Analyza systému motivace zaméstnancu
v neziskové organizaci Charita Vsetin

Jana Lalova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2013 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2012/2013

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijment: Jana LALOVA
Osobni ¢islo: M09961
Studijni program:  B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika
Forma studia: prezencni
Téma prace: Analyza systému motivace zaméstnancii v neziskové

organizaci Charita Vsetin

Zasady pro vypracovanf:
Uvod
|.Teoreticka cast
o Provedte literarni prizkum v oblasti motivace zaméstnancii v neziskovém sektoru.
Il.Prakticka cast

o Identifikujte a zhodnotte pfednosti a nedostatky sou¢asného systému motivace
zaméstnancii v neziskové organizaci Charita Vsetin.

¢ Navrhnéte doporuéeni pro zlepseni motivace zaméstnanci.

Lavér



Rozsah bakalafské prace: 40 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakaléaiské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. A Handbook of Human Resource Management Practise. 9. ed.
Sterling: Kogan Page, 2003, 979 s. ISBN 0-7494-4105-4.

BACHMANN, Pavel. Management neziskové organizace. Vyd. 1. Hradec Kralové:
Gaudeamus, 2011, 280 s. ISBN 978-80-7435-130-3.

KOCIANOVA, Renata. Personalni innosti a metody personalni prace. 1. vydani. Praha:
Grada, 2010, 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt: Zaklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

Vedouci bakalafské prace: Ing. Petra Kressova, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadant bakalaiské prace: 22. anora 2013
Termin odevzdani bakalaiské préace: 17, kvétna 2013

Ve Zliné dne 22. Gnora 2013
/
1 'y /
ﬂ/ A

prof. Dr. Ing. Drahomira Pavelkova
dékanka

——

St acSoner

Ing. Pavla Stankova, Ph.D.
feditel dstavy




PROHLASENI AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Beru na védomi, Ze:

¢ odevzdanim bakaldiské/diplomové prace souhlasim se zvefejndnim své prace podle
zdkona €. 111/1998 Sb. o vysokych 8koldch a o zmé&n& a doplnéni dalsich zékont

(zdkon o vysokych $kolach), ve znéni pozd&jich pravnich predpist, bez ohledu
na vysledek obhajoby'; '

¢ Dbakaldfskd/diplomova prace bude uloZena v elektronické podob& v univerzitnim
informaénim systému,

* na mou bakalafskou/diplomovou préci se pIn& vztahuje zdkon &. 121/2000 Sb. o pravu
autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zmén& nékterych zékona
(autorsky zékon) ve zn&ni pozd&jsich pravnich predpisi, zejm. § 35 odst. 3%

e podle § 60° odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zling prévo na uzavieni licenéni
smlouvy o uZiti §kolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zdkona;

T zékon & 111/1998 Sb. o vysokyeh Skoldch a o zméné a doplnéni dalSich zdkonit (zékon o vysokych skoldch), ve znéni pozdéjsich preavnich
Ppredpisii, § 47b Zvefejiiovdni zavérecnych praci:

(1) Vysokd skola nevydélecné zverejiije disertacni, diplomové, bakaldrské a rigordzni préce, u kterych probéhla obhajoba, véetné
posudkii oponentil a vysledku obhajoby prostiednictvim databdze kvalifikacnich praci, kterou spravuje. Zpiisob zvefejnént stanovi
vnitini predpis vysoké Skoly.

(2) Disertacni, diplomové, bakaldFské a rigordzni price odevzdané uchazecem k obhajobé musi byt 16 nejméné pét pracovnich diit
pred kondnim obhajoby zvefejnény k nahliZent veFejnosti v misté urceném vnitinim predpisem vysoké Skoly nebo neni-Ii tak urdeno,
v misté pracovisié vysoké Skoly, kde se md konat obhajoba prdce. Kady si miize ze zvefejnéné prece porizovat na své ndklady
vypisy, opisy nebo rozimnozZeniny.

(3) Plati, Ze odevzddnim prdce autor souhlasi se zverejnénim své prdce podie tohoto zdkona, bez ohledu na vysledek obhajoby.

& zdkon ¢. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o prdvech souvisejicich s prdvem autorskym a o zméné néldterych =dkor (autorsky zdkon)
ve znéni pozdéjsich pravnich predpisii, § 35 odst. 3:

(3) Do prdva autorského také nezasahuje Skola nebo Skolské ¢i vzdéldvaci zarizeni, uZije-li nikoli za iicelem pFimého nebo nepFimého
hospoditského nebo obchodniho prospéchu k viuice nebo k viastni potebé dilo vytvorené zdkem nebo studentem ke spinéni Skolnich
#ebo studijnich povinnosti vyplyvajicich z jeho pravniho vztahu ke Skole nebo skolskénu éi vzdéldvaciho zafizeni (Skolni dilo).

? zdkon & 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékteryich zdkomi (autorsky zdkon)
ve znéni pozdéjsich pravnich predpisii, § 60 Skolni dilo:

(1) Skola nebo skolské i vzdeéldavact zarizeni maji za obvykych podminek prdvo na uzavreni licencni smlouvy o uZiti $kolniho dila (§ 35
odst. 3). Odpird-li autor takového dila udélit svoleni bez viiného divodu, mohou se tyto osoby domdhat nahrazeni chybéjiciho
projevu jeho viile u soudu. Ustanoveni § 35 odst. 3 ziistdvd nedotceno.



e podle § 60* odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo — bakaldfskou/diplomovou préci - nebo
poskytnout licenci k jejimu vyuZit{ jen s pfedchozim pisemnym souhlasem Univerzity
ToméSe Bati ve Zling, kterd je oprdvnéna v takovém piipadé ode mne poZadovat
piiméfeny piispévek na thradu nakladd, které byly Univerzitou Tomase Bati ve Zling
na vytvoreni dila vynaloZeny (az do jejich skutetné vyse);

¢ pokud bylo k vypracovani bakalaiské/diplomové price vyuZito softwaru poskytnutého
Univerzitou TomaSe Bati ve Zlin¢ nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim
a vyzkumnym Glelim  (§. knekomerénimu vyuZiti), nelze vysledky
bakalafské/diplomové prace vyuZit ke komerénim udeltim.

Prohlaguyji, Ze:

e jsem bakalafskou/diplomovou prici zpracoval/a samostatnd a pouZité informadni
zdroje jsem citoval/a;

e odevzdand verze bakalafské/diplomové prace a verze -elektronickd nahrand
do IS/STAG jsou totoZné.

? zdkon & 12142000 Sh. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterich zdkomi (autorsky zdkon)
ve znéni pozdéf§ich pravnich pfedpisii, § 60 Skolni dilo:

(2) Neni-li sjedndno jinak, mile autor Skolniho dila své dilo uzit ¢ poskytnout jinému licenci, neni-li to v rozporu
§ oprdvnénymi zdjmy Skoly nebo $kolského ¢i vzdéldvaciho zarizeni.

(3) Skola nebo Skolské ¢i vzdéldvaci zafizeni jsou oprdvnény poZadovat, aby jim autor $kolniho dila = vydélku jim dosaZeného
v souvislosti s uZitim dila & poskytnutim licence podle odstavee 2 pfimérené prispél na tihradu ndklads, kieré na vytvoreni dila
vynaloZily, a to podle okolnosti aZ do jejich skutecné vyse; pritom se pFihlédne k vysi vydélku dosazeného skolou nebo Skolskym éi
vzdélivacim zarizenim z vZiti skolniho dila podle odstavce 1.



ABSTRAKT

Pfedmétem této bakalafské prace je analyzovat souCasny systém motivace zaméstnancl

v neziskové organizaci Charita Vsetin a nadsledné navrhnout opatfeni na jeho zlepSeni.

Cela préace je rozdélena do dvou casti. Prvni Cast je zaméfena na teoretické poznatky
z oblasti neziskovych organizaci, motivace a vybranych forem motivace v neziskovych
organizacich. Druha prakticka ¢ast zahrnuje zakladni udaje o neziskové organizaci Charita
Vsetin, analyzu vyuzivanych hmotnych a nehmotnych forem motivace, vyhodnoceni do-
taznikového Setieni zamétrené¢ho na nazor zaméstnanct na soucasny stav nehmotné motiva-

ce a navrh na zlepSeni souasného motiva¢niho systému.

Kli¢ova slova: neziskova organizace, motivacni systém, hmotna motivace, nehmotna moti-

vace, teorie motivace, zaméstnanci, Charita Vsetin

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is to analyse the current system of employees’ motiva-
tion in the non-profit organization Charita Vsetin and then suggest steps for its improve-

ment.

The whole work is divided into two parts. The first part is focused on the theoretical
knowledge about non-profit organizations, motivation and selected forms of motivation in
non-profit organizations. The second practical part includes basic information about the
non-profit organization Charita Vsetin, analysis of used material and immaterial forms of
motivation, evaluation of survey focused on the employees’ opinion on the current state of

immaterial motivation and suggestion for improvement of the current motivation system.

Keywords: non-profit organization, motivation system, material motivation, immaterial

motivation, theories of motivation, employees, Charita Vsetin
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UvVOD

Neziskové organizace stoji v oblasti motivovani zaméstnancii pfed nelehkym
ukolem. Jejich zévislost na statnich zdrojich jim neumoziuje finan¢né ohodno-
covat své zaméstnance, tak jak by si piedstavovaly. NejvétSim problémem je
ziskavani finan¢nich prostredkil pravé na mzdy a odmény. Zde vyvstava otazka,
jak zaméstnance motivovat, aby pracovali efektivné, s elanem napliovat poslani
organizace, ale za méné¢ pencz. Vytvaieni zdravého a piijemného pracovniho
prostiedi, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, udrzovani dobrych vztahii na praco-
visti, spravedlivy pfistup k zaméstnanclim, projevovani ucty a davéry, to jsou
zpusoby, jak d€lat zaméstnance Stastnymi, jak zajistit, aby je jejich prace bavila
a naplnovala. Tato skuteCnost je u neziskovych organizaci velmi diilezita prave
kviili omezenym moZnostem hmotné motivace a pro udrzeni si pracovniki, ktefi

jsou odborniky na danou ¢innost.

Pravé této problematice se bude vénovat méa bakalafska prace na téma analyza
systému motivace zaméstnancl v neziskové organizaci Charita Vsetin, jejimz
predmétem cCinnosti je pomoc a podpora lidem ve slozité zivotni situaci. Tuto
cirkevni organizaci jsem si vybrala zejména kvili vyznamnosti jejiho poslani,
pomahat druhym lidem, a také z potieby upozornit na problematiku motivace
zaméstnancl 1 v tomto druhu ¢innosti. DalSim diivodem byl ptéatelsky a otevieny
piistup ze strany vedeni k poskytovani dalezitych informaci pro zpracovani vy-

zkumu.

Cilem této bakalarské prace bude identifikovat a zhodnotit pfednosti a nedostat-
ky soucasného systému motivace zaméstnancli v Charité Vsetin. Nejdiive pro-
vedu literarni prizkum v oblasti motivace, neziskovych organizaci a motivovani
zaméstnancl pfimo v neziskovych organizacich. V praktické ¢asti bude nasledo-
vat predstaveni organizace, analyza a zhodnoceni souc¢asného motivacniho sys-

tému a nakonec organizaci navrhnu moZna opatfeni pro zlepSeni motivace za-

meéstnancu.
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I. TEORETICKA CAST

11



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1 NEZISKOVE ORGANIZACE

Neziskové organizace jsou zakladany za ucelem poskytovani sluzeb lidem, které
je potiebuji, pticemz slovo ,,neziskovy* vyjadiuje zptisob pouziti zisku. Nezis-
kové organizace mohou generovat zisk, ale musi ho pouzit v ¢innosti, kterd je
v souladu s poslanim dané organizace. Rozdil mezi podnikovou a neziskovou

organizaci je tedy v ucelu, pro ktery je zisk pouzit. (Bachmann, 2011)

V Ceské republice existuji dva zakladni typy neziskovych organizaci, a to nezis-
kové organizace statni a nestatni. Statni neziskové organizace jsou spjaty
s vetejnou spravou a fadi se mezi n¢ prispévkové organizace a organizaéni sloz-
ky statu a kraje. Nestatni neziskové organizace vznikaji naopak aktivitou obanti
a jejich soucasti jsou ob¢anska sdruzeni, obecné prospésné organizace, nadace a

nadac¢ni fondy, cirkve a ndbozenské spolecnosti a jiné. (RVNNO, 2010)

1.1 Definice neziskové organizace

Podle profesori Salamona a Anheiera existuje pét vlastnosti, které definuji nezi-

skovou organizaci:

e institucionalizace- subjekt ma strukturu instituce bez ohledu na to, jestli
je pravné ¢i formalné€ registrovany

e soukromy charakter- nezavislost na statu, prestoze neziskové organizace
mivaji vyznamnou statni podporu

e neziskovost- moznost dosahovani zisku, avSak musi byt pouZit v ¢innosti,
ktera napliuje poslani organizace, smyslem neni obohacovat zakladatele
¢1 vlastniky

e samostatné Fizeni a nezavislost- vlastni postupy, subjekt neni fizen jiny-
mi organizacemi a neni do né&j zasahovano statem

e dobrovolnost- neziskové organizace vznikaji na zakladé¢ dobrovolného

rozhodnuti.

1.2 Kiasifikace neziskovych organizaci

Neziskovy sektor je velice Siroky a rozmanity, a proto 1 klasifikaci neziskovych

organizaci existuje cela fada. Vybrala jsem rozdéleni podle legislativy Ceské

12
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republiky, poslani a také pravni formy, protoZe jsou z mé¢ho pohledu nejvystiz-

n¢j$i a nejuzivandjsi.
1.2.1 Rozdéleni neziskovych organizaci podle legislativy Ceské republiky

Zakon o danich z ptijmu ¢. 586/1992 Sb., ve znéni pozd¢jSich predpist, § 18,
odstavec 8 vymezuje neziskovou organizaci jako organizaci charakteru pravnic-
ké osoby, ktera neni ziizena za tcelem vydélecné Cinnosti. Tento zékon rozdélu-

je neziskové organizace nasledujicim zptisobem:

e obcanska sdruZeni v€etné odborovych organizaci
e politické strany a politickd hnuti

e registrované cirkve a nabozenské spolecnosti

e nadace a nadacni fondy

e obecné prospeésné spole¢nosti

e veiejné vysoké Skoly

e veiejné vyzkumné instituce

e Skolské pravnické osoby podle zvlastniho pravniho piedpisu
e obce, organizacni slozky statu, kraje

e prispévkové organizace

e statni fondy

e subjekty, o nichz tak stanovi zvlastni zakon

1.2.2 Rozdéleni neziskovych organizaci podle poslani

Déle lze neziskové organizace rozdélit podle poslani na vefejné prospésné orga-
nizace a vzajemné prospeéSné organizace. Cilem vetejné prospéSnych organizaci
je poskytovat vefejné a smiSené sluzby spolec¢nosti, zamétuji se tedy na dobro

druhych. Do této skupiny se naptiklad fadi:

e vefejna sprava
e ckologie
e charita.
Vzéajemné prospéSné organizace jsou Clenské organizace, které se naopak orien-

tuji na podporu skupin se spolecnym zajmem. Zaméiuji se tedy na vlastni pro-

spéch. (Skarabelova, 2002)
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Tento druh klasifikace je moZzné jesté obohatit o typ €innosti, zdali se poslani

orientuje na poskytovani sluzeb nebo na obhajobu zajmi cilové skupiny.

1.2.3 Rozdéleni neziskovych organizaci podle pravni formy
Z hlediska pravni formy se neziskové organizace déli na:

e obcanska sdruzeni

e cirkve a ndbozenské spolecnosti

e obecné prospeésné spole¢nosti

e nadace a nadacni fondy

e zajmova sdruzeni pravnickych osob

e odboroveé organizace, petice, politické strany a hnuti aj.

v r

Podrobnéji se zaméfim na cirkve a ndbozenské spolecnosti, protoze prave

v organizaci tohoto typu budu zpracovavat analytickou ¢ast bakalaiské prace.

Cirkve a nabozenské spolecnosti jsou podle zakona ¢. 3/2002 Sb. dobrovolné
spole€enstvi osob s vlastni strukturou, organy, vnitinimi ptedpisy, ndboZenskymi
obrady a projevy viry, zalozené za ticelem vyznavani ur¢ité nabozenské viry, at’
vefejné nebo soukromé, a zejména s tim spojen¢ho shromazd’ovani, bohosluzby,
vyucovani a duchovni sluzby. Problematiku cirkvi a nadboZenskych spole¢nosti
dale upravuje Listina zdkladnich prav a svobod, ve které se piSe, Ze stat je zalo-
zen na demokratickych hodnotach a nesmi se vadzat ani na vyluénou ideologii,

ani na nabozenské vyznani.
Mezi oblasti plisobeni cirkvi a nabozenskych spole¢nosti patii:

e diakonie a charity

e pomoc piiresocializaCnim procesu ve vézenstvi
e armadni duchovni sluzba

e policejni duchovni sluzba

e zakladani cirkevnich skol

e vyuka nabozenstvi na statnich Skolach

e ochrana kulturnich pamatek
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Cirkevni a nabozenské spole¢nosti mohou byt registrovany minimalné tfemi
fyzickymi osobami, kterym jiz bylo osmnact let, jsou pravné zplsobilé a jsou

ob¢any Ceské republiky nebo cizinci, kte¥i maji trvaly pobyt v Ceské republice.
Navrh na registraci musi podle zakona obsahovat:

e zakladni charakteristiku cirkve ¢i ndboZenské spolecnosti, popis jejiho
uceni a poslani

e minimalné tfi sta originalnich podpisti obanti CR nebo cizinct s trvalym
pobytem v CR, ktefi dovrsili osmnacti let

e zédkladni dokument, jehoZ soucasti je ndzev, poslani, zdkladni ¢lanky vi-
ry, sidlo v CR, oznadeni statutarniho organu, organizaéni struktura aj.

e 7apis o zaloZeni cirkve ¢i ndbozenské spole¢nosti v CR

., Stat na strané jedné plné hradi nabozensky zivot CNS, na strané druhé vsak
predtim zrusil predchozi zakony a provedl konfiskaci cirkevniho majetku. Proto-
Ze dnes neexistuje pravni reSeni umoznujici hospodarské osamostatneni cirkvi, je
tento ,, konfiskacni* zdakon (s mirnymi upravami) dosud v platnosti a predstavite-
lé CNS na vyreseni cirkevnich restituci dosud cekaji. Statni dotace na platy du-
chovnich lze tedy povazovat za nahradu vynosu z cirkevniho majetku, ktery do-

sud nebyl vracen. ““ (Bachmann, 2011, s. 52)

1.3 Poslani neziskovych organizaci

Poslani poukazuje na smér usilovani neziskové organizace, na divod jeji exis-
tence. Obecnym poslanim neziskovych organizaci je ovliviiovani spolecenského
zivota ve spolecnosti nachazenim a pojmenovavanim konfliktii ve spolecnosti.
Tyto konflikty nabyvaji podoby sporu nebo problému. Sporem se rozumi sku-
tecnost, kdy lidé bojuji za svou pravdu a za svou cestu feSeni konfliktu.
V ptipadé, ze se lidé snazi najit spolecné nejlepsi feseni, jedna se o problém. Na
zakladé€ sporii a problémi neziskové organizace vznikaji a vyvijeji se, jakmile
dojde k jejich vyfeSeni, spole¢nost se premeéni anebo zanikne. Cilem neziskové
organizace je tedy prosazovat svoje feSeni konfliktu nebo hledéni nejefektivng;si

cesty k jeho vyfeSeni. (Plaminek, 1996)

., Neziskové organizace, at jiz jsou ducha a poslani ,,bojovného‘ nebo ,,smirli-

veho“ piisobi svym oznacovanim a reSenim spolecenskych konfliktu viastné
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v roli jisté zdravotni policie spolecnosti, podobné jako datel v lese. “ (Plaminek,

1996, s. 15)
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2 MOTIVACE

,,»Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, méli by zamést-

3

nanci seznamit zamestnavatele s popisem své motivace. *
Jonas Ridderstrale

Armstrong popisuje motivaci jako proces, ktery usmérnuje naSe chovani a jed-
nani k dosazeni urcitého cile. Motiv je pak pfi¢inou tohoto chovani a jednéni a je
reakci na uspokojovani urcitych potieb. Soucasti motivace je smér, usili a vytr-
valost. Neboli kam se snazime smétovat, do jaké miry se snaZime a jak dlouho

se shazime.

,»Motivace je pohnutka, popud, ktery nds aktivizuje a nasi aktivitu také usmérnu-
je, zameruje. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy, potreby, zdjmy,

hodnoty, postoje, ideje, idealy. ““ (Mikuléstik, 2007, s. 116)

Porvaznik a Ladova déle definuji motivaci pfimo pro management jako pisobeni
subjektl s vy$§imi manaZerskymi pravomocemi na spolupracovniky, s imyslem

dosahnout co nejvyssi mozné vykonnosti ¢1 stanoveného cile.

2.1 Druhy motivace
Porvaznik a Ladova rozd€luji motivaci do tii zdkladnich skupin:

e pozitivni a negativni motivace
e vnitini a vnéj$i motivace

e hmotna a nehmotna motivace.

2.1.1 Pozitivni a negativni motivace

Motivace pozitivni funguje na principu odmény. Ocekavani odmény je mocny
Cinitel, ktery nezplsobuje stres a uzkost a neblokuje vykon. Tento druh motivace

je velmi efektivni a ma dlouhodoby charakter.

Motivace negativni je zaloZena na trestu. O¢ekavani trestu mize mit silny, krat-

kodoby ucinek, na druhou stranu vSak s sebou pfinasi stres a napéti. Ve vétSiné

situaci je negativni motivace velice nevhodna, protoze blokuje efektivni vykon.

17



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

V dnedni dobé, kdy se klade ¢im dal vétsi diraz na pozitivni a lidsky pfistup
k zaméstnanciim, se opravnéné dava pirednost pozitivnimu motivovani pracovni-

kil pted negativnim.

2.1.2 Vnitini a vnéjsi motivace

Podle Armstronga vnitini motivace zahrnuje napiiklad odpoveédnost, autonomii
nebo moznost pouzivat a rozvijet své schopnosti a dovednosti. Tyto motivacni
faktory jsou dany jednotlivcem, maji tedy delsi a hlubsi efekt. VnéjSi motivace
pak zahrnuje odmény, tresty, pochvalu ¢i kritiku a md okamzity a silny ucinek,

ktery vSak nebyva dlouhodoby. (Armstrong, 2003)

Psychologie rozliSuje také pracovni motivy podle toho, zda pfimo souviseji

s praci €1 nikoliv na vnitini a vnéjsi. (Bedrnova, Novy, 2002)

K vyznamnym vnitfnim motiviim prace se fadi:

potieba ¢innosti

e potieba kontaktu s lidmi
e potieba vykonu

e touha po moci

e potieba seberealizace a smyslu zivota
Mezi vyznamné vnéj$i motivy prace patii:

e potieba penéz

e potieba jistoty

e potieba potvrzeni vlastni dilezitosti

e potieba socialnich kontakta

e potieba sounaleZitosti

2.1.3 Hmotna a nehmotna motivace

Hmotna motivace pisobi zejména na pracovniky sniz§i zivotni urovni.
V pribehu zvySovani jejich zivotni urovné Casto dochazi k tendenci uspokojovat
stale vyssi potieby. Po urcité dobé vSak mize dojit ke snizeni motiva¢niho ucin-
ku hmotné odmény 1 u velmi materidlné zaloZenych pracovnikii. Tento zlom,
kdy materialni odména prestava pusobit, se nazyva kulmina¢ni bod. (Porvaznik,

Ladova, 2010)
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Obr. 1 Kulminacni bod (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 206)

Ptikladem hmotné motivace je:

e zakladni mzda a osobni ohodnoceni

e pravidelné zvySovani platu

e cilové odmény a prémie

e podily na zisku

e zaméstnanecké akcie

e uhrada zivotniho pojisténi

e 13.al4. plat

e uhrada nakladi za zvySovani kvalifikace
e sluZzebni automobil 1 pro soukromé ucely
e pfispévek na dovolenou

e pfispévek na stravu

e Uhrada nakladii na pracovni odév

feSeni bytoveé otazky aj.

Ptestoze se mize na prvni pohled zdat, Ze nehmotny stimul ma slabsi Gi€inek nez
ten hmotny, byva tomu pravé naopak. Nehmotné motivy jsou Sir§iho zdbéru,

jsou rozmanit¢jsi, také souvisi s osobnim zivotem, prozivanim a maji dlouhodo-
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by efekt. Nehmotnd motivace je klicem k udrZitelnému rozvoji organizace a
souvisi s uznavanim takovych hodnot, jako je humanita, dobro a krasa. (Porvaz-

nik, Ladova, 2010)
Ptikladem nehmotné motivace je:

e moznost zvySovani kvalifikace a ptistup k celozivotnimu vzdélavani
e dobré pracovni podminky a zdravé pracovni prostiedi

e moznost pracovniho postupu

e pruznd pracovni doba

e dobré¢ pracovni vztahy, projevovani divéry

e spoleCensky vyznam prace, produktl a firmy

e vhodna lokalita z hlediska zivotniho prosttedi

e ud¢lovani pochval a uznani

e moznosti odpocinku

e spolecenské a sportovni akce

e dobra informovanost zaméstnancu.

2.2 Zdroje motivace

Motiv neboli zdroj motivace je pfi¢inou usmérnéni chovani a jednani jedince
k dosazeni stanoveného cile. Hlavnimi zdroji motivace podle Bedrnové a Jaro-

Sove jsou potieby, zdjmy, navyky, hodnoty a idedly.
Potieby

Potieba je pocit nedostatku, ktery vede ¢lovéka k tomu, aby tento nedostatek
odstranil. Dosahne-li potfeba urcité intenzity, stava se potencidlnim zdrojem

motivace. Existuji potieby (Bedrnova, JaroSova, 2012):

e Diogenni- jsou télesné¢ho ptivodu, naptiklad pocit zizn€, hladu nebo po-
tfeba spanku

e psychogenni- jsou psychického piivodu, nebyvaji tak intenzivni jako bio-
genni potieby, fadime mezi né naptiklad touhu po uznani nebo sounalezi-

tosti.
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Zajmy
Zajem je dlouhodobé zaméteni ¢loveéka na urcity predmét ¢i jev, ktery aktivizuje
jeho ¢innost. Zaroven jde o odvozenou potiebu, ktera je uspokojena provedenim

této Cinnosti. Vénovanim se této ¢innosti dochazi k rozvoji a obohacovani osob-

nosti jedince. (Bedrnova, JaroSova, 2012)
Navyky

Kazdy Cloveék se ve svém zivoté vénuje nékterym Cinnostem vice nez ostatnim a
nekteré v urcitych situacich vykonava pravidelné. Tyto €innosti se postupné sta-
vaji navyky. Navykem je tedy opakujici se, fixovany a zautomatizovany zplisob

¢innosti ¢loveéka v dané situaci. (Bedrnova, JaroSova, 2012)
Hodnoty a idealy

Hodnota je vyznam, ktery ¢lovék dle svého pohledu ptifazuje ¢innostem, situa-
cim, ale 1 objektim podle svych potieb a zajmi. Hierarchie hodnot kazdého €lo-
veka je velmi tzce spjata s motivaci a s prozivanim pracovniho zivota. Sprange-
rova typologie hodnotovych orientaci rozliSuje Sest osobnostnich typt podle

ptevaZzujiciho zaméfeni (Kocianova, 2010):

e teoreticky typ- nejvyssi hodnotou je poznani
e ckonomicky typ- primarni hodnota je uzitek
e esteticky typ- prioritou je krasa

e socialni typ- hlavni hodnota je laska

e politicky typ- zaméteni se na moc

e nabozensky typ- hlavni prioritou je hodnota

Idealy mohou predstavovat urcity cil ¢loveka, také mohou souviset s osobnim
zivotem nebo pracovni oblasti. Dale idealy mohou znamenat jisty druh zivotniho
stylu ¢i pfedstavu o uspotfadéani spolecnosti. Idealy jsou u cloveéka vytvareny

zejména pusobenim rodiny a autorit.

., Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou predstavu néceho subjektivné
Zadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny
cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.“ (Bedrnova, JaroSova, 2012, s.

232)
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2.3 Teorie pracovni motivace

K vyznamnym piedstaviteliim motivacnich teorii patfi Abraham Maslow, Clay-
ton Alderfer, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, John Adams a Victor

Vroom, jejichz zavéry se budu zabyvat v této ¢asti bakalarské prace.

2.3.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie lidskych potieb je systém péti hlavnich skupin potieb,
které jsou hierarchicky uspotfadany od nejniz$ich k nejvyssim. Existence vysSich
potieb vznika uspokojovanim potieb nizSich. Nejvyssi potieba, potieba seberea-
lizace vSak nikdy neni zcela uspokojena. Nizs8i potteby postupné zanikaji a neu-

spokojené vyssi potteby nas zac¢inaji motivovat. (Kocianova, 2010)
Mezi pét hlavnich skupin potteb podle Maslowa patii (Mikulastik, 2007):

e potreby fyziologické- prioritni potieby umoziujici pteziti (napiiklad po-
trava, piti, spanek nebo aktivita)

e potreby bezpeci- potteba zachovani zivota, ochrany pied nebezpecim,
uchovavani jistoty

e potreby sounalezitosti a lasky- potteba byt soucasti celku, komunity, po-
tteba milovat a byt milovan

e potreba uznani a ucty- potieba byt uznavan okolim z osobniho i odbor-
ného ¢i pracovniho hlediska

e potreba seberealizace a osobniho rozvoje- potteba hledani smyslu Zivota,

snaha dosdhnout hlubsiho poznéni

Maslowova motivaéni teorie byla od zafatku terCem kritiky, protoZe nebyla
dokdzana empirickym vyzkumem a nebere ohled na individualitu kazdé¢ho jedin-
ce. Navzdory tomu, je tato teorie velmi vyznamna a stala se zédkladnim pilifem

dal$im motiva¢nim teoriim. (Kocianova, 2010)
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potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

potfeby uznani a ucty \

potieby sounalezitosti a lasky

potieby bezpedi

potfeby fyziologické E

Obr. 2 Maslowova hierarchie potieb (Mikulastik, 2007, s. 138)

2.3.2 Alderferova motivaéni teorie

Clayton Alderfer v jistém slova smyslu navédzal na Maslowovu hierarchii potieb,
avSak pét zakladnich skupin potteb eliminoval na tfi zakladni skupiny (Miku-

145tk 2007):

e potreby existencni- potieby fyziologické a potteby bezpeci a jistoty

e potreby vztahové- potieba pozitivnich 1 negativnich socialnich interakei,
neuspokojeni téchto potieb vznika z nenapln€nosti a otupélosti v emo¢ni
oblasti

e potreby ristove- potieba seberealizace, ale také potfeba ocenéni a piijeti

okolim a v neposledni fad¢ potieba sebepiijeti

Alderfer vyvraci Maslowovo hierarchické uspotadani a tvrdi, Ze 1 pfi neuspoko-
jeni zdkladnich potieb u ¢lovéka vznikaji potfeby rustu, avSak vzajemnou sou-
vislost mezi existen¢nimi, vztahovymi a riistovymi potfebami spatiuje. Tuto

vzajemnou zavislost nazyva frustracni regresi. (Mikulastik, 2007)
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Frustra¢ni regrese ma podle Alderfera dvé podoby (Mikulastik, 2007):

o frustracni vztahovy cyklus- po uspokojeni existen¢nich potieb dochézi ke
vzniku potieb vztahovych; pokud potieby vztahové nejsou uspokojeny,
zvysuji se potieby existencni

e frustracni ristovy cyklus-uspokojeni vztahovych potireb vede ke zvySeni
intenzity potteb rustovych; pokud vSak nejsou ristové potieby uspokoje-

ny, dochazi k posilnéni potteb vztahovych

Podle Alderfera potieby existencni a vztahové v ptipad¢ jejich uspokojeni casem
ztraci na intenzité, avSak potieby riistové s mirou jejich uspokojovani sili. (Mi-

kulastik, 2007)

2.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg ve své motivacni teorii rozliSuje dvé skupiny faktor. Prvni skupina
faktorti se vaze k osobnosti a nazyva se motivatory. Druha skupina faktorti sou-
visi s vn€jSimi podminkami prace a oznacuje se jako hygienické vlivy. Motiva-
tory plisobi na pracovni vykon pozitivné¢ nebo negativné, ale hygienické vlivy,
pokud jsou optimalni, na pracovni vykon nepusobi a pokud jsou v nepotadku,
pocituje je pracovnik jako nespokojenost. Herzberg dale tvrdi, ze motivatory
souvisi se seberealizaci pracovnika a hygienické vlivy se poji z animalniho hle-

diska k vyhnuti se problémtim.(Kocianova, 2010)

Z obecného hlediska lze fici, Ze Herzbergova dvoufaktorova teorie je zalozena
na zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti, pfi¢emz spokojenost a ne-
spokojenost nejsou dva na sobé zavislé faktory, ale naopak dva rizné faktory.

(Koubek, 2001)

e pozitivni motivatory- uspésSny pracovni vykon, zajimava prace, odpoved-
nost, moznost postupu

e negativni motivatory- neuspé$ny pracovni vykon, nedostatek uznani, ne-
zajimava monotonni prace bez moznosti postupu

e pozitivni hygienické viivy- plat, jistota pracovniho mista, dobréa personal-
ni politika, vysoky statut

e negativni hygienické vlivy- nejistota pracovniho mista, Spatna personalni

politika, nizky statut
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Obecna platnost Herzbergovy motivacni teorie byla Casto kritizovana pro nezva-
Zeni osobnostni proménné a ucinéni zdvéru vyzkumu na malych a velmi kon-
krétnich vzorcich respondentli. Piesto byla Herzbergova dvoufaktorova teorie
uspéSna a méla velky vliv na obohacovani prace a celkové zlepSeni kvality pra-

covniho Zivota. (Kocianova, 2010)

2.3.4 McGregorova teorie XY

McGregorova motivaéni teorie rozliSuje z pohledu manazera dva typy pracovni-
kt. Pracovnik typu X je nesamostatny, liny a nezodpovédny, na druhé strané
pracovnik Y je nadSeny pro praci, aktivni, zodpoveédny a samostatny. V piipadé,
7e manazer vidi v zamé&stnanci typ X, ma tendenci pouZit autokrativni styl fizeni.
Pokud vSak manazer shledavd zaméstnance typem Y, voli vét§Sinou mek¢i, moti-
vacni styl fizeni. Svou roli také hraje, nakolik je pracovnik vyzraly a jakou si

zaslouzi divéru. (Mikulastik, 2007)

2.3.5 Adamsova teorie spravedlnosti a Vroomova teorie o¢ekavani

Adamsova a Vroomova motivaéni teorie vychdzi z prabéhu motiva¢niho proce-
su. Hlavnim principem Adamsovy teorie spravedlnosti je socidlni porovnani.
V ptipad€ nerovnovahy je dulezité snazit se rovnovahy dosahnout. (Porvaznik,

Ladova, 2010)

,, Clovek v procese porovnani hodnoti sam sebe, jiného pracovnika, porovnava
se s nim a v konecném dusledku nabyva pocit spravedinosti nebo nespravedlnos-
ti. Porovnava svuj podil usili a dosazeného uspéchu s podilem usili a dosazené-

ho uspéchu svého kolegy. ““ (Styblo, 1993, s. 161)

Podle Vrooma je motivace pfimo imérna tomu, jak moc chce ¢lovék dosdhnout
urcitého cile a jaka je pravdépodobnost, Ze se mu podafi tohoto cile dosahnout.
Svou roli hraje také uspéch, kterého ma ¢lovék dosahnout a také ndmaha, kterou

ma pii dosahovani cile vynalozit. Odtud teorie ocekavani.
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3 MOTIVACE ZAMESTNANCU V NEZISKOVYCH
ORGANIZACICH

Po charakteristice motivace jako takové a neziskovych organizaci z obecného
hlediska vyvstava otazka, jak motivovat pracovniky pfimo v neziskovych orga-
nizacich. Na toto téma nenajdeme velké mnoZstvi literatury, jednd se ziejmé o
ne zcela pojmenovanou problematiku a je tedy na misté snaha zjistit vSechny
mozné faktory, které pozitivné piisobi na motivovani zaméstnancli v neziskovém

sektoru.

,,» Neziskové organizace stoji v oblasti personalni prace pred nelehkym vikolem.
Potrebuji ziskat lidi, kteri budou odborniky na danou cinnost (at’ jiz je to obor
cinnosti organizace, personalni Fizeni, financni management nebo cokoliv jiné-
ho), budou ochotni pracovat za méné penéz, efektivne a vykonné a pokud mozno
jesté s energii a chuti napliiovat poslani organizace. “ (Bedrnova, Novy, 2007, s.

668)

Neziskové organizace jsou spolecnosti, jejichz cilem neni dosahovani zisku, ale
ovliviiovani spole¢enského Zivota. MoZnosti finanéniho odménovani pracovnikti
v tomto typu spolecnosti byvaji velmi omezené, proto je potiebné, aby vedeni
bylo kreativni a vytvafelo rizné formy zaméstnaneckych vyhod a kladlo velky

daraz na efektivni nehmotné motivovani svych zaméstnanci.

., Motivovat prostiednictvim vyssiho financniho ohodnoceni je totiz v nestatnich
neziskovych organizacich casto nemyslitelné. Neziskové organizace se potykaji
se zavislosti na statnich a municipalnich zdrojich, které mnohdy neposkytuji pe-
nize v patricnéem mnozstvi, strukture a case. Nejveétsi potiz je se ziskavanim fi-
nancnich prostredkit na mzdy a odmeny. V neziskovém sektoru jsou proto casto
zastoupeni lidé, kteri nemaji tak vyrazna mzdova ocekavani (studenti, absolventi,

osoby se zménénou pracovni schopnosti ¢i jedinci v preddiichodovém a dicho-

dovém véku). ““ (Bedrnova, Novy, 2007, s. 668)

Penize vSak nejsou jedinym prosttedkem ovliviiujicim chovani pracovnikd. Pra-
ce v neziskovych organizacich navic ¢lov€éku ptindsi uspokojeni mnoha potieb.
Naptiklad nalezitost ke skupin€, ktera je uzite€na a prospesna spole¢nosti, nava-
zovani socialnich kontaktii, vyuZziti volného Casu smysluplnym zpiisobem, sebe-

realizace, uznani a respekt od okoli aj. (Plaminek, 1996)
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Bedrnovd a Novy uvadi pro efektivni motivovani pracovnikli v neziskovych

organizacich nasledujici doporuceni:

¢ intenzivni komunikace se zaméstnanci o vizich a cilech organizace

e sledovani vykonnosti pomoci kvantitativnich i kvalitativnich méfitek
e odménovani a ocenéni prace podle pracovnich vysledkl

e spravedlivy systém odménovani

e slevy na produkty a sluzby

e podpora pratelské pracovni atmosfery

3.1 Hmotné formy motivace

Uc¢inné odménovani zaméstnancl a spravné nastaveny systém zaméstnaneckych

vyhod jsou dllezitou slozkou motivace 1 v neziskovych organizacich.
Bélohlavek uvadi osm principil pro efektivni odménovani pracovnikii:

e vykonnost motivovat ptedev§im pohyblivou slozkou mzdy

e rozliSovat zaméstnance podle pracovniho vykonu

e pevna slozka mzdy motivuje k setrvani 1 k naboru, je nastrojem stability
e pracovnici by méli byt zainteresovani na vysledcich celku

e (Cim jednodussi je systém odménovani, tim siln€j$i je motivace

e vcasnost odmény posiluje motivaci

e pracovnikovi by méla byt vysvétlena vyse odmény

e vySe odmény by méla byt adekvatni zasluze pracovnika

1 kdyZ je pomérné tézké zajistit, Ze financni odménovani bude spravedlivé (od-
povidajici prinosu), méli byste se o to alespon pokusit. Kazdy jednotlivec za svou
praci ocekava ruzné motivujici ,,odmeny** (jak miizeme vidét v Maslowové hie-
rarchii potreb), ale penize maji pro veétsinu lidi strategicky vyznam.* (Adair,

2005, s. 104)

3.1.1 Mazdové formy

Mzda je penézité plnéni, které zaméstnavatel poskytuje za praci svym zamést-
nancim. Sjednava se v kolektivni €1 pracovni smlouvée, také miize byt stanovena

vnitinim pfedpisem anebo mzdovym vymérem. Jeji vySe nesmi klesnout pod
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minimalni mzdu danou zdkonikem prace. Existuji dv€ hlavni mzdové formy

(Dvotéakova a kol., 2012):

e zakladni
o Casova mzda
o ukolova mzda
e doplitkkové
o osobni ohodnoceni
o prémie
o bonusy

o odmény aj.
Casova mzda

Vyse Casové mzdy zavisi na mnoZstvi odpracovaného ¢asu a na mzdovém tarifu,
ktery pfislusi dané kvalifikaci. Mize byt stanovena hodinovou, tydenni nebo
meésicni ¢astkou, poptipadé ro¢nim piijmem. Vyhodou Casové mzdy je snadné
urceni jeji vySe a fakt, ze vede ke stabilizaci zaméstnancii. Na druhou stranu

vSak nemotivuje k vy$§im vykonim.
Ukolova mzda

Vyse ukolové mzdy se stanovuje v zavislosti na poctu jednotek vykonané prace.
Miize nabyvat podoby individualni nebo skupinové. Individualni tkolova mzda
vede pracovniky k vy$§im vykonlim, avSak zavedeni jejiho systému je drahé a
pii stanovovani jednotek prace mize dochéazet ke sporiim. Naopak u skupinové
ukolové mzdy mohou zaméstnanci vidét, jak aktivné se podileji na zvySovani

efektivity a produktivity celé organizace a jeji systém je levnéjsi zavadeét.
Osobni ohodnoceni a prémie

Osobni ohodnoceni je pohyblivou ¢asti mzdy a je odménou za hodnoceni za-

méstnance se zamérem motivovat k pracovnimu vykonu.

Prémie dopliuji ¢asovou nebo ukolovou mzdu a mohou nabyvat jednordzoveé ¢i
pravidelné podoby. Ptikladem jednordzové odmény mohou byt prémie za pocet
odpracovanych let nebo za nulovou pracovni neschopnost. VétSinou jsou vsak

vyplaceny opakovan¢ za métitelné pracovni vysledky. (Dvotakova a kol., 2012)
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Bonusy a odmény

Bonusy jsou vyplaceny za mimofadné individudlni nebo kolektivni vysledky.
Casto se jimi nahrazuji prémie pii odménovani manudlnich zaméstnancti. Jejich
pouziti je velmi citlivé, zvlasté v ptipad¢ individualnich bonusii, kdy mohou

vzniknout pocity nespravedlivosti mezi zaméstnanci.

Odmény mohou byt jednorazového nebo mimoiadného charakteru. Jejich cilem
je odménovat pracovniky za nadstandardni pracovni usili nebo za délku pracov-

niho poméru ve spole¢nosti. (Dvotdkova a kol., 2012)

3.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Cilem zaméstnaneckych vyhod je peCovat o zaméstnance a zaroven zvySovat
jejich oddanost organizaci. Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou pfimo dané ze
zékona, naptiklad dovolend, matetskd dovolend a odstupné. V ostatnich ptipa-
dech je zapotiebi peClivé je volit, protoze mohou byt velmi drahé. (Armstrong,

2009)

., Zamestnanecké vyhody tedy zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych poZitkii, slu-
Zeb, zbozi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. Zaméstna-
vatel je poskytuje ke mzdé za vykonanou praci. Mohou mit penézitou formu nebo
podobu vyhod penézité hodnoty. Tvori cast prijmu ze zavislé ¢innosti a predsta-

vuji dodatecna zvyhodnéni zaméstnance. *“ (Dvotakova a kol., 2012, s. 325)
Do zaméstnaneckych vyhod patii naptiklad (Armstrong, 2009):

e podnikové automobily

e Dbezplatn¢ poskytované pohonné¢ hmoty
e levné nebo bezlro¢né pujcky

e 7ajiSténi bydleni

e soukroma zdravotni péce

e dary a poukéazky

e mobilni telefony

e poskytovani stravy

e (Clenské prispévky

e poukazky na obéd

e vanocni vec€irky a jiné spolecenské akce atd.
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3.2 Nehmotné formy motivace

,, Nehmotna motivace neni vitbec kvantitativné nebo kvalitativné slabsi motivacni
podnét nez hmotna stimulace. Pravé naopak. Mnozi daji prednost nehmotnym
motiviim, které jsou Sirsiho zabéru, jsou rozmanitéjsi, pusobi i subjektivné, uzce
souviseji s osobnim Zivotem a prozivanim a maji dlouhodobéjsi efekt. Nehmotna
motivace se hluboce dotyka kazdé organizace, ktera ma vizi dlouhodobé efektiv-
né prezit a piisobit v okolnim prostredi. Je jednim z klicovych faktori udrZitelné-

ho rozvoje a prosperity kazdé organizace. ““ (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 207)

Jak uvadi Adair, kazdy zaméstnavatel by mél své pracovniky dobie znat, najit si
¢as mluvit s nimi jednotlivé a jednat s nimi jako s osobnostmi. Také by se mél
piimo ptat, co je pro n¢ dilezité a co je k praci motivuje. Néktefi zaméstnanci se
neobejdou bez duvéry ze strany nadiizeného, jini zase bez zdravého pracovniho
prostiedi. Motivace je velmi individualni zaleZitosti, zvlasté pak motivace ne-

hmotna.

Zakladnim pilifem celého systému nehmotné motivace je zajisté vyjadfovat za-
meéstnancim uznani. Pochvala je velmi silny motivacni nastroj. Vedouci tak da-
va zaméstnanci najevo, ze je s jeho praci spokojen a naznacuje mu, aby timto
zpusobem ve své praci pokraCoval. Pochvala napliuje pracovniky novou energii

a radosti z uspéchu. (Bélohlavek, 2008)
Bélohlavek dale uvadi nékolik zasad pro spravné udélovani pochval:

e pochvala by méla byt konkrétni a adresna
o dilezité je vyslovovat pochvalu vcas

e pochvala by méla byt vefejna

e lepsi je pochvala neformalni

e zapotiebi je pfipravenost chvalit a aktivné vyhledavat uspéchy

3.2.1 Péce o zaméstnance

Kazdy zaméstnavatel by mél vénovat velkou pozornost péci o zaméstnance, kte-
rd je rozsahlym souborem ¢innosti a opatfeni v€etné sluzeb. VéEtSinou maji cha-
rakter socidlnich planti nebo programt a jsou soucasti socidlni politiky organiza-

c€.
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Péce o zaméstnance zahrnuje nasledujici slozky (Styblo, 2003):

e pracovni prostiedi a podminky

e organizace pracovni doby a pracovniho rezimu
e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

e péce o zivotni prostiedi

e profesiondlni a osobni rozvoj zaméstnanct

Pracovni prostfedi tvofi materidlni podminky pracovni ¢innosti jako vybaveni
pracovisté, pracovni zafizeni a nastroje, ochranné pomicky aj. S tim dale souvisi
ergonomické, fyzické a socidlné psychologické podminky. Podle zdkoniku prace
by pracovni podminky méli umoznovat bezpecny vykon prace, odstranovat rizi-
kové a namahavé prace a zfizovat, udrZovat a zlepSovat zatfizeni pro pracovniky.

(Styblo, 2003)

Délka a rozvrzeni pracovni doby i piestavek je ddna zdkonem ve snaze predcha-
zet konfliktim mezi z4jmy zaméstnavatele a zaméstnance. V dneSni dobé se
stale vice upfednostiiuje pruzny pracovni rezim pfed pevnym. Do pruzné pra-
covni doby z hlediska jeji délky patii CasteCny pracovni uvazek a smlouva na
ro¢ni pocet odpracovanych hodin. Pruzna pracovni doba z hlediska jejiho umis-
téni pak nabyva podoby klouzavé pracovni doby, sdileni pracovniho mista (job
sharing) nebo distan¢ni prace. (Koubek, 2001)

Zaméstnavatel ma povinnost vytvaiet bezpe¢né pracovni podminky a odstrano-
vat tak mozné pti¢iny ohroZeni Zivota a zdravi pracovnikti. Kontrolu dodrzovani
téchto podminek v organizacich ma na starosti ministerstvo prace a socialnich
véci, konkrétné Cesky uiad bezpednosti prace. Pracovnici maji také pravo znat

rizika své prace a opatieni, ktera eliminuji jejich ptisobeni.

V poslednich letech se klade velky diraz na péci o zivotni prostiedi. Tento fakt a
nutnost se bude neustale prohlubovat. Je tedy na misté, aby organizace tento
prvek v ramci péce o zaméstnance neopomijely. Je potieba se soustfedit nejen na
pracovni prostiedi na pracovisti, ale 1 na ptirodni prostiedi v zdzemi organizace.
Ptestoze je péCe o Zivotni prostiedi organizacim dana zakonem, sami zaméstna-
vatelé si mnohdy dobie uvédomuji, jak velky pozitivni vliv ma na zdravi a spo-
kojenost zaméstnancti neposkozené a krasné ptirodni prosttedi v zazemi organi-

zace.
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Soucasti péfe o pracovniky je také jejich persondlni rozvoj, ktery zahrnuje
zejména péci o kvalifikaci a jeji prohlubovani a rozSitovani. ,, Vzdélavanim a
vytvarenim podminek pro vzdeélavani svych pracovniku zaméstnavatel pozitivné
ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci
apod., nehledé na to, Ze si formuje pracovni silu v podobé prizpiisobené pracov-
nim ukoliim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. To vede predevsim
k efektivnéjsimu ziskavani pracovnikii a ke sniZovani fluktuace. “ (Koubek, 2001,

s. 333) Touto problematikou se budu hloubéji zabyvat v nasledujici podkapitole.

3.2.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V dnesni dobé se vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka stava
celoZivotni zaleZzitosti, protoze poZzadavky na pracovniky se v moderni spolec-

nosti neustale méni. Koubek pro tuto skute¢nost uvadi nasledujici davody:

e neustaly vznik novych technologii

e vyrazna proménlivost trhu zboZi a sluzeb

e Castéjsi organizacni zmény

e vyrazngjsi zaméfeni na kvalitu zboZi a sluzeb

e ménici se organizace prace, povaha prace a zplsoby fizeni
e rozvoj informacnich technologii

e globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit

e trend sniZovani nakladl a lepSiho vyuZiti technologii

e v¢Etsi daraz na kvalitu pracovniho Zivota

J 4 .

Vyznamnym faktem také je, ze péce o vzdélavani zaméstnanci vytvaii organi-
zaci dobré jméno a ulehcuje tak stabilizaci pracovnik soucasnych i ziskavani
pracovnikil novych. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli zahrnuje néasledujici akti-

vity (Koubek, 2001):

e prohlubovani pracovnich schopnosti

e rozS8ifovani pracovnich schopnosti

e rekvalifikacni procesy

e pfizplsobovani novych pracovnikii konkrétnim pozadavkiim pracovniho
mista

e formovani osobnosti pracovnika
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3.2.3 Pracovni vztahy

., Pracovni vztahy, jejich kvalita vytvareji ramec vyznamné ovliviwjici dosahova-
ni cilii organizace i pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych pracovniku. Korekt-
ni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni
klima, které ma velmi pozitivni viiv na individualni, kolektivni i celoorganizacni
vykon. Priznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovnikii a prispivaji ke sladovani
individudlnich zajmit a cilii s cili a zajmy organizace. “ (Koubek, 2001, s. 305)

Dobré¢ pracovni vztahy ptispivaji k pfijemné a pozitivni atmosféie na pracovisti,
a proto maji nesmirny vliv na spokojenost zaméstnanct. Jsou dulezitou slozkou

nehmotné motivace, kterou by zadny zaméstnavatel nemél opomijet.
Mezi pracovni vztahy naptiklad patii:

e vztahy mezi spolupracovniky

e vztahy mezi nadfizenym a podfizenym

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
e vztahy mezi zaméstnancem a odbory

e vztahy mezi zaméstnavatelem a odbory aj.

S pracovnimi vztahy velmi Uizce souvisi osobnost vedoucich pracovniki a jejich
piistup k podiizenym. Neni lepSiho vedeni zaméstnancli nez jit jim piikladem.

Podle portalu HR News je dobrym lidrem ¢lovek, ktery:

e umi ovladat své ego

e diva se na sebe o¢ima druhych lidi

e nevidi ve zpétné vazbé kritiku, ale cennou informaci
e prebira kontrolu nad tim, jak ho ostatni vnimaji

e urcuje jasné strategie a cile

e podporuje spolupréci v tymech

e stale se chce zlepSovat.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti bakalarské prace jsem se nejdiive zabyvala definovanim nezi-
skovych organizaci a jejich klasifikaci podle legislativy Ceské republiky, podle
posléani a podle pravni formy. Také jsem zminila poslani neziskovych organizaci
z obecného hlediska, kterym je ovlivitovani spole¢enského Zivota a nachazeni ¢i

pojmenovavani konflikt v celé spolecnosti.

w7

Dalsi ¢ast jsem vénovala motivaci a zapocala ji obecnymi definicemi od riiznych
autorll a zdkladnim délenim motivace na pozitivni a negativni, vnitini a vnéjsi,
hmotnou a nehmotnou. Dale jsem rozebrala vyznamné teorie pracovni motivace
jako Maslowova hierarchie potieb, Alderferova motivacni teorie, Herzbergova
dvoufaktorova teorie, McGregorova teorie XY, Adamsova teorie spravedlnosti a

Vroomova teorie o¢ekavani.

Posledni Usek teoretické ¢asti jsem zaméfila na motivaci zaméstnancii ptimo v
neziskovych organizacich. JelikoZ jsou neziskové organizace zavislé na statnich
a municipalnich zdrojich, motivace zaméstnancti je pro n¢ nelehkym tkolem. Je
tedy potteba klast diiraz na systém zaméstnaneckych vyhod a nehmotné prvky
motivace, které jsem stejné tak jako ty hmotné dale podrobné rozebrala. Zaméii-
la jsem se v této problematice na mzdové formy, zaméstnanecké vyhody, péci o
zaméstnance, vzdélavani a rozvoj pracovnikil a v neposledni fadé také na vztahy

na pracovisti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Charita Vsetin je cirkevni pravnicka osoba, ktera poskytuje pomoc a podporu
lidem ve slozité zivotni situaci. Poskytuje sluzby dle individualnich potieb osob
vSem lidem bez rozdilu. Charita Vsetin je soucasti Arcidiézni charity Olomouc,
ktera patii ke sdruzeni Charita Ceské republika. Charita Ceska republika je ¢le-

nem celosvétové organizace Caritas Internationalis.

Charita Vsetin je ziizena na zéklad¢ stanov Arcidiézni charity Olomouc, je uce-
lovym zafizenim Rimskokatolické cirkve ve smyslu § 6, odst. 1, pismeno h),

zakon ¢. 3/2001.

Pravni subjektivita byla Charité Vsetin delegovéana 3. 8. 1992 dekretem feditele
Arcidiézni Charity Olomouc. Ode dne 30. 1. 1995 byla ustanovena jako Oblastni
Charita a Ministerstvem kultury Ceské republiky byla zaregistrovana 30. 10.
1996.

5.1 Charita Ceska republika

Charita Vsetin je soucasti velkého celku Charita Ceské4 republika zahrnujiciho
348 farnich, méstskych a oblastnich Charit, které¢ provozuji jednotlivé sluzby a
zatizeni.

Historie Charity CR sah4 az do roku 1919, kdy za prvni republiky zaZivala velky
rozvoj. Od té doby navazuje na péci kiest'ant a katolické cirkve o ty, co pottebu-
Ji pomoc. Po Utlumu souvisejicim s komunistickym rezimem, obnovila svou
¢innost, zprofesionalizovala se a oteviela stovky zdravotné a socialné orientova-
nych sluzeb. Také rozsifila své projekty do zahrani¢i, napiiklad ve formé huma-
nitdrni pomoci v piipadé krizi a Zivelnych katastrof (na Haiti, v Indonésii,
v Japonsku, v oblasti Afrického rohu, pomoc syrskym uprchlikiim v Jordansku
atd.) ¢i ve form¢ obnovy zdroji vyzivy (podpora ekologického zemédélstvi),
socidlni a zdravotni péce, pomoc détem (napiiklad adopce na dalku) a pomoc

seniorlim (zejména na Ukrajiné a v rumunském Banatu).
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Slovo charita pochazi z latinského slova ,caritas®, které¢ znamena milosrdna las-
ka. Poslanim Charity je tedy pomahat lidem v nouzi, bez ohledu na barvu pleti,

narodnost nebo ndbozenské vyznani. Mezi dalsi cile patii:

e pomoc ¢lov€ku v neptiznivé Zivotni situaci

e 7zajiStovani duchovnich potieb clovéka

e prevence socialné- patologickych jevii ve spolecnosti

e zlepSovani socialnich podminek a socidlni spravedInosti ve spole¢nosti

e zvySovani kvality poskytovanych socialnich a zdravotnich sluzeb

e vzdélavani osob se zdravotnim postizenim vedouci k jejich socidlnimu

zaclenéni

5.2 Charitni sluzby

Charita Vsetin vykonava celkem Sest charitnich sluzeb- oSetfovatelskou sluzbu,
pecovatelskou sluzbu, osobni asisten¢ni sluzbu, denni stacionaf pro seniory, niz-
koprahové zatfizeni pro déti a mladez ZRNKO, centrum socialni rehabilitace

CAMINO.
Charitni oSetrovatelska sluzba

Osettovatelska sluzba poskytuje klientim odbornou zdravotni pé¢i. Tato sluzba
je urcena pro pacienty v domacim prostiedi, ktefi potiebuji pravidelnou a kvali-
fikovanou oSetfovatelskou péc¢i. OSetfeni pacienta je provadéno na zéklad¢ indi-

kace praktického lékate, odborného I¢kare ¢i I€kare v nemocnici.
Odborna oSetfovatelska sluzba zajist'uje naptiklad:

e pievazy koZnich defektl
e komplexni oSetfeni u leZicich pacientii
e odbér krve
e kontrolu krevniho tlaku
e méfeni glykémie
e aplikaci injekci, inzulinu, infazi
Osettovatelskou sluzbu poskytuji zdravotni sestry s praxi, které jsou registrova-

ny dle zédkona €. 96/2004 Sb., o podminkéch ziskavani a uzndvani zptisobilosti
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k vykonu nelékatskych zdravotnich povolani a k vykonu €innosti souvisejicich

s poskytovanim zdravotni péce a o0 zméné nékterych souvisejicich zékonti.
Charitni pecovatelska sluzba

Pecovatelska sluzba je terénni sluzba urcend klientim starSiho véku, ktefi mayji
snizenou sobéstacnost, klientim s chronickym onemocnénim nebo zdravotnim
postizenim. Cilem této sluzby je peCovat o klienty v jejich socidlnim prostiedi,
zachovéavat jejich zivotni styl a pfedchdzet tak socidlnimu vylouceni. Zaroven je

tato sluzba pomoci pro pecujici rodiny.
Pecovatelska sluzba naptiklad zahrnuje:

e ukony souvisejici s osobni hygienou

e prace spojené s udrzbou a vedenim domacnosti
e dovoz obéda

e nakupy a pochiizky

e doprovod na vySetteni

e prani, Zehleni pradla
Osobni asisten¢ni sluzba

Osobni asisten¢ni sluzba je terénni sluzba, ktera je urcena détem od sedmi let a
dospélym se snizenou sobéstacnosti kviili chronickému onemocnéni a zdravot-
nimu nebo télesnému postizeni. Cilem této sluzby je umoznit je umoznit jejich
uzivatelim vést bézny zivot v domacim a ptirozeném prostiedi.

Soucasti osobni asistencni sluzby je:

e pomoc pii1 béznych ukonech spjatych s péci o vlastni osobu
e pomoc s osobni hygienou

e pomoc se zajisténim stravy

e vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni programy

e zakladni socidlni poradenstvi

e pieprava uzZivatele autem
Denni stacionar pro seniory

Denni stacionaf pro seniory je ambulantni socialni sluzba, kterd poskytuje péci

lidem star§im Sedesati péti let, ktefi jsou zavisli na pomoci druhych. Je urcena
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lidem, ktefi jsou schopni pobytu ve spoleCenstvi Denniho stacionate a jejichz
stav umoznuje transport, pobyt ve stacionaii a ucast na aktivitach. Cilem této

sluzby je:

e podporovat seniory v udrZovani a navazovani socialnich vazeb
e zachovani ¢i zlepSeni fyzickych 1 psychickych schopnosti seniorii

e 7zajiStovat duchovni potteby seniort
Nizkoprahové zafizeni pro déti a mladez ZRNKO

Zatizeni ZRNKO pro déti a mladez zajist'uje socialni sluzby détem a mladist-
vym od Sesti do osmnacti let, ktefi jsou v neptfizniveé socialni situaci. Tato sluzba

poskytuje nasledujici aktivity:

e vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti

e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim

e socialn¢ terapeutické Cinnosti

e pomoc pii uplatiovani prav, opravnénych zajml a pii obstardvani osob-

nich zalezitosti

Charita Vsetin je také povéfena k vykonu socialné- pravni ochrany déti a mlade-
ze. Pomaha tedy rodic¢um fesit vychovné a jiné problémy souvisejici péci o dite.
Centrum socialni rehabilitace CAMINO

Centrum CAMINO je ur€eno lidem od osmnacti do Sedesati Ctyr let, ktefi trpi
dusevnim onemocnénim. Podporuje a pomahd napiiklad v oblastech bydleni a
péce o domacnost, péce o sebe a své zdravi, navazovani socidlnich vztahi, prace

a studia, aktivniho traveni ¢asu ¢i finan¢niho hospodafieni.

Ambulantni sluZba realizuje programy, které jsou zaméteny na ziskavani a zdo-
konalovani riznych dovednosti a setkavani s druhymi lidmi. Mezi tyto programy
patii kreativni dilna, trénink kognitivnich funkci, angli¢tina, vafeni, sport, dale
jsou poradany vylety, navstévy divadla, kina, vystav a v neposledni fad¢ jsou

poskytovany individualni sezeni pro feSeni problémtl.

Terénni sluzba poskytuje lidem pomoc se zvladanim domacnosti, pfi jednani na

ufadech ¢1 doprovod.

39



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

5.3 Ostatni aktivity

Mezi dalsi aktivity, do kterych se Charita Vsetin zapojuje, patii tradi¢ni Ttikra-
lova sbirka, Vzdélani- cesta k uspéchu, Véanoc¢ni radost pro Ukrajinské déti
v nouzi, Centrum profesni kvalifikace, Cesta ke kvalité, Chceme védét vic, aby-
chom lépe pomahali druhym, Osobni asistenc¢ni sluzba- Cesta k zaméstndvani

osob znevyhodnénych na trhu prace.

Projekt ,,Vzdélani- cesta k uspéchu ma za cil podporovat vzdélavani déti ze
socidln¢ znevyhodnéného prosttedi pomoci mimoskolnich aktivit a zvysit tak
jejich Sanci na dokonceni zadkladniho vzdélani a nasledné zahajeni studia na

stfedni Skole.

Prostiednictvim projektu ,,Vanocni radost pro Ukrajinské déti v nouzi® Charita
Vsetin obdarovava déti z détskych domovil a socidlniho centra v Lopatynu na
Ukrajiné.

Projekty ,,Centrum profesni kvalifikace®, ,,Cesta ke kvalité¢*“ a ,,Chceme védét
vic, abychom lépe pomahali druhym* slouZi ke zvySovani kvalifikace zamé&st-
nanci a kvality poskytovanych sluzeb. Cilem dalsi aktivity ,,Cesta
k zamé&stnavani osob znevyhodnénych na trhu prace® je zvysit zaméstnanost

skupindm lidi, které jsou ohroZeny v rovnosti postaveni nebo v moznosti pfistu-

pu na pracovni trh.

Charita Vsetin je také pfipravena pomoct jednotliveim, rodinam, komunitam,
obcim, organizacim a firmam v pfipadé Zivelnych pohrom ¢i jinych katastrof a

havarii.
5.4 Ekonomické ukazatele

Tabulka nize zachycuje hospodatfeni neziskové organizace Charita Vsetin
v poslednich letech. V roce 2010 a 2011 se spole¢nost vyskytovala ve ztraté.
Nejvice se na ztraté podilelo stiedisko Denniho stacionafe pro seniory z diivodu
nenaplnéné kapacity sluzby a oSetfovatelska sluzba kvili poklesu ptfijma od
zdravotnich pojiStoven. Vyvoj poctu klientii a zaméstnancti v poslednich letech

poté zobrazuji ndsledujici dva grafy.
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Tab. 1 Hospodareni organizace v letech 2009-2011 (Vyrocni zprava 2011)

Hospodareni [K¢] Rok 2009 Rok 2010 Rok 2011
Dotace celkem 8420 452 7442 152 7313716
Vynosy z ¢innosti 5149 443 7 331 651 7331139
Vynosy celkem 13 569 895 14 773 803 14 644 855
Provozni naklady 3482 386 3887172 4092 953
Osobni naklady 9 688 272 11 255 246 10 902 724
Naklady celkem 13 170 658 15142 418 14 995 677
Hospodarsky vysledek 399 237 -368 615 -350 822
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X 200
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Obr. 3 Vyvoj poctu klientii v letech 2009-201 1 [viastni zpracovani]
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Obr. 4 Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2009-2011 [vlastni zpracovani]
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6 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE

6.1 Cil a postup analyzy

4

Cilem analytické casti je identifikovat a zhodnotit pfednosti a nedostatky sou-
casné¢ho systému motivace zaméstnancli v neziskové organizaci Charita Vsetin.
Téma pracovni motivace v neziskovych organizacich je na jedné strané velikou
vyzvou a na stran¢ druhé naprostou nutnosti. V ptipad€ Charity Vsetin, jejiz
¢innost je pro vefejnost na Vsetinsku velice pfinosnd, ale zaroven pro jeji za-
méstnance velmi psychicky a fyzicky naro€nd, je problematika motivace za-
méstnancll na misté. V kombinaci s omezenymi moznostmi finanéniho ohodno-
covani, které jsou u neziskovych organizaci ziejmé, je zapotiebi zejména na za-
kladé nehmotnych motivacnich prvki neustdle vytvafet zdravé a pfijemné pra-

covni prostiedi a zabranovat tak odchodu zaméstnanct.

Nejdiive se zaméfim na vybrané formy hmotné a nehmotné motivace, které spo-
lecnost vyuziva. Déle provedu dotaznikové Settfeni, jehoz cilem bude zjistit na-
zor zaméstnancil na soucasny motivacni systém a jejich spokojenost s nim. Ana-
lyzu zakon¢im shrnutim, ve kterém zhodnotim ptfednosti a nedostatky soucasné-

ho systému motivace.

Na zéklad¢ vysledkl analytické ¢asti navrhnu spole¢nosti v nasledujici kapitole

mozna opatieni pro zlepSeni motivace svych zaméstnanci.

Vvzkumné otazky:

1. Jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnym motiva¢nim systémem?
2. Existuji formy nehmotné motivace, které organizace nevyuziva?
3. Patii pro zaméstnance vztahy na pracovisti k hlavnim motiviim préce

v Charité Vsetin?

6.2 Metody sbéru dat

Pro objektivni zhodnoceni souc¢asného motivac¢niho systému jsem se snazila vy-
uzit co nejvice metod sbéru dat. Vprvni fadé¢ jsem cCerpala informace
z vnitropodnikovych dokumentl jako je vyrocni zprava Charity Vsetin a Kodex

Charity Ceské republiky pro zjisténi zékladnich poznatkéi o zaméstnanecké
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struktufe a piistupech organizace k zaméstnanciim, které by jako soucéast Charity

Ceské republiky méla dodrzovat.

Dale jsem provedla celkem tfi rozhovory s personalistkou, s tim, Ze dvou téchto
rozhovort se U€astnila i feditelka organizace. Cilem téchto rozhovort bylo zjistit

principy hmotné a nehmotné motivace, které spole¢nost vyuziva.

Pro ovéfeni informaci, které jsem ziskala na zakladé€ rozhovor s personalistkou
a feditelkou, jsem vyuzila pozorovani jako dalsi metodu sbéru dat. Cilem bylo
také zaznamenat pfistup vedeni k zaméstnanciim a celkovou atmosféru na pra-

covisti béhem bézného pracovniho dne.

Pro ziskani dalSich cennych dat jsem vyuzila dotaznikové Setfeni, jehoz vyhodou
je €asova 1 finan¢ni neniroc¢nost a ur¢itd mira anonymity. Piestoze Charita Vse-
tin pravideln¢ provadi dotaznikové Setieni na spokojenost zaméstnanct, vytvofti-
la jsem pro ucely této bakalaiské prace vlastni podrobny dotaznik zaméfeny na

spokojenost zaméstnancu se soucasnym systémem motivace.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzor zaméstnancii na soucasny systém
motivace a jejich spokojenost s nim, se zaméfenim na motivaci nehmotnou. Do-
taznik (pfiloha €. 1I) obsahuje celkem 22 otazek, z toho 2 otdzky jsou oteviené a
slouzi ke zjisténi pracovni pozice respondenta a jeho konkrétniho navrhu na
zlepSeni soucasného motiva¢niho systému. Zbyvajicich 20 otazek lze rozdélit do

nasledujicich oblasti:

zékladni udaje o zaméstnanci

e spokojenost na pracovisti

e motivace, demotivace

e vzdélavani a rozvoj

e pracovni podminky

e vztahy na pracovisti

e pfistup nadfizenych
Dotaznikové Setteni probihalo 15. -29. dubna v tiSténé formé€. Pro zajiSténi ano-
nymity celého Setfeni byla zhotovena urna, do které zaméstnanci vhazovali vy-

plnéné dotazniky.
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Do dotaznikového Setfeni bylo zahrnuto vSech 43 zaméstnanci Charity Vsetin
(socialni pracovnici, pracovnici v socidlnich sluzbach, zdravotni pracovnici, za-
mestnanci ekonomického useku, koordinatofi socialnich a vzd€lavacich sluzeb,
zaméstnanci technického useku). Diky podpofe vedeni a personalniho oddéleni

byla navratnost dotaznikd 70 %.

6.3 Analytické poznatky

Charita Vsetin odménuje své zaméstnance pomoci mésicni ¢asové mzdy. Pro
tvorbu zdkladni mzdy vyuZiva vlastnich smérnic, které vychdzi ze mzdovych
tarifi dle katalogu praci Ministerstva prace a socidlnich véci. VysSe zékladni
mzdy se samoziejmé 1i8i podle charitni sluzby a pozice, kterou zaméstnanec za-
stava. Dalsi hmotnou formou motivace jsou mimotfadné odmény, které spolec-
nost vyuziva k odménovani zaméstnancii za praci nad ramec jejich pracovni na-
pIné€, neboli cilené¢ za praci navic. Dfive byl jako hmotny motivacni prostfedek
pouzivan také 13. a 14. plat, v poslednich dvou letech vSak z diivodu nedosta-
teCnych finan¢nich prostfedkd tento druh odmény nebyl mozny. Stejné je to 1
v ptipad¢ zvySovani zdkladni mzdy, které prob€hlo naposledy v roce 2008. Ta-
bulka niZe zachycuje pomér mzdovych naklad viic¢i celkovym nakladiim v le-

tech 2010 a 2011.

Tab. 2 Pomer mzdovych nakladii viici celkovym nakladum (Vy-

rocni zprava 2011)
Niklady [K¢] Rok 2010 Rok 2011
Mzdové naklady 8450 368 8194 776
Celkové naklady 15142 418 14 995 677

Faktem je, ze se spolecnost vroce 2010 a 2011 nachazela ve ztraté. Zaporny
hospodaisky vysledek byl doplnén ptij¢kou z Arcidiézni Charity Olomouc ve
vysi 500 tis. K&. Z tohoto dlivodu organizace Setii v provozni oblasti, ale prave i

na jiz zminovanych mzdovych nakladech.
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Na druhou stranu spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim fadu benefiti:

e 1x/rok financovani semindie Ci cviceni duchovniho a relaxa¢niho charak-
teru trvajiciho maximalné tfi pracovni dny

e zafazeni do ramcové smlouvy Ceské biskupské konference s T-mobile
(vyhodné tarifni podminky telefonovani pro zaméstnance 1 jejich rodinné
ptislusniky)

e moznost sjedndni vyhodného ptipojisténi za Skodu zplisobenou zamést-
navateli

e moznost levného ndkupu opotiebovaného inventare

e financni odména pi1 dovrSeni padesati let

e Uhrada nakladii na pracovni odév

e dar pii odchodu do diichodu

e vanoc¢ni darkové balicky

Spole¢nost si uvédomuje, Ze hmotnd motivace zaméstnanci je dilezitd, ale sa-
motné zejména z diivodu jejiho kratkodobého plisobeni nestaci. Je zapotiebi, aby
hmotnd motivace byla provazana s motivaci nehmotnou, kterou se budu dale

zabyvat.

Na zacatek bych chtéla zminit, Ze si Charita Vsetin zaklada na spravedlivém
piistupu k zaméstnanciim. Respektuje vSechny bez ohledu na narodnost, rasu,
pohlavi, ndboZenské vyznani, socidlni zatfazeni ¢i fyzicky nebo mentalni handi-

cap a jedna s nimi bez rozdilu.
Pécée 0 zaméstnance

Pracovni doba je jednim z hlavnich piliit v pé¢i o zaméstnance. Ve spole¢nosti
Charita Vsetin je velmi rtizna. Lisi se podle charitni sluzby a pozice, kterou pra-
covnik zastava. Je tedy vyuZivana pevna i pruzna pracovni doba. Pracovni dovo-
lena je vSak pro vSechny stejna a ¢ini pét tydnli v roce. Jelikoz je zaméstnavatel
ze zakona povinen davat svym zaméstnancim jen Ctyitydenni dovolenou, shle-

davam pét tydnh dovolené pro zaméstnance jako velikou vyhodu.

Béhem pracovni doby maji zaméstnanci nejpozdeji po Sesti hodinach narok na
pulhodinovou ptestavku. Stravovani si zabezpeCuje kazdy individudlng, coz se

mi zd4 byt béZné u mensich neziskovych organizaci, které nemaji vice nez pade-
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sat zaméstnancl. AvSak vidim jako chybu, Ze spole¢nost v tomto pfipadé nepo-

skytuje mezi zaméstnaneckymi vyhodami alespoii stravenky.

Specialni péci vyzaduji nové piijati zaméstnanci. Prvni dojem a spravné zauceni
novych pracovnikt tak, aby se citili pfi praci jisté, je velmi dilezité pro zameze-
ni nechténé fluktuace. Nejdiive zaméstnanec projde vstupni zdravotni prohlid-
kou, dale je pouCen o bezpecnosti prace, obdrzi ochranné pracovni pomucky a
nasledné se ho ujme vedouci konkrétni charitni sluzby. Prvni tfi mésice je za-
méstnanec ve zkuSebni dobé, kdy ma prostor na zauceni a ptizpisobeni se nové
praci. Nasledné se v ramci zauceni ucastni také adaptacniho kurzu, na kterém se

seznami 1 s kiest'anskymi principy, kterymi se spolec¢nost fidi.

Pti vybérovém fizeni na ur¢itou pracovni pozici vSak organizace neupiednostiiu-
je vlastni zaméstnance, pro které by tento krok znamenal pracovni postup. Jedna

se 0 nevyuzitou Sanci, jak své zaméstnance motivovat.
Informovani a vzdélavani zaméstnanci

Dalsi dulezitou sloZkou nehmotné motivace je informovéani zaméstnanct. Chari-
ta Vsetin potada pravidelné poradu pro vSechny zaméstnance v intervalu jednou
za Ctrnact dni, a to v délce primérné dvou hodin. Podle mého nazoru by vSak
zajisté byly efektivnéjsi porady kratsi a Castéjsi.

Déle se porady konaji i v mimofadnych situacich a sjednavany jsou také indivi-
dualn€ pro konkrétni charitni sluzby. Kazdy pracovni tyden je v pondéli rano
zahajen poradou vedoucich pracovniki, ktera ma neformalni charakter a slouzi
nejen k informovani zaméstnanci, ale 1 k upeviiovani dobrych pracovnich vzta-
hi.

Spole¢nost také dbé na vzdelavani svych zaméstnanct, které probiha na zakladé
semindil, akreditovanych seminaii a staZzi. Pracovnici tak maji moznost prohlu-
bovani a zvySovani své kvalifikace. Kazdy zaméstnanec ma narok minimalné na
24 hodin vzdélavani ro¢né. Jednou za rok se také koné setkani za ti¢elem infor-

movani o moznostech vzdélavani a Skoleni.
Pracovni vztahy

Velmi zasadni formou nehmotné motivace jsou dobré vztahy mezi spolupracov-

niky, ale 1 mezi podiizenymi a nadfizenymi. Z tohoto divodu jsou potradany
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kulturni akce a setkani v ramci jednotlivych charitnich sluzeb. V tomto roce se
také na zakladé vyroc¢i poprvé konal ples Charity Vsetin, ktery mél veliky ohlas
a pozitivni reakce ze strany zaméstnancll. Spolecnost planuje v pfistim roce ples
opakovat. Zaznamenala jsem vSak, ze jednotlivé charitni sluzby maji tendenci
fungovat jako ,,samostatné jednotky* a organizaci tak chybi ucelenost a princip
vzajemné spoluprace. UrCité by mélo byt pofddano vice spolecenskych akci,
kterych by se ucastnily vSechny charitni sluzby zaroven, jako tomu bylo u jiz

zminovaného plesu.

Spolecenské akce jsou pro upeviovani vztahli na pracovisti velmi diilezité, ale je
dale zapotiebi efektivni komunikace v kazdodennim pracovnim rezimu. Pro po-
silovani dobrych vztahli mezi nadfizenymi a podiizenymi jsou v kazdé charitni
sluzb& umistény schranky pro stiZznosti nebo navrhy na zlepSeni nedostatk, kte-
ré je pak mozné feSit individualné ptimo s feditelkou organizace. Minimalné
jednou za rok je provadéno dotaznikové Setfeni zaméfené na spokojenost za-
meéstnanct, prostiednictvim kterého se mohou pracovnici také vyjadrit

k nedostatkiim ve spole¢nosti.
Vypozorovala jsem i dalsi formy nehmotné motivace:

e dobré jméno organizace
e smysluplna a dobro€inné napli prace

e pckné piirodni prostfedi v zdzemi organizace

V ramci vyzkumu jsem také zaznamenala, Ze od roku 2010 se snizil pocet za-
meéstnanc z 51 na 43. Tito zaméstnanci odesli z divodu planovanych organi-
zaCnich zmén nebo na zékladé¢ dohody. Konkrétni diivody organizace nezkou-

mala.
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6.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Prvni okruh dotaznikového Setfeni tvori otazky zaméfené na strukturu zamest-
nanct, tedy na jejich pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni pozici a
pocet odpracovanych let v organizaci. VSechny otazky z této oblasti byly vy-
hodnoceny pomoci relativnich ¢etnosti a znazornény do vysecovych a sloupco-

vych grafil nize.

Z odpovédi vyplynulo, ze pfevaznou vétSinu dotazovanych tvotily Zeny. Prekva-
penim pro mne vSak bylo, ze nejcetnéjsi vékovou skupinou byla z 33 % katego-
rie 41- 50 let a tésne¢ za ni z 30 % kategorie 31- 40 let. Ocekavala jsem, Ze nejvi-
ce zaméstnanclti bude v kategoriich 21- 30 let a 51 a vice let, tedy absolventi a

lidé v preddiichodovém véku, kteti nemaji zpravidla tak vysoké mzdové naroky.

B Zena

Muz

Obr. 5 Pohlavi respondenta [vlastni zpracovani]

35%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

do 20 let 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51 let a vice
Vékova kategorie

Relativni ¢etnost [%]

Obr. 6 Vek respondenta [vlastni zpracovani]
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Nejvice dotazovanych zaméstnanct pracuje v Charité Vsetin 7-9 let, z ¢ehoz je
patrné, ze organizace ma vysoky podil dlouholetych zaméstnancti. Vétsina re-
spondentti ma nejvyssi stfedoskolské vzdélani, dalsich 20 % poté tvoti respon-

denti s nejvyssim vysokoskolskym vzdélanim.

3%

Méné nez 1 rok
m 1-3 roky
H4-6 let

7-9 let

10 let a vice

Obr. 7 Pocet odpracovanych let [viastni zpracovani]

100%

80%

60%

40%

20%

Relativni ¢etnost [%]

0% -
Zakladni Stredoskolské Vysokoskolské
Vzdélani

Obr. 8 Nejvyssi dosazené vzdelani [viastni zpracovani]

S 24

Co se tyka pracovni pozice, tak nejpocetnéjsi skupinou byli z 57 % pracovnici
v socialnich sluzbach. Nasledovali socidlni pracovnici s 13 % a za nimi s 10 %

zdravotni pracovnici. Dalsi pozice uz byly velmi vyrovnané.
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B Socialni pracovnik
B Pracovnik v socialnich sluzbach
B Zdravotni pracovnik

THP

Vedouci pracovnik

E Neuvedeno

Obr. 9 Pracovni pozice respondenta [vlastni zpracovani]

Spokojenost na pracovisti

Dalsi zkoumanou oblasti je spokojenost zaméstnancii na pracovisti. Cilem téchto
otazek bylo zjistit, jestli zaméstnanci shledavaji napln své prace jako motivujici

a odpovidajici jejich zkusenostem, ale také jejich celkovou spokojenost.

Z odpovédi lze usoudit, ze vétSina zaméstnanct je spokojena s naplni své prace a
témét vsichni shledavaji svou praci jako zajimavou a obohacujici. Na druhou
stranu 43 % respondentl by praci v Charité Vsetin svym zndmym spise nedopo-
rucilo.

Vsechny otazky z tohoto okruhu byly vyhodnoceny na zakladé¢ relativnich Cet-

nosti a podrobné znazornény do nasledujiciho grafu.

zajimavou a obohacujici?
odpovidd Vasim zkuSenostem? B Rozhodné& ano
Rl

prace? m Spise ne

Doporutil/a byste préaci v Charité Rozhodné ne

Vsetin svym zndmym?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Relativni ¢etnost [%]

Obr. 10 Grafické znazornéni otazek z oblasti spokojenosti na pracovisti [viastni

zpracovani]
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Motivace, demotivace

Ugelem tietiho okruhu otazek bylo zjistit, co zaméstnance na praci v Charité
Vsetin nejvice motivuje a naopak nejvice demotivuje. U téchto otdzek méli re-
spondenti moznost zvolit vice moZnosti. Vysledky byly vyhodnoceny pomoci

absolutnich Cetnosti a znazornény do nasledujicich tabulek a sloupcového grafu.

Tab. 3 Co Vas k praci v Charité Vsetin nejvice motivuje? [viast-

ni zpracovani]

Motivacni faktory Absolutni ¢etnost
Vztahy na pracovisti 20

Napli prace 16
Pracovni doba 11
Pristup nadrizeného 9
Pracovni prostredi 5
Finanéni ohodnoceni 2
Zaméstnanecké benefity 0

Tab. 4 Co Vas na praci v Charité Vsetin naopak nejvice demo-

tivuje? [vlastni zpracovani]

Demotivacni faktory Absolutni ¢etnost
Finanéni ohodnoceni 28
Zaméstnanecké benefity 13
Pristup nadrizeného 5
Pracovni doba 5
Pracovni prostredi 3

Napli prace 1

Vztahy na pracovisti 1
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Z odpovédi je patrné, ze zaméstnance k praci v Charité Vsetin nejvice motivuji
vztahy na pracovisti, dale napli prace a pracovni doba. Podle ocekavani zamést-

nance naopak nejvice demotivuje financni ohodnoceni a zaméstnanecké benefi-

ty.
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Motivaéni/Demotivaéni faktory

Obr. 11 Grafické zndazornéni motivacnich/demotivacnich faktoru [viastni zpraco-

vani]

Vzdélavani a rozvoj

Dalsi okruh otazek zkoumal problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.
Z odpovédi plyne, ze vétSina zaméstnanct by se chtéla dale vzdélavat, pticemz
50 % uvedlo moZnost rozhodné ano a 33 % spiSe ano. Zbyvajicich 17 % respon-
dentii o dal$i vzdélavani zajem spiSe nema.

Na otazku, jestli Charita Vsetin poskytuje dostatek ptilezitosti pro dalsi vzdéla-
vani, odpovédélo 10 % respondentli zaporné, dalSich 53 % spiSe ano a 37 % si
mysli, Ze organizace rozhodné poskytuje dostatek moznosti k dalSimu vzdélava-

r

ni.

Vysledky byly zpracovany pomoci relativnich Cetnosti a podrobné znazornény

do nasledujicich grafi.
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0%

H Rozhodné ano
M Spise ano
M Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 12 Poskytuje Vam organizace dostatek prileZitosti pro dalsi

vzdeélavani? [vilastni zpracovani]

0%

M Rozhodné ano
M Spise ano
M Spise ne

Rozhodné ne

Obr. 13 Pokud by Vam to zajistilo pracovni postup, chtél/a byste se

dale vzdélavat? [viastni zpracovani]

Pracovni podminky

Cilem paté skupiny otazek bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s pod-
minkami pracovniho prostfedi a vybavenim pracovisté. Zatimco s vybavenim
pracovisté je 80 % zaméstnanct spokojeno, 13 % velmi spokojeno a pouze 7 %
nespokojeno, tak s podminkami pracovniho prostiedi je nespokojeno 13 % za-

méstnancii a dalsi 3 % jsou dokonce velmi nespokojena.
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3%

H Velmi spokojen/a
B Spokojen/a
Nespokojen/a

H Velmi nespokojen/a

Obr. 14 Jak jste spokojen/a s podminkami Vaseho pracovniho pro-

stredi? [vlastni zpracovani]

0%

7%

m Velmi spokojen/a
B Spokojen/a
Nespokojen/a

® Velmi nespokojen/a

Obr. 15 Jak jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovniho mis-

ta?[vlastni zpracovani]

Vztahy na pracovisti

Dalsi skupina otazek zkouma vztahy a efektivnost komunikace na pracovisti.
Vysledky byly nejdiive pomoci relativnich ¢etnosti zaznamenany do tabulky a

poté znazornény do vicetadého sloupcového grafu.

U téchto otazek respondenti ohodnocovali jednotlivé skutecnosti jako ve skole
znamkou 1-5. Z odpovédi je zfejmé, ze ,,vybornou byly nejcastéji ohodnoceny
vztahy mezi spolupracovniky a nasledné¢ komunikace mezi spolupracovniky. Na

druhé stran¢ komunikace s nadfizenymi ziskala nejvice ,,nedostate¢nych.
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Tab. 5 Ohodnotte nasledujici skutecnosti jako ve Skole znamkou 1-5. [vlastni zpracovani]

Vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5

Vztahy mezi spolupracovniky 67 % 27 % 6 % 0% 0%

Komunikace mezi spolupracovniky 50 % 37 % 10 % 3% 0%

Vztahy s nadfizenymi 30 % 50 % 14 % 3% 3%
Komunikace s nadiizenymi 27 % 40 % 17 % 10 % 6 %
80%
§ 70%
= 60% -
8 50% - ml
8 40% - 2
£ 0% - 3
® 20% -
& 10% - w4
0% - T — T ms5
Vztahy mezi Komunikace Vztahs Komunikace s
spolupracovniky mezi nadfizenymi nadfizenymi
spolupracovniky

Obr. 16 Grafické znazornéni hodnoceni vztahii a komunikace na pracovisti

[vlastni zpracovani]

Pristup nadrizenych

V poslednim okruhu otazek byli zaméstnanci nejdiive dotazovani, jestli je pro né
dalezita pochvala od nadfizenych, a zdali se jim dostava zpétné vazby. Dalsi
otazky zkoumaly, zda se zaméstnanci citi spravedlivé ohodnocovani svym pfi-
mym nadfizenym, a také jestli jejich pfimy nadfizeny podporuje jejich vlastni

napady a tviir¢i schopnosti.

U otazky, zda je pro zaméstnance dulezitd pochvala od nadtizenych, mne zaji-
mala provazanost s vékem. Z vysledka je patrné, Ze pro veétSinu zaméstnancii je
pochvala od nadfizenych rozhodné dulezita, nejvice vSak pro v€kovou kategorii
31-40 let.
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Absolutni éetnost

Vékova kategorie

6
5
4 M Rozhodné ano
3 Spise ano
M Spise ne
2 _
B Rozhodné ne
1 _
O A T T

21-30let 31-40let 41- 50 let 51 let a vice

Obr. 17 Je pro Vas dulezita pochvala od nadrizenych? [viastni zpracovani]

Na druhé strané 43 % dotazanych zaméstnancti odpovédélo, ze se jim zpétné

vazby spise nedostava a dalsi 3 % tvrdi, Ze se jim zpétné vazby rozhodné nedo-

stava.

3%

Rozhodné ano
M Spise ano
M Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 18 Myslite si, ze se Vam dostava patiicné zpétné vazby od nad-

Fizenych? [vlastni zpracovani]
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Vysledky ukazuji, ze vyrazna Cast, tedy 33 % respondentt si mysli, ze pifimy
nadfizeny spiSe nedokaze spravedlivé ohodnotit jejich pracovni vykon a dalsi 3
% se citi rozhodné nespravedlivé ohodnocovana.

Avsak 40 % dotazanych odpovédélo, ze jejich pfimy nadiizeny rozhodné podpo-
ruje jejich vlastni tvofivost a napady a dalSich 33 % tvrdi, Ze je jejich vlastni

iniciativa spiSe podporovana.

3%

Rozhodné ano
M Spise ano
M Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 19 Myslite si, Ze Vas primy nadrizeny dokadze spravedlivé ohod-

notit Vas pracovni vykon? [vlastni zpracovani]

0%

Rozhodné ano
M Spise ano
M Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 20 Podporuje Vas primy nadrizeny Vasi viastni tvorivost a na-

pady? [vilastni zpracovani]
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6.5 Shrnuti analytickych poznatki

6.5.1 Zodpovézeni vyzkumnych otazek
Jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnym motivacnim systéemem?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou zcela spokojeni se sys-
témem motivace v Charit¢ Vsetin. Na jedné stran¢ existuje spousta motivujicich
prvki, které si zaméstnanci uvédomuji a oceniuji je. Pfikladem jsou dobré vztahy
mezi spolupracovniky, ndpli prace a moznosti dalsiho vzdélavani. Vétsina dota-

zovanych je také spokojena s podminkami a vybavenim pracovniho prosttedi.

Avsak naprosta vétSina respondentll je velmi demotivovana finanénim ohodno-
cenim a zaméstnaneckymi benefity. Slabou strankou jsou také vztahy a komuni-
kace mezi zaméstnanci a vedenim. VéEtSina zaméstnancil si mysli, Ze se jim ne-

dostava patticné zpétné vazby.
Existuji formy nehmotné motivace, které organizace nevyuziva?

Nekteti zaméstnanci v dotazniku uvadé@li, ze préaci v socialnich sluzbach shleda-
vaji jako neprestizni a do budoucnosti neperspektivni. Podle mého nazoru je
tento fakt spiSe odrazem Spatné¢ho nastaveni hodnot v ramci celé lidské spolec-
nosti nez projevem nedostacujiciho motiva¢niho systému Charity Vsetin. Plyne
z toho ale skutecnost, Ze zaméstnanci potiebuji od vedeni vétsi ujisténi, ze jejich

prace ma velky vyznam.

VétSina dotazovanych by také uvitala zpétnou vazbu, €astéjsi ocenéni a pochvalu

za dobie odvedenou praci ze strany vedeni.

Patri pro zaméstnance vztahy na pracovisti k hlavnim motivium prace v Charité

Vsetin?

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni se potvrdilo, Ze pro 67 % respondentii jsou
vztahy na pracovisti jednim z hlavnich motivii k praci v Charité¢ Vsetin. DalSimi

vyznamnymi motivy jsou napli prace a pracovni doba.

6.5.2 Prednosti a nedostatky soucasného systému motivace

P4

Analyticka ¢ast prace byla vénovana vysledkiim vyzkumu soucasného systému

motivace zaméstnancl v neziskové organizaci Charita Vsetin. Vyzkum probihal
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na zaklad¢ pozorovani, Cerpani informaci z vnitropodnikovych materiali jako
vyro&ni zprava Charity Vsetin a Kodex Charity Ceské republiky, dale na zakladé
rozhovort s feditelkou organizace a personalistkou a v neposledni fadé pomoci

dotazniku.

Dotaznikové Setfeni probihalo v dubnu 2013 a bylo uréeno pro vSech 43 zamést-
nancli Charity Vsetin, pfi¢emZ 30 zaméstnancii dotaznik vyplnilo a navratilo.

Dotaznik zjiStoval nazor zaméstnancl na nasledujici oblasti motivace:

e vzdélavani a rozvoj
e pracovni podminky
e vztahy na pracovisti

e pfistup nadfizenych

Dotaznik také zkoumal, co zaméstnance nejvice motivuje a demotivuje na praci
v Charité Vsetin, dale jejich spokojenost na pracovisti a prostor dostaly také na-

vrhy zaméstnancill na zlepSeni.

Cilem cel¢ analytické ¢asti bylo identifikovat a zhodnotit pfednosti a nedostatky
soucasné¢ho systému motivace. Velkou ptednosti je zajisté pfijemnd pracovni
atmosféra a dobré vztahy mezi spolupracovniky. Jednotlivé charitni sluzby po-
tadaji spolecenské a kulturni akce pro upeviiovani dobrych vztahli a poprvé byl
v tomto roce také potadan ples Charity Vsetin, ktery mél velmi pozitivni ohlasy.
Organizace také klade daraz na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct, déle 1
na informovani zaméstnanctu. Kazdé dva tydny probiha dvouhodinova porada,
kazdé pondé€lni rano pak porada pro vedouci pracovniky. Co se tyka péce o za-
meéstnance, tak vSichni bez rozdilu maji narok na pét tydni dovolené. Z dotazni-
kového Setieni vyplynulo, Ze se zaméstnanci citi motivovani také naplni své pra-

ce a podminkami 1 vybavenim pracovniho prosttedi.

Vyraznym nedostatkem vSak je neefektivni komunikace mezi vedenim a za-
méstnanci. Dotaznikové Setfeni poukazalo na fakt, ze zaméstnanci nejsou spoko-
jeni s pristupem nadfizenych. Mysli si, Ze se jim nedostava pattficné zpétné vaz-
by. Pomérné velka ¢ast respondenti si také mysli, ze jejich pfimy nadfizeny ne-
dokéaze spravedlivé ohodnotit jejich vykon, a Ze nepodporuje jejich vlastni tvofti-
vost a napady. VéEtSina zaméstnancl je také demotivovdna nedostacujicim fi-

nan¢nim ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity.
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7 NAVRHOVA OPATRENI

Vzhledem k tomu, ze Charita Vsetin je neziskova organizace, ktera se snazi po-
moci riznych Gspornych opatteni zamezit ztratdm ve své ¢innosti, rozhodla jsem
se navrhnout opatfeni pfevazné z oblasti nehmotné motivace popiipadé velmi

finan¢né€ nenaro¢na opatieni z oblasti hmotného motivovani zaméstnanci.

V prvni fad€ bych vSak spole¢nosti doporucila, aby se pfi vybérovych fizenich
zaméfila na v€kovou skupinu lidi, kterd nema ptili§ vyraznd mzdova ocekavani,
naptiklad na studenty, absolventy, dichodce ¢i uchazece pireddiichodového vé-
ku. Dale bych doporucila piijimat uchazece, ktefi jsou motivovani sami o sob¢ a
jsou nadSeni vykonavanim prace pro dobrou véc. Tuto skutecnost je mozné roz-

poznat na zaklad¢ dobie polozenych otazek béhem pohovoru, naptiklad:

e Uz jste n€kdy pracoval/a jako dobrovolnik ¢i zaméstnanec v neziskové
organizaci?

e Jaka byla tato zkuSenost a jak jste se citil/a v této dobrovolné Cinnosti ¢i
zaméstnani? (pokud uchazec jiz v neziskové organizaci pracoval)

e Shledavate praci pro dobrou véc jako napliujici a obohacujici? (pokud
uchazec¢ jiz v neziskové organizaci pracoval)

e [.4kd vas prace pro neziskovou organizaci? Myslite si, ze by mohla mit
néjaké vyhody oproti ,klasickému* zaméstnani? (pokud uchaze¢ jesté

nikdy v neziskové organizaci nepracoval)
Navrhy zaméstnanci

V ramci dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci moZnost uvést vlastni navrhy
na zlepSeni soucasné¢ho systému motivace. Tento posledni bod dotazniku mél
v celém Setfeni velky vyznam, protoze spousta respondentil v ném uvedla mno-
ho zajimavych postiehii. Rozhodla jsem se tedy tuto ¢ast dotaznikového Setieni

zatadit do navrhové sekce bakalaiské prace.

Podle ocekavani by naprosta vétSina dotazovanych uvitala zlepSeni financniho
ohodnoceni a zaméstnaneckych benefitii, zejména formou ptispevkii na obédy a
stravenek. Nékteti zde uvadi, Ze socidlni sluzby jsou finanéné podhodnocené a
zaméstnani v nich neni prestizni. Dals§i zaméstnanci ve své praci nevidi perspek-

tivni budoucnost 1 ptes dlouholetou praxi v oboru.
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Respondenti dale navrhovali zlepSeni komunikace s vedenim. Také by uvitali

veétsi ocenéni za praci formou pochval a zpétné vazby od nadtizenych.
Navrhova opatieni z oblasti hmotné motivace

Na zaklad¢ analytického Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct je demotivo-
vana finanénim ohodnocenim a zaméstnaneckymi benefity. ZvySeni mezd vSak
v tomto piipad€é nepiipada v uvahu, doporucila bych tedy organizaci spiSe se

zamétit na zaméstnanecké vyhody a zatfadit mezi n€ naptiklad stravenky.

V ptipadé, ze by organizace vSem 43 zaméstnanctiim pii 23 odpracovanych
dnech v mésici pfispivala na stravenky 50 K¢, mési¢ni néklady by €inily celkem
49 450 K¢. Dalsim plusem stravenek je, ze jsou pro zaméstnavatele danove zvy-
hodnitelné. Organizace by tak ispornou formou rozsifila zaméstnanecké benefi-

ty a zvySsila urovei péce o své pracovniky.

Charita Vsetin v letoSnim roce poprvé poradala v ramci svého vyroci ples pro
vSechny své zaméstnance a jejich rodinné pfisluSniky. Diky pozitivnim ohlasim
spolecnost planuje ples pfisti rok opakovat. Doporucila bych organizaci zamést-
nanecké vyhody dale rozsifit poradanim jesté alespon jedné pravidelné spolecen-
ské akce, které by se ucastnili vSichni zaméstnanci. Finanéné velmi nendrocnou
variantou by mohlo byt pofadani kazdoro¢ni celodenni tury, na které by organi-
zace hradila pouze obcCerstveni. V ptipadé, ze by naklady na obcerstveni u jed-
noho zaméstnance byly 200 K¢&, celkové ndklady by Cinily 8600 K¢. Pfinosem
by opét bylo rozsifeni zaméstnaneckych benefiti a zadroven stmelovani pracov-

niho kolektivu a upevnovani dobrych pracovnich vztaht.

Nakonec bych organizaci navrhla ptidat mezi zaméstnanecké vyhody symbolic-
ky darek k narozenindm zaméstnance v hodnoté 100 K¢ naptiklad formou kvéti-
ny. Celkové ro¢ni ndklady by tak ¢inily 4300 K¢ a pfinosem by bylo upeviiovani
dobrych vztahli mezi zaméstnanci a vedenim. Zde je ale zapotiebi, aby si orga-
nizace vedla zdznam s daty narozeni vSech zaméstnancli a nikdy na zaddného
zaméstnance nebylo zapomenuto. V takovém piipad€ by mohlo dojit k opacné-

mu efektu a demotivaci pracovnika.
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Navrhova opatieni z oblasti nehmotné motivace

V oblasti nehmotné motivace bych spolecnosti predevs§im doporucila zménit
systém pravidelnych pracovnich porad. V soucasnosti Charita Vsetin porada
porady jednou za dva tydny v délce dvou hodin. Posledni dobou se vSak zastava
nazor, ze porady by nemély byt ptili§ dlouhé, protoze pozornost jejich ucastniki
poté velmi rychle klesa. Podle mého ndzoru by spolecnosti zajisté prospélo,
kdyby porady trvaly pouze jednu hodinu a konaly se Castéji, tedy jednou tydné.
Casté&jsi konani porad by v tomto piipadé vedlo zaroven ke zlep$eni daliiho ne-
dostatku, kterému organizace c¢eli, a to komunikace mezi vedenim a zam¢stnan-
cl.

Vybérovych fizeni na ur¢itou pracovni pozici se mohou ucastnit i zaméstnanci,
ktefi jiz v organizaci pracuji, nemaji vSak pfed uchazeci ,,zven¢i“ prednost.
Kdyby ale vedeni Charity Vsetin své zaméstnance pii1 vyb&rovych fizenich
uptfednostiiovalo, docililo by tak zvySené motivace zaméstnanct prostfednictvim
moznosti pracovniho postupu. Idealnim postupem by bylo v nékterych piipadech

vybirat na ur¢itou pracovni pozici pouze z fad svych zaméstnanct.

Jako dalsi krok bych spole¢nosti doporucila zlepsit a podporovat komunikaci
mezi nadfizenymi a podiizenymi pracovniky. Na zaklad¢ vysledkii dotaznikové-
ho Setfeni si totiz vétSina respondenttt mysli, Ze se jim nedostava patficné zpétné
vazby. Je proto zapotiebi, aby samotné vedeni zaméstnance Casto chvalilo a oce-
fovalo je za dobfe odvedenou praci, také aby podporovalo jejich vlastni tvofi-
vost a napady. Pfedevsim by méli byt 1 vedouci pracovnici jednotlivych charit-
nich sluzeb neustale informovani a Skoleni na téma komunikace s podifizenymi

pracovniky.

V tomto druhu ¢innosti je podle mého nazoru vice nez kde jinde velmi dalezité
projevovat zaméstnanciim uznani a neustale je ubezpeCovat o dualezitosti jejich

prace pro celou lidskou spolecnost.
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ZAVER

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovat soucasny stav systému motivace
zaméstnancll v neziskové organizaci Charita Vsetin, identifikovat piednosti a
nedostatky tohoto systému a nasledné organizaci navrhnout mozna opatteni pro
jeho zlepSeni.

4

Pro zpracovani analytické ¢asti jsem vyuzila jako metody sbéru dat pozorovani,
rozhovory s personalistkou a feditelkou organizace, priizkum vnitropodnikovych

materiali a dotaznikové Setfeni.

Z vysledkl analyzy vyplynulo, Ze mezi pfednosti sou¢asného motivaéniho sys-
tému patii pfijemnad pracovni atmosféra, dobré vztahy mezi spolupracovniky,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a nakonec se zaméstnanci citi byt motivovani 1
naplni své prace. Na druhou stranu mé soucasny systém motivace i své nedostat-
ky. Zaméstnanci jsou demotivovani finan¢nim ohodnocenim a zaméstnaneckymi
benefity. VétSina si také mysli, ze se jim nedostava patfiné zpétné vazby, coz

jde ruku v ruce s neefektivni komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci.

V prvni fad€ jsem spole¢nosti navrhla zamétit se pii vybérovych fizenich na
uchazece, ktefi nemaji zpravidla velkd mzdova ocekavani, napiiklad studenti,
absolventi, dichodci. Dale jsem doporucila ¢tyfi otazky, podle kterych organiza-
ce pii vyberovych fizenich pozna ty uchazece, kteti jsou jiz motivovani a nadse-

ni praci pro dobrou véc.

Nakonec jsem spolecnosti navrhla rozsitit zaméstnanecké vyhody a z oblasti
nehmotné motivace zménit systém pravidelnych pracovnich porad, podporovat
komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky a v neposledni fadé

projevovat zaméstnanclim uznani.
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PRILOHA PI: ORGANIZACNI STRUKTURA CHARITY VSETIN

Reditelka \<

~e Rada Charity Vsetin
Charity Vsetin e

| Ekonomicky usek

Revizni komise

Projektovy manazer
a koordindtor vzdélavacich
programd

Asistentka feditele |

Charitni osetfovatelska sluzba

Charitni pecovatelska sluzba

Denni stacionar pro seniory

Osobni asisten¢ni sluzba

Nizkoprahové zafizeni pro déti
a mladez ZRNKO

CAMINO
Centrum socidlni rehabilitace

Humanitarni ¢innost
Trikrdlova sbirka

Technicky asek



PRILOHA P II: DOTAZNIK MOTIVACE ZAMESTNANCU

Viazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. roéniku bakalarského studia na Fakult¢ managementu a ekonomiky Univerzity
Tomase Bati ve Zliné a v soucasné dobé zpracovavam bakalaiskou praci na téma Aralvza systému
motivace zaméstnancit v neziskové organizaci Charita Vsetin.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujictho dotazniku, jehoz cilem je zjistit Vas nazor na
soucasny systém motivace zamestnanct. Ujist'uji Vas, Ze dotaznik je zcela anonymni a udaje v ném
obsazené nebudou vyuzity k jinym ucelum nez jako data potfebna k vypracovani mé bakalaiské prace.
Piedem dékuji za Vas cas

Jana Lalova

1. Pohlavi

Zena

Muz

2. Vék

do 20 let

21- 30 let

31- 40 let

41- 50 let

51 let a vice

3. Jak dlouho pracujete v Charité Vsetin?

méné nez 1 rok

1- 3 roky

4- 6 let

7-9 let

10 let a vice




4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

zakladni

stredoskolskée

vysokoskolské

5. Jaka je Vase pracovni pozice? (Vypiste slovy)

6. Doporucil/a byste praci v Charité Vsetin svym znamym?
[ rozhodné ano
[ spiSe ano
spise ne
[ rozhodné ne
7. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?
rozhodné ano
spiSe ano
[ spiSene
[ rozhodné ne
8. Myslite si, Ze napli Vasi prace odpovida Vasim zkuSenostem?
[ rozhodné ano
[l spiSe ano
[ spiSe ne
T rozhodné ne
9. Shledavate Vasi praci jako zajimavou a obohacujici?
T rozhodn¢ ano
spise ano
spise ne

rozhodné ne



10. Co Vas kpraci v Charité Vsetin nejvice motivuje? (Zde mizete zaskrtnout vice moznosti,

maximalne viak 3.)

finan¢ni ohodnoceni

zameéstnanecké benefity

pracovni prostiedi

vztahy na pracovisti

napln prace

pracovni doba

pristup nadiizeného

11. Co Vas na praci v Charité Vsetin naopak nejvice demotivuje? (Zde muzete zaSkrtnout vice

moznosti, maximalné viak 3.)

finan¢ni ohodnoceni

zaméstnanecké benefity

pracovni prostiedi

vztahy na pracovisti

napln prace

pracovni doba

ptistup nadfizeného

e

12. Co je pro Vis v zaméstnani nejdulezitéjsi? (Sefad’te jednotlivé polozky podle toho, jak jsou pro

Vas vyznamné. Pouzijte ¢iselnou skalu 1-10, pficemz 1= nejdulezitgsi a 10= nejméné dillezité.)

moznost pracovniho postupu spolecensky vyznam organizace

dobré vztahy na pracovisti moznost dal§iho vzdélavani

piijemné pracovni podminky pocit seberealizace

ptizniva pracovni doba bezpecnost prace

jistota zaméstnani nizky dopad ¢innosti organizace na zivotni prostiedi




13. Poskytuje Vam organizace dostatek prilezitosti pro dalsi vzdélavani?

14

15

16

.

.

T rozhodné ano
spise ano
spise ne
T rozhodné ne
Pokud by Vam to zajistilo pracovni postup, chtél/a byste se dale vzdélavat?
_  rozhodn¢ ano
T spiSe ano
[l spiSe ne
T rozhodné ne
Jak jste spokojen/a s podminkami Vaseho pracovniho prostiredi?
7 velmi spokojen/a
7 spokojen/a
I nespokojen/a
T velmi nespokojen/a

Zde miizete napsat viasini navrh na zlepseni podminek pracovniho prostiedi.

Jak jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovniho prostiedi?
— velmi spokojen/a

~  spokojen/a

~ nespokojen/a

_ velmi nespokojen/a

Zde miizete napsat viastni navrh na zlepseni vvbaveni pracovniho prostiedi.




17. Ohodnot’te nasledujici skutecnosti jako ve $kole znamkou 1-5.

1 2 3 4

vztahy mezi spolupracovniky

komunikace mezi spolupracovniky

vztahy s nadiizenymi

komunikace s nadfizenymi

"

18. Myslite si, Ze se Vam dostava patiicné zpétné vazby od nadi‘izenych?
T rozhodn¢ ano
— spiSe ano
[ spiSene
— rozhodné ne
19. Je pro Vis dilezita pochvala od nadiizenych?
— rozhodné ano
spise ano
spiSe ne

T rozhodné ne

20. Myslite si, Ze Vas piimy nadiizeny dokaze spravedlivé ohodnotit Vas pracovni vykon?

' rozhodn¢ ano
[ spiSe ano
T spiSene
~ rozhodné ne
21. Podporuje Vas piimy nadiizeny Vasi vlastni tvoiivost a napady?
C  rozhodne ano
spise ano
C  spiSene

— rozhodné ne




22. Zde prosim uved’te vlastni navrhy na zlepSeni motivace pracovniki v neziskové organizaci

Charita Vsetin.

Dékuji za Vas cas, vyplnény dotaznik prosim vhodte v 1. patie budovy Charity Vsetin do urny, ktera

slouzi k zajisténi anonymity dotaznikového Setieni.



