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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva z#stm spokojenosti za#stnan@ Centra sluzeb
pro seniory Kyjov, p.0. se sdasnym motivanim systémem v organizaci. V teoretickée
¢asti je pojednavdno o motivaci pracovniho jedn@niyybranych teoriich pracovniho
jednani a o vlivu motivace na vykon a spokojenasc@vniki. Praktickacast obsahuje
vyhodnoceni dotaznikového &ati \Cetrg analyzy sesbiranych dat. Na zakiagisttnych
skute&nosti je vytvéen motiv&ni program pro pracovniky Centra sluzeb pro seniory
Kyjov, p. 0. V z&¥ru diplomové prace je uvedeny motiwd program podroben nakladové

a rizikové analyze.

Klicovd slova: motivace, moti¢ai teorie, motivani program, pracovni vykon,

spokojenost zagstnand, motiv

ABSTRACT

The thesis deals with the The Senior Service Cafyfev, p.o. employee satisfaction,

with the current motivational system in the orgatizn. The theoretical part discuss the
motivation of work behavior, the selected theomésvork behavior and the impact of

motivation on performance and satisfaction of erygés.

The practical part contains an evaluation of th&esy) including the analysis of collected
data. The motivational program of The Senior Ser@dentre Kyjov, p. 0. is created based

on the finding. In conclusion, the motivational gram subject to cost and risk analysis.

Keywords: motivation, motivation theory, motivatadnprogramme, working output,

working satisfaction, motive
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UvoD

Kazda organizacei firma ma zdjem na tom, aby prosperovala, aby hyasSna

a také konkurenceschopri@sts direktivnitizeni sice do jisté miry &ite ovlivnit vykon
zanestnan@ ve prospch zamngstnavatele, je vSak otazkou, zda motivovat tyto
zamestnance optimalnim zAgobem, jejich vykon jeStnezlepsi a zda tudiZz nebudou
pro zamstnavatele finosréjSi v ramci jak produktivity, tak kvality odvédé préace.
To vSak nelze bez toho, aniz by byl bramtel na oprawné poteby zangstnand

a to nejen hmotného charakteru, ale také na jjgcinotové orientace. Abychom mohli
motivovat spradvnym siénem, je nezbytné &dét, koho vlastd motivujeme, protoze
spravna volba Zisobu motivace a prasdki miaze byt v konéném disledku
rozhodujicim faktorem Ugpnosti takového jednani. Vzhledem k tomu, Ze ka%olek

je jedin&na osobnost a Ze tedy priené jedince mize byt motivujici cokoliv, je vhodné
se zajimat o spokojenost zé&mand, protoZze ta mze zamdstnavateli ukazat,
jaké motiv&ni stimuly budou prav pro jeho zarsstnance nejefektivijSi. Motivace
pracovniki sama o sabzcela jist neni samospasitelna, je to vSakitdrjeden z velmi
duleZitych faktofi ovliviiujici vySe zmiovanou prosperitu a kvalitu organizagdirmy.
Cilem mé diplomové prace je zpgi a nasledna analyza spokojenosti &stmané
se sodasnym motivanim systémem v Centru sluzeb pro seniory Kyjov,. p.o
a na zaklad zjisttnych informaci vytvéeni motiv&niho programu pro jmenované
zaizeni. Motivace pracovnik v oblasti socialnich sluzeb je nemdédilezitd jako
kdekoli jinde. Jsou zde poskytovany sluzby lidemavainych Zivotnich situacich, tudiz
lidem, ktei ocekavaji pomoc. Ta pomoc by se jinglendostat od nejen kvalifikovaného,
ale také kvalitniho personalu. Kvalitni persongomahajicich profesich je nezbytnou
podminkou ktomu, aby byla sluzba poskytovana Vashu s platnou legislativou
a aby byli uzivatelé sluzeb spokojeni. Domnivam Z= spravé nastaveny motivai
program zohletujici strukturu a pdeby zamdstnané, muze také ke kvaldt
poskytované p# pispét, a to pra¥ spokojenosti jejich zagstnand. Diplomova prace
je rozctlena nacést teoretickou a praktickou, jejiz sasti je takécast projektova.
Teoretickac¢ast se ¥nuje problematice motivace obeécrvéetrnd pohledu na mozné
osobnostni typy pracovnikz hlediska motivace. Jsou v ni uvedeny vybrangigeo
pracovniho jednani a zabyva se také tim, jaky whig vlast@ motivace na vykon

a spokojenost pracovnik
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V praktickeé ¢asti je strdné uveden pedn®t ¢innosti Centra sluzeb pro seniory Kyjov,
struktura jejich zagstnandé a zmsob sodasného systému odifovani zamstnand.
Dotaznikovym Séenim bude zjifovana spokojenost za&stnand se sodasnym
motivatnim systémem a na zaktadjisttnych informaci bude v navazujici projektové
C4sti vytvden motiv&ni program pro danou organizaci. Navrhy tykajicimssivainiho
programu budou nasledipodrobeny nakladové, rizikov&asové analyze.
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l. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

,Pojem motivace vyjailje skuténost, Ze v lidské psychicaigobi specifickeé, ne vzdy
zcela ¥dome ¢i uvédomované vnihi hybné sily — pohnutky, motivy. Tyté@innosti
¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivgadnani) ugitym smerem orientuji
(zan®tuji), v daném siru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrZuji. Nae& se pak
pusobeni &hto sil projevuje v podab motivovanécinnosti, motivovaného jednani.”
(Lorencova, Rohlikova, 2009, s. 63)

DalSim vyznamnym pojmem v souvislosti s motivacimetiv. Slovo motiv je odvozeno
od latinského slova movere, coZ tekladu znamen& hybait pohybovat, tudiz motivem
Ize zcela jednoduSe ozfianéco, co nas uvede do pohybu. To, co nas poharekup
muze byt poteba, touha nebo emoce, ale vzdy nas to vegk nednat a to witym
zpasobem. Je ptgba si vSak wdomit, Ze dlezitym faktorem je zde takéile, nebd
tyto wvnittni impulzy, i kdyZz budou jakkoliv silné, nebudou ekdtivni, dokud
se nepméjeme k pohybu a to préwzapojenim svédle. (Adair, 2004, s. 22)

.Motivy maji dvé slozky:

a) energizujici, protoze dodavaiji silu a energii jedndli,

b) fidici, protoZze davaji s¥n jednani, lidé se rozhoduji pro ¢itou wc a ne
pro jinou, vybiraji zpsob a postup, jak tétaei dosahnout.” (Blohlavek, 2008, s.
40)

S motivem proto velmiésre souvisi také pojem cil, jelikoZ za obecny cil kétid motivu
Ize povaZzovat dosazeni ¢iteho psychického stavu, tzv. nasyceni. Cile, kis@u
odvozeny od pdeb, viastd vedou k uspokojeni. Vifpadt, Ze je cil dosazen a peba
uspokojena, lze ipdpokladat, Zze chovani pracoviila kroky vedouci k uggnému

dosazeni daného cile se budou i v budoucnu opak@ahsik, 2005, s. 19)

Motivaci k préci lze chapat jako motivaci lidskéhchovani, ktera je spojena
s vykonem pracovniinnosti, se zastavanim dbé pracovni pozice a s vykonem
pracovnich ukdl. Pracovni motivace je tedy psychologicky proces? jovliviiuje osobni

asili a zdroje, které se vztahuji k vykonu préce.
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Existuji dw skupiny motiwi k préci:

a) Intrinsické motivy jsou motivy, které souviseji srapi samotnou.
K nejvyznamgjSim intrinsickym motivm lze giradit:
- potiebacinnosti vibec,
- potreba kontaktu s druhymi lidmi,
- potieba vykonu,
- touha po moci,

- potieba smyslu Zivota a seberealizace.

b) Extrinsické motivy jsou motivy, které naopak ,leZinimo vlastni préci.
K nejvyznamgjSim extrinsickym motiim prace je mozné napritadit:
- potieba penz,
- potreba jistoty,
- potieba potvrzeni vlastniteZitosti,
- potieba socialnich kontakt (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 244-
245)

Motivaci pracovniho jednani je dale mozné rditdna dva typy. Prvnim typem je
motivace vnitni, o které hoviime tehdy, kdyz se lidé motivuji sami tim, Zze hjeda
a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich imity, nebo alespio vede ktomu,
Ze od ni oéekavaji splani svych cili. Jsou to tedy faktory, které si lidé sami vybjé
a které je ovliviuji, aby se chovali dgitym zpisobem. Jedna se ram odpo¥dnost,
tj. pocit, Ze prace jeudezita a Ze mame kontrolu nad svymi vliastnimi maima, dale

o prilezitostvyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.

Druhym typem je motivace ¥§i, @i niz mohou byt lidé motivovani managementem
prostednictvim nejiiznéjSich metod. Management vyivapro pracovniky odiny
(zvySeni platu, pochvala nebo povyseni) ale taggtytr jako nap snizeni platu, kritika
¢i disciplinarnitizeni.

VnéjSi motivatory mohou mit fifmy a vyrazny tinek, ale nemusi vzdy dgobit
dlouhodols. Naopak u vnihich motivato je predpoklad, Ze budou mit hlubsi
a dlouhodoBSi inek, nebd jsou sodasti jedince a nikoliv vynucené &gim
prostedim. (Armstrong, 1999, s. 297)
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Dobre motivovani zamstnanci maji jash definované cile, podnikaji kroky,

jez vedou ke spbmi téchto cili. Vysoké Urovd motivovanosti nizeme dosahnout

nasledujicimi kroky:

7

vytvéret pracovni role, které poskytuji lidem pocit &&mosti a pilezitost k vyuzivani
jejich schopnosti a dovednosti,

poskytovat moznost vthvani, kde budou moci rozvijet své znalosti a diowosti
potrebné ke zlepSovani vykonu,

nabizet vhodné nep&mi odngny tj. pochvaly a uznani,

nabizet za dosazeni vyslédkhodné petZni odnény,

poskytovat zptnou vazbu ohlednvysledki prace,

vyjasreéni ocekavani, tykajici se chovanti wykonu své prace. (Armstrong, Stephens,
2008, s. 70)

Mohou, ale nastat situace, kdlpvék se snazi uspokojit svou pebu, ale do cesty se mu
postavi pekazka. V pipadt, Ze je pateba neuspokojena, havime o frustraci. Frustrace
nastava tehdy, kdyz pracovnik nedostane dovoleaokferou se ¢8il, nedostane

odmenu, kterou ¢ekaval,¢i se pokazi prace, na které tyrgracoval apod. Lidé mohou

reagovat na frustraciznymi zpisoby:

- energizace — zesileni Usili vedoucirkkpnani pekazky,

- Unik — vzdani se svého zém,

- agrese — vybijeni pottané energie nasilim,

- sublimace — hledani nahradnichigil

- racionalizace - i@swdceni, ze cil, o ktery bylo usilovano, nestoji za to
a je vlast® spravig, Zze ho nebylo dosazeno,

- regrese — navrat k vyvojéwnizsim zgisohim uspokojeni pdeb.
Dulezité je také ovSem zminit, co vSechnoze vést k frustraci a demotivaci pracovhnik

- nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

- chaos a Spatna organizace prace,

- nespravedlivé odmiovani,

- nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vydiedk ale i k chybam
a nedostatkm,

- nezaslouzena kritika,

- nedostatek prace
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- neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémdiizenych,
- prilisné zasahovani vedouciho do pravomociifrahych. (Blohlavek, 2008, s.
43-44)
1.1 Motivaéni nastroje

Organizacec¢i firmy a jejich management maji k dispozici velkénoZstvi néstrdj
motivace, kterych mohou vyuZivat k dosaZeniu cilrganizace. AvSak je atkzité

si uwdomit, Ze motivanich nastraj nelze uzivat neomezén
Motivaéni nastroje mZzeme rozdlit na motiva&ni nastroje hmotné a nehmotné.
a) Motivaéni nastroje hmotné

Hmotné motivani nastroje pedstavuji silny podst u pracovnik, jejichz Zivotni Urove

Yawa

se pohybuje spiSe na nizSim stupni. Mezi nejuZjgametody hmotné motivace piat
- stimulujici zakladni mzda a osobni hodnoceni,

- pravidelné zvySovani platu,

- cilové odngny a prémie,

- podily na zisku,

- zamestnaneckeé akcie,

- 13., resp. 14. plat,

- odmena za nekraceni fondu pracovni dobyizatiu nemoci, navéty lekae,

- poskytovani osobniho nebo neplaceného voltia gdetovani ¢lena rodiny,

v doprovodu ditte nebo rodie k lékdi,
- Uhrada néklatlna zvySovani kvalifikace,
- poskytovani bezurmych pijcek, resp. Ghrad&asti aroki,
- Uhrada néklail na zZivotni pojisini,
- sluZzebni automobil s moznosti jeho vyuZivani i gwakromé Gely,
- placeni vSech telefonnicktu,
- Uhrada néklailna pracovni ofl,

- pozvani na pracovni nebo slavnostnddylresp. veeri,
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- ieSeni bytové otazky,

- slevy @i nadkupu bytovych produit

- moznosti laciného nakupu opebovaného inventa,

- moznosti tabteni, vyuzivani podnikového stravovacihizeni, rekreéniho
a relax&niho zdizeni, mateské Skoly, jesli apod.,

- vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu Wjito

- piispivek organizace ngesSeni dopravy do zamstnani a ze zagstnani,

- naborovy pispivek,

- piispivek @i odchodu do tichodu,

- setkani dchoddi (kupt. jednou za rok),

- piispivek na dovolenou,

- piispévek na stravu,

- piispsvek na kulturu a sport,

- piispivek na |ékéskou péi, bezplatné poskytnuti Iékské pomoci,ci Uhrada

pracovni neschopnosti,
- poskytovani ¥rnostnich preferenci,

- pravidelné poskytovani produkfirmy v podol& naturalii.

b)  Motivaéni nastroje nehmotné

Na innost nastraj nehmotné motivace existuje mnoho nazdiehmotné motiveni
nastroje nefedstavuji mé# (cinny nastroj motivace nez motivujici nastroje hnéotn
VétSina  lidi ugednosiiuje nehmotné formy motivace, protoZze jsou obsahlejs

raznorodjSi, souvisi s osobnim Zivotem pracouni z hlediska délky trvanitpobi

dlouhodolgji. Mezi formy nehmotné motivace at
- moznosti a podminky zvySovani kvalifikaceiéspupu k celozivotnimu vztavani,

- weinnd, bezkonfliktni a efektivni komunikace,
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- dobré pracovni podminky cetrg pracovnich poricek a  kulturniho
a zdravého prosdi,

- dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,

- projevovani dvery,

- preference vlastnich zastnand pri postupech a pravidelné moZznosti postupu,

- p&e o no¥ prijaté zangstnance,

- kompletni delegovani ukolu, pravomoci a odmtnosti,

- spole&ensky vyznam prace, produka firmy,

- image a goodwill (reputace, renomé) firmy,

- vhodné lokalita firmy z hlediska dochazky do zatnani a Zivotniho prastdi,

- udélovani pochval a uznani,

- moznosti a podminky pracovniho oddechu po praci,

- kulturni stravovaci podminky,

- bezplatna Iékiska pée,

- doplkové dovolené,

- moznosti vyuzivani firemnich rekr&dch a relaxénich zaizeni,

- klouzava pracovni doba,

- kulturni, socialni a sportovni akce firmy,

- pomoc ze strany firmyip organizovani rodinnych udalosti a jubilei. (Pamvik,
2003, s. 348 - 352)

1.2  Zakladni principy motivace

Smyslem motivace je nenasilné wyitgeni kladného fistupu k pracovnimu vykonu.

Existuje rekolik obecnych pravidel, které se v motdwd praxi os¢dcuji.

a) Zlaté pravidlo motivace — négpiisobovat lidi akatm, ale Ukoly lidem
NejvhodrgjSim zpisobem je vybirat lidem Ukoly na miru, tudiZz taky gbn
vyhovovaly svym obsahem. Ne vzdy si vSakzeme dovolit fifadit ukol tak,

aby sedl konkrétnimu pracovnikovi, kterého pro dany ukohme k dispozici.
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b)

d)

V tomto pipadt, se zde otevira prostor pro motivaci. Pokud zaaidévaikol
pracovnikovi, kterému nevyhovuje ukol svym obsahgnpoteba zvolit vhodnou
formu zadani, tj. zvolena slova, téati i fec téla.

Pravidlo motivani kotvy — lidé musi byt spokojeni aleggorecim

Pristup ¢lovéka ke konkrétnimu dkoldi celkow k praci zavisi na jeho osobnosti,
na situaci ve které pracuje, ale i na Sikovnostinaiara, ktery jej s ukolem
seznamuje. Problémy mohou nastoupit tehdy, pafoekk nenajde ve své préaci
nic, co by jej alespo trochu uspokojovalo. Vifpad, Ze ¢lovéka prace alespo
cast&né bavi, je nadje, Ze se snii i s ostatnim zbytkem povinnosti. Vedouci by
pii zadavani prace & mit na paniti, Ze alespt ¢ast prace by #a piinaset
¢loveku, ktery ji kond, djakou radostCast prace, kterélovéka bavi, pedstavuje
jakousi kotvu, jez jej poutd kvykonu a neodvadizgoost. Obzvlast
u zanestnand, kteli se nepotykaji s existémimi potizemi, je fitomnost této
motivaini kotvy velmi dilezita pro jejich dobry pracovni vykon.

Pravidlo diferencovanych podiu

Kazdy c¢loveék je jinak citlivy na fizné podsty. Fri motivaci je dilezité wdét,
na které podéty je konkrétni zamstnanec citlivy. Vedouci by ¢&h
u zaméstnance najit takové podly, které jsou pro ¢ho dilezité nebo Hjemné
a el by je s citem zé&t pouzivat.

Pravidlo snadgjSich alternativ. — Mnohdy st& praci dobe definovat
a vysvitlit.

N¢kde se nmiZze stét, Ze iiciny demotivace lidi jsou velmi jednoduché a jejich
odstragni nevyzaduje Zzadné velké Usili.akk se jednat o to, Ze zastnanci
neclaji to, co se od nichéekava, protoze jim ukol nebyl dosténe vyswtlen a ne
Ze by citili odpor¢i Ihostejnost. Poté fithazi natadu girozergjsi, levrgjsi
alternativa motivace, tedy poskytnuti relevantnidiormaci o Ukolu, jeho smyslu
a vysledku. Nkdy je nutné i poskytovani #mé vazby v pibéhu plreéni dkolu, ne
pouze po jeho spémi.

Velmi ¢astym jevem takeé je, Ze zastnanci nepracuji v souladu s ¥nitmi motivy
z toho divodu, Ze systém firemnich gihenabizi lidem nic, co by jimiipaselo
pozitek. Potom je na misupraveni firemnich ail tak, aby obsahovaly iffznivé

potencial®d motivujici podrty i pro zangdstnance. (Plaminek, 2007, s. 15-20)
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1.3  Osobnosti pracovnik z hlediska motivace

Aby byl proces motivace efektivni, je nutné bratwahu rozdilné osobnosti jednotlivych
pracovniki. Existuje rozdleni lidi podle schopnosti a ochoty pracovat pnm ty firmu
na tzv: pilie, snazivce, izivniky a rozbusky. Kazdy typ pracoviikvyZaduje jiny

zpasob jednani a jinou motivaci.

Tab. 1Ctyri typy lidi podle schopnosti a ochoty pracovat fynm nebo firmu

LOAJALITA

SCHOPNOSTI Neochotni Ochotni

Rozbusky Pilire
Schopni
(¢asové naloze) (opory tymu)
PEiZivnici Snazivci
Neschopni
(neschopnéfjivazky) (ochotni nemotorové)

(Duchai, Safrankovéa, 2008, s. 276)

V prvni fack je trebareSit problémy schopnych, ale neochotnych lidi, gfettito lidé
jsou casté&n¢ respektovani ostatnimi v pracovni skupen mohou se tedy stat zdrojem
rettzové nespokojenosti a naruSeni stability. Daletjedné vytvéet dobré podminky
pro praci pilfa tymu a zajiSovat moznostidch, kteéi jsou malo loajalni i malo schopni.
U téchto zamistnand je dilezité, aby #st loajality gedchazel ndistu schopnosti,
aby motivace fedchazela tréninku. (DuchpSafrankova, 2008, s. 276-277)

,Pro Klasifikaci lidi z hlediska motivace Ize vytiziasledujiciho rozdeni podle dvou
faktoni. Lidskou populaci mizeme diferencovat podle zareni na vysledky @cnou
stranku, ukoly, cile cest), nebo vztahy (procegsran&u, lidi, cesty k ciim). Podle
druhého faktoru se lidé projevuji tendenci riskoyjimat vyzvy, brat na sebe riziko,
smifovat se s nejistotou, nebo silayhledavat bezgg a jistotu., (Duchaé, Safrankova,
2008, s. 277)
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Tab.2Ctyri typy motivaniho zalozeni lidi

RIZIKA

CESTY

Podmaiovatelé
potreba vigjSiho
(spole&enského)

sebeprosazeni

Objevovatelé
potreba vnitniho
(individuélniho)

sebeprosazeni

Slad’ovatelé
potreba vrEjSiho

(spole&enského)

Zpiesiovatelé
potreba vnitniho

(individualniho)

CILE

zakotveni zakotveni

JISTOTY

(Duchai, Safrankova, 2008, s. 277)

Podmaiovatelé jsou typy lidi, ki@ radi pracuji slidmi, jsou ochotni riskovat,
ale kladou draz na zpsob dosahovani dil Snazi se ziskavat a upilavat vliv
na ostatni lidi. Maji radi zavislost okoli na jéjiosol&. V oblib¢ maji ostatni seznamovat
s vlastnimi pocity, napady a mySlenkami. Podovatelé jsou otaeni lidé, kitéi ¢asto
nesnaseji kontrolu &ritiku. Kritiku se snaZzi ®tSinou zleldovat. Naopak na chvalu
reaguji tito lidé ¥tSinou umodujici poznamkou (,nebylo to snadné”) akdy se snazi
vyuzit pochvaly i k uplaténi svého vlivu na chvdliciho (Jdu € to rad nadit").
Podmaiovatelé jsou schopni vysokého nasazeni.riggat, Ze jsou z&¥i vystaveni,
snazi se ndfjemnoucast zatze genést na druhé. Podiimvatel se nevzdava t@&sti
zagze, kterd je nakma, ale ve své podstapiijemna. Podmigovatele se snhazime
motivovat zdirazrénim jeho role, naopak se vyhybame nezajmu o jelobwgsprotoze
to u rgj vede k demotivaci.
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Pro objevovatele je typické spojeni tendence riakow potebou dosazeni dobrych
vysledki. Jsou to lidé sebédomi, schopni a daé reagujici natzné zngny. Vzhledem
k tomu, Ze jsou za#teni na vysledek a vi, kdy jsou &Spi, nepdebuji proto slySet
pochvalu jako Ww¥cnou informaci. Objevovatelé nemaji radi kritiku,eaguji
na ni rozpdité. Sami ¥di, Ze nedosahli dobrého vysledku, tudiz jim i opéaa kritika
piijde zbyt&na.

U motivace objevovatele jeitkzité zdiraziovat prvky vyzvy, naopakifisna kontrola

¢i svazane ruce u nich @gobuje demotivaci.

Sladovatelé jsou typy lidi, k& maji vysokou pdtbu jistoty s ufednostiovanim
lidskych vztali. Dokazou poméhat jinym, jsou schopni jim naslotichazajimat
se 0 jejich problémy. Pokud je dlavatel pochvalen, tak pochval&tsinou rozmdini
a snazi se Zdaznit zasluhy ostatnich lidi. Dokaze pozomn trglive prijimat kritiku,
neba’ je schopen respektovat jiny pohled n#&.vMotivaci pro sldovatele je tymova

prace a demotivaci byva nedostatek socialnichakbér

e

Zpresiovatelé jsou lidé, ki€ maji radi jistotu, ale vice nez vztahy jsou pgodilezitejSi
vysledky. Ugednosiiuji kvalitni organizaci prace a jasrstanovené ukoly. Od svého
nadizeného dekavaji jasna zadani a instrukce ke své pradegpvatelé berou kritiku
velice vaze, ale za to si i pochvaly vazi. (Duahdafrankova, 2008, s. 277-278)
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2 TEORIE PRACOVNIHO JEDNANI

2.1 Maslowova teorie hierarchie pofeb

Pati k nejznamdjSim teoriim motivace lidského chovani. Abraham Ias byl
psycholog, ktery popsal pgeby clovéka dle urgence konkrétniho uspokojeni dii p
primarnich skupin. Tyto pteby jsou skryty uvnitkazdéha:loveka.

Dle zasad teorie pi#b je nutné nejprve aktivovat peby nizSihaadu, nasledhmizeme

uspokojovat pdtby vysSSihoradu. Jakmile je &ktera z pateb uspokojena, ipstava
pusobit na motivaci. (Mladkova, Jedinak a kol., 2089158)

Ackoliv nejsou vSechny pt#by nikdy pl uspokojeny, ty, které jsou uspokojeny
alespa@ z podstatné&asti, estavaji byt motivénim impulsem. Jestlize chcemeknho
motivovat, nejprve musime zjistit, na jaké &imirovni hierarchie pééb se momentétn
nachazi a poté se musime z#étmna vyssi urovie. Mezi poteby nizSihaadu hierarchie
potreb mizeme z#adit fyziologické pateby a patby bezpé&i. Spol€enské patby,
potreby Ucty a uznani a geby seberealizadadime mezi paeby vysSihdadu. Pateby
nizsiho fadu byvaji uspokojovany extern

Obr.1 Maslowova hierarchie psb

5 Potieba -
seberealizace B
(formovat sebe, rozvijet o
a vyuzivat schopnosti) =
= g
PotFeba uznani a ocenéni )
4 {respekt, sebetcta, naklonnost, uznani, =
spokojenost s vlastniprofesionalitou a pravomoci) a
Spolecenské potieby
3 (laska, naklonnost, piatelstvi, pocit pFislugnosti
k néjaké skupiné)
<
2 PotFeba jistoty a bezpedéi

(ochrana a stabilita materialniho prostfed| a mezilidskych vztahl)

potfeby nizsiho fadu

Maslowova pyramida psychosocialnichijett[online]

na rozdil od pdtb vysSihaadu, které byvaji uspokojovany intérr(Robbins, Coulter,
2004, s. 391)
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Fyziologické po¥eby — v pyramicd poteb je fadime na nejnizSi Uroke Pati sem
existergni poteby, jako jsou potrava, voda, spanek, odpoviddialita Zivotniho
prostedi. Jestlize nejsou fyziologické pelby uspokojeny alespov minimalni mfe,
potreby na vysSich drovnich pracovnika nezajimaji. Wspitych zemich nebyva

problém s jejich uspokojenim.

Potieby jistoty a bezp€i — Jistota znamena prolovéka uckitou rovnovahu, jde
o situaci, pi které nepodiuje strach. Bezp¢ neni chapano pouze jako bediplyzické,
ale hlavrg jako bezpai ekonomické, Kemuz gispiva jistota prace. Vyznamnou roli zde
hraje i psychické prosdi bezp& a vzajemna ivéra v organizaci. Pétbu jistoty

a bezpei zaméstnanci podiuji zpravidla v obdobich ekonomickych a socialrétdgnaci.

Spolatenské poreby - Tieti, velmi dileZitou Urovni jsouspol&enské patby, mezi
které paiti pratelstvi, laska, vztahy a geby sounalezitosti s okolim. Lidé odedavna Ziji
spole&né ve skupinach, a proto pra maji gatelské vztahy s ostatnimi velky vyznam.
V piipact, Ze nejsou socialni petby pracovnika uspokojeny, vznikaji deficity v této
oblasti a vyvolavaji frustraci pracovnika, kteryvgkle dobrovoli opousti organizaci.
Zda budou spolenské pdeby pracovnika napény, zavisi hlavé na pravidlech
chovani, které jsou manazery prosazovany a takéefarmalni kultie organizace.
Manazéi maji moznost tuto oblast peb ovlivnit svym chovanim a reakcemi

na podty.

Potfeba uznani —Jakmile jsou uspokojeny geby nizSich uUrovni, maji lidé pebu
uznani, statusu a prestiZze. feéba uznani se projevuje snahou ziskat si respekirsk
ve které je jedinectlenem. K UspSnému napkni této poteby manaZér prispiva
pridélovani ukoti, které pracovnici mohou &€ splnit, v disledku toho byvaji

kolektivem girozere respektovani.

Potieba seberealizace —Za potebou seberealizace, kterd je na vrcholuigiot

jednotlivce se skryva touha rozvijet a vyuZivat bydo potenciél, snaha byt tim,
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pro co mame schopnosti. Pouze schopny manazer @eokékebu seberealizace
pracovniki propoijit s cili organizace. (Mladkova, Jedinakoh k2009, s. 158-159)

2.2 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Autorem tzv. teorie dvou faktdbrje americky psycholog Frederick Herzberg. Tataiéeo
pati k negastji citovanym motiv&nim teoriim. Herzberg roztl motivacni faktory
do dvou zakladnich skupin a to na faktory hygieé@iakeboli udrzovaci a faktory
motivujici. (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 159

. Hygienické faktory tzv. dissatisfaktory —fguichazi pocitu nespokojenosti
se zamstnanim. Maji znény vliv na kladny postoj k praci, avsak samy o &abemaji
vliv . na motivaci pracovnik Dissatisfaktory by firma ne#fa podcéovat, nebé
v disledku jejich opomijeni mohou pracovnici paosiat nespokojenost. (Ducho
Safrankova, 2008, s. 269)

. Motivatory vnittnich pracovnich pétb tzv. satisfaktory — Gsobi kladg
na pracovni motivaci, spolu s pracovni spokojengsitirécuji k vy§Simu vykonu

a aktivitam zarsstnance.

Je nutno zminit, Ze pomysind hranice mezi hygigmickfaktory a motivatory neni
striktni a nepekrctitelnd. Jako fiklad miZzeme uvést vliv mzdy na za&stnance.
Herzberg mzduradi mezi hygienické faktory, avSak empirick&zkumy prokazaly,
Ze mzda mize pisobit na pracovniky také jako motivator. Motina vliv jednotlivych

faktoni nelze vymezit absolu¥n neba’ polarizace #kterych faktod neni jednoznma

a je zavisla na konkrétni motid situaci. Tvorba a cilené vyuzitéchto faktoi

k dotv&eni pracovni spokojenosti zastnané je v prvé fack ovlivnéno pisobenim
ptiméeho natizeného. (Kleibl a kol., 2005, s. 19-20)
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Tab.3 Motivaneé-hygienicka teorie F. Herzbergera

Hygienickeé faktory

Motivatory

mzda

vyhodna pracovni doba

sport, rekreace, stravovani
moznost zvySovani kvalifikace
individualni vyhody

pracovni podminky
bezpeénost prace

styl fizeni

podnikova kultura

vztahy na pracovisti

odpovdnost
moznost spolurozhodovat
vykon, uznéni
prace samotna

moznostistu

(Duchai, Safrankova, 2008, s. 270)

2.3 McClellandova teorie motivatnich potieb

David McClelland popsaliit zakladni arova motivatnich poteb. Mezi tyto pdeby

muzeme zeadit potebu moci, pdebu Uspchu a patebu sounalezitosti. Z uvedenych

potteb byla nejvice zkoumana peba Uspchu, jelikoz je ¥ejmé, ze pdtba

sounalezitosti a ptgba moci jsou propojeny s @ghem manazér Jen ti nejlepSi

manazé maji silnou patebu moci a jen slabou gebu soundlezitosti se svymi
podizenymi. (Robbins, Coulter, 2004, s. 394)

. Poteba moci — projevuje se obvykle u jedinse silnou pdebou moci,

odpowdnosti a dominantniho postaveni. Nemaji problémssiypovanim na vejnosti,
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jsou ambicidézni, spobensti, radi kontroluji ostatni. Tito lidé jsou velmaraini
jak na sebe, tak i na své okdlasto fisobi na manaZerskych postech.

. Poteba sounalezitosti — pracovnici s toutorpbbu davaji fednost tymove préci
pied konkuretinim bojem, vytvéi divérné a patelské vztahy s okolim, maji snahu byt
v kolektivu oblibeni, ragi se vyhnout jakémukoliv konfliktu. Maji obavy dmitnuti

skupinou.

. Poteba Uspchu — projevuje se u lidi, jejichz prace vyzaduygirdi reSeni
problémi. Jedinci, u kterych se s#inprojevuje pateba Uspchu, se snaZzi uplatnit své
osobni ambice. Obvykle si kladou né&mé, ne vSak nesplnitelné cile, radijimaji

odpowdnost a neboji se nést riziko. Ob&cnaji radi vSe pod kontrolou.

2.4 TeorieXayY

Tvircem teorie je profesor managementu na Sloan Soblo®dlanagement na MIT,
predstavitel humanistické psychologie, Douglas Mc@regSvé poznatky poprvé
uverejnil ve své knize Lidska stranka podnikani (Theldan®ide of Enterprise — 1960)
pod ndzvem Teorie X a Y, kde jsou popsany g@votichidné pohledy na motivaci
afizeni pracovnik. Zavisi pouze na manazerovi a jeho vztahu k lidestli bude spiSe
zastdncem teorie X nebo teorie Y. McGregor bigsgidéen, Ze chovani pracovriik
do zn&né miry ovliviuje také chovani jejich manazera a Ze stejna skupiacovnik
se bude chovat odli8rdle toho, jestli jejich manazer je zastancem &edrinebo teorie
Y. (Mladkov4, Jedinak a kol., 2009, s. 161-162)

Teorie X
Je prezentovana negativnim pohledem naégamance. Zakladni premise jsou:
- lidé maiji k praci vrozeny odpor a snazi se jiyht,

- jelikoz lidé neradi pracuji, jefgba jertidit, kontrolovat a nutit systtmem odm
a trest,
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- zanestnanci davaji fednostiizeni, snazi se vyhnout odgowosti a preferuji jistotu

v zanmestnani,

- prameérni lidé nemaji flis velké ambice s vyjimkou mensi skupiny lidiZ jenaji

piedpoklady Kizeni ostatnich.

Teorie Y

Predstavuje pozitivni pohled na zéstnance. Zakladnitpdpoklady jsou:

- fyzické a duSevni Usili je pkdboveka stejrk prirozené, jako odponek ¢i zabava,
- ¢lovek rad jedna samostatia je schopen sebekontroly,

- ¢lovek je schopen odp@dnost nejen fijimat, ale i vyhledavat,

- v soasnych organizacich nejsou Wyuzity intelektualni schopnostiovéka.

Sam McGregor zastava nazor, Ze teorie Y Myjpd podstatu pracovniklépe a je
vhodrgjSim navodem pro vedouci pracovniky nezZ teorie Hjirdava a tur¢i prace
spojena sjistou odpeéunosti, dobré vztahy na pracovisti a moZznost pbdile
se na rozhodovanitigpivaji k maximalizaci motivace zastnand. (Robbins, Coulter,
2004, s. 392)

2.5 Teorie expektance

Tvircem expektatni teorie neboli teorie gekavani, jez vychazi z kognitivnich
motivainich teorii, je vyznamny psycholog Victor H. Vroolze konstatovat, Ze se
jedna o doposud nejucelgéi a vSemi fjatelny vyklad motivace za#éstnand
a prvni zminky o této teorii se datuji od roku 19d%4orie @ekavani je zaloZena
na chovani jednotlivic ktefi jednaji utity zpisobem a visledku tohoto jednani
oc¢ekavaji dané vystupy, jez pré budou dostatmé zajimavé. (Robbins, Coulter, 2004,
S. 402)

Dle Vroomova modelu je motivace pracovnika moznaizpotehdy, jestlize mezi
vysledkem a vykonem existuje vztah, a takéiipauk, je-li vysledkem uspokojena
konkrétni pateba. Jedinec je motivovan ke konkrétnimu cili poupekud ma
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pro rgj tento cil hodnotu a pokud existuje realna peatiobnost dosazeni
pozadovaného cile. Viipad nulové pravépodobnosti dosazeni cile bude nulova

i motivace pracovnika a cil nebude mit Zadnou hadriiocianova, 2010, s. 31-32)

~EXpektaini teorie motivace pracovniho jednani ma i své &ninvyjadeni:
M=f(V.E)

kde:

M — Urover motivace,

V — valence, subjektivni hodnota vysledku jedn@dgkavaného uspokojeni, kmuz

motivované pracovni jednani povede,

E — expektance, cekavani, subjektivni pra¥godobnost, Zze dané pracovni jednani
skute&né povede k dekadvanému vysledku.” (Bedrnova, JaroSova, Novy 2&l12
248)

2.6 Teorie kompetence

Patatky této teorie zaznamenal v roce 1959 R. W. Wity se snazil vyjait motiv
kompetence jako lidskou gebu ovladat své okoli. Jiz u malycktidse projevuje
potreba kompetence, jelikoz maji pelbu \&ci prozkoumavat, rozkladat a &@pdavat

dohromady.

Poteba kompetence v pracovnim predi se u dosgeho jedince projevuje
profesionalni zfpsobilosti, tedy snahou prokazat své schopnosti @ogt. Touto
potrebou se snazi ziskat obdiv, respekt nejetinadych, ale i spolupracovriikpartnet

a dti. V praxi by teorie kompetenceéha prispét prowtrovani svych spolupracovnik
prostednictvim giméiene nara@nych Okofi. Jako piméreny Ukol ntizeme oznéit

takovy, ktery z hlediska pracovnich nékokmirné piekratuje Grovés schopnosti
a pedpoklad, kterou jiz pracovnik prokéazal. Ukol se nesmifili rozchéazet
se zamifenim pracovnika. S jistou praymbdobnosti mizeme dekavat i navozeni

pozitivni pracovni motivace. (Bedrnova, JaroSovayW 2012, s. 247-248)
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2.7 Teorie spravedInosti

Tuto teorii zpopularizoval J. Stacy Adams z Unitaesif North Carolina, ktery tvrdil,
Ze existuje vztah mezi spravedlnosti pdmeénovani pracovnik a jejich motivaci.
Veédomi nespravedinosti je jistou motéva silou. Jestlize se pracovnik domniva, Ze je
s nim jednano nespravediive srovnani s ostatnimi pracovnikyiize se u & projevit
demotiv&ni &inek nebo se fG¥e pokusit tuto nespravedinost odstranit. Existuje
domrenka, Ze miru spravedinosti Ize snadno ocenit gem mezi vklady a vynosy.
Vklady piedstavuji schopnosti, Gsili a zkuSenosti jednotlivypracovnik, kdezto
pod vynosy si mizeme pedstavit mzdu, povySeni, pochvaiu zaméstnanecké benefity.
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 381)

Pracovnici, ktd pocituji nespravedinost, mohou jednatizmymi zpisoby tak,
aby poZzadované spravedinosti dosahli, tebaituacich, kdy poc€uji nespravedinost,

trpi pocitem nagti a snazi se tento pocit odstranit.

~Spravedlnost pak Gzeme vyjadit vzorcem:

kde:

Ov (output) je vystup viastni,

lv (imput) je vstup vilastni,

Op je vystup druhé osoby,

| je vstup druhé osoby* @hlavek, Kogan, Sulg 2001, s. 146)

Dle vyzkumi se prokazalo, Ze situace, kdy je pracovnik @am nedostaténg, je daleko
casgjSi, nez situace opaa, tedy, Ze je pracovnik odnén nadnErné. Mezi moznosti
pracovniki pii nedostateném ohodnoceni patnagiklad snizeni pracovnich vykon

castjSi absencei dokonce zmina zandstnani.
Kritika teorie spravedInosti

Kritika této teorie sp&iva v tom, Ze sama teorie vlastnedava vedoucim pracoviifk

zadny navod, jak spravedlnosti dosahnout. Nechasdy tveSkeré pravomoci
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na vedoucich pracovnicich a jejich Usudku. V naprestSiné vyzkumi zangienych
na teorii spravedlnosti byl povazovan zadliy faktor plat a nebylo tedy brano v potaz,

Ze plat je pouze jednou z odm (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 382)

Tab.4 Rozédeni jednotlivych vstupa vystug

VSTUPY

VYSTUPY

c¢as

vydélek

dosazené vziani, vycvik

@iplatky

ziskané zkusenosti

ubbzité poreni

dovednosti

bez@most prace

tvorivost

povyseni, kariéra

dosazena praxe

statusové symboly

kladny vztah k organizaci

dobré pracovni piredi

vek moznosti osobniho rozvoje
osobni kvality dobry vedouci
vynaloZené usili uznani

osobni image

dast na rozhodovani

(Bélohlavek, Kogan, Sulg, 2001, s. 147)
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3 VLIV MOTIVACE NA VYKON A SPOKOJENOST
PRACOVNIK U

Kvalitu prace gi vykon jist ovliviiuje mira spravné motivace, je vSaketité zdiraznit,
Ze motivace neni jedinym faktorem, od kterého deomyodviji. Mezi faktory ovliviujici
vykon ¢loveéka ukité pati také jeho schopnostigdomosti a dovednosti, jeZ duji jeho
kvalifika¢ni potencidl. Mimo to se na kvaitodvedené prace podili i jiné &&i
podminky, za kterych se pracuje. (Bedrnova, No@®d® s. 390)

3.1 Motivace a vykon

Lze ale uéité souhlasit s tim, Ze téma motivace je vyznamné e/$ach, kde ndm zalezi
na vykonu. ,,Motivace spolu se schopnostmititwivé zakladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnékivéka. Tato skuténost byva

vyjadrovana nasledujicim vzorcem:
V=f (M. S)
Kde V= drove vykonu (v dimenzich kvantity i kvality)
M= Urové motivace (mira ckni ¢clovéka podat vykon)

S = drove schopnosti @Jlomosti, znalosti a dovednosti) (Bedrnova, Noj02,
s. 374)

| kdyZ dle tohoto tzv. vzorce by se mohlo zdat,vzeah mezi motivaci a vykonem je
v podstat jednoduchy, neni tomu tak vzdy. P¢dzde v plné nie neplati obech

rozSieny nazor, Z&im je motiv silrgjsi, tim je vykon vySSi a lepsi.

Dusledek velmi nizké, nebo uglrchyksjici motivace je vcelku jasny. Pokudlovek
nechce, nebo chce-li jen mélo, zpravidla se mu iedlarysledek jeha@innosti nelze
povazovat za uspokojivy. Na druhou stranu n&whid motivace vyvolanaédomim
subjektivie mimoradné dlezitosti ukolu nebo situace, navici$gadnou moznosti ziskat
atraktivni nevSedni odénu, miZe vést také k neuspokojivému vysledku. Na prvinigub
to miZe vypadat jako paradoxni jev, ovSem Wni neni az tak slozité. Motivace, které
je presgilis, sebou finasi vysokou miru vnibiho, psychického n&f. Toto nagti mize
narusit normalni fungovani lidské psychiky a timabg aktualni vnitni, subjektivni

piedpoklad vykonu. Celkavtedy nadmirn4 motivace mize vykon sniZzit.
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Vzhledem k tomu, Ze nadimé vysokaci naopak velmi nizka motivace vede ke snizeni
vykonu, je teba brat v Gvahu, Ze pro kazdy typ uksikinnosti existuje jista optimalni
urover motivace. Tato optimalni Uroiemotivace se liSi i v zavislosti na obtiznosti
Ukolu. Podle Nakonmého se pro natoé ukoly jevi jako optimalni relatiénnizsi
arover motivovanosti, na druhou stranu pro Ukoly relatisnadné dopotwije jako

optimalni vysokou miru motivovanosti.

V normalnim pracovnim Zivétse ve ¥tSin¢ pripadi setkavame s pibou motivaci
pracovniki zvySovat a to z tohoustodu, Ze se domnivame, Ze {e$tedosahla svého
optima anebo také proto, Zasem klesa a chceme ji tudiz vréatit do optimaladimly.
Vedle zvySovani kvalifikace pracovriila vedle zlepSovani jejich podminek pro praci je
stimulovani pracovni motivace jednou z riggiit¢jSich oblasti prace s lidmi. (Bedrnova,
Novy, 2009, s. 374 -375)

3.2 Motivace a spokojenost pracovnila

Dovednost uplatnit motivaci se&asto v praxi posuzuje podle miry spokojenych
pracovniki v organizaci. Takovéto hodnoceni vSakze byt, tak jako mnoho jinych,
relativni. Vysoka Urové spokojenosti pracovnika nemusi byt, a waSwe pripad
ani neni, totoZznd s drovni vykonnosti pracovnikajshu vyjimg&né gipady, kdy
pracovnik je spokojeny, i kdyZ jeho vykonnd@stkvalita prace je nizka. Spokojeny je
vlastre proto, Ze mu zasstnavatel trpi nekvalitni praci, lajdactvi apod.oNak mohou
nastat pipady, kdy je pracovnik velmi nespokojeny i@agm jeho vykonnost a kvalita
prace je na vysoké urovniétsinou jde o takovéhélovéka, kterému zalezi na vysledcich
prace a kterému neni lhostejnyigadny lajdackyci negativni pistup ostatnich

spolupracovnik.

Z&kladni pozadavky, jez se tykaji spokojenostraxfp mohou zahrnovat mimo jiné
piiméreny ¢i vySSi plat, ohleduplné a participativiizeni, zajimavé a rozmanité ukoly,
vysoky stupé autonomie ve smyslu kontroly nad tempem a metogaate apod.

Do zna&né miry se vSak spokojenost jedinodviji od jejich vlastnich pégb,
od jejich @ekavani a spokojenost také zavisi na peakt ve kterém pracuiji.

Postoje a pocity, které maji lidé ve vztahu ke g&ei, Uzce souvisi s jejich spokojenosti.
Pozitivni a piznivé postoje k praci poukazuji na spokojenosgjatieni a nefiznivé

postoje k praci zase signalizuji nespokojenosasip(Porvaznik, 2003, s 382-384)
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,,Uroveir spokojenosti s praci je ovtievana vnifnimi a vr&jsimi motivainimi faktory,
kvalitou fizeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mirojaké jsou jedinci ve své

praci usgsni nebo neusgni.” (Armstrong, 2007, s. 228)

S pojmem pracovni spokojenost se sice dasto setkavame, ale jetidka je ffesré
definovano, co je tim vlastn mysleno. Zjednoho Ghlu pohledu je spokojenost
zanmestnan@ s praci a pracovnimi podminkami povazovana zeériiin hodnoceni
personalni politiky organizace. Byva zde ud@a @gima an€rnost: ¢im etSi je
spokojenost, tim lépe se organizace o svéégamance stara. Na druhou stranu ale Ize
0 spokojenosti zagstnané hovait jako o podmince efektivniho vyuzZivani jejich
pracovniho potencialu. Spokojenost je pak vnimaka jspokojeni ze smyslupiné préace,
pocit seberealizace a stim spojena radost z Vestaplaténi. Je teba vSak zminit
se také o spokojenosti ve smyslu uspokofgmicka na zaklagl dosahovani nepatrnych

cila, kdy mu stai malo a nema pdbu se proto vice namahat.

Kazdy tento vyklad pojmu spokojenost se promitakstality vykonu uUpl odliSre.
V prvnim @ipadt je spokojenost definovana jako popis stavu, vehélmu ji nizeme
chapat jako hnaci silu a veetim gipad je spokojenost tohoto druhu vniméana jako
piekazka, v horSimifpact brzda Zadouciho pracovniho vykonu a to v jakékolilasti

lidské prace.

Praw rozliSeni vyznamovych rozdiltykajici se pojmu pracovni spokojenost, je velmi

dulezité, abychom pochopili vztah pracovni spokojénosotivaci.

Lidé obvykle vnimaji jako samégjmost, pokud jsou spokojeni s&@imi podminkami,
ponévad? je to vlasthiodraz situace, Ze tyto podminky jsou ¥gmtku. K préci je to tudiz
nijak zvla¥ nemotivuje. Podle Herzberga si pracovnikdomuje nedostateé vrejsi
podminky az vfipac, Ze nejsou vpadku a pak poc€uje nespokojenost. Tato
nespokojenost fite navic ovlivnit vnini pocit dilezitosti a vaznosti, kterou citi
pracovnik ze strany zafstnavatele. Paklize to wm vyvola pocit, Ze organizaci na jeho
praci nezalezi, dit¢ lze hovdit o demotiv&nim pisobeni. Ve vztahu mezi motivaci
a pracovni spokojenosti tedy dobré pracovni podynivé WtSingé pripadi alespa
negimo stimuluji motivaci k praci. Jestlizdovéka uspokojuje sam obsah jeho préace,
tak je to pochopitelvyhodrgjSi. Pokud se vSak jedna o pracovnika, jehoz psagm
charakterem a obsahem jednagwa neuspokojuje, pak pracovni podminky maji

na spokojenost takového pracovnika a také na jedtivaci patrg vétsi vliv.
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Chybné tizeni ¢i vedeni lidi mize vést ktomu, Ze spokojenost pracounik
se zaklada na nizké drovni naiioka sebe, ale i na druhé lidi a na pracovni podmink
Demobilizujici spokojenost zcela gsimotivaci k praci snizuje, a jestlize je v orgarmiza

zaznamenana ve zvysSenéeniitku, pak pro ni mZze znamenat vazné ohrozeni.

Patrré neexistuje zadny universalni faktor spokojenastinespokojenosti, ktery by
motivaci ovliioval jednozn&nym zpisobem. V redlném gt¢ Ize najit ¥tSinou

u kazdéhcatlovéka mnohorozrérnou strukturu spokojenosti, ktera je slozen&znych
subjektivre prozivanych vztal k tomu, co ho v praci obklopujet’ &z se jedna o lidi,
predmety, udalosti ¢i podminky. V tomto obrovském mnoZstvi skirtesti rékde
pievlada spokojenost, jinde nespokojenost, ovSenoeélkpokojenosti nespokojenost
neni zadnym aritmetickym s&em jeho tzv. spokojenosti sdihi skut&nostmi.
Vyslednou podobu dostava na zaklatbho, jak dalece jsou jednotlivé elementy
spokojenosti protlovéka subjektive dilezité. Dobra znalost podminek spokojenosti
pracovniki v organizaci, a iedevSim dobra znalost lidi je¢gupokladem, jez umdaje
manazeikm vhodré pisobit na jejich motivaci. (Bedrnova, Novy, 2009380 -394)

3.3  Motivaéni program

Motivaéni program je komplexni uceleny soubor éeai, ktery ma za cil aktivn
ovlivnit pracovni chovani a vyt¥id ¢i upevnit pozitivni postoje k organizaci vSech
zanmestnan@ firmy. Jednad se zejména o posileni identifikacgmiazanmestnance
se zajmy firmy a formovani zajmu zastnance o rozvoj vlastnich schopnosti, dovednosti
a znalosti a jejich aktivni vyuZitifip praci. Rozvoj tvéivych schopnosti lidského
potencialu organizace a jejich zapojeni ve ptosdirmy je nejlepsi zarukou U&mneho

splreni zakladnich cil organizace. (Kleibl et al., 2005, s. 30)

Na motivaci lidského a i pracovniho jednaniza v podstat pasobit cokoliv. Jestlize je
néco konkrétniho dlezité nebo vyznamné pro pracovnikaglanby to zajimat také

organizaci, nelv jejim zajmu je, aby tyto vyznamné skinesti ntla pod kontrolou.
Existuji uité obecné fedpoklady vykonnosti pracovnikjejich pracovni ochoty
a spokojenosti, z nichZ nejvyzna@si jsou:

% pracovnici maji moznost vykonavat praci, kterang/sluplna, ktera ma
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vyznam a jsou sni ztotodm, nebo alespd takovou préci, kter4d neni v rozporu

s osobnimi hodnotami pracovnika,

K/

« pracovnici mohou vykonavat praci pro¢ reajimavou, fimérend nara@nou,
umoziujici moznosti osobniho rozvoje,

R/

% ohodnoceni pracovnikakovym zfisobem, ktery odpovida kvalibdvedené prace
a také jejimu vyznamu pro organizaci, tzn. resggkfich opravenym atekavanim,
< primétend informovanost pracovrik o takovych skut@nostech, které jsou

pro re vyznamné a to nejen z hlediska jejich vlastni gvac ¢innosti, nybrz takeé
z hledisek obecanlidskych,

% perspektiva a konkrétni moznost odbornéisiu, Fip. funkéniho postupu,

< umozreni pracovat v podminkachigniveho socialniho klimatu a vést je takovym
zpasobem, pro ktery je sami@mosti vzajemna tolerance a respektovani pracovnik
dastojnosti.

s > 7

Pro formovani Zzadouci Gro¥rpracovni motivace je jednim #ldzitych gistupi tvorba
prace z hlediska jejiho obsahu. S tim se ztatjgZztaké Herzberg, podleiimoz je prace
sama Vv podstat nevyterpatelnym motivatorem. Tento poznatek Ize uplatnit
i v konkrétnich manaZerskychigtupech a spot@ym znakem je vlastnv SirSim slova
smyslu obohacovani obsahu prace. Je zde vhodnét s®zo zvySeni pestrosti
a riznorodosti prace, klastathz na celistvost pracovnich Ukplale také zdraznit
vyznam pracovniho Ukolu, coz znamenanit takova opateni, kde kazda konkreétni
¢innost rco znamena a je uzéea pro organizaci a také pro lidi v ni pracujicelii
acinné je také posilovani nezavislosti pracovnikgSpvani autonomie jeho pracovniho
jednani a to jak v obsahové casové, tak i v prostorové dimenzi. Nelze opomijet
ani posilovani z§tné vazby, nehd pro pracovnika jsou informace, které dostava

o vysledcich vlastni prace velmildzité.

Jestlize m& byt dosazeno efektivniho fungovanirirgae prosednictvim motivaniho
programu, musi jeho tvokbpredchazet kvalifikovana analyza zémna na identifikaci
moznych kritickych mist ¥innosti organizace. Jedna se vlgstnshromazéhi a rozbor

souboru sociakhekonomickych informaci.
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Pati k nim zejména informace o:
% technickych a organizaich podminkach prace,

« profesg kvalifika¢cnich a také individuath specifickych charakteristikach

pracovniki,
% pracovnich podminkach, vybavenosti practyvis
% systému hodnoceni a oditovani pracovnik,
«  zpasobecttizeni a vedeni pracovriik
« personalninfizeni a vlastni personalni praci v organizaci,

% systému sociélni gé v organizaci.

Mimo vySe uvedené je také nutno shromazdit a aoabiz tzv. ntkka data,
coz jsou informace o pracovni spokojend@stnespokojenosti pracovnik o tom, jaké
maji hodnotové orientace, o jejich vztahu k préa, spolupracovnikm, k vedoucim
ale také k organizaci jako celku. Jelta zjistit, jaky je jejich vztah k profesi, jakiumaji
uplatiovany styl fizeni a vedeni lidi v organizaci, zajimat se o clejinazory
na inform&ni politiku organizace ve vztahu k pracouinik V neposlednfac by melo

zaznit i jejich subjektivni hodnoceni celkové kgpuefizeni organizace.

Pri vlastni tvorl& a realizaci motivéniho programu je tedy patba analyzovat moticai
profil pracovnikKi s vyhodnocenim jejich spokojenosti s orgaftidai skut&nostmi,
coz mize identifikovat kritickd mista v oblasti motivapeacovniho jednani. Jedna se
o zakladni fazi fipravy. (Bedrnova, Novy, 2009, s. 410-414)

Pri zjiStovani stavu €&innosti zakladnich faktdr pracovni motivace a faktbrpracovni
spokojenostiéi nespokojenosti je mozné pouzit formu dotaznikov8ateni ¢i osobni
pohovory. Nekteré organizace vyuZivaji odbornou pomoc spetiali@ uz se jedna

o kvalifikované psychologyi odborné poradce pro vedeni lidi. (Kleibl et 2D05, s. 30)
Dale je nutné stanovit kratkodobé a perspektivieimiotivatniho programu.

Ve skut€nosti to znamena zaifit se na oblasti, kde jéeba pedevsim fisobit. MiZe jit
nag. o zankreni na posileni prosté motivace k vykonu, nebo tak&livnéni motivace

nag. ke kvalitni praci, k iniciativnimufjstupu apod.
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Dalsim krokem je pak zpracovani charakteristiky ¢asné vykonnosti pracovriik
se stanovenim uro¥nktera je pro organizaci Zadouci. Zji%¢ rozdily umozni ugsnit
problémy ¢i dkoly, na které je poeba se v motivamim programu zagtit. Tyto
skute&nosti posléze iedstavuji vychodisko pro zhodnoceni vyskedkiplatreni
motivainiho programu. Sasti tvorby motivéniho programu je také vymezeni
potencialnich stimutmich prostedki a to ve vztahu kidpokladanému zafteni.

Smyslem je ujasmi si moznosti stimulace Zadoucich forem pracovjetinani.

Nasleduje vybr konkrétnich forem a postiipstimulace a s tim souvisi také stanoveni
konkrétnich podminek jejich uptadvani. Podmiénost je totiz jednim ze zakladnich
predpokladi (Cinnosti kazdého stimulu a vymezeg€tito podminek je tudiz nezbytné.
(Bedrnova, Novy, 2009, s. 414)

.Motivaéni program, ma-li byt &inny, musi zahrnovat vSechny zakladni faktory, éter
ovliviuji lidsky aspekt vykonnosti organizace. Tvorba &sgho provykonnostniho
kKlimatu firmy a s nim spojené firemni kultury zabjm celoufadu opateni nejen

v oblasti misobeni hmotnych podti (odmenovani a systém uspokojovani dalSich
socialnich patb), ale i oblasti kvalifikovaného vgtu, hodnoceni, rozmisvani

zamestnand@ (motivovani pozicemi), zvySovani jejich odbornyepracovnich schopnosti
prostednictvim tizeni osobniho rozvoje a posilovanédemi osobnich perspektiv

spojenych s firmou.“ (Kleibl et al., 2005, s. 31).

Pak jiz zbyva jen sestaveni moiiwého programu ve forthinterniho dokumentu
a seznameni pracoviiiks timto vytvdenym programem. Tento posledni kroky byy

se mohl zdat jako nevyznamny, je naopak velideZitou sodasti celého programu.
Duvod je prosty. Skutmost, Ze organizace pro pracovni motivaci a praicepakojenost
pracovniki néco podnika, ma zcela jist pozitivni vliv na jejich prozivani

a zprostedkovar pak i na jejich pracovni jednani.

Seznameni v8ech pracovaik vytvaenym motiv&nim programem ma vSak také dalsi
vyznam. Je dan kontrolou vysledkiplatiovani vysledi a realizaci jeho ifjpadnych
Uprav. Jak pdeby organizace, tak podminky pracovirinosti se mohodasem minit

a sebelépe sestaveny motina program je nezbytné prawz tchto divodi v danych
¢asovych intervalech vyhodnocovat a podler@oy také modifikovat. (Bedrnova, Novy,
2009, s. 414-415)



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

39

.  PRAKTICKA CAST
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4 POPIS CENTRA SLUZEB PRO SENIORY KYJOV

Dvere Domova dchoddi v Kyjove se poprveé otgely 4. iezna 1961 a celkova kapacita
byla 145 tizek. K 1.1.1993 se z Domovaiathoddi stala samostatnarippevkova
organizace Domov thoda@ Kyjov, kdy funkci #izovatele plnil Okresni iad

v Hodonirg. Po zruSeni okresniclat se stal novymizovatelem Jihomoravsky kraj,
ktery svou funkci pIni i nyni. K 1.1.2007, p#éijpti zakonat. 108/2006 sb. zamil domov
duchodd nazev na saiasné Centrum sluzeb pro seniory Kyjov, p.o. (dateGentrum

sluzeb).

Obr. 2 Budova Centra sluzeb pro seniory Kyjov

(Centrum sluzeb pro seniory Kyjov, [online] )

4.1 Hedmét éinnosti

Cilem Centra sluzeb je umoznit sefior prozit aktivni a distojny Zivot, ktery by jinak
ve svém domacim prdastdi vzhledem ke ztr&solEstainostic¢i zdravotnimu stavu prozit

nemohli.
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Centrum sluzeb zabezpge dw pobytové sluzby: domov pro seniory a domov
dichodoveho ¥ku, pobiraji starobnitthod a zaroue jim kvili svému zdravotnimu
stavu, postizeni¢i ztrag solestanosti hrozi riziko vylodeni ze spoknosti.
Uprednosiiuji se osoby ze spadového Uzemista Kyjov a z okolnich obci,fipadré
osoby se vztahem ke Kyjovsku. Domov se zvlastniomrem je navic wen senioim,
ktefi trpi Alzheimerovou chorobotii stareckou demenci. V obotastech je nabizeno
standardni ubytovani, celodenni zdravotni arogatelska pé&e, stravovani a dojkové
sluzby jako uklid, prani, Zehleni, zmové a kulfukinnosti, zajis¢ni nakupm

¢i napriklad sluzby kadimice a pedikérky.

,K zakladnim princiim pii p&i o uzivatele pat Gcta k ¢lovéku, citlivy a laskavy
piistup s respektovanim individuality kazdého jednoilvce a zachovani dstojnosti.
K dodrZovani etickych principse zamistnanci zavazujiipnéastupu do naSehoizzeni —
Kodex etiky Centra sluzeb pro seniory Kyjov! (Centrum sluzeb

pro seniory Kyjov, [online])

Obr. 3 Logo Centra sluzeb

(Logo Centra sluzeb pro

seniory Kyjov, [online])

V soutasné dob je realizovanaiistavba centra sluzeb pro seniory, kdy dojde k seniy
aktualni kapacity o 6Gifek, rovnondrné rozctlenych mezi domov pro seniory a domov

se zvlastnim rezimem. Zaravelojde k navySeni stavajiciho g zangstnané o 28
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novych zamistnand, coz zcela jist prispéje ke snizeni nezafstnanosti v regionu. Cely

projekt je realizovan za podpory Evropské unie.

4.2 Zaméstnanci

Centrum sluzeb v séasné dob zantstnavd 50 zamstnand, kteti pracuji
ve ¢tyfech pracovnich Usecich. Jednd se o Useky: straycelemnomicko - provozni,
zdravotni a obsluzné P& a socialni prace a vychovy. Ve stravovacim ussku
zanestnany klasicky kuchy, skladnice a nuténi terapeutka. Pod Uusek ekonomicko -
provozni spada vice profesi. Jedn4 se o mzdovetniy ekonomku, pracovnika adrzby,
technického pracovnika, $vadlenu, pradlenu a ultizdJsek zdravotni a obsluznédeé
pati potem zangsthand mezi nej¢tsSi a jeho provoz zabezhgi pracovnici

v socialnich sluzbach a zdravotni sestry. Usekéaficiprace a vychovy se sklada
z pracovnik v socialnich sluzbach — vychavmepedagogick&innost a socialniho

pracovnika.

4.3 Systém odn&novani v organizaci

Odmenovani  zamistnané Centra sluzeb pro seniory Kyjov podléhd zékonu
¢. 564/06 Sb. vplatném &ni. Tento zakon pojedndva o platovych goech
zanestnand ve veejnych sluzbach a sprgwadi zandstnance dle druhového vymezeni
praci, jenZ maji uvedeno v pracovni smidwo jedné ze 16ti platovychiid. Zakonik
prace definuje osobnitiplatek jako nenarokovou sloZzku odiny za praci, jenz se odviji
od kvality plreni pracovnich Ukal zanmgstnancem a zaroie je podmigna
usmeErnovanim ze stranyiizovatele. Zardstnanci nize byt giznan osobni fiplatek
az do vysSe 50% platového tarifu nejvysSiho platovétupr ve své platoveériide,
do které je konkrétni zagstnanec zi@mzen. Osobniifplatek navrhuje fislusny vedouci,
ktery ma moznostighodnotit jeho vysi jednou &aiéné, jak uvadi vnitni platovy gedpis
organizace. Kromh osobniho fplatku maji zamsstnanci narok je8t na vyplaceni
mimoradnych odrman. Mimoradné odrdny miZzeme z#adit mezi nenarokové slozky
odmeny za préci, jsou vyplaceny pouze figads dostaténych finargnich zdroji

v organizaci a zaroweby mely byt vyplaceny v fipad vynikajiciho plgni pracovnich
Ukoli zamestnancem. Stefn jako osobni fiplatek, tak i mimé&adné odminy jsou
navrhovany gislusnym vedoucim a vzdy musi byt schvalovéegitelem organizace.

Kromeé vySe zmignych giplatki maji zanstnanci narok na ostatnfiplatky, jenz jsou
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poskytovany v souladu s § 129 a 124 zakoniku paéoedle povahy pracovnihoizaeni
a priplatky za vedeni.(Ministerstvo prace a socialnigti, [online])
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5 ANALYZA STAVU SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU SE
SOUCASNYM MOTIVA CNiM PROGRAMEM

Cilem mé diplomové prace je zpgi a nasledna analyza spokojenosti &stmand

se sodasnym motivanim systémem v Centru sluzeb pro seniory Kyjov. 2ditlad
zjistenych informaci bude vytwen motiv&ni program pro Centrum sluZzeb pro seniory
Kyjov. K naplreni vySe uvedenych dilisem si zvolila jako néstroj 8tu dat dotaznikové
Seteni. Dotaznik je vysoce efektivni technika, ktexdsghopna postihnout velky ¢
jedinax pii relativie malych nakladech a v pamé kratkémcase. Vyhodou dotazniku je
také to, Ze anonymita je relativpreswdciva. Nevyhodou dotaznikje nizka navratnost
a vysoké naroky, které jsou kladeny na ochotu doi@zého, neltbje velice snadné
.preskait. (Disman, 2005, s. 141)

5.1 Dotaznikové Sd®eni

Dotazniky byly rozdany zagstnané@m v nmesici Unoru a sesbirany byly vésici reznu.
Dotaznikové Séeni zahrnovaloit faze a to: pipravnou fazi, jenZ zahrnovala sestaveni
a pipravu potebného dotazniku viz. iftoha Pl - Dotaznik, rozdeni dotaznik

potrebnym respondeintn, jejich nasledny i, vyhodnoceni a interpretace vyslédk
Pripravné faze

V uvodu dotazniku byli respondenti sezndmeni saiokem a Gelem, pro ktery bude
vyuzit. Dale byli respondenti seznameni sdisgbem vyplani dotazniku. Sestaveny

dotaznik obsahoval celkem 24 otazek, které bylgdleny do ti bloka a to:

. spokojenost s praci — otazkal — 4.
. komunikace — otdzka 5 — 7.

. motivace — otazka. 8 — 21

Posledni 3 otazky se tykaly struktury respondekdle jsem se dotazovala na jejiatkyv
vzlani a pracovni pozici, kterou v organizaci zagiavejména pracovni pozici bylo
dulezité wdét, aby nésledné vyhodnoceni dotaznikovéheéeiétbylo i pro organizaci

vypovidajici.
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Z celkového pétu 24 otadzek bylo 23 otdzek uzemych a jedna otadzka otewna,
kde respondenti mohli uplatnit sv&igominky k aktualnimu motivamimu systému

VvV organizaci.
Shkér a zpracovani dat

Dotazniky byly rozdany zagstnaném v tiS€né podob v pattu 41 kusi.. Z celkového
poctu bylo zgt navraceno 39 kus coZz v procentnim vyjddni znameni 95%
dotaznikovou navratnost. Z dotaznikovéhoiesdt byli vyjmuti vedouci pracovnici.
Pro zachovani anonymity & zanmgstnanci moznost vypémé dotazniky odevzdat
do pedem pipravené schranky, jenz slouzi v domiopro gipominky a stiznosti
uzivatehi. Sesbirané dotazniky byly vyhodnoceny a zpracovamprogram Excel
do tabulek a grat

Vyhodnoceni a interpretace

Jednotlivé odpoddi byly vtabulkach znazo#ny prostednictvim cetnosti a také
v procentnim vyjateni. Odpowdi byly v procentnim vyjégbni zpracovany také

v grafickém vyjadeni prostednictvim vyséovych grati.

5.2 SWOT analyza

SWOT analyza pét k metodam uplabvanym v ramci strategického managementu.
Zkratka SWOT je utviena kombinaci dvou analyz a to z analyzgjsino prostedi

a zanalyzy vnihiho prostedi. Redpokladem uasgghu vramci strategického
managementu organizace je maximaliza@gposti a filezitosti a zarove minimalizace
slabych strdnek a hrozeb organizace. SWOT analyskyfuje manazém nahled
sowasné a budouci pozice. Na zaklatbhoto nahledu mohou man&zeosoudit
strategické moznosti, jez by mohly byt pro orgacizeejvyhodrjsi. Frispiva ke zlepSeni
vykonnosti organizace aitbe byt provagna periodicky. ([8dina, Cejthamr, 2005, s. 41-
42)

Nazev SWOT je tviien zectyt pismen poatetnich anglickych slov:
Strenghts — silné stranky organizace, vyhody
Weaknesses — slabé stranky organizace

Opportunities — filezitosti
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Threats — hrozby

Tab. 5 SWOT analyZslastni zpracovani]

Vnit¥ni prostiredi

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

Systém standatdkvality so-
cialnich sluzeb

Rozsfena nabidka sluzeb pro
klienty

Rozsteni domova a vznik
novych pracovnich mist

Kvalifikovany personal
Osobni pistup ke klienim

Lokalita pracovidt — nemoc-
nice, naproti zézeni, blizkost
nakupni zény

Specializovana ge

Bohaty kulturni Zivot a akvi-
zi¢ni programy pro uzivatele

Domaci prosedi v zdizeni,
kde se uzivatelé navzajem
znaji

Snaha roz$ovat poteby uzi-
vateli DsZR a DpS

Nedostatény patet pracov-
nika soc. sluzeb na odd. se
zvlastnim rezimem

Nedostatené ohodnoceni
pracovniki soc. sluzeb

Omezena kapacitazek
Absence dobrovolnik

Nedostatek finatnich pro-
stredka

Nedostateéna ochota &ékte-
rych pracovnili provadt
zmeny

Problematicka zastupitelnost
zamestnand

VnéjSi prostiedi

PRILEZITOSTI

HROZBY

Moznost ziskat dotace z EU
Starnuti populace

Spoluprace se soukromymi
firmami

VyuZzivani dobrovolnii

ZvySeni kvality Zivota senio-
ra

Velka poptavka po sluzbach
tohoto zaizeni

Rozsteni zdizeni

Odliv mladych kvalifikova-
nych pracovnii

Spatné vyuzivani fingnich
prostedki

Zvysujici se naklady na piéa
provoz

Legislativni znény

Nedostat&na motivace pra-
covniki

Klesajici dotace MPSV
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» Bezprostedni spoluprace
S mestem Kyjov

Nedostaténé dotace od jiho-
moravského kraje

Propou&ni personalu

z davodu nedostatku finan
nich prostedka

5.3 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SET RENI

|. Spokojenost s praci

Tab.6 Jste spokojen/a s praci, kterou vykonaya@stni zpracovani]

ZS |v(%) | PSS|v(%)| PP Jv(%) ]| Celkem
1 - spokojen/a 3 75 13 65 10 66,7 26
2 - spiSe spokojen/a 1 25 6 30 5 33,3 12
3 - spiSe nespokojen/d O 0 0 0 0 0 0
4 - nespokojen/a 0 0 1 5 0 0 1
Celkem 4 100 20 100 15 100 39




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

M 1-spokojen/a M 2 - spiée spokojen/a

3 - spige nespokojen/a B 4 - nespokojen/a

Obr. 4 Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavitke®tni zpracovani]

Celkem 67 % zagstnan& uvadi plnou spokojenost s praci, kterou vykon&agse
spokojeno je 31% zatatnand a nespokojeni pouhé 2 % z celkovehdtpaangstnand

(PSS). Nejvice spokojenych zéstnand je ziad ZS, nasleduji PSS a poté PP.

Tab.7 Vyhovuje Vam pracovni tempo, které fe yykonu VaSi prace vyzadovano?

[vlastni zpracovani]

zs |v@e) | pss|v@e) | PP |vw) | celkem

1-ano 0 0 5 25 9 60 14
2 - spiSe ano 3 75 5 25 3 20 11
3 - spiSe ne 1 25 7 35 3 20 11
4 - ne 0 0 3 15 0 0 3

Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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Obr. 5 Vyhovuje Vam pracovni tempo, které fe yykonu Vasi prace

ml-ano

8%

M 2 - spiSe ano

vyZzadovanoPvlastni zpracovani]

28%

3-spisene MW4-ne

36 % zamistnan@ nema namitek ohled@nnarolki na pracovni tempo, jeZ je po nich

vyzadovanoCasteéné je spokojeno (odp@d’ spise ano) 28% zastnand, dalsim 28 %

poZzadované pracovni tempo spiSe nevyhovuje a 8 ®ftsmaané uvadi rozhodny

nesouhlas. fvaznou ¥tSinu nespokojenych t¥bPSS.

Tab.8 PovaZujete organizaci prace na svém pracovideku za efektivnipvlastni

zpracovani]

ZS v (%) | PSS Jv (%) | PP |v (%) Celkem
1-ano 0 0 3 15 7 46,67 10
2 - spiSe ano 3 75 6 30 8 53,34 17
3 - spiSe ne 1 25 9 45 0 0 10
4 —ne 0 0 2 10 0 0 2
Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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26%

ml-ano

5%

M 2 - spise ano

26%

3-spise ne

m4-ne

Obr. 6 Povazujete organizaci prace na svem pracoviiéeku za efektivni?

[vlastni zpracovani]

26% zandstnand@ si mysli, Ze je jejich prace didorganizovana, jako spiSe efektivni ji

vnima 43% zamstnand. Stejreé vysoké zastoupeni jako spokojenych (26%) ma skupin

mére spokojenych (odpad’ spiSe ne) a 5% zastnand povaZuje efektivitu organizace

prace na svém Useku za zcela nedastate NejvySSi nespokojenost uvadi PSS, naopak

provozni pracovnici jsou vice mere spokojeni, neuvadi ani jednou nesouhlas.

Tab.9 Jste spokojen/a s planovanim jednotlivycle@raich sen? [vlastni zpracovani]

ZS | v(%)] PSS| v (%) PP | v (%) Celkem
1-ano 0 0 5 25 9 60 14
2 - spiSe ano 1 25 5 25 5 33,31 11
3 - spiSe ne 3 75 5 25 1 6,67 9
4 —ne 0 0 5 25 0 0 5
Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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ml-ano

Obr. 7 Jste spokojen/a s planovanim jednotlivychcpvnich s@n?

[vlastni zpracovani]

13%

28%

M 2 - spise ano

3-spise ne

36%

H4-ne

36% zangstnand@ uvadi rozhodné ano na uvedenou otazkev&zna ¥tSina je z'ad PP,

nasleduji PSS. 28% zastnand je s planovanim jednotlivych sm spokojena:aste&ne

(odpowd’ spiSe ano), spiSe ne odpdélo 23% zamdstnand. Zcela nespokojeno je 13 %

zanestnand, pricemz nejvysSi podil na tomto vysledku maji ZS, rigjnpak PP.

[l. Komunikace

Tab. 10. Informuje Vas Vas nageny piibezre o aktualnich dlouhode@isich ukolech

a zmenéch ve Vasi organizac[?lastni zpracovani]

ZS | v(®)] PSS| v (%) PP v (%) Celkem
1—ano 1 | s 7] 5] 9 o 17
2 - spide ano 0 0 7 35 6 40 13
3 - spise ne 3 75 3 15 0 0 6
2 e ol of 3] 5] of o 3
Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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Hl-ano M2-spieano 3-spisene M4-ne

Obr. 8 Informuje Vas Vas n#deny piibezre o aktualnich dlouhodeiBich
Ukolech a z@néach ve Vasi organizaci?lastni zpracovani]

44% dotazanych povazuje informovanost tykajici sgamizace jako celku za zcela
dosta&ujici, spiSe ano na uvedenou otazku oddéle 33 % zamistnand. 15 %
zamestnan@ shledavd informovanost préstinictvim na#izeného jako mirh
nedostaujici a 8 % zamstnan@ jako zcela nedostajici. Nejvice nespokojenych

zanestnand je ziad ZS, nasleduji PSS. Provozni pracovnici neuvéspakojenost.

Tab.11 Jsou fikazy VaSeho na&tzeného sasné a srozumitelng®?lastni zpracovani]

ZS | v(%)| PSS| v (%) PP | v(%)]| Celkem

1-ano 0 0 3 15 9 60 12
2 - spiSe ano 3 75 9 45 6 40 18
3 - spiSe ne 1 25 6 30 0 0 7
4 —ne 0 0 2 10 0 0 2

Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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18% 31%

46%

El-ano M2-spideano 3-spisene MW4-ne

Obr. 9 Jsou pikazy VaSeho natkeného #asné a srozumitelnéfvlastni

zpracovani]

VétSina zamistnand@ uvadi (celkem 77 %), Ze jsou pré piikazy nadizeného wasné

a srozumitelné, ovSem 46 % z nich d&lani k odpo¥di spiSe ano. DalSich 18 %
zanmestnan@ si mysli, Zze spiSe ne a 5% zmmand vyjadilo rozhodny nesouhlas
na poloZzenou otazku. Ve skupimespokojenych jsou PSS a ZS, provozni pracovnici

povazuji pikazy nadizeného za zcela, nebo spiSe srozumitelné.

Tab.12 Mate moZnostripvykonu prace uplatnit své napady @ipgmminky? [vlastni

zpracovani]

zs |vew) | Ppss| v | PP | ve)| celkem

1-ano 1 25 7 35 5 33,3 13
2 - spiSe ano 2 50 4 20 7 46,6] 13
3 - spiSe ne 1 25 7 35 2 13,31 10

4 —-ne 0 0 2 10 1 6,67 3
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Celkem

100

20

100

15

100

39

Bl-ano

M 2 - spiSe ano

3-spise ne

H4-ne

Obr. 10 Mate moznostipvykonu prace uplatnit své napady Aagominky?

[vlastni zpracovani]

33 % zamistnand je preswdéeno, Ze své napady digominky mohou bez probléim

uplatnit, castén¢ si to mysli dalSich 33 % zastnand (odpovd spiSe ano). 26 %

zanmestnan@ uvadi spiSe nesouhlas k poloZzené otazce a 8%shammé je rozhod

preswdcéeno, Ze nemaji moznost vyjadat se, respektive uptaivat na pracovisti sve

napady a ppominky. Nesouhlas, ktery za#nje od vSech profesi,iigemz nejvice

nespokojenych je iad PSS.

[1l. Motivace

Tab.13 PovazZujete systéem aghovani ve VaSi organizaci za spravedlivjfdastni

zpracovani]

ZS | v(®)| PSS | v(%)| PP | v (%) Celkem
1-ano 0 0 1 5 7 46,61 8
2 - spiSe ano 2 50 2 10 4 26,6 8
3 - spiSe ne 1 25 8 40 3 20 12
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4 —-ne 1 25 9 45 1 6,67 11

Celkem 4 100 20 100 15 100 39

20%

Hl-ano M2-spieano 3-spisene MW4-ne

Obr. 11 PovaZujete systém aghiovani ve VasSi organizaci zpravedlivy?

[vlastni zpracovani]

Naprosto kladé se vyjadilo pouhych 20 % zagstnand, c¢ast€né je se systémem
odmenovani spokojeno 21 % zastnand. Celkem 59 % zawmstnand si nemysli,
Ze odmgnovani je v organizaciieSeno spravedldy celych 28 % z nespokojenych
vyjadituje rozhodny nesouhlas se systémem @&ahvani (odpov¥d’ ne). Nej¢tsSi paet
spokojenych, nebaasté&né¢ spokojenych zawstnand je ziad PP, naopak nejvice

nespokojeni jsou PSS.

Tab.14 Jste pravideth informovan/a svym n@ttenym o hodnoceni VaSeho

pracovniho vykonuf/lastni zpracovani]

zs v | pss|vew) | PP |v (%) Celkem

1-ano 2 50 4 20 7 46,61 13

2 - spiSe ano 0 0 9 45 4 26,67 13

3 - spiSe ne 2 50 4 20 3 20 9




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

4 —-ne 0 0 3 15 1 6,67 4

Celkem 4 100 20 100 15 100 39

10%

El-ano M2-spideano 3-spisene MW4-ne

Obr. 12 Jste pravidethinformovan/a svym natzenym o hodnoceni VaSeho

pracovniho vykonuflastni zpracovani]

Zpétnou vazbu od naizeného povazuje za zcela dostatal 34 % zastnand, dalSich
33 % zamistnand casténé (odpowd spiSe ano). 23 % zastnané uvadi mirnou
nespokojenost vetnostici pravidelnosti poskytovani Zmeé vazby (odpoxd’ spiSe ne).
Zbylych 10% zarmsstnand si mysli, Ze nejsou pravidelninformovani naéizenym

o hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Nejrdgsou spokojeni zastupci ZS, nasleduji
PSS a nakonec PP.

Tab.15 Ovliviuje V&S pracovni vykon/niw souwasny systém odfiovani? [vlastni

zpracovani]

zs |vee)| pss|v@e| PP | v(w)| celkem

1-ano 0 0 1 5 2 13,33 3

2 — spiSe ano 2 50 6 30 6 40 14
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3 - spiSe ne 1 25 6 30 3 20 10
4 —ne 1 25 7 35 4 26,61 12
Celkem 4 100 20 100 15 100 39

Bl-ano

M 2 - spiSe ano

3-spise ne

H4-ne

Obr. 13 Ovliviuje Vas pracovni vykon{zniw souwasny system

odneriovani?[vlastni zpracovani]

Pouhych 8 % zatstnand se domniva, Ze séasny systém od#&iovani v organizaci

ovliviiuje @riznivé jejich vykon. 36 % za®stnand uvadicastény souhlas na poloZzenou

otazku (odpovd” spiSe ano). Vice jak polovina zé&simand (56 %) si nemysli, Ze by

jejich pracovni vykon byl fiznivé ovliviovan sodasnym systémem odifovani

v organizaci. Celych 31 % z nespokojenych &stmané projevila dirazny nesouhlas

(odpowd’ ne). Nespokojenost je znat u vSech profesi.

Tab.16 Mize Vas pracovni vykon docdté miry ovlivnit odrdinu za praci?[vlastni

zpracovani]

ZS

v (%)

PSS

v (%)

PP

v (%)

Celkem

1-ano

20

33,3]
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2 - spiSe ano 1 25 5 25 5 33,33 11

3 - spiSe ne 1 25 7 35 2 13,33 10

4 —ne 2 50 4 20 3 33.3% 9

Celkem 4 100 20 100 15 100 39
23% 23%

Hl-ano M2-spieano 3-spisene MW4-ne

Obr. 14 Mize Vas pracovni vykon docité miry ovlivnit odrdnu za

praci? [vlastni zpracovani]

23 % zamistnané@ uvadi, Ze jejich pracovni vykon oviiuje do jisté miry odrinu

za praci. DalSich 28 % zastnand se domniva, Ze spiSe ano. Necelad polovina
zanmestnand@ si mysli, Ze jejich pracovni vykon nema vliv nan@thu za praci. Z této
skupiny zamistnand jich rozhod® nesouhlash odpovdélo 23% (odpoed ne).

Procentual& nejvyssi nespokojenost projevuji ZS, nasleduji RSZagti poté pak PP.

Tab.17 Myslite si, Ze schopni pracovnici bifi toyt za svij pracovni vykon hodnoceni
Iépe nezZ ostatni¥lastni zpracovani]

zs v | pss|v@w)| PP |v(w)| celkem

1-ano 3 75 11 55 12 80 26
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2 - spiSe ano 1 25 8 40 2 13,3B 11

3 - spiSe ne 0 0 0 0 0 0 0
4 —ne 0 0 1 5 1 6,67 2
Celkem 4 100 20 100 15 10( 39

El-ano M2-spideano 3-spisene MW4-ne

Obr. 15 Myslite si, Ze schopni pracovnici k¥itoyt za svij pracovni vykon

hodnoceni Iépe nez ostatrji?astni zpracovani]

Skoro vSichni zagstnanci (95 %) si mysli, Zze lepSi pracovnik by tak&d byt |épe
ohodnocen. 67 % z nich dokonce uvadi rozhodny ssuhuvedenou otazkou (odpdv
ano). Pouhych 5 % zastnand je preswdceno o opaku a to rozho#lifodpowd ne).
Jedna se o zastupcéad PSS a PP.

Tab.18 Povazujete projevy uznani od VaSehdginadého k VaSemu pracovnimu vykonu

za dostdujici? [vlastni zpracovani]

ZS |v(%)| PSS|v(%)| PP |v (%) Celkem

1-ano 0 0 1 5 8 53,3]5 9
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2 - spiSe ano 2 50 2 10 6 40 10

3 - spiSe ne 2 50 11 55 1 6,61 14

4 —ne 0 0 6 30 0 0 6

Celkem 4 100 20 100 15 10( 39
15% 23%

36%

El-ano M2-spideano 3-spisene MW4-ne

Obr. 16 PovaZujete projevy uznani od VaSehaoizadého k Vasemu

pracovnimu vykonu za dostgici? [vlastni zpracovani]

Celkem 36 % zagstnan@ povazuje projevy uznani od rid@eného za dostajici,
dalSich 26 % =zasstnand si to mysli ¢asténé (odpowd spiSe ano).
Ze spokojenych za#stnand si to mysli témsi vSichni PP a polovina ZS. DalSich 36%
zanestnan@ odpowdélo na uvedenou otdzku spiSe ne a 23% ézamand

se piklani k odpoedi ne. Revazna ¥utSina nespokojenych jsou PSS, nasleduji ZS
a podil nespokojenychiad PP je minimalni.

Tab.19 Mizete se na svého vedouciho obratit s zadosti o pdamonepracovnich

zalezitostechvlastni zpracovani]

ZS |v(%)| PSS|v (%) PP |v (%) Celkem
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1-ano 0 0 4 20 8 53,3P 12

2 - spiSe ano 1 25 4 20 5| 33,3B 10

3 - spiSe ne 2 50 5 25 2 13,3B 9

4 —ne 1 25 7 35 0 0 8

Celkem 4 100 20 100 15 10( 39
20% 31%

23%

El-ano M2-spideano 3-spisene MW4-ne

Obr. 17 Mizete se na svého vedouciho obrétit s Zadosti ogppomo

i v nepracovnich zalezitostechastni zpracovani]

Vice jak polovina zagstnané (57 %) se domniva, Zetde svého vedouciho pozadat
0 pomoc i v nepracovnich zélezitostech. 31% z réicho dokonce mysli rozhodn
(odpowd’ ano), picemz se jedna zejména o provozni pracovniky. 23 fiestaand

si mysli, Zze to spiSe mozné neni a zbylych 20% ézamand je o tomto patré
preswdéeno (odpowd ne). NejvysSi procentualni podil zapornych odpldovmaji ZS

a hned po nich PSS.

Tab. 20 PRispivaji zardstnanecké vyhody poskytované gstmavatelem Kk VaSi
spokojenosti v pracifvlastni zpracovani]
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ZS |v(%)| PSS|v (%) PP |V (%) Celkem
1-ano 1 25 3 15 4 26,6 8
2 - spiSe ano 1 25 5 25 9 60 15
3 - spiSe ne 1 25 7 35 1 6,67 9
4 —ne 1 25 5 25 1 6,61 7
Celkem 4 100 20 100 15 10( 39

23%

18%

Bl-ano

M 2 - spiSe ano

21%

3-spise ne

H4-ne

Obr. 18 Rispivaji zardstnanecké vyhody poskytované Zstmavatelem

k VaSi spokojenosti v pracj?lastni zpracovani]

Ke spokojenosti v pracitispivaji zandstnanecké vyhody celkem pro 59 % zsmang,

z toho 38 % z nich si to mysli pouzésté&né (odpowd spiSe ano). Jedna se hlavn

0 zangstnance zad PP, dale pak zhruba polovina ZS a PSS. 23 %staan@ uvadi,

Ze zandstnanecké vyhody spiSe rieypivaji ke spokojenosti v praci a 18 % zstnand

je o tomto rozhodh pireswdeéeno (odpowd’ ne). K tomuto nazoru seiklani zejména
PSS a ZS, minimainpak PP.

Tab. 21 ZaSkrtete maximald dw z poskytovanych zastnaneckych vyhod, které

jsou pro Vas nejmermotivujici.[vlastni zpracovani]
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ZS

Vv (%)

PSS

Vv (%)

PP

Vv (%)

Celkem

1 — prispévek na
stravné (15 K&
na 1 jidlo
denng)

11

32,35

14,29

15

2 — zdravotni
masaze na
pracovisti

42,86

5,88

7,14

3 — vyuziti sluzeb
kadernice a
pedikérky na
pracovisti

28,57

17,65

17,86

13

4 — zvyhodrény
telefonni
pausal pro sebe
i své rodinné
prislusniky

11,76

3,57

5 — moznost
dalSiho
vzdélavani
(nad ramec
povinného
vzdélavani)

5,88

7,14

6 — dodatkova
dovolena

14,24

7 — moznost
zapijéeni
odborné
literatury

28,57

14,70

32,14

16

8 - Zadny

11,76

3,57

Celkem

100

34

100

28

100

69
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22%
23%

7% 19%

B 1 - prispévek na stravné
(15 K€ na 1 jidlo denné)

W 2 — zdravotni masaze na
pracovisti

m 3 —vyuziti sluzeb
kadefnice a pedikérky na
pracovisti

B 4 - zvyhodnény telefonni
pausal pro sebe isvé
rodinné prislusniky

B 5- moznost dalsiho
vzdélavani(nad ramec
povinného vzdélavani)

® 6 - dodatkova dovolena

7 — moinost zapljéeni
odborne literatury

8- zadny

Obr. 19 ZaSkrtete maximald dw z poskytovanych zastnaneckych

vyhod, které jsou pro Vas nejngénotivujici.[vlastni zpracovani]

Nejcastji uvadkna zanistnanecka vyhoda, jez je pro zsmimance nejmeénmotivujici,

byla moznost zajjceni odborné literatury (23 %), dale palspsvek na stravné (22 %),

nasledovala moznost vyuZiti sluzeb kisdee a pedikérky na pracovisti (19 %). 6 %

zanmestnan@ uvadi jako nejméh motivujici moznost dalSiho vélhvani a dodatkovou

dovolenou. Celko¥ nebyla z nabidky vybrana moznost, ktera by vyaaevysSovala

ostatni volby.

Tab.22 Zaskrtette maximald dwe z poskytovanych zastnaneckych vyhod, které

jsou pro Vas nejvice motivujigulastni zpracovani]

ZS

v (%)

PSS v (%) | PP |v (%)

Celkem
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1 — prispévek na
stravné (15 K& na 1
jidlo dennég)

40

11

32,35

12

44,44

25

2 — zdravotni masaze
na pracovisti

2,94

3 — vyuZiti sluzeb
kadeinice a
pedikérky na
pracovisti

2,94

3,71

4 — zvyhodrény
telefonni pausal pro
sebe i své rodinné
prislusniky

40

17,65

10

37,04

18

5 — moZnost dalSiho
vzdélavani (nad
ramec povinného
vzdélavani)

7,41

6 — dodatkova
dovolena

20

14

41,18

3,71

16

7 — moznost
zapuj¢eni odborné
literatury

8 — zadné

2,94

3,7]

Celkem

100

34

100

27

100

66
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B 1 - prispévek na stravné
(15 K€ na 1 jidlo denné)

W 2 — zdravotni masaze na
pracovisti

. 38% B 3 —vyuiiti sluzeb
24% 0% 3% kadefnice a pedikérky na
pracovisti

B 4-zvyhodnény telefonni
pausal pro sebe isvé
rodinné prislusniky

B 5-moznost dalsiho
vzdélavani(nad ramec
povinného vzdélavani)

27% 3% W 6 - dodatkova dovolena

7 — moinost zapljéeni
odborne literatury

8—Zadne

Obr. 20 ZaSkrtite maximald dwe z poskytovanych zastnaneckych

vyhod, které jsou pro Vas nejvice motivujigiastni zpracovani]

Zde se zamstnanci vyjadli nejvice ve prosgch grispivku na stravné (38 %), dale je
pak pro g jako motivujici uvadn zvyhodrny telefonni pausél (27 %) a nasleduje
dodatkova dovolena (24 %). Ostatni uu@& benefity byly zagstnanci vybrany velmi
malo, procentualni zastouperthto vybranych benefitse pohybovalo od 2 do 3 %.
Pro 3 % zamsstnand neni motivujici ani jedna zatstnanecka vyhoda a jako zcela
neoznéena (0 %) #stala moznost zd@pieni odborné literatury.
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18. Uvelte, kterou ze zagatnaneckych vyhod byste na svém pracovisti uvital/a

Zamestnanci vyphovali otewenou otazku, kde uvélil své navrhy a ppominky
vztahujici se k zadstnaneckym vyhodam, které by na svém pracovistalivNegastji

se objevovaly navrhy:

. dodatkové dovolena
. piispevek na kulturu
. piispevek na penzijni fipojisteni
. finanéni piispévek na dovolenou

. lepSi vztahy na pracovisti

Uvedené navrhy jsou vSechny hmotného charaktewyjirmekou pozadavku na lepsi
vztahy na pracovisti. #estoZze tento poZadavek nelze chapat jako klasickou
zanestnaneckou vyhodu, je zde ponechan, reba&dci patrre o absenci fiznivého

klimatu na pracovisti (viz. kap. 5.4).

Tab. 23 Povazujete pracovni présdi a socialni zazemi organizace (Satna, sprchy,

jidelna) za vyhovujicivlastni zpracovani]

zs |vew)| pss| vw)| PP | v(w)| celkem

1-ano 3 75 14 70 12 80 29
2 — spiSe ano 1 25 5 25 3 20 9
3 —spiSe ne 0 0 1 5 0 0 1
4 - ne 0 0 0 0 0 0 0

Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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14% 0%

Hl-ano M2-spideano 3—-spiSene MW4-ne

Obr. 21 PovaZujete pracovni prostli a socialni zazemi organizace

(3atna, sprchy, jidelna) za vyhovuji¢iPastni zpracovani]

Jednoznénou spokojenost projevilo celkem 66 % zstnand, a dalSich 20 %
zanestnand je spokojena@astén¢ (odpovd spiSe ano). Pouze 14 % zsmtmand uvadi

na uvedenou otazku spisSe ne, jedna se o zastupdePSS.

Tab. 24 Patite i pes uvedené vyhrady k vicemépokojenym pracovnikn Centra

sluzeb pro seniory Kyjofvlastni zpracovani]

zs |vew| pss|vew) | PP | v ()| celkem

1-ano 0 0 4 20 10 | 66,6] 14
2 — spiSe ano 4 100 10 50 5 33,33 19
3 —spiSe ne 0 0 2 10 0 0 2
4 - ne 0 0 4 20 0 0 4

Celkem 4 100 20 100 15 100 39
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10%

49%

Hl-ano M2-spideano 3—-spiSene MW4-ne

Obr. 22Patite i pes uvedené vyhrady k vice@iépokojenym

pracovnilim Centra sluzeb pro seniory Kyjop?astni zpracovani]

85 % zamdstnand se povazZuje za spokojeného pracovnika Centralsl®8e % z nich
pak dokonce rozhodn(odpowd” ano). Nejvyssi procentualni plnou spokojenost fAgji
Pouhych 15 % za#stnand se neciti spokojeni a z toho 10 % rozho@mdpowd ne).
Mezi nespokojené pracovniky &a&li jen zastupci gad PSS.

Tab.25 Jste spokojen/a s nabidkou dalSiho¢lazdni, kterou Vam zadstnavatel

umozuje? [vlastni zpracovani]

ZS |v (%) | PSS |v (%) PP | v (%) | Celkem
1-ano 1 25 8 40 3 20 12
2 — spiSe ano 3 75 10 50 3 20 16
3 — spiSe ne 0 0 0 0 3 20 3
4 -ne 0 0 1 5 1 6,67 2
5 - nevyuzivam 0 0 1 5 5 33,3 6
Celkem 4 100 | 20| 100| 15| 100 39
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ml-ano

15%

W 2 - spise ano

3 - spise ne

Wm4-ne MW5-nevyuzivam

Obr. 23 Jste spokojen/a s nabidkou dalSih@laxdni, kterou Vam

zanestnavatel umoiuje? [vlastni zpracovani]

Prevazna vtSina zamistnand (72 %) je s nabidkou dalSiho d@lvani spokojena, 31 %

z nich pak pla (odpowd ano). Jen 8% zakmtnand se vyjadilo, Ze spiSe nejsou

spokojeni a 5 % za#stnand je nespokojeno. Jedna se nejvice o PP a minéni&8s.

Zdravotni sestry neuvadi nespokojenost. Zbylycl¥d gangstnand uvadi, Ze moznost

dalSiho vzdlavani nevyuziva a tyka se to zejména PP.

Tab. 26 Jaky je Vagk? [vlastni zpracovani]

ZS | PSS| PP | Celkem
20 — 30 let 1 1 1 3
3140 let 3 2 1 6
41 — 50 let 0 12 8 20
51 — avice 0 5 4 9
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24%

52%

Obr. 24 Jaky je Vasek? [vlastni zpracovani]

m20-30let mM31-40let

41-50let

E5]1-—avice

Tab.27 Jakeé je VaSe dosazené&il&d? [vlastni zpracovani]

ZS | PSS| PP | Celkem
zakladni vzdélani 0 4 1 5
vyugeny/a 0 7 10 16
stitredoSkolskeé vzdlani 4 8 3 15
vySSi odborné vzdlani 0 0 0 0
vysokoskolské vzdlani 0 0 0 0
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72

0% 0% 14%

W zakladnivzdélani B vyuceny/a m stiredoskolské vzdélani

B vyssiodborné vzdélani m vysokoskolské vzdélani

Obr. 25 Jaké je VaSe dosazenédendi? [vlastni zpracovani]

Tab. 28 Jaka je VaSe pracovni pozigeastni zpracovani]

Pozice Pocet
Pracovnik v socialnich sluzbach 20
Zdravotni sestra 4

Provozni pracovnik 15
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39%

10%

M Pracovnik v socialnich sluzbach m Zdravotnisestra Provozni pracovnik

Obr. 26 Struktura organizace: Jaka je VaSe praé¢@azice?vlastni

zpracovani]

5.4 Zhodnoceni stavu spokojenosti se séasnym motivatnim

systémem
Spokojenost s praci

Hned prvni otazka v dotazniku byla zsiena na spokojenost s druhem préace, kterou
zanestnanec vykonava. Podstatné bylo zjistit, zda ésamanci maji praci, kterou
vykonavaji jednodusSe radi a naopak. Vysledek janveglozitivni, neb6 jen zlomek
zanmestnan@ uvadi nespokojenost. Jestlize je obsah prace gngstnance zajimavy

a [itazlivy, Ize pedpokladat, Zeipspravném vedeni a zabezZpnai nezbytnych pétb
zamestnance Ize dosahnout optimalnich vykowtetné spokojenosti zagstnance.

Oblast tykajici se zji8hi spokojenosti s praci se dale z#ovala na vyzadované
pracovni tempo, na organizaci prace samotné anakgacovni rozvrhy, které by mohly
byt v organizaci vzhledem k nigtrZzitému provozu &kterych Usek pro zamdstnance
nara:né, obzvlas pokud nejsou planovany s ohledem na opfagrzajmy zarstnand.

| ptes vyhrady #kterych zamistnandé lze konstatovat, Ze ani zde se nejedna o vysoce
problematickou oblast. Nelze si vSak nepovSimnaat,nespokojenost s pozadovanym
tempem prace a s efektivnim organizovanim pracgeyup nejvice PSS. Nabizi

v s

se otazka, zda byipefektivrgjSim organizovani prace bylo nutné tak vysoké tenmaia
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nékteré PSS evidendn zatZuje. Problém a nespokojenost s vytizenim v ramci
jednotlivych  pracovnich sém mize vznikat také vitsledku problematické
zastupitelnosti jednotlivych pracoviiikktera nastava v déldovolenych a neborpéasté
¢i dlouhodobé pracovni neschopnosti Zatnan@. Palet zamstnand je adekvatni
pottebam organizace v plném stavu, nikoli pokud jetebozangstnand oslaben.

V takovém pipadt je pak nutné vysSi pracovni nasazeni jednotlivgaiméstnand,

porgvadz kvalita p&e o uzivatele musi byt neémna a stabilni.
Komunikace

V oblasti komunikace # zajimalo, zda se k zastnané@m prostednictvim jejich
nadizenych dostanou informace tykajici se ikalgipadnych zmdn v organizaci. Zcela
jist¢ neni vhodné informovanost zastnand zanedbavat, jelikoZz je to také jeden
z mnoha moZznych Z#gohi motivace, jez mze pozitivie ovlivnit zamgstnance
jak pfi praci samotné, tak také hlavaz pohledu postoje k organizaci, ve které pracuje.
Nadizeni zde maji moznost upgwat pocit sounalezitostifislusnosti k gjaké skupig,
¢imZ jsou naplovany spoléenské paeby jednotlivce. Navic je to Apob motivace
finanén¢ nenakladny. | kdyz jen mémez tetina zanmistnané@ Centra sluzeb projevila
nespokojenost s mirou informovanosttegto se domnivam, Ze by mohli bykteri
nadizeni v tomto sriru pelivejsi. Jednd se zejména o Uséke zdravotni a obsluzné
p&e (ZS a PSS), provozni pracovnici dle jejich vigdd nemaji pocit, ze by byli

nedostatén¢ informovani o @ni v organizaci.

Jestlize nejsou ffkazy nadizeného pro zadstnance zcela jasné aasné, mze
to spokojenost za#stnance a nasledinpak i jeho pracovni vykon velmi negatévn
ovlivnit. MuzZe se jednoduSe stat, Ze Zatnanci neudaji to, co se od nichcekava
jen z toho dvodu, Ze nerli dostatek informaci, Ze jim to nikdo famre nevyswilil.
Poté vznikne situace n8emna jak pro zadstnance, tak pro jeho niageného.
Z vysledki dotaznikového S&ni je Zejmé, Ze zawstnanci provozniho Useku nemaji
se srozumitelnostiffkazi od nadizenych problém, nespokojerse k otdzce vyjadji
pouze PSS a ZSi€stoze mira celkové nespokojenosti neni vysok&doel23%), bylo
by vhodné ji jedt snizit a pedchazet tak zbyteym problénim a nespokojenosti

zanestnand.

UmozZnit zandstnandm vyuzZivat vlastni osobni potencidl ptesinictvim uplatani

svych napail a gipominek @i vykonu prace se v Centru sluzeb pond dai, coz je
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zcela jist pozitivni, jak pro organizaci, tak pro samotnécpraniky. RestoZe se najdou
dle vyjadeni respondefiti zde nespokojeni zafstnanci, mira spokojenych ji ztr&
prevySuje, coZz s¥d¢i o tom, Ze vedouci nemaji veétsire pripadi tendence
nepodporovat péebu seberealizace, ktera je pro mnohé jedince v&auci. Odpaodi
jsou viceméa v souladu s prvni poloZzenou otadzkou zabyvajicspekojenosti s praci
jako takovou a umduije to tedy fakt, Ze spokojenost owliyje samotny obsah prace
a Ze diky umozini uplatovat se dle svychipdstav ve své profesi pracuje v Centru
sluzeb pevazna ¥tSina zamistnand@, u nichZz Ize vést motivaci mimo jiné i timto

smerem.
Motivace

V oblasti motivace samotné bylo zjg/ano, jak dalece jsou z&stnanci spokojeni
se systémem odovani v organizaci detré jejich pohledu na spravedinost. Dal€é m
zajimalo, jestli si zagstnanci mysli, Ze s@asny systém od&iovani ovliviiuje jejich
pracovni vykon a jestli oni sami mohou svym vykoneavlivnit odménu

za praci.

Je Zejmé, Ze u zagstnan@ prevaZzuje spiSe nespokojenost, plynouci gatrn
ze skuténosti, Ze nepovaZuji systém ogitovani za spravedlivy. Vice neZz polovina
zamestnand ma& k tomuto vyhrady a &#¢i to s nejétSi pravépodobnosti o tom,
Ze nejsou odwnovani vzdy na zakladsvych pracovnich vykdan Vzhledem k tomu,
Ze naprosta d&tSina zamistnan@ si mysli, Ze schopni pracovnici bylinbyt hodnoceni
Iépe nez ti ostatni, ¢h by se na to bratietel. RestoZe jsou moznosti z&stnavatele
v ramci legislativy a rozpu organizace limitované, je mozné i v této oblastiniknout
kroky vedouci k ¥tSi mie spokojenosti za#stnand. Je poteba v maximalni mozné
mite pouzivat dostupné prostiky, jimiz jsou zcela jistnenarokové slozky platu (osobni
ohodnoceni, mim@dné odminy) tak, aby zawrstnanec ¥dél, za co je ohodnocen
a Ze to méa dmou souvislost s jeho pracovnim vykonem. E&molovina zamistnané
Centra sluzeb si totiz mysli, Ze o#&ma za praci neni ovlivovana jejich vykonem. S tim
Uzce souvisi také pravidelnétrepavani zgtné vazby od natzenych. Tetina
zanestnan@ se domniva, Ze nejsou pravideinformovani prosednictvim natizenych

o kvalit¢ odvadné prace. Zftna vazba a nasledné oéiovani dle zasluh je nedilnou

souwésti efektivniho motivaniho programu.
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Jedna z otdzek sifovala také ke zjighi, zda maji zagstnanci ke svym ndttenym
divéru. Vice nez polovina zasstnané uvadi, Zze se mohou obrétit na svého vedouciho
i v mimopracovnich zalezitostech, coZd& o pongrné vysokém zajmu o zagstnance
ze strany nadizenych. Je vhodné oblastiwdry (zanestnanec x nadzeny) nadale
posilovat, jelikoZ ®kteri zangstnanci mohou iikladat tomuto aspektu mensi vetsi
vyznam, ktery miZe pozitivig, ale bohuZzel vippac nezajmu i negativh podporovat

motivaci zandstnana.

Nemér vyznamnou skutaosti, jez nmize ovliviovat ugitym zpisobem spokojenost
zamestnand a tim i jejich motivaci jsou zagstnanecké vyhody, které organizace svym
zamestnan@dm poskytuje. V ramci dotazniku se ¢lin respondenti  vyjétit, které

z uvadnych vyhod je pro & zajimava a tudiz motivujici a ktera je pr® naopak
nevyznamna. Z nabidky, ktera byla uvedena dl&asnych moznosti organizaceg¢lm
respondenti vybrat vZzdy maximélavé moznosti. Z vysledk je Zejmé, Ze zarstnanci
Centra sluzeb preferuji za&stnanecké vyhody hmotného charakteru, jelikoz finan
prispivek na stravné a zvyhoémy telefonni pausal pro sebe a své rodinfiglysniky
byl jimi vyrazné upfednostin nad ostatnimi moznostmi zastnaneckych vyhod. Svym
zpasobem to dopluje jiz vySe uvedené, Ze hmotné ohodnoceni ma gr@liky vyznam.
Zajimava je vSak skutmost, Ze hodh zantstnand sowasré uvadi, Ze fispivek
na stravné je proénnaopak nejménmotivujici. Je to dano asi tim, Ze tentdspsvek je
vniman jako naprosta sanfegmost a neni tedy zasstnanci povazovan za motird
faktor. Jako nejmé&nmotivujici se jevi zagstnaném také nafiklad moznost zajceni
odborné literatury. Mir&smi to nekoresponduje s uvym zajmem o profesi, nicmén
Ize to pochopit také tak, Ze zastnanci nepovazuji tuto moznost za benefit, kterymbl
ovliviiovat jejich spokojenost. CelkdwsSak lze konstatovat, Ze vice neZz u poloviny
zanestnand prispivaji poskytované zafstnanecké vyhody k jejich spokojenosti v praci.
Aby bylo z¢eho vychazet, zajimalo drtaké, jaké zawstnanecké vyhody, jeZz nejsou
zamestnan@m poskytovany, by respondenti uvitali. Jedn@mdapreviada zéjem

o finarcni benefity formou fispévku na dovolenou, na kulturu, na penzijdiippjisteni.

U nekterych se také objevila odp&l, Ze by uvitali dodatkovou dovolenou. VSichni
zamestnanci Centra sluzeb jiz nyni maji 1 tyden dovéleravic, nez je ukladano
zakonikem prace. terym je vSak jestiadna dovolena navySena o dalSich 5 dni
a to ztoho dvodu, Ze pracuji ve psychicky vysoce rdmém prostedi (domov

se zvlastnim rezimem).r@pokladam, Ze o dodatkovou dovolenou by tedy as$i m
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zdjem ostatni za#stnanci, ovSem to bych nedopdowvala, jelikoZz na za#sstnance

pracujici ve zvlastnim rezimu jsou také kladenySvygroky, tudiz rozliSeni v ptu dni

fadné dovolené je zdedit® namisg.

Ackoli nemaji se zamstnaneckymi vyhodami té&t nic spoléného vztahy
na pracovisti, v otaené otazce se objevily také odpdy Ze by zarsstnanci uvitali lepsi
vztahy na pracovisti. Vypovid4 to o absentgizpivého klimatu na pracovisti a je
to nemen dilezitd skuténost, ktera mize vyznamnym zisobem negativh ovlivnit
spokojenost zasstnand. Podporu a vyt&ni dobrych vztain na pracovisti je do jisté
miry také mozné zajistit, vyznamnou roli zde sehjiavedouci pracovnici, kite by
se néli zajimat o to, zda tymova spoluprace je na vyhimv arovni a to nejen z pohledu
vykonu, ale také mezilidskych vztahVedouci svym fistupem a schopnostesit
piipadné problémyi konflikty je viastré s&Zejni osobou v této problematice. Jednou
z dalSich moznosti, jak posilit tymového duchaepgit komunikaci na pracovisti a nebo
tieba i zjistit pednosti jednotlivych pracovnik jsou také i#zna mimopracovni

neformalni setkanitauz organizovana, nebo jefilpzitostni.

S vrEjSimi podminkami na pracovisti, s pracovnim pfedim a socialnim zazemim
organizace je té#t vétSina zamistnan@ spokojena. Je to pozitivni zj#ti, nebd
nevhodné podminky mohou vyraznymugpbem negativh pasobit na spokojenost
zamestnand@. Na druhou stranu je vSakeba brat v Gvahu to, Ze dobrégj@i podminky
nepisobi z dlouhodobého hlediska jako vyrazné motiyatonelze tedy na nich stiv
zéklad motivaniho procesu. Bvod je zcela prosty. Lidé si¢tinou u¥domi svoji
nespokojenost az v okamziku, kdy jim neni poskyinmco, na co jsou zvykli

a co automaticky @ekavaji.

Po zodpovzeni ténsi vSech otazek se g zamestnanci Centra sluzeb vyjadk tomu,
zda patti i pres uvedené vyhrady k vicemééspokojenym zagstnanédm organizace.
Zastoupeni spokojenych zastnand je pongrné vysoké a to i festo, Ze nejsou mnozi
spokojeni se systémem odimvani v organizaci a také gigtupem natizeného, coz jsou
faktory velmi pisobivé v ramci celkové spokojenosti zZsmtmance. Potvrzuje to &p
jiz vySe uvedené, Ze celkovy potencial &mnych zarstnand je na vysoké urovni,
Ze mnozi pracuji pro obsah prace samotné a tutlizmptivaci zandstnandé by
u mnohych mohly byt uplabvany prvky teorie Maslowovy hierarchie peft,

se zamfenim na podporu pi@b spoléenskych, na péebu uznani a oceéni
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a také na poebu seberealizace. VSe uvedené je vSak moZzné jepiezpokladu,
Ze nejvySSi management bude povaZzovat takowgatp motivovani lidi jako wezity
a predevsim, Ze to bude vyZadovat pegdhim managementu, tediipych nadizenych
jednotlivych zamistnand@. Pracovni spokojenost je totiz zcelagiswlivnéna pisobenim

piimého natizeného.

V zawru dotazniku zagstnanci odpovidaji, zda jsou spokojeni sé&sgbem dalSiho
vzklavani v organizaci. Ekteti zan€stnanci, zejména provozni, tuto moznost
nevyuzivaji, u ostatnich je nespokojenych s nahidkalSiho vzdavani pouhy zlomek

Z nich. S¥d¢i to 0 snaze ze strany vedeni organizace’@jét poteby zamistnané

v oblasti, ktera mize vyznamnou &rou ovliviiovat kvalitu jejich prace a pé o uzivatele

samotné.

Na zaklad dotaznikového S@ini lze tedy konstatovat, Ze motimad program
v organizaci by rél byt zangien gedevSim na fghodnoceni s@asného systému
odnenovani, ktery sice dle internich $mic obsahuje moznosti zvyhsolvat finargné
kvalitngjSi zangstnance formou nenarokovych mzdovych slozek, neirnsvSak aktiviy

pracovano.

Dédle pak je ieba se za#tit na zdokonalovani manazerskych dovednosti
a to hlavé na arovni stedniho a nizS§iho managementu. Vedouci pracovni¢ioono
vyznamr ovliviiovat spokojenost za¥stnand a svymiidicim stylem a autoritou se takeé
podilet na pevazujicim socialnim klimatu na pracovisti. Autdické jednani,
nespravedinost, nerozhodnastnedislednost mze nepiznivé toto klima ovliviiovat.
Pozitivre jej mohou vedouci pracovnici oviisvat naopak svou rozhodnosti, narosti,

spravedlivosti a socialni citlivosti.

Zpusob reSeni zastupitelnosti z@stnan@ v dok® jejich dlouhodobé néfomnosti
si také zasluhuje pozornost, nélaiky absenci zadstnance jsou kladeny vysSi naroky
na ostatni zastnance, v ikledkucehoz mohou na pracovisti vznikat napjaté situace

vyvolané zatZi a stresem.
Nova nabidka beneiit pro zandstnance vice zafrend na zawkstnanecké vyhody
hmotného charakteru — finém prispevky, by zcela jist prispéla k vySSi spokojenosti

zanestnand.
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6 PROJEKTOVA CAST

6.1 Motivaéni program

V sowasné dob nem& motivéni program v organizaci konkrétni podobu.

v

nespokojenosti zakstnand. Identifikace &chto skuténosti je podkladem pro vytveni

navrhu motivaniho programu weného zagstnaném Centra sluzeb pro seniory Kyjov.

Program je zaméien na nasledujici oblasti, které mohou vést ke zlépni stavajici

arovné spokojenosti zanéstnanai:
- vytvoreni motiv&niho systému od#ovani
- obohacovani obsahu pracéggchazeni syndromu vyreni

- zdokonalovani manazerskych dovednost#t® psychosocialniho vycviku vedouci

k lepSim vztaim a efektivni komunikaci (nadikeny x podizeny)
- zajiseni prijatelné zastupitelnosti v délmlouhodobé ndjtomnosti zamistnance
- podpora dobrych pracovnich a mezilidskych vitah pracovisti

- zavedeni pravidel ip vyuzivani zamstnaneckych vyhod a ro#éni nabidky

zanestnaneckych vyhod na zakkadoptavky ze strany zafstnand

- udrZzeni dobrych podminek pracovniho piedi

Systém odngriovani

Aby bylo mozné dosahnout spokojenosti Zaman@ se spravedlivym nakladanim
mzdovych prosedki, je teba diferencovat dle zasluh jednotlivych Zamanda.

Vedouci jednotlivych pracovnich usekusi dodrzovat miniméantato zasadni pravidla
pii odmenovani svych poidzenych:

- zamestnanci je vysstleno, Ze osobniffplatek, ¢i mimoradnd odmina je nenarokova

slozka, tudiz se jeji vySe odviji od jeho pracoenitasazeni, od schopnosti zvladat

zadané ukoly a jehaistupu k préaci
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- zaméstnanci je pravidekhpredavana progtdnictvim natizeného z§tna vazba tykajici
se jeho pracovniho vykonu, dle felty phabézne, nejmér vSak 1x za 3 gsice formou

tzv.“ minihodnoceni*

- celkové hodnoceni zastnance by ®lo prokEhnout min. 1 x réné, véetré jeho

sebehodnoceni, s pisemnym vystupem proigarance i nadzeného

- minimalrg 1x za 3 misice na zaklafd hodnoceni zagstnance nadlzeny posoudi,
zda osobni fiplatek Zistane nezrnén, ¢i dojde k jeho zvySeni nebo snizeni, informace

bude pedana konkrétnimu zastnanci s jasnym vystienim uvedenych zém

- pokud je shledano nsidenym, Ze si zasstnanec své Ukoly nepliddre a jeho pistup
je laxni, je tento postoj zamstnanceaeSen ihned, ifjpadré jsou stanovena karna ofeti

nag. ve forne odebrani osobnihdiplatku na stanovenou dobu

- rozcklovani finargnich prostedki uréenych na mimiadné odmany bude vzdy pisengn

okomentovano s uvedeninivibdu, za co je ktery pracovnik odiiovan

Obsah prace, redchazeni syndromu vyheni

Vzhledem k tomu, Ze zafstnanci v pomahajicich profesich jsou dlouh@deystaveni
trvalé zatzi v social emocionalni oblasti, je dobréguichazet negativnim jémn jako je
frustrace, stagnace aZz apatie vedodtSinou k syndromu vyheni. Dotaznikové Sini
sice nebylo zagfeno na zjisovani pocit zangstnand tykajici se této oblasti,ipsto
vSak spokojenost s praci, kterélovek vykonava je takeé jistym voditkem ke zfist
stavu zamsstnance. Pokud trpi pracovnik syndromem wghd nebo je na cest

k vyhoreni, zcela jist nebude odpovidat kladma otazku tykajici se spokojenosti s praci.
Nicmére i kdyZz jsou zarsstnanci powtSinou spokojeni s praci, kterou vykonavaji, je

tieba dbat na to, aby se tento pohled pracovnika d¢reizm

Aby bylo takového cile dosazeno, jelia:

- snazit se o obohacovani n&pprace jednotlivych za#éstnand

- rozdlovat mezi zardstnance Ukoly tak, aby nezd previadat rutinni fistup k praci
- pomahat rozvijet osobni potencial zstmand, podporovat pgebu seberealizace

- optimalizovat naroky kladené na zé&tnance
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- poskytovat emocionalni enou podporu
- predchazet komunikaim problénim

VSe vySe uvedené je zejména v kompetencich vedoym#@covnik, svym gistupem
a stylem vedeni mohou posilovat u zgtnand zajem o praci, nebo jim praci naopak

znefijemnovat.

Management

Je teba rozvijet osobni potencial a rozvoj vedoucicimé&tnand a zajistit jim
vzklavani za Gelem zdokonaleni se ve vedeni lidi. ProSkoleni I&i dadilavani by
melo byt zangtreno gedevsim na:

- psychosocialni dovednosti vedouciho 2amance
- razné styly vedeni

- motivaci pracovniho jednani

- efektivni delegovani ukol

- hodnoceni pracovnik

- komunikaci v tymu

- komunik&ni dovednosti obeén

Zastupitelnost zanéstnanai

Neni vhodné dlouhodetklast nepimérené naroky na zataetnance, kité zaji¥'uji provoz

v dok® negitomnosti jiného zakstnance. V rdmci rozgtu organizace je mozné vyuzit
finanéni prostedky z fondu ,,Ostatni osobni naklady“ a pouzihgemzdu povolaného
nahradnika za dlouhoddmegitomného zamstnance. Jednotlivi vedouci maji moznost
zantstnat na ¢caso¥ omezenou dobu osobu, ktera pokrypnost chyljiciho
zanestnance. Vzhledem ktomu, Ze organizace umj@ provadni odbornych praxi
osobam v ramci rekvalifikace, je mozné povolakaho z nich,¢i nap. byvalého
zamestnance, ktery je ve starobninictiodu, a ma jeStchu’ pracovat. B zajiS€ni
zastupu by se vzdy & jednat o osobu, ktera je s problematikou a pratoaplni dané

pozice alesp cast&éné seznamena, v oplaem gipad by totiz mohlo dochazet k j&st
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VEtSi z&kZi pro pracovniky, jelikoz by museli navic pro¢é#ompletni zaskolovani, coz

je caso velice naroéna zalezitost.

V souwasné dob je tato moznost vyuzivana v organizaci mininajroto je teba zajistit
informovanost vedoucich zastnané jednotlivych pracovnich Usék aby v gipac

potreby posilili swij pracovni tym o tyto tzv. ndhradni pracovniky.

Podpora dobrych pracovnich a mezilidskych vztat

Zde je na mistopét zdokonalovani se v manazerskych dovednostecihpgrach zajem
vedouciho je v této oblasti nepostradatelnoucsti prace vedoucich pracoviaika

jakékoli Urovnitizeni.

V ramci vylepSeni klimatu na pracovisti je vhodra@ganizovat akci mimo pracovést

kde mize dojit ke zlepSeni tymové atmosféry (viz kap).6.2

Zaméstnanecké vyhody

Vyuzivani zamistnaneckych vyhod by #o mit také sva pravidla. Aby byly
pro zamdstnance motivujici, musi¢dét, Ze jejich poskytovani neni saniegnosti

a povinnosti organizace. diby byt vytvaeen interni dokument, z jehoz &m by nelo

byt vS8em jasné, jaké za&stnanecké vyhody organizace poskytuje a kdo maknjgro
vyuZzivat. Neni totiz motivujici, pokud vyuZivanichto vyhod nebude odstigvané
nag. v zavislosti na pracovnim vykortitieba na délce odpracované doby v organizaci.
Zamestnanci si pak |épe gdomi, Ze se jedna o vyhodu a ne o samjorost a svym

chovanim a fistupem k préaci tak o dané vyhody mohou usilovat.

Navrh na odstufvani vyuzivani stavajicich za&stnaneckych vyhod:
Prispivek na stravné — vSichni z&stnanci
Zdravotni masaze na pracovisti — Zatmanci plnici bezproblémé&weadané ukoly

Vyuziti sluzeb kadinice a pedikérky na pracovisti — zéstnanci plnici bezproblémév

zadané ukoly

Zvyhodreny telefonni pausal — zasstnanci pracujici min. 1 rok v organizaci
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MozZnost dalSiho vadavani nad povinny ramec — iniciativni zéstanci, kté& jsou
schopni nabyté poznatky pakepaset do praxe a ostatnim Zatmandém

Dodatkovéa dovolena — zastnanci zajigujici sluzbu zvlastni rezim

Moznost zapjceni odborné literatury — vSichni zastnanci

Navrh na rozgeni nabidky zagstnaneckych vyhod:
Finartni prispévek na dovolenou 1x #o¢ 2.000 K
Finartni prispevek na kulturu 1x réné 500 K&

Finareni prispivek na penzijni fipojisteni 300 K& mesicne

Pracovni prostredi

PrestoZe progedi, ve kterém za#éstnanci Centra sluzeb pracuji, neni evidérgiabou
strankou motivéniho systému v organizaci, je na mishadale usilovat o to,
aby zamdstnanci neziénili nazor a snazit se vytigt nadale takové podminky, které jsou
pro zam¢stnance vyhovujici. Nespokojenostize totiz nastat velmi jednoduSe, kdyz
nagiklad nastane daka porucha na f&eni vyuZivaném za¥stnanci a vedeni
se nepostard o odsteam zavady bez zbyteych piatahi. Povinnosti jednotlivych
vedoucich by tedy #ho byt zcela jist mimo jiné také zabezpeni standardnich petb

zanestnand.

6.2 Nakladova analyza

Podpora a zlepSeni vztat na pracovisti

Jednou z mozZnosti proupmyvani a vylepSovani  pracovnich vazialje tzv.

teambuilding. Jde o o&sicenou metoduip budovani a stmelovani kolektivu.

Teambuilding
Misto konani: Znojmo
Doba trvani: 2 dny

Patet osob: 10
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Tab.29 Néklady na teambuildingovou akci pro 10 dstdstni zpracovani]

Zapijceni paintballové zbran zasobniku, masky 2500.-
a rukavic

Zapijceni kombinézy 500,-
Kuli¢ky na paintball 2000 ks 1600,-
Ubytovani ve dvouizkovych pokojich 5000,-
Doprava 3978,-
Rizena degustace 2500,-
Prohlidka znojemského hradu 400,-

Naklady na zajfgéeni vybavy na paintball, do které je zahrnuta mas&aobnik, vzduch
a rukavice pro jednu osobu se pohybuji kolem 250 NMaklady na osobu na zgpeni
paintballové kombinézy a 200 ks startovacich dalicini 210 K. (Paintball Znojmo,

[online])

Naklady na dopravu jedné osoby na trase Kyjov Jrdnca zp#t ¢ini 398 K. Dopravu
zaji¥uje prepravni spoknosti REGIO miniBUS, pozadovana sazba za 1kimil7 Ke.
(REGIO miniBUS, [online])

Ubytovani ve dvouizkovych pokojich v rodinném penzionu Vas skleetw snidar
na jednu osobu jsou visleny na 1.000 Kza jednu noc.

Ubytovani pro 10 osob na jednu nemi 5.000 K. Na programu je takéizena
degustace s ochutnavkou vin od majitele penziaji¥, gena na osobu je &iglena na
250 KE.(Vas sklep, [online])
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Vstupné pro jednu osobu na prohlidku znojemskéhduhtinilo 40 K¢.(Znojemsky hrad,

[online])
Penzijni pripojisténi
Mezi nefastji uvadknymi benefity, které si za¥stnanci pali, se objevoval fispivek

na penzijni pojigni. Penzijni pojidni ma diky podpie statu mnoho vyhod jak
pro zangstnance, tak pro zaistnavatele.

Mezi nej\wtSi vyhody pro zagstnavatele péit

Osvobozeni fispivku na penzijni ppojisteni az od vysSe 30.000 Kna jednoho

zamestnance od plateb socialniho a zdravotniho @ojist

VySi prispivku Ize kdykoliv znénit, ¢imz se stava penzijni poj#ti motivanim
nastrojem. Diky hromadnym platbam a moZnosti plagigktronicky temt odpada
administrativa. Castku ve vysi fispivku na penzijni poji&ni mohou poskytnout

i statni a rozpé&toveé organizace z FKSP.
Mezi vyhody pro zagstnance pat

Kazdy zangstnanec rmaze uplatnit daovy odp@et vlastnich fispivku az do vySe
12. 000 K/rok.

Zamgstnanec nema povinnost Bgpivka odvadt zdravotni a sociélni poji&ti
a za danych podminek anifda prijma. V neposledniad je to také finatni zajiseni

duachodového ¥ku.

V dusledku zjis¢nych informaci jsem se rozhodla gfiat kalkulaci nakladl penzijniho
pripojisteni. Zvolila jsemcastku 300 K mésicné jako pispevek na penzijni fipojisteni
za podminek, Ze kazdy zastnanec bude stejn@astku nésicné odvadt ze svého platu.
Statni podpora bude nauvimit 150 K¢. Celkem tedy kazdy zafstnanec ziska 450K
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Tab.30 Znazoreni vySe pispevki penzijniho pipojisteni [vlastni zpracovani]

Odvod zaméstnance v K Prispévek Statni prispévek na
zaméstnavatele penzijni pripojisténi v K¢
v Ké
300,- 300,- 150,-

Penzijni pipojisténi je dobrovolné aipl00 % vyuZziti jsou celkové naklady:

Tab.31 Zpracovani celkovych nakiada penzijni pipojisteni [vlastni zpracovani]

5 y . 5 Roéni naklady
Pocet zaméstnanai Mésiéni naklady v Ké K
v K¢

49 14 700,- 176 400,-

Vzdélavaci kurzy pro vedouci pracovniky

Vzhledem k vySe uvedenému navrhuji pro vedouci quaiky vzdlavaci kurzy. Pro
jednotlivé vedouci pracovnich usgkvcetrg vedoucich na nizSich Urovnidizeni (tj.
vedouci oddleni — patra, vedouci kucha, zastupci vedoucich jednotlivych Ugglky
byl vhodny kurz: Leadership — vedeni lidi.

Kurz Leadership — vedeni lidi je z&fany na manaZzery, vedouci pracovniky a vSechny
ostatni, kt& maji v popisu prace vedeni lidi. V kurzu se veriquacovnici zdokonali

v delegovani pravomoci, vyuZzitizeni podle cfl, motivaci podizenych, zdokonalovani
svych osobnich vlastnostti ve zvlddani stresu. Kurz pada firma Tutora

a odehrava se v Bén Zaroven poradatelska firma nabizi slevy pro vice Zamané

Z jedné firmy. Rozsah kurzu je 12 hodin.(¥t&vaci kurzy, [online])
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Tab. 32Kalkulace vzthvacich kurz pro vedouci pracovnilfylastni zpracovani]

Pocet Cena Celkova cena | Sleva Celkové cena
vedoucich kurzu pired slevou 15 % po slew K¢
pracovniki na osobu | v K¢
v K¢
8 5999,- 47992,- 7199,- 40793,-

Prispévek na dovolenou

Navrhuji jako dalSi moZnost zavést jednorazowynioprispivek na rekre&ni pobyty
a zajezdy pro zadstnance Centra sluzeb. V idedlnimiippdt 2.000 K
na zandstnance i dovolené v tuzemsku a 3.00@ ki dovolené v zahrai. Castka by

se proplacela oproti fakite a vyplacela by se z FKSP.

Tab.33 Celkové naklady naigpevek na dovolenofvlastni zpracovani]

Pocet zaméstnanai Celkové maximalni mozné naklady

49 147 000,00 K

Prispévek na kulturu

Jako dalSi moZnost benéfitnavrhuji jednordzovy rmi prispivek na kulturu
ve vySi 500 K, ktery by se vyplacel z FKSP formou poukazek nmoznosti vyuziti na

kulturni, sportovni agtovychovné akce.

Tab. 34 Celkové maximalni naklady na kulthrastni zpracovani]

Pocet zaméstnanai Celkové maximalni mozné naklady

49 24 500 K¢
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6.3 Rizikova analyza

Mezi hlavni rizika navrhovaného projektadim potencialni neochotu vedeni organizace
projekt realizovat, @ uz z divodu nedostatku finagnich prostedki, kde ntze byt
problémem, Ze se jedna origmvkovou organizaci¢i z nedostatku vhodnych
zamestnand, kteri by projekt zorganizovali. Problém e gedstavovat i domimka,
Ze je stavajici motivmi systém dostaljici, coZz by znamenalo podcen vysledki
dotazniku. Zaroue je tteba dostat#¢ a Was zamistnance informovat o planovanych
zménach. Problematickd iwe byt napiklad situace, kdy za#stnanci nebudou chtit
obétovat swij volny ¢as teambuldingové akci, cozage na oddeni zpisobit naprosto
opany efekt, nez byl fwvodre zamyslen. Ze strany za&stnand maze byt dale rizikem
neochota vyplnit a odevzdat dotaznik ignpout pripravované zriny. Celkow si vSak
nemyslim, Ze by #a panovat vyraznd neochota zstmané navrhované zgny

prijmoult.

V tabulce jsou uvedena moZzna rizika a pegadiobnost jejich vzniku:

Tab. 35 Znazowni moznych rizikvlastni zpracovani]

- Pravdépodobnost vzniku

rizika

Neochota organizace realizovat projekt reghi

Nedostatek lidskych zdmjpii realizaci projektu Sedni

Neochota zagstnand vyplnit dotaznik Nizka

Mal& informovanost offpravovanych zrenach Nizka

Mala navratnost dotaznik Nizka

Nedostatek finatnich prostedki Wsoka
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Neochota zagstnand prijmout zmegny Stedni

Nesplréni otekavani projektu Bedni

Celkova rizika projektu nepovazuji za nijak zavaandomnivam se, Ze se jim diegejit

zodpowdnou a dslednou pipravou projektu a pohovory se zé&tnanci.

6.4 Casova analyza

Zadani:
Soutasti projektov&asti byla i teambuildingova akce. K vytemi a realizaci tétoasti
projektu je nutno vytvist ¢asovou analyzu veSkeryctinnosti. Vysledkemc¢asove

analyzy bude znazogni navaznosti jednotlivyctinnosti a doba trvani projektu.
Ukol:

Ukolem gasové analyzy bylo sestrojitteivy graf a vypeitat nejkratsi moznou dobu
realizace teambuildingové akce. VeSkeré udajéepat k sestrojenit&ivého grafu jsou

uvedeny v tabulce. viz. Tab 36.

Tab.36 Udaje pro sestaveni®iého grafi [vlastni zpracovani]

. Doba trvani Pfedchazejici
Cinnost Popis Cinnosti
(dny) ¢innosti
A Vypracovani projektu 1 -

Vyhledani teambuildingovych

nabidek na internetu

Zajisténi mista a terminu

teambuildingové akce

D Potvrzeni Ucasti zameéstnancl 1 C

E Zajisténi ubytovani 2 B,D

F Zajisténi dopravy 2 C,D
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Pfijezd na teambuildingovou
G 1 D
akci
H Pobyt na teambuildingové akci 2 G
J Odjezd 1 H

Reseni slového grafu progednictvim program WinQSB2.0:

Ve vySe uvedené tabulce jsou znazagndoby trvani jednotlivyckinnosti, které jsou
potrebné k realizaci projektuCasova analyza jgeSena progednictvim metody kritické
cesty — CPM.

Patet ¢innosti potebnych k realizaci projektu: 9
Casova jednotka realizace: den
Forméat zadavanych dat: tabulkovy

Do zadavaci tabulky byly uveden§innosti zaznéené velkymi tiskacim pismeny,

u téchtocinnosti byly uvedeny doby trvani jednotlivyéimnosti vyjadené ve dnech.

Tab. 37 Zadavaci tabulka v programu WinQSHBgl&stni zpracovani]

Achivity Activity Immediate Predecessor [list Mormal

Mumber Mame number/name, separated by *."] Time
1 A 1
2 B A 1
3 C A 1
4 D C 3
b E B.D 2
b F C.D 1
Fi G D 1
8 H G 2
9 | H 1
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Tab.38 ReSeni projektu progtdnictvim programu WinQSB2 [@lastni

zpracovani]

04-21-2013 | Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
19:05:28 Hame Path Time | S5Start | Finizh | Stamt | Finish | [L5-E5]
1 A i Yes 1 0 1 0 1 0
2 B no 1 1 2 b 7 b
3 C Yes 1 1 2 1 2 0
4 D Yes 3 2 b 2 b 0
b E no 2 b 7 7 9 2
b F no 1 b b 8 9 3
7 G Yes 1 b b 5 b 0
8 H Yes 2 b 8 b 8 0
9 | Yes 1 8 3 8 9 0
Project Completion Time = 3 days

Mumber of  Critical | Pathis] = 1

Z uvedené tabulky. 15 miZzeme vyist nejdive mozné z&tky cinnosti, nejdive mozné
konce ¢innosti, nejpozéi mozné zaatky ¢innosti a nejpozji mozné konceginnosti.

Celkova doba trvani zmdného projektu je 9 dni a kriticka cesta je pouze 1.

Obr. 27 Sfovy graf vyjadeny programem WinQSBZ\astni zpracovani]

r© 1 | 2 | 3 | Project Completion Time = 9 davs

Kritick& cesta modelu CPM je ti@na &¢mito uzly: A— C —-D -G—H—l

Vyjadiuje nejkratSi moznou dobuipravy projektu v délce 9 dni za fépmnosticasovych

rezerv. V disledku nefitomnosti¢asovych rezerv se nesmi jednotlénénosti zpozdit.
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ZAV ER
Cilem mé diplomové prace bylo zjistit, jak jsou Zatnanci Centra sluzeb pro seniory

Kyjov spokojeni se saiasnym motivanim systémem a na zaktadjisttnych informaci

vytvorit motivaéni program odpovidajici p@bam organizace.

Jednotlivé oblasti (spokojenost s praci, komunikao®tivace) byly zarstnanci
hodnoceny velmitznorod. Nejlépe byla hodnocena oblast spokojenosti si pkéerou
vykonavaji, coz vypovida o tom, Ze jsou patmnozi motivovani samotnym obsahem
prace. Jak za#stnanci pimé pée, tak i provozni pracovnici praggbdobr vnimaji
dulezitost svych roli a pgbnost svéhoisobeni v dané profesi a celkov organizaci,
kde pracuji. Poskytuje to velmi dobry zaklad présdmotivaci a zvySovani spokojenosti
zanestnand. V oblasti komunikace a to zejménd predavani informaci afifkazl
od nadizeného k pokzenému jiz je znatéast€nd nespokojenost ¢kterych
zanestnand. NejvyrazijSi nespokojenost zamstnané se vSak projevila v oblasti
motivace. Spravedlivost se systémem &flovani v organizaci vnimaji zasstnanci
velmi ¢asto negativéh a stim Uzce souvisi i nespokojenosktarych zamistnand
se ziskavanim zmné vazby od svych n#idenych a také nedostatkuvdry k nému.
Opravrené vnimand nespravedinost a nevhodniistpp nadizeného mze vést
az kfrustraci a demotivaci pracovhika nasledé ovliviiovat jeho pistup k praci

samotneé ¥etre jeho pracovniho vykonu.

NavrZzeny motivani program se tedy dotyka mimo jiné hlawytvoreni motiv&niho
systému odmmovani. Jakykoliv vytvéeny systéem vSak nebude efektivni, pokud
na vedoucich pozicich nebudou ¥teahi, spravedlivi a empéti pracovnici, kt& budou
schopni nadéle rozvijet potencial svych fpenych. Z toho @vodu je navrzeno dalsi
vzklavani vedoucich pracovnikza &elem formovani jejich vedoucich kvalit. Je
ziejmé, Ze interpersonalni a komurikéd manazerské dovednosti jsou nezbytnym
piedpokladem usiného vedeni lidi @izeni lidskych zdrdj vibec. Navrzen je take
zpasob, jak nefettzovat zamistnance v dab negitomnosti jinych zargstnand, dale
pak jak utuzZovat a podporovat dobré pracovni a lideké vztahy na pracovisti
a v neposlednfad program obsahuje také systém vyuZzivani &ananeckych vyhod,

véetre vyhod novych, které zatatnanci Centra sluzeb preferuiji.
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Program je navrZzen tak, aby alesptast z & byla bez problér realizovatelna,
coZz miZze vést k vySSi spokojenosti zéstnand a také k Iépe odvédym pracovnim
vykonam.

Vzhledem k tomu, Zeipvazna ¥tSina zamistnandé Centra sluzeb pro seniory Kyjov
jsou dle jejich vyjateni i p'es rEkteré uvedené vyhrady spokojenymi zstnanci, je

vhodné je nadale motivovat a tim je naladit ve p¥ols cili organizace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK
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Rispivkova organizace
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Pracovnik v sociélnich sluzbach

Provozni pracovnik
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Bc. Lucie Holkova a jsem studentkou rsimgského oboru Management
ve zdravotnictvi na Univerzit TomaSe Bati ve Zlih Vramci ukoreni studia
zpracovavam zavecnou diplomovou praci. Tématem mé diplomové praddgtivacni
program pracovnik Centra sluzeb pro seniory Kyjov, jehoZz &asti je dotaznikovy
vyzkum. Vedeni Centra sluzeb pro seniory Kyjov mmaznilo vykonat vyzkum ve vasSi
organizaci. Touto cestou bych Vas rada pozadalgptnéni dotazniku, ktery bude zcela
anonymni

a ziskané informace poslouzi pouzecklim mé diplomové prace. Vypiny dotaznik
prosim vlozte do ilozené obalky a vhiite jej prosim do schranky, ktera slouzi

pro pripominky a stiznosti uzivatiel Schranka se nachazi izemi naproti vytahu.

Dékuji za spolupraci

Zaznatte prosim kifizkem odpowd’, ktera nejlépe odpovida VaSemu nazoru.

Dotaznik

I. Spokojenost s praci

1. Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?
a) spokojen/a []
b) spiSe spokojen/a [ ]
c) spiSe nespokojen/a[ ]
d) nespokojen/a []

2. Vyhovuje Vam pracovni tempo, které je i vykonu Vasi prace
vyZadovano?
a) ano []
b) spiSe ano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

3. PovaZujete organizaci prace na svém pracovnim Useka efektivni?

a) ano []



b) spiSe ano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

4. Jste spokojen/a s planovanim jednotlivych pracovnicsmeén?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

HiEInn

Il. Komunikace

5. Informuje Vas Vas nadifizeny prabézné o aktualnich dlouhodol®jSich
Ukolech a zménach ve Vasi organizaci?
a) ano []
b) spiSeano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

6. Jsou prikazy VaSeho nadtizeného ¥asné a srozumitelné?
a) ano []
b) spiSeano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

7. Mate moznost i vykonu prace uplatnit své napady a pipominky?
a) ano []
b) spiSe ano [ ]
c) spiSe ne []

d) ne []

I1l. Motivace

8. PovaZujete systém odmovani ve Vasi organizaci za spravedlivy?
a) ano []
b) spiSe ano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

9. Jste pravidelrgé informovan/a svym nadfizenym o hodnoceni Vaseho
pracovniho vykonu?

a) ano []
b) spiSe ano [ ]



10.

11.

12.

c) spiSe ne []
d) ne []

Ovliviiuje Vas pracovni vykon Fiznivé sowasny systém odrénovani?
a) ano []
b) spiseano [ ]
c) spisSe ne []
d) ne []

MizZe V&S pracovni vykon do uéité miry ovlivnit odménu za préaci?
a) ano []
b) spiSe ano [ ]
c) spisSe ne []
d) ne []

Myslite si, Ze schopni pracovnici by @i byt za svij pracovni vykon
hodnoceni Iépe nez ostatni?

a) ano []

b) spiSe ano [ ]

c) spiSe ne []

d) ne L[]

13. Povazujete projevy uznani od Vaseho ndizeného k VaSemu pracovnimu

vykonu za dosta&ujici?
a) ano []
b) spiSe ano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

14.MizZete se na svého vedouciho obratit s Zadosti o pame nepracovnich

15.

zélezitostech?

a) ano []
b) spiSeano [ ]
c) spiSe ne []
d) ne []

Prispivaji zaméstnanecké vyhody poskytované zaéstnavatelem k Vasi
spokojenosti v praci?

a) ano []

b) spiseano [ ]

c) spisSe ne []

d) ne []



16. ZaSkrtnéte maximalné dvé z poskytovanych zanistnaneckych vyhod, které
jsou pro Vas nejméré motivujici.
a) prispivek na stravné (15&na 1 jidlo den#)
b) zdravotni masaze na pracovisti
c) vyuziti sluzeb kad@ice a pedikérky na pracovisti
d) zvyhodreny telefonni pausal pro sebe i své rodintislpsniky
e) moznost dalSiho vzthvani (nad ramec povinného wtavani)
f) dodatkovéa dovolena
g) moznost zafjceni odborné literatury
h) zadna

HiEnnnEE

17.Zaskrtn éte maximalné dvé z poskytovanych zanistnaneckych vyhod, které
jsou pro Vas nejvice motivujici.
a) pispevek na stravné (15&na 1 jidlo deng)
b) zdravotni masaze na pracovisti
c) vyuziti sluZzeb kadeaice a pedikérky na pracovisti
d) zvyhodrny telefonni pauSal pro sebe i své rodiniélpSniky
e) moznost dalSiho v&vani (nad rdmec povinného wavani)
f) dodatkova dovolena
g) moznost zac¢eni odborné literatury
h) zadna

Coododn

18. Uval’te, kterou ze zangstnaneckych vyhod byste na svém pracovisti
uvital/a?

19. Povazujete pracovni prostedi a socialni zazemi organizace (Satna, sprchy,
jidelna) za vyhovuijici?
a) ano []
b) spiSeano [ ]
c) spisSe ne []
d) ne []

20.Patrite i pres uvedené vyhrady k vicem@anspokojenym pracovnikiim
Centra sluzeb pro seniory Kyjov?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

HiEInn



21.Jste spokojen/a s nabidkou dalSiho v&thvani, kterou Vam zaméstnavatel
umoziuje?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne
€) nevyuzivam

HiEInnn

Jaky je Vas &k?

a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51 - a vice let

HimInn

Jaké je VaSe dosazené véhni?

a) zakladni vzdlani

b) vyuceny/a

c) stredoSkolské vz#ani

d) vy3Si odborné vadani

e) vysokoskolske vzeani

HimEn.

Jaka je VaSe pracovni pozice?

a) pracovnik v socialnich sluzbach
b) zdravotni sestra
C) provozni pracovnik

NN

Dékuji za V&S ¢as, ktery jste stravili vypliiovanim tohoto dotazniku.



PRILOHA P Ill: STUPNICE PLATOVYCH TARIF U PODLE
PLATOVYCH T RIiD

1. Prilohaé. 1 zaf:
,Driloha & 1 k nafizeni vlady &. 564/2006 Sb.

Stupnice platovych tarifil podle platovych tFid a platovych stupiit
(v K& mésitné)

o Platov4 tfida
Platovy Podel let

stupen zapotitateln —_—_‘——T

& praxe ' 2 1 4 5 6 11 12

) do | roku 6550 | 71t0| 77100 8350 9060| 9830| 1066011570 12550 | 13620 | 14 780 | 16 020 37370 | 18 850 | 20470

7370 | 8000{ R670| 9400|10200 41060 | 12000 | 13030 | 14 130 35340 | 16630 | 18030 | 19570 21240 23030

2 do2 et 6790

3 do 4 let Jo0s0 | 7650 8300 9000 9770 | 10580 | 11480 | 12460 13520 | 14670 | 15920 | 17260 78720 | 20300 | 22 050 23 560

) T

4 do 6 fet 7420 7940 | 8620 | 9340 10140 | 10090 [ 11920 } 12930 14040 | 15230 | 16520 | 17910 19420 | 21070 | 22 880 24 800

5 o 9 et 7600 | §240| 8950 9090 10520 11400 | 12370 | 13420 ) 14570 15810 | 17140 | 18 580 | 20 160 21 860 | 23 740 25 740

I T e | I e

o do 12 Jet 7890 8550 | 929010070 10920 | 11 840 | 12840 | 13930 15120 | 16410 | 17800 | 192901 20 920 | 22690 | 24 640 267110

B N B T S S 1 B

7 do )5 et 8150 | 8800 | 964010450 | 11340 | 12280 13330 | 14450 | 15690 | 17030 | 18470 | 20010 ) 21 710 23550 | 25570 27710
ot _._-_.,__‘______—___;__J_—_L___.___L______L__..MU___.._-

8 do 197t as00| 9230 | 10000 | 10840 | 11770 | 12750 13430 | 15000 | 16280 | 17670 | 19160 | 20770 22530 | 24 440 | 26530 | 28760
A FRN N T N N s DR O A

9 do 23 let gg20| 9580 | 10390 | 11260 | 12220 | 13230 14360 | 15570 | 16000 | 18350 | 19890 | 21 550 23380 | 25360 | 27540 | 20840
#__,,,,ﬁ,‘.,____ﬁg_%,q_ﬁ____ [ N .

10 da 27 let 9150 | 994010780 | 11680 | 12680 | 13730 14910 | 16160 | 17540 | 19040 | 20 640 92370 | 24260 | 26310 | 28570 ] 30070

S— e

— T T ] T T

11 do 321et 9510 | 10320 | 11190 | 12520 | 13 160 14250 | 15480 | 16770 | 18200 | 19760 21420 | 23220 | 25170 | 27310 | 29 650 32 140
'\ T e I [ W sty

12 nad 32%et | 987010720 | 11620 12580 | 13660 | 14780 | 16070 17400 | 18890 20510 | 22230 | 24 100 | 26120 | 28340 | 30770 33 350"
B s BN R e



Stupnice platovyeh tarifil podle platovych t¥id a platovych stupiit pro zaméstnance

,Piiloha &. 3 k nafizeni vlady & 564/2006 Sb.

uvedené v § 5 odst. 3

~

"
(v K& mési¢ng) ,
Polet let Platova tfida
l;:::e‘g zapoCitatelné

BraE: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 dolroku | 7680 | 8340| 9040 9800 10630 11520 | 12500 | [3570 | 14720 | 15960 | 17340 | 18790 | 20370 | 22 110 | 24 000 | 26 040
2 do2 let 7970 | 8660 | 9380 | 10180 | 11050 | 11970 | 12970 | 14080 | 15270 | 16560 | 17990 | 19490 | 21 150 [ 22940 | 24910 | 27020
3 do 4 let 8260 | 8990 | 9730 | 10560 | 11460 | 12410 | 13460 | 14620 | 15850 17200 | 18690 | 20240 | 21 950 | 23810 | 25850 | 28030
4 do 6 let 8570 | 9330 10120 | 10960 | 11900 | 12850 | 13980 | 15180 | 16450 | 17850 | 19390 | 20950 | 22770 | 24710 | 26820 | 29 100
5 do 9 let 8920} 9680 | 10500 | 11380 | 12350 [ 13380 | 14510 | 15760 | 17070 | 18520 | 20120 | 21790 | 23 630 | 25640 | 27830 | 30 190
6 dol2let | 9260 10040 | 10890 | 11800 | 12820 | 13880 | 15050 | 16360 | 17710 } 19210 | 20880 | 22 610 | 24 520 | 26 600 | 28 880 | 31 320
m dolSlet | 9610 | 10440 | 11310 | 12260 | 13300 | 14410 [ 15610 | 16980 | 18400 | 19950 | 21 670 | 23470 | 25450 | 27620 | 29970 | 32500
8 do 19 let 9970 | 10830 | 11740 | 12710 | 13810 | 14950 | 16200 | 17620 | 19090 | 20690 | 22490 | 24360 | 26410 | 28650 | 31 110 | 33730
9 do23let |10340] 11230 12190 | 13200 | 14330 | 15520 | 16810 | 18280 | 19800 | 21480 | 23330 | 25280 | 27400 | 29740 | 32290 | 35 000
10 do271let [ 10750 | 11670 | 12650 | 13700 | 14880 | 16 110 | 17440 | 18980 | 20560 | 22290 | 24210 | 26230 | 28 440 | 30860 | 33 510 | 36 310
11 do32let | 11150 12100 | 13130 | 14220 | 15450 | 16720 | 18120 | 19700 | 21340 | 23 140 | 25120 | 27220 | 20510 | 32030 | 34 770 | 37 690
12 nad32let | 11580 12570 | 13630 | 14750 | 16040 | 17350 | 18800 | 20450 | 22 140 | 24020 | 26080 | 28250 | 30 630 | 33 240 | 36070 | 39 110%,

Dosavadni pfiloha €. 3 se oznaduje jako pfiloha &. 4.

CLII

Nafizeni vlady ¢. 133/2009 Sb., kterym se méni nafizeni vlady &. 564/2006 Sb., o

platovych pomérech zaméstnanch ve vefejnych sluzbich a spravé, ve znéni nafizeni vlady

e



