Moralni Pochvala od nadfizeného
Systematické hodnoceni zaméstnancii

Vzdélavani zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Zavér

V piedlozené diplomové praci byl na zékladé¢ dotaznikového Setieni zhodnocen
stavajici motivaéni systém na Nejvy3sim kontrolnim tifadu v Praze (NKU). Dotaznikové
Setfeni bylo doplnéno o polostrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem.

V teoretické cCasti byly vysvétleny dualezit¢ pojmy souvisejici s fizenim lidskych
zdrojti, motivaci a spokojenosti s pracovnim prostiedim. V této Casti byl vysvétlen rozdil
mezi fizenim lidskych zdroji a new public managementem, motivem a stimulem,
Maslowovou pyramidou potieb a pyramidou potieb v pracovni motivaci.

Z vyhodnoceni ziskanych dat vyplyva, ze NKU o své zaméstnance pecuje a stara
se 0 jejich spokojenost. V organizaci mohou zaméstnanci dosahovat vyznamnych
pracovnich vysledkt, jelikoZz na pracovisti panuji pfiznivé vztahy. VétSinu respondent
ptiznivé vztahy na pracovisti velmi stimuluji, a proto je dilezité se o priznivé vztahy starat.
V organizaci jsou dobré vztahy i mezi nadiizenymi a podiizenymi, a proto Ize v organizaci
pracovat tymové. Pfi praci v tymu lze dosahovat ambicioéznich pracovnich cilt.

Po zhodnoceni stavajiciho motivacniho systému byly navrzeny jeho zmény, které
spocivaly Vv zavedeni novych benefiti pro vétsi spokojenost zaméstnancii. Zavedenim
novych benefitl se organizaci podafi udrZet si schopné a kvalifikované zaméstnance.
ProNKU bylo doporu¢eno zavést dva nové benefity: zdravotni Zidle a individualni
psychologické sluzby na pracovisti. Tyto dva nové benefity by zaméstnancim pomahaly
udrzovat své télo ve fyzické a psychické kondici. Pokud jsou zaméstnanci nespokojeni
po fyzické a psychické strance, tak nemohou dosahovat vysokych pracovnich cila.

Pro spravny chod organizace je dileZzité, aby byl jeji motivacni systém prubézné

sledovan a upravovan s ohledem na potieby svych zaméstnancu.
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8 Prilohy
8.1 Organizaéni schéma NKU

Viz dalsi stranka
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8.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikovée Setieni pro zaméstnance NKU

Viézend pani / Vazeny pane,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni piiloZzeného dotazniku, ktery bude soucasti praktické
¢asti mé diplomové prace na téma ,,Navrh motiva¢niho systému ve zvolené organizaci‘‘.
Dotaznikové Seteni je anonymni a vyplnéni dotazniku je dobrovolné. Vysledky Setieni
budou pouzity k analyze stavajiciho motiva¢niho systému ve Vasi organizaci a ptipadné

k naslednému navrzeni jeho zmén.

U kazdé otazky zakrouzkujte prosim vzdy jednu odpovéd’, pokud v otazce neni uvedeno
jinak.

De¢kuji za Vase odpovédi i Cas, ktery vénujete vypliiovani dotazniku.
S pratelskym pozdravem
Bc. Ivana Fleissigova

Identifika¢ni idaje

1. Pohlavi
a) Zena
b) Muz

2. Veék:
a) Do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51-60 let
e) 61 avice

3. Vzdélani:
a) Zakladni vzdélani
b) Stredoskolské s vyuénim listem
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské bakalaiské
e) Vysokoskolské magisterské
f) Jiné:
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4. Jak dlouho jste zaméstnancem?
a) Do 2 let
b) Dob5 let
c) Do 10 let
d) Do 15 let
e) Do 20 let
f) Nad 20 let

5. Premyslel/a jste nékdy o zméné zaméstnani?
a) Ano
b) Ne

6. Pokud ano, co Vas ke zméné vedlo?
a) Spatné vztahy s nadiizenymi
b) Spatné vztahy s kolegy
c) Nizky plat
d) Jiné:

Pracovni prostredi

7. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
a) Ano
b) Ne

8. Pokud ne, které faktory byste chtél/a zménit?
a) Vzhled pracovisté — vymalba, obrazy, dekorace atd.
b) Mikroklimatické podminky
c) Osvétleni pracovisté
d) HIuk na pracovisti
e) Vybaveni pracovisté
f) Jiné:

9. Jste spokojen/a s pracovni dobou?
a) Ano
b) Ne

10. Pokud ne, jakou upravu / ipravy pracovni doby navrhujete:

Mezilidské vztahy na pracovisti

11. Co si myslite o vztazich na pracovisti?
a) Priznivé
b) Méné priznivé
C) Spise nepiiznivé
d) Nepftiznivé
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12. Jsou ve Vasi organizaci dobré vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Ne

13. Potada Vas zaméstnavatel spole¢né aktivity pro utuzeni pracovniho kolektivu?
a) Ano
b) Ne

14. Pokud ano, myslite si, ze tyto aktivity utuzuji pracovni kolektiv?
a) Ano
b) Ne

15. Setkavate se s kolegy 1 mimo pracovni dobu?
a) Ano
b) Ne

16. Jak jste spokojen/a s ptistupem vedoucich pracovniki k Vasi osob&?
a) Spokojen
b) Spise spokojen
C) SpiSe nespokojen
d) Nespokojen

Motivace a stimulace

17. Poskytuje Vam nadfizeny dostatek informaci pro Vasi praci?
a) Ano
b) Spise ano
Cc) Spis ne
d) Ne

18. Mate pocit, Ze Vas nadfizeny dostate¢né motivuje k lepsim vykoniim?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

19. Chvali Vas nadfizeny za dobie odvedenou praci?
a) Ano
b) Obcas
c) Ne
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a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

20. Myslite si, ze odvadite smysluplnou praci?

21. Kter¢ faktory Vas nejvice stimuluji?

Velmi
stimuluje

Spise
stimuluje

Spise
nestimuluje

Nestimuluje

Plat

Kariérni rust

Pozitivni
hodnoceni
nadfizeného

Ptiznivé
vztahy na
pracovisti

Odmény

Pracovni
prostiedi

Uznani okoli —
rodina a pratelé

Pracovni
nasazeni
nadfizeného

Odménovani

a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

23. Jste spokojeny/a se svym platem?
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22. Myslite si, Ze je ve Vasi organizaci sytém odménovani nastaven spravedlive?




vvvvv

24. Serad’te na stupnici 1-7, které z uvedenych benefitl jsou pro Vas nejdalezité;jsi.
(1 - dulezité, 7 - nedulezité)

Piispévek na stravovani

Prispévek na rekreaci, kulturu a vzdélavani

Ptispévek na penzijni piipojisténi
a soukromé zivotni pojisténi

Ptispévek na o¢kovani, dioptrické bryle
a preventivni prohlidku u zubare

Ptispévek na tisténé knihy

Prispévek na dopravu do zaméstnani

Détska skupina

25. Které dalsi benefity byste ve Vasi organizaci zafadil/a? (zaskrtnéte prosim 1 nebo
vice odpovédi)
a) Odmény k zivotnim vyro¢im
b) Mistnost k relaxaci
C) Zdravotni zidle
d) Moznost vzit si své domaci mazli¢ky na pracoviste
e) Zdravé stravovani v ramci budovy
f) 4 denni pracovni tyden
g) Jiné:
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