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ABSTRAKT

Cil této prace je zamétfen na poznani soucasného stavu pracovnich motivacnich faktora a
zjisténi jejich vlivu na spokojenost pracovnikli v Domove pro seniory BureSov. Teoreticka
¢ast prace vysvétluje problematiku tykajici se oblasti motivace. V praktické ¢asti jsou cte-
nari obecné informovani o organizaci a sezndmeni s vysledky dotaznikového prizkumu,
kterym se zjiStovala urovenl motivace pracovniki v dané organizaci. Ziskané poznatky
odhaluji takové oblasti pracovni motivace, ve kterych je potfeba pfijmout opatieni
k zajisténi vétsi spokojenosti pracovnikti. Projektova cast prace definuje a realizuje navrh-

nuté tkoly jednotlivych opatieni vedouci ke zvySeni ucinnosti motivace pracovniku.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, motivace a motiv, stimulace a stimul, motiva¢ni faktory, pra-

covnici, pracovni prostiedi, pracovni spokojenost

ABSTRACT

The aim of this work is aimed at understanding the current state of work motivation factors
and determine their impact on worker satisfaction for the elderly and BureSov. The theore-
tical part explains the issues concerning the motivation. In the practical part, readers are
generally informed about the organization and familiar with the results of a questionnaire
survey, which surveyed the level of motivation of employees in the organization. The obta-
ined findings reveal that area of work motivation in which it is necessary to take measures
to ensure greater staff satisfaction. Project part defines and implements the proposed roles

of the various measures to increase the efficiency of motivation.

Keywords: human resources, motivation and incentives, incentives and incentive motivati-

onal factors, personnel, working environment, job satisfaction
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UvVOD

Motivace pracovnikii by méla piedstavovat uréity uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni
lidskych zdrojt s relativné vyhranénym zaméienim na pozitivni ovliviiovani pracovniho
jednani pracovnikd v navaznosti na ostatni fidici aktivity vedeni. Koncepce motivace pied-
stavuje dulezitou soucast tzv. kooperativniho fizeni. Na fizeni lze vibec nahlizet jako na
motivovani pracovniku, jak to odpovida stale silicimu trendu v fizeni. Spravné vyuzit ,,lid-
ského kapitalu“ by mélo byt cilem kazdého podniku.

Maji-li pracovnici podavat takové pracovni vykony, které odpovidaji podnikovym cilim,
musi byt odpovidajicim zpisobem motivovani a jejich chovani musi byt v tomto smyslu
fizeno. Vcelku se ma za to, Ze vysoce motivovani zaméstnanci pfinaseji lepsi vykony nez ti
S niz8i vykonovou potifebou. K motivacni Cinnosti patii predev$im uspokojovani potieb.
Kazdy c¢lovek je jind osobnost, kazdy je proto motivovan odliSnym zptisobem. Nékoho
motivuji penize vice, nékoho uznani z vykonané prace, nékdo ma svou praci rad kviili to-
mu, ze mize pomoci tam, kde je jeho pomoc potiebna, citi to jako své poslani — tedy pecuji
o lidi, kteti nejsou jiz schopni se o sebe postarat, a to je vede k pocitu naplnéni a uspokoje-
ni z vykonané prace. At uz je ¢lovék motivovan jakkoli, dilezité je, aby pracovnikiim
V pracovnim prostfedi byly vytvofeny vhodné podminky pfi praci a odpovidajici stimuly,
které je podnécuji k vy$§im pracovnim vysledkim. Pokud pozname potieby pracovniki, a
dokazeme je uspokojovat, znamena to zaklad piedpokladu, ze pracovnici budou dovedeni
k vys$§im vykontim.

Téma motivace shledavam velmi zajimavym a zejména rozhodujicim pro uspé€sné fungo-
vani kazdé organizace, coZ je hlavnim diivodem, pro¢ jsem si pro téma své diplomové pra-
ce vybrala pravé tuto problematiku.

Cilem této prace je na zakladé poznani soucasného stavu motivacnich faktord a zjisténi
jejich vlivu ve vztahu na spokojenost pracovnikii navrhnout zlepSeni motivace pracovniki
Vv Domové€ pro seniory BureSov ve Zling. Teoretické poznatky diplomové prace se tykaji
predevsim objasnéni a pochopeni pojmu v oblasti motivace, které také vytvareji zaklad pro
zpracovani praktické ¢asti. V praktické ¢asti je prezentovana analyza dotaznikového Sette-
ni, kterd poskytuje pfehled o aktudlnim stavu motivacnich faktori v pracovnim prostiedi
v konkrétni organizaci, véetn¢ zpracované organiza¢ni SWOT analyzy. Na zakladé vyhod-
noceni vysledkt jsou vymezeny oblasti, na které poukazali pracovnici svou nespokojenos-
ti, proto jsou stanoveny ukoly k feSeni jistych nedostatkli. Projektova Cast je zaméfena na

zpracovani urcitych opatfeni v t€ch oblastech, které si zaslouzi zménu.
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1 LIDSKE ZDROJE

Lidské zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi organizace. Uvadéji a zapojuji ostatni zdroje
(materidlni, financni) do pohybu a determinuji jejich vyuzivani. Timto zdrojem je pravé
Clovek, témét nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Kli¢ovym ptedpo-

kladem tspéchu jsou jeho urcité schopnosti, postoje a vlastnosti (viz nasledujici obrazek).

Obrazek 1 Charakteristika lidskych zdrojit (Plaminek, 2008)

VLASTNOSTI

Jaky ¢lovék je?

CLOVEK

(nositel lidskych zdrojG)

SCHOPNOSTI POSTOJE
)

Co &lovék zna (znalosti) Cemu &lovék véri (nazory
a umi (dovednosti)?* | a co chce (motivy)?

1.1 Moderni pojeti strategického Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji v nejnovéj§im pojeti v sob& zahrnuje nejen strategické aspekty, tj.
pfedevSim zaméfeni na dlouhodobou perspektivu, ale i orientaci na vnéjsi faktory formo-
vani a fungovani podnikové pracovni sily. Persondlni prace v novém modernim pojeti pre-
stava byt zalezitosti personalistli samotnych, ale stava se integralni soucasti kazdodenni

prace kazdého vedouciho pracovnika nebo personalniho manazera. (Koubek, 2007)
Popis personialniho manaZera
Moderni personalista neboli manaZer lidskych zdrojl musi mit:

- dikladné teoretické a praktické dovednosti v oblasti personalni prace;

- musi se vyznat i v ostatnich problémech podniku;
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1.2

musi byt schopen promitat disledky a souvislosti téchto problému do oblasti fizeni

lidskych zdroju;

musi se orientovat ve vnéjSich faktorech ovliviiujicich formovani a fungovéni pra-

covni sily (populaéni vyvoj, trh prace, socidlni vyvoj, legislativa apod.);
musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblasti techniky i o nejnovéjsich trendech;
musi byt trochu pravnik a trochu psycholog;

musi ovladat umeéni jednat s lidmi, neustale se ucit, rozvijet své organizacni schop-
nosti, byt flexibilni, zaujaty pro svou praci a disledny v prosazovani moderniho fi-

zeni lidskych zdrojt. (Koubek, 2007)

Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl vy-

konny, a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Tento ukol 1ze splnit jen neustalym zlepso-

vanim vyuziti v§ech zdrojt, kterymi podnik disponuje.

V zajmu plnéni hlavnich ukolli a dosaZzeni vyty¢enych cild v oblasti lidskych zdroju se

podle (Kleibla, 2001) musi podnikové tizeni lidskych zdroji zajimat zejména o:

vytvareni dynamického souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist a struk-
turou pracovnikd v podniku, znamena to usilovat o zatazeni spravného ¢lovéka na
spravné misto;

optimalni vyuZzivani lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory s cilem
dosahnout nezbytné nutného vykonu organizace a jeji adaptace na pozadavky okoli;
formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht;
persondlni a socialni rozvoj pracovnikli sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vyko-
navané prace, ztotoznéni individualnich a organizac¢nich cill, vytvafeni ptiznivych

pracovnich a zivotnich podminek.

Krom¢ jiZ zminénych hlavnich ukolii podnikového fizeni lidskych zdrojti, musi plnit 1 né-

které specifické ukoly:

formuluje, navrhuje a prosazuje podnikovou politiku a strategi;
radi vedoucim pracovniklim a usmériiuje je pii plnéni ukoll, jimiZ se podileji na

personalni praci.
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2 M OTIVACE A STIMULACE

2.1 Pojmy v motivaci

Motivace — je odvozeno z latinského slova ,,movere®, coz znamena hybati, pohybovati. Je
obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které ¢lovéka vedou k urcité ¢innosti.
Motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy védomé ¢i
uvédomované vnitini hybné sily — motivy. Ty ¢innost clovéka (tj. jeho chovani, poznavani,
prozivani) urcitym zpisobem orientuji (zaméiuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbu-
zenou aktivitu udrZzuji. Navenek se pak ptisobeni téchto sil projevuje v podobé motivova-

né ¢innosti, motivovaného jednani. (Tureckiova, 2004)

Motiv — pfedstavuje urcitou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Motivy lze chapat
nejen jako zdroje motivace (viz kapitola 2.2), ale také jako motivaéni vlastnosti.
S pojmem motiv se tésné poji pojem ,cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni
urc¢itého findlniho psychického stavu — nasyceni, tj. pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu,
proto hovofime o motivech cilovych, terminalnich. Existuji i motivy, jimz nelze dost
dobie ptifadit urcity cilovy stav. Takovou skupinou motivii je mozné oznacit za motivy
instrumentalni, k nim muize patfit zajem ¢loveéka o ur¢itou oblast, napf. o literaturu aj.

(Bedrnova, 2002)

Realizace motivu je vétSinou socidlné podminéna (touha po uznani, ale 1 strach ze stresu,
selhéni, ztraty prestize). Hierarchizace a klasifikace motivli byva rizna. Casté je ¢lenéni na
primarni (biogenni, instinktivni, organické, vrozené, nenaucené) a sekundarni (sociogenni,

ziskané, naucené, modifikované socio-kulturnim prostedim).

Oliver (2010, s. 10) uvadi tuto charakteristiku:

" motivy primdrni — puivodni, nepodminéné, napr. pocit hladu — a odvozené, které vyvola-
vaji nutkani k akci i v situacich, které neposkytuji podminky k poskytnuti potreby — patri
k nim napr. potieba urcitého druhu jidla (klasifikace A. Lewina),

= motivy vrozené, psychogenni, sociogenni a ideove,

* motivy materialni a duchovni — ty prvni se téz charakterizuji jako biologické, prirodni,

telesné, ty druhé jako psychogenni, socialni, kulturni, historicke,
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" motivy véedomé a neuvedomované — vétsina realného chovani je vysledkem celého retéz-
ce motivii, z ¢ehoz plyne, Ze 80 — 90 % naseho jednani a prozivani probiha automaticky
a do prostoru védomi vstupuje motivace patrné ve chvilich, kdy jednani narazi na pre-
kazku nebo kdy proZitek ¢i obsah vedomi jsou bolestné, nepochopitelné ¢i vyzadujici za-

ujeti stanoviska.

Motivy podle Arnolda a kol. (1991) ptsobi soucasné ve tfech dimenzich:
1. dimenze sméru — zamétuje ¢innost uréitym smérem
2. dimenze usili (intenzity) — urcuje, jaké mnozstvi energie ¢lovek vynalozi k dosazeni cile

3. dimenze stalosti (vytrvalosti) — vyjadiuje miru schopnosti ¢lovéka ptekonavat v§echny

ptekazky a pokracovat v uskuteciiovani ¢innosti. (Armstrong, 2007)

Stimulace — ptedstavuje vné&jsi plisobeni na prozivani a jednani jedince, v jehoz dusledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest.
Jedna se o proces védomého a zamérného ovliviiovani lidské ¢innosti (motivace) prostied-
nictvim aktivniho jednani jiného ¢loveéka. Souborem vnéjSich podnétil jsou tzv. stimuly,

resp. pobidky (incentivy). (Bedrnova, 2002)

Stimul — jedna se o podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka. Stimuly délime na:
e vnitini impulzy (endogenni) — podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli
¢loveka,

e vnéjsi incentivy (exogenni) — naucené podnéty, které aktivuji uréity motiv. (Hec-

khausen, 2010)

2.2  Zdroje motivace

Pochopeni problematiky motivace lidského chovani a jednani pifedpoklada také pochopeni
toho, jak motivace vznika. Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci

vytvateji. K zdkladnim zdrojim motivace patii: potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idealy.
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2.2.1 Potieby

Potieby vyjadiuji stav napéti prozivaného nedostatku ¢i nadbytku néceho, co je pro dané¢ho
jedince subjektivné zivotnd dilezité. Clovék si je ani nemusi zcela uvédomovat, piesto
vzdy vyvolavaji tendence k odstranéni tohoto napéti. Potfeby kazdého ¢lovéka mohou byt
ruzné a existuje cela fada jejich ¢lenéni.
Mezi nejzékladnéjsi druhy potieb patii:

o potieby primarni (biologické) — spojené s funkcemi lidského téla jakozto biologického

organismu (napf. potfeba potravy, tekutin, kysliku apod.)

o potieby sekundadrni (socidlni) — spojené s ¢lovékem jakozto spoleCenskym a kulturnim

tvorem (napf. potieba lasky, dominance, seberealizace apod.). (Heckhausen, 2010)

Pozn. Vice o pottebach je zminéno v podkapitole 3.4.1 Maslowova teorie hierarchie po-

tieb.

2.2.2 Navyky

Navyky jsou opakované, fixované a zautomatizované ¢innosti, které ¢lovek vykonava v
urcitych situacich. Jsou vysledkem vychovy ¢i sebeutvaiecich aktivit ¢loveka. Kazdy ¢lo-
vék realizuje v pribéhu Zivota n€které Cinnosti ¢astéji. Mohou se tykat napiiklad osobni
hygieny, oblékani, stravovani atd. Kromé& Zadoucich navyku si lidé osvojuji i navyky nepo-

tiebné, nebo také navyky skodlivé — zlozvyky. (Provaznik, 1997)

2.2.3 Zajmy

Zajmy predstavuji zaméfeni ¢loveéka na urcitou oblast piedmétii ¢i jevi, kterd jej v daném
sméru aktivizuje. Zajmy mohou mit riznou §ifi (jednostrannost — mnohostrannost), hloub-

ku 1 urCitou stalost zdyjmové orientace. (Provaznik, 1997)

2.2.4 Hodnoty

Hodnoty jsou vlastnosti, které ¢lovek prisuzuje jevim, objektim, ¢innostem souvisejicim s
uspokojovanim jeho potieb. Odrazi se v nich nejen jeji objektivni vyznam, ale i jeji subjek-
tivni individualni smysl. Kazdy €lovék ma svou hierarchii hodnot, kterd ovliviiuje vybér

vhodnych zptisobt i cil jeho chovani a prozivani. (Pauknerova, 2006)
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2.2.5 Idealy

Idealy ptedstavuji ur€ité vzory, které lidé touzi napodobit, kterymi se mohou inspirovat ve
svém chovani; cile, o jejichZ dosazeni ve svém zivot¢ usiluji. V idealech lidé obvykle zdu-
raznuji, ¢eho si ceni, po ¢em touzi, cemu se jim piipadné nedostava. Mize jit o realnou
osobu, zZivotni osobni ¢i pracovni cil, idedlni vlastnosti apod. Idealy vznikaji pfedevs§im na
zaklad¢é pisobeni socidlnich faktori vyvoje a utvareni osobnosti ¢lovéka. (Pauknerova,

2006)

2.3 Proces motivace
Proces motivace objasiiuje nize uvedeny Obr. 2.

Zakladem procesu motivace je uvédomeni, Ze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav
nerovnovahy.

Motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb.
Tyto potieby vytvareji prani dosahnout néceho nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile,
o nichz se véfi, ze uspokoji tyto potfeby a piani, a voli se cesty nebo zpiisoby chovani, od
nichZ se o¢ekava, Ze povedou k dosazeni stanovenych cild. Jestlize je urcitého cile dosaze-
no, potieba je uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se napiiste
zopakuje v ptipadé, ze se objevi podobna potfeba. Pokud neni cile dosazeno, je méné

pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. (Armstrong, 2007)

Obrazek 2 Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

/ StanovenE Cile \

Potreba Podniknuti krokt

\ T /
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2.4  Motivacni profil

Motivacni profil predstavuje specifickou a v priabéhu Casu stabilni charakteristiku osobnos-
ti ¢loveéka. Jejim obsahem jsou pro jedince dominantni motivacni orientace, vyhranénost a
intenzita jeho vnitinich hybnych sil. Kazdy ¢lovék mé individualné odliSny motivaéni pro-

fil, ktery se vyviji spolu s vyvojem celé jeho osobnosti od nejutlejsiho veéku.

Poznani motivac¢niho profilu ¢loveka:

» umoznuje hlubsi porozuméni chovani ¢i jednani jedince;

» je zakladnim pfedpokladem uspé$ného ovliviiovani motivace jedince Zadoucim smérem.

Motivaéni profil ¢loveéka je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejriznéjSiho obsahu.

vvvvvv

Kk jednomu ¢i druhému polu orientace.

Podle (Bedrnové, 2002) jsou za zakladni dimenze povazovany:

e situacni a perspektivni orientace — typickym rysem situacni orientace je zaméfeni na
aktudlni pfitomnou situaci, at’ uz jde o ¢innost, prospéch ¢i prozitek; pro perspektivni
orientaci je naopak typické zametovani se do budoucnosti, mnohdy bez ptiméfeného re-

spektovani situacnich okolnosti ¢i podminek;

¢ individualni a skupinova orientace — prvni z uvedenych orientaci je dominantni pro
jedince nezavislého na socidlnich kontaktech a nazorech druhych lidi; pro skupinovou
orientaci je naopak dominantni nekritické ztotoznéni se jedince s urcitou skupinou,

S jejich hodnotami, cili a socidlnimi normami;

e orientace na uspéch nebo na obsah pracovni ¢innosti — dosazeni uspéchu bez ohledu,
Vv jakém oboru ¢loveék plsobi (byva chdpan jako spoleCenské uznani, publicita, slava,
ev. penize); na druhé stran¢ stoji orientace na urcity obsah pracovni ¢innosti, pfi¢emz

piipadny uspéch je chépan jako ptidruzeny aspekt ispésného vykonu dané ¢innosti;

¢ orientace na ekonomicky prospéch nebo na moralni uspokojeni — orientace na eko-
nomicky prospéch je dominantni pro jedince, u néhoz penize se nachazeji na vyssSich
stupnich jeho hodnotovych preferenci; u jedince s orientaci na moralni uspokojeni pie-

vazuji hodnoty etické, moralni, ideové.
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V souvislosti s motivacnim profilem se téz hovoii o motiva¢nim zalozeni jedince na zakla-
dé téchto skal:

¢+ dynamika — stabilita (souvisejici s volbou mezi ,,rizikem a jistotou*)

«» efektivita — uZite¢nost (souvisejici s volbou mezi ,,a¢elem a prostiedky*).

Kombinaci obou $kal ziskame ¢tyii modelové typy lidi, které znazornuje nasledujici obra-

zek.

Obrazek 3 Typy motivacniho zalozeni (Plaminek, 2007, s. 85)

DYNAMIKA
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2.4.1 Charakteristické vlastnosti modelovych typii lidi

Pro predstavu ctyr modelovych typi jedincii je uveden jen strucny popis jejich vilastnosti.

Usmérnovatelé

Jedinci tohoto typu jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméteni na efektivitu. Jsou
radi stfedem pozornosti, byvaji vnimavi k tomu, co je a co neni vhodné. Umi dobie prodat
své myslenky 1 napady, nadSené a radi soutézi. Dovedou piesvédcit jiné, proto také pomer-
n¢ snadno ziskavaji velky pocet stoupenct.

Podneéty k motivaci — viiddcovstvi velkych skupin lidi a jejich ovladani.

Podnéty k demotivaci — nezajem o jeho osobu a jeho napady.
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Objevovatelé

Jedinci tohoto typu jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a zaméfenim na uzitec-
nost. V chovani se projevuji zpravidla nezavislosti a samostatnosti. Byvaji netrpélivy —
chtéji vysledky ihned, touZzi ziskat co nejvice informaci. Maji nejlepsi predpoklady pro
védeckou a kreativni praci, potiebuji objevovat stale néco nového a odtud pochazi i jejich
pojmenovani. Velmi si vazi své svobody, mnoho nenamluvi a uplatituji vyraznou tec téla.
Podnéty k motivaci — vyhledavani a piijimani vyzev, prekonavani piekazek.

Podnéty k demotivaci — dodrzovani urcitych pokynt, fizeni a ovliviiovani druhymi lidmi.

Slad’ovatelé

Jedinci tohoto typu jsou zaméfeni na stabilitu a efektivitu. Jsou oporou socialni struktury,
snazi se vytvafet piijemné a lidské prostiedi. Jejich prioritou jsou lidé kolem nich, jejich
vztahy, potieby a spokojenost. Vyhledavaji pocit jistoty, nejsou piili§ otevieni zménam.
Neusiluji o moc, umi naslouchat a respektuji nazory ostatnich. Maji vysoce vyvinutou em-
patii, zpravidla dovedou vyborné pochopit druhé.

Podneéty k motivaci — interakce s ostatnimi ¢leny pracovni skupiny.

Podnéty k demotivaci — nedostatek socialni interakce a mezilidskych vztaht.

Zpresnovatelé

Jedinci tohoto typu jsou kombinaci stability a uzitecnosti. Jsou to obvykle lidé peclivi, spo-
lehlivi, pfisni na sebe 1 na své okoli. Podstatnou roli v jejich fungovani hraji normy a pra-
vidla. Vystupuji racionalné a piisobi dojmem, ze nemaji Zadné emoce. Respektuji své nad-
fizené bez ohledu na to, jestli je miluji nebo nenavidi a byvaji velmi loajalni. K jinym li-
dem musi nejdiiv ziskat divéru a teprve pak jsou ochotni ukézat jim svou tvar.

Podnéty k motivaci — pesné instrukce a pofadek na svém pracovisti.

Podnéty k demotivaci — potieba neustalych kontaktt s ostatnimi lidmi.
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Zakladnim cilem této kapitoly je objasnit problematiku nejriiznéj$ich motivacnich pracov-
nich teorii, které tvofi nejen vyznamnou soucast lidské motivace, ale které maji 1 vyznam
zejména v souvislosti s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika.
Pracovni motivace vyjadfuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim tkoliim, jeho potie-

bu a ochotu pracovat.

3.1 Typy pracovni motivace

Herzberg a kol. zjistili dva typy motivace pracovniho jednani:

1. vnitini (intrinsickd) motivace — je spojena s uspokojovanim potieb uvnitt pracovniho
procesu; tvofti ji faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji k uréitému zpt-

sobu chovani.

Mezi nejvyznamnéisi vnitini motivy patii:

» pocit odpovédnosti (Ze prace je dalezitd, ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moz-

nostmi, ze mizeme Cinit ur¢ita rozhodnuti a miizeme ovliviiovat chovani druhych lidi);
» osobnostni rist (v navaznosti na rust kariérni);
» pocit seberealizace;
» vyuzivani vlastnich schopnosti a zvySovani kvalifikace;
» uspokojeni z prace a potieba pracovat. (Hackhausen, 2002)

Vnitini motivace je v souvislosti s pracovni motivaci cenéna vySe neZz vnéjsi; ma byt
,,uéinngjsi a stabilnéjsi formou* motivace; vyskytuje se spise u pracovnikt s vyssi kvalifi-
kaci, jejichZ pracovni €innost je spojena s rozmanitou, pfiméfené narocnou a zodpovédnou

praci.

2. vnéjsi (extrinsicka) motivace — je spojena s dosahovanim cili mimo oblast pracovniho

procesu.

Mezi nejvyznamnéj$i vné€jsi motivy patii:

- mzda a hmotné odmeény;

- pochvala, trest nebo povyseni;
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- zamgéstnanecké vyhody;
- jistota spojend s pracovnim mistem;
- prestiz a socialni pracovni pozice. (Hackhausen, 2002)

Na vnéjsi motivaci si pracovnici rychle zvyknou a zacnou ji chapat jako samoziejmost.
Proto napft. zvyseni platu nemiva obvykle dlouhodoby motivacni efekt, protoze pracovnici

po urcitém case pozaduji jeho dalsi navySeni.

3.2 Vykonova motivace a aspiracni Groven

Vykonnost ¢loveka je z hlediska jeho osobnosti determinovana nejen pracovni zpiisobilos-
ti, ale také jeho ochotou praci vykonavat. Vzajemnou zavislost vykonu, schopnosti a moti-

vace vyjadfuje vzorec:
V=Ff(S.M)
kde : V — uroven pracovniho vykonu (z hlediska kvantity a kvality);
S — schopnosti ¢lovéka — pracovnika;
M — motivace.

Ze vzorce je ziejmé, Ze budou-li schopnosti nebo motivace rovné nule, bude vykon také

nulovy. (Pauknerova, 2006)

Vykonova motivace je relativné stala charakteristika osobnosti uréena potiebou dosahovat
uspéchu a potifebou vyhnout se netspéchu. Ob¢ potieby jsou vlastni v§em lidem, rozdilna
je pouze jejich intenzita. Osobnostné piiznacnd sila vykonové motivace je uréena pome-

rem:
Vykonova motivace = poti‘eba uspéchu / poti‘eba vyhnout se neaspéchu.

Pokud prevazuje potieba dosahnout uspéchu, setkavame se spise s lidmi aktivnimi,
V opacném pripadé se jedna spise o lidi pasivni, jednajici v duchu prislovi ,, kdo nic nedéla,

také nic nezkazi . (Pauknerova, 2006, s. 174)
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Pokud je cloveék ke konkrétnimu vykonu nedostate¢né motivovan, byva vysledek malo
uspokojivy. Podobné tomu vsak byva i v pfipad¢, kdy je naopak ¢lovék motivovan nad-
mérn¢ (napf. priliSnd snaha byt uspésny). Vysoka motivace obvykle limituje jednéni clo-
veka, vede ho az k ptipadné destrukci jeho ¢innosti. K zadouci (optimalni) Grovni vykonu

vede jen pfiméfend motivace. (Provaznik, 2004)

Aspiracni uroven jedince pfedstavuje pfizna¢nou vysi osobnich narokt, které jedinec kla-
de na sviij vykon, resp. piedstavuje interindividualné odlisny charakter cila, ktery si jedi-
nec v zivoté klade. Tyto cile mohou byt vysoké, nizké i zadné, jejich dosazeni miize byt
snadné nebo naroc¢né. Po uspésné¢ vykonané ¢innosti aspiracni uroven stoupd, po neuspe-

chu uroven klesa. (Provaznik, 2004)

3.3 Vztah pracovniho jednani a spokojenost

Pracovni spokojenost je povazovana za vyznamny indikator motivace, pracovniho a soci-
alniho klimatu organizace. Az dosud se nepodafilo jednoznacné prokazat pozitivni souvis-
lost mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, nicméné je zjevné, ze 1idé nespo-
kojeni budou i v projevech svého chovani tuto nespokojenost vyjadiovat, coz se v jejich
vykonech projevi negativné. Tato skutecnost vedla nejen k dalsimu zkouméni vztahu mezi
vykonem a faktory (které zvySuji motivovanost a spokojenost lidi v praci), ale také k vy-

tvofeni vzorce ,,skore motivaéniho potencialu®, ktery se vyjadiuje jako soucin:
. smysluplnosti prace,

. autonomie (samostatnosti, kterou ma pracovnik pti rozhodovani o zptisobech plnéni

ukold a dosahovani cild,

. zpétné vazby (informace o jeho vykonu od okoli).

Autofi uvedeného skore (J. R. Hackman a G. R. Oldham) pojem ,,smysluplnost prace *

¢leni do tfi oblasti, podilejicich se na ni souc¢tem rovnych podil (tj. kazdy z 1/3). Jde o:
1. rozmanitost vykondvanych ¢innosti;
2. urcitost ukolu;

3. vyznamnost vykonavané prace pro organizaci. (Tureckiova, 2009)
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Poznatky o povaze pracovniho jedndni lidi umoznuji formulovat urcit¢ obecné predpo-
klady, které vedou ke spokojenosti pracovniki. Celkovou spokojenost Ize chapat jako

»prijemny nebo pozitivni emocionalni stav*, ktery vychazi z hodnoceni vlastni prace:

+¢ pracovnici vykonavaji praci, ktera je smysluplna, ma pro podnik vyznam a pracovnici

jsou s ni identifikovani;

+¢ pracovnici vykonavaji praci, ktera je pro n¢ zajimava, pfiméfené naro¢na, uspokojuje

moznosti osobniho rozvoje a skyta zddouci socidlni statut;
+¢ pracovnici maji perspektivu a konkrétni moznosti odborného ristu;

«¢ pracovnici jsou za vlastni praci hodnoceni zptisobem, ktery z hlediska obsahového od-

povida mnozstvi a kvalité¢ odvedené prace i jejimu vyznamu pro podnik;

+¢ pracovnici jsou piiméfené informovani o vSech podnikovych skute¢nostech, které jsou
pro n¢ vyznamné, piedevsim z hlediska jejich vlastni pracovni ¢innosti (zpétna vazba o

vysledcich);

% pracovnici pracuji v podminkach dobrého socialniho klimatu a jsou vedeni zplsobem,
pro ktery je charakteristickym rysem vzajemna tolerance a respektovani jejich dustoj-

nosti. (Bedrnova, 2002)

Stupeii pracovni spokojenosti zalezi do zna¢né miry na vlastnich potiebach, ocekavanich a
na prostedi, ve kterém lidé pracuji. Pracovni spokojenost vede jednoznaéné k nizkému
absentérstvi a nizké fluktuaci. Pfi¢iny fluktuace jsou zpravidla kumulované a individualné
odli$né napt. nedostate¢na identifikace s organizaci, nabidka na trhu prace apod. (Wagne-

rova, 2008)

Témét vSechny vyzkumy ukazuji, Ze pracovni spokojenost zavisi na:

obsahu prace,

pocitu uznani,

pocitu, Ze ¢lovek néco vykonal,

moznostech vzestupu,

na dobrych mezilidskych vztazich,
Dalsi nejnovéjsi empirické studie odkazuji jeSté na dalsi aspekty pracovni spokojenosti:

- spokojenost s tirovni narokd,
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- spokojenost se socidlnim zac¢lenénim,

- spokojenost s odménovanim,

- spokojenost s pracovnim prostiedim,

- spokojenost s respektovanim osobnosti,
- spokojenost s chovanim vedeni,

- spokojenost s firemnim stylem. (Oldfield, 2004)

3.4 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace slouZzi nejen jako zdroj informaci pfi vytvafeni motivaénich stra-

tegii v organizaci, ale maji i vyznamny podil pfi poznavani motivacénich profila lidi.

Tato prace si neklade za cil vyjmenovat cely seznam téchto teorii, ale snazi se jen nastinit
moznosti a myslenky, které miize management organizace vyuzit k rozvoji svych motivac-

nich programi, metod ¢i technik k ovliviiovani pracovnikd.

VétSina literarnich zdrojl, kterd se zabyva oblasti motivacnich teorii, tfidi teorie pracovni
motivace podle obsahu nebo podle procesu; nektefi autofi jesté zmifuji teorie zaméfené na
specialni ucely.

Teorie zamérené na obsah se snazi identifikovat lidské potieby a vysvétlit pri¢iny, kte-
rymi jsou lidé motivovani, které vedou k dosahovani vykonu a spokojenosti; proto jsou
znamy také pod pojmem teorie potieb. Vychazeji z predpokladu, zZe motivace se tyka pod-

nikani kroku, které maji za cil uspokojeni lidskych potieb.

Mezi nejznaméjsi teorie patri:
* Maslowova teorie hierarchie potieb;
= Herzbergova dvoufaktorova (motivacné-hygienickd) teorie pracovniho jednani;
= Alderferova ERG teorie. (Oliver, 2010)

Teorie zamérené na proces klade diraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliv-
fluji motivaci, i na zdkladni potfeby. Jsou rovnéZ znadmy jako kognitivni (poznéavaci) teorie,

protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpre-

vvvvv
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Ptislusnymi procesy jsou:
- oc¢ekavani (expektacni teorie);
- dosahovani cili (teorie cile);

- pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).

3.4.1 Teorie zamérené na obsah
Maslowova teorie hierarchie potieb

A. Maslow byl americky psycholog, ktery se pokusil utfidit lidské potieby a odhalit princi-
py jejich ptisobeni. Ve své koncepci formuloval pét hlavnich kategorii potieb a seradil je
do hierarchického systému. Tato koncepce je také znama jako Maslowova hierarchie po-

titeb nebo Maslowova pyramida potieb (viz Obr. 4).

Obrdazek 4 Pyramida potieb (viastni zpracovani)

Potieby seberealizace

Potieby uznani

Socialni potieby

Potieby bezpeci

Fyziologické potieby

v

1. potieby fyziologické (zékladni) — jejich naplnéni je nezbytné k udrzeni Zivota a zahrnuji

napf. potfebu vody, potravy, vzduchu, spanku apod.,

2. potieby jistoty a bezpeci — zahrnuji emocionalni a fyzické bezpeci, stabilitu a fad,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

3. potieby sounalezitosti (laska, pratelstvi) — socidlné zameétené potieby se vztahuji
k interakci s druhymi lidmi a zahrnuji potfeby byt akceptovan, sounalezitosti a identifi-
kace s ostatnimi,

4. potieby uznani a cty — zahrnuji potieby byt respektovan, potieby prestize a ispéchu,

5. potieby seberealizace (sebeaktualizace) — nejvyssi uroven potieb zahrnuje sebeuplatné-
ni, naplnéni vlastniho potencidlu, uplatnéni schopnosti a talentu. (Bélohlavek, 2000)

Jakmile je z nich jedna potieba uspokojena, nastupuje na jeji misto dalsi (vyssi aroven) v

hierarchii. Aby se tedy mohla vyskytnout urcitd potifeba, musi byt nejdiive uspokojeny

vSechny potieby, které ji v hierarchii predchazeji. Pravé tyto neuspokojené potieby clovéka

pohangéji, proto je ¢lovek neustale motivovan. (Bélohlavek, 2000)

Vyuziti jednotlivych urovni Maslowova systému pii uspokojovani pracovnich potieb pra-

covniki je nasledujici:

- fyziologické potifeby — ochranné pomtcky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a
Skodlivych vlivil na pracovisti;

- potieby jistoty a bezpeci — dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim za-
meéstnani do budoucnosti;

- potieba sounalezitosti — vytvareni dobrych vztahl na pracovisti, které pfipouta pra

covnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce atd.;
- potieba uznani a ocenéni — penize, pochvala;

- potieba sebeaktualizace — dobfe organizovana prace, ktera pracovnika tési a kterd mu

umozni ukazat své schopnosti.

Vyhrady k Maslowové teorii

Maslowova hierarchie potieb ma intuitivni pfitazlivost a stale znacny vliv. Nebyla vsak
ovétena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svou zjevnou nepruznost a nekompro-

misnost.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace

Tato teorie je zalozena na ptedpokladu, Ze ¢lovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych
potieb: zivoCisna potfeba vyhnout se bolesti a naproti tomu typicky lidska, kulturni potieba
psychického rustu. Herzberg zjistil, Ze na pracovni spokojenost, resp. na pracovni moti-

vaci pusobi dvé odlisné skupiny faktori.

Prvni skupina faktoru (faktory vnéjsi, hygienické) tzn. dissatisfaktory (z angl. Dissatis-

faction — nespokojenost) ma svou ptisobnost v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST

Maji-li tyto faktory neptiznivy charakter, vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokoje-
nost a na motivaci pracovniho jednani pusobi negativné. Maji-li vSak tytéz skutec¢nosti
podobu pfiznivou, vedou k pracovni spokojenosti. Na pracovni motivaci vSak vyraznéjsi

vliv nemaji.

Druhd skupina faktori (faktory vnitini, motivatory) tzn. satisfaktory (z angl. Satisfaction

— spokojenost), ma svou pisobnost v dimenzi:
PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE

Jsou-li tyto faktory v neptiznivém stavu, zptisobuji, ze pracovnik neni spokojen a neni ani
pfiméfené motivovan k praci. V opacném piipad€é se dostavuje pracovni spokojenost a
ptizniva pracovni motivace. S jejich motivacnim G¢inkem Ize vSak pocitat pouze za pied-
pokladu, ze pracovnici nebudou dlouhodob¢ a vyraznéji pracovné nespokojenti, tj. Ze fidici
pracovnici budou vénovat pfiméfenou pozornost nejen motivatorim, ale i faktorim hygie-

nickym. (Pauknerova, 2006)

Vyhrady k Herzbergoveé teorii

Herzbergova teorie je zajimava a piekvapiva, i kdyz vysledky zavéra ovéteni této teorie
jsou v8ak nejednoznac¢né. Hezberg upozornil na to, Ze neni mozné motivaci zvySovat pou-
ze zlepSovanim vnéjSich podminek, ale Ze znany motivacni potencidl lezi pfedev§im
V Gpravé vnitinich podminek — v obsahu prace. Dale teorie nerespektuje individualni cha-
rakter motivaéni struktury konkrétnich pracovnikl a okolnosti vyvolavajici spokojenost ¢i
nespokojenost a souc¢asn¢ motivaci mohou byt u kazdého jedince zieteln¢ odlisné. (Bé-

lohlavek, 2000)
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Alderferova ERG teorie

Alderfeova teorie je dalsi obdobou Maslowovy teorie potieb. Alderfer usiloval o piekonéani
vSech slabych stranek této teorie a ptizpusobil Maslowovy piedstavy novym poznatkiim
z vyzkumu lidského chovéni, proto zredukoval pét Maslowovych trovni potfeb pouze na
tii:

1. potreby existencni [EXistence/ — zahrnuji obvyklé fyziologické potieby a potieby bez-
peci; pracovnik miize uspokojit tyto potieby prostfednictvim platu, pracovnimi a socialni-
mi jistotami;

2. potieby vztahové /Relations/ — zahrnuji interakce s druhymi lidmi a uspokojeni vyplyva-
jici z emocionalni podpory, respektu a ucty projevované cleny pracovniho tymu nebo pia-

teli;

3. potieby rustové /Growth/ — obsahuji potfeby osobniho ristu, vzestupu a rozvoje, které

mohou byt uspokojeny plnym vyuzitim osobnich schopnosti. (Stikar, 2003)

Vyhrady k Alderferové teorii

Takto stanovené trovné potieb nejsou v Alderferové pojeti pevné hierarchicky uspotadany
na rozdil od teorie Maslowa. Clovek miize byt dokonce ovliviiovan vice potiebami na raz-

nych urovnich soucasné.
3.4.2 Teorie zaméiené na proces

Vroomova expektancni teorie

Tato teorie vychézi z kognitivnich motivacnich teorii. Jejich spole¢né vychodisko ptedsta-
vuje poznatek, ze lidé o skuteCnostech, s nimiz se setkavaji, uvazuji, hodnoti je, uci se z
nich, vytvareji si souCasné urcité predstavy o budoucim mozném i o tom, co by se mélo
stat, maji urcitd ocekavani. Stru¢né feceno: lidé mysli, tj. fesi problémy, rozhoduji se a

Vv zavislosti na téchto skutecnostech uréitym zpisobem jednaji. (Bedrnova, 2002)

Kli¢ova role v expektancni teorii piipada dvéma zékladnim pojmim — expektanci a va-

lenci, které maji i své formalni vyjadieni:
M=f(V.E)

kde: M — uroven motivace;
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V — valence, subjektivni hodnota ocekavaného vysledku jednani, ocekavané uspokoje-

ni, k némuz motivované pracovni jednani povede,

E — expektance (ocekavani), subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni jednani

skute¢né povede k ocekavanému vysledku. (Pauknerova, 2006)

Stupen nasi motivace zavisi do znacné miry na tom, jak vnimame pravdépodobnost, ze
ur¢ité chovani ptinese vysledky, které¢ potfebujeme. Motivace se tyka vice ocekavani nez

uspokojeni.

Vyse uvedeny modelovy vztah lze interpretovat napt. takto: umozni-li urcita pracovni ¢in-
nost dosazeni pro pracovnika vyznamné, subjektivné pritazlivé hodnoty (napr. vyssi plat,
pracovni postup), pracovnik bude usilovné vykondvat svou cinnost, protozZe predpoklada,
Ze jeho snaha povede k témto zZadoucim vysledkiim. Z tohoto jasného tvrzeni vyplyva, Ze
ocekavani tykajici se odmén mé vyznamny dopad na motivaci. Tuto teorii dale rozviji Por-

ter a Lawler ve svém rozsifeném modelu teorie ocekavani. (Armstrong, 2007)

Porterova a Lawlerova teorie (rozSifeny model teorie o¢ekavani)

Na zékladé¢ Wroomovych myslenek byla dale expektancni teorie rozvinuta Porterem a La-

wlerem o existenci dvou faktort, které¢ determinuji tsili vkladané do jejich prace:

1. hodnota odmény jedinct do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty, spolecen-

ského uznani, autonomie a seberealizace;

2. pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi slo-
vy, jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a naslednou odménou, které¢ determinuji

spokojenost pracovnika.

Dale Porter a Lawler zdiraziuji, Ze samotné Gsili nestaci ptimo k vykonu, ale je jesté za-

vislé na dvou proménnych, které ovliviuji splnéni tikolu a dopliuji asili, jsou:

» schopnost - individudlni charakteristiky, jako je inteligence, manualni dovednosti,

znalosti;

* vnimani role — to, co si jedinec pieje dé¢lat, nebo si mysli, Ze by mél dé€lat; pro organi-
zaci je dobré, jestlize vnimani role odpovida tomu, co si organizace mysli, Ze by mél je-
dinec délat, a je Spatné, jestlize se predstavy jedince a organizace rozchazeji. (Ar-

mstrong, 2007)
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Lathamova a Lockemova teorie cile

Tato teorie vychazi z ptredpokladu, ze motivace a dosahovany vykon pracovnikll jsou

vys§i, jsou-li jednotlivetim stanoveny specifické cile tak, ze:

» cile jsou naro¢né, ale pfijatelné, vedou k lepsimu vykonu nez cile snadné;
» existuje zpétna vazba na vykon (napt. kvalita prace);

> pracovnici participuji na stanoveni cilii a souhlasi s nimi. (Stikar, 2003)

Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosahnout konkrétni uirovné vykonu, aby se tim ridili
a podle toho hodnotili své kroky, na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci sledovat,
Jjak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze je-li to mozné, mize zkorigovat své usili,

smeér a moznd i strategii plnéni ukoli. (Armstrong, 2007, s. 226)
Adamsova teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Zakladem teorie spravedlnosti je tzv. fenomén socidlniho srovnani. Pracovnikovi je vlastni
tendence srovnavat jednak svij vklad do prace (napt. schopnosti, pracovni vypéti, zkuse-
nosti apod.), s vkladem svych spolupracovnikli vykonavajicich srovnatelnou ¢innost, jed-
nak efekty, které pfinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelna prace ptinasi jeho kolegiim
(napf. penize, uznani ¢i pfizen nadiizeného, moZnost zvySovani kvalifikace, povySeni

apod.). (Bedrnova, 2002)

Vysledkem tohoto hodnoceni je subjektivni dojem spravedlnosti nebo nespravedInosti.
Jestlize ma pracovnik dojem, Ze jeho usili neodpovida vysledku, jakého dosahl spolupra-
covnik, pak vzniké tendence k odstranéni této nerovnosti upravenim vlastniho pracovniho
usili. Prozivana nespravedlnost ma nepiiznivy vliv na vykonnost a miZe narusit vztahy ve

skupiné. (Manak, 2010)

3.4.3 McGregorova teorie pracovni motivace X a'Y

Teorie X a teorie Y pfedstavuje spiSe populdrni nez védeckou teorii, proto je svym pojetim
ponékud odli$né od ostatnich. Jeji autor pfistupuje k otdzkdm motivace pracovniho jednani

na zakladé¢ tzv. ,,zdravého rozumu* a v podstaté se jednd o rozliSeni dvou typti pracovnik.

Podle teorie X jsou lidé nespolehlivi, jednaji iracionalné a neda se jim davéfovat. Neradi
pracuji a pokousi se praci vyhybat; jsou-li nuceni néco udélat, délaji jen to nejnutnéjsi,
nelze ocekavat jejich vetsi aktivitu a premysleni nad praci. Takovi lidé potiebuji byt fizeni

a stimulovani, a to jak finan¢nimi pohnutkami, tak hrozbami postihu. Pokud tento druh
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tfizeni chybi, budou se pracovnici snazit pouze o uspokojovani vlastnich potieb a o dosaho-
vani pouze svych vlastnich cill, které jsou ovsem protikladné vzhledem k pottebam a ci-

Iiim zaméstnavatelské organizace.

Podle teorie Y vyjadiuje skute¢nost, Ze (pouze néktefi) lidé hledaji nezavislost, seberozvoj
a tvorivou praci. Dokdzou dohlédnout dale nez jen na bezprostiedni horizont a jsou schop-
ni se prizpusobovat novym okolnostem. Jsou v podstaté moralnimi a odpovédnymi jedinci,
ktefi budou usilovat o dobro pro svou zaméstnaneckou organizaci, pokud jim to bude

umozneno.

Uvedené teorie neplati obecn¢; zalezi vzdy predevsim na typu ukold, ktery je zaddvan a ke
kterému ma sméfovat motivovana ¢innost, zalezi vSak také na prevazujicim stylu vedeni.
Vedouci pracovnici totiz svou fidici ¢innosti ovliviiuji také to, jaky druh motivace bude
Vv pracovni skupin€ pfevazovat. Podstatny v téchto teoriich motivace je fakt, Ze zvyraziuji
mnohotvarnost lidského chovani, jeho proménlivost v ¢ase, slozitost jeho pficin, a tedy
nemoznost tvrdit o jakémkoli podnétu, ze pisobi vzdy a u kazdého Clovéka stejné. (Pro-

vaznik, 2002)

3.5 Formy stimulace pracovniki

Hledani prakticky aplikovatelnych postupu, které mohou ovlivnit pracovni ochotu lidi, mu-
si byt zaméreno na hodnoceni efektivnosti pouzivanych stimulii. Obecné je mozné Fici, Ze
pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu piisobicich viivit umoznuje uspokojovat jeho
stavajici potieby. Naopak rusive t0, €0 V komplexu piisobicich viivit brani v uspokojovani

jeho aktudlnich potreb. (Provaznik, 2002, s. 200)
Stimula¢ni vyznam v ramci pracovni skupiny mohou mit nasledujici skute¢nosti:

hmotné odmeéna, obsah prace, povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni, atmosfé-
ra pracovniho tymu, identifikace s praci a podnikem, pracovni podminky a prostfedi, ex-

terni stimulac¢ni faktory.

3.5.1 Hmotna odména

Hmotna odména byva povazovana za hlavni stimulacni prostfedek, zejména proto, Ze je
zdrojem k uspokojovani zivotnich potieb, k zajisténi existen¢niho a spolecenského posta-

veni a Zivotni urovné. MliZze mit podobu nejen penézni (napt. mzda, plat, prémie, odmény
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za vyssi vykony, apod.), ale i podobu specifické hmotné odmény — formou sluzeb a za-
meéstnaneckych vyhod (pobidek) (napt. pridélené sluzebni auto, bezurocné pijcky pro za-
méstnance, zivotni a penzijni pojisténi, piispévek na dovolenou apod.), prehled dalSich
odmén uvedeno (viz v Priloze P 1). V téchto pfipadech sice existuje objektivni hodnota
hmotnych odmén, ale také ¢asto mnohem vyznamnéjsi hodnota subjektivni, podle toho, jak
ji vnima ptijemce. Specifickd, osobitd hmotna odména, pokud je ptesné cilend na aktudlni
situaci svého pfijemce, podnécuje vice nez penize. Pracovnik z ni vnima zajem podniku o
jeho osobu, uvédomuje si, Ze je pro podnik cenny, roste jeho sebevédomi i pocit odpovéd-
nosti a upeviiuje se v ném pocit sounalezitosti, z néhoz casem vyrasta identifikace s cili

podniku a s podnikem vS§eobecné. (Bedrnova, 2002)

SpravedInost v pridelovani hmotnych odmén v pracovnich skupindch je zakladni podmin-
kou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbu bezproblémovych mezilidskych vztahii na

pracovisti. (Bedrnova, 2002, s. 291)

Ukolem vedouciho pracovnika — vedouci tento stimula¢ni faktor svou ¢innosti v podstat¢

neovliviiuyje. Je-li ovSem piiznivy, miiZe se o néj v fidici ¢innosti s uspéchem opfit.

Zaméstnanecké vyhody

Finan¢ni zaméstnanecké vyhody jsou vyhody, které poskytuje zaméstnavatel mimo plat
svym zaméstnancim. Stale vice firem ocenuje své zaméstnance formou ptispévku do fi-
nan¢nich produktii, nej¢astéji na penzijni piipojisténi a soukromé zivotni pojisténi. Existuji
dalsi specidlni programy, kterymi mohou zaméstnavatelé motivovat vybrané klicové za-

méstnance a zohlednit jejich vyznam pro spolecnost.

Tab. 1 Vyhody zavedeni benefitii pro zaméstnavatele a zaméstnance

(www.prima-finance.cz/zamestnanecke-vyhody/sluzby).

Vyhody zavedeni benefitti pro zaméstna- Vyhody zavedeni benefitti pro zaméstnance
vetele

- motivace pro zaméstnance - bonus - navySeni platu o piispévek zaméstnavatele
- stabilizace zaméstnancti - jistota zajisténi osobnich rizik

- snizeni mzdovych néklada - daniové zvyhodnéni

- zajisténi rizik

- danové zvyhodnéni
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3.5.2 Obsah prace

Obsah prace se sklada z prvka obsazené v pracovni ¢innosti, které maji stimula¢ni charak-

ter. Stimulacni aspekt vlastni ¢innosti u vSech pracovnika neni stejné U¢inny. I ti, ktefi

jsou vyrazn¢ orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni aspekt je

oslovuje vice a ktery méné. Existuje celd fada dil¢ich apeld, které vyplyvaji z velkého

mnozstvi konkrétnich pracovnich ¢innosti. Pro ucely této prace jsou vybrany apely, jimiz

pusobi obsah prace vzhledem k socidlnimu charakteru pracovniho plisobeni. Mezi né byly

vybrany:

+ apel na samostatnost, autonomii: v praci vystupuje Clovék samostatné, zodpovédné,
nevykonava jen nécéi prikazy, ale sdm si urcuje, co, kdy a jak bude vykonavat;

+¢ apel na systematické mysleni: promitnuti si vSech pozadavki do ¢asové, technologické
a logické ndvaznosti, prace vyzaduje rychlost a pruznost mysleni, vyvozovani vztaha a

jejich dusledk;

X/
o

apel hrdosti na praci: prace ma smysl, je uzite¢na, vytvaii ocenované hodnoty;
+¢ apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je naro¢na a mize v ni uspét jen ten, kdo doka-

Ze vyjimecné kvality — dovednosti, schopnosti a znalosti;

X/
o

apel sebekontroly: v praci ¢lovek ziskava zpétnou vazbu o vysledku své ¢innosti a ma

moznost rychle své jednani korigovat;

X/
o

apel spolecCensky: prace umoziuje praci s lidmi;
¢ apel péce o druh lidi: prace pfinasi uspokojeni z pomoci druhym lidem. (Bedrnova,
2002)

Ukolem vedouciho pracovnika — mél by pomahat pracovnikéim nalézt jejich G¢inny apel,

0

patfién¢ ho zvyraznit a pokud skutecné plisobi, dale jej rozvijet.

3.5.3 Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni

Je vyznamnym néstrojem stimulovani fidicich pracovniki. Jeho prostfednictvi poméhaji
svym lidem objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Neformalni hodnoceni ovliviiuje

jak racionalni obsahovou rovinu, tak rovinu emocionalni.

V roviné raciondlni jde o zpétnou vazbu a jen tehdy je mozné provadét spravedlivé hodno-
ceni pracovnikd, je-1i zcela jasné to, co ma pracovnik udélat, jaké vysledky a kvality se od
neho ocekavaji. Vedouci dava pracovnikovi informace o tom, jak jeho vykon odpovida

Ve

nebo neodpovidé ocekavani vzhledem ke stanovenému cili. Zpétnad vazba je nejucinnéjsi,
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kdyz je podavéna konkrétn¢, a to bud’ v prib¢hu c¢innosti nebo bezprostfedné po jejim

skondéeni.

V roviné emocionalni pracovnik citi, Ze on i jeho prace jsou pro podnik dileziti, méa uspo-
kojeni z toho, ze dokazal néco pozitivniho, zvySuje se jeho sebedtvéra, posiluje se jeho
ptesvédceni, Ze je schopen podat jeste lepsi vykon. Celkové se povzbuzuje jeho motivace a

ochota pracovat. (Bedrnova, 2002)

Ukolem vedouciho pracovnika — mél by objevovat a ocefiovat viechny dobré vysledky
pracovnikii; nemél by piehlizet nedostatky, ale vhodnym upozornénim by mél podnitit
chut’ pracovnika je odstranit. Mél by ukazat, jak postupovat, aby byl vysledek lepsi a ne-

chat ptfiméfeny prostor pro iniciativu k vlastnimu zlepSeni pracovnika.

3.5.4 Atmosféra pracovniho tymu

Pracovni vztahy maji vytvaret ovzdus$i, v némz bude mozné udrZovat produktivni a harmo-
nické vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky. Dale je dalezité zavadét vyso-
ce motivujici zplisoby fizeni, které uznavaji, ze pracovnici jsou v organizaci mimofadné
hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahaji tak k vytvéfeni ovzdusi spoluprace a
vzajemné diavére. Mimo jiné se podileji na fizeni kulturné rozmanité pracovni sily a berou
v tivahu individualni a skupinové rozdily v pottebach, stylech prace a v aspiracich pracov-
nikt. Podnikaji kroky k zabezpeceni stejnych pfilezitosti pro vSechny i k tomu, aby v orga-
nizaci zvitézil eticky pfistup k fizeni pracovnikl, zalozeny na péci o lidi, spravedlnosti a
prihlednosti. Zdravé pracovni vztahy napomahaji dosahovani vysSich vykonl a vyrazné
ptispivaji k celkovému uspéchu organizace. (Welch, 2008)

Ukolem vedouciho pracovnika — mél by dbat, aby v pracovnim tymu vznikl predpoklad ,
ze se vSichni ¢lenové tymu budou ,,dobfe sndset, mél by mit spravny piistup k feSeni kon-
flikthh a umél pfedavat informace. Mél by docilit skupinové integrace, nebot’ tim roste di-

véra ve vedeni a je cilem participativniho fidiciho stylu.

3.5.5 Identifikace s praci a podnikem

Postoj Cloveka k praci predstavuje velmi dulezity faktor. Kazdy pracovnik zpravidla od
svého zaméstnani néco ocekava a ma urcité predstavy o tom, ¢eho chce dosahnout a byt
spokojen. Pro dosaZeni téchto cili je vétSinou ochoten dobfe a spolehlivé pracovat.
V takovém ptipadé se ¢lovek dokéaze s praci zcela identifikovat a zacne ji chapat jako ne-

dilnou soucast svého Zivota. Identifikace s podnikem se dé charakterizovat jako pfijeti cili
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podniku pracovnikem za své vlastni. Pracovnik, identifikovany s praci a cili podniku, mize
byt pro n¢j velkym ptinosem. Néktery doufa, ze bude nadprimérné financné ohodnocen,
jiny o¢ekava zajimavou praci, dalsi perspektivu rychlého postupu atd. V kazdém ptipadé
plati, Ze dany cil ¢lovéka ma vyrazny vliv na motivaci a nasledkem toho na kvalitu odve-
dené prace. Pracovni vysledky, vykon jsou diillezitou motivaci z hlediska firmy. Lidé, kteti
maji radi svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem a energii firmy. (Oldfield,

2004)

3.5.6 Pracovni podminky a prostredi

Pracovni podminky a prostfedi by mé&ly respektovat potieby a pozadavky zaméstnance.
Optimalni pracovni podminky a prostfedi by mély mit pozitivni vliv nejen na vysledky
prace, na zdravi zaméstnanct, ale také na kvalitu jejich zivota, na jejich pfetvareni, sebere-
alizaci, vychovu a rozvoj. Opac¢né jsou demotivujici dopady Spatnych pracovnich podmi-
nek, jejichz vysledkem je nepfiznivy motivacni ucinek. A pokud jsou extrémné Spatné a
vyrazné narusuji pracovni vykon, zplsobuji stradani a celkovou negativni motivaci pra-

covniho chovani. (Mikulastik, 2007)

3.5.7 Externi stimulaé¢ni faktory

Podnikovy image odpovida na to, jak nés vidi, posuzuje a hodnoti okolni svét. Pro vedeni
podniku jsou tyto signaly (zpétnd vazba) z okoli, nesmirné vyznamné. Vlastni a cizi pojeti
se totiZ vliibec nemusi shodovat, napf. pracovnici sami se mohou hodnotit jako kompetent-
ni, pratelsti a divéryhodni, avSak jejich okoli je posuzuje v jiném svétle. Takovy rozpor
miva nepiijemné disledky pro celou firemni strategii, a to nejen z riznych hledisek efektu,
ale také z hlediska motivace. Dochazi k roz€arovani lidi — jejich pfedstava se neztotoziiuje
S negativnimi zkuSenostmi a mnohdy vazné naruSuje motivacni usili. (Styblo, 1992)

Cim spole¢ensky uznavangjsi a prestiznéjsi je podnik, tim vice stimuluje tento fakt k praci.
Naopak negativni image, neoblibenost podniku a despekt miize vést k neochoté ve firmé

intenzivné pracovat, nebo se u takového podniku nechat zaméstnat.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti jsou objasnény zakladni pojmy ,,motivace (motiv) a stimulace (stimul)*.
Pro pochopeni plisobeni motivace je nezbytné podat vysvétleni z jakych zdroju motivace
vznika, jaka je vzajemna souvislost ve vztahu ,,motivace — aspira¢ni uroven — vykon®, co
znamena pojem vykonova motivace a jeji prakticky vyznam ve vztahu k pracovni spokoje-
nosti a vykonnosti ¢lovéka. Déle je podano vysvétleni o procesu motivace, jakym zpliso-
bem vznika a jeho pribéh pusobeni. V teorii je popsan ,motivac¢ni profil“ jedince, i
suvedenim jejich zakladnich charakteristickych vlastnosti. S pracovni motivaci se poji
pojmy vnitini i vné&jsi motivace, jsou popsany jejich projevy V pracovnim jednani ¢lovéka,
a co z téchto skute¢nosti vyplyva pro dobry management podniku. Dale jsou popsany vy-
znamné teoretické koncepce motivace lidského chovani, které zdlraziiuji vyznam pozna-
vacich procestt v motivaci. Jsou objasnény vyznamné skute¢nosti v Maslowov¢ teorii po-
tieb, ve dvoufaktorové teorie motivace pracovniho jednani F. Herzberga a jejich vyvozeni
pro praktické manazerské tkoly. Dal§imi popsanymi teoriemi jSOU motivacni teorie expek-
tance, spravedlnosti, z ¢eho vychazi a na co predev§im upozornuji. Nasleduje popis moti-
vacnich faktort, které patii k nejvyznamnéj$im podnétiim, které se hodnoti pfi zjistovani
pracovni motivace a nasledné spokojenosti.

Na zaklad¢ nespocetné dostupné literatury, ze které je mozné Cerpat informace, ziskat pie-
hled a ur¢itym zplisobem se zdokonalit a obohatit v dané problematice, je mozné ¢loveku i
ukazat cestu, jak dospét k pozadovanym ciltiim, které se pravé hledaji.

Tim uzavirame pfevazné teoretickou Cast této prace, které vytvorily zaklad pro zpracovani

praktické ¢asti.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

5 DOMOV PRO SENIORY BURESOV

5.1 Prezentace Domova pro seniory BureSov ve Zliné, prispévkova or-

ganizace

Domov pro seniory BureSov (DpS) ve Zliné, prispévkova organizace je socidlnim zatize-
nim poskytujici pobytové sluzby zejména uzivatelim meésta Zlina a jeho okoli. VSechny
¢innosti jsou fizeny podle § 49 a § 50, zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach a
provadéci Vyhlaskou ¢. 505/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisit a dalSimi vnitinimi

pravidly.

Domov byl otevien v roce 1984, v roce 2000 se zafizeni stalo pfispévkovou organizaci,
jejimz zfizovatelem je Zlinsky kraj. Od roku 2011 poskytuje organizace dva typy pobyto-

vych sluzeb — sluzbu Domov pro seniory a sluzbu Domov se zvlaStnim rezimem.

5.1.1 Sluzba Domov pro seniory

Sluzba Domov pro seniory (sDpS) je ur€ena senioriim nad 65 let, ktefi se jiZ nejsou schop-
ni 0 sebe postarat, ktefi maji snizenou sobéstacnost predev§im z divodu vysokého véku,
zdravotnich problémt, nemoci ¢i imobility, jejichz osobni situace vyzaduje pravidelnou
pomoc jiné fyzické osoby, jeZ jim nemize byt zajisténa Cleny jejich rodiny ani peCovatel-

skou sluzbou nebo jinymi sluzbami socidlni péce. Pfijimani jsou také seniofi s chronickym
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onemocnénim a s télesnym, zrakovym ¢i sluchovym postizenim. Sluzba neni uréena pro
seniory zavislé na navykovych latkach, seniory v termindlnim stadiu nemoci a seniory, u
nichz jejich zdravotni stav vyzaduje pouziti pfistroju a specidlnich podminek, které Domov
neni schopen zajistit. SDpS disponuje 51 dvoulizkovymi a 6 jednoltizkovymi pokoji tj.

108 pobytovych mist, které jsou v soucasnosti pln¢ obsazeny.

5.1.2 Sluzba Domov se zvlaStnim rezimem

Sluzba Domov se zvlastnim rezimem (sDZR) je urCena seniorim nad 60 let, ktefi ma;ji
snizenou sobéstacnost z divodu chronického dusevniho onemocnéni, seniorim trpici sta-
feckou ¢i Alzheimerovou demenci a jejichz osobni situace vyzaduje pravidelnou pomoc
jiné fyzické osoby. Sluzba neni uréena (stejné jako v ptipadé ve sDpS) seniortim zavislym
na navykovych latkdch, seniorim v termindlnim stddiu nemoci a seniorim, kterym neni
Domov schopen pro jejich zdravotni stav zajistit pfistrojové vybaveni ¢i jiné specifické
podminky. SDZR disponuje 32 dvoultizkovymi pokoji v polouzavieném oddéleni tj. 64

pobytovych mist, které nejsou v soucasnosti pln¢ vyuzity.

5.2  Piehled pracovnich ¢innosti v Domové pro seniory BureSov

Poskytované sluzby v DpS BureSov jsou zalozeny na profesionalnim a individudlnim pfi-
stupu pracovnikl pti zachovani distojnosti vech uzivatell a jejich soukromi. Prace s uzi-
vateli spociva pfedevs$im na vzajemné spolupraci a sounalezitosti vS§ech pracovniktl social-
niho, oSetfovatelského a pomocného utvaru zaloZené na vstficnosti a podpote mezilidskych

vztahll na pracovisti.

Sluzba Domov pro seniory (SDpS) poskytuje podle § 49 odst. 2 zakona o socialnich sluz-
bach tyto zdkladni &innosti:

- oSetfovatelskou péci (napf. pomoc pii osobni hygiené a prevlékani), pomoc pii poda-
vani jidla a piti, pomoc pfi samostatném pohybu ve vnitinim prostoru a pii pfesunu nha
lizko, pomoc pfi zdravotnickych ukonech, jako je podévani 1€kti podle predpisu lékare,
aplikace injekci, prevence a péce o proleZeniny, pievazy ran a koznich defektt apod.;

- ubytovani;

- celodenni stravovani s moznosti diet;
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- rehabilitaci a 1é¢ebny télocvik — individudlni cviceni na lizku, polohovéni, nacvik

chize;

- zdravotni péci zajisténou smluvnim Iékafem,;

- zajisténi kontaktu se spolecenskym prostfedim a okolim;

- socialn¢ terapeutické a aktiviza¢ni ¢innosti;

- pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych z4jmui a vyfizovani osobnich zalezitosti.
Uzivatelim jsou také poskytovany sluzby pomocné tzv. (obsluzné) a doplitkoveé.

- uklid a vSeobecna udrzba celého Domova;

- prani pradla, oprava Satstva, zehleni lozniho a osobniho pradla;

- pedikura a kadetnické sluzby.

Sluzba Domov se zvlastnim reZimem (s DRZ) poskytuje podle § 50 odst. 2 zdkona o so-
cidlnich sluzbach ¢innosti stejného charakteru, jako jsou uvedené ve s DpS, je navic zamé-

fena na trénovani paméti, na orientaci uzivatelll v dennich ¢innostech, v budové apod.

5.3 Poslani a cile Domova pro seniory BureSov

Poslani

Poslanim Domova pro seniory BureSov je vytvaret uzivatelim bezpecny a klidny domov,
potiebné zdzemi a pfirozené prostiedi, ve snaze jim umoznit prozit klidné a spokojené sta-
1. Poskytovat uzivatelim potifebnou nepfetrzitou oSetfovatelskou a socialni péci, podporo-
vat uzivatele v jejich sob&stacnosti, vézt je dle jejich moznosti a schopnosti k seberealizaci,
motivovat je K aktivnimu piistupu a k zaclenéni se do mistni komunity slozené z ostatnich

uzivatelit Domova i do okolni spole¢nosti.
Cile

Domov pro seniory se podili na tvorb¢ cilti (kratkodobych, stfednédobych a dlouhodobych)
a na jejich strategickém pladnovani. Pro urcitou pfedstavivost o vytvorenych cilech je moz-
né ziskat informace na: (http://www.dsburesov.cz/index.php?rubrika=3-poslani-a-cile [on-
line]).
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5.4 Organiza¢ni struktura Domova pro seniory BureSov

Organizacni struktura je nastrojem pro efektivni zapojeni vSech Ucastnikil podilejicich na

poskytovani vSech sluzeb v organizaci.
Organizac¢ni strukturu DpS BureSov znazoriiuje nasledujici schéma:
Pozn. Popis persondlniho zalozeni je uveden v Priloze P 11.

Obrazek 5 Organizacni struktura (viastni zpracovani)

statutarni
zastupce

sekretarka

usek
ekonomicko-
provozni

usek zdravotni a
oSetfovatelské
péce

usek socialni
péce

uklidova sluzba usek stravovani

5.5 Charakteristika pracovisté Domova pro seniory BureSov

Pro zajisténi kvality prace v DpS BureSov je napliiovan Standard kvality socidlnich sluzeb,
jehoz soucasti je také formalni hodnoceni pracovnikl. Pracovni vykony jsou hodnoceny
podle hodnoticich kritérii a méfitek, které¢ pracovnici dobfe znaji. Management vedoucich
pracovnikil se snazi motivovat své pracovniky ke kvalitné odvedené praci tim, ze je nalezi-

té ocefiuje formou osobniho ohodnoceni a odmén.

Déle jsou dodrZzovéna pravidla vypracované organizaci (tzv. vnitini smérnice) a je dodrzo-

van Eticky kodex zdravotnickych a socialnich pracovnikd.

Pozitivni pracovni prostfedi a optimalni pracovni klima v Domové jsou dosahovany sna-
hou o vytvoreni fungujici tymové prace a bezpe¢ného prostredi pti praci. Také je uplatno-
van systém oboustranné spoluprace a komunikace mezi vedenim a pracovniky zajiStova-
nim spole¢nych porad, informaénich nastének a pfipominkovych boxu. Informovanost a

sezndmeni pracovnikll s obsahem a ndplni pracovni ¢innosti, je dilezitym prvkem pfi za-
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pracovani a zapojeni vzdy nové prichoziho pracovnika do pracovniho procesu. Stalym pra-
covniktim poskytuji fidici vedouci pii pravidelnych schizkach pribézné informace o déni
v podniku, o pracovnich vysledcich, blizicich se zménach ¢i planech. Pro ucely prezentace
Domova pro seniory a o déni v DpS se nabizi ¢tvrtletni Casopis ,,BureSovsky obc¢asnik*,
nebo webové stranky www.dsburesov.cz, které mohou poslouzit nejenom pracovnikiim,

uzivateltim, ale i Siroké vefejnosti.

Pribézné dotaznikové zjistovani spokojenosti pracovnikl s pracovnim prostiedim je dule-
zitym prvkem, nebot’ Groven spokojenosti pracovniki uzce souvisi zejména s takovymi
fenomény, jako jsou absentérismus a fluktuace, které z téchto diivodu je nutné v organizaci
sledovat a na jejich stav a vyvoj reagovat. Pocet nové ptichozich pracovnikl za odchazejici

pracovniky v roce 2011 bylo 25, coZ tvoii zhruba % z celkového poctu pracovnikii.

Pracovni prostiedi a podminky Domova odpovidaji potiebdm a pozadavkiim vsech pra-
covnikd. Jde zejména o zajisténi takovych podminek, které jsou v souladu s vykonavanou
praci dané¢ho pracovnika a moznostmi uzitnych zdroji vyuzivanych pii jejich praci. Odpo-
vidajici pracovni podminky v Domové jsou prezentovany dostateénym personalnim, pro-

storovym, materialnim a technickym vybavenim.

Organizace klade velky dlraz na profesionalitu vSech pracovniki, a to zejména téch, ktefi
se vénuji ptimé praci s uZivateli, a které je 1 dle zdkona ¢. 108/2006 Sb. povinné, které se
neustale odviji zejména od zjisténych potieb uzivatell a také trendl v socialnich sluzbach
(online). K tomu jsou vyuzivany sluzby specializovanych externich spole¢nosti napi. Mar-
lin s r. 0., Curatio, které se orientuji na vzdélavani pracovnikd v socialnich sluzbach vzta-
hujici se k vykonu prace piislusného zaméstnance. Pracovnikiim pii vykonu psychicky
naro¢négjsi prace (ve sDZR) se jako podpora nabizi supervize (rozbor konkrétni problémo-

vé situace a ndsledny rozvoj pracovnika).

5.6 Ekonomické udaje

Domov pro seniory Buresov V souladu se zdkonem ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach
vyuziva pro svoji ¢innost vicezdrojové financovani. Zakladnimi finan¢nimi pfijmy organi-
zace jsou dotace MPSV, dotace mésta Zlina, Zlinského kraje, nadace a sponzorské dary.
Vyrazny zdroj ptijmu ¢ini platby od uzivatelti, vyplacené Ptispévky na péci (PnP) u jednot-

livych uzivateld, ¢i pfijmy od zdravotnich pojistoven za vykazané vykony spojené se zdra-
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votni péci. Organizace se podili na tvorbé a Cerpani investicniho a rezervniho fondu.
Z finan¢niho fondu je hrazeno technické zhodnoceni a potizeni dlouhodobého majetku.

Plan tvorby a Cerpani fondu je vzdy schvalovan Radou Zlinského kraje.

5.7 Hodnoceni a oceniovani pracovnikii

Vsem pracovnikim Domova je vyplacena zakladni mzda podle stanovenych mzdovych
tabulek s ohledem k dané profesni skupiné a tiid¢. Organizace poskytuje vedle mzdy i dalsi
penézni ¢i nepenézni plnéni s motivacnim charakterem. K penéznimu oceniovani pracovni-
ku patii osobni ohodnoceni, které je hodnoceno 1x ro¢né na zakladé specifickych hodnoti-
cich kritérii (napf. pracovni vykon, ochota spoluprace, spolehlivost, komunikace v tymu,
dodrzovani pokynli nadfizenych apod.). V ramci tohoto hodnoceni probiha i hodnotici po-
hovor, které je pro hodnoceni objektivni. Na zakladé tohoto hodnoceni navrhuje vedouci
Domova vyplaceni pohyblivé slozky mzdy u jednotlivych pracovniki. K zakladni mzdé
jsou dale ptipocteny ptiplatky za sménnost, rizikovost, piescas a prémie. Neformalni hod-
noceni je praktikovdno systémem moralniho ocenovani, pfedev§im formou pochvaly jak

ptimo od vedouciho osobné, tak také vefejné na poradach tymu.

5.7.1 Zaméstnanecké vyhody

Domov pro seniory BureSov nabizi v§em pracovnikiim tyto zaméstnanecké vyhody:
- vzdélavaci kurzy a Skoleni;
- pfispévek na stravovani;

- prispévek k Zivotnimu jubileu.

5.8 SWOT analyza

SWOT analyza vymezuje silné (Strengths) a slabé (Weaknesses) stranky, piilezitosti (Op-
portunities) a hrozby (Threats) organizace, za ti¢elem sledovani a vyhodnocovani faktort
organiza¢niho prostiedi. Vychazi ze spoluprace fidicich pracovnikti ze DpS BureSov,
Z osobni navstévy a z internich zdroji. S jeji pomoci je mozné posoudit a komplexné vy-
hodnotit fungovani organizace tj. nalézt problémy nebo nové moznosti jejiho rustu. Tato

analyza je povazovana za soucast strategické¢ho (dlouhodobého) planovani organizace.
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Obrazek 6 SWOT analyza organizace (vlastni zpracovani)

silné stranky S

vypracovani standardi péce kvality;
seznameni uzivatelt se standardy péce kvali-
ty;
Siroka nabidka sluzeb;
kvalita poskytovanych sluzeb;
sluzby zamétené na osoby s demenci;
prichazejici davky;
vydavani ctvrtletniho casopisu ,,Buresovsky
obcasnik®;
zfizeni webovych stranek;
dostatecnd informovanost personalu,

uzivateld a vefejnosti;

dostatecna personalni, materialni a technicka

vybavenost pracovniho prostiedi;
vzajemna spoluprace ¢lent pracovnich skupin;
orientace k uzivatelim a péce o pracovniky;

kontakt wuzivateli s pfirozenym socialnim

prostiedim (pofizeni auta Caddy);
uzitecna prace s dobrovolniky;
vzdélavani pracovniki;

dostatecna zpétna vazba tykajici se spokoje-

nosti pracovnikl a uzivateld;

tradice Domova pro seniory BureSov v regio-

nu;

w slabé stranky

zvysend fluktuace pracovniki;

nezajem a lhostejnost pracovniki ke starym

lidem;

nedostatek pracovnich sil;

Spatné finan¢ni hodnoceni pracovniki;
omezené platové podminky;

nedostate¢na nabidka zaméstnaneckych vyhod;

nedostatek socialnich lizek ve zdravotnickém

zafizeni;
poptavka socialnich sluzeb ptevysuje nabidku;
nasycenost Domovil pro seniory v okoli;

nezam&stnanost v regionu;

prileZitosti (@)
lepsi péce o pracovniky;
lepsi finanéni gramotnost;
dalsi vzdélavani pracovniki;
zvysena podpora dobrovolnictvi;

integrace osob s psychickym onemocnénim;

T hrozby

financovani sluzeb;

nedostatek financnich prostiedkt na provoz;
ohrozena udrzitelnost projektu z divodu nedost-
ku financi na financovani projekta;

audity kvality;
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= nabidka novych sluzeb; = finanCni nejistota pracovnikt v socialnich sluz-

= strategické chyby konkurence; bach;

= aplikace projektu ke zvySeni spokojenosti | ® vliv silné konkurence z jinych regiont;
pracovnikd; = legislativa a daniové zatizeni;

= podpora projektt financovanych z fonda EU; = zvySovani DPH;

= rostouci pozadavky trhu na kvalitu;

= stereotyp a socialni bariéry — lidé Spatné pfijima-
Jji pomoc od druhych, zvlasté cizich osob;

= rdst cen materialovych vstupt;

= nedostatek kvalifikované pracovni sily;

= nezdjem rodiny o seniory;

= zneuzivani socidlnich davek.

5.9 Vybérovy soubor dotaznikového Setieni

Domov pro seniory BureSov zaméstnaval v dobé zpracovavani diplomové prace celkem
106 pracovnikii. Do vybérového souboru byli zapojeni pouze pracovnici v délnickych
profesich (tj. zdravotni, socialni a pomocny personal). Vybérovy soubor byl rozd€len na 2
typy respondentl (jeden typ ze sDpS a druhy typ ze sDZR). Toto rozdé€leni je provedeno
z toho divodu, nebot’ pracovni podminky a prostiedi v téchto sluzbach se mohou lisit vli-
vem faktor(, které na n€ plisobi napt. osobnost stani¢nich sester, organizace prace, pracov-

ni podminky a vztahy apod.

Z celkového vybérového souboru (88) jsou nejvice zastoupeny zeny (86) a muzi (2). Ze
sDpS se zapojilo 13 odbornych zdravotnich pracovnikii a 22 odbornych pracovnika
Vv socialnich sluzbach; ze SDZR se zapojilo 13 odbornych zdravotnich pracovniki a 22 od-

bornych pracovnikii v socialnich sluzbach, 14 pomocnych a 4 ostatni pracovnici.

Ve vybérovém souboru je 7 pracovnikl s vysokoskolskym titulem, 14 pracovnikl vystu-
dované gymnézium, 49 pracovnikll s maturitou, 16 vyuceni v oboru a nevyuceni v zddném

oboru jsou 2 pracovnici.

Pracovnici jsou vékove rozde€leni na kategorie od méné nez 20 let (0 pracovnikii), 20 — 30

let (16 pracovniki), 31 — 40 let (25 pracovniki), 47 a vice let (47 pracovniki).

S délkou odpracovanych let v organizaci meéné nez 1 rok je ztotoznéno 12 pracovniku, 1 —4

roky (25 pracovniki), 5 — 10 let (26 pracovnikil) a vice (25 pracovnik).
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5.9.1 Cil a zpiisob realizace vyzkumu

Cilem této diplomové prace je prozkoumat soucasnou urovenn motiva¢niho prostredi vSech
dé€lnickych pracovnikti v DpS BuresSov a poptipadé navrhnout opatieni ke zlepSeni stavaji-
ciho stavu v oblasti pracovni motivace. Na zdaklad¢ zjisténych dilezitych informaci a
za pomoci mého vedouciho prace byl vypracovan dotaznik. Vzhledem k tomu, ze DpS
tvoii 2 organizacni jednotky (sDpS a sDZR), je nutné rozdé¢lit analyzu Setieni v nékterych
piipadech na 2 ¢asti, aby se zjistilo motivacni prostiedi zvlast’ pro kazdou organizacni jed-

notku.

Dotaznikové Setieni

Pro tcely této diplomové prace bylo rozhodnuto o plosném dotaznikovém Setfeni, a to jed-
notné pro vSechny pracovni pozice. Dotaznik byl velmi jednoduchy a piehledny, zaméteny
hlavné na oblast spokojenosti pracovnikil a na oblast motivace. Na konci dotazniku jsou
uvedeny osobni udaje vztahujici se k pohlavi, v€ku, dosazeného vzdé¢lani, délky pracovni-

ho plisobeni v organizaci a pracovniho zatrazeni.

Dotaznik obsahuje celkem 11 otdzek, které se tykaji:

1 otazka — celkové spokojenosti s praci, Vv otazce jsou uvedeny tvrzeni, ve kterych maji

respondenti vyjadfit miru téchto tvrzeni z vybéru moznosti;

o 2 otazka — nejdulezitéjsim dirvodiim, pro které respondenti v organizaci pracuji, re-
spondenti maji zatrhnout minimalné jednu a maximalné tfi moznosti z pohledu jejich

dilezitosti; otazku je mozZné doplnit i o sviyj vlastni dlivod;
o 3 otazka — prdce samotné, zda-li je vyhovujici;

e 4 otazka — okolnostem, které brani respondentum k dosaZeni vysSi miry spokojenosti,
respondenti maji zatrhnout minimalné jednu a maximalné tfi moznosti z dané¢ho vybéru

a Vv polozce ,,jiné* maji moznost uvézt i jiné moznosti, které ve vy¢tu uvedené nejsou;
e 5 otazka — hodnoceni systému odméiiovani na pracovisti;
e 6 otazka — hodnoceni mzdy za vykonavanou praci,

e 7 otazka — hodnoceni systému zaméstnaneckych vyhod v organizaci;
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8 otazka — nabidek zaméstnaneckych vyhod, které jim organizace poskytuje, i

s moznosti doplnéni jinych druht vyhod;

o 9 otazka — faktorn, které respondenty nejvice podnécuji k vy$Sim pracovnim vykoniim;
Vv otdzce je predlozeno 12 faktord hodnocené na cCtyistupiiové Skale (rozhodujici vliv —
zadny vliv);

o 10 otazka — celkové hodnoceni organizace, ve které respondenti pracuji; v otadzce jsou
uvedeny tvrzeni, ve kterych maji respondenti vyjadfit jejich miru z vybéru moznosti;

o 11 otazka — otazky s volnou odpovédi, které jsou smétovany k vyjadireni svych nazoru,

podnéta ¢i pripominek tykajicich se zlepSeni vztaht ,,0d vedeni organizace — k uzivateli

a pracovnikim®.

Pred vyzkumem

Vsechny dotazniky (98) byly distribuovany pracovnikiim v tisténé podobé a pracovnici
meéli moznost vyplnit dotaznik v priibéhu jednoho mésice. Pro zajisténi anonymity byl re-
spondentim vy¢lenén dotaznikovy box umistény u hlavniho vchodu Domova. Responden-
tim byl vysvétlen ucel dotaznikového Setfeni a byli pozadani o jeho peclivé a svédomité
vyplnéni v souladu s instrukcemi v ném uvedenymi. Diraz se kladl na to, ze vyzkumné

Setfeni je provadéno kvili zlepSeni stavajici situaci na pracovisti.

Po vyzkumu

Navratnost dotaznikli byl pon¢kud prekvapivy tj. 94%, z divodu netplnych a chybné vy-
plnénych dotaznikd, bylo 6 dotazniki ze Setfeni vyfazeno tj. 88%. Tuto skutecnost pfisuzu-
ji dostate¢né informovanosti pracovnikli o Gcelu vyzkumu, stejné tak dostatecné spolupra-
ci, které souviseji s ur€itou touhou pracovnikii zlepsit stavajici situaci na pracovisti i s pra-

nim dosazeni vétsi spokojenosti.

5.9.2 Metoda hodnoceni

Hodnoceni dotaznikového Setfeni na zéklad¢ zvolenych metod, je objektivni vypovédi pra-
covnikll na ucelné propracované dotazovani ke zjisténi sledované skutecnosti. Je pochopi-
telné, ze vzhledem k rozsahu dotaznikového Setieni si tato prace nemuze klast za cil vycer-
pavajici a zcela podrobné prozkoumani stavajici irovné motivace, ani zjisténi presného

motivacniho profilu kazdého jednotlivého pracovnika. I ptes tyto skutecnosti lze ziskané
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informace a jejich naslednou analyzu povazovat za dobry nastroj, ktery mtize napovédét,
jakym zpusobem zlepsit a zkvalitnit systém motivace uvniti organizace a zvysit tak moti-

vaci pracovnik, a tim i kvalitu jejich odvedené prace.

Hodnoceni vysledkt jednotlivych otazek bylo na zakladé vahového hodnoceni odpovédi.
Viéhové hodnoceni je vyjadien jako pomér mezi vyskytem Cetnosti odpovédi vynasobenym
ptislusnym koeficientem a poctem respondentii. Pro lepsi ptehlednost hodnoceni odpovédi,
byly vysledky znazornény v tabulkach, grafech a popsany vlastnim komentafem. Timto
zpracovanim byly zjistény problémové oblasti. U hodnocené otdzky byla ziskana hodnota

v rozsahu intervalu od -2 az do 2 na zaklad¢ téchto byly stanoveny nasledujici intervaly:
- interval od -1 do 0 — oblast, kde existuji nedostatky vyzadujici zmeény;

- interval od 0 do 1 — oblast, kterd funguje v zasadé dobre, ale je prostor pro zlepSeni;

- interval od 1 do 2 — oblast, kterd funguje bezproblémove, firma by méla pokracovat

v dobre nastavenem trendu.

5.10 Analyza dotazniku

1. otazka: Jak jste spokojen(a)? s.....

Pracovni komentar:

Rozbor uvedenych podotazek je zaznamendn v absolutni 1 v relativni (v %) ¢etnosti odpo-
veédi respondentli na jednotlivych pracovistich viz Tab. 2. Kazda podotdzka i uroven celko-
vé otazky jsou hodnoceny vdhovym hodnocenim. Velka pismena A, B, C oznacuji praco-
visté pracovnikii: A — sluzba Domov pro seniory (sDpS), B — sluzba Domov se zvla$tnim
rezimem (sDZR), C — pomocny usek. Ze zjisténych vysledkii byly stanoveny hlavni pro-

blémové oblasti dané otazky, které jsou dale graficky znazornény.

Pozn. Pro pochopeni tdaji z tabulky je uveden ptiklad z prvniho tabulkového tadku, ktery

poslouzi jako vzor, podle n¢hoz bylo provedeno analytické zpracovani.

Priklad: 6 respondentii ze sDpS, 6 respondentii ze sDZR a 2 respondenti z pomocného use-
ku uvadeéji, ze jsou velmi spokojeni s hodnocenim a ocenovianim prdce ze strany vedeni

organizace; relativni Cetnost odpovédi respondentii je 16%.

e celkové vahové hodnoceni otazky je: 1,04 viz Tab. 2.
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Tab. 2 Hodnoceni spokojenosti pracovnikii [viastni zpracovani]

Pocet respondentu
velmi spo- | spokojen(a) | spiSe nespoko- | velmi nespoko- | Poéet  re- | Vihové
kojen(a) ; ; spondenti hodnoceni
Spokojenost Jena(a) jen()

A-B-C A-B-C A-B-C A-B-C
s hodnocenim a oce- 6-6-2 16-12-10 7-10-4 6-7-2 88 0,17
fovanim Vasi prace ze 0 0
strany vedeni organi- (16%) (43%) (24%) (17%)
zace
s hodnocenim a oce- | 20-13-5 12-18-9 2-2-2 1-2-2 88 1,13
flovanim Vasi prace ze
strany pfimého nadfi- (43%) (44%) (7%) (6%)
zeného
s tim, jak vedeni | 10-5-7 25-23-10 0-7-1 0-0-0 88 1,06
vyuzivd Vasich zna-
losti a zkuSenosti (25%) (66%) (9%) (0%)
s moznostmi zvySova- | 14-18-5 18-14-11 3-3-2 0-0-0 88 1,23
ni kvalifikace a osob-
niho rastu (42%) (49%) (9%) (0%)
s celkovou péci vedeni 8-10-4 17-12-12 8-8-1 2-5-1 88 0,60
organizace o zamest-
nance (25%) (47%) (19%) (9%)
s urovni vzajemné | 12-12-10 20-19-5 3-4-3 0-0-0 88 1,16
komunikace
s vedenim organizace (39%) (50%) (11%) (0%)
s organizaci Vasi | 6-6-12 16-16-5 6-4-1 7-9-0 88 0,47
prace ze strany piimé-
ho vedouciho (27%) (42%) (13%) (18%)
$ pracovnimi 15-9-5 16-22-11 4-4-2 0-0-0 88 1,10
podminkami

(33%) (56%) (11%) (0%)
s urovni zabezpeCeni | 11-12-11 20-22-5 4-1-2 0-0-0 88 1,23
bezpecnosti prace

(39%) (53%) (8%) (0%)
s mezilidskymi vztahy | 24-16-13 9-9-3 2-8-1 0-2-1 88 1,25
na pracovisti

(60%) (24%) (13%) (3%)
Celkem 88 1,04

Viastni komentar:
Vybrany soubor dotaznikového Setieni vyjadiuje celkovou spokojenost v oblastech, které

jsou setazeny od nejvyssich hodnot vahového hodnoceni jednotlivych otdzek.
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Nejvice respondentii je spokojeno:
- s mezilidskymi vztahy na pracovisti (V. h. 1,25),
- Surovni zabezpeceni bezpecnosti prace (V. h. 1,23),
- S moznostmi zvySovani kvalifikace a osobniho ristu (V. h. 1,23),
- Surovni vzdajemné komunikace S vedenim organizace (V. h. 1,16),
- s hodnocenim a ocenovanim prdce ze strany primého nadrizeného (v. h. 1,13),
- S pracovnimi podminkami (v h. 1,10),

- s wuzivanim vedeni pracovnich znalosti a zkusenosti (v. h. 1,06).

Dalsi uvedené oblasti v poradi vykazuji jiZ mensi spokojenost pracovnikii:
- S celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance (v. h. 0,60),
- s organizaci prdce ze strany primého vedouciho (v. h. 0,47),
- S hodnocenim a ocernovdanim prdce ze strany vedeni organizace (V. h. 0,17).

Hlavni problémové oblasti otazky 1:

%+ Spokojenost s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance

1. Pracovni cast
- relativni Cetnost jednotlivych odpoveédi respondentti v procentech (%) znazoriuje Graf 1

e vahové hodnoceni otazky je: 0,60 viz Tab. 2.

Graf 1 Hodnoceni spokojenosti s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance [viastni

zpracovani]

Jak jste spokojena s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance?

m velmi spokojen(a) 25%
B spokojen(a) 47%
spiSe nespokojen(a) 19%

B velmi nespokojen(a) 9%
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Viastni komentar:

Celkovou péci vedeni organizace o zamé&stnance piedstavuje uréitou naklonnost organizace
ke svym pracovnikiim napf. jak si je vazi, co pro n¢ déla, ¢im si chce své pracovniky udr-
zZet. S témito projevy naklonnosti je velmi spokojeno 25% respondentti, spokojeno je 47%
respondenttl, spise nespokojeno je 19% respondentti a velmi nespokojeno je 9% responden-

o

tu.

2. Pracovni cast
- relativni Cetnost odpoveédi pracovnikd z jednotlivych pracovist vyjadieny v procentech

viz Tab. 3.

Tab. 3 Hodnoceni spokojenosti pracovnikii s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance
na jednotlivych pracovistich [vilastni zpracovani]

Mira spoko- | Sluzba Domov pro seniory | SluZzba domov se zvla§tnim reZimem | Pomocny usek

jenosti

(sDpS)

(sDZR)

velmi  spoko-
jen(a)

23%

29%

11%

spokojen(a)

49%

34%

44%

spise nespO-

23%

23%

34%

kojen(a)

velmi  nespo- 5% 14% 11%
kojen(a)

Celkem

35 pracovnikii 35 pracovniki 18 pracovniki

Viastni komentar:
Z uvedené tabulky vyplyva, Ze pracovnici ze sDpS vykazuji o néco vétsi spokojenost nez

pracovnici ze sDZR. Pracovnici v pomocném useku jsou vice spokojeni nez nespokojeni.

¢+ Spokojenost s hodnocenim a ocefiovanim prace ze strany vedeni organizace

1. Pracovni cast
- relativni Cetnost jednotlivych odpovédi respondentti v procentech znazoriuje Graf 2

e vahové hodnoceni otazky je: 0,17 viz Tab. 2.
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Graf 2 Spokojenost s hodnocenim a ocerovanim prdce ze strany vedeni organizace

[vlastni zpracovani]

Jak jste spokojen(a) s hodnocenim a ocenovanim prace ze
strany vedeni orgnizace?

M velmi spokojen(a) 16%
M spokojen(a) 43%
spiSe nespokojen(a) 24%

B velmi nespokojen(a) 17%

Vlastni komentdr:

Velmi spokojeni s hodnocenim a ocenovanim prace ze strany vedeni organizace uvedlo
43% respondentti, spokojeno je 44% respondentll, spise nespokojeno je 7% respondentli a
velmi nespokojeno je 6% respondentd.

2. Pracovni cast

- relativni Cetnost odpovedi respondentl z jednotlivych pracovist’ vyjadieny v procentech

viz Tab. 4

Tab. 4 Spokojenost pracovnikii s hodnocenim a ocenovanim prdce ze strany vedeni organi
zace na jednotlivych pracovistich [viastni zpracovani]

Mira spoko- | Sluzba Domov pro seniory | Sluzba Domov se zvla§tnim reZimem Pomocny usek
jenosti
Jenosti (sDpS) (sDZR)

velmi  spoko- 17% 17% 11%
jen(a)

spokojen(a) 46% 34% 56%
spise  nespo- 20% 29% 22%
kojen(a)

velmi  nespo- 17% 20% 11%
kojen(a)

Celkem 35 pracovnikii 35 pracovnikii 18 pracovniki

Viastni komentar:

Z tabulky je zfejmé, Ze pracovnici ze sDpS jsou spokojené€jsi s hodnocenim a oceniovanim
prace ze strany vedeni organizace vice nez pracovnici ze SDZR. Pomocny persondl udava

2x vetsi spokojenost nad nespokojenosti.
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% Spokojenost s organizaci prace

1. Pracovni cast

- relativni Cetnost jednotlivych odpoveédi respondentt v procentech znazornuje Graf 3

e vahové hodnoceni otazky je: 0,47 viz Tab. 2.

Graf 3 Spokojenost s organizaci prace ze strany primého vedouciho [vlastni zpracovani]

Jak jste spokojeni s organizaci Vasi prace ze strany pfimého vedouciho
?

H velmi spokojen(a) 27%
B spokojen(a) 42%
spiSe nespokojen(a) 13%

M velmi nespokojen(a) 18%

Viastni komentar:

Velmi spokojeni s organizaci prace ze strany piimého vedouciho je 27% respondenttl, Spo-
kojeno je 42% respondentt, spise nespokojeno je 13% respondentti a velmi nespokojeno je
18% respondentd.

2. Pracovni cast

- relativni ¢etnost odpovédi respondentli z jednotlivych pracovist’ vyjadieny v procentech

viz Tab. 5.

Tab. 5 Spokojenost s organizaci prace ze strany primého vedouciho na jednotlivych pracovistich
[vlastni zpracovani]

Mira spokoje- | Sluzba Domov pro | Sluzba Domov se zvla§tnim reZi- | Pomocny usek
nosti seniory mem

(sDpS) (sDZR)
velmi  spoko- 17% 17% 67%
jen(a)
spokojen(a) 46% 46% 28%
spise nespoko- 17% 11% 5%
jen(a)
nespokojen(a) 20% 26% 0%
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Celkem 35 pracovnikii 35 pracovnikii 18 pracovniki

Viastni komentar:

Z tabulky je patrné, ze pracovnici z obou pobytovych sluzeb vykazuji stejnou miru spoko-
jenosti i nespokojenosti v oblasti organizace prace ze strany ptimého vedouciho. Pracovni-

ci z pomocného useku udavaji 3x vétsi spokojen nad nespokojenosti.

2. otazka: Z jakych duvodi v organizaci pracujete?
- absolutni ¢etnost jednotlivych odpovédi respondenti znazoriuje Graf 4

Graf 4 Duvody pracovnikii pri pracovnim piisobeni v organizaci [vlastni zpracovani]

Z jakych dlivodi v organizaci pracujete?

H jistota zaméstnani 63%

8% 2%

14%

B uspokojeni z vykondvané prace
48%
M prace v dobrém kolektivu 41%

B vySe vydélku 32%

B uzndni z vykondvané prace 14%

B nemam jinou moznost
zaméstnani 8%

jiné 2%

Viastni komentar:

Respondenti m¢li vybrat z nabizenych moznosti (minimalné jednu a maximalnég tfi davo-
dy), pro které v organizaci pracuji. V poloZce ,,jiné divody* mohli respondenti doplnit svilj

vlastni diivod.
Nejcasteji uvadénym divodem:
- jistota zaméstnani — 63 respondent,

- uspokojeni z vykondavané prace — 48 respondentdl,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

- prdce v dobrém kolektivu — 41 respondentl,
- wvySe vdelku — 32 respondentt,
- uznani za vykonanou praci — 14 respondent,

- nemam jinou pracovni moznost — 8 respondentt,

- ,jiné ditvody* — 2 respondenti (doplnéno o vvhovujici pracovni dobu a duchovni prin

cip).

3. otazka: Jak Vam vyhovuje prace, kterou konate?

1. Pracovni cast:

- relativni Cetnost odpovédi respondentl vyjadiena v procentech viz Graf 5
e vahové hodnoceni otazky je: 1,15.

Graf 5 Hodnoceni vyhovovani prace pracovnikiim [viastni zpracovani]

Jak Vam vyhovuje prace, kterou konate?

0%

M jednoznacné vyhovuje 31%
H vcelku vyhovuje 61%
spiSe nevyhovuje 8%

M jednoznacné nevyhovuje 0%

Viastni komentar:

Z vypoveédi pracovnikli na danou otazku vyplyvaji nasledujici skute¢nosti: prace, kterou
pracovnici vykonavaji jednoznacné vyhovuje 31% pracovniktim, vcelku vyhovuje 61% pra-

covnikll, spise nevyhovuje 8% pracovniklim a jednoznacné nevyhovuje 0% pracovnikiim.

2. Pracovni cast

- pocet Cetnosti odpovédi jednotlivych pracovnikii viz Tab. 6.
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Tab. 6 Prehled o vyhovovani prdce jednotlivym pracovnikiim [viastni zpracovani]

Mira  vy- | Zdravotnicky pracovnik | Socidlni pracovnik | Pomocny pracovnik

jadieni

Jjednoznacné 5 12 5

vyhovuje

veelku 17 26 9

vyhovuje

spise nevy- 4 6 2

hovuje

Jjednoznacné 0 0 2

nevyhovuje

Celkem 26 44 18
Viastni komentar:

Z tabulky je mozné vycist, Ze prevazna vétsSina zdravotnickych, socialnich a pomocnych
pracovnikil, vykonava svou praci s potéSenim, nebot’ jednoznacnou odpovédi davaji naje-

vo, ze jim jejich prace vyhovuje.

4. otazka: Jaké okolnosti brani dosaZeni vyssi miry Vasi spokojenosti?
- absolutni Cetnost jednotlivych odpovedi respondentli zndzoriuje Graf 6.

Graf 6 Prehled okolnosti, které brani pracovnikiim v jejich dosazeni vyssi miry spokojenos-

ti [vlastni zpracovani]

Jaké okolnosti brani dosazeni vyssi miry Vasi spokojenosti?

M nespravedlivé odménovani 25% M osobnost nadfizeného 17%
H Spatné vztahy se spolupracovniky 20% B nevhodné pracovni podminky 19%

M Spatna organizace prace 52% H jiné divody 31%
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Viastni komentar:

Respondenti méli vybrat z nabizenych mozZnosti (minimalné jednu a maximalné tfi okol-
nosti), které brani dosazeni vy$si miry jejich spokojenosti. V polozce ,,jiné divody“ mohli

respondenti doplnit svou vlastni okolnost.
Nejcastéji uvadénou negativni okolnosti je:

- Spatna organizace prdace 42 respondentl,

,,jiné ditvody “ zejména se jednalo o platovy nepostup (20 respondentl), Spatné vztahy

s nadrizenymi (2 respondenti), neuprimnost spolupracovnikii a nadrizenych (1 respondent),

Spatné zachdzeni pracovnikii k uZivatelum (1 respondent), vice uzndni z vvkondavané prace

(1 respondent), spatné chovani nadrizenych (1 respondent), vice zaméstnaneckych vyhod (1

respondent),
- nespravedlivé odménovani 25 respondent,
- Spatné vztahy se spolupracovniky 20 respondentil,
- nevhodné pracovni podminky 19 respondentt,

- osobnost nadrizeného 17 respondentt.

5. otazka: Jak hodnotite systém odménovani na VaSem pracovisti?

1. Pracovni cast

- relativni Cetnost odpovédi respondentt v procentech viz Graf 7
e vahové hodnoceni otazky je: 1,12.

Graf 7 Hodnoceni systému odmeérnovani pracovnikit [viastni zpracovani]

Jak hodnotite systém odménovani na Vasem pracovisti?

8% %

B spravedlivy 30%

M spiSe spravedlivy 57%

ne vzdy spravedlivy pro
vSechny pracovniky 8%

M v podstaté nespravedlivy 5%
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Viastni komentar:

Pro 30% dotazanych je zptsob hodnoceni systému odménovani pracovnikl spravedlivy,
pro 57% dotazanych je spise spravedlivy, 8% dotazanych se domniva, Ze hodnoceni je dost
nespravedlivé pro vsechny pracovniky a zbyvajicich 5% dotdzanych je nazoru, Ze hodno-
ceni je V podstate nespravedlive.

2. Pracovni cast

- absolutni ¢etnost odpovédi u jednotlivych pracovnikl viz Tab. 7

Tab. 7 Hodnoceni systému odmernovani na pracovisti u jednotlivych pracovnikii [vilastni zpra-

covani]
Mira hodnoceni Zdravotnicky pracovnik | Socialni pracovnik | Pomocny pracov-
nik

spravedlivy 12 8 11

spise spravedlivy 10 30 5

ne dost spravedlivy pro 2 3 1

vSechny pracovniky

v podstaté nespravedlivy 2 3 1
Celkem 26 44 18

Viastni komentdr':
Z ptehledu tabulky vyplyva, Ze vSichni pracovnici jsou se systémem hodnoceni prevazné
spokojeni. Z tohoto faktu lze podotknout, ze organizace vyuziva efektivni systém hodno-

ceni 1 nalezité ocenéni pracovnikl.

6. otazka: Jak hodnotite mzdu za vykonavanou praci?

1. Pracovni cast

- relativni Cetnost odpovéedi respondentt v procentech viz Graf 8

e vahové hodnoceni otazky je: - 0,35.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Graf 8 Hodnoceni mzdy za vykondvanou praci [vlastni zpracovani]

Jak hodnotite mzdu za vykondvanou praci?
B se mzdou jsem spokojena
11%

B mzdu pokladam za
prijatelnou 26%

mohlo by to byt lepsi 41%

B mzda jednoznacné
neodpovida pozadovanému
vykonu 22%

Viastni komentar:

Vysledky Setfeni ukazuji, ze 11% respondentl je se mzdou spokojeno, 26% respondentti
poklada mzdu za prijatelnou, pro 41% respondentil by to mohlo byt lepsi, 22% dotazanych

je presveédéeno, ze mzda jednoznacné neodpovida pozadovanému vykonu.

2. Pracovni cast
- pocet Cetnosti odpovédi jednotlivych pracovnikl viz Tab. 8

Tab. 8 Hodnoceni mzdy za vykondvanou praci [viastni zpracovani]

Hodnoceni mzdy Zdravotnicky pracovnik Socialni pracovnik Pomocny pracovnik

se mzdou jsem spokojena 2 4 4
mzdu pokladam za prija- 6 16 1
telnou
mohlo by to byt lepsi 12 15 9
mzda jednoznacné neod- 6 9 4
povida pozadovanému
vykonu

Celkem 26 44 18

Viastni komentar:

Z dané tabulky vyplyva, ze u zdravotnickych pracovnikli jsou 2 pracovnici Spokojeni se
mzdou, 6 pracovnikl poklada mzdu za prijatelnou a 6 pracovniki ji hodnoti, jako mzdu,
ktera jednoznaéné neodpovidd poZadovanému vykonu, 12 pracovniku udava, ze by to moh-
lo byt lepsi. U socialnich pracovnikt je velmi mdlo spokojeno se mzdou, naopak mnoho
pracovnikll hodnoti mzdu jako prijatelnou, a také udava, ze by to mohlo byt lepsi. U po-

mocnych pracovnikl previdda pozitivni hodnoceni mzdy nad hodnocenim negativnim.
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7. otazka: Jak hodnotite systém zaméstnaneckych vyhod, které poskytuje organizace

zaméstnancim?
- relativni Cetnost odpovédi respondentii v procentech viz Graf 9.
e vahové hodnoceni otazky je: - 1,15 .

Graf 9 Hodnoceni systému zaméstnaneckych vyhod [vlastni zpracovani]

Jak hodnotite systém zaméstnaneckych vyhod, které poskytuje
organizace zaméstnanctim?

1%

|

34%

M jednoznacné kladné 1%
M je celkem uspokojivy 16%

moc mé neuspokojuje 34%

M je nevyhovujici 49%

Viastni komentar:

Z obrazku vyplyva, Ze mezi pracovniky nepievlada jednozna¢ny nazor na hodnoceni sys-
tému zaméstnaneckych vyhod v celkovém odménovani jejich prace. Za jednoznacné klad-
né hodnoceni povazuje systém zaméstnaneckych vyhod pouze 1% dotazanych, za celkem
uspokojivy hodnoti 16% dotazanych, systém neuspokojuje celkem 34% dotazanych a za
nevyhovujici ho poklada 49% dotazanych. Z hodnoceni je nejen ziejmé, Ze systém zameést-
naneckych vyhod pfevaznou vétSinu pracovnikii neuspokojuje a nevyhovuje, ale také ze

vysledek vypovida o nedostateéném motivacnim prostiedku, ktery v organizaci prevlada.

8. otazka: Jaké zaméstnanecké vyhody Vam organizace poskytuje?
- absolutni a relativni ¢etnost odpoveédi pracovnikt viz Tab. 9

- moZnost doplnéni jiného druhu zaméstnaneckych vyhod.
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Tab. 9 Uroven znalosti benefitii poskytovanych v ramci organizace [vilastni zpracovani]

zaméstnanecké vyhody absolutni ¢etnost | relativni cetnostv %
prispéevek na stravovani 100 88
prispevek na vzdelavaci kurzy 78 89
(Skoleni)
prispevek k Zivotnimu jubileu 52 59

Viastni komentar:

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach, ¢i znamost téchto vyhod v organizaci je
velmi riznd. VSichni dotazovani 100% uvedli spolecnou odpoveéd’ v ptipadé ptispévku na
stravovani; ostatni benefity byly zastoupeny nizkymi &isly. Zadny z respondentli neuved]
jiny druh zaméstnaneckych vyhod, nebot’ vSechny konkrétni moznosti benefitti byly jiz

uvedeny.

9. otazka: Které faktory Vas osobné nejvice podnécuji k vy$§im pracovnim vykoniim?
V otazce jsou uvedeny faktory, které maji byt ohodnoceny znamkou od 1 az 4 (1 = nejdu-
lezitéjsi, 4 = nejméné dilezité).

- relativni Cetnost odpovédi pracovnikil (v %) 1 vahové hodnoceni jednotlivych otdzek viz

Tab. 10

o celkové vahové hodnoceni otazky je: 0,47.

Tab. 10 Hodnoceni motivacnich faktori [viastni zpracovani]

1 2 3 4
Motivacni Celkem re- | Vahové
faktory spondenti hodnoceni
finanéni ocenéni 7% 14% 6% 3% 88 1,56
mzdou
zaméstnanecké 9% 30% 45% 16% 88 -0,30
vyhody
uspokojeni 55% 40% 3% 2% 88 1,41
z vykonavané
prace
mezilidské vzta- 49% 48% 2% 1% 88 1,42
hy se spolupra-
covniky
vztah vedoucich 43% 40% 10% 7% 88 1,02
k fadovym pra-
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covnikim

informovanost o 17% 23% 32% 28% 88 -0,32
planech rozvoje
organizace

pracovni doba 14% 32% 43% 11% 88 -0,07

uroveli pracovni- 40% 36% 20% 4% 88 0,88
ho prostiedi

péce vedeni o 28% 40% 24% 8% 88 0,57
zamestnance

moznost  zvySo- 17% 34% 34% 15% 88 0,05
vani kvalifikace

moznost  spolu- 12% 14% 40% 34% 88 -0,69
rozhodovani

dobré jméno 22% 27% 38% 13% 88 0,10
Domova seniort
Buresov ve Zliné

Celkem 88 0,47

Vlastni komentdr:

Z analyzy Setieni se potvrdilo, Ze nejdilezitéjsi faktory, které podnécuji k vy$Sim
pracovnim vykoniim jsou tyto:

1. finan¢ni ocenéni mzdou, penéznimi odménami (v. h. 1,56),

2. mezilidské vztahy se spolupracovniky (v. h. 1,42),

3. uspokojeni z vykonavané prace (v. h. 1,41),

4. vztah vedoucich k fadovym pracovnikim (v. h. 1,02).

Za méné diilezité faktory se povazuji:

5. troven pracovniho prostredi (v. h. 0,88),

6. péce vedeni o zaméstnance, zvlaste o zdravi a bezpecnost (v. h. 0,57),
7. dobré jméno Domova seniorit BureSov ve Zlin€ (v. h. 0,10),

8. moznost zvySovani kvalifikace (v. h. 0,05),

9. pracovni doba (v. h. - 0,07),

10. zaméstnanecké vyhody (v. h. - 0,30),

11. informovanost o planech rozvoje organizace ze strany vedeni (v. h. - 0,32),

12. moznost spolurozhodovani (na poradach apod.) (v. h. - 0,69).
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10. otazka: Jak hodnotite organizaci, ve které pracujete?

- relativni Cetnost odpovedi pracovniktl (v %) 1 vahové hodnoceni jednotlivych otazek viz

Tab. 11

o celkové vahové hodnoceni otazky je: 1,04.

Tab. 11 Hodnoceni organizace, ve které pracovnici pracuji [viastni zpracovani]

Vypovédi zcela castecné spiSe nesou- | zcela nesou- | Pocet re- | Vahové
souhlasim souhlasim hlasim hlasim spondentu hodnoceni

poskytuje  jedno- 55% 34% 11% 0% 88 1,32
znacné kvalitni
sluzby vsem uziva-
teliim
mda dobré jméno na 34% 53% 7% 6% 88 1,03
verejnosti
usiluje o stabilizaci 14% 66% 14% 6% 88 0,65
pracovnikii
usiluje o technicky 45% 45% 5% 5% 88 1,22
rozvoj svych pra-
covist
vychazi vstiic 45% 44% % 4% 88 1,22
individualnim
pranim uzivateliim
usiluje o zvySovani 34% 44% 13% 9% 88 0,81
spokojenosti svych
pracovniki

Celkem 88 1,04

Viastni komentar:

Z pohledu pracovnikt vyplyva nékolik poznatki o celkovém hodnoceni Domova pro seni-

ory BureSov ve Zlin¢, které vychazeji z jejich reakci na uvedené polozky.

Obecnym souhlasem pracovnici vyjadiuji, Ze organizace:

- poskytuje jednoznacné kvalitni sluzby vsem uzivateliim (v. h. 1,32),

- usiluje o technicky rozvoj svych pracovist (v. h. 1,22),

- vychazi vstiic individudlnim pranim uzZivatelim (v. h. 1,22),

- mad dobré jméno na verejnosti (V. h. 1,03),

- usiluje o zvySovani spokojenosti svych pracovniki (v. h. 0,81),

- usiluje o stabilizaci pracovnikii (v. h. 0,65).
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11. otazka. Co by mélo vedeni organizace zlepSit?

K oteviené otazce méli respondenti moznost dopsat své minéni, nazory nebo piani, které

by mélo velky vyznam pro zlepSeni organizace. Znéni jejich formulaci uvadim:

a) ve vztahu K uZivateliim - osobni pristup (pohladit, promluvit) 6 respondentii, vétsi zdajem
o uzivatele 4, kvalita sluzeb 8, vytvoreni pro uzivatele vice rodinného prostredi, vyber
Z vice variant stravy, lepsi vecere, vice schiizek s uzivateli 10, klimatizace pokojiut 3 a vétra-
ky 1, nevim 5, méné administrativy a vice casu na uZivatele, nabidka vice jednoliizkovych
pokojii;

b) ve vztahu k zaméstnancim - zvyseni zaméstnaneckych vyhod 5 respondentii, zlepSeni
financniho ohodnoceni 4, ocenéni prace — alespon pochvalu 10, podékovani za praci — 2,
lepsi pristup a komunikace mezi pracovniky 12, prispévky na masdze 18, vice kulturnich
akci v zarizeni 15, zlepsit uroven pracovniho prostredi 2, nebyt arogantni ze strany nadri-
zenych, prispevky na masaze a rehabilitaci 23, vice ohleduplnosti mezi pracovniky 9, vétsi
zdajem k prdci, kontroly pracovnikii 4, vice si zaméstnancui vazit 3, resit pripominky 4, plnit
pozadavky pracovnikii, vyslechnuti navrhu a prijmout radu z praxe, v zimé uklidit parko-

Visté od snéhu, nebuzerovat zaméstnance, vice kulturnich akci.
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6 ZAVER ANALYTICKE CASTI VYZKUMU

Na zaklad¢ provedené¢ho dotaznikové Setieni a jeho nasledného vyhodnoceni jsou prezen-
tovany oblasti, kterym by vedeni organizace mélo vénovat zvySenou pozornost. Vyzkum
ukézal na rozdily ve spokojenosti pracovnikli v obou typech pobytovych sluzeb a
v pomocném useku. Celkova spokojenost panuje predev§im u pracovnikll ze sluzeb Do-
mova pro seniory nez u pracovniki ze sluzeb Domova se zvlastnim rezimem. V kategorii
pomocnych pracovnikl lze konstatovat vétsi spokojenost se vSemi motivacnimi faktory,
které na né€ Vv pracovnim prostiedi ptisobi. Analyza spokojenosti pracovnikii v organizaci

wev

byla zjiStovana na zaklad¢ ovétovani nejdulezitéjsich motivacnich faktort v jejich pracov-
povazovany nasledné jmenované: dobré vztahy na pracovisti, dobra organizace pridce,
spravedinost v odménovani a vyse mzdy. Shoda s vyse uvedenymi faktory je vcelku jedno-
zna¢na, lze poukazat pouze na faktor organizace prace, se kterou jsou pracovnici nespoko-
jeni v obou typech sluzeb a v mensi mife i pracovnici v pomocném useku. Systém odmé-
flovani na pracovisti hodnoti jako ,,vcelku za spravedlivy* a je objektivni ke vSem pracov-
nikiim. K vyznamnym faktorim se dale poji dobré vztahy na pracovisti, se kterymi jsou
spokojeni téméf vSichni pracovnici. Dal§im faktorem vedouci ke spokojenosti pracovnikli
je uroveint dobrych pracovnich podminek i bezpecnosti prace, moznost zvySovani kvalifika-
ce a vzajemna organiza¢ni komunikace. Duivodem nespokojenosti pracovniki stoji podné-
ty vychazejici z vedeni organizace a to jak celkova péce organizace o zaméstnance nebo
hodnoceni a ocenovani pracovnikli. Systém zaméstnaneckych vyhod je pro vétsinu pra-
covnikti nevyhovujici vzhledem k nedostate¢né nabidce pobidek. S formami téchto posky-
tovanych vyhod je pracovnik sezndmen v ramci pfijimani do pracovniho poméru, proto
také jejich povédomi je vysoké. Pracovni ¢innost v organizaci, ktera je naro¢na jak po fy-
zické tak psychické strance, je hodnocena s podivem kladné€, nebot’ vétSin€ pracovnikl
»veelku vyhovuje. Mzdu poklada vétsina pracovnikl za pfijatelnou, ale nékomu se jevi
pracovniky pfi praci patii — financni ocenéni, dobré mezilidské vztahy, uspokojeni

Z vykondvané¢ ¢innosti a vztahy vedoucich pracovniki k fadovym pracovniklim.

Vzhledem ke zjisténym skutecnostem bude pozornost zaméfena zejména na oblasti, na
které poukazaly odpovédi respondentli, na zdkladé nich budou stanovena opatieni, ktera

povedou ke zvySeni Gi€¢innosti motivace pracovnikll uvnitf organizace.
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7 PROJEKTOVA CAST

»Projekt zvySeni ucinnosti motivace pracovnikit v Domové pro seniory Bu-

reSov ve Zliné, prispévkova organizace*.

7.1 Zdavodnéni projektu

V Domové pro seniory BureSov je uplatiovano fizeni lidskych zdroju, a to zejména v ob-
lasti motivace pracovnikii. Dilezité motivaéni prvky jsou obsazeny v riznych dokumen-
tech napf. v pracovnim fadu vypracovany organizaci, ktery slouzi k usmériiovani pti pra-
covnich ¢innostech pracovnikt i s Gpravou jejich prav a povinnosti; a dale v dokumentu
tykajici se mzdové smérnice. Z analytickych vysledki dotaznikového Setteni aktualn€ pro-
vedeného v organizaci bylo poukdzano na nespokojenost pracovnikil v ur¢itych pracovnich
oblastech. K odhalenym skute¢nostem bude zaméfen pohled na tyto nedostatky se zcela
vyhranénymi tkoly, ktera maji sméfovat k jejich Gspé$nému odstranéni. Vytvoreni projek-
tu v oblasti pracovni motivace S uplatnénim vSech jeho prvkil a jejich integrace, mtze byt
uéinnym nastrojem pii fizeni lidskych zdroju, ktery by mél piispét ke zvySovani motivace
pracovnikl spojeny s vys$Sim pracovnim vykonem a k dal§im pozitivnim zméndm. Ptedpo-
kladem uspé€sného realizovani celého projektu je zka spoluprace s vedenim Domova pro

seniory pii zavadéni jednotlivych ¢innosti do praxe.

Kritéria uspéchu
Mezi dulezita kritéria ispéchu projektu fadime takové, které se projevi v rstu vnitini mo-

tivace a angazovanosti pracovniku, které posiluji pracovni postoje i jejich hodnoty, jde o:

zvySeni efektivnosti provadéné prace;

- zvySeni pracovniho usili a vykonnosti pracovnik;
- zlepSeni pracovnich vysledkd;

- identifikace pracovnikil s organizaci a jejimi cili;

- zvySeni urovné spokojenosti pracovnikil s pracovni ¢innosti.
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7.2 Omezeni projektu

Mezi dulezita omezeni projektu fadime takové, které musi byt brany v avahu v souvislosti

S jejich vlastni realizaci, jde o:
» finan¢ni omezeni — naklady na realizaci projektu budou v hospodaiskych vysledcich
firmy viditelné okamzite, vynosy lze sledovat az v prubéhu del§iho ¢asového obdobi;

» personalni omezeni — vyuziti stavajicich pracovnikd pro provadéni ¢innosti spojenych s
opatfenimi a vymezenim odpovédnosti za né, popiipad¢ C¢astecna stabilizace poctu pra-

covnich mist;

» Casové omezeni — aplikace projektu po piedlozeni a jeho schvéleni vedenim organizace.

7.3 Rizika projektu

Kazdy projekt zahrnuje urcity faktor rizika, naprosté vylouceni rizik je prakticky nemozné.
Vsechna rozhodnuti souviseji s tim, Ze lidé nemaji radi zmény, které mohou mit na né ne-
piiznivy vliv. V ramci rizikové analyzy projektového feSeni, je proto potieba sestavit moz-
na nebezpeci, kterd mohou ve spojitosti s ptipravou a realizaci projektu nastat. Je nutné
pfedbéZzné zhodnotit miru dopadu planovaného rozhodnuti na projekt, pokusit se vyhodno-

tit vyskyt pravdépodobnosti rizika a navrhnout zpisob eliminace.

PovaZzuji za nutné analyzovat jednak rizika vyplyvajici ze samotné realizace, jednak rizika,

ktera hrozi, pokud se dany projekt neuskutecni.

Rizika, ktera jsou vSeobecné spojena s realizact projektu mohou byt nasledujict’.

- nedostatek finan¢nich zdroj;

- nedostatek persondlnich zdroji;

- negativni postoj ke zménam ze strany jak zamé&stnanci, tak vedeni podniku;
- neduvéra, ¢i neochota realizovat projekt ze strany vlastnika podniku;

- nedodrzeni stanovenych termind v rdmci realizace projektu;

- nedodrzovani cilti stanovenych projektem, slaba zpétna vazba od pracovnikd.
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Rizika, kterd jsou vSeobecné spojena s nerealizovanim projektu mohou byt ndsledujici:

- zhorSovani hospodarskych vysledki firmy;
- snizovani produktivity prace;
- zhorSeni vztahii zaméstnancii k podniku;
- zvySovani fluktuace pracovniki a jejich odchod z organizace;
- nedostatecna vnitropodnikova komunikace;
- zhorSeni tymové atmosféry a celkove interpersondlnich vztaht.
Z vySe uvedenych bodil vyplyva, zZe rizika pfi nerealizovani projektu jsou dlouhodobé&jsi a

téz zavaznéjsi, nez rizika projektu uskute¢néného.

7.4  Vymezeni nedostateéné hodnocenych oblasti pracovni motivace

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni tykajiciho se priizkumu spokojenosti a mo-
tivace pracovniki v Domové pro seniory BureSov i z aktudlné vytvofené organiza¢ni
SWOT analyzy, byly vymezeny nedostate¢né¢ hodnocené oblasti pracovni motivace, na
zakladé nich byly stanoveny ukoly, které maji za cil provézt takova opatieni, ktera pove-
dou ke zlepSeni situace v oblasti motivace pracovnikt. Dulezité informace o vysledcich z
dotaznikového Setfeni budou ptedany jak vedeni organizace tak vSem pracovniklim, a z
nich plynouci oblasti mozného zlep$eni motivace pracovnikti bude dikladné projednano na

spole¢né poradé pracovniho tymu.
7.4.1 Stanoveni ukola vyplyvajicich z nespokojenosti pracovniki v oblasti pracovni
motivace

V ramci zvySeni G¢innosti motivace pracovniki byly navrzeny nasledujici opatieni ke

zlepSeni soucasného stavu pracovni motivace:

1.  tkol — pfidelit vhodnou hmotnou odménu, jako bonus k nedostate¢nému hodnoce

ni a oceflovani prace ze strany vedeni organizace;
2. ukol — proskolit vedouci pracovniky v oblasti organizace prace;

3. ukol — zdokonalit celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance s hlavnim pii

nosem ke stabilizaci pracovniki a jejich spokojenosti.
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7.5 Pruabéh projektu

Zahajeni projektu.

- Definice projektu, popis ¢innosti.
- Ziskani potfebnych dat a informaci.

- Stanoveni cilu.

Pldanovani projektu.

- Analyza stavajiciho motivacniho prostredi.
- Vytvofeni SWOT analyzy.

- Vyhodnoceni analytické ¢asti.

- Ptiprava planu.

Realizace projektu:

- Navrh feSeni problémovych oblasti v oblasti pracovni motivace.

- Seznameni statutdrniho zéstupce organizace s navrhy a spole¢na tvorba cest pro
realizaci.
-V ramci pracovni porady seznameni vSech pracovnikl s planovanymi navrhy a je-
jich pfinosy.
- Zavedeni projektovych opatieni do praxe, uréeni odpovédnosti za jednotlivé tkoly.

Ukonceni projektu:

- Kontrola zavedeni a realizace navrhovanych zmén.

- Sledovéani vyvoje zmén a jejich uchyceni.
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7.6  Definice projektu
Tabulka 12 Definice projektu

Nazev projektu:

ZvySeni ucinnosti motivace pracovnikii v Domové pro seniory BureSov ve Zli-
né, prispévkova organizace

Cil projektu:

Cilem projektu je vypracovat opatieni, ktera budou pozitivné ovliviiovat pracov-
ni jedndni pracovnikd, upeviiovat jejich pracovni motivaci, zlepSovat mezilidské
vztahy v pracovnim tymu a na pracovistich, zdokonalovat Groven celkové péce
organizace o zaméstnance a celkove tim prispét ke zvysSeni ucinnosti motivace
pracovniki v Domové pro seniory BureSov.

Vystup projektu:

Diplomova prace

Vedouci projektu:
Bc. Radka Lacigova

Clenové tymu:

Studentka, feditel organizace, pracovnici Domova pro seniory BureSov

Délka projektu:
Pocatek projektu: 1. 1. 2013 Ukonceni projektu: 30. 9. 2013

Zdroj: (vlastni zpracovani)

7.7  Zpracovani projektu

7.7.1 Pridéleni vhodné hmotné odmény

< Ukol 1. — PFidélit vhodnou hmotnou odménu, jako bonus k nedostateénému hod-

noceni a ocefiovani prace ze strany vedeni organizace

Vyjdeme-li z Herzbergovy teorie, tak pracovni nespokojenost a mnoho dalsich negativnich
projevii je zpiisobena faktory |, frustratory*, mezi které patri i nedostatecné odménovani.
Pro ziskani Zadoucich podminek pracovni spokojenosti, je proto ,,povinnosti‘ tento faktor

frustrace odstranit.

Vseobecné jedinym motiva¢nim faktorem je pokladdna mzda, i kdyZ mzda se nepovazuje
za jedinou slozku podilejici se na odméné pracovnikli. Mzdovy systém vSech pracovniki je
nastaven podle daného mzdového tarifu, a vzhledem k nastavenym pravidliim, se neda na

téchto polozkach zadnym zpusobem zapracovat. Mzda se da navysit pouze formou osobni-
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ho ohodnoceni nebo pfispénim n¢jaké hmotné odmeény. Pii pohledu na systém hodnoceni a
ocenovani prace ze strany pifimého nadiizeného je dle pracovnikii kladn€¢ hodnocen a se
systémem odménovani jsou ,,vcelku spokojeni®. Dle sdéleni vedouciho pracovnika Domo-
va formalni hodnoceni probihd 1krat ro¢né podle danych hodnoticich kritérii. Kazdy pra-
covnik dobfe znd a chape kritéria, ze kterych se bude v ramci hodnoceni vychazet a na-
sledné z n¢j ocenovat. Myslim si, Ze tento systém hodnoceni je zatim G¢inny a smysluplny,
proto z mého pohledu neni potfeba v této oblasti provadét zadné zmény. Potfebnou podpo-
rou v tomto ohledu mize byt spiSe ptidéleni vhodné hmotné¢ odmény (pobidky) ke mzdo-
vému odmeénovani. Pii ivaze o vhodné ptfidélené pobidce bude zohlednéno predevsim
ekonomické hledisko, potieby a prani pracovnikli z dotaznikového Setieni, ale 1 okolnosti,
poznatky i1 zkuSenosti Domova. Pfi posouzeni ekonomického hlediska muize organizace
uvolnit z rezervniho fondu na zpracovani projektu finan¢ni ¢astku v hodnoté 80 000 K¢, se
kterou je potfeba efektivné vynalozit, v naSem ptipad¢ ji dobie. Z poznatkti a ptani pracov-
nikt z dotaznikového Setieni se ukazalo, ze velky pocet pracovnikti vyslovuje jako pobid-
Ku ,,poskytovani masazi®, které byly v minulosti (pfed vice nez 5-ti lety) v Domové prakti-
kovany. Toto pfani uvadéji ti pracovnici, ktefi jsou v organizaci déle nez 5 let (je jich vét-
Sina), ktefi sluzbu masazi vyuzivali, proto zajisté vychazeji z jejich piijemnych zkuSenosti
a pravé se kni opét vraci. Dlivodem propusténi fyzioterapeuta byl nezajem a nevyuziti

jeho prace zejména ze stran uzivateldl.

Na zéklad€ vlastniho posouzeni je planovany navrh sluzby ,,poskytovani masazi* v ramci
Domova vhodné zvolenou hmotnou odménou, a to nejen K pozitivnimu osvéd¢eni pracov-
nikdl v minulosti, ale i pro své jedine¢né opodstatnéni v tom, ze sluzba mize byt vyuzita
pouze vlastnimi pracovniky bez moznosti je pfenechat nékomu jinému, coz je v praxi na-
prosto béZzné. Mimo jiné mizeme také podotknout, Ze timto ptfistupem, bude vyhovéno a
naplnéno pfani pracovnikd, ktefi vyslovené o masaze stoji. Masaze pracovnikiim by bylo
vhodné provadét nejlépe po skonceni jejich ranni sluzby od pondéli do patku, a to z toho
divodu, nebot’ se pracovnici po celodenni sluzbé citi jiz unaveni, nebo spéchaji domt. Po-
¢et provedenych masézi bude ve stanovenou dobu omezen, a to z divodu omezeni ¢ekani
pracovnikll na provedenou sluzbu, v priméru se o¢ekava 4 masaze za den. Predpoklada se,
ze masaze nebudou poskytovany denné, v pfepoctu na celkovy pocet dni je tieba 53 dni v
roce, pii splnéni vyse uvedeného pozadavku. Zajemcum o masaz bude k dispozici tydenni
prezencni formulat (viz Piiloha P IV), ktery se musi vypsat vzdy nejméné s dvoutydennim

predstihem. Prezen¢ni formulaf je opatien vystiznymi udaji a bude umistén na nejlépe pre-
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hledném misté pracovniki tj. na nasténce u vchodu do jidelny, nebot’ posuzuji, Ze jidelna je
dostupnd kazdému pracovniku ve své pracovni dobé. Prezentace formulafi bude
v kompetenci hlavni sestry, ktera poda dulezité informace o jejich u¢innosti a ucelu. Od-

povédna osoba bude véas sluzbu zajistovat, korigovat, popiipadé hlasit zmény.

Cil navrhu

Cilem navrhu je regenerace téla i ducha ¢lovéka, obnova pracovnich fyzickych 1 psychic-

kych sil a posileni ¢loveka jako pracovniho €initele.

e ANALYZA PRINOSU

V této casti se musime kromé rizikové, casové a ndakladové analyze vénovat i analyze pri-
nosu. Je dulezité posoudit, co vSechno prinese aplikace zavedeni projektového opatieni do

praxe. UspéSnym zavedenim do praxe miizeme ziskat urcité vyhody.
Piinosy ze zavedeni projektového opatieni do praxe jsou:

- Uspora Casu pracovnik;

- uspora nakladu na dopravu pracovnik;

- tuleva od zdravotnich potizi;

- snadnéj$i zvladani fyzické zatéze;

- pocit fyzického a psychického naladéni;

- Vetsi usili a angazovanost pii praci;

- zvySeni motivace pracovniku.

e RIZIKOVA ANALYZA

V pribéhu realizace projektu se miizeme setkat s nékterymi rizikovymi faktory, které by
mohly ohrozit zavadéni zmén, konkrétné s pridélenim hmotné odmény. Vyskyt moznych
rizik spolu s pravdépodobnosti mozného vyskytu rizika a stupném rizika, ktery s tim souvi-
si, je uveden v tabulce 14. K pravdépodobnosti vzniku i zavaznosti rizika jsou pfifazeny

¢iselné hodnoty v rozmezi 1 — 5, pfi¢emz €islo 1 znamena velmi nizkou pravdépodobnost a
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¢islo 5 velmi vysokou pravdépodobnost (tabulka 13). Celkova zavaznost daného rizika je
vyjadifena v polozce ,,vysledek™, kterou zjistime vynasobenim hodnoty stupné rizika
s hodnotou pravdépodobnosti vyskytu. Vysledna hodnota vysokého rizika ma vyznamnéjsi

dopad na realizaci projektu.

Tab. 13 Stupen hodnoceni rizika [viastni zpracovani]

Pravdépodobnost vzniku rizika Zavaznost rizika
1 velmi nizké velmi nizké
2 nizké nizké
3 stfedni stfedni
4 vysoké vysoké
5 velmi vysoké velmi vysoké

Tab. 14 Rizikova analyza projektového opatreni [viastni zpracovini]

Riziko Pravdépodobnost | ZdivaZnost rizika Vysledek
vzniku rizika
nespokojenost pracovnikll s poskytovanou masazni 4 5 20
sluzbou
nevhodné zvoleny systém poskytované sluzby 3 5 15
$patna spoluprace mezi odpovédnou osobou a po- 2 3 6
skytovatelem
ztrata zajmu o poskytovani sluzby ze strany posky- 2 4 8
tovatele
nedodrzeni ¢asového terminu projektu 4 5 20
nepfijeti zvoleného typu hmotné odmény ze strany 2 3 6
pracovnikt
nedodrzeni stanovené finan¢ni ¢astky projektu 4 5 20
Komentar:

Vysledné cCislo celkové zavaznosti daného rizikového faktoru lze urcit vynasobenim hod-
noty pravdépodobnosti vzniku rizika s hodnotou stupné rizika. Cim vyssi vysledna hodno-
ta, tim vyssi riziko.

Na zéklad¢ provedené rizikové analyzy, kterd souvisi s pfidélenim hmotné odmény v or-

ganizaci byly shledany nejvyssi rizika v tomto pofadi:

- nespokojenost pracovnikil s poskytovanou masazni sluzbou;
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- nedodrzeni ¢asového terminu projektu;
- nedodrzeni stanovené financni ¢astky projektu;
- nevhodné zvoleny systém poskytované sluzby.

Na zéklad¢ téchto zjisténych rizik je doporu¢ovano organizaci projekt realizovat s tim, ze

je nezbytné provadét jednotlivé kroky tak, aby bylo riziko kazdého opatteni co nejnizsi.

Velmi vysokd hodnota rizika:

Minimalizaci rizika
Nespokojenost pracovnikii s poskytovanou masazni sluzbou

- zajistit kvalitniho poskytovatele masazni sluzby, vybrat poskytovatele nejlépe na

doporuceni nebo jinych kladnych referenci;

- pracovnikim opakovat piinosy spojené s masazni sluzbou a soustavné je povzbu-
zovat k jejimu vyuziti;

- predavat informace tykajicich se pfijemnych pocitii a jinych blahodarnych masaz-
nich G¢ink mezi sebou navzajem;

- pravidelné se dotazovat pracovnikti o ucelnosti poskytované sluzby;

- predchézet situacim, které by né¢jakym zplisobem narusily provoz sluzby a vedly by

k nespokojenosti pracovnikd;
- pfipravit vZdy vhodné prostfedi k masazni sluzbg;

- zabranit ztraté zajmu pracovnikl o poskytovanou sluzbu.

Nedodrzeni casového terminu projektu
- spravné nastavit Casovy fond pfti realizaci jednotlivych ¢innosti;
- znat posloupnost jednotlivych ¢innosti a jejich zavislost na dobé trvani;
- provadét jednotlivé Cinnosti podle jejich posloupnosti S dodrzovanim doby jejich
trvani;
- prabézné sledovat a hodnotit plnéni ¢innosti s ohledem na dodrzeni ¢asového ter-

minu i S vyuzitim casovych rezerv;
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- posilovani odpovédnych pracovniki pfi plnéni danych ¢innosti.

Nedodrzeni stanovené financni castky projektu
- realizovat projekt s ohledem ke stanovené financ¢ni castce;

- prubézné kontrolovat vyplacené finan¢ni castky a dokonale planovat dalsi platby

podle uréeného planu;

- nepiekrocit limit stanovené financni ¢astky.

Vysokd hodnota rizika:

Nevhodné zvoleny systém

dostate¢né promyslet systém masazni sluzby;
- presvédcit se o vhodnosti sestaveného prezenc¢niho formulare;

- dostate¢n¢ informovat pracovniky o tcelnosti prezen¢nich formulaiti a podat sro-
zumitelné instrukce pfi jejich vyplnovani; zhodnotit, zda pracovnici systém pocho-
pili;

- odpovidat na vSechny dotazy pracovnik;

- pravidelné kontrolovat fungovani systému;

- provadét piipadné zmény a upravy Vv systému.

Stiedni hodnota rizika:

Ztrata zajmu o poskytovani sluzby ze strany poskytovatele

navazat pratelské vztahy mezi vSemi ti¢astniky sluzby;

zabranit uritym okolnostem majici vliv na nespokojenost poskytovatele;

dodrzovat dany plan dohodnutych termini masazi (zabranit odmitani masazi na

posledni chvili, apod.);

zduraznit poskytovateli jaky pfinos a prospéSnost ma sluzba pro pracovniky i celou

organizaci;
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- ocenit sluzbu poskytovatele pochvalou.

Nizka hodnota rizika:

Spatnd spoluprdce mezi odpovédnou osobou a poskytovatelem

- predchazet vzniku Spatné spoluprace mezi odpovédnou osobou a poskytovatelem;

podpofit spolupraci a vytvorit dobré vztahy mezi sebou navzajem,;

zajistit dobrou uroven komunikace mezi obéma piedstaviteli;

domluvit termin pfichodu poskytovatele vzdy s piedstihem a pfipadné zmény hla-

sit vcas.

Neprijeti zvoleného typu hmotné odmeény ze strany pracovnikiu

- zvolit vhodnou odménu na zakladé spole¢né domluvy vSech pracovniku i s ohle-

dem na jejich pozadavky;
- vyjadfeni souhlasu vSech pracovniki se zvolenou hmotnou odménou;

- presvédCit pracovniky o prospésnosti hmotné odmeény.

e CASOVA ANALYZA

Casova analyza ma vyznamny podil pri planovani postupu pii realizaci projektovych
opatreni. K casovému pldanu je treba zohlednit vSechny pozadavky, které maji na tvorbu
projektu urcity viiv. Pri sestaveni casového planu je nutné rozpoznat délku casového trvani
Jjednotlivych hlavnich cinnosti i jejich casti a prisoudit casové udaje co nejpresnéji se za-
hrnutim minimalnich casovych rezerv. S casovymi rezervami je vzdy nutné pocitat, pro
pripad néjakych neocekavanych problémui, které se mohou vyskytnout v kterékoli casti pro-

jektu.

Casovou analyzu projektového opatfeni tykajici se realizace planované masazni sluzby
poskytovanou v ramci Domova je nutné dikladné pfipravit. Piehledné rozlozeni jednotli-
vych aktivit a ¢innosti v ¢ase zobrazuje tabulka 15. V tabulce je roz¢lenéno 7 hlavnich ¢in-

nosti, které jsou oznaceny pismeny A - G a k nim pfitazenych nékolik podrobnéjsich uko-
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4. Je zaznamenana i doba trvani jednotlivych (hlavnich i podrobnégjsich) aktivit a vzajem-

na navaznost.

Tab. 15 Casova analyza projektového opatient [viastni zpracovani]

vané masazni sluzby

jeji priibeh dle sta-

novenych podminek

Oznaceni Hlavni éinnosti Podrobnéjsi vikoly Doba trvani | Predchozi ¢innost
Cinnosti ve dnech/
rezervy
A seznameni managemen- | - porada managementu 1 -
tu s navrhem masazni leni odpovedne b
sluzby a jeho schvaleni | ~ zvolent odpovedne osoby
za splnéni tkolu
B seznameni pracovnikd | - dikladné informovani 1 A
S planovanou  masazni pracovnikii na porad¢
sluzbou pracovniho tymu
C zajisténi kvalifikované- | - napsat inzerat apod. 8/2 B
ho pracovnika poskytu- L B
jici maséze - vybér vhodného poskyto-
vatele ze seznamu ucha-
zecl
D zajisténi prezencnich | - tvorba formulait 3/05 C
formuléit .. o
- vytisk formulait
- prezentace formulait
E zajisténi a vytvofeni | - Gprava télocvicny 1/05 D
podminek k provozo- L, ., ,
véni sluzby -umisténi masazniho lehat-
ka
-zajisténi odkladacich
ploch
F celkové  zhodnoceni | - zhodnoceni vsech ¢innos- 1 E
planované sluzby ti vedouci k vlastni realiza-
ci planované sluzby
G vlastni realizace plano- - provadéni masaze a 14 F

Komentar:

Projektové opatieni planované masazni sluzby lze rozd¢lit z Casového hlediska do 7 fazi.

V prvni fazi je tfeba sezndmit management s planovanym névrhem masazni sluzby posky-

tované v ramci Domova a jeho schvaleni. Na poradé s managementem zvolit odpovédnou

0sobu za splnéni ukolu. S planovanym navrhem je také nutné Seznamit v§echny pracovni-

ky na poradé tymu a poskytnout jim dulezité informace. V dalsi fazi dojde k zajisténi kva-

lifikované osoby poskytujici masaze, proto je vhodné napsat inzerat, nebo jinou formu
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k jeho zajisténi, ktery bude na zakladé nasich vyhovujicich pfedstav vybran ze seznamu
celkovych uchazect. Nasleduje zajisténi prezencnich formulati, jedna se o jejich tvorbu,
vytisk podle vzoru jiz navrhnutého formulafe a prezentaci v ramci odpovédné osoby. Dal-
Sim krokem bude tieba zajistit podminky prostoru kK provozovani masazi, tj. uprava télo-
cviny, umisténi masazniho lehatka, vcetné zajisténi odkladacich ploch. V zavérecné fazi
je nutné souhrnné zhodnotit ¢innosti spojené s pldnovanou sluzbou vedouci k jeji vlastni
realizaci. Na zaklad¢ zjisténych vysledkli se rozhodne o realizaci planované sluzby. Po
zrealizovani jednotlivych aktivit bude sluzba k dispozici od 1. 7. 2013.

Na vybavenost vstupil k planované masazni sluzb¢ je potfeba 18 dni i s pfipoctenou rezer-
VOou.

e NAKLADOVA ANALYZA

Ndkladova analyza je vyznamnou soucasti projektu, bez ni by nebyl mozny Zadny projekt
realizovan. V kazdém projektu je pochopitelné velmi dulezité a také velmi tézké dodrzovat

stanovené rozpocty bez toho, aniz by byly prekroceny.

Principem nakladové analyzy je vycislit naklady, které bude muset vedeni Domova vyna-
lozit v souvislosti se zavedenim hmotné odmény tj. pfispévky na masdzni sluzbu. Jedna se
pfedevsim o ndklady za celkovou sluzbu masazi, kterd je navrhnuta 106 pracovnikiim
s opakovanim 2 krat do roka, dale naklady na zajiSténi kvalifikovaného pracovnika, tj. za
podani inzeratu a za poc¢ate¢ni komunikaci s poskytovatelem. Z pisemnych dokladi se jed-

na o naklady na vytisk 48 formulait tj. 1 vytisk na tyden. Vy¢isleni jednotlivych polozek

zobrazuje tabulka ¢. 16.

Tab. 16 Celkové rocni ndklady na poskytovanou masazni sluzbu [vlastni zpracovani]

Nakladova poloZka Cena (v K¢)
celkova cena masazi 25440
naklady na zajisténi kvalifikovaného pracovnika 500
naklady na prezen¢ni formulare 202
Celkové naklady (v K¢) 26 142
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Komentar:

Zakladni cena klasické masaze t€la (¢aste¢né i celkové) s trvanim 30-ti minut na jednoho
pracovnika je 150 K¢; pfi moznosti uplatnéni mnozstevni slevy na 106 pracovnikii, bude
cena masaze Cinit 120 K¢ tj. 25 440 K¢, s jejim vyuziti 2x ro¢né. Naklady spojené se zajis-
ténim poskytovatele masazi ¢ini 500 K¢ a za naklady na 48 prezen¢nich formulaia (1 stra-
na format A 4 /4,20 K¢) tj. 202 K¢&. V tabulce 16 je uveden piehled piedpokladanych na-
kladt, ze kterého miizeme podotknout, ze celkové naklady spojené s realizaci projektu
nejsou pro organizaci vysoké, a jsou pro vedeni piijatelna, jedna se o castku 26 142 K¢ za

rok.

ODPOVEDNOST ZA SPLNENI DANEHO UKOLU

Za pocatecni vytizeni vSech vstupi, za kterych bude planovana sluzba realizovéna, pri-
bézné poskytovana a korigovdna bude zvolena jako odpovédnd osoba hlavni sestra, ktera

na porad¢ sezndmi pracovniky se systémem a pritbé¢hem poskytované sluzby.

7.7.2 Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti organizace prace

X/

< Ukol 2. — Pro3kolit vedouci pracovniky v oblasti organizace prace

Velky stimulaéni vyznam ma styl vedeni vedouciho pracovnika, ktery ve zna¢né mife
ovliviiuje spokojenost pracovnikli ve své funkci fizeni. Stylem své fidici prace, svou od-
bornou i lidskou autoritou a celkovym vyznénim jeho osobnosti se vyrazné podili na pre-
vazujicim socialnim klimatu na daném pracovisti. Nepfiznivé ho miiZou ovliviiovat rizné
formy autokratického jednani, ale i nerozhodnost, nespravedlivé jednani, hrubost, nedi-
slednost apod. Z vysledkt dotaznikového Setieni bylo poukazano na vyslovenou nespoko-
jenost pracovnikll s organizaci prace ze strany piimého vedouciho na obou pracovistich
pfimé péce uzivatelll. V souvislosti s touto skute¢nosti je vhodnou volbou provézt odborné
Skoleni se zaméfenim na zlepSeni manazerskych schopnosti v oblasti organizace prace u

obou konkrétnich vedoucich pracovniki.
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Cil semindre

Seznamit se s novymi metodami organizace prace a pochopit jejich ucinnost, osvojit si
jejich formy a vyuzit specifické dovednosti v praxi, a tim celkové piispét k optimalizaci
pusobeni vedouciho pracovnika ve své funkci fizeni, ke zvySeni a moznosti pribézné re-

flexe pracovniho vykonu, posileni vzajemné komunikace a vzajemné divery v pracovnim

I

tymu.

Obsah semindi'e
Obsah seminaie se opira o ziskani védomosti a poznani toho, co musi vedouci pracovnik
ve sv€ pozici vykonavat pti vedeni lidi, pfi organizovani prace, aby byl schopen uplatnit

své kompetence pti vykonu své prace, a tim zajistil dobré a efektivni vedeni pracovnikd.

e ANALYZA PRINOSU

Piinosem navrhovaného $koleni z hlediska samotnych i vedoucich pracovniki lze identifi-

kovat v t&chto oblastech:

zlepSeni efektivity prace pracovniki;

- zlepSeni vztahu nadfizeny a podtizeny;

- podpora a zvySeni motivace pracovniki;

- vetsi usili a angazovanost pii praci;

- zvySeni spokojenosti pracovniki;

- prohloubeni znalosti a dovednosti;

- zdokonaleni v oblasti zachazeni s lidmi a organizace prace;

- uvédoméni si vlastnich nedostatkti v jednani s lidmi.
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e RIZIKOVA ANALYZA

Tab. 17 Rizikovad analyza projektového opatreni [viastni zpracovani]

Komentar:

Riziko Pravdépodobnost vzniku rizika | Zdvaznost rizika Vysledek
nepochopeni vykladu skolitele 2 4 8
nezajem o seminaf 2 5 10
nevyuzitelnost novych metod v praxi 4 5 20
$patny vybér seminare 3 5 15
nedodrzeni ¢asového terminu projektu 4 5 20
nedodrzeni stanovené finanéni ¢astky 4 5 20

Vysledky rizikové analyzy poskytuji ptehled o nejvyssich rizicich souvisejicich se Skole-

nim vedoucich pracovniki, které mohou neptiznivé ovlivnit realizaci a dal$i pribeh pro-

jektu:

- nevyuzitelnost novych metod v praxi;

- nedodrzeni ¢asového terminu projektu;

- nedodrZeni stanovené finan¢ni ¢astky;

- Spatny vybér seminafe;

- nezéjem o seminaf.

Velmi vysokd hodnota rizika:

Minimalizace rizika

Nevyuzitelnost novych metod v praxi

- povzbuzovani vedoucich pracovnikli k moznostem profesniho rastu;

- osvojeni si novych metod a jejich vyuziti v praxi;

- pfijeti novych zkuSenosti od druhych vedoucich pracovniki;

- efektivni plnéni spole¢nych cilll organizace;

- ptekonani slabych stranek vedoucich pracovnik.

Nedodrzeni casového terminu projektu

- spravné nastavit Casovy fond pfi realizaci jednotlivych ¢innosti;

- znat posloupnost jednotlivych ¢innosti a jejich zavislost na dobé trvani;
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- provadét jednotlivé Cinnosti podle jejich posloupnosti s dodrzovanim doby jejich tr-
vani;

- prubézné sledovat a hodnotit plnéni ¢innosti s ohledem na dodrzeni Casového ter-
minu i s vyuzitim ¢asovych rezerv;

- posilovani odpovédnych pracovnikil pfi plnéni danych ¢innosti.

NedodrzZeni stanovené financni édstky projektu
- snaha o nepiekroceni stanovené finan¢ni Castky;

- prabézna kontrola jiz vyplacené finan¢ni ¢astky a planovani dalsich plateb;

- dodrzovani stanovenych plateb podle ur¢eného planu.

Vysokd hodnota rizika:

Spatny vybér semindre
- vybrat seminaf v zavislosti na ohlasy jiz zi¢astnénych nebo na doporuceni druhych;
- pochopit ptinos seminafe a na zaklad¢ nich posoudit, zda-li je seminaf vhodny a

uplatnitelny 1 pro socialni oblast.

Nezajem o semindr
- podnitit vlastni osobu k ziskavani a osvojeni si novych znalosti i védomosti a pre-
konavat staré piekazky;
- zdokonalovat se v organiza¢nich schopnostech;

- opustit zabéhnuté pracovni postupy a dat prostor zmeénam;

pfizplisobit se ménicim se podminkdm praxe a potfebam uZzivateli;

dotazovat se pracovniki o pfinosech seminafte.

Stiedni hodnota rizika:

Nepochopeni vykladu Skolitele
- ovéfeni spravnosti obsahu vykladu na odbornych mistech;
- predavani informaci tykajicich se efektivnich metod spojenych s organizaci prace;

- optimalizace toku informaci.
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e CASOVA ANALYZA

Tab. 18 Casova analyza projektového opatieni [viastni zpracovani]

Oznaceni Hlavni ¢innosti Podrobnéjsi ukoly Doba trvani ve | Predchozi
cinnosti -
dnech/rezervy ¢innost
A konzultace vedoucich pracovni- | - pracovni porada vedoucich 1/(0,5) -
ki a vyssiho managementu o | pracovnikii a vyssiho ma-
navrhu Skoleni nagementu
- zvoleni odpovédné osoby
za splnéni daného tkolu
B zajisténi seminare - vybér seminare 3/(0,5) A
- objednani seminaie
- platba seminare
Cc zajisténi zastupu za nepfitom- | zvoleni nahrady za nepfi- 1 B
nost vedoucich pracovnikd | tomnost vedoucich pracovni-
v dob¢ skoleni ki
D zavérecné zhodnoceni predani informaci vedoucim 1 C
pracovnikim

Viastni komentar:

Na zajisténi Skoleni 2 vedoucich pracovnikl je potieba 7 dnt

1 s pfipoCtenou rezervou.

Prvnim krokem, ktery je nutny ucinit, je provézt konzultaci vy§§iho managementu S ve-

doucimi pracovniky, tykajici se seznameni a nasledného absolvovani Skoleni v oblasti or-

ganizace prace. Na pracovni poradé¢ bude projedndno o okolnostech vybéru seminare,

0 nasledném pribehu a zvoleni odpovédné osoby za splnéni daného tikolu. Vybér seminate

z mnoha nabizenych moznosti mé¢l by byt zohlednén na zéklad€ mistnich a casové dostup-

nych okolnosti, vzhledem k nakladové i Casové uspote. Nasledn€¢ na to bude provedena

objednavka a provedena platba seminafe. V priab&hu ptipravy je nutné sdilet informace ve-

doucim pracovnikiim. V dobé nepiitomnosti vedoucich pracovniki je dilezité zajistit je-

jich pracovni zastup, aby nebyl narusen chod jednotlivych pracovist. Zvolené pracovni

nahrad¢ z fad kompetentnich pracovnikli budou pfedany informace a dualezité instrukce

k zachovani bézného pracovniho provozu na pracovistich.

e NAKLADOVA ANALYZA

V nékladové analyze jsou vyjadieny néklady na Skoleni 2 vedoucich pracovnikd, které

musi byt organizaci vynalozeny. Jedna se predev§im o vydaje za Skoleni a cestovné; stra-

vovani a obcerstveni jsou zapocteny v cen¢ Skoleni, proto neni zahrnuta v kalkulaci. Dale
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je tieba vycislit naklady za obétované prilezitosti, které tvoii ¢ast mzdovych prostiedkll
vyplacenych pracovnikiim, ktefi v dobé ucasti na Skoleni nebudou pracovat. K vypoctu
budou pouzity udaje vychazejici ze mzdové smérnice (viz Priloha P III), tj. vySe mzdy
V obou piipadech ¢ini 18 400 K¢ (viz Ptiloha P I11). Standardni naplii mési¢niho ¢asového
fondu ¢ini 160 hodin. Jednoduchym vypoctem jsem vycislila ndklady na jednu hodinu pra-

ce na 115 K¢.

Zakladni cena seminaie je 3 200 K¢ véetné DPH na jednoho vedouciho pracovnika. Pii
moznosti uplatnéni slevy ze zakladni ceny seminaie ve vysi 15% za dalSiho vedouciho
pracovnika ¢ini cena seminare 2 420 K¢. Seminaf bude absolvovan 2 vedoucimi pracovni-
Ky externi firmou v Brn¢ 14. 9. 2013. Za dopravu sluzebnim autem Caddy bude kalkulova-
na cena pohonné hmoty (nafta) (tj. 38 K¢&/1) v zavislosti na vzdalenost Zlin — Brno a zpét
(. 2x 140 km), spotfeba pohonné hmoty sluzebniho auta je 8 1/100 km. Celkové vydaje za
cestovné tvoii ¢astka 836 K¢&. Predbézny odhad nakladovych vydaji je zobrazen v tabulce
19.

Tab. 19 Ndkladova analyza projektového opatreni [viastni zpracovani]

Skoleni pro: Pocet hodin Cena skoleni Naklady obéto- Cestovné (v K¢)
. vané prileZitosti
v K¢S o Kc“)p

1 vedouci 1x8=8 2420 920 836
pracovnik ze
sDpS
1 vedouci
pracovnik ze 1x8=8 2420 920
sDZR

Celkem 16 4840 1840 836

Viastni komentar:

Celkové naklady spojené s realizaci projektu nejsou pro organizaci vysoké, jedna se o
castku 7 516 K¢, z toho ¢ini 4 840 K¢ za Skoleni, 1 840 jsou naklady obétované pfilezitosti,
rezijni naklady na dopravu 836 K¢. Predpokladané celkové ndklady na planované Skoleni 2

vedoucich pracovnikii je 7 516 K¢, coz je pro vedeni Domova piijatelné.

ODPOVEDNOST ZA SPLNENI DANEHO UKOLU

Odpoveédnou osobou bude povéetrena hlavni sestra, ktera zajisti seminafe a provede konzul-

taci s konkrétnimi vedoucimi pracovniky o planovanych seminafich.
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7.7.3 Zdokonaleni celkové péce vedeni organizace o zaméstnance
% Ukol 3. — Zdokonalit celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance

Z analyzy dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze vétSina pracovnikli neni spokojena
s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance. Vzhledem k této skutecnosti, je potieba
navrhnout opatieni, které¢ by smétovalo ke zdokonaleni celkové péce vedeni organizace o
zaméstnance. Celkova péce je projevem zajmu organizace o zameéstnance, o jejich naplnéni
potfeb Vv zaméstnani, kterda mize byt projevena riznym zpusobem. Ke spolecnym proje-
vum péce vedeni o zaméstnance, které plati vSeobecné pro vSechny organizace, podniky a

firmy jsou povazovany takové, které maji za tkol:

vytvofit optimalni pracovni prostredi;

vyvinout pracovni politiku a postupy, které povedou k vy$§imu vykonu pracovni-
ku;

- zabezpecit, aby pracovnici méli pocit, Ze si jich organizace vazi a ocenuje je;
- zlepSovat firemni kulturu, socidlni prostiedi, motivaci a skoleni;
- zvySovat zamé&stnanecké dovednosti, posilovat védomi ptislusnosti k firmé atd.

K ocenéni pracovnikil v souc¢asné dobé€ vedeni organizace pfispiva ur€itou formou zameést-
naneckych vyhod, a to v podobé piispévkl na stravovani, na vzdélavani i skoleni a pfi-
spévka k jubilejnimu vyro¢i. Z prazkumu vyplyva, ze se uplatnénim zameéstnaneckych
vyhod nezvysi pracovni Usili a ani pracovni vysledky (online). V této situaci se nyni odvo-
lavam na vlastni subjektivni zkuSenost z praxe (Domov pro seniory ve Vidni), a jako dalsi

mozné planované opatfeni navrhuji spole¢nou pracovni akci v placené pracovni dobé€ napf.

pracovni vylet.

Tento navrh jsem zvolila 1 s pfihlédnutim k vysledkiim Setfeni, které poukazuji na urcitou
pottebu kulturniho vyziti pracovnikl. Realizace vyletu ma nekolik vzajemné propojenych
podnétil, které mlzou ptispét k pozitivnim zméndm ve vSech smérech. Pracovni vylet ma
také opodstatnéni v tom, ze dojde k bliz§im kontaktiim mnoha pracovniki, ktefi by za ji-
nych okolnosti k této blizkosti nedospéli. Smysl této blizkosti a vzajemné lidské propoje-
nosti ma vyznam pfii nalezeni, povzbuzeni ¢i obnoveni pozitivnich vztahli a vazeb mezi
sebou, ke kterym by asi nikdy nedoslo, pokud se pracovnici doposud urc¢itému vzajemné-
mu stmeleni branili (zkuSenost z minulosti). Touto cestou mtizeme dospét k upevnéni vza-

jemnych vztahi, vytvoreni pratelskych kontaktd, respektu a porozuméni v celé organizaci.
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Cil navrhu

Projevit zdjem o zaméstnance, posilit jejich pracovni motivaci i stabilitu, upevnit vzajem-

nou spolupraci a vytvofit harmonii v pracovnim prostredi.
e ANALYZA PRINOSU
Ptinosy navrhovaného zdokonaleni celkové péce vedeni organizace o zaméstnance jsou
nasledujici:
- zajisténi pozitivnich mezilidskych vztahti na pracovisti;
- zvySeni loajality pracovniki;
- zvySeni motivace pracovnikd;
- zajisténi stability pracovniki;
- snizeni fluktuace pracovniki;

- zvySeni image a atraktivity organizace.

e RIZIKOVA ANALYZA

Tab. 20 Rizikova analyza projektového opatieni [vlastni zpracovani]

Riziko Pravdépodobnost  vzniku Zavaznost Vysledek
rizika rizika

nevhodné opatfeni ke zlepSeni celkové péce o 4 5 20
zameéstnance

$patny vybér spolecné pracovni akce 3 5 15
nedodrzeni ¢asového terminu projektu 4 5 20
nezajem o spolecnou pracovni akci ze stran pra- 2 5 10
covnikd

absence piitomnosti pracovniki na vyleté 2 4 8
nesplnéni o¢ekavani ze spole¢né pracovni akce 2 3 6
nedodrzeni stanovené finan¢ni ¢astky 4 5 20

Komentar:

Ze zaznamu rizikové analyzy je patrné, Ze vyskyt nejvétSich rizik souvisejicich
s navrhovanym opatfenim tykajici se zdokonaleni celkové péce vedeni organizace o za-

méstnance je postupujici v nésledujici podobg:
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- nevhodné opatieni ke zlepSeni celkové péce vedeni organizace o zaméstnance;
- nedodrZeni ¢asového terminu projektu;

- nedodrZeni stanovené financni ¢astky;

- Spatny vybeér spole¢né pracovni akce;

- nezajem o spole¢nou pracovni akci.

Velmi vysokd hodnota rizika:

Minimalizace rizika

Nevhodné opatreni ke zdokonaleni celkové péce vedeni organizace o zaméstnance
- zvolit opatfeni na zaklad¢ spole¢né dohody vSech pracovniki;
- zjistit davody jejich nespokojenosti;

- zjistit nazory na provedeni zmén.

Nedodrzeni casového terminu projektu

- spravné nastavit casovy fond pii realizaci jednotlivych €innosti;

znat posloupnost jednotlivych ¢innosti a jejich zavislost na dobé trvani;

- provadeét jednotlivé Cinnosti podle jejich posloupnosti s dodrzovanim doby jejich trva
ni;

- prubézné sledovat a hodnotit plnéni ¢innosti s ohledem na dodrzeni ¢asového terminu

1 s vyuzitim ¢asovych rezerv;

- posilovani odpovédnych pracovnikil pfi plnéni danych ¢innosti.

Nedodrzeni stanovené financni castky
- snaha o nepfekroceni stanovené finan¢ni ¢astky;
- pribézna kontrola jiz vyplacené finan¢ni ¢astky a planovani dalSich plateb;

- dodrZovani stanovenych plateb podle ur¢ené¢ho planu.
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Vysokd hodnota rizika:

Spatny vybér spolecné pracovni akce

dobra znalost potieb pracovnikii;
- vybeér spolecné akce na zaklad¢ dohody vSech pracovnik;

- podat pracovnikim navrh na realizaci ,,spole¢ného pracovniho vyletu* v ramci pla-

cené pracovni doby;

- znalost postoji pracovnikli k navrhu na spolecny pracovni vylet.

Nezdjem o spolecnou pracovni akci ze stran pracovnikii

- redukce nezajmu o spole¢nou pracovni akci.

Stitedni hodnota rizika:

Absence pritomnosti pracovnikii na vyleté
- 7jiSténi ohlasu pracovniki ke zvolenému navrhu;
- povzbuzovani pracovnikl ke spolecnému proziti vyletu;

- nabuzeni pocitu potéSeni z vyletu.

Nizka hodnota rizika:

Nesplnéni ocekavani ze spolecné pracovni akce

- navozeni piijjemné atmosféry, snaha o jeji udrzeni po celou dobu trvani spolecné pra-

covni akce;
- ptredchazeni takovych okolnostem, které by uskodily vyletu;
- akceptovat vyslovené piani pracovnik béhem vyletu v ramci moznosti;

- zjistit divody nesplnéného ocekéavani vyletu.
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e CASOVA ANALYZA

V ramci Casové analyzy projektového opatieni planované spolecné pracovni akce je tieba

rozlozit jednotlivé aktivity a urcit danou dobu trvani.

Tab. 21 Casovd analyza projektového opatieni [viastni zpracovani]

tach

Oznaceni Hlavni ¢innost Podrobnéjsi ukoly Doba trvani ve | Predchozi
Cinnosti dnech / rezervy | &innost
A vysvétleni  planovaného | - konzultace managementu se 1 -
projektového opatfent vSemi pracovniky na poradé

- jmenovani odpovédné osoby
za splnéni daného tkolu

B dohoda na navrhu projek- | - navrh na spole¢nou pracovni 1 A

. - akci
tového opatieni

- vybér vhodného vyletu

C zajisténi dopravy - vybér vhodné dopravy 1 B
- rezervace autobusu

D zajisténi stravy - vybér vhodné restaurace 10/2 C
- vyhotovit formuléf se sezna-
mem vybranych jidel
- objednani stravy

E zajisténi zabavné akce - vybér vhodné lokality 1 D
- rezervace zabavné lokality

,,Bowlingu* ve Zlin¢
F Zhodnocen ¢innosti - ptehled o celkovych aktivi- 2 E

Viastni komentar:

Ke zlepSeni celkové péce vedeni o zaméstnance byla navrhnuta spole¢néd pracovni akce

Vv ramci placené pracovni doby, kterou je potieba dobfe promyslet a ¢asové naplanovat.

K ¢asovému naplnéni vSech piedpokladi, za kterych bude akce realizovana tj. porada pra-

covnikl a projednani navrhu, zajisténi dopravy, stravy v restauraci a zdbavné akce i s re-

zervaci vhodné lokality, véetné zhodnoceni vSech atribut je vymezena na 18 dni véetné

Casovych rezerv. Realizace vyletu se mize piredpokladat v mésici srpen a zafi.

e NAKLADOVA ANALYZA

Tab. 22 Ndkladova analyza projektového opatieni [vlastni zpracovdni]

Nikladové polozky

Cena (v K¢)
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cena za dopravu (kalkulace se smluvni cenou)
- pronajem autobusu(2x 3 800 K¢&) + cena za 7900
¢ekani 5 hod (1 hod./ 30 K¢) (2x)
- naklady za fidice (2x) 4480
- naklady za dopravu sluzebnim autem (1x) 836
cena za aktivity vyletu 9 450
cena za stravu 12 600
cena za alkoholické napoje v zabavné lokalité 4 200
(2x)

Celkové naklady (v K¢) 39 466

Vlastni komentdr:

Planovanou pracovni spolecnou akci placenou v radmci pracovni doby pracovniki bude
navstéva meésta Roznova pod Radhostém a dale posezeni nad obcerstvenim v zabavné 10-
kalit¢ ve Zliné s moznosti vyuziti hry ,,Bowlingu®. Spole¢ny vylet pro 106 pracovnika bu-
de realizovan ve dvou terminech, jednak z divodu omezeného poctu sedadel v autobusu tj.
49, ale také z divodu provozu pracovist, ktery nesmi byt preruSen. Pro zbyvaji pracovniky
(pocet 8), na které jiz nezbylo misto v autobuse, bude vyuZito firemni auto, které ma
me jen na tyto moznosti, nebot je 1 mala pravdépodobnost, Ze se vSichni pracovnici vyletu
nezucastni napf. z diivodu nemoci ¢i jinych vaznych divodi. Dé se ale pfedpokladat, Ze
ucast bude v plném poctu, protoze se jedna o situaci, kterd je vici pracovnikiim zavazna.
S ohledem ke vSem skute¢nostem budeme pfti kalkulaci vychdzet ze smluvnich cen, které
budou v nasem piipadé uplatnitelné, a také musime zohlednit jen 105 pracovnikii. Cena
vyletu se sklada z nédkladovych polozek za dopravu autobusem a za dopravu vlastnim slu-
zebnim autem ze Zlina do Roznova pod Radhostém a zpét. Smluvni cena za prongjem au-
tobusu véetné pohonné hmoty ¢ini 3 800 K&, naklady za fidiCe autobusu 2240 K¢
(280K¢/hod.) — (od 8:00- 16:00 tj.8 hod), za dopravu sluzebnim autem 418 K¢ (tj. 2x
140km) pfi spotiebé auta 8 1/100 km nafty a cen¢ 1 1/ 38 K¢&. V celkovych nakladech jsou
také zahrnuty aktivity spojené s navstévou Dievéného méstecka, které je nejnavstévova-
n¢j$im mistem a nejzndméjsi atrakei tohoto mésta 5 250 K¢ (50,-/osoba, jiz uplatnitelna
mnozstevni cena), dale okruzni cesta vyletnim vlackem RoZnovackem 4 200 K¢ (40 K¢

/osoba, jiz uplatnitelnd mnozstevni cena). V ramci vyletu je také uhrazena strava v restau-
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raci, kterd bude pfedem domluvena 12 600 K¢ (120 K¢ /osoba, cena dohodou) (obéd +
Ivolitelny napoj); a za jeden alkoholicky napoj na osobu pii navstéveé zabavné akce ve ZIi-
n¢ 4 200 K¢ (40 Kc¢/osoba, cena dohodou). Predbézné celkové ndklady za obé spolecné
pracovni akce jsou vyhodnoceny Castkou 39 466 K¢, kterda miize byt jesté poniZena pii

neuplné ucasti pracovniki.

ODPOVEDNOST ZA SPLNENi DANEHO UKOLU

Odpovédnou osobou za vyfizeni spolecného pracovniho vyletu bude jmenovand hlavni
sestra, ktera zajisti dulezité prostfedky potiebné k realizaci planovaného navrhu a k napl-

néni vSech predpokladti vedoucich ke splnéni daného ukolu.

7.8 Ekonomické zhodnoceni projektu

Na zaklad¢ navrhnutych opatieni Ize fici, ze organizace mize pocitat s piinosy v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Na druhou stranu, je ale tfeba téz konstatovat, Ze tyto piinosy lze
jen stézi vycislit ekonomicky, jelikoz systém motivace je aktivitou neproduktivniho cha-
rakteru s obtizn¢ méfitelnymi vystupy. To je hlavni nevyhodou navrhovanych opatieni,
jelikoz néklady na projekt jsou vidét okamzité, kdezto vynosy z realizace projektu se bo-
huzel ihned nikde neprojevi. Pokud v8ak organizace k realizaci projektu pfistoupi, lze oce-
kavat zvySeni U€innosti motivace pracovniki, kterd se zajisté odrazi i na jejich pracovni
spokojenosti. Pozitivni zmény v pracovnim chovani pracovnikti budou pfinosem ve vSech
smérech, zejména lze ocekavat lepsi ekonomické vysledky v dlouhodobéjSim ¢asovém
horizontu. Tim se zajisti navratnost investic organizace do lidského kapitalu, kterou pted-

stavuje realizace danych opatieni.

Neoddélitelnou soucasti projektu jsou naklady spojené jak s jeho pfipravou tak samotnou
realizaci projektu. Organizace schvalila na planovany projekt ¢astku 80 000. Na navrh pro-
jektu vynaloZi organizace z pfedbézné odhadovanych nakladi projektu ¢astku 73 124 K¢,
t]. 26 142 K¢ za masaze, 39 466 K¢ za vylet a 7 516 K¢ za Skoleni vedoucich pracovniki.
Na jednoho pracovnika ptipada ¢astka 619 K¢, s odectenim nakladd na Skoleni pracovnikd.
Z ptepoctu nakladl 1ze konstatovat, ze schvalena ¢éastka na realizaci projektu nebude pie-

krocena. Z tohoto zavéru miizeme usuzovat a piedpokladat, Ze dand opatieni budou mit
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pozitivni dopad na pracovni prostfedi v celé organizaci s vyhlidkou lepSich pracovnich

vykonti, upevnénych vzajemnych vztaht a vazeb a celkovou identifikaci s organizaci.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace bylo zjistit aktualni urovefi motivace v Domové pro seniory
BureSov, na zakladé¢ zmapovani vSech pracovnich motivacnich faktora, které v jejich pra-
covnim prostiedi piisobi a jejich celkovou spokojenost na n¢. Analyza dotaznikového Set-
feni poukdzala jak na spokojenost tak i na nespokojenost pracovniktli, na pozitivné tak i
negativné hodnocené pracovni oblasti ve vSech pracovnich tusecich tj. ve sDpS, ve sDZR a
V pomocném useku. Spokojenost pracovniki se ukéazala zejména v oblasti dobrych pracov-
nich podminek se zajisténim jejich bezpecnosti prace, S moznostmi zvySovani kvalifikace,
vzdélavanim a skolenim — v souvislosti se zménami potieb uzivatell, inovacemi v pfistu-
pech a formach pomoci, dochazi k potieb¢ ziskavat nové znalosti a ucit se nové dovednos-
ti, s informovanosti a komunikaci mezi nadtizenymi a podfizenymi, S vyuzivanim znalosti
a zkuSenosti pracovnikli a v oblasti hodnoceni a ocefiovani prace ze strany piimého nadii-
zeného, diky hodnoceni ziskava pracovnik dostate¢nou zpétnou vazbu, ktera ma vyzved-
nout silné stranky a poukdzat na oblasti, kde by mélo dojit ke zlepSeni dovednosti a rozsi-
feni znalosti. Pokud pracovnici hodnoti tyto oblasti kladn€ a pokladaji je za silnou stranku
organizace, je tedy dobré tyto stranky zachovat ¢i dale posilovat a rozvijet. Naopak mezi
problémové pracovni oblasti vynika nedostatecné mzdové ocenovani ze strany vedeni or-
ganizace, neefektivni organizace prdce a Spatna celkova péce vedeni organizace o zamést-
které pracovnici v organizaci pracuji, jsou to: jistota prace, uspokojeni a uznani
z vykonavané prace a dobré mezilidské vztahy. Dle vypovédi pracovnikl je jejich prace
hodnocena velmi kladn€ a mezi okolnosti, které pracovnikiim brani k dosazeni vyssi miry
spokojenosti patfi Spatna organizace prace a nizkd mzda, kterd jednoznacné neodpovida
pozadovanému vykonu. Hodnoceni systému zaméstnaneckych vyhod, které organizace
poskytuje je neuspokojujici a nevyhovujici, pracovnici znaji své vyhody, proto jejich zna-
lost byla ve shod¢ témét se vSemi dotazanymi. Mezi faktory, které pracovniky nejvice
podnécuji k vy$§im pracovnim vykondm jsou uvedeny Vv nasledujicim potadi - finanéni
ocenéni mzdou a penéznimi odménami, mezilidské vztahy se spolupracovniky, uspokojeni
z vykonavané prace, vztah vedoucich k fadovym pracovnikiim, troven pracovniho prostie-
di, péce vedeni o zaméstnance, zv1asté o zdravi a bezpecnost, dobré jméno Domova senio-
ri BureSov ve Zlin€¢, mozZnost zvySovani kvalifikace, pracovni doba, zamé&stnanecké vyho-
dy, informovanost o planech rozvoje organizace ze strany vedeni, moznost spolurozhodo-

vani (na poradach apod.).
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Celkovée pracovnici organizaci hodnoti jako takovou, kterd jednoznac¢né poskytuje kvalitni
sluzby vsem uzivatelim a vychazi vstfic jejich individudlnim pfanim, usiluje o technicky
rozvoj svych pracovist’ a ma dobré jméno na vetejnosti. Pomérna vétSina pracovniki také
vyjadiuje nesouhlas s tim, ze organizace neusiluje o stabilizaci svych pracovnikl a neusilu-
je 1 o zvySovani jejich spokojenosti. Z pohledu pracovnikii by mélo vedeni organizace
zlepsit ve vztahu k pacientim (cituji doslovné vypovedi) — osobni pristup (pohladit, pro-
mluvit), vétsi zajem o uzivatele, kvalitu sluzeb, vytvoreni pro uzZivatele vice rodinného pro-
stredi, vyber z vice variant stravy, lepsi vecere, vice schiizek s uzivateli, klimatizace pokojii
nebo porizeni vétrakii, méné administrativy a vice casu na uzivatele, nabidka vice jedno-
luzkovych pokojii;

ve vztahu k zaméstnanciim - prispévky na masaze nebo rehabilitaci, vice kulturnich akci,
zvySeni zaméstnaneckych vyhod, zlepsSeni financniho ohodnoceni, ocenéni prdce — alespon
pochvalu, podékovani za praci, lepsi pristup a komunikace mezi pracovniky, uroven pra-
covniho prostredi, nebyt arogantni ze strany nadrizenych, vice ohleduplnosti mezi pracov-
niky, vice si zaméstnancii vdzit, resit pripominky, plnit pozadavky pracovniku, vyslechnuti
navrhu a prijmout radu z praxe, v zimé uklidit parkovisté od snéhu, nebuzerovat zamést-

nance, vice kulturnich akci.

StéZzejnim bodem predlozené diplomové prace je zpracovat projekt zvysSeni Géinnosti pra-
covnikti v Domové pro seniory BureSov. Samotny projekt by nemohl byt uskuteénén v
ptipad¢, Ze by organizace neposkytla dostatecné penézni prostiedky na jeho realizaci. |
pfesto, Ze si vedeni organizace uvédomuje, Ze pracovnici predstavuji ten nejvetsi kapital,
kterym kazda spole¢nost mize dosahovat stanovenych cilii, bylo na zaklad¢ zjisténé ne-
spokojenosti pracovnikil vyplyvajici z nedostate¢né motivace vymezena financni Castka ve
vysi 80 000 K¢ na rok. Tato finan¢ni ¢astka nebude piekrocena, a proto pravdépodobnost

vyskytu nedostatku finan¢nich zdrojii na realizaci projektu je velmi mala.

Navrhovanymi opatfenimi k jednotlivym nedostate¢né hodnocenym pracovnim oblastem je
tj. prispévek na masazni sluzbu v ramci Domova, §koleni managementu v oblasti organiza-
ce prace a zdokonaleni celkové péce vedeni o zaméstnance navrhem na spole¢ném pracov-
nim vyleté. Vyuziti masazni sluzby bude jistym prospéchem pro celkové posileni pracov-
nika pfi jeho praci s jeho moZnosti vyuZiti jiz v mésici ervenci. Skoleni managementu
Vv oblasti organizace prace bude piinosem pro vedouci pracovniky organizace, nebot’ zp¢t-
nou vazbou od jimi fizenych zaméstnanci se dozvédi, jak jejich podfizeni hodnoti jejich

zplisoby vedeni, zplsoby organizace prace, co pokladaji za problematické, s ¢im jsou spo-
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kojeni a ¢eho si vazi, mozné realizace v zafi. SpoleCny pracovni vylet bude prospésny
k poznani mésta spojeny s riiznymi atrakcemi, k potéSeni ze hry, k moznostem se navzajem
1épe poznat, pochopit se a docilit zlepSeni mezilidskych vztahti, realizace srpen a zafi. V
kazdém jednotlivém projektovém opatieni je vymezen piinos projektu, s vyuzitim ¢asové,
rizikové a nakladové analyzy, ktera by mohla ovlivnit uspésnost a realizaci celého projek-
tu. K jednotlivym rizikim jsem navrhla opatfeni na jejich eliminaci. Pro kazdy ukol je sta-

novena odpovédna osoba, ktera bude odpovidat za jejich splnéni.

Zavérem bych chtéla podotknout, Ze je vSeobecné znamo, ze organizace ¢asto spoléha na
silnou motivaci svych pracovniki, ktefi jsou ochotni ob&tovat nizkou uroven mzdy za ta-
kovou praci, tfeba i nezajimavou nebo netradi¢ni, kterd jim ale pfindsi uspokojeni z jeji
smyslnosti. V zadném piipad¢ by na to management spoléhat nemél, protoze spokojenost
je dulezitym indikatorem funkcnosti pracovniho jednani a ma vyznamny vliv na setrvani
V praci a na kvalitu poskytované péce uzivatelim. Pokud budou mit pracovnici vysokou
uroven pracovni pohody a uspokojeni z prace, budou dosahovat vyssi vykonnosti s mensi
pravdépodobnosti fluktuace. S projevem tohoto postoje si zajisté mize Domov pro seniory

BureSov ziskat ve svém okoli 1 lepS§i jméno.
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Stimulujici zakladni mzda a osobni ohod-

noceni

Poskytovani vybranych sluzeb
(obvykle zvyhodnéné vyuzivani

sluzeb firem)

Prispévek na rekreaci

Notebook

Prispévek na dopravu

Jazykové a odborné kurzy

Cilové odmény prémie

Nadstandartni zdravotni péce

Pravidelné zvySovani platu

Obcerstveni, napoje

Prispévek na kulturu a sport

Placené volno navic

Moznosti levného ndkupu

Odmeény k pracovnim vyrocim

Placeni vSech telefonnich uéta

Finan¢ni pfispévky na Skolku

Uhrada néklad® na pracovni odév

Zvyhodnéné bankovni produkty

Pozvani na slavnostni pracovni obéd ¢i

vederi

Slevy u vybranych spole¢nosti

Motorové vozidlo k pouzivani pro sou-

kromé ucely

Ptispévky na nadkup zdravé vyzivy

nebo vitaminu v lékarnach

Reseni bytové otazky
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Zdroj:(vlastni zpracovani)




PRILOHA P II: PERSONALNI ZAJISTENI

Statutarni zastupce

feditel

sekretarka (mzdova Gcetni, personalni)

Usek zdravotni a oSetfovatel-
ské péce

(uklidova sluzba)

vrchni sestra 1

stani¢ni sestra 2

vSeobecna sestra 29

pracovnice socidlni péce ( ptfima obsluha) 46
nutricéni terapeutka 1

uklizecky 4

Usek socidlni péce

vedouci socialniho tseku 1
socialni pracovnici 2

pracovnice socialni péce (vychovna ¢innost) 2

Usek ekonomicko -

provozni

Usek stravovaci

ekonom-ucetni 1

pracovnik obchodniho provozu 2
skladova ucetni 2

referent hospodarské spravy 1
udrzbar 1

pradlena 5

krejéi 1

vedouci kucharka 1

kucharka 3

Pocet pracovniki

106

Zdroj:(vlastni zpracovani)




PRILOHA P IlI: TABULKOVY MZDOVY SYSTEM

Platovy| Pocet let zapocita-

stupenl
1

Ol N g~ WwWN

=
N R o

Platovy | Pocet let zapocita-

stupeil
1

O o N o g wW N

PR e
N | o

telné praxe
do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let
nad 32 let

telné praxe
do 1 roku
do 2 let
do 4 let
do 6 let
do 9 let
do 12 let
do 15 let
do 19 let
do 23 let
do 27 let
do 32 let

nad 32 let

1
7680
7970
8 260
8 570
8920
9260
9610
9970
10 340
10 750
11 150
11 580

9
14720
15270
15850
16450
17070
17710
18400
19090
19800
20560
21340
22140

2
8340
8 660
8990
9330
9680
10 040
10 440
10 830
11 230
11670
12 100
12 570

10
15960
16560
17200
17850
18520
19210
19950
20690
21480
22290
23140
24020

3
9040
9380
9730
10 120
10 500
10 890
11 310
11740
12 190
12 650
13130
13630

11
17340
17990
18690
19390
20120
20880
21670
22490
23330
24210
25120
26080

Platova tiida

4
9 800
10 180
10560
10960
11 380
11 800
12 260
12710
13 200
13700
14 220
14 750

5
10630
11050
11 460
11 900
12 350
12 820
13300
13810
14 330
14 880
15450
16 040

Platova tiida

12
18790
19490
20240
20990
21790
22610
23470
24360
25280
26230
27220
28250

13
20370
21150
21950
22770
23630
24520
25450
26410
27400
28440
29510
30630

6
11 520
11970
12 410
12 890
13380
13 880
14 410
14 950
15520
16 110
16 720
17 350

14
22110
22940
23810
24710
25640
26600
27620
28650
29740
30860
32030
33240

7
12 500
12 970
13 460
13980
14 510
15050
15610
16 200
16 810
17 440
18 120
18 800

15
24000
24910
25850
26820
27830
28880
29970
31110
32290
33510
24770
36070

8
13570
14 080
14 620
15180
15760
16 360
16 980
17 620
18 280
18 980
19700
20450

16
26040
27020
28030
29100
30190
31320
32500
33730
35000
36310
37690
39110



PRILOHA P IV: PREZENCNI FORMULAR

1 TYDEN

CERVENEC 2013

1.7.2013
PONDELI

14:00
Jméno a pFijmeni + pr.

14:30

Jméno a prijmeni + pr.

15:00

Jméno a pFrijmeni + pr.

15:30
Jméno a pFijmeni + pr.

2.7.2013

UTERY

14:00

Jméno a prijmeni + pr.

14:30

Jméno a prijmeni + pr.

15:00

Jméno a prijmeni + pr.

15:30
Jméno a prijmeni + pr.

3.7. 2013

STREDA

4.7.2013
CTVRTEK

5.7.2013

PATEK

14:00
Jméno a piijmeni + pr.

14:30

Jméno a piijmeni + pr.

15:00

Jméno a prijmeni + pr.

15:30
Jméno a priijmeni + pr.

Zdroj: (vliastni zpracovani)

Vysvétlivky pracovist’ (pr.):

A —1 podlazi, B — 2 podlazi, C — 3 podlazi, D — 4 podlazi, E — 5 podlazi

a — usek kuchyné, b — pradelna, ¢ — 5 hospodaisky tsek, d — ostatni

Poznamky:




PRILOHA P V: DOTAZNIK
VéazZena pani, vazeny pane,
dovolte, abych se na Véas obratila s nasledujici prosbou.

Jsem studentka 5. ro¢. Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity T. Bati ve Zlin€. Sou-
Casti statni zavérecné zkousky, na kterou se pfipravuji, je obhajoba diplomové prace s témati-
kou hodnoceni motivac¢niho prostfedi ve Vasi organizaci. Splnéni tohoto ukolu vyzaduje zna-

lost Vasich nazorti na soucasny motivacni systém uplatiovany v Domové

seniorti BureSov ve Zlin€.

Prosim, abyste laskavé vyplnil/a tento ¢asove nenaro¢ny dotaznik.

Prizkum je anonymni. Informace budou vyuzity jen pro potfeby mé diplomové prace, po pti-
padé pro zpracovani navrhil na zlepSeni motivace ve Vasi organizaci.

Dé&kuji Vam piedem za spolupraci a pomoc, bez které bych sviij naro¢ny ukol nemohla uspés-
né splnit.

06. 02. 2013 Bc. Radka Lacigova

Zakrouzkujte, prosim, vzdy jen jednu z uvedenych odpoveédi, pokud neni u prislusné otdzky ji-

na instrukce.

U nasledujicich otdzek oznacite zakrouzkovanim cisla miru spokojenosti:

(1 velmi spokojen/a; 2 spokojen/a; 3 spiSe nespokojen/a; 4 velmi nespokojen/a).

1. Jak jste spokojen/a?

a) s hodnocenim a ocenovanim Vasi prace ze strany vedeni organizace 12 34
b) s hodnocenim a oceflovanim Vasi prace ze strany ptfimého nadfizeného 1234
¢) s tim, jak vedeni vyuziva VasSich znalosti a zkuSenosti 1234
d) s moznostmi zvySovani kvalifikace a osobniho ristu 1234
e) s celkovou péci vedeni organizace o zaméstnance 1234
f) s organizaci Vasi prace ze strany piimého vedouciho 1234

g) s urovni vzajemné komunikace s vedenim organizace 12 34



h) s pracovnimi podminkami (materialni vybaveni, technické zatizeni) 12 3
1) s urovni zabezpe€eni bezpecnosti prace 12

J) s mezilidskymi vztahy na pracovisti. 12

2. Z jakych diivodu v organizaci pracujete (uvedte maximalné tri moznosti)?

o wvevrs

NejdileZitéjsi pro mne je:

a) vySe vydélku

b) jistota zamé&stnani

¢) prace v dobrém kolektivu

d) uznani za vykonanou praci

e) uspokojeni z vykondvané prace

f) nemam jinou moznost zaméstnani

2) JINE AUVOAY (UVEATE KLEEE)....c.voveviieiiiiieiieiee e bbb

3. Jak Vam vyhovuje prace, kterou konate?

a) jednoznacén¢ vyhovuje
b) vcelku vyhovuje
¢) spiSe nevyhovuje

d) jednozna¢né nevyhovuje.

Ywr

4. Jaké okolnosti brani dosaZeni vysSi miry Vasi spokojenosti? (uvedte maximalné tri

MozZnosti):

a) nespravedlivé odménovani

b) osobnost nadiizené¢ho

c) Spatné vztahy se spolupracovniky

d) nevhodné pracovni podminky

e) Spatna organizace prace

D)JINé AUVOAY (UVEATE KLETE).....o.oiieiiiiiiiiii s



5. Jak hodnotite systém odménovani na VaSem pracovisti? Pokladam ho za (uvedte jen

Jjednu moznost):

a) spravedlivy
b) spiSe spravedlivy
c) ne dost spravedlivy pro vSechny pracovniky

d) v podstaté nespravedlivy.

6. Jak hodnotite mzdu za vykonavanou praci?

a) se mzdou jsem spokojen/a
b) mzdu pokladam za pfijatelnou
c¢) mohlo by to byt lepsi

d) mzda jednoznac¢né neodpovida pozadovanému vykonu.

7. Jak hodnotite systém zaméstnaneckych vyhod, které poskytuje organizace zamést-

nancum?

a) jednoznacéné kladné
b) je celkem uspokojivy
¢) moc mé neuspokojuje

d) je nevyhovujici.

8. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam organizace poskytuje? (zakrouzkujte moznosti):
a) pensijni pfipojisténi

b) moZnost vyuzivani sluzebniho telefonu

c) vzdélavani hrazené zamestnavatelem

d) pruzna pracovni doba

e) rehabilitace, masaze

f) vstupenky na kulturni akce

g) vstupenky do fittnes center a sportovist’

h) ptispévek k Zivotnimu jubileu

1) pfispévek na dopravu

D JINE (UVEdte KIETE). ... oo



9. Které faktory Vas osobné nejvice podnécuji k vy$sim pracovnim vykonum? PouZijte

vvvvvv

a) finan¢ni ocenéni mzdou, penéznimi odménami apod.

b) zaméstnanecké vyhody

¢) uspokojeni z vykonavané prace

d) mezilidské vztahy se spolupracovniky

e) vztah vedoucich k fadovym pracovnikiim

f) informovanost o planech rozvoje organizace ze strany vedeni
g) pracovni doba

h) troven pracovniho prostredi

1) péce vedeni o zaméstnance, zvlasté o zdravi a bezpecnost

j) moznost zvySovani kvalifikace

k) moznost spolurozhodovani (na poradach apod.)
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1) dobré jméno Domova seniorti Buresov ve Zliné

10. Jak hodnotite organizaci, ve které pracujete? (pouzijte klasifikaci 1 az 4):

1 zcela souhlasim 2 vcelku souhlasim 3 spiSe nesouhlasim 4 nesouhlasim
Organizace ....
a) poskytuje jednoznacné kvalitni sluzby v§em uZivatelim

b) ma dobré jméno na vetejnosti

d) usiluje o technicky rozvoj svych pracovist

1
1
c) usiluje o stabilizaci pracovniki 1
1
e) vychdzi vstfic individudlnim pfanim uZivatelt 1

1
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f) usiluje o zvySovani spokojenosti svych pracovnikd.

11. Co by mélo vedeni organizace zlepsit?

a) Ve vztahu K UZivatellim...........coouiiiiiiicie e e e



Jste?

a) muz

b) Zena.

Vék?

a) mén¢ nez 20 let
b) 20 az 30 let

c) 31 az 40 let

d) 41 a vice let.

Nejvyssi dosaZené vzdélani?

a) vysokoskolské

b) gymnazium

¢) stiedni odborné s maturitou
¢) vyucen v oboru

d) nevyucen.

Jak dlouho pracujete v organizaci?

a) méné nez 1 rok
b) 1 —4 roky
c) 5— 10 rokd

d) vice nez 10 rok.

Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

a) odborny zdravotnicky pracovnik
b) odborny pracovnik Vv socialnich sluzbach, (socialni pracovnik)
¢) pomocny pracovnik

d) ostatni pracovnici.



