JIHOCESKA UNIVERZITA
V CESKYCH BUDEJOVICICH

EKONOMICKA FAKULTA

DIPLOMOVA PRACE

2017 Bc. EVA SIMOTOVA



Ekonomicka Jihoceska univerzita

fakulta v Ceskych Budégjovicich
Faculty University of South Bohemia
of Economics  in Ceské Budéjovice

Jiho&eska univerzita v Ceskych Budgjovicich
Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Diplomova prace

Motivace a stimulace zaméstnancu ve
vybraném podniku

Vypracovala: Bc. Eva Simotova
Vedouci prace: Ing. Jaroslav Vrchota, Ph.D.

Ceské Bud&jovice 2017



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2015/2016

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a prijmeni: Be. Eva SIMOTOVA

Osobui ¢islo: E15598

Studijni program:  N6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku

Nézev tématu: Motivace a stimulace zaméstnancu ve vybraném podniku

Zaddvajici katedra: Katedra fizeni

Zasady pro vypracovdini:

Cil price:
Cilem prace je analvzovat systém motivace a stimulace ve vvhraném podniku a navrhnout
mozné zpusoby zlepseni.

Metodika price:

Studium a komparace odborné éeské i zahraniéni literatury, provedeni analyzy soucasného
stavu ve vybrané spolecnosti, porovnani teoreticky nabytveh védomosti se ziskanymi infor-
macemi z praxe a navrzeni moznych alternativ zlepseni stdvajici situace,

Rémcova osnova:

. Uvod

. Literarni prehled
. Cil a metodika

. Vlastni prace

. Zaver

. Pouzitd literatura
. Pilohy

o D —

-1 & O -



Rozsah grafickych praci: dle potieby

Rozsah pracovni zpravy: 50 - 60 str.

Forma zpracovani diplomové price:  tisténa

Seznam odborné literatury:

Armstrong, M. (2011). How fo manage people. London: Kogan Page.

Blaha, J. (2013). Pokrocilé fizenf lidskych zdrojii. Brno: Edika.

Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdélivini pracovnikii. Praha: Grada.

Ulrich, D. (2014). Novi éra fizeni lidskvch zdrojit - ze servisu partnerem: Sest kompetenci
pro HR budoucnosti. Praha: Grada.

Vodak, J. (2007). Efektivnf vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada.

Vedouei diplomové price: Ing. Jaroslav VRCHOTA, Ph.D.

Katedra fizeni

Datum zaddani diplomové prace: 6. ledna 2016
Termin odevzdini diplomové priace:  30. dubna 2017

liloy
e ldn
vz
doc. Ing. Ladislav Rofnek. Pl doc, lng. Petr Rehot, Ph.D,
dékany vedouei katedry

V Ceskyeh Budéjovicich dne 6. ledna 2016



Prohlasuji, Ze svoji diplomovou praci jsem vypracoval/a samostatné¢ pouze S pouzitim

prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

v

Prohlasuji, ze v souladu s § 47 zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim
se zvetejnénim své diplomové prace, ato v Upravé vzniklé vypusténim vyznacenych
¢asti archivovanych Ekonomickou fakultou elektronickou cestou ve vetejné piistupné
asti databaze STAG provozované Jihoeskou univerzitou v Ceskych Budgjovicich
najejich internetovych strankach, ato se zachovanim mého autorského prava
k odevzdanému textu této kvalifika¢ni prace. Souhlasim dale stim, aby toutéz
elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zakona ¢. 111/1998 Sb.
zvefejnény posudky skolitele a oponenti prace i zdznam 0 prub¢hu a vysledku obhajoby
kvalifikacni prace. Rovnéz souhlasim S porovnanim textu mé kvalifikacni prace
s databdzi kvalifikacnich praci Theses.Cz provozovanou Nérodnim registrem

vysokoskolskych kvalifika¢nich praci a systémem na odhalovani plagiati.

Dne 15.3.2017 Podpis:



Podékovani

Timto bych chtéla upfimné podckovat svému vedoucimu diplomové prace, Ing.
Jaroslavu Vrchotovi, Ph.D., za velice podnétné a cenné rady a ptipominky, trpélivost,
dasledné vedeni a v neposledni fad€ za velice ochotny a vstficny pfistup pii psani mé
diplomové prace. Dale bych rdda pod€kovala vSem svym kolegim — ptatelim, bez
nichz by tato diplomové prace nevznikla, a viem zaméstnanclim Ekonomické fakulty

Jihoteské univerzity v Ceskych Budgjovicich za piedani cennych znalosti.



(I 1Y OO 4
2 LIterarni reSerse ..........ccooiiiiiiiiiiiiici s 5
2.1 Rizeni lidSKYCh ZATOJE ....ovevereeieeeeieseseeesee s 5
2.2 Personalni ¢innosti a FUNKCE ...........ccoeeiiiiiiiiicee e 6
2.3 Historie a soucasny pohled na fizeni lidskych zdrojQ ..................... 7
2.3.1 Vyvojové etapy fizeni lidskych zdrojli ........ccevviiiiiiiiiii 7
2.3.2 Teoretické modely fizeni lidskych zdrojl..........ceovviiiiiiiiciicn 8
2.3.3 Soucasné tendence v fizeni lidskych zdrojl.........ccoocevveiiiciicnne 9
2.4 Zakladni vymezeni POJMIU .........ccevireiiieiiniinie e 11
2.4.1 MOTIVACE. ......coviiiiiiiicie s 11
2.4.2 OBV ..o 13
2.4.3 Stimulace a Stimul...........ccoooiviiiii 13
2.5 Druhy MOLIVACE .....cocvieiiiie e 14
2.5.1 Hmotnd a nehmotnd MOtiVaCE.........cocvirriiriiiiiiienie e 14
2.5.2 Vnitini @ VNEJST MOIVACE ....cvvvviiiiiiiiiiiicsie e 15
2.5.3 Pozitivni a negativni MOtIVACE .......cccvvvviiieiiiiiiiciic e 15
2.5.4 TEOME MOLIVACE.......cuiirieeiiriirieeeie et 16
2.6 Teorie PracoVNi MOLIVACE ........evveerverriiieeieere et 17
2.6.1 Teorie inStrumentality .........ccooeiiiiiiiiieee e 17
2.6.2 Hierarchie lidskych potieb .........cccoiiiiiiiiiiiie 17
2.6.3 TeOME ERG ..ot 18
2.6.4 MCcClellandova teOrIE .........cerveeiiiriieesee e 19
2.6.5 Herzbergova dvoufaktorova t€Ori.......cvveiverrieriieniiesieesiee e 19
2.6.6 EXPEKtaCni tEOTIC. ... ccvviiiiiiiiiriiie it 20
2.6.7 TeOTIC CIlC...eeiueiiiiiiii et 20
2.6.8 Teorie SpravedinoSti........cccccveiieiiieiie e 20



2.7 Motivace ve vztahu k pracovnimu chovani zaméstnance.............. 21
2.7.1 Motivace pracovniho jednani...........cccoiiiiiiiiiiiiiiciic s 21
2.7.2 Vliv motivace na pracovni VYKON ........ceeververierierenineseseeeeieeees 21
2.7.3 MOtIVACHT LYPY +ovveiieriiiieiieeie e 23
2.7.4 Syndrom VyhOTeni.........ccovviiiiiiiiiiicieec e 24

2.8 Prostfedky stimulace zamEstnancll..........cccvvveviiveeniiieniiee s 24
2.8.1 Hmotnd odmena .........cccoriiiiiiiiiiiiieeiie e 25
2.8.2 ODSAN PIACE ...cuviivieiiieie ettt st nne s 28
2.8.3 MANAZET ...c.teiiiiieiee ittt 28
2.8.4 Atmosféra pracovni SKupiny .........ccoceverieiiiiiiieiiieiee e 30
2.8.5 Pracovni podminky a reZim prace..........cccoeververiiriieiieeieesieeeen 30

2.9 Motivacéni program v OrganiZaC.........cceeeververeeneerenieseneseeeeeenens 31

2.10 UCTEISTVI vttt 32
2.10.1 Specifika profese vysokoskolského ucitele............ccevvrviniviiinicnnn, 32

3 Cilprace a MetodiKa ..o, 37
4 VIASENE PIACE ..ot 39

4.1 Charakteristika organizace........ Chyba! Zalozka neni definovana.
4.1.1 Postoje, hodnoty a cile organizaceChyba! Zalozka neni

definovana.

4.2 Charakteristika zkoumaného usekuChyba! Zalozka neni

definovana.

4.3 Analyza sou€asnych nastrojii motivace a stimulace zaméstnancti 45
4.3.1 OdmMENOVANT .....oeiiiiiiiiiiiciieeeiee et 45
4.3.2 BeNETItY ..oiiiiiii e 47
4.3.3 VzdElavani a rozvoj zamestnancll...........ccovveerriieiiiieiiniiisiesesnenies 49
4.3.4 Pracovni proStiedi ........cocuevviiieiiiiiiieiiiee e 50

4.4 Dotaznikove SEtFent .......cceovviiiiiiiieie e 51
4.4.1 Charakteristika respondentll.............ccoovivviiiiiiiiininie s 52



© 00 N O O

A.4.2 OFQANIZACE. .. .ccteetieieesieeiteeee ettt sttt e ste e tesseesbeenbeaneesnees 54

4.4.3 Vedeni, obsah prace, pracovni doba ...........ccccovviviriiiiiiiiiiciiins 55
4.4.4 Pracovni ProStiedi .......ccoveieiriiiiiiiiieii e 58
4.4.5 Vzdelavani, 10zvoj, pHIEZItOStl ...cvevveiiiiiiiiciicc e 59
4.4.6 Odménovani a DENETILY .......ccoveviiiiiiiiice e 60
447 SHAIMULT ...coiiiiiiii s 62
4.5 NAVINY OPATENT ..ovvviiiiie i 63
45.1 Zména systému fizeni pracovniho VYKONU .........ccoeviiiiiiiiiiiieninnns 63

4.5.2 Vytvoreni systému pro fizeni Cerpani benefitii ze socidlniho fondu

zaméstnanci a rozsiteni jejich nabidky ........cccccooviiiiiiiiiiciicn, 67

4.5.3 Moznost kvalifika¢nich dohod pro THP zaméstnance.................... 70
4.5.4 Vzdélavaci kurzy pro zaméstnance a jejich dalsi rozvoj ................. 73
455 Zména komunikace s€ ZameEStNanci ..........occververeerieriniieseeneseenies 75
4.5.6 Shrnuti NAVIhG OPAtTeN.......oiveiiiiiiiiereeeee e 75
ZLAVEY ...ttt ettt re e b aree s 78
Summary and KEYWOIrdS ...........cceiveiiiieiiee e 80
PouZité Zdroje...........ccoooviiiiiiiiiiii s 81
Seznam obrazkii a tabuleK.................cooi, 89
Seznam Priloh ..o 90



1 Uvod

V soucasné dobé jsou lidské zdroje jednim z nejcennéjSich bohatstvi kazdé organizace,
proto nabyvd navyznamu oblast fizeni lidskych zdroji, kterd se stavd jednou
z klicovych cinnosti kazdého manazera. Konkrétné oblast motivace a stimulace
zamé&stnancu je velice dilezitou sou¢asti prosperity organizace, jelikoz je uzce svazana
s pracovnim vykonem a S celkovym piistupem zaméstnanct ke své profesi. Spokojeny
a motivovany zameéstnanec je nejen loajalni ke svému zaméstnavateli, ale zalezi mu také
na spolecnych hodnotach, cilech, fungovani organizace a vztazich, které kolem sebe

buduje.

Pfesycenost moderni doby znesnadiiuje zaméstnavateli nastavit takovy motivacni
a stimulac¢ni systém, kterym by uspokojil své pracovniky. V minulosti atraktivni

benefity se stavaji samoziejmou soucasti a standardem.

Kazdy zaméstnanec ma jiné priority, jiny Zivotni styl, jiné nastaveni mysli a jiny pfistup
k Zivotu i ke své praci. Proto je velice dulezité, aby zaméstnavatel vnimal a neustale
monitoroval potfeby zaméstnanci. Po zaméstnancich je pozadovana flexibilita a stejné
flexibilni by méli byt ijejich zaméstnavatelé. Organizace nikdy nedospéje do stadia

dokonalosti, ale dokonalosti se 1ze alespon piibliZit.

Stalici mezi nastroji stimulace a motivace zaméstnancu jsou finan¢ni prostiedky, lidstvo
vSak dospélo do faze, kdy ,,jen” penize nestaci. Zaméstnanci zacinaji davat piednost
rozvoji, vzdélani, vztahim na pracovisti a uvédomuji si i dilezitost sebe sama a svych
potieb. Potiebuji citit sounalezitost s organizaci a zaujimat stejné postoje a hodnoty, aby

si mohli svého zaméstnavatele vazit a byt hrdi na to, ze jsou soucasti organizace.

Efektivné a kvalitné nastaveny motiva¢ni a stimula¢ni systém je vyhrou nejen pro
zamé&stnance, ale také pro zaméstnavatele, ktery investici do svych zaméstnanctu

investuje predevsim do budoucnosti organizace.

Cilem diplomové prace je analyzovat soucasny motivacni systém ve vybrané organizaci
a na zaklad¢ preferenci anazori zaméstnanct, které plynou z dotaznikového Setieni
azrozhovori se zaméstnanci, navrhnout takova zlepSeni, ktera Dby zvysila jejich

motivaci, pracovni vykon a upevnila vztah mezi nimi a organizaci.



2 Literarni reserse

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

V soucasném podnikatelském prostiedi, ve kterém pod neustalym tlakem globalizace
roste konkurence, nejsou kliCovym néstrojem konkurenceschopnosti technologie,
moderni a vykonna technika, finan¢ni prostiedky ¢i kvalitni strategie, ale pfedevSim
efektivni a motivovani zaméstnanci, coz potvrzuje také studie realizovana v roce 2007
spole¢nosti Deloitte a Economist Intelligence Unit, ve které 85 % respondentt potvrdilo

zasadni vliv lidskych zdroji na konkurenceschopnost podniku. (Horvathova, 2010)

Dvorakova akol. (2007) také zminuje, Ze ncktefi zaméstnavatelé povazuji své
zaméstnance za zdroj budoucich hodnot, jelikoz dokézi produkty nebo sluzby
spole¢nosti diferencovat pomoci inovaci. Vystupy spolecnosti Se stavaji pro zdkaznika
unikatnimi a zaméstnanec pro spolec¢nost jedine¢nym intelektudlnim kapitalem, ktery

vyzaduje efektivni fizeni.

Persondlni fizeni oznacuje procesy tykajici se fizeni lidskych zdroji podniku. Jestlize
jsou pro podnik klicovym zdrojem zaméstnanci, je také personalni fizeni jednou

z nejdilezitéjsich oblasti managementu podniku.

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroju jako: ,strategicky a logicky
promysleny pristup krizeni toho nejcennéjsiho, CO organizace maji - lidi, kteri
vorganizaci pracuji a kteri individudlné | kolektivne prispivaji  k dosazeni cilii

organizace .

Na to, jak jsou duleziti zaméstnanci pro podnik, také poukazuji Barney a Wright (1998)
ve svém vyzkumu dilezitosti lidskych zdroji pro konkurenceschopnost podniku.
spoleénosti na svété na dilezitost lidskych zdroji pro podnik. Reditel jim odpovédsl:
»Které myslite? Jestlize myslite funkci manazera HR, neboli jak my nazyvame big HR,
tak ten pro podnik nema velkou hodnotu. Pokud ale myslite lidi ve spolecnosti, coz
nazyvame little hr, tak ti nad nimi zaujimaji extrémné dileZitou pozici.“ (Barney,

Wright, 1998)



2.2 Personalni ¢innosti a funkce

Podle Dvotakové a kol. (2007) prispiva personalni ttvar k realizaci cilti v oblasti fizeni

lidskych zdrojt. Jedna se pfedevSim 0 tyto Cinnosti:
e administrativné-spravni,
e koncepcni, metodické a analytické,
e poradenské.

Dale ma personalni utvar né€kolik funkci, které slouzi k efektivnimu fizeni lidskych

zdroji. Dle Vebera (2000) se jedna o:
Planovani pracovniki

Planovani velikosti a struktury budoucich pracovnich sil, tak aby byl zajistén efektivni
chod organizace. Pro zajisténi chodu organizace mohou byt vyuzity zdroje vnéjsi (nabor
a ziskavani novych pracovnikll) nebo zdroje vnitini (zvySovani kvalifikace, vnitini

vybér pracovnikd pro vedouci funkce)

Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani informaci 0 povaze pracovnich mist. Na zaklad¢ analyz pracovnich mist jsou
tvofeny pozadavky na dovednosti aschopnosti budoucich zaméstnanci a konkrétni
zpusob jejich ziskavani.

Hodnoceni pracovnikii a jejich vykonu

Hodnoceni zaméstnanct a jejich pracovniho vykonu je dulezitou slozkou motiva¢niho
systému, kterou musi zvladnout kazdy vedouci pracovnik a je také dulezité pro efektivni

zpuisob rozmistovani pracovniki.
Hodnoceni prace a popis pracovnich mist

Velice specializovand cinnost v podobé urcovani kvalifikaénich a dalSich naroki
na danou pracovni pozici. Jejim vystupem je tzv. hodnota prace, ktera ve srovnani
S jinymi ¢innostmi, vyjadiuje relativni miru narocnosti, kvalifika¢ni pfedpoklady a miru

odpovédnosti na danou pracovni pozici.



Podnikové vzdélavani

Vzdélavani arozvoj zaméstnanct slouzici k rozSifovani jejich kvalifikace, schopnosti
a dovednosti pro budouci cile organizace aneustale Se ménici podminky okoli

organizace.
Odménovani
Jednim z nejtézsich ukold personalniho ttvaru je fizeni mezd a plati zaméstnancu tak,

aby byli zaméstnanci platovym ohodnocenim stimulovani adochazelo k jejich

spravedlivému ohodnoceni.

Dalsim tukolem v oblasti odménovani je zpracovani mzdového systému tak, aby

zahrnoval tzv. mzdotvorné faktory, kterymi jsou:
¢ hodnota prace,
¢ mimofddné pracovni podminky,
e pracovni vykon a chovani pfi praci,
e trzni cena prace.

Dale je do systému odménovani zahrnuto fizeni zaméstnaneckych benefitd a dodateéné
odménovani zaméstnancli v podobé napt. dal§iho vzd€lavani, sluZzebniho telefonu

a dalsich penéznich i nepenéznich odmén.
Bezpecnost prace, pracovni podminky a ochrana zdravi

Vysoce specializovana c¢innost, ktera ma vliv na spokojenost zaméstnanci, jejich

vykonnost, psychiku i zdravotni stav.
2.3 Historie a sou¢asny pohled na fizeni lidskych zdroju

Jako kazda védni disciplina se také koncepce ftizeni lidskych zdroji v pribéhu dob
ménila. Vznikaly teoretické modely koncepce fizeni lidskych zdroji az po soucasnou

podobu fizeni lidskych zdrojt, kterd ma sva specifika.

Organizace fizeni lidskych zdroji se meénila postupné se zménou pohledu na roli

zamé&stnance v organizaci.
2.3.1 Vyvojové etapy fizeni lidskych zdroju

Dle Sikyte (2014) mizeme pozorovat tii Vyvojové etapy Fizeni lidskych zdroji.



Personalni administrativa

Vznikala na pocatku 20. stoleti a pracovnici byli brani pouze jako pracovni sila. Hlavni

otazka personalni prace: Jak je zamé&stnavat?
Personalni Fizeni

Vznikalo v poloviné 20. stoleti. V tomto obdobi byli pracovnici brani jiz jako

konkurenéni vyhoda podniku. Hlavni otazka personalni prace: Jak je vyuzivat?
Rizeni lidskych zdroji
Formovalo se na konci 20. stoleti a natomto principu funguje do soucasnosti. Lidské

zdroje jsou brany jako unikétni bohatstvi podniku a hlavni otazkou personalisti je: Jak

je rozvijet?

2.3.2 Teoretické modely Fizeni lidskych zdroju
Armstrong (2007) zminuje dva modely tizeni lidskych zdroja:
Model shody

Je jednou z prvnich formulaci tizeni lidskych zdroji vytvofenou Michiganskou Skolou.
Piedstavitelé tohoto sméru zminovali, ze jetfeba lidské zdroje fidit v souladu
se strategickymi cili organizace. Michiganskd Skola, jejimZz hlavnim pfedstavitelem
je Charles J. Fombrun (1984), popsala také cyklus lidskych zdroji v organizaci, ktery
je tvofen Ctyfmi typickymi procesy:

e Vybér - spojeni lidskych zdroja s pracovnimi misty.
e Hodnoceni - fizeni pracovniho vykonu.

e Odmeénovani - je oznadeno za nejproblémovéjsi ¢ast personalniho Fizeni,

manazer musi umét sladit soucasné cile s cili budoucimi.
e Ro0zvo0j - vzdélavani a skoleni kvalitnich zaméstnanct - investice do budoucna.
Harvardsky systém

Tento systém fizeni lidskych zdrojl, jez byl zalozen Harvardskou Skolou, vysvétluje,
ze lidské zdroje museji byt fizeny v souladu s budoucimi cili organizace. V zajmu
téchto dlouhodobych «cili musi byt stanovena persondlni politika podniku
a na zameéstnance je nahlizeno spise jako na investici do budoucna, nez na nakladovou

polozku. Harvardskd Skola jako prvni poukazala nato, Zefizeni lidskych zdroji



je ptedevsim zalezitosti liniovych manazerti. Persondlni Utvary mély za kol tuto

politiku formulovat v souladu s cili a celkovou koncepci podniku.
2.3.3 Soucasné tendence v fizeni lidskych zdroju

Koubek (2007) ve svém ¢lanku poukazuje navyvoj trendu v personalnim fizeni
na zaklad¢ Cranfieldského projektu, ktery byl uskute¢iiovan v evropskych zemich
od prelomu 80. a 90. let. Z projektu, ktery byl zaméfen piedevsim na oblasti personalni
funkce, formovani pracovni sily, rozvoj pracovnikli, odménovani azameéstnanecké

vyhody a pracovni vztahy a komunikaci, vysly tyto zavéry:
e Strategicky charakter fizeni lidskych zdrojt.

e Narustajici potfeba vyslovnych formulaci persondlni strategie a personalni

politiky.

e Vénovani vEtsi pozornosti vnéjSim faktoriim formovani a fungovani pracovni

sily organizace.

e Zmény uvnitt organizaci.

e Zmeéna pohledu na personalni praci, na samotného zaméstnance a jeho vztah
k organizaci.

e Zijem 0 vzdélavani a nahlizeni na individudlni z4jmy zaméstnance.

e Zavadéni koncepce fizeni pracovniho vykonu.

e Tendence k flexibilité.

e Zména podoby ziskavani a vybéru pracovnikd.

e Posilovani vyznamu proménlivych slozek odménovani souvisi pfedevS§im
S fizenim pracovniho vykonu a s dirazem motivovat zaméstnance k zaslouzeni

si odmény.

e VEtsi daraz naindividudlni zaméstnanecké vztahy misto kolektivnich

pracovnich vztah.

Mrwe

e Rozvoj podnikové komunikace zapii¢inény -elektronickymi médii, ktera

nahradila pisemnou a osobni komunikaci.

Na soucasné zmény v fizeni lidskych zdrojt, na které poukazuje Koubek vyse, navazuji

také nové tkoly fidiciho pracovnika.



Urban (2013) rozdélil ukoly fizeni lidskych zdroji na tradi¢ni a nové. Tradi¢ni tkoly
jsou vsouladu s tradicnimi pfistupy fizeni lidskych zdroji aspocivaji  spiSe
Vv technokratickém pfistupu. Neni v nich obsazena lidska dimenze a jejich nastroji jsou
piikazy a pravomoci vedouciho pracovnika. Casto jsou vyuZivany hmotné motivaéni
nastroje, vcetné negativnich sankci. Tradi¢ni pfistup jetaké vyznacovan velkym

socialnim odstupem nadfizené¢ho a zaméstnance.

Piesto, Ze i vV souCasnosti tvoii tradi¢ni ukoly podstatnou ¢ast fizeni lidskych zdroju,
v modernich organizacich jsou nedostacujici. PfiCinami jsou pienaSeni rozhodovacich

kompetenci na nizsi stupné tfizeni a celkovd zména povahy a struktury zaméstnancu.

Aby vSak organizace sméfovala k budoucim cilim, je nutné témto cilim pfizpusobit
fizeni lidi v organizaci tak, aby jich bylo naplnéno. K tomuto slouzi nové tkoly, které

jsou oznacovany jako vedeni. Mezi tyto nové tikoly dle Urbana (2013) patfi:

e Motivovani,

e delegovani,

e podpora,

e prfedavani a ziskavani informaci.
V navaznosti na zmény v fizeni lidskych zdroji, celkovy nahled na lidské zdroje jako
soucast organizace arychly vyvoj novych technologii se méni funkce persondlnich
manazer a persondlnich utvarii. Dle Walkera (2003) musi veskeré personalni funkce

pfijmout nové zpusoby prace, které budou respektovat specifika kazdé pozice

a pracovnika a zaroven budou efektivné tidit pracovni vykon.

Tabulka 1 Transformace Fizeni lidskych zdroji na zakladé novych technologii

‘ oD

Lokalniho
Administrativy
Vnitropodnikovych sluzeb
Transakci (pouhého vykonavani ¢innosti)

Nediferenciovaného podnikového plénovani

K

Globalnimu
Samoobsluznym systémim
Outsourcingu
Tvorb¢ informaci (strategické uloze)
Individualizovanému planovani jak pro

zaméstnance, tak pro manazery

Zdroj:Walker (2003).
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Také podle Ulricha (2009) museji byt definovany nové role persondlnich utvart

I manazeru fidicich lidské zdroje, nebot’ se tlakem piechodu doby ménily jejich role:
e 0d operativniho ke strategickému,
e 0d kvalitativniho ke kvantitativnimu,
e 0d dozoru k partnerstvi,
e 0d kratkodobého k dlouhodobému,
e 0d administrativniho ke konzultativnimu,
e 0d orientované¢ho na funkci k orientovanému na podnik a podnikani,

e 0d zaméfeného navnitini zalezitosti k zaméfenému na vnéj$i zalezitosti
a zakaznika,

e 0d reagujiciho k iniciativnimu, proaktivnimu,
e 0d zaméieni na ¢innost k zamé&feni na fedend.

Ptes tyto vSechny zmény je tieba fici, ze role personalisty je vicecetna neboli smisena.
Personalista ma stale vice astale slozit&jsi ukoly, které interdisciplinarné prostupuji

celou organizaci.
2.4 Zakladni vymezeni pojmu

2.4.1 Motivace

V soucasné dob¢ jedno znejvice diskutovanych témat v oblasti personalistiky,
psychologie a managementu. Na zaklad¢ zmény vnimani role zaméstnance v organizaci,
je motivace brana jako hybna sila konanych ¢int ajeden z urcujicich faktord

pracovniho vykonu zaméstnance.

Samotné slovo motivace pochézi z latinského slova ,,movere®, tedy hybat se. Motivace
je tedy néco, conas donuti k ¢inim, za ucelem dosazeni cile, tedy uréité potieby.

(Adair, 2004)

Existuje né¢kolik definic motivace napfi¢ obory a historii. V kontextu psychologie
se timto tématem zabyvala fada psychologt jako Sigmund Freud, ¢i Milan Nakone¢ny
(1996), ktery definuje motivaci jako proces probihajici uvnitf psychiky jedince
vyust'ujici ve vysledny vnitini stav.

Zimbardo aLeippe (1991) uvadi, Ze chovani probiha urCitym usilim a sméfuje
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k dosazeni urcitych cili. Pojem motivace vysvétluje psychologické podnéty chovani,

jeho subjektivni vyznam a zarovei variabilitu chovani U riiznych jedinct.

Armstrong (2007) charakterizuje motivaci jako divod ke konkrétnimu jednani jedince,
ktery vznika ve chvili, kdy jedinec mize svym jednanim dosahnout cile, ktery povede
Kk uspokojeni nekteré z jeho potieb.

Gregar (2007) zminuje, ze zédkladnimi zdroji motivace pro jedince jsou jeho potieby,
navyky, z4jmy a idedly.

Aby manazeti spravné motivovali své podiizené, musi pochopit, jak proces motivace

funguje.
Armstrong (2009) tento proces popisuje na obrazku nize.

Obrazek 1 Proces motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti

Potreba Kkrokii

Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong (2009).

Z Armstrongova (2009) modelu je patrné, ze je cely proces motivace iniciovan
uvédoménim Si neuspokojené potieby. Potieby ptedstavuji touhu ¢&i pfani dosahnout
urCitého cile, tedy uspokojit danou potfebu. Aby jedinec potiebu uspokojil, musi
podniknout urcité kroky, témito kroky mize byt chovani ¢i rizné cesty, které povedou
K naplnéni této potieby. Pokud dojde k naplnéni potieby a je dosazeno cile, je velice
pravdépodobné, Ze se Vv ptipadé vyskytu obdobné situace jedinec zachovd velmi
podobné. Pokud cile dosazeno nebylo, bude jedinec hledat jiné cesty azpusoby

k naplnéni své potieby.
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Plaminek (2011) vSak upozornuje nato, ze je nutné rozliSovat motivaci a manipulaci,
pficemz motivace bere v uvahu ziajmy a potieby motivovaného jedince, zatimco
manipulaci jsou zajmy a potfeby motivovaného jedince opomijeny ¢i dokonce

poskozovany.
2.4.2 Motiv

Woodworth (1965) oznacuje slovem motiv pfi¢inu pozadi néjaké udalosti, kterd vedla

Kk ur¢itému vysledku. Tato pfi¢ina v8ak zpravidla neni viditelna.
Dle Bélohlavka (2008) je motiv klicovym pojmem motivacni teorie. Podle néj jsou
motivy divody ¢i pohnutky jednédni a obsahuji dvé slozky:

e energizujici,

e fidici.
Energizujici slozka motivu pohani ¢loveka vpied a fidici slozka udéva smér jeho Cint
vyvolanym motivem.
Tureckiova (2004) déli motivy:

e intrinsické neboli vnitini, které¢ vychdzeji ze samotné podstaty Cinnosti,

e extrinsické neboli vnéjsi, kdy je ¢innost pouze prostiedkem k uspokojeni urcité

potieby.

Ri¢an (2010) popisuje: ,,Casto Se 0 motivu mluvi jako 0 potiebé, zvidsté kdyz
se md zdiiraznit nedostatek néjakého Zadouciho predmeétu. Pojem pud zduraziuje
biologickou stranku motivu. Pojmy jako prani, zdjem, postoj atd. vyjadruji spise

subjektivni prozZitkovou stranku motivu.*

Provaznik a Komarkova (2004) konstatuji, ze je lidskd psychika natolik slozita,
ze je konkrétni chovani jedince ovlivnéno nejenom motivy, ale také mnozstvim dalSich

faktoru.
2.4.3 Stimulace a stimul

Dle Plaminka (2010) ,,ma stimulace obrovskou vyhodu - je poméerné jednoducha. Dokud
vyplacime odménu, dokud krmime a napdjime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli
spojené s vvkonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, muzZeme ocekavat, Ze prace bude
probihat. Ovsem v okamzZiku, kdy takové hodnoty (vnéjsi stimuly) prestaneme

poskytovat, se prdce ziejmé zastavi. TO je nevyhoda stimulace: prace probiha jen
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po tu dobu, po kterou piisobi stimuly™.

Pojmy stimulace a motivace jsou ¢asto zaménovany. Lze vSak fici, Ze stimul pasobi

na jedince z vné&jSku a motiv vychazi pifimo z vnitiku jedince.

Pauknerova a kol. (2006) in Lhotkova, Borovec a Sikyt (2012) definuji vztah motivace
a stimulace. Vnitini motivy a vné&jsi stimuly ovliviiuji chovéni a aktivitu zaméstnanci.
Motivy jsou vnitini podnéty, které plisobi v psychice pracovnikili, naopak stimuly jsou
vnéjsi podnéty, které plsobi na psychiku zaméstnancti. Aby stimuly ovliviiovaly

chovani a aktivitu zamé&stnanct, musi se setkat s pfislusnymi motivy.

Dle Provaznika a Komarkové (2004) se tedy da fici, ze stimul je vnéjsi podnét, ktery

vyvola zmény v motivaci jedince.

Sikyt (2014) tvrdi, Ze stimulace a motivace pracovnikii je dlouhodoby proces, ktery
je omezeny ze strany organizace izaméstnanci samotnych. Kazdy zaméstnanec
je individualita aproto to, co stimuluje jednoho zaméstnance, nemusi stimulovat
zaméstnance jiného. Je tedy nutné, aby organizace uplatiiovala u¢innou koncepci

stimulace svych zaméstnanci.

Dle Dytrta (2006) je cilem efektivni stimulace zaméstnanct zvySovat jejich motivaci
k pracovnimu vykonu a utvatreni pracovnich tyma tak, aby vSichni pracovnici sdileli
spole¢né organizacni cile, loajalitu vic¢i spole¢nosti a byli na pracovisti tviréi, vykonni

a spokojeni.

Dale Sikyi (2014) uvadi: ,\Ve vztahu nadiizenych apodrizenych zaméstnancii plati,
Ze jednani a chovani podrizenych odpovida tomu, jaké jednani a chovani nadrizeni

podnécuji a ocenuji. “
2.5 Druhy motivace

2.5.1 Hmotna a nehmotna motivace

JaniSova a Kfivanek (2013) mluvi 0 hmotné anehmotné motivaci. Mezi hmotnou
motivaci fadi odmény, prémie, osobni mzdu aj. Zaroven vSak poukazuji na vyzkumy
(napt. Ariely, Gneezy, Loewenstein a Mazar, 2009), které tvrdi, Ze U profesi s vy$$im

intelektualnim podilem neni hmotn4 odména hlavni motivacni faktor.

Tisami autofi také podotykaji, ze v souladu s Herzbergovo dvoufaktorovou teorii
motivace Ize tvrdit, ze hmotna motivace patii mezi tzv. hygienické faktory, které pokud

nejsou uspokojeny, maji na zaméstnance negativni dopad. Motivace sice pfichazi
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zevnitf, ale manazer ji mize ovlivnit manazerskymi intervencemi. Mezi nehmotnou
motivaci fadi autofi slovni ocenéni vykonu zaméstnance, uzndni jeho schopnosti,
piijimani kritiky zaméstnavatele ze strany zameéstnance, poskytnuti zpétné vazby
zamestnanci, vytvafeni dobrych vztahi napracovisti a poskytovani informaci

zam¢&stnancim.
2.5.2 Vnitini a vnéjSi motivace

Daigeler aKriiger (2012) uvadé&ji, ze podnéty vné&jSi motivace jsou takové, které
pohanéji pracovnika zvenc¢i. Pokud zmizi podnét, zmizi i motivace. Ptikladem faktort

vnéj$i motivace jsou penize, postaveni a prémie.

Ti sami autofi popisuji vnitini motivaci jako faktory vychazejici z jedince samotného,
které se bezprosttedné vztahuji k obsahu jeho Cinnosti, tkoli a cili. Musi zde vSak
existovat soulad mezi vnitfnimi podnéty pracovnika acili organizace. Jako vnitini

faktory motivace jmenuji cil tikolu, odpovédnost a potiebné kompetence.
2.5.3 Pozitivni a negativni motivace

Betschart (2015) oznacuje pozitivni motivaci jako motivaci ,,smérem k*, tedy takovou,
ktera jedince motivuje do uréitych ¢innosti za G¢elem dosazeni cile. Negativni motivaci

oznacuje jako motivaci ,,smérem od*, ktera se naopak snazi zabranit urCitym stavim.

Fiore (2014) rozvadi vztah negativni motivace a prokrastinace. Uvadi, ze:
“V nejriiznéjsich odveétvich lidské cinnosti, véetné vojenstvi, vzdélavani ¢i obchodu jsme
vystaveni vyhrizkam- tedy negativnimu zpisobu motivace, jehoz ucelem je podnitit nds
K ¢innosti skrze strach z trestu. Pravdou vsak je, Ze nahodila c¢innost, k niz ndas priméje
vidina trestu ¢i strach, neni namirena smérem k cili, avsak podobné jako prokrastinace

K tiniku pred trestem. *

Dle stejného autora naopak pozitivni motivace predpoklada zvidavost, jako pfirozenou
vlastnost jedince, a diky ni, pokud jsme za nasi snahu a ¢innosti nalezit¢ ocenéni, jsme

schopni vytrvat i u téch nejnaro¢néjsich tikolu.

Ve studiich provedenych autory Lockwoodem, Jordanem a Kundou (2002) bylo
prokdzano, Ze jednotlivci, ktefi jsou kariérné zaméfeni a upfednostiiuji strategii
usilovani 0 Zaddouci vysledky, jsou nejvice motivovani a inspirovani pozitivnimi
motivatory. Naopak jedinci, ktefi se soustiedi na prevenci, tedy na predchazeni urcitych

situaci upfednostiiuji negativni motivatory, které zdlraziuji strategii vyvarovani
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se selhéni.

Na pouziti negativni motivace v praxi upozorituje Hospodarova (2008):
e negativni motivace pouzijeme vzdy az tehdy, kdyz pozitivni nefunguje,
e negativni motivace neni diktatura, ale tlak, a jakmile tlak povoli, povoli vykon,
e negativni motivace tedy znamend neustdalou kontrolu,

o je-li negativni motivace spojena s uzndanim lidi auspokojenim potieb

PO splnéni poZadavkii, je O. K.
2.5.4 Teorie motivace

Teorie motivace jsou od autord ¢lenény rizné. Veber (2000) rozdélil teorie motivace

nasledovné:
Koncepce racionilné-ekonomického chovani ¢lovéka

Jde prevazné o piistupy raného obdobi taylorismu, kdy je pracovnik motivovan

predevs§im penézni odménou a je zde kladen duraz na kontrolu pracovniho vykonu.
Koncepce socialniho ¢lovéka

Vznikla jako protip6l pfedchozi koncepce v prvni poloviné 20. stoleti. Motivace

s~ v

pracovnika je provadéna prevazné na zakladé socialnich potieb.
Koncepce uspokojovani potieb

Vychodiskem této koncepce je reakce pracovnika v souladu s jeho vnitfnimi potiebami.
Mezi tyto koncepce fadi Veber Maslowovu teorii, Herzbergovu teorii dvou faktort

a McGregorovu teorii X a'Y.
Koncepce komplexniho ¢lovéka
Odrazi soucasny pohled na ulohu ¢loveka v organizaci a jeho postaveni.
Armstrong (2007) déli teorie motivace do nasledujicich kategorii:
e teorie instrumentality,
e teorie zaméiend na obsah,
e dvoufaktorovy model,

e teorie zaméfené Na proces.
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Tabulka 2 Prehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor (1911)
Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)
Potfeby (obsah motivace) Teorie manazerskych potieb McClelland (1961)
Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
Proces-ocekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces — dosahovani cili Teorie cile Latham, Locke (1979)
Proces — pocity Teorie spravedlnosti (ekvity) Adams (1965)

spravedInosti

Zdroj: Kocianova (2010).
2.6 Teorie pracovni motivace

2.6.1 Teorie instrumentality

Dle Armstronga (1999) in Némeckova (2013) je teorie instrumentality povazovana
za jednu z prvnich teorii motivace, které¢ se objevily v 19. stoleti a svlij zaklad maji
v metodach védeckého fizeni, jejichz autorem jeF. W. Taylor. Pro teorii
instrumentality je pfizna¢né to, Ze posilovani motivace probiha na zakladé tzv. zakona
pfi¢iny a G¢inku, ktery je zalozen pouze na systému vné&jsi kontroly a neptedpoklada
dalsi lidské potieby ani to, Ze formalni systém fizeni je zpravidla ovlivnén neformalnimi

vztahy mezi pracovniky.

Pink (2010) o této motivacni teorii piSe, ze ackoliv je velice zakofenéna, a v nékterych

organizacich se pouziva dodnes, neni uslechtila, a ptirovnava ji ke stimulovani zvifete.

Kolman, Michélek, Chylova a Rymesova (2009) tvrdi, Ze: ,,To, S ¢im Taylor prisel, bylo
revolucni a objevné, ale diisledky uplatiiovani jeho postupu byly kontroverzni. Jednak
se vyskytly namitky, Ze takové zvysovani vykonu délniki miize mit negativni zdravotni
dusledky, jednak Taylor tim, Ze jedném poskytl prilezitost Si vice vydélat, ucinil dalsi

zbytecnymi.*
2.6.2 Hierarchie lidskych potreb

Teorie, vytvofena v 50. letech 20. stoleti se fadi do oboru humanistické psychologie,
jejimz zakladatelem je jeji autor, Abraham Maslow. V tomto sméru je zpochybnovan
nazor, ze jelidské chovani pouhé hledani pozitivniho stimulu a vyhybani

se negativnimu (Pink, 2010).
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Maslow (1943) na zakladé vysledkti z experimentii a vyzkumu formuloval hierarchii
lidskych potieb, skladajici se z péti zakladnich potieb, které se k sobé vztahuji a jsou
uspoifadany v hierarchii dle dominance. Pokud ¢lovék uspokoji dominantni potiebu,
ihned se objevi nejblizsi vyssi potieba. Na zakladé této teorie vyikl sam autor myslenku,
ze je Clovek ve své podstaté neukojitelny.

Maslowova pyramida potfeb obsahuje pét pater, ma vSak imnoho odptrci. Dle
Plaminka je nutné ptidat patro nulté ,pfijemné pocity, které do této hierarchie nalezi

na zaklad¢ toho, ze jsou lidé schopni jednat v rozporu se svymi potiebami, a to dokonce

I V rozporu s potfebou samotného pieziti (Plaminek, 2010).

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb upravena 0 nulté patro

Sebeaktualizace

——

Uznani a ucta

——

NalezZeni a laska
——
Fyziologické potieby
——————

Prijemné pocity

A\

Zdroj: Plaminek (2010).

Dle Dédiny a Odchazela (2007) Maslow 0 své teorii tvrdi, Ze je platna pouze v idealnich

socialnich a organizac¢nich podminkach.

Hofstede (2005) pak poukazuje nato, zZe potieba sebeaktualizace vychazi

z individualnich hodnot a neni ji mozné aplikovat v kolektivistické spole¢nosti.
2.6.3 Teorie ERG

Teorie ERG pracuje taktéZz s lidskymi potfebami, ale hlavni rozdilnost oproti
Maslowové teorii je podle zakladatele teorie ERG, Claytona Alderfera, v tom,
ze vSechny tii kategorie potfeb mohou byt jedincem pozadovany najednou. Jedna

se 0 tyto kategorie (Odchazel a Dédina, 2007):
e Existence (Existence) — fyziologické potieby a potieba bezpeci.

e Vztahy (Relatedness) — potieba uznani a ucty.
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e Rust (Growth) — potieba sebeaktualizace a sebetcty.

Dle Kolmana, Michalka, Chylové a Rymesové (2009) maji Alderferova a Maslowova
teorie, i pfes zna¢nou pfitazlivost a popularitu mnoho odptrct, ktefi tvrdi, ze lidské

potieby nelze hierarchizovat.
2.6.4 McClellandova teorie

Dle McClellandovy teorie se vykonnost aosobni motivace pracovnika na ur€ité
pracovni pozici odviji od jeho aktualnich potieb. Mezi tyto potfeby patii (McGrath
a Bates, 2013)

e Potfeba dosahovat uspéchu - usilovani 0 vysledky, plnéni naro¢nych avsak

realistickych ukolil, uznani.

e Touha pomoci - snaha vedeni amotivovani druhych, uplatiovani moci,

v nékterych ptipadech vSak na ukor druhych.
e Potieba nékam patfit - udrZzovani a interakce pratelskych vztahti s ostatnimi.

| pfes to, Ze U jednotlivce pievlada jedna z téchto potieb, musi dochézet k uspokojovani

ostatnich dvou. (McGrath a Bates, 2013)

Také McClellandova teorie nasla mnoho kritikli, mezi néz pattil naptiklad Hofstede,
ktery spojoval potieby McClellandovy teorie s korelaci neékterych kulturnich dimenzi,
konkrétné s vyhybanim se nejistoté¢ a maskulinitou (Kolman, Kovafova a Chylova,

2006).
2.6.5 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie dvou faktori je zalozena na piedpokladu, Ze jedince motivuje
K plnéni tkold pracovni spokojenost. Ta je tvofena satisfaktory a dissatisfaktory,
pfi¢emz aspekty obou faktord mohou na ¢lov€ka plsobit pozitivhim ¢i negativnim

ucinkem. (Malatek, 2011)
Armstrong (2007) charakterizuje satisfaktory a dissatisfaktory takto:

e Satisfaktory (motivacni faktory) vyvolavaji spokojenost s praci, vysokou miru
motivace a usili. Mezi n¢ zafazujeme uznani, povyseni, odpovédnost, moznost

osobniho rustu.

o Dissatisfaktory (hygienické iudrzovaci faktory) v podstaté slouzi k prevenci

nespokojenosti s praci, avSak nemaji vétsi vliv na vykon, jedna se o vedeni
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a kontrolu, pracovni podminky, administrativni postupy aj.

Kritici této teorie vidi problém v tom, Ze nerespektuje hodnoty a motivaéni struktury
jednotlivce. (Eger, 2006)

2.6.6 Expektacni teorie

Dle zakladatele expektacni teorie, Victora Vrooma, jsou jedinci motivovani pfi praci
k tomu, aby si zvolili mezi riznymi zpusoby chovani. Pracovnici vynalozi takové usili,
které ma za nasledek ocekavanou odménu. Cim vyssi vyznam pro n¢ odména ma, tim

vynaloZi vice usili pfi jejim ziskani. (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997)

Usili je tvofeno tiemi funkénimi slozkami presvédéeni. ,,Slozkou ocekdvdni (isili vede
k vykonu), slozkou instrumentalni (vvkon vede K vysledkiim) a valence (tyto vystupy jsou
dillezité nebo hodnotné). Pricemz tyto sloZky interné ovliviuji usili. Pokud nékterd
7 téchto slozek chybi, tak impuls K jedndni nebude realizovan. “ (Smahaj a Cakirpaloglu,
2015)

Botek a Pechacova (2013) tvrdi, Ze: “expektacni teorie je motivacni sila rovna soucinu

ohodnoceného ocekavani a preference vysledku .
2.6.7 Teorie cile

Zakladatelé této teorie Latham a Locke vychazeli z presvédceni, Ze je nutné stanovit
jednotliveim konkrétni cile, které jsou, ipfes jejich naro¢nost, dosazitelné a sami
pracovnici se nanich budou podilet, av§ak je nutné jim poskytnout zpétnou vazbu.
V tomto piipadé budou zaméstnanci vice motivovani abudou dosahovat vySSich

vykoni. (Armstrong, 2007)
Erez aZidon (1984) in Wagnerova (2008) zduraznuji dulezitost pfijeti téchto cild
a zavazku k nim. Pokud jsou cile pfijaty, vedou narocné cile k lepSim vykonim nez cile

snadné.
2.6.8 Teorie spravedlnosti

Zakladatelem teorie spravedinosti jeJ. S. Adams. Pauknerova (2006) tvrdi, Zze:
»zdkladem teorie spravedlnosti je tzv. fenomén socidalniho srovnani. Pracovnikovi
je viastni srovnavat sviij vklad do prace (schopnosti, pracovni vypéti, zkusenosti apod.)
S vkladem spolupracovnikii vykondvajicich srovnatelnou cinnost, a efekty, které prace

prinasi jemu, s efekty spolupracovniki (plat, odmény, pochvala, povySeni, apod.) *.
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2.7 Motivace ve vztahu k pracovnimu chovani

zameéstnance

2.7.1 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednani je dle Pauknerové (2012) spojovana nejéastéji s vykonem

a s celkovou vykonnosti zaméstnance v organizaci.

Armstrong (1999) popisuje, ze lze k pracovni motivaci dojit dvéma cestami. V prvnim
pfipad¢ prichdzi motivace zevnitt jedince ajedinec nachazi motivaci tim, Ze hleda
a vykonava praci, ktera uspokojuje jeho potieby nebo od vykonavané ¢innosti o¢ekava
splnéni cild. Ve druhém ptfipadé prichdzi motivace zvenci, nejCastéji pak

prostfednictvim managementu organizace v podob¢ pochvaly, povysSeni ¢i odmén.

Bedrnova a Novy (2002) in Kocianova (2010) tvrdi, Ze mizeme rozliSovat intrinsické
a extrinsické motivy k praci. Mezi intrinsické motivy lze zaradit potfebu kontaktu
s lidmi, potiebu uznani ¢&ipotfebu smyslu Zivota a seberealizace. Mezi motivy

extrinsické 1ze zahrnout potiebu penéz, jistoty ¢i potvrzeni vlastni dulezitosti.

Vochozka, Mula¢ akol. (2012) zminuji: ,,Motivace pracovniho jedndni vyjadiuje
celkovy pristup pracovnika k pracovnim ukoliim, jeho pracovni ochotu. Motivace miize
byt ovSem porzitivni | negativni, tj. miize smerovat k optimdalnimu zvladnuti vikol, ale také

K jeho nesplnéni. *
Ti sami autofi také zminuji, Ze tyto motivy Ize ¢lenit na:
e Aktivni motivy, které piimo ovlivituji pracovni vykon.
e Podporujici motivy, které uc¢inné podporuji aktivni motivy.
e Potlacujici motivy, které ¢loveéka odvadéji od pracovniho vykonu.
2.7.2 VIiv motivace na pracovni vykon

Tureckiova (2004) definuje pracovni motivaci jako: “vyjadreni pristupu jednotlivce
K praci, jeho ochoty pracovat, vychdazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivii) .

Green (2000) definuje motivaci jako urcité ,,palivo* pro vykon. Diky motivaci mohou
jedinci dosdhnout vykonnosti odpovidajici jejich potencidlu nebo jej mtize dokonce
pievySovat. Diky motivaci se z primérnych pracovnikli stdvaji vyborni az méné

schopnych se stavaji standardné vykonni.
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Vysledek urcité cilevédomé cinnosti se podle Mayerové (1997) zpravidla poklada
zavykon, ktery jeuskuteénén v urCitém cCase azauréitych podminek. Témito
podminkami mohou byt pfedpoklady odpovidajici odborné prapravy, mezi které patii
schopnosti, znalosti, zkuSenosti anemens$i vahu ma také ochota. Vykon je mozné

vyjadtit vzorcem:
Vykon (V) = Pfedpoklady (P) x Motivace (M)

Bedrnova a Novy (1998) in Kieménkova a Novotny (2010) tvrdi, Ze je pracovni vykon
jednim z potfebnych kritérii hodnoceni daného pracovnika ataké jednim z hlavnich
aspektll pracovni ¢innosti. Pracovni vykon je ovliviiovan charakteristikami pracovni

motivace, predevsim co0 setyCe vykonu v kvalitativnich i kvantitativnich aspektech

-----

Kfeménkova a Novotny (2010) vSak dale podotykaji, Ze: ,,Vykon jedince nemusi nutné

V kazdém casovém useku odpovidat realizované cinnosti a schopnostem.
Malatek (2011) uvadi, ze Staehle (1985) in Nakone¢ny (2005) shrnul faktory

a okolnosti, které maji vliv jak na pracovni vykon, tak na spokojenost zaméstnance

V organizaci.

e Vnitini motivace k préci, kterd vychazi ze samotného zaméstnance ma pozitivni
vliv. napracovni vykon ispokojenost, negativni vliv ma na fluktuaci

a na zameskavani prace ¢i jinych povinnosti v zaméstnani

e Pokud ma pracovnik v zaméstnani urcitou autonomii, ma tato autonomie také

pozitivni dopad na pracovni vykon a spokojenost zaméstnance.

e Demokraticky styl fizeni piedpoklada pozitivni souvztaZznost k pracovnimu

vykonu, nikoliv vS§ak bezpodminecné k pozitivnimu pracovnimu vykonu.

e Vstiicné a oteviené pracovni klima organizace ma pozitivni vliv na spokojenost

zaméstnancl a ve vétSing pripadl také na pracovni vykon.

Dle Shulera a Prochasky (2000) se vykonova motivace tyka predev§im cinnosti, pii

nichz je upfednostiiovana vlastni aktivita a iniciativa.

Ariely, Kamenica a Prelec (2008) se zabyvali vyzkumem, ve kterém poukazali na to,
ze veSkeré cCinnosti, které délame bez jakéhokoliv smyslu acile jsou pro jedince

nepiijemné a demotivujici.
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2.7.3 Motivaéni typy
Dle Plaminka (2010) existuji ¢tyfi motivaéni typy lidi:
Objevovatelé

Vyznacuji Se samostatnosti a nezavislosti, nejvice je pfitahuje piijimani vyzev
a zdolavani piekazek. Objevovatelé nejsou radi fizeni a stale Si stanovuji vyssi a vyssi
cile. Jejich svoboda je jim nade vSe a argumentaci pouzivaji k jejimu obhajeni. Byvaji

velice dobie ¢itelni, nebot’ je jim pFirozena velice vyrazna fe¢ téla.
Usmérnovatelé

Usiluji 0 skute¢nou volnost a neomezené moznosti, pfitahuje je moznost mit vliv na jiné
lidi. Maji potiebu ostatni lidi zafazovat do hierarchickych struktur ak lidem, které
vnimaji jako zajimavé partnery Ci soupetfe dokéazi byt velice korektni a loajalni. Réadi
jsou stfedem pozornosti a umi presvédcit ostatni, proto byvaji dobrymi viidei velkych

skupin lidi.
Slad’ovatelé

Slad’ovatelé jsou velice zaméfeni na stabilitu a efektivitu socidlnich vztaht. Oproti
usmeériiovatelim preferuji horizontalni rozmér mezilidskych vztahi. Jsou velice vstiicni
atec s nimi je piijemna, protoze dokazi pochopit druhé. Jsou oporou socialni struktury

a vzdy se snazi, aby prostfedi kolem nich bylo vstticné, ptratelské a lidské.
Zpresnovatelé

Jsou zaméfeni na uziteCnost a stabilitu, byvaji velice spolehlivi, peclivi a piisni sami
na sebe i na své okoli. Vystupuji racionaln¢ a dbaji na normy a pravidla, v komunikaci
pusobi velice chladné. Svou pravou tvar odkryji teprve, az si k lidem ziskaji davéru. Své

nadfizené respektuji za jakychkoliv podminek.

Heckhausen (1974) in Dvorakova a kol. (2007) vychazel pii ur€ovani motivacnich typt
z Maslowovy teorie potfeb. Dle né&j je mozné rozlisit dva zakladni typy osobnosti

Z hlediska motiva¢nich vlivii, které u nich pievladaji.

e 1. typ osobnosti je charakterizovan tim, ze Si vytyCuje realistické, pfimétené, ale

wevr

za to dlouhodobgjsi cile, je pruznéjsi a k budoucnosti se stavi aktivné.

e 2. typ osobnosti je pravym opakem. VytyCuje Si extrémné nizké ¢i extrémné

vysoké cile a nerad je méni. K budoucnosti pfistupuje s obavami a opatrné.
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2.7.4 Syndrom vyhofeni

V souvislosti s vlivem motivace na pracovni vykon je vhodné zminit pojem syndrom
vyhoteni, tzv. burnout syndrom, se kterym Se pracovnici V organizacich potykaji stale
Castéji.

Dle Kupky (2008) je syndrom vyhoteni povazovan za reakci na mimofadné narocnou

préci, pfevazn¢ pak psychického ¢i intelektualniho charakteru.
Holeksova (2002) nastifiuje, Ze syndrom vyhoieni nejCastéji vznikd dlouhodobym
pusobenim stresu a jsou jim nejvice ohrozeni lidé v pomahajicich profesich ¢i osoby
zprvu velice motivované a S vysokymi ambicemi.
Faze vyhaslosti popsali Maslach a Goldberg (1999) :

e pocatecni nadsSeni a angazovat doprovazené pretézovanim zaméstnance,

o fyzické a psychické vycerpani,

e vnimani ostatnich lidi pouze jako subjektli tvoticich vné&jsi prostiedi, jez slouzi

jako obranny mechanismus,

¢ nastdva naprosty nezajem 0 okoli, negativismus a naprosta vy€erpanost.
2.8 Prostredky stimulace zaméstnanc

Kazdy zaméstnanec je individualita, ktera ma jiné hodnoty a zajmy. Proto je velice
dulezité, aby manazer spravné odhadnul motivacni profil zaméstnance a vyuzil k jeho

stimulaci ¢i motivaci vhodné nastroje.

Bedrmova aNovy (1998) hovoii 0 obecném pravidle, ze ¢im je dana spolecnost

v

vyspé€lejsi, tim rozmanit&jsi jsou prostiedky vyuzivané ke stimulaci zaméstnancl.

Naopak ¢im je spolecnost méné vyspéla, tim dulezit€jsi roli hraji ve stimulaci

ekonomické stimuly.

Dle Pauknerové (2012) maji na pracovnika pozitivni vliv stimuly, které mu umozni
uspokojit aktualni potieby, naopak negativni vliv maji stimuly, které zaméstnanci brani

V uspokojeni aktualnich potieb.

Pauknerova (2012) také uvadi nejvyznamnéjsi faktory stimulace zaméstnancl. Jedna

Se 0.

e Hmotnou odménu,
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e Obsah prace,

e ManaZera,

e atmosféru pracovni skupiny,

e pracovni podminky a rezim prace.

Lea, Tarpy a Webley (1994) in Kocianova (2010) uvadéji ¢tyti zakladni divody, pro¢
lidé pracuji, jedna se 0 odménu zvnéjsku, vnitini uspokojeni, seberealizaci a socialni

interakci.
2.8.1 Hmotna odmeéna

Do hmotnych odmén zafazuji Provaznik a Komarkova (2004) mzdu ¢i plat, prémie,

zaméstnanecké vyhody, odmény a dalsi.

Dle Armstronga (2007) jsou penize ve formé mzdy ¢i platu nejobvyklejsi formou vné&jsi
odmény nebot’ poskytuji prostiedky k dosazeni cili, at’ sejiz jedna 0 uspokojeni
zakladnich potieb, jako je pieziti nebo 0 uspokojeni potfeb vysSich, jako je uznani,

spolecensky statut a dalsi.

Herzberg a kol. (1957) in Armstrong (2007) vsak G¢innost penéz zpochybnili. Dle nich
muze nedostatek penéz vyvolat nespokojenost, avsak jejich dostatek nema za nasledek

trvalou spokojenost.

Stanoveni systému odménovani pracovniku je velice slozity ukol. Manazer musi dbat
nato, aby byli vSichni zaméstnanci odméinovani spravedlive. Jejich odména se odviji
od mnoha faktorti, jimiz jsou definice pracovni pozice, vykon, profesni kvalifikace,

a mnoho dalsich. Koubek (2007) definoval zékladni otazky odménovani v organizaci:
o Urovein mezd a platl v porovnani s ostatnimi organizacemi v odvétvi?
e Vnitini struktura mezd a plati?
e Placeni jednotliveti?
e Placeni za vysledky nebo za odpracovany ¢as?
e Zvlastnosti odménovani specialistii @ manazer?
e Zaméstnanecké vyhody a piiplatky?

e Rizeni a kontrola mezd a plati?
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e Vybér jednotlivych typti odmén a formovani struktury systému odménovani?
d’ Ambrosova a kol.(2007) konkrétné definuji pojmy tykajici se platu a mzdy:
Mzda

Pen¢zité plnéni, pfipadné plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zamé&stnavatelem zaméstnanci zapraci v pracovnim poméru. Mzda je sjednana
V kolektivni smlouve, pracovni smlouvé ¢ijiné smlouvé. Muze zaméstnavatelem
stanovena vnitinim ptfedpisem ¢i mzdovym vymérem. Mzdu poskytuje zaméstnavatel,
jehoz ¢innost smétuje prevazné k dosazeni zisku.

Ptiplatky ke mzd€¢ jsou zaméstnancim vyplacena plnéni v pfipadé mimotadné
narocnych anadstandardné zatézujicich ukold, prace prescas, prace 0 vikendech

¢i ve svatky, prace v noci a prace ve ztizenych pracovnich podminkach.

Prémie je slozka mzdy, kterou si zaméstnavatel zajistuje zainteresovanost zaméstnancti
na vykonnosti a vysledcich prace. Zaméstnanec muze tuto slozku ovlivnit kvalitou

prace a vykonnosti.

Vykonnostni odmény zaméstnavatel poskytuje za mimoiadny vykon podle pfedem

stanoveného ramce kritérii vykonnosti a pracovnich vysledkd.

V ptipadé mimotfadnych odmén je urujici pievazné rozhodnuti zaméstnavatele.

Mimotéadnou odménu poskytuje na zdklad€ dosazeni zvlasté vyznamnych cilt a tkold.

Osobni ohodnoceni je vyuzivano ptevazné v ptipadé pevnych mzdovych tarifi a slouzi

ke zpruzeni mzdy.
Plat

Plat je penézité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za praci v pracovnim
poméru. Plat urCuje zaméstnavatel na zakladé zakoniku prace, provadécich nafizeni
vlady a jejich mezich podle kolektivni smlouvy. Plat nelze stanovit v jiné vysi, jinym
zpusobem a V jiném slozeni, nez uruje zakonik prace a nafizeni vlady vydana k jeho
provedeni. Cinnost zaméstnavatelli poskytujicich plat je pfevazné financovana
z vetejnych zdroju (statni sprava).

Piiplatkem zavedeni Se ocefiuje narocnost fidici pozice. Tato slozka platu
je rozliSovana pro Ctyfi urovné fizeni.

Priplatek zanoc¢ni praci, priplatek za praci v soboru a v nedé€li slouzi ke kompenzaci
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naroc¢ngjsich pracovnich podminek a zasahu do osobniho zivota zaméstnance.

Zamgstnavatel Se mize Se zaméstnancem dohodnout, zda bude zapraci prescas
¢ive svatek cCerpat ndhradni volno nebo mubude piisluset ¢ast platového tarifu

a osobniho a zvlastniho piiplatku.

Osobni priplatek umoziiuje zaméstnavateli ocenit individualni vysledky prace

zameéstnance.

Priplatek za pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah je v piipadé splnéni

stanovenych podminek vylu¢né ptisuzovan pedagogickému pracovnikovi.

Specializa¢ni piiplatek pedagogického pracovnika za vykon specializovanych ¢innosti,

k jejichz vykonu je zapotiebi dalsich kvalifika¢nich pfedpokladd.

Odmeéna je nenarokova slozka platu zaméstnancu Ve vefejnych sluzbach a spravé

za uspesné splnéni mimoradného Ci obzvlaste slozitého pracovniho tkolu.
Benefity

Machacek (2010) tvrdi, ze zaméstnanecké benefity vedou k vétsi spokojenosti
zaméstnanct a K jejich loajalité vi¢i organizaci. Dle néj je divodem pro poskytovani
benefitl také rostouci nedostatek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanct, proto
se spolecnosti snazi tyto kvalitni zaméstnance pfilakat benefity, které jsou poskytovany

ke mzdé ¢i platu. Organizace vyuzivaji zejména tyto formy benefitt:
e Piispévek na stravovani, nej€asteji formou stravenek,
e Piispévek na vzdélavani a na prohlubovani kvalifikace,
e Piispévek na rekreaci pro zaméstnance a rodinné ptislusniky,
e Piispévek na kulturu a sportovni vyziti,
e Prispévek na penzijni ptipojisténi Se statnim piispévkem,
e Piispévek na soukromé zivotni pojisténi,
e Piispévek na masazni, rehabilita¢ni a posilovaci sluzby,
e Nékup vitaminovych piipravk,
e Ockovani proti chfipce,

e Zvyhodnéné pijcky zaméstnanciim,
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e Podpora pii t€Zké zivotni situaci zamestnance,

e Prodej sluzeb ¢i vyrobku firmy za niz$i cenu, nez je cena trzni,

e Bezplatné obcerstveni na pracovisti,

e Bezplatné poskytnuti sluzebniho automobilu i pro soukromé ucely,
e Hrazeni dopravy do a ze zaméstnani,

e Poskytnuti neplaceného piechodného ubytovani,

e Opcni akciové programy, zaméstnanecké akcie

e Podpora vztahti ha pracovisti,

e Zfizovani firemnich skolek.

Dle prizkumu 110 tuzemskych zaméstnavatelt in Holanova (2015), patii mezi pét
nejvyuzivanéjSich benefiti v roce 2015 mobilni telefon, vzdélavani, pitny rezim,
1ékatské prohlidky, pfispévek na penzijni pripojisténi.

Dale Machacek (2010) poukazuje na to, jakou formou mohou byt benefity poskytovany.
Jedna se fixni zpiisob, kdy jsou v kolektivni smlouvé ¢i pfedpisu stanoveny benefity pro
vSechny zaméstnance a je nazaméstnanci, zda benefiti vyuzije ¢ine. Druhym
zpusobem je tzv. cafeteria systém, kdy zaméstnavatel stanovi firemni bali¢ek benefitl
aroéni pocet bodi pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec ma moZnost

si z tohoto balic¢ku zvolit benefity, které mu nejvice vyhovuji.
2.8.2 Obsah prace

Jak jiz bylo zminéno vySe, veskeré Cinnosti, které déla jedinec bez jakéhokoliv smyslu,

jsou nepiijemné a demotivujici. (Ariely, Kamenica a Prelec, 2008)

Dle Plaminka (2011) mohou zaméstnance motivovat jiz samotné ukoly. Aby ukoly
mohly samy motivovat, musi byt pro vykonavatele srozumitelné, splnitelné, pfimétené
obtizné aindividudlné¢ zadané. VSechny tyto faktory musi sméfovat smérem
k vykonavateli a k jeho individualni motivaéni struktufe.

Plaminek (2010) také zminuje zlaté pravidlo motivace, které zni: ,, Neprizpiisobujte lidi

‘

ukolum, ale ukoly lidem.

2.8.3 Manazer

vvvvvv
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V organizaci.

Tureckiova (2004) uvadi, zZe: ,nic takového, jako univerzalné pouzitelny styl vedeni

neexistuje”.

V soucasné dob¢ se do popiedi dostavaji pojmy leader a leadership, které jsou spjaty
pravé sftizenim lidskych zdroji. Armstrong a Stephensova (2008) uvadeji, ze:

,, manazeri museji byt lidry, a lidri jsou casto, ale nikoliv vzdy, manazery*.

Synek, Kislingerova a kol. (2010) tvrdi, Ze za lidra je povazovan ¢lovék, ktery svym
charismatem anadSenim dokaze ovliviiovat lidi tak, Ze se dobrovolné a s nad$enim
snazi dosahovat skupinovych cilti. Autorita lidra tedy neni dana formalnim postavenim

Vv organizaci, ale je dana jeho osobnosti.

Dle Stybla (2007) se kazdy z uvedenych stylt vedeni lidi hodi na ur¢ity druh situaci.
Spravné zvoleny styl vedeni napoméha k vytvoteni pracovniho klimatu, které pfispiva

k ristu vykonnosti organizace. Styblo uvadi tyto styly vedeni:
Direktivni styl

Je vyznacovan piikazy, kontrolou a natlakem. V tomto stylu vedeni lidi neni prostor pro
kreativitu ani vlastni iniciativu. Je velice ¢asto vyuzivan manazery Se silnou orientaci

na vysledky a v ptipadé krizového tizeni malo vykonnych zaméstnanci.
Vizionarsky styl
Tento styl fizeni Casto ziskava aktivni podporu zaméstnancl tim, Ze jsou jasné

definované cile, které koresponduji se strategii organizace. Timto zplUsobem

se energizuje cely tym a ziskava zaujeti zamé&stnanct.
Socialni styl

Klade vétsi diraz na zaméstnance a jeho potieby, neZz na samotnou praci. Tento styl
je efektivni, kdyz zaméstnanci pfichazeji do styku snahlou stresovou ¢i vypjatou
situaci. Nejefektivnéjsi je v kombinaci sjinymi styly vedeni, jako je koucovani,

vizionaisky styl nebo participativni styl. S&m 0 sob¢ tento styl byva efektivni ziidkakdy.
Participativni styl

Styl postaveny na zapojeni zaméstnancti do procesu fizeni a rozhodovani. Klade diraz
na budovani davéry aformovani konsensu v piipadé, Zzesetym sklada zvysoce

kompetentnich jedinci a vedouci ma omezenou odbornou znalost dané oblasti nebo
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postrada ptimou fidici pravomoc.
Vykonovy styl

Je uplatiiovéan predevSim U manazer, ktefi chtéji dosahovat Spickovych vysledka. Své
zaméstnance vedou pomoci osobniho piikladu a maji vysoké naroky na kvalitu prace
a vykonnost. Efektivita tohoto stylu je kratkodoba, z dlouhodobého hlediska neni pro

zameéstnance motivujici.
Koucdovani

Tento styl vedeni by mél patfit ke kazdému z ostatnich styli. ManaZer Se angazuje
V dlouhodobém profesiondlnim rlstu arozvoji c¢lovéka. Jeto Gfinny styl, avSak

S omezenym vyuzitim.
2.8.4 Atmosféra pracovni skupiny

Pauknerova (2006) tvrdi, Ze socidlni faktory maji silny motivacni Gcinek. Jedna
se 0 pracovni a osobni vztahy v radmci pracovniho kolektivu, prihlednost a otevienost
vztahli, komunikaci a pfistup manazera. VSechny tyto faktory velice ovliviuji

vykonnost celé pracovni skupiny.

Kocianova (Persondlni ¢innosti @ metody persondlni prace) podotyka, Ze pro vétSinu lidi
jsou vztahy na pracovisti velice dulezitym faktorem. Pokud tyto vztahy nefunguji,
dostavaji se pracovnici do stresovych situaci, které maji negativni vliv na jejich

vykonnost.
2.8.5 Pracovni podminky a rezim prace

Dvorakova akol. (2007) definuje pracovni podminky jako ftadu faktort. Jedna
s o faktory technicko-technologické, mezi néz lze zaradit vybaveni pracovisté, dale
organiza¢ni, ekonomické, hygienické a spolecenské. VSechny tyto faktory pusobi

na pracovnika a ovliviuji tak jeho pracovni vykonnost a motivaci.

Tasama autorka zminuje, ze je podminka uspokojivych pracovnich podminek

zakotvena také v Ustavé Ceské republiky.

Nékteré z téchto faktorti jsou vSak v prvni fad€ ovlivnény samotnou organizaci. Pokud
ma organizace zajem O zlepSovani pracovnich podminek zaméstnancii a rezimu préce,
dojde K posileni vztahi mezi organizaci a pracovniky, ake zvyseni loajality

zaméstnanct a jejich spokojenosti.
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2.9 Motivaé€ni program v organizaci

Dle Dvorakové (2007) jsou jednim z prvnich krok tvorby motiva¢niho programu
organizace pruzkumy motivacéni struktury zaméstnancli akceptujici obecné teorie
pracovni motivace. Dale je zapotfebi dalSich hodnoticich metod, jako jsou
psychologické a sociologické prizkumy. Tyto metody umozinuji zhodnotit vychozi stav
v organizaci, ktery setyka piedev§im lidskych zdroju, fizeni spole¢nosti a jeho

pusobeni na motivaci zaméstnancu.

Jednim z autord, ktefi se zabyvali timto problémem je Stoewer (1986) in Dvoirakova
a kol. (2007), ktery vytvofril test zabyvajici se zakladnimi faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost a vykonnost zaméstnanct. V dotazniku jsou hodnoceny faktory jako
je jistota zaméstnani, mzda, benefity, pracovni podminky, pfistup k informacim a dalsi.
Tyto faktory zaméstnanec hodnoti na skale ,,neni dalezité¢ — velmi dilezité”. Z téchto
vysledku je nasledné stanovena vaha pracovni vykonnosti daného zaméstnance. V druhé
¢asti zaméstnanec hodnoti, do jaké miry jsou tyto faktory plnéné zaméstnavatelem.
Vahy jsou nasledné konfrontovany s vysledky druhé ¢asti dotazniku. K optimalizaci
dochazi tehdy, je— lifaktor svysokou vahou zpohledu zaméstnance plnén
zaméstnavatelem. Pokud ne, dochazi ke kritické situaci, ktera zapficini pracovni

nespokojenost zaméstnance.
Dvotékova (2012) popisuje moznosti postupu pii tvorbé motiva¢niho programu:

e Zjisténi stavu aucinnosti zakladnich faktort motivace k praci v organizaci
a spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci. Stav spokojenosti zaméstnanct
je mozné hodnotit formou dotazniku, rozhovort a dal$ich metod. K tomuto

kroku si organizace vétsinou pfizve odbornika.

e Ze zjisténého stavu vychazi charakteristika motiva¢niho klimatu v organizaci
a specifikuji se pfic¢iny spokojenosti a nespokojenosti zaméstnanctli, mezilidské

vztahy v organizaci a organizac¢ni identita.

e Stanoveni cili motivaéniho programu, kterych je zapotiebi motivacnim

programem doséhnout.

e Urceni nastrojii a postupli k zabezpeceni cili v oblasti motivace zamé&stnancd,
které maji zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje aktivit a z4jmi

zaméstnancl. UCinny motivaéni program musi zahrnovat vSechny faktory,
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které ovliviuji vykonnost lidskych zdroji v organizaci.

e Zpracovani samotného motivacniho programu, stanoveni postupi, ¢asového

ramce, vymezeni odpovédnosti za realizaci.
2.10 Ugcitelstvi

Dle Valisové a Kasikové (2007) patii ucitelstvi mezi tradi¢ni intelektualizované profese.
Jeho smyslem je predev§im piedavani kulturniho a duchovniho dédictvi dalSim
generacim. Byt ucitelem znamend pfijmout zavazek celozivotniho vzdélavani

a prizptisobovat se neustale se ménicim podminkam a pozadavkim.

Pricha (2001)mluvi o pedagogovi jako o jednom ze zakladnich ¢initelt vzdélavaciho
procesu.  Jedna  se o kvalifikovaného  pedagogického  pracovnika,  ktery

je spoluodpovédny za piipravu, organizaci, fizeni a vysledky tohoto procesu.
2.10.1 Specifika profese vysokoskolského ucitele

Dle Vasutové (2002) in Bednafikova (2012): “Vysokoskolsky ucitel je akademicka
profese, jejimz poslanim je produkovat a zprostiedkovavat budoucim generacim
intelektualu, védcu, technikii, umélcii, odborniku Vv radé ndrocnych povolani jak
védecké, tak | technické a kulturni bohatstvi spolecnosti. TO zarucuje této profesi
spolecenské uznani a postaveni, ale soucasné i to zavazuje K obrovské spolecenské
odpovédnosti, K expertnim  vykoniim, Kvysoké  profesionalité  a kK neustalému
sebezdokonalovani. Ackoliv lze V této profesi zaznamenat jisty konzervativismus,

odrazeji se V ni veskeré klicové spolecenské zmeny.*

Vysokoskolsky ucitel musi zvladat Siroké spektrum odbornych ¢innosti, mezi néz dle

Bednatikové (2012) patfi:
Védecko-vyzkumna ¢innost

Védecko-vyzkumna ¢innost odliSuje profesi vysokoskolského ucitele od ostatnich
ucitelt na riiznych vzdélavacich stupnich. Jedna se 0 vysoce odbornou ¢innost, mezi niz
patii badani, publikovani a dalsi expertni ¢innosti. V posledni dob& nabyva na vyznamu

také Cinnost projektova.

Bednatikova (2009) dale konstatuje, ze je od vysokoskolského ucitele vyzadovano, aby
nejenom ovladal védecky obor jim vyucovany, ale navic musi disponovat védeckou
erudici a metodologii, jez se vztahuje K vlastni vyzkumné ¢innosti. Védecko-vyzkumna

¢innost zahrnuje kromé vlastni badatelské ¢innosti také ¢innost koncep¢ni, publikaéni
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a administrativni. Dale mezi tyto Cinnosti patii Uc€ast navédeckych konferencich,
sympoziich, semindfich a dal§ich védeckych akcich, které¢ jsou spojeny s prezentaci

vysledki védecko-vyzkumné ¢innosti.

Védecko-vyzkumna ¢innost je finanén¢ a metodicky zastitovana statem, pievazné pak
témito institucemi: Ministerstvem §kolstvi, mladeZe a télovychovy, Utadem vlady,
Radou vyzkumu, vyvoje a inovaci, Ministerstvem pramyslu a obchodu, Akademii veéd
Ceské republiky, Grantovou agenturou Ceské republiky, jejimZ poslanim je téelovou
formou podporovat zakladni vyzkum, a Technickou agenturou Ceské republiky, jejimz
hlavnim ukolem je ptiprava a realizace programi aplikovaného vyzkumu, vcetné
programu pro potieby statni spravy, vefejnych soutézi ve VaVal (vyzkum, vyvoj
ainovace) azadavani vefejnych zakazek. V ptipadé projektu realizovanych z fondu
Evropské unie a operacnich programu je ¢innost zastitovana a financovana Evropskou
unii. Strategickym dokumentem pro védeckou a vyzkumnou &innost v Ceské republice
je Narodni politika vyzkumu, vyvoje a inovaci Ceské republiky vydavana vzdy na uréité
obdobi Utadem vlady Ceské republiky. V soudasném dokumentu, ktery je vydan
na obdobi let 2016-2020, je politika vyzkumu a vyvoje zamétena na nasledujici oblasti
(Narodni politika vyzkumu, vyvoje a inovaci Ceské republiky na 1éta 2016-2020, 2015):

e Zlepsit fizeni systému vyzkumu, vyvoje a inovaci - zahrnuje jasné vymezeni

kompetenci a uplatilovani transparentniho piistupu.

e Zavést hodnoceni  vyzkumnych  organizaci  azefektivnit  systém

institucionalniho financovani.

e Vytvofit silnou zakladnu aplikovaného vyzkumu - vyuZzit a stimulovat jiz
existujici vyzkumné kapacity k transformaci na vyzkumné a technologicky
zaméfena centra, kterd realizuji aplikovany vyzkum pro potieby vefejného
sektoru, podniky a dalsi uzivatele.

e Posilit vyzkumné a inovacéni aktivity podnik.

Védecko-vyzkumnd cCinnost tedy hraje primarni roli v rozdélovani financ¢nich

prosttedkli na vysokoSkolské a védecké instituce, dle platnych metodik VaVal. Proto

vvvvvv

prestiz organizace a celého vysokého Skolstvi viibec.

Bednatikova (2009) vsak tvrdi, zeipfies fakt, Ze Se objevuji tendence preferovat
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védecko-vyzkumnou c¢innost jako jediny ptedpoklad tuspéSnosti vysokoskolského
ucitele, praxe ukazuje, zenekazdy, kdo jeexcelentnim védecko-vyzkumnym
pracovnikem, je také vynikajicim ucitelem. BohuZzel mnohdy neni tato skute¢nost

vysokymi Skolami akceptovana.
Pedagogicka ¢innost

Jedna se o vedeni vyuky ajeji hodnoceni, ptipravu veskerych materialti, konzultacni
a diagnostickou ¢innost aV neposledni fadé¢ také o reflexivni kompetenci, ktera

umoziuje pedagogovi zhodnotit vlastni pedagogickou ¢innost.

Bednatikova (2009) dale uvadi, ze krom¢ pedagogickych dovednosti a znalosti je nutné
do pedagogickych kompetenci zahrnout také znalosti z dalSich obort, jako jsou
psychologie, sociologie, management, rétorika, socialni komunikace a dalsi discipliny,

které vysokoskolsky ucitel uplatiiuje pii vedeni studentti a feSeni pedagogickych situaci.

K pedagogické c¢innosti, respektive ucitelstvi je zapotiebi profesnich kompetenci

a osobnostnich ryst. Ve vyuce dochazi k interakci mezi vyucujicimi a studenty, a proto

vvvvvv

Bednatikova (2009) tvrdi, zZe ,, byt kompetentni v pedagogické prdci znamena spliiovat
predpoklady na jeji vykondvani, byt v ni uspésny, umét ji vykondvat ucinné a zdarovern

“«

Si uchovat potiebnou miru autenticity vlastni osobnosti.

Dle Dytrtové (2009) si ucitel své profesni kompetence osvojuje a ziskava jiz v ramci
studia. Mezi tyto kompetence patii zejména vyuka obecné didaktiky a oborovych
didaktik. DalSimi ptedpoklady pro vykon pedagogické profese jsou jazykové
dovednosti, socialné — komunikativni dovednosti, dovednosti z oblasti didaktického
vyuzivani informaénich technologii. Zakladem ucitelské profese je vSak komunikace,
ktera k tomu, aby doSlo ke spravné transformaci do podoby didaktické pro dané
pedagogické situace, vyzaduje oducitele vysoky stupen flexibility, profesni

improvizace, kreativity, profesniho nadseni a pedagogického optimismu.

Miksik (2007) in Dytrtova a Krhutova (2009) popsal vyznamné komponenty osobnosti

ucitele v akénim prostiedi:

e Psychickd odolnost - rezistence vaci desintegrujicim vlivim a vhled

do podstaty a povahy problémovych situaci.

e Adaptabilita a adjustabilita - psychicka flexibilita a schopnost alternativniho
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feSeni situaci.
e Schopnost osvojovat si nové poznatky - schopnost ucit se a uc¢inné regulovat

své vnitini a vn&jsi aktivity s ohledem na situa¢ni kontexty.
e Socialni empatie a komunikativnost.

DalSimi nezbytnymi vlastnostmi a osobnostnimi rysy ucitele jsou pedagogicky
optimismus, emocionalni inteligence, schopnost sebepoznani, sebehodnoceni
a sebekritiky. VSechny tyto aspekty maji vliv na atmosféru ve tfidé a na vzdélavaci

proces jako takovy.

Bednaiikova (2009) zminuje, Ze Se vétSina pedagogi shodne vtom, Ze je nutné
do pedagogickych kompetenci zahrnout také pedagogické zkusenosti a specificky styl
vyuky uditele. Dalsi nedilnou soucasti pedagogické kompetence by méla byt také
reflexivni kompetence, kterd vypovida 0 schopnosti ucitele diagnostikovat vlastni
pedagogickou cCinnost a vyuzivat tyto poznatky pii zkvalithovani své pedagogické

prace.
Ridici a organiza¢ni ¢innost
Tato cinnost je Casto spojovana s vykonem urcité akademické funkce a piinasi

pozadavky nafidici a kontrolni ¢innost. Zahrnuje vedeni, organizovdni, management

specifickych vzdélavacich aktivit aj.

Dle Podlahové a kol. (2012) se organiza¢ni ¢innosti U vysokoskolského ucitele rozumi

pfevazné uspotfadani vnéjsich organizacnich stranek vyuky, v nichZ se:
e Realizuje vzdélavaci proces,
e dosahuje vzdélavacich cila,
e uzivaji specifické didaktické metody.

Mezi zékladni organiza¢ni formy vyuky na vysoké skole mizeme dle Podlahové a kol.
(2012) zaradit prednasku, seminai ¢i cviceni, praxe, exkurze, konzultace a samostatné

studium.

U akademickych pracovnikii S vedouci funkci se vSak predpoklada také fidici
a organizacni Cinnost tykajici se vedeni samotného utvaru. Vedouci pracovnik
je manaZzerem, at’ v oblasti $kolstvi ¢i ve kterékoliv jiné.

Armstrong a Stephens (2008) konstatuji, ze manazefi ptispivaji k ispéSnosti organizace
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tim, ze ,,dosahuji toho, aby ostatni lidé vynakladali své nejlepsi schopnosti a usili, ale

také tim, ze sami manazeri vynakladaji své nejlepsi schopnosti a usili “.
Dle stejného autora konkrétné efektivni manazefti:
e zabezpecuji plnéni tkold,
e uplatiuji vizionatsky zptsob vedeni lidi,
e planuji efektivni vyuzivani jim piidélenych zdroju,
e vedou, tedy ukazuji smér a zabezpeCuji, aby kazdy véd¢l, co piesné se od néj
ocekava,
e smé&fuji ke zlepSeni vykonu vlastni iniciativou,

e dokazi se ptizpiisobit zménam, okolnostem a ménicim se pozadavkiim a rovnéz

na né& reagovat.
Administrativni ¢innost

Uzce souvisi se vSemi predchozimi dominantnimi ¢innostmi. Jednd se o0 bézné

administrativni ¢innosti jako je vykaznictvi, vyfizovani korespondence aj.

V soucasné dobé¢ jsou na vysokoskolské ucitele kladeny stale vys§i pozadavky ve vSech
vyjmenovanych ¢innostech. Vzhledem k ménicimu se prostfedi je potieba, aby
se akademicky pracovnik neustdle vzdélaval, proto je nutné, aby se citil motivovany

a své zaméstnani bral jako urcité poslani.

Matouskova a Spurny (2008) in Kifeménkova a Novotny (2010) tvrdi, ze: ,, Motivacni
profil ucitele je tvoren sloZitym komplexem vnitrnich incentiv, jez jsou uvédomované
| neuvédomované, a které ndsledné Ve spojeni S jejich vnéjsimi protéjsky a situaci
aktivizuji  ucitelovo chovani ajednani. Osobnost pracovnika (predevsim jeho
adaptabilita, nezdolnost a otevienost), socidalni vztahy avazby, osobni prinos
vwkondavané profese a konkrétni pracovni podminky patrii mezi zdakladni pobidky,

¢

ovliviwjici miru motivace. ‘

Dle Kieménkové a Novotného (2010) je oblast motivace uciteld podhodnocovana

a nevénuje Se ji dostatek pozornosti.
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3 Cil prace a metodika

Cilem prace je analyzovat systém motivace a stimulace ve vybraném podniku
anavrhnout mozné zpusoby zlepSeni. Vzhledem Kk faktu, ze motivace a stimulace
zaméstnanci z velké cCasti ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancii, jejich loajalitu
k organizaci aspokojenost spraci iSesebou samymi, je zlepSeni motiva¢niho
a stimulacniho programu organizace cestou k prosperité, konkurenceschopnosti

a dobrému jménu organizace.

Diplomova prace je zamétena na prozkoumani motivacniho a stimulacniho systému
konkrétni organizace pomoci aplikovdni vhodnych vyzkumnych metod. Na zadklade
vysledku a identifikace nedostatkil jsou navrzena ur€ita opatieni, ktera by mohla vést
ke zlepSeni motivacniho systému. VSechna opatfeni byla navrzena s ohledem

na akceptovatelnost ze strany zaméstnavatele.

Prvnim krokem bylo ziskat potfebné a dilezité¢ znalosti z odborné literatury a studii
tuzemskych i zahrani¢nich autort, které jsou zpracovany v literarni reserSi prace tak,
aby obsahly rozsahlou problematiku a usnadnily jeji pochopeni a spravnou interpretaci

ziskanych vysledkd.

Déle bylo potteba analyzovat vnitropodnikové dokumenty, aby byl zjiS§tén soucasny

stav motiva¢niho systému v organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze je autor diplomové prace zaroven zaméstnancem zkoumané Casti
organizace, byl dotaznik sestaven na zakladé dosavadnich poznatkt a zkusenosti autora.
S nadfizenym byly konzultovany informace, které mohou byt v praci uvedeny, a které
nikoliv. Podoba dotazniku byla konzultovana S vybranymi zaméstnanci, kteti méli
identifikovat jeho pfipadné nedostatky ¢inesrozumitelnost kladenych dotazi.
Zaméstnanci neshledali Zadné nedostatky, co se tyce srozumitelnosti dotazti a celkového

konceptu dotazniku.

Vysledny dotaznik obsahoval 45 otdzek, které byly rozdéleny dle nésledujicich oblasti:
e Organizace.
e Vedeni, obsah prace.

e Pracovni prosttedi.
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e Vzd¢lavani, rozvoj a prilezitosti.
e Odménovani a benefity.

e Shrnuti.

e Osobni informace.

Aby byla zajiSténa anonymita respondentl, byl dotaznik vytvoifen na webovych
strankach www. survio.cz a odkaz nanéj byl zaméstnancim zaslan formou emailové
korespondence. Celkem byl dotaznik zaslan 40 zaméstnancim zkoumané Casti
organizace, znichz dotaznik vyplnilo 33 respondentii. Dotaznikovy prizkum byl
realizovan béhem mésice prosince roku 2016. Mezi respondenty se nachazeli
akademicti pracovnici (AP), technicko-hospodaisti pracovnici (dale THP pracovnici)

a pracovnici ve vedouci funkei.
Pouzity dotaznik je uveden jako ptiloha této prace.
Vysledky kvantitativniho vyzkumu, tedy dotazniku, byly upfesnény a konkretizovany

formou nestrukturovaného rozhovoru se zamé&stnanci.

K vyhodnoceni vysledkii byl pouzit program MS Excel, ve kterém byly vytvofeny
vysledné grafy. Po vyhodnoceni vysledk kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu
byla navrzena napravna opatieni, ktera by mohla byt v organizaci vyuzita a byla
by akceptovatelna jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Tato opatieni

by pomohla zajistit organizaci loajalni, vykonné a motivované zaméstnance.
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4 Vlastni prace

Nasledujici pasaz o rozsahu stran 39-44 obsahuje utajované skute¢nosti a je obsaZena
pouze V archivovaném originale diplomové prace ulozeném na Ekonomické fakulté

Jiho&eské univerzity v Ceskych Budgjovicich.
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4.1 Analyza soucasnych nastroju motivace a stimulace

zameéstnancu

Z hlediska motivace a stimulace zaméstnanct vyuziva organizace nékolika nastroju,
které slouzi ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu, jejich loajality a ke zvySeni vykonu
jednotlivelt a zaroven celé organizace. Na zdklad¢ analyzy internich dokumenti
arozhovorl s pracovniky organizace jsou V této kapitole uvedeny soucasné ndstroje
motivace a stimulace zaméstnancu, které organizace vyuziva. Ackoliv se v diplomové
praci zaméiuji na konkrétni soucCast organizace, jsou nékteré ndstroje motivace

a stimulace zaméstnanct spole¢né pro celou organizaci.
4.1.1 Odménovani

Zéakladnim déleni pracovnich pozic v organizaci je rozdéleni zaméstnanci na THP
pracovniky a akademické pracovniky. Néktefi zaméstnanci maji vSak Gvazek slozeny
zobou slozek, atoptfevazené fidici pozice jako jsou vedouci katedry, zastupci
vedoucich kateder afteditel Ustavu. Problematika odménovani zaméstnancii
je ustanovena ve vnitinich pfedpisech organizace, konkrétné se jedna 0 Vnitini mzdovy

predpis Vysoké Skoly technické a ekonomické a Ur¢eni mzdovych tarifi.
Mzdy zamé&stnanct obsahuji nésledujici slozky:
Mzdova trida

Zaméstnanec je vzdy na zaklad¢ sjednaného druhu prace v pracovni smlouvé v souladu
s kvalifikacnimi pozadavky napozici zafazen do odpovidajici mzdové tiidy.
Zaméstnanci vSak mize byt udé€lena vyjimka na kvalifikaci, kterou si mize dodélat
VvV pribéhu zaméstnani. ZvySeni kvalifikace uakademickych pracovnikti znamena
posunuti do vy$§i mzdové tfidy. Mzdové tiidy jsou rozdéleny na nasledujici:

Akademicti pracovnici, védecko-vyzkumni pracovnici a THP pracovnici.
Mzdovy tarif

Mzdovy tarif je stanoven podle slozitosti, odpoveédnosti a naméahavosti vykonavané
pracovni ¢innosti. Mzdovy tarif je stanoven pro kazdou mzdovou tfidu a je oSetien

samostatnym opatfenim rektora.
Osobni priplatek

Osobni ptiplatek mize nabyt 100% hodnoty zaméstnancova mzdového tarifu. Osobni
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ptiplatek je navrhovan vedoucim pracovnikem na zaklad¢ kvality prace podfizeného.

Je tedy urcitou formou nastroje motivace a stimulace.
Priplatek za vedeni a vykon funkce

Je poskytovan zaméstnanci podle stupné fizeni vramci organizani struktury
organizace, naro¢nosti fidici prace a poctu podtizenych pracovnik.

Mimoradna odména

Mimotadnou odménu ziskdva zaméstnanec na zakladé vykonli nad rdmec pracovnich
povinnosti, za splnéni zvlast’ vyznamnych pracovnich ukoli, poskytnuti osobni pomoci

v mimotfadnych piipadech, zapracovni zasluhy pti dovrSeni véku 50 let. Néavrh

na mimofradnou odménu predklada vedouci zaméstnanec rektorovi.
Mzda p¥i Cerpani tvirciho volna

Zaméstnanci nalezi mzda ve vySi mzdového tarifu, ostatni slozky nejsou po dobu

tvarciho volna poskytovany. Tato ¢ast se tyka pouze akademickych pracovniki.

Organizace ma zaveden vnitini systém hodnoceni vykonu pracovnikt, na jehoz zakladé
jsou najednotliva oddéleni pierozdélovany financni prostiedky. Kazdy akademicky
pracovnik masvé vykonnostni konto, které jeslozeno ze dvou zakladnich
rozpoCtotvornych ¢innosti, z pedagogické cinnosti a védecko-vyzkumné ¢innosti.
Aktivitami v pedagogické ¢innosti Se rozumi napf. vyuka, garantstvi, vedeni
kvalifikanich praci aj., soucasti védecko-vyzkumné Einnosti jsou naptiklad aktivity
publikacni, projektové a vyzkumné. Mezi tyto dvé aktivity je podilem, ktery zavisi
nanejvyssim dosazeném akademickém titulu pracovnika, rozdéleno bodové konto,
které¢ musi dany akademicky pracovnik splnit. Kazdé aktivita ma ve vnitinim systému
hodnoceni vykonu zaméstnanci koeficient, ktery je stanoven dle vahy dulezitosti
aktivity. Kazdy jeden bod vykonnostniho konta akademického pracovnika je ohodnocen
finan¢ni Castkou, ktera je stanovena také dle nejvyssiho dosazeného akademického
titulu. Nejvyssi finanéni ¢astkou je tedy ohodnocen vykonnostni bod profesora, nizsi

docenta a tak dale.

Vzdy nakonci rozpoctového obdobi jsou ziskané body zkont akademickych
pracovnikl pfevedeny na finan¢ni prostfedky, které tvoii rozpocet kateder, potazmo
rozpocet celého ustavu. Z tohoto rozpoctu jsou v prubéhu kalendéainiho roku vyplaceny

mzdy zaméstnancim a na konci zaétovaciho obdobi se od vysledku hospodafeni ustavu
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odviji mimotradné odmény.
Pokud je vysledek hospodateni ustavu kladny, smi vedouci jednotlivych kateder, které
také vykazaly kladné vysledky hospodafeni, napokyn feditele ustavu a spravce

rozpoCtu vyuzit finanéni piebytky z katedrového rozpoctu k vyplaceni mimoiadnych

odmén zaméstnancti nebo k jinym investicim.

Nastava vSak problém v ptipadé, kdy konkrétni akademicky pracovnik vytvoii vystup
Vv podobé kvalitniho ¢lanku ¢i publikace (databaze RIV, SCOPUS, Web of Science,
odbornd monografie) nad ramec svého vykonnostniho konta, ale katedra se na zakladé
nenaplnéni vykonu ostatnich pracovnikd ocitne v zaporném vysledku hospodaieni.
V tomto piipadé¢ nebude akademicky pracovnik ohodnocen mimotadnou odménou
| pfes to, Ze splnil veskeré své povinnosti a ustav, jakozto celek, mé¢l kladny vysledek
hospodareni. Stejny problém, jen z trochu jiné¢ho hlediska nastava v ptipadé¢, kdy jedna
katedra vykazuje vyrazné kladny vysledek hospodareni, vSichni ¢lenové tedy plnili sva
vykonnostni konta navice nez 100 %, ale ustav, jakozto celek, vykazuje vysledek
hospodateni zaporny. V tom piipad€, nemize ani tato katedra ohodnotit nadprimérny

vykon svych zaméstnancti mimotadnou odménou.

Mzdové naklady na THP pracovniky nese vétSinovym podilem ustav az ¢asti

je na n¢ prispivano z rozpoctu rektoratu.
4.1.2 Benefity

V soucasné dob& jsou zaméstnancim organizace poskytovany benefity prevazné
Z oblasti Cerpani socialniho fondu, ktery je dle Zakona 0 vysokych $kolach tvotfen
wzakladnim pridelem navrub nakladii verejne vysoké skoly do vyse 2% z rocniho
objemu ndkladii verejné vysoké Skoly zuctovanych na mzdy, nahrady mzdy a odmény
za pracovni pohotovost“. (Zakon ¢. 111/1998 Sb.: Zakon 0 vysokych Skolach
a 0 zmén¢ a doplnéni dalSich zakont, 1998)

V organizaci upravuje Cerpani ze socidlniho fondu vnitini norma Zasady cerpani
socialniho fondu, aktualizovana vzdy na zacatku kalendainiho roku.

Organizace vytvaii socialni fond jako 1 % z ro¢niho objemu naklad na mzdy, ndhrady
mzdy a odmény za pracovni pohotovost. Prostfedky ze socialniho fondu mohou byt

pouzity pro zaméstnance k ucelim stravovani, rekreaci, péci 0 zdravi nebo kulturu

a télovychovu.
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Na kazdy rok je ustanoven rozpocet socialniho fondu, kde se nevycerpané prostiedky
K poslednimu dni v roce ptevadi doroku nasledujiciho. Zaméstnanec vSak musi

narokovat Cerpani ze socialniho fondu v aktudlnim kalendarnim roce.
Ze socialniho fondu jsou poskytovany nasledujici benefity:
Prispévek 15 K¢ na jeden odebrany obéd v menze (prispévek na stravovani)

Prispévek lze poskytnou zaméstnancim, jejichz ptfitomnost v praci béhem pracovni
doby trvala alesponn tii hodiny. V piipad¢ dovolené, vzniku ptekazek na strané
zaméstnance podle § 191-205 zékoniku prace a vzniku naroku na stravné pii sluzebni

cesté tento narok zanika.
Piispévek na rekreaci, péci 0 zdravi, kulturu a télovychovu

Zameéstnanci lze poskytnout plnéni ze socidlniho fondu az 200 Kc/mésic formou
poukazek Sodexo (Flexipass), které maji nomindlni hodnotu ve vysi 100 K¢. Tyto
poukazky lze pouzit nasluzby v oblasti kultury asportu, rekreace, dovolené,
vzdélavani, zdravotni péce alazenskych programi. Piedpokladem ziskani tohoto
ptispévku je odpracovani dvanacti kalendainich mésici posobé jdoucich
a bezprosttedné¢ piedchazejicich podéni zédosti o pfispévek. Celkovy uvazek

zaméstnance musi byt roven nebo vyssi 50% tvazku. Poukazky jsou zaméstnanctim

vyplaceny Ctvrtletné.
Prispévek na penzijni pripojiSténi
Zaméstnanci Ize poskytnout ptispévek ve vysi 200 Ké/mésic na penzijni pfipojisténi

za stejnych podminek jako u pfedchazejiciho bodu. Zaméstnanec Si mize vybrat pouze

jeden z téchto pfispévk.
Kulturni, sportovni akce poradané odborovou organizaci

Dle stanoveného rozpoctu je ¢ast prostiedkti ze socidlniho fondu vynakladana

na organizaci kulturnich a sportovnich akci pro zameéstnance organizace.

Dals§imi zaméstnaneckymi benefity, které nejsou poskytovany v ramci socialniho fondu,
jsou predevSim firemni Skolka, kterd nabizi zaméstnancim zvyhodnénou cenu a pro
akademické pracovniky tzv. flexi days, které jsou poskytovany na zékladé¢ plnéni
vykonnostniho konta. Zpravidla se jedna o jeden den v tydnu, tedy 8 hodin/tyden, které
jsou akademiklim poskytovany pro ucely tvirci a publikacni Cinnosti nebo dalSiho

studia. THP pracovnikim je poskytovano 30 dni dovolené za kalendaini rok a THP
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pracovnikim s détmi do 12 let ve€ku pfislusi 35 dnid dovolené. Dale je k dispozici

obcerstveni na pracovisti.
4.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Zvysovani kvalifikace — dal$i studium

V soucasné dobé existuje pro zaméstnance, zejména pro akademické pracovniky,
V organizaci moznost vyhod pii dal§im studiu. Pokud je toto studium podminkou pro
prodlouzeni pracovni smlouvy, mulze zaméstnavatel sezaméstnancem uzaviit
kvalifika¢ni dohodu. Uzavieni kvalifika¢ni dohody je dobrovolné. Z této dohody plynou

zamg&stnavateli i zaméstnanci urCité zavazky.
Zaméstnanci je poskytnuto pracovni volno s nadhradou mzdy:
e Ve dnech ucasti na vyucovani ¢i skoleni,

e 2 pracovni dny na ptfipravu a vykonani kazdé zkousky ve studijnim programu

realizovaném vysokou skolou,
e 10 pracovnich dnil na vypracovani a obhajobu disertacni ¢i rigor6zni zkousky,

e 40 pracovnich dni napfipravu avykonani statni rigordzni zkousky a statni

doktorské zkousky.

Dale mazaméstnanec narok nanahradu jizdnich vydaji spojenych se studiem.
V ptipadé doktorského studia nalezi zaméstnanci narok nandhradu jizdnich vydajii
maximalné po dobu péti let od zahajeni studia, v piipadé¢ habilitaniho fizeni

¢i ke jmenovani profesorem po dobu tii let.
Zamgéstnanec se uzavienim kvalifikacni dohody zavaze zaméstnavateli:

e Setrvat v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vSak po dobu 5 let, nebo
uhradit zamé&stnavateli ndklady spojené se zvySovanim kvalifikace, které byly
hrazeny zaméstnavatelem, ato iV ptipadé skonceni pracovniho poméru pred

zvySenim kvalifikace.

Po THP pracovnicich neni vétSinou zvySeni kvalifikace vyzadovano. Pokud vsak tento
pfipad nastane, zdlezi na domluvé zaméstnance s pfimym nadfizenym, ktery smi
ve vyjimeénych ptipadech urcité ulevy poskytnout, ale ne v takovém rozsahu, ve kterém
jsou poskytovany akademickym pracovnikim, abez moznosti pracovniho volna

s ndhradou mzdy.
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Prohlubovani kvalifikace — kurzy, $koleni, seminare

Na zaklad¢ spoluprace Vysoké skoly technické a ekonomické s mnoha zahrani¢nimi
univerzitami maji zaméstnanci, prevazné pak akademicti pracovnici, moznost ucCastnit
se stazi, konferenci a seminaiti natéchto univerzitach. Obrovskym pozitivem je to,
ze organizace hradi vétSinu nakladi a zaméstnanec Se tak seznami s jinou kulturou,
zdokonali se v anglictin€ ¢i jiném cizim jazyce a zaroven Se muze ucastnit konferenci

S mezinarodni ucasti.

Interni systém hodnoceni aftizeni pracovniho vykonu obsahuje také modul zvany
,Personalistika®, diky némuz mohou vedouci pracovnici fidit dal$i rozvoj zaméstnancti
Vv oblasti kompetenci potifebnych k pracovnimu vykonu. V soucasnosti neni bohuzel

modul pln¢ funk¢ni a jeho potencial je zcela nevyuzit.
4.1.4 Pracovni prostredi
Technické a hygienické vybaveni pracovisté

Kancelare akademickych a THP pracovniki jsou vybaveny zdkladni kancelafskou
vybavou. Pocitace a jejich piisluSenstvi dostacuji zaméstnanciim k vykonu jejich prace,
avSak neposkytuji zaméstnancim plnohodnotné technické vybaveni, které
by potiebovali k rozvoji a prohlubovani svych ¢innosti. V kancelatich obvykle sedi dva
a vice akademickych pracovniki, coz jim leckdy znemoznuje vykon prace. Hygienické
vybaveni kancelafi, které nebylo v minulych letech rekonstruovano, je velice zastaralé

a neestetické, plni v8ak sviy tcel.

Atmosféra na pracovisti

J 4

Na pracovisti Ustavu panuje velice ptatelské prosttedi. Toto prostfedi vytvari vSichni
zameéstnanci ustavu, pocinaje feditelem ustavu, ktery podporuje tymovou atmosféru a
uplatiiuje participativni styl vedeni, coZ umoziuje zaméstnanciim oteviené vyslovit své
nazory, konce vsemi THP pracovniky, bez jejichz administrativni podpory by nemohl
ustav fungovat. Dal§im nespornym pozitivem je organizovani akci pro zaméstnance
V ramci ustavu iV ramci celé organizace, které slouzi k upevnéni vztahi a vazeb mezi
zamé&stnanci a zaroven sniZzuje mocenskou vzdalenost mezi fadovymi zaméstnanci
a zaméstnanci vedeni. V ramci celé organizace je situace 0néco horsi. Rozdéleni
organizace natémeéi samostatna oddéleni bohuzel mezi nékterymi useky zapficinilo
rivalitu. Této situaci nenapomohly ani nové nastavené komunikaéni kanaly, diky nimz

mnohdy dochazi ke zkresleni zasadnich informaci a pietézovani zameéstnancu, ktefi jsou
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komunika¢nimi uzly mezi oddélenimi. Také dochazi ke zcela zasadnimu zpomaleni

pfenosu informaci.

Pracovni doba

Dochazka zaméstnancii je evidovana pomoci ¢teCek zaméstnaneckych karet.
Akademicti pracovnici mohou uplatnit pruzné rozvrzeni pracovni doby, coz znamena,
ze si ur¢i 20 hodin tydné, v ptipadé plného tvazku, a v tuto dobu musi byt k zastizeni
na pracovisti. Zbyvajicich 20 hodin je flexibilnich a zaméstnanec Si je rozlozi dle svych
aktualnich moznosti. Musi vSak splnit mési¢ni fond pracovni doby. V piipadé
akademickych pracovniku, ktefi plni védecko-vyzkumnou c¢innost je moznost Ulevy
z dochazky v podob¢ 8 hodin tydné, které jsou zaméstnanci poskytovany pro dalsi

osobni rozvoj a badani.

THP zaméstnanci maji natizenou 7,5 hodinovou pevnou pracovni dobu denné, kdy

museji byt K zastizeni na pracovisti @ 1 hodinu denné maji moznost sSi rozlozit flexibilné.

Organizace umoziuje zaméstnanciim vycerpat 8 hodin mésicné v pevné pracovni dobé

pro soukromé ucely, které si zaméstnanec musi v daném mésici napracovat.
4.2 Dotaznikové Setieni

Sbér dat formou dotaznikového Setfeni bylo realizovano zaslanim elektronického
dotazniku respondentim, aby byla zajiSténa jejich naprosta anonymita. Celkem byl
dotaznik zaslan 40 zaméstnanctim Ustavu podnikové strategie. Po ukonéeni sbéru dat

bylo navraceno celkem 33 vyplnénych dotaznikd.
Dotaznik byl konstruovan do nasledujicich ¢asti:

e Organizace — v této ¢asti byl zkouman soulad osobnich postoji zaméstnance

s postoji organizace jako celku.

e Vedeni, obsah prace — ¢ast tykajici se osobni motivace zaméstnance ve vztahu

k pracovni naplni, vnimani stylu vedeni nadfizeného pracovnika.

e Pracovni prostfedi — posouzeni technického a hygienického vybaveni

pracoviste, atmosféry a vztahli na pracovisti.

e Vzdélavani, rozvoj a pftilezitosti — moZnosti osobniho a profesniho rozvoje

zamestnancu.

e Odmeénovani abenefity — zhodnoceni benefitt a finanéniho odménovani
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v organizaci a jeho vliv na motivaci zaméstnancu.

e Shrnuti — Vv této casti méli zaméstnanci moznost urcit jakékoliv motivacni
a frustrujici  faktory, které nan¢ nejintenzivnéji  pusobi  a pokladaji
je za dulezité.

e Osobni informace — osobni tdaje zaméstnance (vzdé€lani, vek, ...).

Na zakladé dat z dotaznikového Setfeni byly informace upiesnény a doplnény formou

osobniho nestrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci a vlastnim pozorovanim.
4.2.1 Charakteristika respondentu

Z hlediska ve€kového rozlozeni, pohlavi avzdélani respondenti je zkoumany usek
organizace velice riznorody. Pfevaznd ¢ast respondentli se nachazi ve v€kové kategorii
20-40 let. Je tedy zcela evidentni, Ze na tstavu ptrevlada mlady kolektiv, ktery se pravé
nachdzi v produktivnim véku. U mladSich zaméstnancti, pfevazné pak u zen, ve véku

20-30 let Ize v dalsich letech piedpokladat odchod na matefskou dovolenou.

Obrazek 3 Vékova struktura respondenti

Vék

m20-30 let
m31-40 let
m 41 -50 let

51 let a vice

Zdroj: Vlastni.

Ve struktufe zaméstnanct ustavu dle pohlavi nepatrné prevladaji zeny, rozdil je vSak
minimélni. Na vedoucich pozicich, konkrétn¢ pak na pozici feditel tstavu, vedouci
katedry, zastupce pro vyzkum vyvoj atviréi ¢innost atajemnik naopak vétSinovée
pievladaji muzi. Pozice zastupce pro pedagogickou ¢innost je jedinou vedouci pozici

na ustavu obsazenou zenou.

Obrizek 4 Struktura pohlavi respondenti
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Pohlavi

B Zena

= Muz

Zdroj: Viastni.

Vzdélani respondentti je dano samotnym charakterem organizace. Vzhledem
k vysokoskolské instituci je pfedpokladem nejméné prvni stupen vysokoskolského
vzdélani. Proto vfadach zaméstnancli tUstavu nalezneme pouze dva zaméstnance
na THP pozicich, jejichz nejvyssi dosazené vzdelani je stredoskolské s maturitou. Jeden
z téchto zaméstnanci vSak jiz vysokou Skolu studuje. Mezi respondenty celkové
prevlada 2. stupenn vysokoskolského vzdélani, nicméné vétSina z nich je v soucasnosti
studenty doktorského studia, které je ptredpokladem pozice akademického pracovnika
na vysoké skole.

Obrazek 5 Struktura vzdélani respondenti

Vzdélani

m Stfedoskolské s maturitou
® 1. stupen VS vzdélani (Bc.)
= 2. stupei VS vzdélani

(Mgr., Ing.)
Doktor (Ph.D.)

Docent

Zdroj: Viastni.

Vysledky doby trvani pracovniho poméru zameéstnancti ustavu poukazuji na nizkou
fluktuaci i presto, ze byl pracovni pomér posuzovan z relativné kratkodobého hlediska.
Jetoztoho divodu, Zestafi organizace ¢ini 10let. Pracovni pomér vétSiny
dotazovanych, konkrétné¢ 70 %, jevdobé trvani 1-5let, coz pfisuzuji tomu,
Ze je organizace stale v pohybu a prochazi zménami, které zahrnuji i reorganizaci, jez
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probéhla pred 1,5lety apfi niz bylo nutné zajistit nové personalni zdroje. 25 %

respondentt je na Gstavu zaméstnano po dobu delsi nez 5 let.

4.2.2 Organizace

V prvni Casti dotazniku byla posouzena motivace zaméstnancii pracovat pro organizaci

asoulad jejich postoji ahodnot s postoji organizace. Naprosta vétSina postoju

organizace jevsouladu s postoji zaméstnanci. Nejvétsich shod dosahly predevsim

nasledujici body:

Vytvéret arespektovat akademické prosttedi — 75 % respondentii ohodnotilo

znamkou 1, tedy ,,naprosto se ztotoznuji*.

Zajistit sdilené poznani v pedagogické oblasti — 80 % respondentii ohodnotilo
znamkou 2, tedy ,,ztotoziuji se*. U tohoto postoje organizace zapfi¢inil horsi
ohodnoceni ustup dilezitosti pedagogické Cinnosti na vysoké Skole na tkor
¢innosti védecko-vyzkumné, coz mnoho respondentii vnima negativng. Tento
trend je vSak zaznamenan nejen v organizaci, ale iv celé oblasti vysokého
Skolstvi, nebot’ financovani vysokych skol je z velké Casti ovlivnéno vystupy

z védecko-vyzkumné ¢innosti.

Podporovat svobodné mysleni a tviir¢i badani — s timto postojem organizace

souhlasila naprosta vétSina respondentt.

Zajistit rovné piilezitosti pro vSechny — stejné jako v predchozim bodg¢, je tento
postoj v souladu s postoji vEétSiny zaméstnanci. U tohoto bodu vsak bylo
naprosto nesouhlasim®. Po rozhovoru se zaméstnanci bylo zjisténo, ze tento
bod byl hodnocen ne na urovni celé organizace, ale pouze z hlediska danych
useku, tedy kateder. Je logické, 7Ze nektefi zaméstnanci Se citi byt
podhodnoceni a naopak nékteti maji pocit preference ze strany nadtizeného.
| pres fakt, ze by mél byt nadfizeny objektivni, hraji v pracovnich vztazich

obrovskou roli osobni sympatie ¢i antipatie.

Napliiovat vnitini uspofadani Skoly — nejhlfe hodnoceny postoj ze strany
zaméstnancl. Po rozhovorech s nékolika zaméstnanci bylo konkrétné zjisténo,
ze nejvetsi nedostatek shledavaji pievazné v komunikacnich kandlech, které

musely byt vytvofeny kvuli reorganizaci $koly a nanéz Si zaméstnanci stale
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nezvykli. Dal§im nemalym problémem je z jejich hlediska zna¢nd mocenska
propast, ktera je mezi nimi a zaméstnanci vedeni organizace. Nedochazi zde
tedy k pfimému kontaktu a zaméstnanci tak nabyvaji dojmu, i kdyz klamného,

ze se 0 n¢ vedeni Skoly nezajima.

e Zodpoveédnost za sebe a své spolupracovniky — 82 % dotazovanych se naprosto
ztotoznuje s timto postojem, coz evidentné znac¢i tymovou atmosféru

na pracovisti.

e Respektovat etickou dimenzi Vv jednani akonani — tento bod byl opét
vyhodnocen jako soulad mezi postoji zaméstnancti a postoji organizace. Drtiva
vétSina jsou vzdélani jedinci sjasnymi zasadami a hodnotami, ktefi pusobi
na akademické pud¢, jejiz nedilnou soucasti je pravé eticka dimenze jednani

a konani.

Hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanci v organizaci pracuji je kontakt s mladymi lidmi
a zajimava naplilujici prace, konkrétn¢ vyuka, kterd souvisi s pfenosem védomosti
na dal§i generace asrozvojem aristem vlastni osobnosti. Jako dal$i divody byly
nejcastéji uvadény prace v oboru a blizkost bydlisté. Velkym pozitivem pro organizaci
je také fakt, ze 83 % respondenti je hrdych nato, Ze v organizaci pracuje a mohou
se podilet na jejim rozvoji a rustu. V minulosti bohuzel povést organizace poznamenala
medialni aféra, kterd madle mého nazoru dopad naodpovédi zbyvajicich 17 %

respondentt.
4.2.3 Vedeni, obsah prace, pracovni doba

Jak bylo zminéno jiz vyse, na Ustavu podnikové strategie prevlada z hlediska Fizeni
zaméstnancl participativni styl, coz bylo potvrzeno i dotaznikovym Setfenim. 75 %
zaméstnanct Se shodlo natom, Ze je pro né styl fizeni jejich nadtizenych stimulujici

a maji moznost se podilet na chodu svych usekii.

Zaméstnanci vi, co od nich nadtizeny ocekava a velice pozitivni je také fakt, ze vice nez
80 % respondenti ma moznost vyjadfit pred svym nadfizenym vlastni nazor, coz
je velice dulezity aspekt z hlediska divéry, bez které by tym nemohl byt tymem

a oslabovala by se tak schopnost tymové spoluprace.

Déle se zaméstnanci vétSinoveé shodli natom, Ze jim davé jejich nadfizeny dostatek

prostoru naorganizaci c¢innosti dle vlastnich preferenci amoznosti. Vedoucim

55



pracovnikim byla formou rozhovoru polozena dopliujici otazka tykajici Se feSeni
konfliktnich situaci, ke kterym sice nedochazi Casto, ale v ptipadé, ze K takovéto situaci
dojde, snazi se ji vedouci vyfesit jiz v pocatku, aby piedesel rozsahlejsim konfliktim
a Vv neposledni fad¢ také k Sifeni netplnych a neptfesnych informaci. V ptipadé, Ze neni
vedouci zaméstnanec schopen vyfesit situaci vlastnimi silami, je vzdy K dispozici feditel
ustavu, ktery ma moznost vidét konflikt z objektivnéjsiho hlediska a vnést tak do celé

situace potiebny nadhled.

Ze strany nadtizenych je dle 85 % respondentli poskytovano zaméstnancim dostatek
informaci potifebnych k vykonu jejich prace. Diky pravidelnym poraddm kateder jsou
zamé&stnanci také seznameni s cili, které stanovil dany vedouci, coZ je opét podlozeno

90 % kladnych responsi.

Dotaz ,,Citite se byt docenéni Vasim piimym nadiizenym?* zaznamenal rozdilné
response, které byly rozlozeny velice rovnomérné. 25 % dotazovanych odpovédélo
,»rozhodné ano®, 27 % odpovédelo ,,spiSe ano*“. Naopak zbyvajicich 48 % respondentt
se citi byt malokdy docenéni, nebo viibec nedocenéni. V névaznosti na tuto otazku byl

poloZen dotaz tykajici se preferenci formy uznani od nadiizeného.

Obrazek 6 Jakou formu uznani od nadfizeného preferujete?

® Osobni pochvala
70% B Vefejna pochvala
Hmotna odména (prémie)

Zdroj: Viastni.

VétSina zaméstnanct preferuje formu hmotné odmény. Jak bylo zminéno vyse, hmotna
odména (prémie) je udélovana zaméstnancim v zavislosti na vysledku hospodareni
jednotlivych kateder atustavu jakozto celku. V nékterych piipadech tedy neni
v moznostech vedouciho pracovnika poskytnout zaméstnancim odménu, kterou
by preferovali a z tohoto divodu se néktefi zaméstnanci citi byt nedostatecné ocenéni

svym nadfizenym. Jedinym zpiisobem, ktery miiZze nadfizeny aplikovat bez ohledu
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na ostatni okolnosti, jak uspokojit zaméstnance, je vyuzivat nehmotnou motivaci, tedy
naptiklad slovni ohodnoceni a pochvalu. | pfesto, Ze neni tato forma uznani pro vétsinu
zamé&stnancl prioritni, muze zvysit jejich motivaci, pracovni vykon a navodit pocit

dobie odvedené prace a uspokojeni. Jiné formy uznani nebyly respondenty uvedeny.

Cosetyce casti dotazniku s hodnocenim pracovni doby asystému dochazky,
objevovaly se jak u akademickych pracovnikt, tak u THP pracovnikii negativni ohlasy.
85 % akademickych pracovnikii neni spokojeno Se souCasnym systémem pracovni
dochazky. Jako hlavni divod nespokojenosti ze strany akademickych pracovnikl byla
uvadéna povinnost evidence dochazky pomoci ¢tecky zaméstnaneckych karet. Systém
evidence dochazky dle respondenti neodpovidd akademickému prostiedi a je pro
né piili§ svazujici. Respondenti z fad akademickych pracovnikl se jednohlasné shodli
na pozadavku vétsi volnosti a flexibilité dochazkového systému. 45 % dotazovanych
z fad akademickych pracovnikd vyuzivd pravidelné¢ moznost Cerpani tvurciho volna
v rozsahu 5-8 hodin tydné, 35 % respondentli ma moznost tvirciho volna vyuzit, ale
z dvodu pracovnich povinnosti nevyuZzivaji tuto vyhodu pravidelné¢ a 20 % tvirci

volno necerpa viibec.

Nespokojenost THP pracovniki s dochazkovym systémem byla z dtivodu jejich nizkého
poctu arozdilnosti v dochdzkovém systému THP pracovnikii a akademickych
pracovnikll zkoumana formou nestrukturovaného rozhovoru. 100 % respondenti z fad
THP pracovniki je nespokojeno se soucasnym rozlozenim pevné pracovni doby, ktera
¢ini 7,5 hodin denné, zbyvajici 1 hodinu pracovni doby Si mohou rozlozit flexibilné.
V minulosti méli THP pracovnici moznost flexibilniho rozlozeni az 20 hodin pracovni
doby tydné (pii tydennim casovém fondu pracovni doby 40 hodin) a 20 hodin ¢inila
pevna pracovni doba, samoziejmé s podminkou pfitomnosti na pracovisti v tfednich
hodinach a splnéni celkového mési¢niho fondu pracovni doby. Timto opatienim byla

THP zamé&stnanciim ztiZena moznost piizpisobeni pracovniho zivota Zivotu osobnimu.

Posledni otazka této ¢asti dotazniku byla zaméfena na akademické pracovniky a jejich
preference tykajici Se naplné prace. Jak bylo jiz zminéno v teoretické casti, musi
akademicky pracovnik zvladat né€kolik cinnosti. Kazdy akademicky pracovnik
je osobnost, ktera ma jiné hodnoty a preferuje jiné Cinnosti, proto byl polozen tento
dotaz: ,,V ptipad¢, ze jste akademicky pracovnik, sefad’te prosim nasledujici ¢innosti
od nejvice napliujici po nejvice demotivujici (1 - nejvice napliujici, 4 - nejvice

demotivujici)“. Odpovédi respondentii byly vyhodnoceny nazdkladé aritmetického
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priméru souctu bodi:

e Védecko-vyzkumna ¢innost byla ohodnocena 2,3 body avySla ze vSech
¢innosti jako vitéz i ptes to, ze vysledek neni naprosto jednoznaény. Pro 15 %
respondentl z fad akademickych pracovnikl je tato ¢innost dokonce nejvice
demotivujici ato pfevazné ztoho divodu, ze je velice naro¢na anikdy neni

doptedu znam vysledek této ¢innosti.

e Pedagogicka Cinnost je v zavésu za védecko-vyzkumnou ¢innosti s prumérem
2,7 bodt. Tuto ¢innost berou akademici jako pfirozenou soucast své profese.
Z4dny zakademikd neohodnotil pedagogickou ¢&innost jako nejvice

demotivujici.

e Ridici aorganizaéni &innost ziskala v priméru 3,3 bodd. Pro akademické
pracovniky, kteti nejsou ve vedouci funkci, znamena organizaci a fizeni vyuky,
vedouci pracovnici ji berou z pohledu fizeni svého tseku. Tato ¢innost
je pfevazné mezi vedoucimi pracovniky velice neoblibena, jelikoz jsou

na pozici tieci plochy mezi svymi podfizenymi a pozadavky organizace.

e Administrativni ¢innost ziskala jednoznac¢né nejhor$i ohodnoceni, 3,8 bodu.
Akademicti pracovnici ji povazuji za pfitéz a zbyte¢nou ztratu ¢asu. Také byla
zdlraznéna pfilisna byrokracie nékterych ukond, ktera ma na motivaci

akademickych pracovnikl negativni dopady.
4.2.4 Pracovni prostredi

Hygienické vybaveni pracovisté bylo hodnoceno neutraln€é. Vybaveni plni svou funkei,
ale vSichni zaméstnanci se shodli natom, Ze by bylo vhodné zmodernizovat prostory
pracoviSt’ a zrekonstruovat toalety. Technické vybaveni pracovist’ bylo hodnoceno spise
negativné, konkrétné¢ byly zaznamenany negativni nazory naPC techniku, ktera
je zastarala a v piipadé spousténi nékterych programu zcela nedostacujici. Zaméstnanci
by také uvitali tiskarnu v kazdé kancelati. V soucasnosti je na celém ustavu k dispozici

jedna multifunkéni tiskdrna.

Pro 90 % zaméstnancu je velice dulezita ¢i dilezita atmosféra na pracovisti a pracovni
vztahy. Z hlediska hodnoceni vztahli na pracovisti Si ustav vede velice dobfe, nebot’
75 % respondentii hodnoti vztahy na pracovisti jako vyborné, 15 % jako velmi dobré

a dobré a zbyvajicich 5 % jako dostacujici. Ani jeden z respondentii neoznacil vztahy
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na pracovisti za nedostatecné.

Kazdé z oddéleni, i Gstav jako celek, Se snazi pravidelné organizovat teambuildingové
akce, at’ se jedna 0 posezeni, turistiku ¢i jinou ¢innost dle aktualnich ¢asovych moznosti
zaméstnancl. 70 % respondentl se téchto akci ucastni pravidelné. Z vlastniho zajmu
se spolecnych aktivit uCastni 73 % dotazovanych, 27 % dotazovanych pokladd svou

ucast za povinnost.

4.2.5 Vzdélavani, rozvoj, prilezitosti

Kvili akreditacnim procestim na vysoké Skole a neustale ménicim se podminkdm jsou
prevazné na akademické pracovniky kladeny vysoké pozadavky tykajici se zvySeni
¢irozsiteni kvalifikace. 55 % dotazovanych odpovédélo, Ze je najejich soucasnou

pozici pozadovano zvyseni kvalifikace. 45 % respondentl v soucasné dobé studuje.

67 % respondentt uvedlo, Ze citi podporu v oblasti rozvoje a vzdélavani ze strany svého

nadiizeného.

Response vSak poukazuji na to, ze v soucasné dobé organizace zaméestnanclim nenabizi
zadné vzdélavaci kurzy ¢i seminare, které by mohli zaméstnanci vyuzit k rozvoji svych
kompetenci. Drtiva vétSina dotazovanych, 88 %, Dby v organizaci uvitala moznost
jazykovych kurzt, které vyuziji THP pracovnici pii komunikacCi se zahrani¢nimi
vyucujicimi i akademicti pracovnici, pro které je cizi jazyk nezbytnou soucasti profese.
Nejvétsi zajem vzbuzuje anglicky jazyk, némecky jazyk a Spanélsky jazyk. DalSimi
kurzy, o které respondenti jevili zajem, jsou pocitacové kurzy, kurzy zaméfujici
senarizné oblasti védecko-vyzkumné Cinnosti akurzy upeviiujici odborné
kompetence. 85 % dotazovanych Se domniva, Ze by jim vzdélavaci kurzy pomohly

zlepsit €1 zvysit pracovni vykon.

Znaénym pozitivem je, ze t¢éméi 60 % respondent vidi moznost kariérniho postupu,

coZ U vétsiny z nich znamend urcitou formu motivace cilem.

U akademickych pracovniki a v§eobecné u intelektualnich profesi je bohuzel velice

Casty vyskyt tzv. syndromu vyhoteni. Tento fakt potvrdily i odpovédi respondentd.
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Obrazek 7 Setkal/a jste se jiz se syndromem vyhoi‘eni?

H Ano, osobné
B Ano, u svého kolegy
Ne

Zdroj: Vliastni.

4.2.6 Odmeénovani a benefity

Dle odpovédi respondentt je zcela evidentni, ze je kazdy z nich dostateéné informovan

0 tom, jakymi faktory je ovliviiovano jeho finan¢ni ohodnoceni.

Obrazek 8 Prosim oznacte, zda souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.

Vase finanéni ~ Vysledek  VasSe finan¢ni Finan¢ni Jsem
ohodnoceni  hospodafeni ohodnocenije ohodnoceni  spokojen/a se
pokladate za tUstavuma vliv  ovlivnéno zaméstnancl svym
umeérné Vasi na Vase Vasim na VaSem soucasnym
pracovni finanéni vykonem. oddéleni je finan¢nim
pozici. ohodnoceni. spravedlivé. ohodnocenim.

m Souhlasim ™ Nesouhlasim

Zdroj: Viastni.

Mimotfadné prémie aodmeény jsou vyplaceny nazakladé wvysledku hospodateni
jednotlivych kateder a celého Ustavu. VéEtSina zaméstnanclh tedy spravné souhlasi
S tvrzenimi, ktera fikaji, Ze finan¢ni ohodnoceni je ovlivnéno vysledkem hospodateni
ustavu a pracovnim vykonem respondenti. Naopak vétSina respondentii nesouhlasi
S tvrzenim, Ze jejejich finan¢ni ohodnoceni Umérné pracovni pozici. Jedna

se predevs§im 0 akademické pracovniky.

60




U profese akademického pracovnika je vSak relativné nizké finanéni ohodnoceni
celooborovym problémem. Zakladni tarif akademickych pracovnik se v zdvislosti
na vysi dosazené¢ho vzdélani, délky praxe a vnitintho mzdového predpisu vysoké skoly
dle Dosko¢ilové (2016) plosné pohybuje od 17 000-35 000 K¢ hrubého. V organizaci
se vS§ak mzdové tarify akademickych pracovniklti pohybuji nad oborovym primérem,
kdy jsou tarify akademickych pracovniki v rozpéti 18 000-45 000 K¢. V tomto rozmezi
nejsou zahrnuty osobni piiplatky, ptiplatky za vedouci funkci a mimofadné prémie.
Akademicky pracovnik ma n¢kolik moznosti, jak dosdhnout navyssi plat, jedna
se 0 osobni pfiplatek, ktery je samoziejmé spojen s pracovnim vykonem, nebo
0 excelentni védecko-vyzkumnou c¢innost, tedy publikovani ¢iacast na grantovych
projektech a dal$i, stouto ¢innosti spojené aktivity, které se nakonci zuétovaciho
obdobi, v pfipad¢ kladného vysledku hospodafeni danych kateder a tstavu, odrazi

na vysi finanéni odmény.

Zakladni tarif THP pracovnikd se natstavu se pohybuje v rozmezi 16 000-25 000
K¢ hrubého, opét bez zapocteného osobniho piiplatku, pfiplatku za vedeni
a mimotadnych prémii. Celkové jsou THP pracovnici s finanénimi podminkami
spokojen¢jsi nez pracovnici akademicéti a své finanéni ohodnoceni pokladaji za ptimo

umérné pracovni pozici.

Co se tyce benefith poskytovanych zaméstnavatelem, jsou dotazovani sice spokojeni,
ale nepocit'uji jejich motivaéni ucinek, protoze berou benefity jako samoziejmost. 91 %
respondentll vyuzivd moznost Cerpani benefit ze socialniho fondu zaméstnavatele,
znichz preferuji tzv. Flexipassy, tedy pfispévek narekreaci, péci 0 zdravi, kulturu

a télovychovu.
Vsichni dotazovani také Cerpaji piispévek na stravovani.

Na zakladé responsi dotazu ,,Uved’te prosim benefity, 0 kterych vite, Ze je Vase
organizace nabizi“ nejCastéji zaméstnanci uvadeéli jiz zminéné benefity Cerpani ze
socidlniho fondu organizace, tedy ptispévek na stravovani, ptispévek na rekreaci, péci

0 zdravi, kulturu a télovychovu a ptispévek na penzijni pfipojisténi.

Minimum zaméstnancl vSak vnima i ostatni benefity, které zaméstnavatel poskytuje
jako je firemni Skolka, mobility zaméstnanci na partnerské zahrani¢ni univerzity,
spoleCenské akce pro zaméstnance potfadané a hrazené organizaci Ci obCerstveni

na pracovisti. Na zéklad¢ dodate¢ného osobniho rozhovoru s THP pracovniky bylo
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zjisténo, ze vSichni vnimaji jako benefit 10 dni dovolené nad ramec a 15 dni dovolené
nad ramec V piipadé THP zaméstnanci s détmi do 12 let. Dle osobnich preferenci

respondentl byly benefity setfazeny nasledovne:

1. Odmeény aprémie jsou nejpreferovanéjsi formou benefiti. Tento vysledek

koresponduje s ptredchozimi vysledky dotaznikového Setfeni.

2. Placené volno poskytované zaméstnancim napiiklad pti navstéve 1ékare, kdy

je zaméstnanci hrazen cely fond pevné pracovni doby v dany den.

3. Prispévek narekreaci, péc¢i 0 zdravi, kulturu a télovychovu a tyden dovolené

navic.
4. Prispévek na penzijni pripojisténi.
5. Kulturni a sportovni akce organizované zaméstnavatelem.

6. Sluzebni telefon, ktery maji k dispozici vedouci pracovnici, byl ohodnocen
nejhiife, nebot’ zaméstnancim z n€j neplynou zadné vyhody, ale naopak

je ptedpokladem, Ze zaméstnanec bude v ptipadé potieby vzdy k zastizeni.

91 % respondentt se shodlo na tom, ze by v organizaci uvitalo vzdélavaci kurzy a kurzy
na rozsifeni odbornych kompetenci potifebnych pro danou pracovni pozici. Nejcastéji
byly uvadény jazykové kurzy. 60 % respondentt uvedlo zajem 0 piispévek na dopravu
do zaméstnani a 70 % respondentll moznost Cerpani sick days. Jako dalsi byly uvedeny

materialni benefity jako je sluzebni automobil nebo sluzebni notebook.
4.2.7 Shrnuti

Jako nejvice demotivujici faktor v organizaci byl 91 % respondenti oznacen
dochazkovy systém, 60 % respondentli oznacilo jako demotivujici faktor pfiliSnou
byrokracii nékterych ukonl spoleéné s nutnosti dodrzovat nastavené komunikaéni
kanaly, které souvisi s pomalym a tézkopadnym prenosem informaci mezi Useky
organizace. 40 % respondentli povazuje za frustrujici vahu védecko-vyzkumné ¢innosti
spolecné s jeji narocnosti @ nejistymi vystupy této cinnosti.

vvvvv

faktor. Mezi dalsi motivacni faktory, kterych sirespondenti ceni nejvice je moznost
kontaktu s lidmi a studenty, sebevzdélavani, stabilita zaméstnani, pocit seberealizace

a uznani.
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4.3 Navrhy opatieni

Na zékladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni byly ziskany potfebné informace
k sestaveni navrhd nazlepSeni motivace astimulace zaméstnancli v organizaci.
Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyvaji slabé 1isilné stranky motivac¢niho
a stimula¢niho programu organizace. Na zéklad¢ identifikace slabych stranek jsou
sestaveny nasledujici navrhy na zlepSeni, které by zvysily efektivitu pracovniho

vykonu, motivaci zaméstnancu a jejich loajalitu k zaméstnavateli.

4.3.1 Zména systému fizeni pracovniho vykonu

V soucasné dobé ma kazdy akademicky pracovnik vlastni vykonnostni konto v internim
systtmu hodnoceni vykonu zaméstnancti. Toto konto je poméroveé, vzhledem
K nejvyssimu dosazenému vzdé€lani, rozdéleno na védecko-vyzkumnou a pedagogickou

¢innost.

Kazdy akademik musi své vykonnostni konto splnit v daném poméru. Pokud
zam&stnanec méné¢ vyucuje, anedokaze tak splnit vykonnostni konto pedagogické
¢innosti, musi chybéjici ¢ast konta doplnit védecko-vyzkumnou ¢innosti. Naopak vSak
toto ucinit nelze. Akademik tedy musi svou pracovni dobu rozdélit mezi nékolik
¢innosti, z nichZ nekteré, napiiklad administrativni ¢i fidici a organiza¢ni ¢innost nejsou
Vinternim systému zaneseny jako rozpoctotvorné cinnosti. Z divodu rozdéleni
casového fondu mezi nékolik ¢innosti velice ¢asto dochazi k tomu, ze ani jednu z nich
nedokéaze akademik plnit efektivné. Tim se snizuje motivace a spolecné s ni i pracovni
vykon. Dle vysledkli dotaznikového Setfeni ma kazdy akademicky pracovnik jiné
preference v Cinnostech, které ho napliuji a motivuji. Neéktefi akademici by bez
problémid splnili své vykonnostni konto pouze pedagogickou CcCinnosti, jini,
by preferovali vénovat se pfevazné ¢innosti védecko-vyzkumné, zvlasté pak akademici,

kteti studuji doktorské studium nebo se ptipravuji na habilita¢ni fizeni.

Nize uvadim ptiklad soucasného plnéni vykonnostnich kont modelové katedry (pro
zjednoduSeni budeme uvaZovat pouze publikacni ¢innost a vyuku za cely kalendaini
rok, dale KR, ne pouze za akademicky rok, jelikoz nelze obsahnout veskeré hodnocené
aktivity v internim systému hodnoceni). Celkové vykonnostni konto je stejné u vSech

akademickych pracovniki a ¢ini 1 850 bodu.
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Kazdy akademicky pracovnik masvé vykonnostni konto slozené z pedagogické
a védecko-vyzkumné ¢innosti. Vykonnostni konto je kraceno v poméru k tivazkim.
Cleny modelové katedry jsou 3 odborni asistenti na 100% uvazek, 1 docent na 100%

uvazek.

Objem vyuky je 10 vyuCovacich hodin piednasek/tyden (520 hodin/KR = 676
vykonnostnich bodi/KR) a 50 vyucovacich hodin seminait/tyden (2 600 hodin/KR =
2 990 vykonnostnich bodi/KR).

Odborny asistent (Ph.D.) A, Odborny asistent (Ph.D.) B

Pedagogicka cinnost —2 X 1 295 bodui

2 X 1000 bodt = 870 hodin seminaii/KR = 16 hodin seminait/tyden

2 X 295 bodt = 227 hodin pfednasek / KR = 4 hodiny pfednasek / tyden
Vedecko-vyzkumna cinnost — 2 X 555 bodii

2 X 300 bodt = recenzovany odborny ¢lanek v odborném periodiku v databazi Scopus
2x 127 bodi = Recenzovany odborny clanek V odborném periodiku, obsazeny
v databazi ERIH

2 X 150 bodi = Clanek ve sborniku hodnoceny v RIV

Odborny asistent (Ph.D.) C

Pedagogicka cinnost — 1 295 bodii

1076 bodi = 936 hodin seminaii/KR = 18 hodin seminait/tyden

Zbyvajici cast vykonnostniho konta pedagogické cinnosti (219 bodil) musi odborny
asistent doplnit publika¢ni ¢innosti.

Védecko-vyzkumna cinnost — 555 bodii + 219 bodu

600 bodi = dva recenzované odborné ¢lanky v odborném periodiku v databazi Scopus
150 bodti = Clanek ve sborniku hodnoceny v RIV

20 bodl = recenzovany odborny ¢lanek

15 bodt = piispévek ve sborniku konference
Docent

Pedagogicka cinnost — 1 017,5 bodii
135,5 bodt = 104 hodin pfednasek/KR = 2 hodiny prednasek/tyden

Zbyvajici cast vykonnostniho konta pedagogické Cinnosti (882 bodli) musi docent
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doplnit védecko-vyzkumnou ¢innosti.

Védecko-vyzkumna cinnost — 832,5 bodii + 882 bodii

1500 bodlu = pét recenzovanych odbornych ¢lankt v odborném periodiku Vv databazi

Scopus
127 bodld = dva recenzované odborné clanky V odborném periodiku, obsazené
v databazi ERIH

Navrh na zlepSeni

Z hlediska preferenci Cinnosti akademickych pracovnikii navrhuji  nastaveni
vykonnostniho konta pro celou katedru, ne pro jednotlivce, v zavislosti na struktuie
zaméstnancl. Vedouci katedry by tak mohl dle preferovanych ¢innosti jednotlivych
akademickych pracovnikt fidit jejich vykon individualng, nezavisle na poméru ¢innosti
ukazdého =znich. Jak jeevidentni zvysledki dotaznikového Setfeni, nékteré
akademické pracovniky naplituje spise pedagogicka ¢innost, nékteré naopak védecko-

vyzkumna ¢innost.
Celkové vykonnostni konto katedry

Pedagogicka cinnost — 3 X 1 295 bodii (OA) + 1 017,5 bodii (D) = 4 920 bodii
Objem vyuky na katedfe celkem — 3 801,5 bodu

Vedecko-vyzkumna cinnost — 3 X 555 bodii (OA) + 832 bodii (D) = 2 497 bodui
Jelikoz musi katedra doplnit vykonnostni konto pedagogické ¢innosti, musi 0 tuto
bodovou hodnotu navysit konto védecko-vyzkumné ¢innosti.

2 497 bodui + 1 118,5 bodii = 3 615,5 bodu
Odborny asistent (Ph.D.) A, Odborny asistent (Ph.D.) B

Odborni asistenti A a B nemaji ambice habilitovat, ale je pro né napliujici vyuka
a prace se studenty. Pfichazi tedy v tvahu, Ze by se postarali o veskerou vyuku hodin
seminaid, coz ¢ini 50 vyucovacich hodin tydn€. Samoziejmé by byla vyuka rozdélena
dle pozadavkli akademika tak, aby jim conejvice vyhovovala. Jejich védecko-
vyzkumné vystupy byly realizovany pouze v symbolickém rozsahu jeden Cclanek
ve sborniku hodnoceny v RIV, jeden recenzovany odborny ¢lanek ajeden piispévek
ve sborniku konference.

Odborny asistent A + Odborny asistent B = 2 990 bodit pedagogické cinnosti + 185

bodii védecko-vyzkumné cinnosti
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Odborny asistent (Ph.D.) C

Odborny asistent B planuje habilitaci, tedy by oducil zbyvajicich 10 vyukovych hodin
prednasek/tyden a k tomu by vykazal publika¢ni vystupy naptiklad v rozsahu dvou
recenzovanych odbornych ¢lankt v odborném periodiku v databazi Scopus, dvou
recenzovanych odbornych ¢lanki v odborném periodiku v databazi ERIH a dvou ¢lankt

ve sborniku hodnocenych v RIV.

Odborny asistent B ma niz§i rozsah vyuky, tedy by uné nevznikl velky problém
S nahrazenim vyuky pfi vyukovém pobytu nazahrani¢ni univerzité, ktery musi

k habilita¢nimu fizeni absolvovat.

Odborny asistent C = 676 bodut pedagogické cinnosti + 1 147 bodit védecko-vyzkumné

cinnosti
Docent

Vzhledem k tomu, Ze vétSina docentti pisobi v akademickém prostiedi jiz delsi dobu,
maji své kontakty ve védecko-vyzkumné oblasti anaostatnich tuzemskych
i zahrani¢nich vysokoskolskych institucich. Neni vSak zcela realné, aby sam docent
splnil védecko-vyzkumnou ¢innost v rozsahu sedmi recenzovanych odbornych ¢lanku
v odborném periodiku v databazi Scopus advou recenzovanych odbornych ¢lankt

v odborném periodiku, obsazeném Vv databazi ERIH.

Pokud by vsak tento systém fizeni vykonu akademickych pracovniki fungoval
I na ostatnich katedrach, akademici, ktefi by méli prostor na tvirci aktivity, by vytvofili
publika¢ni tymy, které by vedli zkuseni mentofi a m¢ly by dostatek ¢asu na produkci
kvalitnich vyzkumid ajejich vystupt, ¢imz by diky synergickému efektu doslo
ke znasobeni védomosti a zkuSenosti jednotlivcl, coz povazuji za velice efektivni.
Samoziejmé by se v pfipadé zajmu mohli zapojit i kolegové, ktefi by méli na starosti
prevazné vyuku.

Kazdy akademicky pracovnik by mél tedy moznost vénovat Se Cinnostem, které
ho motivuji. Samoziejmé& by po néjaké dobé mohlo dojit u nékterého z akademiki
k syndromu vyhoteni, protoze by mohla byt ¢innost jednotvarna. V tom ptipade by opét
doslo k rozdéleni ¢innosti vedoucim katedry dle individudlnich priorit akademikt a cilti

katedry.

Dal8im navrhem by mohla byt odména za tviréi vystup nad ramec vykonnostniho konta
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katedry. Kde by katedra ziskala ur¢ity podil z financi, které by organizace ziskala
z vyzkumnych, publikacnich a dalSich vystupti. Jednalo by se napt. 0 10 % z castky,

které by vedouci katedry rozdélil mezi nadpramérné vykonné zameéstnance.

Mym dal$im navrhem je Castéj$i slovni pochvala ze strany nadiizeného, ktera

v zaméstnancich vzbudi pocit uznani.

4.3.2 Vytvoreni systému pro fizeni €erpani benefitli ze socialniho

fondu zaméstnanci a rozsireni jejich nabidky

V soucasnosti je systém benefitd Cerpanych ze socialniho fondu zna¢né neflexibilni.
Je v organizaci zaveden jiz n€kolik let, proto jsou benefity zaméstnanci povazovany
za samoziejmost. Zavedenim nového systému, nakterém by se zaméstnanci mohli
podilet ave kterém by si mohli sami zvolit, jakou formou ¢&ast svého rozpoctu
socialniho fondu vycCerpaji, by se zna¢né zvysila atraktivita benefitd pfi minimalnich

nakladech.
Naklady na vyvoj a spravu systému

Systém by fungoval obdobné jako cafeteria systém, ale zaméstnavatel by saim ziskal
partnery, od kterych by zaméstnanci benefity Cerpali. Tento zpusob je sice velice
naro¢ny na zdroje, ale organizace témito zdroji disponuje, neni proto zapotiebi, aby

najimala externi spole¢nost formou outsourcingu.

Nasledujici tabulka nakladi natvorbu aspravu systému byla vytvofena na zakladé

konzultace se zaméstnancem externi IT spole¢nosti.

Tabulka 3 Naklady na vyvoj a spravu systému s vyuzitim externich zdroja a internich zdroja
organizace

Lidské zdroje organizace

Externi IT spole¢nost

(THP a AP)
Casovy ramec vyvoje systému 1 -2 mésice 1 -2 mésice
) Cca 45 000 K¢

Néklady na vyvoj systému Cca 80 000 K¢

(2 x mé&siéni mzda AP)
Meé¢sicni naklady na spravu systému, 3 000 K¢

) ) 5000 K¢ )
véetné reportingu, aktualizace (v ramci pracovni naplné
(50 K¢/ 1 zaméstnanec)

benefitli a spravy workflow systému personalniho referenta)

Celkové naklady v prvnim roce 130 000 K¢ 75 000 K¢

Celkové naklady v nasledujicim

60 000 K¢ 36 000 K¢
roce
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Zdroj: Viastni.

V prvnim roce by organizace pii zajiSténi aspravé systému vlastnimi zdroji méla
0 55 000 K¢ nizsi naklady, nez pti zajisténi a sprave systému externi spolecnosti formou
outsourcingu. Ve druhém roce by organizace pouze na spravé systému vlastnimi zdroji

usetfila 24 000 K¢&.

4

je vyvoj a provoz systému formou projektu podaného v Opera¢nim programu vyzkum,
vyvoj a vzdélavani na obdobi let 2014-2020, konkrétné se jedna 0 vyzvu V Prioritni ose
2: Rozvoj vysokych skol a lidskych zdroji pro vyzkum a vyvoj. Zaméstnanec, ktery
by systém vyvijel, by mohl byt vtomto ptipadé vramci celého tvazku placen
z finanénich zdroji poskytnutych narealizaci projektu, stejné tak by ¢ast tvazku
personalniho referenta byla po dobu trvani projektu financovana z finan¢nich zdroju
poskytnutych na jeho realizaci. Naklady na vyvoj a spravu systému by pii financovani

timto zptisobem byly pro organizaci téméf nulové po dobu trvani projektu.

Vyvoj systému by vSak musel byt do projektu zaveden spiSe jako doplikova ¢innost
K hlavni projektové Cinnosti, nebot’ naklady na vyvoj a spravu systému nedosahuji
takové vyse, ktera je pro jeho pfijeti pozadovana. Ptijaté projekty v této prioritni ose

se pohybuyji v fadech milionii korun.
Podoba systému

Podobné¢ jako systém cafeteria by byl tento systém postaven na pevné slozce spole¢né

pro vSechny zamé&stnance a slozce volitelné, kterou by si spravovali sami zamé&stnanci.

Pevna slozka, tzv. jadro - pevna slozka by obsahovala pfispévek na stravovani v menze

organizace, ktery ¢ini 15 K¢ na jeden odebrany obéd.

Volitelna slozka - ve volitelné slozce by si zaméstnanci mohli volit z kategorii, které dle
vyhlasky ¢. 114/2002 Sb. spadaji do moznosti Cerpani socialniho fondu. V kazdé
kategorii by byli smluvni partnefi, U nichz by bylo mozné benefity Cerpat. Tito partnefi
by pak vramci odbéru vétsiho mnozstvi sluzby ¢ivyrobku mohli poskytnout

mnozstevni slevu.

V ptipadé, ze nektery ze zaméstnancli preferuje sluzby ¢i vyrobky obchodnika, ktery
neni smluvnim partnerem organizace, ale jeho sluzby mohou byt hrazeny ze socidlniho

fondu, by byla tato sluzba zaplacena ze socialniho fondu organizace formou faktury.
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Zaméstnanec by nejprve pozadal pies webovou aplikaci 0 schvaleni moznosti platby
sluzby ze socialniho fondu, po obdrzeni faktury by ji vlozil do systému. Po vlozeni
by byla faktura uhrazena ekonomickym oddélenim azaméstnanci by byly z jeho

osobniho konta odecteny finan¢ni prostredky.
Stanoveni rozpo¢tu na jednoho zaméstnance

Kazdy zaméstnanec by nasvé konto, vzdy nazacatku kalendainiho roku, ziskal
rozpoCet, ktery by vynalozil navybrané benefity. Dle rozpoéti socialniho fondu
Zz minulych let lze piedpokladat, Ze vySe socialniho fondu organizace ro¢né Cini cca
700 000 K¢ (v ptipadé predpokladu nulového zistatku z piedchoziho kalendainiho
roku). V organizaci je na HPP zaméstnano 170 zaméstnanct, znichz 100 spliuje

podminky na €erpéni ze socialniho fondu.

Ptispévek na stravovani na jednoho zameéstnance tedy ¢ini cca 3 000 Kcé/rok. Kazdy
zaméstnanec majici narok na ¢erpani ze socialniho fondu by tedy na své konto ziskal

rozpocet 3 000 K¢, které by efektivné vyuzil na potfizeni volitelnych benefit.

Tabulka 4 Rozpocet socialniho fondu na 1 zaméstnance

Vyse socialniho fondu za rok X 700 000 K¢
Cerpani odborové organizace ze socialniho fondu na kulturni 5
a sportovni akce pro zaméstnance 100000 Ke
Cerpani ptispévki na stravovani za rok X 300 000 K¢
Pocet zaméstnanct v roce X na HPP 170
Pocet zaméstnanct v roce X majici narok na cerpani ze socidlniho

fondu zaméstnavatele 100
Celkem rozpocet ze socidlniho fondu na 1 zaméstnance/rok 6 000 K¢
Z toho ptispévek na stravovani na 1 zaméstnance/rok 3000 K¢

Rozpocet na 1 zaméstnance v systému, se kterym miize

3000 K¢
zaméstnanec disponovat

Zdroj: Viastni.
Volitelné benefity - kategorie
e Nakup vitaminovych prostfedkd pro zaméstnance.

e Ockovani proti chiipce, klistové encefalitidé a hepatitis A (pokud neni hrazeno
zdravotni pojiStovnou).
e Permanentni vstupenky do sportovnich a kulturnich zafizeni, rehabilitanich

zafizeni a masaze.
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e Pjcky na bytové tcely (dle podminek § 6 Vyhlasky ¢. 114/2002 Sb.).

e Dovolena a rekreace.

e Kultura, vzdélavani, télovychova a sport.

e Socialni vypomoci a ptjcky.

e Penzijni pfipojisSténi a dopliikové penzijni spofeni.

e Pojistné na soukromé zivotni pojisténi.

e Pracovni podminky zaméstnanci — nazakladé pozadavku akademickych
pracovnikii  na odpo¢inkovou mistnost ¢imensi télocviénu by mohli
zamestnanci dobrovolné ¢ast svého rozpoctu ze socialniho fondu poskytnout
na vybaveni této mistnosti. Podileli by se tak na chodu organizace a ptispéli

by k lepsi atmosféfe na pracovisti. Jak vedeni organizace, tak zaméstnanci

by si v ramci ur¢itého kompromisu vysli vstfic.

Kazdy zamé&stnanec by si v ramci svého rozpoctu v systému mohl vybirat z dostupnych
kategorii konkrétni benefity, které jsou pro néj prioritni. V pfipadé, ze by u dané
kategorie nebyl dodavatel, ktery zaméstnanci vyhovuje, zaslal by prostfednictvim
workflow systému zadost 0 schvaleni dané sluzby a dodavatele. Po obdrzeni faktury
za danou sluzbu by ji opét pies workflow systém zaslal na ekonomické odd¢leni, které
by fakturu zaplatilo ze socialniho fondu a o tuto ¢astku snizilo zaméstnanci rozpocet

V intranetu.

V piipad¢, Ze by zaméstnanec v daném roce nechtél ze svého rozpoctu Cerpat, prevedly
by se tyto prostiedky do roku dalSiho. Maximalné by vSak zaméstnanec mohl rozpocet
takto prevadét po dobu tii let. Napocatku c&tvrtého roku by zaméstnanci propadl
rozpocet nalezici narok prvni. Timto zptsobem by mohl zaméstnanec zatéi roky

nastiadat veétsi ¢astku, kterou by mohl vyuzit naptiklad k zaplaceni dovolené.

Diky tomuto systému by zamé&stnanci vice vnimali motivac¢ni efekt benefitd a mohli

sami, dle osobnich priorit, efektivné tyto benefity vyuzivat.
4.3.3 Moznost kvalifikacnich dohod pro THP zaméstnance

Nékteti z THP zaméstnanci organizace SizvySuji kvalifikaci najinych vysokych
Skolach formou dalkového studia, které se kona ve vSedni dny. Proto byi THP

zaméstnanci méli mit narok na urcité tlevy, alesponi co se ty¢e pevné pracovni doby.
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Je samoziejmé, Ze Casova naro¢nost doktorského a dal$iho studia je zcela odliSna
od narocnosti studia bakalaiského a magisterského, ale isnaha o zvySeni kvalifikace
THP zaméstnance by méla byt zaméstnavatelem podpoiena, pokud se tyka oblasti

pracovni napln¢.

V soucasné dobé jsou THP zaméstnanci limitovani rozvrzenim pevné pracovni doby,
ktera musi byt kazdy pracovni den v délce nejméné 7,5 hodiny. Zbyvajici hodina je pak
rozvrzena flexibilné. V minulosti bylo moZzné zazadat o0 povoleni nadfizeného
a Vv pripadé¢ studia mit jeden den v tydnu flexibilni pracovni dobu. Byla zde tedy

moznost Si hodiny za ucast na vyuce ,,napracovat®.

Dle kvalifikaéni dohody pro zaméstnance je Ve dnech studia adnl souvisejicich
se zvySovanim kvalifikace zaméstnancim poskytovdno pracovni volno s nahradou
mzdy. Naklady zaméstnavatele na zvySovani kvalifikace zaméstnance jsou vypocitany
ze superhrubé mzdy, ktera predstavuje realné naklady vynalozené namzdu

zaméstnance.
Superhruba mzda je slozena z:

e hrubé mzdy,

e o0dvodi zaméstnavatele — 34% z hrubé mzdy zaméstnance.
Modelovy priklad

V modelovém piiklad€ bude navrZena podoba kvalifika¢ni dohody pro THP pracovniky
a budou porovnany naklady zaméstnavatele na zvySovani kvalifikace THP zaméstnance

a akademického pracovnika.
Navrh kvalifika¢ni dohody pro THP pracovnika
Z dohody by zaméstnavateli i THP zaméstnanci plynuly nasledujici zavazky.
Zaméstnanci je poskytnuto pracovni volno s nahradou mzdy:
e Ve dnech Ucasti na vyucovani ¢i skoleni,

e 2 pracovni dny na pfipravu a vykonani kazd¢ zkousky ve studijnim programu

realizovaném vysokou Skolou,
e 5 pracovnich dni na vypracovani a obhajobu kvalifika¢ni prace,

e 10 pracovnich dnt na pfipravu a vykonani statni zavére¢né zkousky.
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Dale mazaméstnanec narok nanahradu jizdnich vydaji spojenych se studiem.
V piipad¢ bakalarského ¢i navazujiciho magisterského studia nalezi zaméstnanci narok

na nahradu jizdnich vydaji maximalné po dobu tii let od zahajeni studia.
Zamgéstnanec se uzavienim kvalifikacni dohody zavaze zaméstnavateli:

e Setrvat v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vSak po dobu tii let, nebo
uhradit zaméstnavateli nadklady spojené se zvySovanim kvalifikace, které¢ byly
hrazeny zaméstnavatelem, ato i v ptipad¢é skonceni pracovniho poméru pied

zvySenim kvalifikace.

Porovnani nakladi zaméstnavatele na zvySovani kvalifikace THP pracovnika
a akademického pracovnika

Vyse superhrubé mzdy bude vypoctena za predpokladu, ze zaméstnanec neuplatiiuje
zadné slevy na poplatnika, nema zadné potomky, neni invalidni nebo neni drzitelem

ZTP-P priikkazu.

THP zaméstnanec studuje navazujici magisterské studium a akademicky pracovnik
studuje doktorské studium. Ani jeden ze zaméstnanci neuplatiiuje narok na nahradu

jizdnich vydajt.
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Tabulka 5 Rozdil nakladii zaméstnavatele na zvySeni kvalifikace THP zaméstnance a AP

Rozdil nakladu zaméstnavatele na zvySeni kvalifikace THP zaméstnance a AP
(za predpokladu, Ze vyvoj primérného vydélku bude po celou dobu studia stejny)

Mg¢si¢ni hruba mzda 20 000 K¢ 30 000 K¢
Mg¢sicni superhrubd mzda 26 800 K¢ 40 200 K¢
Standardni délka studia 2 roky 4 roky

Naklady zaméstnavatele na jeden den pracovniho volna s ndhradou
mzdy 1276 K¢ 1914 K¢
(mé&si¢ni fond pracovni doby — 168 hodin)

|
Naéklady zaméstnavatele na i€ast na vyucovani za celou délku

studia 25 520 K¢ 76 560 K¢

(5 pracovnich dni/ semestr)

Naklady zamé&stnavatele na ptipravu a ucast na zkouskach
zamg&stnance za celou délku studia 40 832 K¢ 122 496 K¢
(4 predméty/ semestr)

Naklady zaméstnavatele na vypracovani a obhajobu kvalifikacni
prace zaméstnance 6380 K¢ 19 140 K¢
(THP —5 dni, AP — 10 dni)

Néklady zaméstnavatele na pripravu a vykonani statni zavérecné
zkousky zaméstnance 12 760 K¢ 76 560 K¢
(THP — 10 dni, AP — 40 dni)

Naklady zaméstnavatele celkem 85 462 K¢ 294 756 K¢

Zdroj: Viastni.

| ptes to, ze nejsou THP zaméstnanci kliCovymi pracovniky vysoké Skoly a stoji spise
v pozadi vSech procesu, které se v organizaci vyskytuji, mél by zaméstnavatel dbat
na rozvoj jejich odbornych kompetenci a znalosti. Touto cestou by zaméstnavatel mohl
své zaméstnance vychovévat pro akademickou drahu a poskytnout jim tak moZznou
cestu budouci kariéry, coz bybylo vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak pro

zamé&stnance.
4.3.4 Vzdélavaci kurzy pro zaméstnance a jejich dalsi rozvoj

Navzdory obrovskému potencidlu vysoké Skoly, nejsou zaméstnancim nabizeny zadné
vzdélavaci kurzy vradmci organizace. Vysokd Skola disponuje odborniky ztad
informatiki, metodikli, odbornikli z praxe, vyucujicich jazykt a dalSich. Organizace
vSak bohuzel tyto zdroje nevyuzivd. V dasledku toho, ze akademiti pracovnici

pottebuji naplnit své vykonnostni konto a zaméstnanci maji zajem 0 vzdélavaci kurzy,
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je zadouci, aby prostfedky vynalozené na vzdélavani zistavaly v organizaci. Dalsi
nespornou vyhodou pro zaméstnance by byla moznost konani kurz v pracovni dobé

mimo ufedni hodiny, zaméstnanci by tento pfistup velice ocenili.

Vypocet ceny jazykového kurzu v ramci organizace
Vyucujici: asistent (Mgr.)
Vyuka: 1,5 hodiny/tyden

Tabulka 6 Naklady na jazykovy kurz pofadany organizaci

Pocet vykonnostnich bodii za 45 min. vyuky - asistent 1,15
Pocet vykonnostnich bodt za 90 minut vyuky 2,3
Cena za 1 vykonnostni bod - asistent 263 K¢
Cena za 1 lekci 604,9 K¢

Zdroj: Vlastni.

V piipad¢, ze by kurz navstévovalo 20 zaméstnanci z 5 oddé€leni, byla by cena ro¢niho
kurzu najednoho zaméstnance 1573 K¢ anaklady oddéleni zaroéni kurz pro
zaméstnance by byly ve vysi 6 292 K¢. Jak bylo zminéno jiz vySe, finanéni prostfedky
by zGstaly v organizaci apouze Dby se pieactovali  z odbératelského  oddéleni
do vykonnostniho konta dodavatele, tedy vyucujiciho, potazmo katedry. Dalsi

obrovskou vyhodou téchto kurzt by bylo misto konani v misté pracovisté. Zameéstnanci

svij Cas.
Jako dalsi kurzy, které pokladam za nezbytné, bych zminila:
e Kurzy MS Office — MS Excel a MS Word.
e Kurzy Time managementu.
e Kurzy Rizeni lidskych zdroji.
e Publikaéni kurzy.
e Projektovée fizeni.

V ptipadé nové nastupujicich a méné zkuSenych kolegii napozice akademickych
pracovnikll bych se priklanéla k tzv. mentoringu. Novi akademicti pracovnici by tak
byli lépe zaclenéni do chodu celé organizace apifevazné pak v problémovéjsich

¢innostech, jako je publikaéni, tviréi a vyzkumna ¢innost by ocenili v zac¢atcich pomoc
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zkuSengjSich kolegi z fad akademickych pracovnikd.

24

prednasek lidmi z fad odbornikii. Napiiklad v soucasné dob¢ velice diskutované téma
prokrastinace a uspotfadani workshopu ¢i piednasky Petra Ludwiga ¢i dalSich odborniki

z praxe prednasejicich 0 soucasnych tématech z obori vyu¢ovanych na vysoké skole.

Nejméné nakladnou a bezesporu velice efektivni a pfinosnou moznosti je poradani
vzdé€lavacich vecert, které bybyly dostupné ipro studenty. Na vysoké Skole
je k dispozici piednaskova aula s projektorem akapacitou 350 mist. Tematické
vzdélavaci vecery Dby spocivaly ve spoleéném shlédnuti ptednasky zkanalu TED
na youtube.com. Po pfednaSce by nasledovala diskuse, ve které by vSichni ucastnici
vyslovili své nazory a zkuSenosti s diskutovanou tématikou. Tyto vecery by pro
zaméstnavatele znamenaly téméf nulové naklady ajejich piinos by byl obrovsky.
Posililo by se povédomi zaméstnancti 0 novych pfistupech a poznatcich v oboru a doslo
by také ke zvySeni jejich loajality asoudrznosti, nemluvé 0 pozitivnim dopadu

na studenty a jejich ztotoznéni se s vysokou Skolou.

4.3.5 Zména komunikace se zaméstnanci

MV

Jako problém vnimam obcasné neshody kvili nedorozuméni, coz zapticinuji ptilis
slozit¢ komunika¢ni kanaly. Proto bych v pfipadé¢ zasadnich zmén v klicovych
¢innostech organizace doporucovala piimy kontakt vedeni azaméstnancli v podobé
pravidelnych meetingi. VSechny zéasadni informace by byly sdéleny bez nékolika
mezic¢lankt, v nichz mnohdy dochazi ke zkresleni dulezitych informaci. Zaméstnanci
by také méli moznost polozit své dotazy tykajici se soucasné situace piimo, a dochazelo
by tak k okamzité zpétné vazbe. Vétsina opatfeni a zmén, ktera probihaji v organizaci,
jsou opatfenimi vedeni k novym vyhlaskam & zméndm zikoni a metodik MSMT
a VaVal, okterych nemaji zaméstnanci povédomi. Je proto velice dilezité, aby
zaméstnanci védéli, zjakého dlvodu tyto zmény probihaji, avsSe jim bylo fadné

vysvétleno.
4.3.6 Shrnuti navrhu opatreni

Prvnim navrhem nazlepSeni bylo vytvofeni takového systému fizeni pracovniho
vykonu akademickych pracovnikt, ktery by respektoval individualni priority kazdého
z nich, ¢imz by doslo ke zvySeni jejich motivace a zaroven by se timto zptsobem

zvysila efektivnost pracovniho vykonu, tedy i prosperita jednotlivych kateder a celého
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ustavu.

Dale bylo navrzeno vytvofeni systému pro fizeni Cerpani benefitd ze socidlniho fondu
zamé&stnanci a rozsifeni jejich nabidky. Zaméstnanci by tak efektivng, dle svych priorit,
Cerpali benefity ze socialniho fondu a tim by z jejich strany dochazelo k intenzivnéjsimu
vnimani téchto benefitd, coz by mélo zanasledek vyssi spokojenost zaméstnanci.
Zaméstnavatel by navic mohl zvolit takovy systém financovani vyvoje a spravy

systému, ktery by pro néj znamenal nizké ¢i téméf nulové naklady.

Ve vzdélavaci instituci by méla byt v§em zaméstnancum, bez rozdilu pracovni pozice,
nabizena rovnocenna moznost rozvoje a Vzdélavani. Proto byla jako tfeti navrh uvedena
moznost kvalifikaéni dohody pro THP pracovniky pti zvySovani kvalifikace. Nespornou
vyhodou pro zaméstnavatele je to, Ze by organizace investovala do rozvoje piipadnych
budoucich akademickych pracovnikii, ktefi velice dobie znaji prostfedi vysoké Skoly

a snizila by se tak fluktuace zaméstnancu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by 