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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je zpracovani projektového feSeni na zlepSeni vnéjSich motivac-
nich prvki pro zaméstnance Centra socialni sluzeb Prostéjov. Diplomova prace je rozdéle-
na na tfi ¢asti. V ramci teoretické ¢asti jsou za pomoci odborné literatury zpracovany po-
znatky z oblasti personalni prace, fizeni lidskych zdrojii, motivace zaméstnanct a jejich
hodnoceni a odménovani. Prakticka ¢ast, kterd pfimo navazuje na teoretické poznatky,
zahrnuje charakteristiku organizace, analyzu soucasného stavu motivace a zaméstnanec-
kych vyhod. Na podkladé vysledki analyzy, které byly ziskany z kvantitativniho a kvalita-
tivniho vyzkumu, je navrzen projekt, ktery si klade za cil zlepSit vnéj$i motivacni prvky
v organizaci a zvysit tim celkovou spokojenost zaméstnancti Centra socialnich sluzeb Pros-

téjov. Projekt je nasledné zhodnocen z hlediska ¢asu, ndkladi a rizik.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, motivacni program, zaméstnanecké vyho-

dy, socidlni sluzby

ABSTRACT

The aim of this thesis is to process a project solution for improving extrinsic motivations
for employees of the Centre of Social Services in Prostejov. The thesis is divided into three
parts. In the theoretical part findings from the areas of personal labour, management of
human resources, motivation of employees, their evaluation and rewards are being exam-
ined while using specialised literature. The practical part, which follows directly the theo-
retical findings, includes characteristics of organisation and analysis of the current state of
motivational and occupational benefits. A project which aims to address better extrinsic
motivational elements in organisation which would lead to overall contentment of employ-
ees of the Centre of Social Services in Prostejov is drawn from the results of scrutinizing
the data which were collected from a quantitative and a qualitative research. The project is

then evaluated from the point of view of time, expenses and possible risks.

Keywords: management of human resources, motivation, motivational programme, occu-

pational benefits, social services.
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UvVOD

Lidsky kapital v kazdé organizaci je a vzdy bude tim nejcennéjSim prvkem. Spole¢nosti
mohou na venek pilisobit dokonale, mohou mit dokonaly zamér v podnikéni nebo postaveni
na trhu, ale nikdy nedosahnou naplnéni svych cili, jestlize nebudou zaméstnavat vysoce
kvalifikované, motivované a oddané zaméstnance. Takového pracovnika organizace ziska
jeding tak, ze bude pecovat o jeho potfeby a motivovat ho tak, aby rostla produktivita jeho

prace.

Zaméstnavatel mize své zaméstnance motivovat sebe vic riznymi druhy odmén, ale pokud
v motiva¢nim programu nebudou spravné nastaveny a nebudou uspokojovat potieby za-
méstnance, bude cely program neefektivni. Cilem motivaéniho programu je vzdy u za-
meéstnanct dosahnout zvySeni spokojenosti, od které se odviji i1 kvalita pracovnich vysled-
kli. Zaméstnance lze motivovat hmotné 1 nehmotné, jsou to vSak vSechno podnéty zvenci.
Proto zaméstnavatel nesmi zapomenout ani na utvofeni pracovni pozice a jeji napIné pro
zaméstnance tak, aby je prace samotna uspokojovala a to co za ni dostanou, aby brali jako

jakysi bonus €1 podékovani za odvedeny vykon.

Pro zpracovani diplomové prace byla vybrana spolecnost, ktera poskytuje socidlni sluzby
obyvatelim prostéjovského regionu. Centrum socidlni sluzeb Prostéjov nabizi svym klien-
tam Siroké spektrum sluzeb, které zahrnuji 1 zdravotni péci. Spole€nost projevila zajem o
vypracovani projektu na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvkii pro své zaméstnance, proto-
ze vedeni si je védomo dulezitosti lidského kapitalu, ktery zaméstnava a ma zajem na trhu
prace vystupovat jako konkurenceschopna spolecnost se zajimavymi pracovnimi podmin-

kami.

Cilem diplomové prace je navrzeni projektu, ktery bude ptinosem nejen pro zaméstnance,
ale také pro celou organizaci, nebot’ zvySenim miry motivace a spokojenosti dojde ke zvy-
Seni produktivity a kvality prace. Diky témto zménam bude pro organizaci snadnéj$i udrzet

si stdvajici zaméstnance, zamezit tak fluktuaci a ptilakat k tomu jesté nové pracovniky.

Cilem c¢asti diplomové prace je zpracovani teoretickych poznatkil z oblasti fizeni lidskych
zdrojii a motivace. Dale pak je cilem v praktické ¢asti vypracovat analyzu soucasného sta-
vu motivace a potieb zaméstnancli a na zdklad¢ zjisténych vysledkl navrhnout projekt,
ktery povede ke zvySeni motivace a v neposledni fad¢ bude podroben ¢asové, ndkladové a

rizikové analyzy pro zjisténi celkové UispéSnosti realizace.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je navrhnuti projektu na zlepseni vnéjSich motivacnich prvkl pro

zaméstnance Centra socialnich sluzeb Prostéjov, p. o.

V ramci teoretické ¢asti diplomové prace budou za pomoci odborné literatury zpracovany
teoretické poznatky z oblasti persondlni prace, fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnan-
ct a jejich hodnoceni a odménovani. Pozornost bude hlavné vénovana definici motivace,
motivaénim teoriim, motivaénimu procesu a vSem nalezitostem jemu piibuznym, jako je

napt. odmeénovani zaméstnanct a zamestnanecké vyhody.

V praktické Casti bude realizovana analyza prostiedi spole¢nosti, spokojenosti a potieb
zaméstnanct pracujicich v Centru socidlnich sluzeb Prostéjov. Cilem praktické asti je
charakterizovat organizaci a analyzovat soucasny stav motiva¢niho programu a stav spoko-
jenosti zamestnancli na pracovisti. Pro potieby ziskdni informaci z oblasti motivace za-
méstnancli bude pouZito dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci organizace a interview
s vedenim spole¢nosti. Setfeni bude pievazné zaméfeno na oblasti spokojenosti zamést-
nance se soucasnym stavem pracovniho prostiedi, motivovani zaméstnancii, jejich hodno-

ceni a odménovani.

Za ucelem ziskani komplexnich informaci o motivacnim programu organizace budou
s vedoucimi pracovniky realizovany osobni interview. V ramci vyzkumného Setieni budou

rovnéz vyhodnoceny stanovené vyzkumné otazky:

VO 1: Jsou zaméstnanci Centra socidlnich sluzeb Prostéjov spokojeni se soucasny-

mi pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?

VO 2: Frustruje nejvice zaméstnance nev§imavost vedouciho pracovnika k jejich dobrym

pracovnim vysledklim nebo chybam?
VO 3: Jaky podnét nyni nejvice motivuje zaméstnance pracujici ve spole¢nosti?

VO 4: Je zhodnoceni pracovniho vykonu dulezité pro zaméstnance Centra socidlnich slu-

7eb Prostéjov?
VO 5: Které z forem odménovani zaméstnance nejvice motivuje a je mezi nimi nejoblibe-
néjsi?

VO 6: Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani ve spolenosti?
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Na zdklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a individudlnich interview s vedoucimi
zaméstnanci bude navrzen projekt, ktery bude zaméten na zlepSeni vnéjSich motivaénich
prvkll v rdmci motiva¢niho programu spolecnosti Centra socidlnich sluzeb Prost&jov. Za-
vérecna ¢ast projektové ¢asti bude vénovana ke zhodnoceni projektu z hlediska naklada na
néj potiebnych, potenciondlnich rizik, které mohou pribéh projektu ohrozit a ¢asu potieb-

ného pro jeho Gspésnou realizaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI PRACE A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V odborné literatute i praxi se setkdvame s pojmy jako personalni préace, personalistika,
persondlni administrativa, personalni fizeni a z nejnovejSich poznatkii se setkdvame
s pojmem fizeni lidskych zdroji. Od 90. let 20. stoleti tato oblast prosla zasadnimi zména-
mi a Casto se stava, ze se mezi pojmy nedéla zasadni rozdil. Pro nejobecnéjsi oznaceni této
problematiky se pouziva nejcastéji termin persondlni prace nebo personalistika, zatimco k
charakterizovani vyvojové urovné a koncepce persondlni prace se pouzivaji terminy perso-

nalni administrativa, persondlni fizeni nebo tizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji

je nyni povazovano za nejmoderné¢j$i oznaceni personalni prace. (Koubek, 2007, s. 14).

Personalni prace z anglického piekladu personnell work, je nejobecnéjsi pojmenovani
oblasti v fizeni organizace z pohledu zajiSténi administrativy kolem zaméstnanctli, vedeni
jejich agendy, evidence odpracované doby, zajisténi podkladi pro vypocet mzdy ¢i odme-
ny za praci. Personalni prace také zabezpecuje evidenci dochazky, cerpani dovolené, vyda-
vani riznych potvrzeni pro zaméstnance a dalsi ¢innosti, které jsou spiSe béZné a nemayji
s fizenim lidi Zadnou spojitost. To je prenechavano piimym nadiizenym. Personalistika je

tedy soucast administrativy kolem zaméstnancii v kazdé organizaci (Mértlova, 2014, s. 10).

Personalni Fizeni z anglického piekladu personnel management, se zaCalo objevovat
v podnicich orientovanych na expanzi a na omezeni konkurence v dob¢ pied 2. svétovou
valkou jako nova koncepce personalni prace. Peclivé vybrany, uspotfadany a dostatecné
motivovany pracovni kolektiv pfedstavoval konkuren¢ni vyhodu pied ostatnimi podniky.
Zacaly se uplatnovat i sociologie a psychologie jako moderni metody pro zvySeni efektiv-
nosti prace na zaklad¢ vétsi motivace, rozvoje interpersonalnich vztaht a vytvareni ptizni-
vého prostfedi uvnitt organizace. Tim se prosadila aktivni role personalni prace v fizeni a
vznikaly tim persondlni utvary, v nichz se formulovala persondlni politika, a probihal roz-
voj metod persondlni prace. Personalni ttvary ziskaly velkou autoritu a pravomoc k vlast-
nimu rozhodovani. Utvary se zamé&fovaly na zamé&stnavani vhodnych lidi a hospodateni

s pracovni silou jako takovou (M¢értlova, 2014, s. 10).

1.1 Ukoly personalni prace

Mezi hlavni ukoly bezesporu u kazdé firmy v oblasti fizeni patfi, aby plnila své cile, byla
vykonnd, konkurenceschopna, dosahovala potiebného zisku a aby se tispé$nost a postaveni

na trhu neustale zlepSovaly. Persondlni prace k dosazeni téchto tkola slouzi tim, Ze:
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Hled4 nejlepsi propojeni zaméstnance s pracovnimi tukoly.

Nejedna se pouze o nalezeni vhodného zaméstnance pro urcity druh prace, ale je potfeba
pro zaméstnance nalézt i ty pracovni ukoly, které by rozvijely jeho talent, odborné znalosti,
schopnosti a ptinasely mu uspokojeni z vykonané prace. Malé a stiedni firmy si nemohou
dovolit vysokou specializaci zaméstnancti. Kladou daraz na Sir$i odborny profil zamést-
nanct a jejich moznost zastoupeni se na pracovni pozici. Pozadavkem doby je viceoboro-

vost pracovnikli a malé firmy tak museji byt napted pted ostatnimi (Koubek, 2007).
Usiluje o optimalni vyuZivani pracovniki.

Jedna se o optimalni vyuzivani pracovni kvalifikace zaméstnancli a fondu pracovni doby.
Utvari pracovni tymy a usiluje o spolupraci a efektivni zpiisob vedeni lidi

Pracovni skupiny nelze vytvaret jen podle odbornosti zaméstnanct. Pii vybéru ¢lenti tymu
musi byt bran zietel také na jejich osobnost a charakterové vlastnosti. Vztahy v rdmci sku-
piny maji vliv jak na vykon jednotlivych ¢lent, tak i na vykon celé skupiny. Dllezitou roli
zde hraji vztahy mezi nadtizenymi a podiizenymi a celkové zplisob tizeni neboli vedeni
lidi. Efektivni zpiisob vedeni lidi a vytvaieni dobrych vztahli mezi zaméstnanci je pak vy-
znamnym predpokladem dosazeni a udrzeni spoluprace zaméstnanct, jejich spokojenosti a

oddanosti k firm¢ a tedy 1 jejiho pieziti (Koubek, 2007).
Zajist'uje personalni a socialni rozvoj pracovniki.

Clovek je nejen pracovni silou, ale mé i své vlastni zajmy, potieby, Zivotni a pracovni cile,
které personalni prace musi respektovat. PéCe o personalni a socidlni rozvoj pracovnikl se
odréazi ve vykonu zaméstnancu a jejich vztahu k zaméstnavateli. PéCe je zaméfena na roz-
voj pracovni kvalifikace zaméstnancu, pracovni kariéru a jejich pracovni a zivotni pod-
minky. Na zaklad¢ poskytovani této péce se zvySuje vnitini uspokojeni zaméstnanct
z vykonané préace. Bez nalezité péce o personalni a socidlni rozvoj zaméstnancii neni moz-

né uspokojive plnit pfedchozi tfi personalni tikoly (Koubek, 2007).
Usiluje o dodrZovani zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a jejich prav.

DodrZovani pravidel sluSnosti a pfedpisti by mélo byt hlavnim bodem pozornosti personél-
ni prace. V menSich firmach je to vSak naprostd nezbytnost. Jsou totiz daleko vice ohroze-
ny a zavislé na kazdém jednotlivém pracovnikovi nez velké firmy v ptipad¢ nedodrzovani
zakonl a ztraté dobré povésti firmy. Dobra povést tvofena dodrZzovanim zdkonl a budova-

nim zdravych pracovnich vztaht ve firmé zvySuje spokojenost a vykonnost zaméstnanct,
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snizuje fluktuaci a vyrazné zvySuje atraktivitu firmy a moznost ziskédni novych zaméstnan-

ct (Koubek, 2007).

1.2 Personalni ¢innosti

K zajisténi personalnich ukoll je potfeba provadét spoustu persondlnich ¢innosti. Potadi

jednotlivych ¢innosti ma podstatny vyznam:
Vytvareni a analyza pracovnich mist.

Jedna se o definovani a vytvareni pracovnich tkolil a s nimi spojenych pravomoci a odpo-
védnosti. Dale pak zkoumani povahy prace, pracovnich tkoll, pracovnich podminek na
jednotlivych pracovnich mistech a z toho vyplyvajici zpracovani popisti pracovnich mist a

jejich specifikaci (Koubek, 2007).
Personalni planovani.

Je tim mySleno odhadovani a planovani potteby zaméstnancii ve firmé a jejiho pokryti a

planovani personalniho rozvoje zaméstnancii (Koubek, 2007).
Vybér a prijimani zaméstnanci.
Zahrnuje ¢innosti, které maji zajistit, aby volna pracovni mista ve firme ptildkala dostatec-

ny pocet zajemci o praci. Za predpokladu, Ze z téchto zajemci budou vybrani a piijati ti

uchazeci, ktefi maji nejlepsi predpoklady pro vykonavani pracovni pozice (Koubek, 2007).
Hodnoceni zaméstnancu.

Také nazyvano jako hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki. To jsou Cinnosti, které
maji za ukol zjistit, jak zaméstnanec vykonava svou napln prace, jaké ma predpoklady,
jaky je jeho rozvojovy potencidl. Jednou z €innosti je také projednani hodnoceni se za-
méstnancem, ocenéni jeho vykonu a rozhodnuti o opatenich plynoucich z hodnoceni za-

meéstnance (Koubek, 2007).
Rozmist'ovani zaméstnanct a ukonéovani pracovniho poméru.

Soucasti téchto persondlnich ¢innosti kromé zafazovani zaméstnancii na urcitou pracovni
pozici, je také povySovani zaméstnanct, prevadéni lidi na jinou pozici, pfefazovani na niz-

$1 pozici, penzionovani a také propousténi zaméstnancti (Koubek, 2007).
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Odménovani.
Radi se sem hmotné a nehmotné nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani

zaméstnancl. Soucasti je také organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod (Koubek,

2007).
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci.

Jedna se o ¢innosti spojené s identifikaci potteb vzdélani, planovanim a hodnocenim vy-

sledkti vzdélavani a Gi¢innosti vzdélavacich programi (Koubek, 2007).
Pracovni vztahy.

Cinnosti jsou zaméfeny predeviim na organizaci jednani mezi vedenim firmy a ptedstavi-
teli zaméstnancl (napt. odbory), na pofizovani a uchovavani zapist z jednadni, zpracovava-
ni informaci o tarifnich jednanich, dohodach, zdkonnych ustanovenich. Dale se zabyvaji
zlepSovanim vztahil mezi vedenim firmy a zaméstnanci 1 mezi zaméstnanci navzajem, sle-
dovanim agendy stiznosti, disciplinarnimi fizenimi, feSenim konfliktli, otazkami komuni-

kace a dal§imi oblastmi souvisejicimi s oblasti mezilidskych vztahi (Koubek, 2007).
Péce o zaméstnance.

Jedna se o ¢innosti zamétené na pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,
na pracovni dobu a pracovni rezim. Déle zde tesi zalezitosti socialnich sluzeb pro zamést-
nance a jejich rodinné ptisluSniky, napt. stravovani, socialné-hygienické podminky prace,
aktivity volného c¢asu, kulturni a sportovni aktivity, Zivotni podminky zaméstnanct atd.

(Koubek, 2007).
Personalni informacni systém.

Zajistuje, uchovava, zpracovava a analyzuje informace tykajici se zaméstnancti, prace,
mezd a socialnich zaleZitosti, poptipad€ i1 persondlnich €innosti ve firmé. Také poskytuje
odpovidajici informace ptisluSnym piijemcim, tj. vedouci i1 fadovi pracovnici, popiipadée
organy mimo firmu (Ufad prace, organy statni spravy, apod.). Informacni systém vede,
uchovava a aktualizuje vSechny potifebné osobni materidly zaméstnancli, analyzuje
specialni Setfeni mezi zaméstnanci, ziskava a uchovava informace o situaci na trhu prace
a dalsich vngjsich faktorech ovliviiujicich vytvafeni a fungovan pracovni sily urcité firmy

(Koubek, 2007).

Personalni praci je tfeba vénovat velkou pozornost uz v dobé, kdy se majitel firmy rozhod-

né pfijmout prvniho zaméstnance. Plati, Ze vSechny uvedené ¢innosti je nutné provadét ve
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vSech firmach bez ohledu na velikost a pocet zaméstnancti. Zkoumani pracovniho vykonu
a hodnoceni zaméstnanci je v malé a stiedni firmé nezbytné. Je totiz soucasti dulezitych

nastroji zlepSovani vykonu z hlediska mnozstvi a kvality (Koubek, 2007).

1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji z anglického ptekladu human resources management, je charakte-
ristické novym manazerskym pfistupem k persondlu. Zacalo se rozvijet v 50. a 60. letech
minulého stoleti na americkych univerzitach ve vyspélych zemich jako koncepce persondl-
ni prace. Do poptedi a béZné praxe se dostava v 80. letech pomoci kurzit MBA (Master of
jadra tizeni organizace, kdy se stale vice zduraziuje vyznam ¢loveka a lidska pracovni sila
se stdva nejvyznamnéjSim vyrobnim vstupem a hnacim motorem ¢innosti organizace. Per-
sonalni prace prosla vyvojem od c¢innosti administrativnich k ¢innostem koncepénim
s charakteristickymi strategickymi prvky prace, zaméfené na napliiovani vize a poslani,
spole¢né s vytvarenim strategie organizace, kterd je ptipravovana na delsi ¢asové obdobi

(Mértlové, 2014, s. 11).

Armstrong (2002) definuje tizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky promySleny
pristup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednot-

livci 1 jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilt.
1.3.1 Cile fizeni lidskych zdroji

Cilem ftizeni lidskych zdroji je schopnost organizace zajistit prostiednictvim svych za-
meéstnanct jednotlivé cile organizace. Organizace se zabyva plnénim cili v oblastech za-
bezpeceni a rozvoje pracovnikl, jejich ocenovani a celkovych vztahi na pracovisti

(Armstrong, 2002, s. 28).

Zakladnim kamenem k dosazeni vSeobecného cile je zabezpecit, aby organizace piijala a
udrzela si kvalifikované, oddané, angazované a dobfe motivované zaméstnance. Vedeni
organizace musi pfedpovidat a uspokojovat budouci potteby pracovnikll a zvySovat a roz-
vijet jejich schopnosti. Uzitecnost, pracovni potencidl a zaméstnatelnost u pracovnikll je
dosahovana tim, ze se pracovnikim bude poskytovat soustavnd moznost vzdélavani a

osobniho rozvoje (Armstrong, 2002, s. 28).

Neméné dilezitym cilem je oceflovani zaméstnancli. Na zakladé osvojeni si pracovnich

dovednosti a schopnosti, které ziskaji zaméstnanci béhem vykonu povolani, jsou odméio-
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vani a oceniovani. Tento systém je zabezpecovan zavadénim programi pro zvySovani mo-

tivace a oddanosti zaméstnanct (Armstrong, 2002, s. 28).

Pro efektivni fizeni lidskych zdroji je vyznamnym prvkem zabezpeceni harmonického a
produktivniho prostiedi, kde bude v poptedi kladen diiraz na rozvoj tymové prace. Podpo-
rovat potfeby vSech zainteresovanych stran, brat v uvahu individudlni a skupinové rozdily

v potfebach vSech zaméstnanct (Armstrong, 2002, s. 28).

1.3.2  Ukoly a &innosti Fizeni lidskych zdroji

Komplexnost, proménlivost, vysoka konkurence, nejistota a rychlé zavadéni novych tech-
nologii, to jsou charakteristické znaky podnikatelského prostiedi soucasné doby. Ukolem
fizeni lidskych zdroji je vysokd vykonnost organizace a jeji neustalé zvySovani. Lidé
se tim padem stali sttedem z4jmu jak vrcholového managementu, tak i vSech manazert

v organizaci (Mértlova, 2014, s. 12).

Schopni a motivovani zaméstnanci jsou potieba v kazdé organizaci. Vysledek podnikani a
hospodateni, téz nazyvan jako vykon organizace, je urCovan na zaklad¢ vykonu lidi. Vy-
kon lidi je zavisly na schopnosti a motivaci pracovnikii, tedy na jejich zpiisobilosti a ocho-
té¢ vykonavat zaméstnani. Vztah mezi schopnostmi (S), motivaci (M) a vykonem (V) je
vyjadiovan pomoci rovnice: V =f (S x M). Vykon je funkci (f) schopnosti a motivace lidi.
Jestlize budou schopnosti a motivace u lidi nulové, i vykon bude nulovy a to je nezadouci.
Schopnosti, motivace a vykon lidi i vykon organizace je mozné ovlivnit pomoci ucelné¢ho

fizeni a vedeni lidi (Siky¥, 2014, s. 21).

Pro spolecnost je diillezité vytvareni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukold a
pracovnich mist a poc¢tem a strukturou pracovnikli v organizaci. Znamena to zatazovat
spravného pracovnika na odpovidajici pracovni pozici, tak aby byl schopen se neustéle
prizpisobovat ménicim se pozadavkim daného zarazeni. Jedna se o tzv. Siti pracovnich

ukolii a pracovnich mist na miru daného zaméstnance (M¢rtlova, 2014, s. 13).

Kromé optimalniho vyuZiti pracovni doby a kvalifikace zaméstnancii, méd také vyznam
formovani tymu a efektivni fizeni pracovniho kolektivu. Dilezitou soucésti je také podpora
rozvoje pracovnich schopnosti a pracovni kariéry, vnitfniho uspokojeni z vykonané prace a
vytvéfeni ptiznivych pracovnich podminek v organizaci. Dobrou vizitkou kazdého ma-

nagementu organizace je rovnézZ dodrzovani zadkoniku préace. Bez nalezité péce o personal-
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ni a socialni rozvoj pracovnikli neni mozné disledné plnit vyse uvedené ukoly tizeni lid-

skych zdrojii (Mértlova, 2014, s. 14).

1.3.3 Metody Fizeni lidskych zdroji
Model shody

Prvni formulace pojeti fizeni lidskych zdroji byla vytvofena piedstaviteli Michiganské
Skoly, ktefi zastavali nazor, ze systémy lidskych zdroju a struktura organizace by mély byt
fizeny v souladu se strategii organizace. Proto vznikl nazev ,,Model shody*. Také zastavali
nazor, ze existuje cyklus lidskych zdroji (Obr. 1.1), ktery je tvofen Ctyfmi procesy vyko-

navanymi ve vSech organizacich. Mezi Ctyfi procesy patfi:

e Vybér — spojeni vhodné pracovni sily s pracovnim mistem,;
e Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu;
e Odméinovani — musi byt odménovany stejné kratkodobé 1 dlouhodobé vysledky;

e Rozvoj — vyvoj vysoce kvalitnich zaméstnanci.

Y

Odmeénovani

Rizeni pracovniho

Vyber —» vykonu Pracovni vykon

Y

Rozvoj

Obrazek 1 Cyklus lidskych zdroju (Armstrong, 2002, s. 31)

Harvardsky systém

Zakladatelem tohoto pojeti fizeni lidskych zdroji byla harvardska Skola Beera a kol. Tento
model zastava nazor, kdy si manazefi musi pfedstavit své zaméstnance na urcité pracovni
pozici a jak je bude podnik rozvijet a jakou politikou fizeni lidskych zdroji bude dosaho-
vano téchto cild. Jestlize nebude stanovena filozofie a strategicky plan, ktery mohou urcit
pouze manaZzeti, nastane stav, kdy fizeni lidskych zdroji bude pouze celkem na sobé neza-
vislych ¢innosti. Na zaklad¢ poznatkl Beera je potteba na fizeni lidskych zdroji pohlizet

z dlouhodobéjsiho hlediska a lidsky faktor brat jako potencidlni bohatstvi nez jen jako na-
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kladovou polozku. Také ptedstavitelé harvardské skoly stanovili, ze zalezitosti v oblasti
fizeni lidskych zdroji spada pouze do kompetenci liniovych manazerd. Tim se vytvofily
dva charakteristické znaky, kdy liniovi manazeti obdrzeli vétsi odpoveédnost za zabezpece-
ni konkurenceschopné strategie a personalni politiky a druhym znakem je, ze personalni
utvar formuluje politiku a zdsady, kterymi se fidi persondlni ¢innosti, tak aby se vzajemn¢

podporovaly (Armstrong, 2002, s. 31).

Zainteresované
strany: i
e Akcionafi . = : 5 —= 2
o Management Do[.)t.)ruc.ovanre oblasn_ ] V}-‘sle_n:lk}-' lidskych D}ouhodobe
i politiky lidskych zdroju: zdroju: dusledky:
e Pracovnici > : q_e > > :
e Vlida * e Vliv pracovnikld _ *| e Oddanost e .Spokolenoost
s Oliomy ¢ Pohyb lidskych zdroji e Angazovanost jednotliven
" e Systémy odménovani e Shoda /soulad . Efekti}inost
,| ® Systémy organizace e Nakladova organizace
" prace efektivnost e Socialnipohoda,
ry mir
Situaéni faktory:

e Charakteristiky pracovnich sil

Podnikova strategie a podminky

Filozofie managementu

Trh prace

Odbory

Technologie ukoli

Zékony a hodnoty existujici ve spole¢nosti

* s o 0 0
A

Obrazek 2 Harvardsky system (Armstrong, 2002, s. 32)

Mezi vyhody tohoto modelu se fadi uznavani SirsSiho spektra zajmii zainteresovanych stran
a kladeni vyznamu na obecna pravidla mezi zajmy vlastnikli a zajmy pracovnikt. Harvard-
sky systém rozsituje fizeni lidskych zdroji o vliv zaméstnancti a organizaci prace. Na po-
vrch se tedy dostavaji otazky stylu fizeni. Model také uznava souvislosti a vlivy, pii kte-
rych manazeti voli svou strategii, a pfitom doporucuje, aby strategie byly v souladu
s logikou trhu vyrobkt a se socialné kulturni logikou. Posledni vyhodou je, Ze v rdmci mo-
delu je zdiraznovan strategicky ptistup. Walton, téZ pochazejici z Harvardu, rozsifil tento
model o vyznam oddanosti a vzajemnosti. M¢l tim na mysli, ze pocit oddanosti a zadvazku
povede jak k ekonomickému rozvoji, tak i rozvoji samotnych pracovnikd. Harvardsky mo-
del mél na teorii a praxi personalni oblasti vyznamny vliv, a to hlavné konstatovanim, ze
fizeni lidskych zdroji se netyka jen personalniho ttvaru a personalistil, ale zejména vSech

manazert (Armstrong, 2002, s. 32).
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Model nejlepsiho postupu / nejlepsi praxe (nejlepsiho vysledku)

Mezi hlavni zasady tohoto modelu patii spiSe oddanost a angazovanost nez povolnost a
ochota podridit se. V ramci modelu jsou obhajovany procesy fizeni kultury za ti¢elem do-

sahnout kontrolu nad kulturou lidi ve spole¢nosti (Armstrong, 2002, s. 33).
Kontingen¢ni model

Kontingen¢ni model je zaméfen na dosazeni rovnovahy mezi celkovou strategii spole¢nosti

a strategii lidskych zdroji (Armstrong, 2002, s. 32).
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2 MOTIVACE

V dnesni dob¢ kazda organizace smétuje prevazné sviij zajem na dosahovani vysoké Grov-
n¢ pracovniho vykonu u svych zaméstnancii. Pozornost je orientovana na nejlepsi zptisoby
motivace zaméstnancii pomoci nejriznéj$ich stimulli, podnéti a odmén, kde nejveétsi vy-
znam ma prace jako samotnd a prostfedi, ve kterém je prace vykonavana. Management si
klade za cil, aby pracovnici odvadéli kvalitni pracovni vykon podle ocekavani jednotlivych

manazeri, ktefi stanovili motivacni procesy v organizaci (Armstrong, 2002, s. 159).

Jednotlivi manaZeti potiebuji znat, proC jejich zaméstnanci jsou nékdy ponoifeni do své
pracovni ¢innosti a naopak pro¢ jsou nékdy nesoustfedéni nebo se své praci vyhybaji. Také
potiebuji znat, pro¢ zaméstnanci pracuji podle o¢ekavani manazerd nebo pro¢ tak nepracu-
ji. Ukolem manazert je nabidnout zaméstnanctim takové formy odmén, kterych si pracov-

nici ceni a zabezpecit jejich motivaci, protoze za né¢ odpovidaji (Thomson, 2007, s. 90).

2.1 Definice motivace a zakladni pojmy

Definice dle Dvotakoveé (2007) zni: ,, Motivace je abstrakce klicového a typického rysu
dynamiky lidské psychiky. Vyjadruje jeji permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici
intervenujici proménnou ve vztahu ke strukture osobnosti, jejimu prozivani a jednani. Ma
genotypické a fenotypické osobnostni nastaveni, projevujici se v motivacnich preferencich
pri identifikovani, zacileni a perzistenci. Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potreb
na vSech urovnich, jez se u jedince v priitbehu Zivota vyskytuji, i vSech jejich modifikacich,
v nichz se projevuje v osobnosti a vne osobnosti, tj. téz jako zajmy, postoje, sklony nebo

nazory “.

Dle jiné publikace je motivace to, co iniciuje jedince k ¢innosti pti dosaZeni cile, at’ uz je to
podnét umysiny nebo netimyslny. Motivace se celkové lisi, zda motivujeme sami sebe,
jednotlivé pracovniky, pracovni tym nebo velkou skupinu zaméstnancli. Obecna rovina
témat je ve vSech pifipadech stejnd, ale zdsadné se méni piistup. Dalsi literatura odkazuje
na to, Ze motivace je predavani néjakého motivu nebo vné¢jSiho podnétu, nebo, az ptemlou-

vani k né¢emu (Clegg a Birch, 2008, s. 7).

Motiv je né¢jaky popud pro to, abychom néco udélali. Jakykoliv ¢in nebo jakékoliv chovani
ma vzdy ur¢itou motivacni dispozici. Mezi motivacni dispozice lze zatadit pudy, potieby,
zajmy, hodnoty, postoje, ideje nebo idedly. Lidské pudy jsou zdokonalovany socidlni vy-

chovou, takZe se vyskytuji i v pfeménénych podobach. Zajmy se oznacuji jako vybérova
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pozitivni zamétenost na urcité aktivity, takze nemize mit negativni valenci. Potieby jsou
primarné zakotveny v pudech. Rozd¢€luji se na potieby biologické a socidlni a na primarni
a sekundarni potieby. Mezi primarni biologické potieby se fadi ty zivotné dulezité, kte-
rymi jsou hlad, zZizeni, rozmnozovani, potieba aktivity, odpoc¢inku a spanku. Sekundarni
biologické potreby vznikly vlivem nadmérného uspokojovani zékladnich potfeb nebo na
zaklad¢ zavislosti, napt. drogové ¢i alkoholové. Socidlni kontakt, autonomie, potfeba moci,
lasky, uznani a seberealizace se fadi mezi primarni socialni potfeby. Potieby souvisejici
s obohacovanim zivota, bydlenim, dopravou, kulturou ¢i civilizaci se nazyvaji sekundar-

nimi socialnimi potiebami (M¢értlova, 2014, s. 94).

Pracovni motivace je uméni vedouciho zaméstnance vyvolat u svych podiizenych smysl
pro osobni prospéch v souladu se zaméry vedeni firmy a s cilem vytvoftit pocit uspokojeni.
Mezi nejnaro¢néjsi a nejvyznamnéjsi dovednosti manazera patii schopnost meotivace.
Ukolovani zaméstnanct je historii. Zamé&stnanci dne$ni doby cht&ji znat, co se od nich
bude pozadovat, chtéji konzultovat s vedoucim zaméstnancem zpisoby feSeni zadané¢ho
ukolu a chtéji pocitovat, ze vykonavana prdce ma pro né a pro spolecnost vyznam.
Motivovani je komplikovana, komplexni a cilevédoma snaha manazera vytvaret pracovni
prostiedi a atmosféru, kterd je napomocna uspokojit vnitini potfeby zaméstnanct, potieby
spolecnosti a je schopna sméfovat pracovniky k odvadéni efektivni prace (Mértlova, 2014,

s. 94).

2.2 Proces motivace

Motivace ma spojitost s riznymi podnéty, které maji vliv na osobnost ¢lovéka a zplisoby
jeho chovani. Motivaci tvoii tfi slozky, kterymi jsou smér — to co se né¢jaka osoba pokousi
délat, asili — s jakou pili se o to tato osoba snazi a vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.
Motivovani lidi je uvadéni jich do pohybu ur¢itym smérem, ktery je stanoven managemen-
tem, za ucelem dosaZeni pozadovanych cili a vysledkli. Motivace je zjednodusené cilove
orientované chovani. Znamena to, Ze zaméstnanci jsou motivovani jen tehdy, jestlize ocCe-
kavaji, Ze jejich pracovni naplii povede k naplnéni né¢jakého cile a zda za sviij vykon obdrzi
odménu, kterd uspokoji jejich potteby. Dobfe motivovani zaméstnanci jsou ti, ktefi maji
jasné stanovené cile a podnikaji takové kroky, aby se k témto ciliim dostali. Takovi lidé
mohou byt motivovani i sami od sebe, a jestlize dosahuji cill, které si stanovili, je to ta
nejlepSi mozna forma motivace. Ne kazdy umi motivovat sam sebe a potiebuje byt moti-

vovan vnéjSimi podnéty. Zaméstnavatel mize poskytovat pracovni prostfedi, které posky-
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tuje vyssi motivaci na zaklade stimulii ve formé odmén, pracovniho uspokojeni, vzdélavani
¢i ptilezitost k pracovnimu ristu. Vnéjsi podnéty nevznikaji samy, ale jsou to pravé mana-
zefi, kteti vyuzivaji svych dovednosti ke stimulaci svych zaméstnancti, aby odvadéli co
mozna nejlepsi vysledky, ale pii tom byli zaroven spokojeni se svou ¢innosti. Aby vse fun-
govalo jak ma, musi byt vradmci celé organizace byt pochopen proces motivace

(Armstrong, 2002, s. 160).

Potieba Podniknuti kroki

Obrazek 3 Proces motivace (Armstrong, ©2002)

Tento model ukazuje, Ze na zdkladé¢ védomého ¢i nevédomého neuspokojeni potieb je vy-
volavana motivace. Neuspokojeni potieb vyvolava touhu néco ziskat nebo néceho dosah-
nout. Pozdéji se stanovuji cile, od nichz se oc¢ekéava, ze uspokoji primarni potfeby. Na za-
klad¢ stanovenych cilii se podnikaji ¢innosti, které vedou k dosazeni cilti. Potieba je celko-
ve¢ uspokojena, jestlize pozadovaného cile bylo dosdhnuto. Toto chovéani bude opakovano,
v piipadé podobné potieby, protoze jiz diive bylo dosdhnuto pozadovaného ovoce. Tento
kolobéh krokii se nazyva upeviovani presvédceni nebo také jako zakon pfiiny a ucinku

(Armstrong, 2002, s. 160).

2.3 Typy motivace

Kazdy zaméstnanec ma néco rad a ma své zdjmy, které jsou pro néj specifické, protoze
motivy jedndni jsou zakotveny piimo v osobnosti kazdého z nich. Aby byl zaméstnanec
spravné motivovan, je tieba, aby management rozliSoval mezi dvéma druhy motivace. Ne-
bot’ svymi motivacnimi prvky musi postihnout i specifické motivacni vrstvy jednotlivych

zamestnancl a maximalné uspokojit jejich potieby (Crawshaw, 2014; Daigeler, 2008).

Vnitini motivace se také nazyva intrinsicka motivace. Lidé si sami vytvareji vlastni fakto-

ry motivace, které je ovliviluji, aby se néjak chovali nebo se vydali ur€itym smérem. Mezi
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tyto faktory se fadi pracovni odpovédnost, pracovni autonomie, moznosti vyuziti a rozvoje
pracovnich dovednosti a schopnosti, pestra a podnétna prace a moznosti funkcniho postu-
pu. Jestlize bude existovat souvislost mezi vnitinimi faktory a firemnimi cili, dochazi ke

vzniku dlouhodobé motivace (Armstrong, 2002, s. 161; Daigeler, 2008, s. 64).

Vnéjsi motivace je v nékterych literaturach uvadéna jako extrinsicka motivace. Jedna se o
druh motivace, kdy jednani zaméstnance je pohanéno podnéty zvenci. Jsou to veskeré Cin-
nosti, které management d¢la pro své lidi, aby je dostatecné motivoval. Jestlize pfestanou
pusobit vnéjsi podnéty, prestava fungovat i motivace. Vnéjsi motivace pusobi neustéle,
jestlize jsou zaméstnanctim neustale dodavany podnéty, kterymi jsou napft. finanéni odme-
ny, zvySeni platu, pochvala ¢i povySeni, privilegia, jistota, pracovni podminky, ale naopak
1 tresty jako disciplinarni tizeni, odepteni platu nebo kritika (Armstrong, 2002, s. 161;
Daigeler, 2008, s. 64).

Motivovat by mélo znamenat vést zaméstnance k vnitini motivaci, nebot management by
ukoly vedoucich. Problémem vnéj$i motivace je, ze na zdklad¢ vnéjSich podnétl je odva-
déna pozornost od pracovni napIné (obr. 1.3). Motivace by méla spocivat v souladu osob-
nich cili zaméstnance s cili pracovniho tkolu. Tohle mize zhodnotit pouze zaméstnanec.
Jestlize tohoto sladéni dosdhne, je motivovan po delsi dobu a podporuje tak odpoveédné

cilevédomé jednéni (Daigeler, 2008, s. 64).

Podnéty
penize
: postaveni
: prémie
': ----------- ASLLLE
e .
Potieba byt ,
uzitecny, Prace
osobni cile, Vnitini motivace o UISOIU
sk { odpovédnost
pnosti b 4 )
potiebné schopnosti

Obrdazek 4 Vnéjsi a vnitini motivace (Daigeler, ©2008)
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Vnéjsi motivace prostfednictvim pobidek, odmén nebo tlaku vede k pretransformovani
vztahu prostfedek — cil. Prace, ktera byla difive cilem snahy, se nyni stava prostfedkem
k dosazeni bonust a vyhod. V dlouhodobém obdobi se motivace ¢im dal vice vzdaluje od
souladu s pracovni naplni. V praxi to znamend, ze pracovnikovi je jedno jakou praci vyko-
nava nebo s kym spolupracuje, hlavné ze mu bude rist mzda. Motivace nejvice spociva
v pracovni odpovédnosti samotného zaméstnance. A aby se mohli zaméstnanci motivovat
sami, musi jim byt managementem poskytnuto takové pracovni prostiedi, které bude pIn¢

rozvijet vnitini motivaci jedince (Daigeler, 2008, s. 65).

2.4 Motivacni teorie

Proces motivace je do ur¢itych mezi zalozen na fad¢ teorii. Tyto motivaéni teorie jednotli-
vé vysvétluji, co motivace znamend a jak funguje. Zabyvaji se podnéty, které uvadéji ¢lo-
véka do pohybu a vedou jej urCitym smérem. Teorie objasiiuji faktory, které souvisi
s Gsilim, angazovanosti a spontdnnosti dobrovolného chovani zaméstnanci (Armstrong,

2009, s. 109).

2.4.1 Teorie instrumentalisty

Teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti, ktera v tu dobu izce souvisela s potiebou
raciondlni prace a ekonomickymi vysledky. ,Instrumentalista® je jak dominovy efekt,
jestlize se udéla jedna véc, povede to k véci jiné. Teorie instrumentalisty z Sirokého thlu
pohledu tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize a domniva se, ze zaméestnance lze motivovat
pouze tehdy, jestlize jejich vykony budou propojeny s odménami a tresty. Taylor byl jed-
nim z prvnich, kdo se pracovni motivaci zabyval a napsal: ,,Je nemozné piimét béhem jak-
koliv dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny ¢lovek v jejich okoli, pokud
jim to nezajisti zna¢né a permanentni zvySeni jejich penézni odmény*. Zastavani tohoto
nazoru je oznacovano jako taylorismus. Teorie je zaloZena na principu upeviiovani pie-
svédceni Cloveka a tzv. zdkonu pfiCiny a Uc¢inku. Jestlize zaméstnanci podnikaji néjaké
kroky za ucelem splnéni cili a potieb, a tyto kroky se jim osvédc¢ili, pfisté budou postupo-
vat obdobnym zpiisobem. Uspéch piisobi totiz jako pozitivni podnét a upeviiuje chovéni,
které se v budoucnu bude opakovat. Jestlize se naopak dostavi selhani nebo trest, jedna se
o negativni upeviovani presvédceni, které ¢loveka orientuje smérem na alternativni feSeni
situace. Tento pfistup motivovani zaméstnancli byl a stdle je Casto pouzivanym zpiisobem

a v n¢kterych piripadech mize byt i spé€sny. Nevyhodou vsak je, Ze je zaloZen pouze na
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systému vnéjsi kontroly a nerespektovani dalSich lidskych potfeb a neuvédoméni si, ze
neformalni vztahy mezi zaméstnanci mohou snadno ovlivnit formélni systém fizeni

(Armstrong, 2009, s. 111; Wagnerova, 2008, s. 14).

2.4.2 Maslowova teorie potieb

Jiny zptisob chovani lidi pfedlozil zndmy psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943.
Jeho teorie se fadi mezi teorie zaméfené na obsah. Zjednodusené se jedna o teorie potieb,
kdy zakladem je ptesvédceni, ze neuspokojena potieba vytvaii stav nerovnovahy a napéti.
K navozeni rovnovahy je nutné rozeznat cil, zaujmout urcité chovani a podniknout takové
kroky, které tuto potitebu uspokoji. Veskeré lidské pohnutky jsou motivovany neuspokoje-

nymi potfebami (Armstrong, 2002, s. 162; Thomson, 2007, s. 95).

Maslow se domnival, ze existuje pét hlavnich urovni potieb, které se lidé snazi uspokojo-
vat a jsou pro celou populaci totozné. Tyto lidské potieby byly hierarchicky uspotfadany do
jednoduché pyramidy, kdy v zdkladech jsou zékladni zivotni potieby potravy, piti a bydle-
ni, které musi byt uspokojovany jako prvni. V druhé trovni se nachazi potieby jistoty a
bezpeci. Nad nimi pak potfeby socialni, potieba uznani a posledni seberealizace. Jestlize
nejsou uspokojeny potieby nizSich urovni, nelze uspokojit potieby na urovnich vyssich

(Thomson, 2007, s. 95).

Seberealizace

Rozvoj schopnosti a dovednosti a potieba prace

Uznani
Sebetcta, touha po ispéchua reputaci, potieba respektu

Socialni potreby
Laska, pfatelstvi, potieba pfislusnosti ve skupiné

Jistota a bezpeéi
Potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych potieb

Fyziologicke potieby
Potieba zit. dychat. jist. pit. spat. rozmnoZovat se

Obrazek 5 Maslowova pyramida hierarchie lidskych potrev (Vlastni zpracovani)
Teorie zastava postoj, Ze jakmile je uspokojena nizsi potieba, do poptedi zajmu jedince se

dostava potieba vyssi Grovné, kterd se stdvd dominantni. Dominantni potfeba je hlavnim
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motivatorem lidského chovani. Potieba seberealizace vSak nikdy nelze uspokojit, ale s po-
ttebami uznani poskytuji motivaci nejvétsi stimul. Jestlize jsou uspokojovany, nabyvaji na
sile oproti niz§im trovnim potieb, které jsou naopak uspokojovanim oslabovany. Ne kazdy
jedinec ma touhu realizovat v§echny potieby. Pokud se zhrouti niz$i stupen, ¢lovék nejprve
obnovuje potfeby nizsich trovni a potom teprve stoupa dle pyramidy. V piipadé zivelnych
pohrom se ¢loveék také nejdiive snazi zabezpecit zékladni zivotni potieby a potieby bezpeci

jak pro sebe, tak pro celou svou rodinu (Mértlova, 2014, s. 95; Armstrong, 2002, s. 163).

Motivacni teorie dle Maslowa ma intuitivni pfitazlivost a stale velky vyznam. Je negativné
hodnocena za svou zjevnou nepruznost a nekompromisnost. Kazdy jedinec ma rtizné urce-
né priority a je tézké akceptovat, Ze lidské potieby se vyvijeji disledné hierarchicky.
Maslow sam vyslovil pochybnosti o platnosti striktné sestavené hierarchie (Armstrong,

2002, s. 163).

2.4.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Americky profesor psychologie Frederick Herzberg identifikoval fadu zékladnich potieb,
ale jeho model nelze pfimo oznacit za teorii potteb. Model popisuje, ze faktory ovliviiujici
spokojenost s praci se 1iSi od faktorti, které ovliviiuji nespokojenost, tzv. motivacné-
hygienicka teorie. Profesor Herzberg rozdélil faktory na motivatory, tj. satisfaktory a na
hygienické faktory, které se nazyvaji dissfaktory. Na zéklad¢ profesorova vyzkumu, kdy
se zamé&stnanci citili v praci vyborné a kdy se citili Spatné, bylo zjisténo, ze satisfaktory
zpusobuji motivaci s ndslednou spokojenosti s praci a hygienické faktory naopak nemaji
pozitivni motivacni vliv a v neptiznivém piipadé zplisobuji i pracovni nespokojenost. Mo-
tivatory jsou vnitfnimi podnéty, které prameni piimo v praci samotné. Jedna se o tspéch ¢i
uspésné splnéni cile, rozmanitost prace, uznani, pravomoci, odpovédnost a kariérni rist.
Hygienické faktory jsou z hlediska prace vnéjSimi faktory. Negativni stav téchto faktora
nebo absence na pracoviSti vede k nespokojenosti. Jestlize je hodnota vnéjSich faktorii
v mezich, nevstupuji do procesu motivace a nedochazi k nespokojenosti s praci. Mezi hy-
gienické faktory se fadi plat, mzda, podnikova politika, mezilidské vztahy s kolegy, jistota
prace, Zivotni styl a pracovni prosttedi (Cistota, hluk, osvétleni, teplota). Dle Herzberga ma
zvySeni penéZzni odmény pouze kratkodoby ucinek na spokojenost v porovnani se spokoje-
nosti na zéklad€¢ uspésného splnéni pracovniho cile (Armstrong, 2009, s. 112; Mértlova,

2014, s. 96).
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Zaveéry dvoufaktorového modelu jsou Casto kritizovany. Kritikové fikaji, Ze spokojenost a
vykon jsou pomérné¢ nezavislymi proménnymi. Také je napadéano, ze teoriec Herzeberga a

Maslowa jsou zastaralé a ptili§ zjednodusuji situaci (Wagnerova, 2008, s. 15).

2.4.4 McGregorova teorie X a'Y

Teorie byla definovana profesorem Douglasem McGregorem, podle kterého existuji dvé
skupiny zaméstnanct s riznymi zaméry a piistupy k praci. Do kategorie X byli zafazeni
zameéstnanci, ktefi se praci vyhybaji a neradi pracuji. Kdyz uz musi pracovat, délaji oprav-
du jen to nejnutnéjsi a jen tehdy, jestlize jim je nabidnuta odména nebo jim hrozi trest. Ty-
ka se to lidi, ktefi se vyhybaji osobni odpoveédnosti za praci a uptednostiiuji, aby byli kont-
rolovani a pfimo fizeni. Takovi lidé maji nizké ambice a preferuji pocit jistoty a bezpeci

s tzv. autoritativnim vedenim ,,na kratkém voditku* (Mértlova, 2014, s. 97).

Kategorie Y obsahuje zaméstnance, ktefi jsou aktivni, vynalézavi, tvofivi a schopni pfi-
jmout odpoveédnost za svou praci. Lidé typu Y radéji pracuji sami, a jestlize maji jako sku-
pina spole¢ny cil, tak se fidi a kontroluji navzajem. Ovliviiovani takovych zaméstnanct
spoc¢ivad v povzbuzovani k praci, ocenovani vysledkli a podpote kreativity (Wagnerova,

2008, s. 16).

2.4.5 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces kladou diraz na psychologické procesy a sily, které ovliviiuji
motivaci, 1 na zakladni potfeby ¢lovéka. Teorie se zabyva tim, jak lidé chapou své pracovni
prostiedi a jakymi zplsoby je interpretuji, proto se nazyva také jako teorie kognitivni (po-
znavaci). Jednd se o priméienéjsi pristup k motivaci, kdy poskytuji manazerim mnohem

v v

(Armstrong, 2002, s. 163).

2.4.5.1 Expektacni teorie

Americky psycholog Victor Vroom stanovil, Ze motivace je zavisla na tfech faktorech a je
téz oznaCovana jako teorie ocekdvani. Vychazi z plivodni Vroomovy teorie valence - in-
strumentalita — expektace (VIE). Valence je hodnota, instrumentalista je pfesvédCeni, ze
kdyz udélame jednu véc, povede to k jiné, a expektace je ocekavani neboli pravdépodob-

nost, ze nase ¢iny povedou k ur¢itému vysledku (Armstrong, 2002, s. 164).
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Teorie popisuje, ze ¢im je cil hodnotnéjsi nebo atraktivnéjsi, tim vét§i snaha bude vynalo-
zena k dosazeni cile. Jestlize zaméstnanec bude ocekavat, ze jeho snaha povede k vysled-
kim jako je nartst platu nebo kariérni rist, bude pracovat efektivnéji. Jestlize se tento po-
stup u zaméstnance osveédci, v budoucnosti budou jeho dalsi vykony pozitivné ovlivnény.
Vnéjsi finanéni motivace bude fungovat pouze tehdy, jestlize se dostatecné propoji odména
s usilim a hodnota bude stat za to usili. Pokud zaméstnanec nema zajem na dosazeni cile
nebo si to vylozené nepfeje, pak je jeho hodnota individualni preference nulova nebo za-
porna. Jestlize dojde u zaméstnance k nulovému nebo zapornému ocekavani, tak takovy
Clovék neni motivovan k dosaZeni cile (Crawshaw, 2014; Wagnerova, 2008; M¢rtlova,

2014).

2.4.5.2 Teorie cile

Latham a Lock v roce 1979 formulovali teorti cile, kde tvrdi, Ze motivace a vykon dosahuji
vysSich hodnot, jestlize jsou jednotliveim jasné stanoveny cile, které jsou naro¢né, ale
splnitelné a existuje-li zpétnd vazba od vedoucich pracovnikl k podiizenym. Velky vy-
znam ma ucast zaméstnance na urcovani cilii, nebot’ je to moznost jak si stanovit vyssi cile.
Naroc¢né cile museji byt projednany a schvaleny radou a vedenim, které musi podporovat
pInéni stanovenych cili. Nejdilezitéjsi vSak je zpétna vazba, kterd slouzi k udrzeni moti-
vace a dosahovani stale vyssich cili. Motivace zaméstnanct je podporovana také jejich
vlastni akceptaci zadanych cilii a zavazadnim se s jejich dokoncenim. Narocné cile vedou
k lepSimu vykonu zaméstnancti nez cile snadné, protoze je vyvijeno vétsi usili cile dosah-
nout. Cile maji informovat zaméstnance o tom, ze maji byt na stejné urovni jako vykon a
podle toho hodnotili a volili své jednotlivé kroky. Zpétna vazba ¢loveéku poskytuje piehled
o tom, jak si béhem svého vykonu pocinal. TakZe je potfebné uvést do rovnovahy své usili,

smér a strategii ukoli (Armstrong, 2002, s. 165).

2.4.5.3 Teorie spravedinosti

Posledni teorie zaméfena na proces je zaméfena na vnimani zaméstnancii, jak se s nimi
zachazi v porovnani s ostatnimi zaméstnanci. Jestlize je se zaméstnancem zachdzeno stejné
jako s jinym odpovidajicim kolegou nebo jinou referen¢ni skupinou lidi, 1ze to oznacit jako
spravedlivé zachazeni. Spravedlnost neni synonymem pro rovnost, protoZe v piipadech,
kdy je pottfeba délat individualni rozdily, by to pro n€které pracovniky bylo nespravedlivé.
Teorie tvrdi, Ze lidé budou vice motivovani, pokud s nimi bude zachazeno slusn¢. Demoti-

vace se dostavi, jestlize se s lidmi nebude jednat spravedlivé. Sice je vysvétlovan pouze
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jeden aspekt procesu motivace, ale pravé ten miize mit zna¢ny vyznam pro moralku za-

méstnanct (Armstrong, 2002, s. 165).

2.5 Pravidla motivovani

Motivace zaméstnancli neni mozna, pokud manazer nebo vedouci pracovnik neni sdm o
sob¢ motivovany k dosahovani stale dalSich a obtiznéjSich cilti. Predpokladem uspé$né
motivace zaméstnancil je, Ze zaméstnanec pocit'uje uspéch a uspokojeni z vykonavané ¢in-
nosti. Je potteba, aby prace zaméstnanci piinaSela smysl a byla dostate¢né¢ naro¢na pro
rozvoj jeho osobnosti. Jestlize se stanovi naro¢ny cil, nemél by byt tak naro¢ny, aby nesel
splnit. Ptili§ vynaloZeného usili bez dosaZeni cile miZe zplsobit demotivaci nebo moznost
zvoleni alternativniho feSeni, kdy druhd moZnost v sobé stale drzi sloZku motivace zadany
ukol splnit. Cil by mél byt podle pravidel SMART (Specificky, Métitelny, Akceptovatelny,
Realisticky, Terminovany). Nesmi se opomijet ani spravedlivé hodnoceni a odménovani
zaméstnanct. Kazdy by mél byt za svou odvedenou praci adekvatné odménén financné 1
moralng, ale kazdému vyhovuje jiny zplisob odmény a proto je potieba volit individualni

pristup (Mértlova, 2014, s. 94; Daigeler, 2008).

Adekvatné vytvotfené pracovni misto je, které poskytuje zaméstnanci vykonavat komplex-
ni, rozmanitou, vyznamnou i autonomni praci a poskytuje mu také zpétnou vazbu. Spravné
volenym druhem pracovniho mista je u zaméstnancli posilovana uziteCnost, dulezitost,
odpovédnost, sounalezitost s praci a oCekavani dosazeni cili. Jestlize je zaméstnanec na
takové pracovni pozici spokojeny, dochazi k rozvoji schopnosti, motivace a dosahovani

nejlepsich vysledkd pracovniktl i organizace (Sikyt, 2014, s. 86).

Absence, fluktuace, nevhodné pracovni pauzy, vyrusovani, intriky, osobni konflikty nebo
nesoustfedénost se projevi u zaméestnancti Spatnym nebo nespravnym procesem motivace.
Jestlize se jeden z disledkli nespravné motivace dostavi, dochazi tak ke zvySovani nékla-
di, zpochybnovani systému, byrokracii a hlavné k poklesu produktivity préace, protoze za-
roven dochazi k poklesu z4jmu o préci, k poklesu kvality a ochoty ptevzit odpovédnost.
Budou-li mit manazeti dokonale motivované pracovniky, mohou pocitat s vyssi Grovni a

kvalitou odvadéné prace svych zaméstnanct (Mértlova, 2014, s. 94; Thomson, 2007).

2.6 Demotivace a frustrace pri praci

Motivace, ma také svij protiklad a tim je demotivace. Demotivace hrozi u jedince vzdy, at’

uz jsou jeho potieby jakkoliv pozitivni, ale pro vS§echny ma stejnou pfi¢inu. Mnoho prvkd,
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které jsou povazovany za motivujici, je naopak demotivujici. Také budou urcité¢ demotivo-
vat prvky, které¢ budou zcela chybét, napt. vysoky plat. Nadmérny plat zaméstnance nemo-
tivuje k vétsi produktivité, nicméné nedostateény plat je velky demotivator. Plat neni moti-
vator, ale supresor demotivace, tzv. trankvilizér — prvek, ktery potlacuje. Trankvilizéry
negativnich vlivil jsou Casto oznaCovany jako hygienické faktory. Spousta tradi¢nich zpu-
sobtl, kterymi organizace odménuji své zaméstnance, nejsou motivacni. Naopak spadaji do
kategorie tranvilizéru (plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, bezpe€nost prace,
hodnostni zatazeni). Zaméstnanec potiebuje vySe zminéné prvky, ale na urcité hlading,
protoze prebytek nezpisobuje motivaci a nedostatek naopak zplisobuje demotivaci. Moti-
vovany zamgéstnanec bude tehdy, pokud se mu bude dostavat uznani, prostor pro zodpo-

védnost, osobni rozvoj nebo moznost né¢eho dosdhnout (Clegg a Birch, 2008, s. 10).

Lidé se casto dostavaji do stresovych a distresovych situaci, jestlize jsou vystaveni splnit
n&jaky obtizny ukol. Casto se jedna o svizelné, frustraéni situace, ve kterych se jedinec &i
skupina ocitla. Dle Dvotakové a kol. (2007) je stav frustrace vyvolan blokaci motivacné
uchopeného a zaméteného cile, kdy blokujici ptekdzka je vnéjs$i nebo vnitini. V ptipade
vnitini piekazky se jedna o osobni neschopnost jedince nebo neschopnost brat ukol jako
vyzvu. Bariéra uz vSak mize byt jen vidina mozného konfliktu, tzv. frustrujici konflikt.
To jak bude jedinec reagovat na zadani obtizného cile, urcuje jeho mira frustracni toleran-

ce. Je ovlivnéna schopnosti zvladat stresory nebo osobni mira nachylnosti k nim.

VétSina organizaci se zabyva tim, jak by méla spravné motivovat, ale naopak by se méli
vénovat tomu, jak se vyhnout demotivaci. Motivovat lze pouze tam, kde nehrozi zadné
prvky souvisejici s nespokojenosti. Jestlize se vyskytuji, je tieba je co nejdiive odstranit a
pak teprve obratit pozornost na motivacni prvky. Ve vétsin€ ptipadl zaméstnanec ztraci
zajem o praci jiz po Sesti mésicich od nastupu do zaméstnéni vlivem nespravného jedndni
ptimych nadfizenych, které spousti demotivaci. K dalSim nejcastéjSim spoustéjicim fakto-
rim patii nespravedlivé hodnoceni ¢i odménovani nebo projev nedivéry nadiizené¢ho vici
zaméstnanci. Také opomenuti zpétné vazby na vykon, je pro zaméstnance siln¢ demotivu-
jici, protoze ptisté nemtize védét, zda to udéla spravné nebo Spatné. Nemulze volit alterna-
tivni cesty v ptipadé netspéchu nebo zdokonalovat ptfedeslé kroky, které byly uspésné.
V téchto ptipadech je potieba nejdiive obratit na pozornost na mezilidské vztahy a komu-
nikaci. Jestlize chceme, aby na$i zaméstnanci odvadeli kvalitni vykon, musime s nimi jed-
nat tak, aby se u nich projevila vnitini motivace. To znamen4, Ze je potieba u jedince pro-

jevit pocit potieby, uzndni ¢i tspésnosti (Urban, 2013).
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3 RIZENI PRACOVIHO VYKONU

Predpoklad pro pfeziti a rozvoj organizace je zabezpecit odpovidajici irovent pracovniho
vykonu zaméstnancti. V souc¢asném pojeti managementu je fizeni pracovniho vykonu cha-
pano jako komplexni proces integrujici vSechny faktory, které maji vliv na vykonnost or-
ganizace. Nejedna se pouze o cil jak zhodnotit pracovni vykon, ale také jak motivovat za-
méstnance k formulaci spole¢nych pracovnich cilt, k aktivni realizaci zadanych tkoli a
rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti zaméstnance. Jde o integrovanéj$i ptistup, kdy
dochazi mezi manazerem a pracovnikem k ustni dohodé nebo podepsani smlouvy o budou-
cim pracovnim vykonu. Dochézi ke zvySovani participace pracovnika na fizeni organizace.
Rizeni pracovniho vykonu v dnesni dobé spada mezi zékladni &innosti a odpovédnosti lini-
ovych manazert. Pfedpokladem kvalitnich manazerti je schopnost motivovat své zameést-
nance. Témto ¢innostem napomaha dobra komunikativnost, informovanost o plnéni povin-
nosti a zapojeni vSech zaméstnancti do systému. Jestlize je systém funk¢ni, 1ze ocekavat
vysledky ve formé vykonného samotizeni zaméstnanct, zlepSeni vykonil jedince 1 organi-
zace, rozvoj pracovnich schopnosti a identifikace se s cili organizace. Nékteti zaméstnanci
vSak nemuseji dosahovat vzdy vybornych vysledkli a manazer musi dokazat nést zodpo-
védnost za vykony svych podiizenych. Aby se vyvarovali nedostatkiim a pochybenim, je
cely systém provazan vzdélavanim a Skolenim (Dvotakova, 2007, s. 252, Mértlova, 2014,

s. 74).

3.1 Hodnoceni zaméstnancu

V mnoha firmach pracovni hodnoceni patii k nejméné oblibenym aktivitam na obou stra-
nach pracovniho procesu. Neoblibené je jak na stran¢ nadfizenych, tak 1 na strané jejich
zaméstnanctl. Casto se nap¥i¢ organizacemi tichymi hlasy ozyva, Zze hodnoceni nefunguje a
je zbytecné. Jestlize se hodnoceni v organizaci nebude objevovat, lze opravdu jen stézi
ovlivnit vykon zaméstnancli. Manazefi hodnoti své zaméstnance s o¢ekavanim, Ze hodno-
ceni bude mit vliv nejen na vnitfni motivaci zaméstnance, ale také na jejich pracovni vy-
konnost. Metody hodnoceni, které nejsou zaméfeny na zvySovani vykonnosti, jsou nepo-
tfebnou zatézi v oblasti administrativy. Aby hodnoceni mélo svilj spravny vyznam, je tie-
ba, aby doslo ke sladéni zajml vSech zamé&stnancl v organizaci se zdkladnimi cili celé or-
ganizace. | kdyZ maji zaméstnanci své osobni zdjmy, management musi docilit toho, aby

zamestnanci svazali své zajmy 1 se zajmy organizace, kde pracuji (Hronik, 2006, s. 15-18).
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3.1.1 Pojeti a cile hodnoceni zaméstnanci

Pro pftispivani k hospodarskym vysledkiim a dobré povésti organizace potiebuje kazdy
manazer znat, jak pracuji jeho podfizeni zaméstnanci. Ale také kazdy zaméstnanec musi
znat, jak na n¢j nadfizeny pohlizi a jestli je spokojen s vykony jeho prace. (Koubek, 2007,

5. 126).

Armstrong (2009) definuje hodnoceni prace jako ,,systematicky proces stanovovani rela-
tivni hodnoty praci v organizaci za ticelem stanoveni vnitinich platovych relaci. Hodnoceni
poskytuje zakladnu pro vytvareni spravedlivych platovych trid a struktur, pro zarazovani
pracovnich mist do téchto struktur, pro rizeni relaci mezi praci a odménami a pro zajisto-

vani zasady stejné odmeény za prdci stejné hodnoty “.

Systematické a pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu a jednani patii k zakladnim ka-
menim managementu lidskych zdroji. Opousti se byrokraticky ptistup, kdy se zaméstna-
nec dfive nepodilel pfimo na planovani a realizaci stanovych cilii. Cilem je pfedevS§im zvy-
Sit vykon v budoucnosti, kde je nutna takova komunikace a motivace, Ze zaméstnanci bu-
dou autory navrhovanych cilti a zptisobii jejich dosazeni. Od diive pasivniho postaveni
zaméstnance v systému se hodnoceny pracovnik stava aktivnim subjektem hodnoceni

(Hronik, 2006, s. 18, Dvotakova, 2007, s. 256).

Bez spravného fungovani systému hodnoceni neni mozné adekvatné vést systém rozmis-
tovani, povySovani, vzdélavani a odménovani. Cile hodnoceni zaméstnance maji tedy mul-
tifunk¢ni charakter. To znamena, Zze hodnoceni je zamétenou i1 na nékolik cili najednou.
Nelze se vSak zaméfit na vSechny najednou stejnou mirou, doslo by k rozmélnéni nasazeni
a vytraceni zaméteni se na cil. Podle druhu personalni strategie mohou byt preferovany

urcité cile. To samé se bude dit i z pohledu zaméstnance. Mezi nejdiilezitési cile patii:

e Monitorovani minulého vykonu vzhledem stanovenym normam a cilim.

e Pomoc pfirozhodovani v oblasti odménovani.

e Identifikace potencialu zaméstnance.

e Poskytnuti zpétné vazby jak si zaméstnanec pocinal béhem pracovniho vykonu.

o Identifikace potfeb zaméstnance v oblasti osobniho i pracovniho rozvoje.

e Poskytnuti prostoru zaméstnanci pro projednani svych ambic se svym nadfizenym.

e ZvySeni vykonu v budoucnosti — stanoveni cilli, postupli a podminek préce.

(Hronik, 2006, s. 23; Dvotakova, 2007, s. 256).
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3.1.2 Typy hodnoceni zaméstnancii

Neformalni hodnoceni je nepietrzité hodnoceni zaméstnance jeho nadiizenym béhem
pracovniho vykonu v prib&hu celého roku. Probihd denné pii bézné komunikaci mezi fa-
dovym zaméstnancem a jeho nadifizenym. Vedouci pracovnik sleduje jak zaméstnanci plni
zadany ukol, jaka je jejich aktivita a zapal pii feSeni ukolu a zda spolupracuji i s ostatnimi
kolegy. Hodnoceni mtize byt ur¢ovano a ovlivilovano danou situaci, pocitem hodnotitele,
jeho dojmy 1 momentélni ndladou, nez néjakou faktickou jistotou vysledku. Zjednodusené
se jedna o soucast kazdodenniho vztahu zaméstnance a nadiizené¢ho. Neformalni hodnoce-
ni obvykle neni nikde evidovano a jen ziidka byva pti¢inou zadsadniho personalniho roz-
hodnuti. Naptiklad obyc¢ejna pochvala, ktera je jednim ze zptsobu neformalniho hodnoceni
a Casto se na ni zapomind, ma velky vyznam pro drZeni zaméstnance ve spravnych kole-
jich, pro jeho motivaci a ocenovani jeho pracovniho vykonu (Koubek, 2007, s. 126;

Meértlova, 2014, s. 79).

Systematické, tzv. formalni hodnoceni je racionalni, pravidelné a standardizované. Hod-
noceni ma pravidelny periodicky interval a je charakteristické pldnovanim a systemati¢nos-
ti. Béhem hodnoceni se informace zapisuji do dokumentti, které jsou ndsledné soucasti
osobniho spisu zaméstnance. Dokumenty déle slouzi jako podklad pro dalsi personalni
¢innosti, které se netykaji jen jednotlivei, ale 1 celych pracovnich skupin (Koubek, 2007, s.

126; Mértlova, 2014, s. 79).

Zvlastni typem formalniho hodnoceni je prilezitostné hodnoceni, které je vyvolavano
okamzitou potfebou zpracovani pracovniho posouzeni pii ukoncovani pracovniho pomeéru.
K ptilezitostnému hodnoceni dochazi, jestlize nejsou k dispozici aktualni vysledky formal-
niho hodnoceni nebo doslo k zdsadnim zméndm ve vykonu pracovnika v nedavném case

(Koubek, 2007, s. 126; Mértlova, 2014, s. 79).

3.1.3 Metody hodnoceni

Metody tvoii podplrnou funkci v oblasti hodnoceni zaméstnancti. Napomahaji sledovat
napliovani standardii pracovniho vykonu a pracovniho jednani. Existuje mnoho metod a

kazda z variant vyhovuje ur€ité organizaci jinak.
Metody hodnoceni orientované na minulost, tzn. na odvedeny pracovni vykon:

e Hodnoceni podle stanovenych cili (podle vysledki).

e Srovnani se standardnim pracovnim vykonem.
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e Testovani a pozorovani pracovniho vykonu.
e Hodnotici dotaznik nebo stupnice.

e Metoda BARS.

e Metoda kritickych ptipadu.

e Hodnotitelské zpravy.

¢ Srovnavani zaméstnancu.
Metody hodnoceni orientované na budoucnost:

e Sebehodnoceni.

e Assessment centre.
e Hodnoceni 360°.

e Hodnoceni 540°

(Mértlova, 2014, s. 85).

3.1.3.1 Hodnoceni podle stanovenych cilii

Jedna se o metodu MBO — Management by Objectives, kterd se pouziva u manazera a spe-
cialistli. Pracovnik uzavird se svym nadiizenym dohodu o cilech své prace na urcité obdo-
bi. Hodnoti se pravidelné dosazeni cilti az do konce stanoveného obdobi. Na konci pracov-
niho vykonu se provadi zavére¢né vyhodnoceni, zda byla pfedem dohodnutd smlouva spl-
néna a stanovuji se dalsi cile na dalsi obdobi. Organizace vSak musi také vytvofit takové
podminky, aby mohla byt smlouva napInéna. Cile musi byt méfitelné, jinak je vhodnéjsi je
vynechat. Cile by mély byt také podnétné, dosazitelné a mély by spliiovat podminku
tzv. SMART (Specificky, M¢titelny, Akceptovatelny, Redlny, Terminovany). Struc¢na,

jasna, jednoznacna a pisemna formulace cili je nejvhodné;jsi forma a mél by se na ni ptimo

podilet zaméstnanec, kterého se pracovni tikol bude tykat (Mértlova, 2014, s. 86).

3.1.3.2 Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Tato metoda hodnoceni pracovnika je zaloZena na testovani specifickych znalosti a doved-
nosti nebo na kontrole dodrzovani pracovnépravnich predpisti. Radi se sem pisemné testy
jazykovych znalosti, urovilové testy znalosti prace na pocitaci nebo test na orientacni de-

chovou zkousku na alkohol nebo jiné navykové latky (Dvotakova, 2007, s. 264).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

3.1.3.3 Hodnotici dotaznik a stupnice

Nadrizeny hodnoti pracovni vykon a jedndni zaméstnance pomoci dotazniku, ve kterém
zaSkrtava urcita pole podle toho, co nejvice daného zaméstnance vystihuje a jak plni urce-
né kritérium. Kazda z moznosti je obodovana a soucet vyslednych bodti dava vedoucimu
pracovnikovi ptehled o vykonu svych zaméstnancti, a zda pracuji na spravné pracovni po-
zici. Hodnotici stupnice je nejpouzivanéj$i metoda a je obdobou dotaznikového hodnoceni,
kdy n€ktera kritéria jsou vaZena, aby se posilil vyznam vybranych aspektti pracovniho vy-

konu (Dvotakova, 2007, s. 265).

3.1.3.4 Metoda BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) si ziskala u uzivateli velkou oblibu.
Je zalozena na tvorbé hodnoticich stupnic pro jednotlivé aspekty pracovniho jedndni a na
definici pozadovaného pracovniho jedndni na urcité pracovni pozici, kdy piredpokladem je
efektivni vykon. Pracovni jednani je hodnoceno na zékladé nékolika stupnii, od vynikayji-
cich az po nepfijatelné vysledky. Kazda stupnice obsahuje 1 slovni charakteristiku znak
odpovidajici urcitému stupni, coz je pro hodnotitele velmi vyhodné. Na tvorbé stupnic se
podili vedouci pracovnici, specialisté na metodiku hodnoceni a nesmi také chybét samotny
drzitel pracovni pozice. Metoda je sice hodné naro¢na na ptipravu, ale pozde€ji vedouci
pracovnik jednotlivé stupné nemusi jiz slovné charakterizovat. Silnou strankou metody je
zpétna vazba na pracovni vykon, srozumitelnost a relativni jednoduchost pii pouzivani

(Dvorakova, 2007, s. 265; Mértlova, 2014, 87).

3.1.3.5 Sebehodnoceni

Jedna se o zamysleni nad svou praci a nad svym pracovnim vykonem, kdy nésledné do-
chazi k tvorbé podkladi pro srovnani s rozdily hodnoceni nadiizenym pracovnikem. Cilem
je zapojit pracovnika do procesu hodnoceni a ptfinutit jej k analyze vlastni pracovni ¢innos-
ti a dal§iho pracovniho rozvoje. Zaméstnanec si v procesu sebehodnoceni uvédomuje urcita
fakta, ktera mohou slouzit jako stimul pro rozvoj jeho motivace a pracovni vykonnosti.
Sebehodnoceni vSak mize byt z ur¢itého pohledu subjektivné zkreslené, protoZe zamést-
nanec je vici sobé v hodnoceni mirnéjsi a prezentuje se v ptiznivém svétle. Proto je sebe-
hodnoceni spiSe pouzivano k uceliim rozvoje zaméstnancii nez jako podklad pro personalni
rozhodnuti. Ve spojeni s ostatnimi metodami méa sebehodnoceni pro zaméstnance obrovsky

vyznam. Napomahd rozmyslet nad slabymi a silnymi strankami a pfi stanoveni novy cild
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jak to udé¢lat jinak pfi problémovych situacich. Snizuje defenzivni reakce zameéstnance

(Mértlova, 2014, s. 88; Wagnerova, 2008, s. 75).

3.1.3.6 Assessment centre

Metoda je zaméfena na vlastnosti zaméstnance a jeho socialni charakteristiku. Metoda je
pouzivana pii vybéru zaméstnancl, hodnoceni potencidlu rozvoje, tréninku socidlnich a
manazerskych dovednosti a taktéz pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Kom-
plexnost posouzeni je vyhodou tohoto modelu. AvSak nevyhodou jsou uméle vytvoiené
podminky, které nemusi byt shodné s podminkami v redlné praci, nebot’ se hodnoti mo-
mentalni vykon. Assessment centre metoda se pouziva v top managementu a patii mezi

casove a finan¢né naro¢néjs$i metody (Mértlova, 2014, s. 88)

3.1.3.7 Hodnoceni 360°

Ttistasedesatistupniova zpetna vazba je novym modnim piistupem. Nadtizeni, pfimi ¢i ne-
piimi, kolegové, interni i1 externi zdkaznici a nékdy 1 podfizeni patii mezi hodnotitele, aby
hodnoceni poskytovalo komplexni ptehled o vykonu hodnoceného zaméstnance. Nedilnou
soucasti je také sebehodnoceni. Nejcastéji jsou pouzivané anonymni strukturované dotaz-
niky, které popisuji chovani, nez by ho pfimo hodnotili. Pfi vyhodnocovani dotazniku je
potieba zaujmout specificky ptistup a pfi interpretaci vysledkl je nutné poskytnout za-
meéstnanci interpretaci. Metoda Ize pouzit 1 opacné, kdy se hodnoti vykonnost managemen-
tu. Vysledky 360° hodnoceni jsou pfevazné pouzivany pro Ucely rozvoje zaméstnancl a
vzdélavani. Vicezdrojova zpétna vazba je méné hierarchicky orientovana, podporuje duve-
ru a poskytuje moznost zaméstnanctim podilet se na rozhodovani o své profesni kariéte.
Tato metoda je vhodna v tymové orientovanych organizacich, jako jsou néktera zdravot-

nicka oddéleni nebo socidlni centra (Wagnerova, 2008, s. 76; Armstrong, 2003, s. 516).

3.1.4 Zpétna vazba

Technika zpétné vazby byla uvedena do praxe némeckym teologem a o vice nez 100 let
pozdé&ji byla v 16. stoleti rozvinuta zakladateli kalvinismu a jezuitského fadu. Zpétna vazba
se podilela na rozvijeni cirkve a na vykonnost, vysledky, uspokojeni a rozvoj svych ¢lent.
Experimentem ,,véziill a vézniteld* na Standfordské univerzité bylo zjisténo, ze jestlize se
¢lovéku nedostdva mnohostranné a permanentni zpétné vazby, dochazi k deformaci jeho
chovani. Zpétnd vazba nemlZe byt podporovana v uzavieném systému. Jestlize je zpétna

vazba ucinna, poskytuje jednoznacné a ptimocaré informace. Zékladni funkci zpétné vazby
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je kontrola realitou, ktera by méla byt efektivni. To znamend, Ze je potieba otevieného
systému, kdy zpétna vazba mize byt mnohostranna, vychazet z vice stran, a byt stale ne-

pretrzita (Hronik, 2006, s. 51).

3.2 Odménovani zaméstnancu

Kli¢ovym bodem ¢i slozkou toho, co zaméstnanec dostava vymeénou za své usili, jsou od-
mény. Odménou nejsou jen penize, jak si kazdy Casto mysli. Odménovani je velice kom-
plikované z ditvodu pozornosti jak zaméstnanci, tak 1 zaméstnavatele, protoZze prave tato
zélezitost je ptiCinou vzajemnych konfliktd. Oboustrann¢é akceptovatelny a efektivni sys-
tém odménovani je zasadnim faktorem pro tvorbu dobrych mezilidskych vztahti ve spolec-

nosti (Thomson, 2007, s. 160).

Spravedlivé odmény za odvedeny vykon umoziuji zaméstnance stimulovat k urcité pra-
covni ¢innosti a k dosahovani lepsich vysledki. Odménovani v dneSni dobé neznamena jen
mzdu nebo plat ¢i jinou finan¢ni formu odmeény. Moderni pojeti odménovani ma mnohem
Sir$i kruh, kde je zahrnuto napf. povySeni, pochvala nebo zaméstnanecké vyhody nad ra-
mec platové slozky. Krom¢ hmatatelnych odmén je potieba vénovat pozornost vnitfnim
odménam, které souvisi se spokojenosti a uspokojovanim lidskych potieb jako jsou radost
nebo uziteCnost. Management ma tedy mnoho zptsobt jak své pracovniky odménovat a

motivovat (Sikyf, 2014, s. 116; Gregar, 2010, s. 26).

3.2.1 Slozky odménovani

Fixni odména je zadkladni neménnd cast pené¢zni odmény zaméstnance. Priplatky za
piesCasy nebo mimoiadné bonusy jsou z fixni odmény vynaty, protoze patii do variabilni
slozky. Do fixni mzdy jsou zapocitany vSechny mozné dohody o upravé zakladni mzdy.
Slozkami fixni mzdy jsou zékladni mzda/plat, odména odrazejici dobfe vykonanou praci,
ptiplatky vyplyvajici z vysledkt kolektivniho nebo individudlniho vyjednavani (ptispévek
na vzrust Zivotnich ndkladll), odména odrézejici inflaci, senioritu, funkéni po-
stup/povyseni, za dosazeni urcité irovné schopnosti, vyrovnani za zménu zatazeni, ptiplat-
ky odréazejici misto bydlisté nebo piiplatky pro expatrianty (Walker, 2003, s. 82).

Variabilni odménovani se tyka té slozky odmény, ktera se méni podle splnénych cilt a je
pridavana k zékladni sloZce odmény. Hlavni mySlenkou je propojeni podnikovych strategii

a cili se systémem variabilnich odmén. Mezi variabilni slozky patii individudlni ¢i tymové
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odmény, mimotadné bonusy, provize, odmény za vykon, za zasluhu nebo dlouhodobé ¢i

kratkodobé podily na zisku (Walker, 2003, s. 84).

3.2.2 Mazdové formy

Zakonik prace vymezuje podstatu a definici mzdy jako plnéni, které poskytuje zaméstnava-
tel svym zaméstnanciim za sjednanou praci. Zakonik dale stanovuje ostatni podminky od-
ménovani, minimalni mzdu, podminky projedndvani mezd mezi zaméstnavatelem a odbo-
ry, pravo na upravu mzdovych narokt nebo préva pti vzniku a ukonéeni pracovniho pomé-

ru (Zéakon €. 262/2006 Sb.)

Casova mzda neboli mzda zakladni ma pro urcitou ¢asovou jednotku (hodina, den, tyden,
mésic) uréen mzdovy tarif. Zaméstnanec ma narok na mzdu ve vysi odpracovanych hodin,
kterd se vypocitava jako pocet odpracovanych Casovych jednotek vynasobeny mzdovym
tarifem, tzv. hodinovou sazbou. Mzdovy tarif je sazba v korunach za odpracovanou hodinu
nebo jako pausalni ¢astka za cely mésic. Casova mzda je nezavisla na pracovnim vykonu,

kdy se vychazi z primérného pracovniho vykonu (Gregar, 2010, s. 30).

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejéast&jsi druh pobidkové mzdy. Tato forma se pouziva
tam, kde zakladni slozkou pracovniho vykonu je objem odvedenych ¢innosti, na kterych
z&visi odména zaméstnance. Pro vypocet mzdy je nutné znat vykonové normy casu nebo

mnozstvi a hodinovy mzdovy tarif (Mértlova, 2014, s. 105).

Podilova mzda, kterd je zndma i jako provizni je z ¢asti nebo Uplné€ zavisla na prodaném
mnozstvi produktu. Zde lze vidét ptfimy vztah vykonu k odméné. Nevyhodou je existence
faktorti, které zaméstnanec nemtize ovlivnit, ale tyto faktory mohou ovlivnit jeho vykon.
Jedna se naptiklad o moc konkurence, preference zakaznikl, pocasi a dal§i (M¢ertlova,

2014, s. 105).

Kombinovana mzda ma souvislost s podilovou mzdou, kdy je stanovena zdkladni ¢ast
mzdy bez ohledu na dosazeny vykon. Pohybliva ¢ast mzdy, ktera je zavislad na dosazeném
vykonu, je pfipoctena k mésicnimu pausalu. Pro zaméstnance je tento typ mzdy nejptizni-
vé€jsi, protoze obdrzi mzdu i v ptipadé zacviku nebo nizS§iho objemu prodeje (M¢crtlova,

2014, s. 105).

3.2.3 Mzdové slozky

Slozky mezd tvoii zdkladni mzda, kterd je urena zafazenim vykonavané prace v platové

tfid€ a variabilni slozka mzdy, kterd je tvofena prémiemi, ptiplatky a odménami. Pohyblivé
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slozky zpravidla slouzi jako odména za vykon nebo zasluhu. Pouzivaji se ke zvyseni po-

bidkovosti zakladnich mzdovych forem (Mértlova, 2014, s. 105; Gregar, 2010, s. 31).

Prémie a odmény jsou stanoveny na zaklad¢ individudlni uvazeni zaméstnavatele, musi
vsak byt zakotveny v internich ptfedpisech o odménovani a kazdy zaméstnanec s tim musi
byt fadné sezndmen. V piipad€ splnéni pozadavkl vyplyvajicich z predpist je vyplaceni
odmén pro zaméstnavatele zavazné. Veskeré zmény v internich predpisech musi byt pro-
vedeny vzdy pied za¢atkem platnosti. Radi se sem periodické a jednorazové prémie a od-
mény vykonnosti, stabiliza¢ni, vérnostni nebo mimotadné, které se udéluji dle individual-

niho zvazeni vedeni (Mértlova, 2014, s. 105; Gregar, 2010, s. 31).

Ptiplatky mohou byt riizné, dle toho zda jsou narokové ¢i nikoliv. Narokové ptiplatky je
zaméstnavatel povinen zaplatit, jestlize zaméstnanec splnil podminky pro jejich vyplaceni.
Nekteré priplatky narokové nejsou a jsou zavislé na tom, zda zaméstnavatel n¢jaké ptiplat-
ky nad rdmec zadkoniku prace stanovi. Mezi narokované ptiplatky patii ptiplatek za noc¢ni
praci ve vysi 20 % pramérného hodinového vydeélku za hodinu, ktery ndlezi zaméstnanci
za praci v dob€ mezi 22:00 a 6:00 hodinou. Ptiplatek za praci v sobotu a v ned€li a za praci
ptes Cas nalezi zaméstnanci za kazdou odpracovanou hodinu o vikendu ve vysi 25 % pri-
mérného hodinového vydélku. Ptiplatek za praci ve svatek je také nadrokovou slozkou a to
po dohodé¢ se zaméstnavatelem, ktery je proplacen ve vysi 100% primérné hodinové mzdy
misto nahradniho volna. Posledni narokovou slozkou je pfiplatek za vedeni, ktery ziskavaji
vedouci pracovnici useku. Na tento piiplatek ma narok i zastupce vedouciho, ktery jej za-
stupoval po dobu minimaln¢ ¢ty tydnli. Osobni piiplatek je sloZkou nenarokovou a je za-

meéstnanci vyplacena za dobré vysledky a nadstandardni pfistup (Mértlova, 2014, s. 106).

3.2.4 Zaméstnanecké vyhody

Benefity, také nazyvané jako zaméstnanecké vyhody jsou dodate¢na penézitd plnéni nebo
plnéni penézité hodnoty, které jsou zaméstnavatelem poskytovany v souvislosti se zamést-
nanim. Jsou poskytovany nad ramec zdkladni mzdy a nebyvaji obvykle vdzany na vykon
pracovnika. Obcas vSak pii n€kterych benefitech miize byt ptihlizeno k postaveni zamést-
nance v organizaci, k délce jeho praxe nebo k eventudlnim zasluham. Benefity zvyhodiuji
dodate¢né zaméstnance, prispivaji k atraktivnosti zaméstnani a zlepSuji povést organizace.
Zaméstnavatel dle svych moZnosti poskytuje vyhody socidlni povahy, jako jsou pojisténi,
pujcky, dovolend, sport, kultura, rekreace, anebo vyhody souvisejici s praci, kam patii

stravovani, napoje, doprava, ubytovani nebo vzdélavani. V moZnostech zaméstnavateli
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jsou také vyhody spojené s pracovnim postavenim, kdy zaméstnanec miize mit sluzebni
automobil, podnikovy byt, nadstandardni vybaveni kancelafe, mobilni telefon nebo note-
book. Cilem vsak je poskytnout atraktivni a konkurence schopny soubor celkovych odmén,
které udrzi a ziskd vysoce kvalitni pracovniky. Cilem je také aby vyhody uspokojovaly
potieby zaméstnancii, posilovaly uvédoméni zavaznosti a oddanosti ¢i poskytovaly nékte-
rym danové zvyhodnénou odménu. Benefity nejsou vSemi pracovniky povazovany za vy-
hodné a jsou spiSe vnimany jako pfirozend soucast zaméstnani. Mély by byt proto pro za-
meéstnance atraktivni a vyhodné, aby byly zaméstnanymi pozadovany (Armstrong, 2002, s.

637; gik}’/f, 2014, s. 123; Gregar, 2010, s. 32).

3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Lidé se budou vzd¢lavat, jestlize budou motivovani ke vzdélavani. Motivace ke vzdélavani
muze byt definovana faktory, které dodéavaji energii a je fizena vzorci chovani, které jsou

organizovany okolo cile uceni (Armstrong, 2003).

Podnikové vzdélavani je hlavni nastrojem rozvoje zaméstnanct ve smyslu zdokonalovant,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni kvalifikace, a tim padem také
jako ptispévek k vyssi vykonnosti zaméstnancti a organizace jako celku. Smyslem vzd¢la-
vani je systematicky utvaret, prohlubovat a zdokonalovat schopnosti, znalosti a dovednosti

zaméstnancu (Tureckiova, 2004, s. 89; Sik}'/f, 2014, s. 124).

V soucasné dob¢ je vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti celoZivotnim procesem.
Pottebou je zajistit, aby rozvoj pracovnich schopnosti byl neustale v ptfedstihu pted tech-
nickym a organiza¢nim rozvojem podniku. Cilem je, aby pracovni sila pruzné¢ reagovala na
zmény a pozadavky trhu. Pracovni schopnosti se rozviji prohlubovanim nebo rozsifova-
nim. Procesem pfijimani novych zaméstnancti nelze ziskat vzdy takové zaméstnance, ktefi
jsou dokonale odborné ptipraveni vykonavat pracovni ¢innosti na urcitych pracovnich po-
zicich. Je nutné ptizplsobovat pracovni schopnosti novych lidi specifickym pozadavkim
pracovnich mist s ohledem na pouzivané postupy v podniku. Doskolovani, pfeskolovani a
adaptace je nedilnou soucésti novych zaméstnanct. Podnikové vzdélavani mezi druhy pro-
fesiondlni ptipravy zahrnuje odbornou ptipravu, rekvalifikaci, rozvoj kvalifikace a vycho-
vu pracovniki, které zahrnuji rizné formy vzdélavani. Mezi zakladni patfi individudlni,
interni a externi vzdélavani. Individualnim vzdélavanim je mysleno samostudium odbor-

né literatury, ¢lankid nebo e-learning. Interni vzdélavani zahrnuje kratkodoba a dlouhodo-
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ba Skoleni, kurzy, vycviky nebo semindie. Externi vzdélavani poskytuje specialni odbor-

né akce s vyuzitim cizich vzdélavacich instituci (Gregar, 2010, s. 64).
Odborné vzdélavani zaméstnancli v organizaci zahrnuje:

e ZaSkoleni, neboli adaptace je, ze si zaméstnanec po nastoupeni na novou pozici
osvojuje nové pracovni znalosti, dovednosti a chovani.

e Doskolovani, také znadmo jako prohlubovani kvalifikace, znamena pro zaméstnance
prubézné obnovovani schopnosti vlivem ménicich se pozadavki soucasného pra-
covniho mista.

e Preskolovani, které je zaméstnanctim znaméjsi pod pojmem rekvalifikace, je osvo-
jovani novych pracovnich schopnosti pii uplné zméné pracovniho mista, se kterym
souvisi 1 zména veskerych pracovnich ¢innosti a dovednosti.

¢ Rozsirovani kvalifikace znamena, ze si zaméstnanec osvojuje nové schopnosti nad

ramec soucasné pracovni pozice (Sikyt, 2014, s. 125).

3.4 Moderni motiva¢ni trendy a systémy

Ptredpoklady podnikatelské uspéSnosti a dosahovani odpovidajiciho plnéni tkol v oblasti
vykonu jsou kvalifikovana prace, loajalita a vysoka motivace zaméstnancti. Zaméstnanec-
ké vyhody maji motivacni a stabiliza¢ni charakter, zvySuji spoleCenskou prestiz zaméstna-
vatele a vedou ke zvySovani vykonnosti a kvality prace u zaméstnanct. V poslednich de-
sitkach let doSlo k velké transformaci benefiti a k jejich individualizaci. Benefity ptisobi
nepiimo na motivaci, snizuji fluktuaci, maji pozitivni vliv na spokojenost a podporuji za-
meéstnaneckou loajalitu k organizaci. Zameéstnanecké vyhody mohou byt poskytovany
plosn€ nebo individudlng. Zajisténi stravovani formou zdvodniho nebo formou stravenek,
uhrada preventivnich lékatskych prohlidek, ptiplatky na penzijni a Zivotni pojisténi, zdra-
votni dny volna, tréninkové a relaxacni programy jsou fazeny mezi plosné benefity. Indivi-
dudlng jsou poskytovany sluzebni mobilni telefony, sluZzebni automobil nebo rizné podpo-
ry pti dlouhodobé nemoci nebo Zivelnych pohromach. Zdkladnim pottebou je vSak brat
v uvahu preference jednotlivych zaméstnancli. Protoze preference se méni dle pohlavi,

véku, vzdélani nebo délky praxe (Mértlova, 2014).

Firmy, které umi dobi'e motivovat své zaméstnance, dosahuji o 37 % niz$i absenci, o 65 %
nizsi fluktuaci, o 10 % vyssi spokojenost zakaznikd, o 21 % vyssi produktivitu zaméstnan-

cli a 0 22 % vyssi profitabilitu (Sodexo Benefity CR, 2016).
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3.4.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém je nastroj pro realizaci politiky nepenézniho odménovani zaméstnanct,
ktery je automatizovany a externé¢ dodavany. Cafeteria systém je volitelny systém zamést-
ze souboru benefitl si kazdy zaméstnanec miize podle uréitych pravidel vybrat ten nejvice
vyhovujici. Kazdy zaméstnanec ma vedeny ucet, ktery je kazdy mésic nabit ur€itym mnoz-
stvim bodul, za které mlze Cerpat zaméstnanecké vyhody dle potieby. Vhodna nabidka
zaméstnaneckych odmén mize vyznamné dodat zaméstnavateli na atraktivité a podpofit
jeho konkurenceschopnost na poli trhu prace. Vypracovat systém cafeterie a zajistit pro-
dukty mize byt velice pracné, nebot’ pred vybérem musi predchazet priizkum v fadach
zaméstnancl ohledné zajmu o jednotlivé benefity, 1 kdyZ tuto moZnost poskytuji externi
firmy. Nabidnuté benefity byvaji odstupiiovany dle riiznych kritérii, napt. podle délky pra-
covniho poméru nebo pracovni pozice. Z finan¢niho hlediska lze fici, ze diky nepenézni
formé plnéni lze chdpat vhodné provedenou investici do zaméstnaneckych benefita jako
vyraznou vyhodu oproti zvySovani mezd. Hlavnim diivodem této vyhodnosti je moZnost
danového uplatnéni benefitu na stran¢ firmy a jeho charakteru nezdanitelného piijmu na

stran¢ zaméstnance (Cafeteria Systems s.r.0., 2018).
Vyhody Cafeteria systému pro zaméstnavatele:

e Pomoc efektivné tidit rozpocet a nabidku zaméstnaneckych vyhod dle aktuédlnich
trendil a potieb spoleCnosti.

e Niz$i administrativni zatéz spojend s poskytovanim zaméstnaneckych benefitt.

e Resi optimalizaci nabidky benefiti dle platné legislativy a pomaha spofit znaéné fi-
nancni prostiedky.

e Podporuje spokojenost a motivovanost zaméstnancil.

e Vyzaduje aktivni ucast zaméstnance na volbé vyhod, coz vede k vétsi informova-
nosti zaméstnancti o poskytovanych vyhodach a vnimani jejich hodnoty.

e Moznost kontroly €erpani jednotlivych vyhod zaméstnanci.

e Poskytuje maximalni diivérnost a bezpecnost citlivych dat.

e Poskytuje diilezité informace formou online reportii.

e Zvysuje prestiz postaveni spole¢nosti na trhu prace (Sodexo Benefity CR, 2016).
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Vyhody Cafeteria systému pro zaméstnance:

e Moznost volby poskytuje pocit rovnopravngjsiho postaveni.

¢ Individualizace a diferenciace poskytovanych vyhod.

e Intuitivni a srozumitelny zptisob vybéru a objednani benefiti.

e Sirok4 a pestra nabidka benefitii a akénich nabidek, kter je neustale aktualizovana.
e Absolutni kontrola nad osobnim rozpoctem a Cerpanim benefiti.

e Moznost objednavat benefity 24 hodin denné, 7 dni v tydnu a odkudkoliv.

e Moderni a flexibilni moZnosti &erpani vyhod (Sodexo Benefity CR, 2016).

3.4.2 Stravovani

Stravovani zaméstnancil 1ze snadno a bez starosti vyfesit pomoci stravenek, které jsou nej-
CastéjSim zpusobem, jak zaméstnavatelé pfispivaji na stravovani zaméstnanci. Stravenku
Gastro Pass Ize uplatnit u vice nez 30 000 restauraci a dal$ich provozoven po celé Ceské
republice. Diky stravenkam Gastro Pass lze podporovat spravnou zivotospravu svych za-
meéstnanct, avSak nelze uhlidat, zda zaméstnanci stravenky uplatni opravdu na zdravé su-
roviny. Stravenky se fadi mezi nejpouzivangjsi benefity, protoze 87 % zaméstnavatel po-
vazuje tento systém za efektivni. Ttetina dokonce za velmi efektivni. 85 % zaméstnanct
uvadi, Zze obéd v praci jim zlepSuje naladu a vice nez 2/3 zaméstnanct tvrdi, Zze obéd zvy-
Suje jejich produktivitu a lepsi soustfedénost. Danové nejvyhodnéjsi stravenka Gastro Pass

ma od 1. 1. 2018 hodnotu 118 K¢ (Sodexo Benefity CR, 2016).
Vyhoda stravenek pro zaméstnavatele:

e Danové zvyhodnéni stravenek je investici o 48 % vyhodnéjsi nez investice do mzdy
zaméstnance.

e Efektivni feSeni stravovani s minimalni administrativou.

e Stravenky pifedstavuji danové uznatelny naklad, ktery odpovida 55 % nominalni
hodnoty stravenky.

e Pohodlné objednavani ptes internetové stranky spolecnosti, které poskytuji moz-

nost sledovéani stavu objednavky a jejiho dodani (Sodexo Benefity CR, 2016).
Vyhoda stravenek pro zaméstnance:

e Stravenky jsou osvobozeny od dan¢ z piijmu fyzickych osob.

e Ze stravenek neodvadi socialni ani zdravotni pojisteéni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

o Ziskava vyssi ¢astku nez v pripad¢ navyseni zakladni mzdy.
e Jednoduché vyhledavani provozoven pomoci vyhledavace spole¢nosti.

e Uzivatelé poukazek Sodexo mohou cerpat vyhody, slevy a akce na portalu spolec-

nosti (Sodexo Benefity CR, 2016).

Cesti a slovensti zaméstnanci postupné prestavaji mit zajem o stravenky. Podle vyzkumu
spolecnosti Wincott People je vice nez prispévek na stravovani lékaji jiné formy vyhod
(extra dovolena, absence piresCast, sluzebni automobil atd.). Pfi pfechodu do jiného za-
méstnani jen 1,3 % zaméstnanci fesi stravenky, zatimco Home office je vyznamny asi pro
15 % Cechil. Mezi zaméstnavateli vsak je benefit v podobé stravenek mezi nejoblibengjsi-

mi (Aktualné.cz, 2017)

3.4.3 Karta ActivePass

v v

Spole¢nost Sodexo Benefity rozsitila svou nabidku firemnich vyhod o kartu ActivePass.
Karta zaméstnavatelim poskytuje novy rozmér pro motivaci svych zaméstnancti v oblasti
sportovnich, relaxa¢nich a volnocasovych aktivit. Karta ActivePass umoziiuje zaméestnan-
cim si vybrat ze 150 druhl sportovnich, relaxa¢nich nebo volnocasovych aktivit po celé
Ceské republice a na vybér maji z vice nez 1000 riznych sportovist a relaxa¢nich subjekti.
Veskeré aktivity jsou dostupné na zdkladé mésicniho pausalu, ktery je danoveé zvyhodnén
stejné jako jiné volnocCasové benefity a je tedy o 1/3 vyhodnéjsi oproti navySeni mzdy. Ci-
lem benefitu ActivePass je, aby se zaméstnanci dokazali odreagovat a zbavit stresu diky
aktivnimu traveni volného Casu. S kartami je spojena minimalni administrativa a zamést-
navatele to nemusi nic stat. Karta ma dve urovné. Prvni Groven je zakladni varianta Active
Pass a rozsifena varianta je ActivePass Plus. Kartu lze uplatnit jedenkrat denné¢ kdekoliv
v Ceské republice. Zaméstnavatel miZe, ale nemusi na kartu svym zaméstnancim piispi-
vat. VétSinu sportovist’ 1ze navstévovat bez dalSich poplatki, avSak u prémiovych aktivit
muze byt Gctovan jednorazovy piiplatek. Ke karté lze ptipojit 1 jednu doprovodnou kartu

pro partnera, rodinu &i pratelé (Sodexo Benefity CR, 2016).

3.4.4 Sick days a free days

Mezi zadané benefity se zacinaji fadit i sick days a free days, které se vyuZzivaji pro potie-
by uzdraveni se z kratkodobé nemoci nebo pro potieby zafizovani na Gifadech ¢i navstévy
lékate. A to vSe bez zkracovani pracovni doby. Sick days zastava myslenku, Ze kratsi 1éCe-

ni je pro obé¢ strany vyhodné¢jsi neZz dlouhodobé neschopnost. Neciti-li se zaméstnanec ve
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své kuzi, kdy pocituje nastup lehkého onemocnéni, je vyhodnéjsi, kdyz stravi dva az tti
dny doma a poté se vrati do zaméstnani plny energie. Zaméstnanec ma moznost ztistat do-
ma bez nutnosti vystaveni lékatského potvrzeni nebo ,,neschopenky*. Sick days se neode-
¢itaji z dovolené a zaméstnanec pii nich ma narok na mzdu. Oproti pracovni neschopnosti,
kdy prvni tfi dny nemd zaméstnanec narok na mzdu, tak dny nemocnosti poskytuji piijem
mzdy v plné vysi. Vybranim sick days se da pieklenout pravé doba prvnich tfi dnid docasné
pracovni neschopnosti. Jednd se o smluvenou vyhodu poskytovanou zaméstnavatelem,
protoze v zakoniku préace ani v souvisejicich ptredpisech se pojem sick days nevyskytuje. Je
to pravé zaméstnavatel, ktery urcuje veskeré podminky jako je délka, zplisob oznamovani
nebo vySe finan¢ni ndhrady. Podle poslednich prizkumi tento benefit poskytuje jiz 1/3
velkych spole¢nosti. Obvykla doba ¢ini 3 — 5 dnti za kalendaini rok a nevybrané dny volna

se nedaji prevadéet a nelze je proplacet jako nevybranou dovolenou (Jobs.cz, 2014).

3.4.5 Neomezena dovolena

Novinkou roku 2017 se v n¢kolika firmach stala moZnost cerpani neomezeného volna nad
ramec Ctyf tydnt dovolené, které jsou dany zdkonem. Od dubna roku 2017 si zaméstnanci
nékterych firem mohou vybrat tolik placené¢ho volna, kolik potfebuji a nejsou omezeni
piesnym poctem dnli. AvSak tento systém zaméstnaneckych vyhod je prozatim jen v testo-
vacim rezimu. Neomezenou dovolenou mize v jedné nejmenované pojistovné Cerpat kaz-
dy zaméstnanec, ktery absolvoval zkuSebni dobu. Ve druhé spole¢nosti, ktera se zabyva IT
sluzbami, je podminkou odpracovany jeden rok na plny uvazek. Zasadni podminkou pro
cerpani dovolené nad ramec dany zékonem je, aby napiiklad mésicni volno zaméstnance
nenaruSilo stoprocentni fungovani pracovniho tymu. Hlavni myslenkou je dat zaméstnan-
cum vet$i miru nezavislosti. Zodpovédnosti kazdého vedouciho tymu pak je uspotradat ak-
tivity tymu tak, aby vSe fungovalo. Dal§i podminkou je, Ze neomezena dovolené nelze Cer-
pat z ditvodu pracovni neschopnosti nebo nenadalé kratkodobé nevolnosti. Cely systém je
v pilotnim rezimu a nefunguji zde striktni pravidla, avSak jestli to bude nutné, po ukonceni

zkuSebniho obdobi je mozné ocekdvat stanoveni zakladnich pravidel (Novinky.cz, 2017).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI A TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Kazda organizace si kromé jinych cill, také klade za cil, byt konkurenceschopna vuci
ostatnim spole¢nostem. K dosazeni tohoto cile jsou napomocny vykony jednotlivych za-
meéstnanct ve vSech organizacich. Aby vsak tyto vykony zaméstnancti byly opravdu na-
pomocny k dosazeni téchto cili, musi organizace vytvaiet kvalifikované, motivované a
loajalni zaméstnance. Motivovani zaméstnanci jsou vzdy velkym pfinosem pro organizaci.
Organizace ziska motivované zaméstnance tehdy, jestlize o né¢ bude dostatecné pecovat,
bude vytvaret kvalitni pracovni podminky a nastavi kvalitni systém motivace a odménova-

ni zaméstnanci véetné zamestnaneckych vyhod.

Zejména dilezité je, aby zaméestnanci byli motivovani neustale a prace pro né nebyla pouze
prostfedkem k ziskani finanéni hotovosti. Motivaci se totiz rozumi soubor vnittnich a vnéj-
$ich ¢initeld predstavujici hnaci silu &innosti jedince, které usmériiuji jeho jednani. Uginna
motivace se vSak musi skladat jak z vnitfnich podnéti tak 1 z téch vnéjSich. Vlivem napl-
novani individualnich potieb jedince dochazi k vnitfni motivaci. Dobfe motivovany jedi-
nec s presn¢ uréenymi cily, podniké takové kroky, od kterych ocekava, ze diky nim budou
jeho cile naplnény. V ptipad¢ netispéchu hleda alternativni feSeni k dosazeni stanovenych
cili, aby uspokojil svou potfebu. Zaméstnavatel vSak miize své zaméstnance motivovat na
zéklad¢ vnéjSich podnéti, anebo ma moznost vytvorit takové pracovni podminky a smys-
luplnost prace, aby zaméstnanci byli motivovani sami. Existuje cela fada motivacénich teo-
rii, které popisuji, jak funguji vnitini a vn€j$i motivacni faktory u jedince a jak je pouzivat,
aby se motivace u zaméstnance rozvijela. Nelze ale presné urcit, ktera z nich je opravdu
spravna. Definované teorie slouzi jako obecny piehled a ukazuji moznosti jak k motivaci
pfistupovat. Efektivni motivace zaméstnance spocivd ve vytvofeni kvalitniho pracovniho

prostfedi a nastaveni vhodného motiva¢niho programu.

Motivaéni program, ktery je vytvofen zaméstnavatelem, musi obsahovat jak sledovani po-
tfeb zaméstnanct, tak i1 vytvafeni programil na jejich hodnoceni a odménovani. Kromé
vytvéfeni kvalitnich pracovnich podminek je dilezité hodnotit pracovni vykony zamést-
nancil a nasledné je za to odménovat. Lze fici, Ze dobfe zvladnuté hodnoceni je jednim
z nejucinngjSich ndstroji motivace. Zamestnance lze motivovat nehmotné i hmotné a zalezi
na zamé&stnavateli, kterou moZznost si zvoli. Bez spravného fungovani systému hodnoceni

neni mozné adekvatné vést systém rozmist'ovani, povySovani, vzdélavani a odménovani.
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Kli¢ovym bodem ¢i sloZzkou toho, co zaméstnanec dostava vyménou za své usili, jsou od-
mény. Odménou nejsou jen penize, jak si kazdy ¢asto mysli. Efektivni systém odménovani
je zésadnim faktorem pro tvorbu dobrych mezilidskych vztahti ve spole¢nosti. Spravedlivé
odmény za odvedeny vykon umoziuji zaméstnance stimulovat k uré¢ité pracovni ¢innosti a
k dosahovani lepsich vysledki. Odménovani v dnesni dobé neznamené jen mzdu nebo plat
¢i jinou finan¢ni formu odmény. Moderni pojeti odménovani mad mnohem Sirs$i kruh, kde je
zahrnuto napt. povyseni, pochvala nebo zaméstnanecké vyhody nad rdmec platové slozky.
Kromé¢ hmatatelnych odmeén je potfeba vénovat pozornost vnitinim odménam, které souvi-

si se spokojenosti a uspokojovanim lidskych potieb jako jsou radost nebo uzitecnost.

Uvedené teoretické poznatky slouzi jako podklad pro formulaci vyzkumnych otazek a
zpracovani praktické ¢asti této diplomové prace. Vyzkumné otazky budou ovéfeny po

zpracovani vysledkli dotaznikového Setieni.

4.1 Vyzkumné otazky

VO 1: Jsou zaméstnanci Centra socidlnich sluzeb Prostéjov spokojeni se soucasny-

mi pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?

VO 2: Frustruje nejvice zaméstnance nev§imavost vedouciho pracovnika k jejich dobrym

pracovnim vysledkiim nebo chybam?
VO 3: Jaky faktor nyni nejvice motivuje zaméstnance pracujici ve spole¢nosti?

VO 4: Je zhodnoceni pracovniho vykonu diilezité pro zaméstnance Centra socialnich slu-

zeb Prostéjov?

VO 5: Kteréd z forem odménovani nejvice motivuje zaméstnance a je mezi nimi nejoblibe-
néjsi?

VO 6: Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani ve spolenosti?
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Ke zpracovani diplomové prace byla vybrana spolecnost, kterd je zaméfena na poskytovani
socialnich sluzeb lidem prostéjovského regionu a okoli. Spolecnost souhlasila, ze
v diplomové praci bude uvadén jeji nazev, ktery v plném znéni zni Centrum socialnich
sluzeb Prost&jov (dale jen CSSP). Organizace poskytuje registrované pobytove, ambulantni
a terénni socialni sluzby. Sidli v byvalém aredlu prostéjovské nemocnice, v klidném par-
kovém aredlu, ktery mohou klienti i1 Siroka vetejnost vyuZzivat k prochdzkdm, relaxaci a

posezeni. CSSP v tomto arealu poskytuje celkem pét registrovanych sluzeb:

e Domov pro seniory.

e Domov se zvlastnim rezimem.
e (Odlehcovaci sluzbu.

e Denni stacionaf pro seniory.

e Chranéné bydleni.

V ramci mésta Prostéjova také organizace poskytuje sluzbu denniho stacionare a pecova-
telskou sluzbu. Celkem lze poskytnout sluzby az 483 klientim. Organizace je slozena z
n¢kolika tsekt (ekonomicky, pfimé péce, socidln¢ aktivizacni, stravovaci a technicky),
kdy za kazdy odpovida vedouci useku a v Cele spolecnosti stoji feditelka (Interni materialy

CSSP, 2017).

Cilem praktické ¢asti diplomové prace je vypracovat analyzu, ktera bude zaméfena na zjis-
téni soucasného stavu spokojenosti a motivace zaméstnancu Centra socialnich sluzeb Pros-
téjov. Dale na zéklad¢€ vyhodnoceni vysledkli analyzy navrhnout spole¢nosti doporuceni na

zlepSeni vnéjSich motivacnich prvkl pro zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancii.

5.1 Organizaéni struktura

CSSP je prispévkovou organizaci, jejimz ziizovatelem je Olomoucky kraj. Statutarnim
zastupcem spolecnosti je feditelka. Dne 12. 12. 2014 doSlo ke slouceni ptispévkové orga-
nizace Centra socidlnich sluzeb Prostéjov a piispévkové organizace Socidlnich sluZeb
Prosté&jov. Doslo tak tedy ke znaénému nartistu poctu zaméstnanct, protoZe vSechny za-
méstnance sluované organizace pievzala nastupnickd organizace. Organizace je celkem
rozdélena na pét usekd, které maji vzdy svého vedouciho, a je zde k poslednimu dni
v prosinci roku 2016 zaméstnano celkem 211 zaméstnancli. Nejvétsi pocet zaméstnanct je

v socidlnich sluzbach, kde je zaméstnano 130 lidi na pozicich jako socidlni pracovnik, vy-
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chovna nepedagogicka ¢innost, peCovatelska sluzba nebo ptima péce. Dale je zde zamést-
nano 24 nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii, 7 zaméstnancii v administrativé a 39

zaméstnancl prevazné manualné pracujicich (Interni materialy CSSP, 2017).

Vyvoj poctu zaméstnancti CSSP

250

200

150

100

50

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Obrazek 6 Vyvoj poctu zaméstnancu v letech 2007 - 2016 (Vlastni zpracovani)

Zajisténi provozu poskytovanych sluzeb ztézovala v roce 2016 vysoka nemocnost zamést-
nancli a vyrazny nedostatek volné kvalifikované pracovni sily na trhu prace. Bylo velmi
obtizné doplnit pracovni tym vhodnymi adepty pro velmi vysoké fyzické a psychické na-
roky na vykon profese a jeji velmi nizké platové ohodnoceni. V pribéhu roku bylo usku-
te¢néno mnoho ptijimacich pohovori bez ocekdvanych vysledkli. Organizace se potyka
s pomérné vysokym nezdjmem kvalifikovanych pracovniklli za soucasnych podminek zde

zacit pracovat (Interni materiadly CSSP, 2017).

5.2 Hospodareni a projekty organizace

Centrum socialnich sluzeb Prostéjov v roce 2016 ukoncilo své ro¢ni hospodareni ziskem
ve vysi 1,4 mil. KE. V porovnani s rokem 2015, kdy ¢inil vysledek hospodatreni 1,019 mil.
K¢ a vroce 2014 0,5 mil. K¢, doslo ke znacnému zvyseni zisku. Nejvétsi ¢ast vynosh tvoii
vynosy z transferli (dotaci), které v roce 2016 dosahuji az 55 % z celkovych vynost. Vy-
nosy z prodeje sluzeb (Uhrady od uZivatelll za poskytnuté sluzby) ¢ini 45 % z celkovych
vynosl. Néklady dosahly vyse 111 mil. K¢, z toho nejvétsi podil tvofi mzdové naklady ve
vysi 52 mil. K& Opravy a investice jsou hrazeny z prostfedkd ziizovatele. Po odecteni
transferového podilu je hospodatsky vysledek ve vysi 0,00 K&. Ugelové dotace z rozpoétu

Olomouckého kraje jsou zcela Cerpany na pokryti mzdovych prostfedkii. Dotace se oproti
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roku 2015 zvedli o dotace na nov¢ registrované sluzby z 26 mil. K¢ na 33 mil. K¢&. Pii-
spévky na provoz a opravy jsou kazdoro¢né¢ organizaci fadn€ Cerpany a vyuctovavany vici
ziizovateli. Kromé ucelovych dotaci a prispévkl od ztizovatele CSSP hospodafi také
s dotacemi od jinych poskytovatelti (Utad prace, mésto Prost&jov). Veskery nartist ndkladi
(el.energie, plyn, voda) oproti roktim piedchéazejicim je zptisoben rozsitenim sluzeb Centra

socialnich sluzeb Prostéjov v roce 2016 (Interni materialy CSSP, 2017).

Organizace v roce 2016 také investovala do né€kolika projektl. Investovala do stravovaciho
provozu ndkupem michaciho kotle v cené¢ 738 888,- K¢ a poftidila automatické dvefe do
budov Domova pro seniory za 226 270,- K. Obé tyto investice byly hrazeny ziizovatelem
organizace. Z vlastnich prostfedkti, z fondu investic, bylo vybudovano WC ve stacionaii
Pivonka za 219 352,- K¢&, nakoupeny dvé pojizdné koupaci vany ve vysi 224 351,- K¢ a
elektricky zvedak pacientii pfi koupeli za 126 385,- K¢. Investice do elektrického zveddku
castecné ulehcila fyzicky naro¢nou préci zdravotnického persondlu pii poskytovani hygie-
nickych sluzeb nemohoucim pacientiim. Z fondu investic byl jesté pro rozvoj stravovaciho
provozu zakoupen univerzalni robot v cené 175 000,- K¢ a mycka nadobi v cené 56 182,-

K¢ (Interni materialy CSSP, 2017).

5.3 Poskytované sluzby

Centrum socialnich sluzeb Prostéjov sidli v aredlu byvalé prostéjovské nemocnice tvore-
ném parkem s nékolika budovami, ve kterych jsou rozmistény jednotlivé tiseky organizace.

Usekaii je celkem pét a v éele tiseku je vedouci, ktery nese zodpovédnost.

Poslanim domova pro seniory je vytvaret klidné a bezpecné prostiedi senioriim se snize-
nou sobéstacnosti, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné osoby. Organizace a jeji zamest-
nanci vytvareji podminky pro distojné proziti stafi a obnovuji sobéstacnost seniort. Do-

mov pro seniory ma kapacitu pro 133 uzivatelii (Interni materidly CSSP, 2017).

Domov se zvlastnim reZimem je rozdélen na dvé ¢asti. SlouZi pro osoby s duSevnim
onemocnénim a pro osoby s Alzheimerovou chorobou. Poslanim je poskytnuti kvalitni
socidlni, oSetfovatelské a zdravotni sluzby osobam s chronickym dusevnim onemocnénim
s celorocnim pobytem. Lidem s Alzheimerovou chorobou, ktefi jiz nemohou Zit ve svém
pifirozeném prostiedi, je poskytovana pobytova socidlni sluzba. Tato sluzba je poskytovana

az pro 105 klientii (Interni materialy CSSP, 2017).
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Pecovatelska sluzba je poskytovana seniortim i zdravotné postizenym obcantim, kteti vy-
zaduji pomoc druhého ¢lovéka, aby mohli zlstat co nejdéle ve svém piirozeném prostredi.
Poslanim je pomahat témto lidem, pecovat o né a dodavat jim po psychické strance silu a
energii zit plnohodnotné i v pokrocilém véku nebo v neptiznivé zdravotni ¢i socialni situa-

ci. Maximalni kapacitou je 200 uzivatelii (Interni materialy CSSP, 2017).

Denni stacionar je rozdélen na dvé ¢asti. Jedna Cast stacionaie slouzi pro seniory a druha
pro osoby s mentdlnim a kombinovanym postiZzenim. Posldnim staciondie pro seniory je
umoznit jim aktivni traveni volného ¢asu a navazovani novych socidlnich kontaktd v pti-
jemném a bezpeném prostiedi. Cilem je zachovani kvality Zivota seniort v jejich ptiroze-
nych domacich podminkach. Stacionat pro osoby s mentalnim postizenim poskytuje t€émto
lidem ambulantni sluzby, umoznuje setrvat v pivodnim domacim prostfedi. Pracovnici
stacionare usiluji o zvySovani sob&stacnosti a jsou napomocni pii zaclefiovani do bézného

zivota a nabizi aktivni a zajimavé traveni volného €asu (Interni materialy CSSP, 2017).

Odleh¢ovaci sluzba poméaha rodinnym ptislusnikiim, ktefi v plném rozsahu pecuji o bliz-
kou osobu v domacim prosttedi a nachdzeji se zrovna v situaci, kdy potiebuji tuto péci
zajistit jinym zptisobem. Tato sluzba ma kapacitu pro 6 uzivateli (Interni materialy CSSP,

2017).
Chranéné bydleni poskytuje pfiméfenou podporu osobam s chronickym dusevnim one-
mocnénim tak, aby mohly vyuzivat vlastni schopnosti a dovednosti k osobni realizaci a

vedeni plnohodnotného Zivota. Kapacita je pro 3 uzivatele (Interni materialy CSSP, 2017).
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Spokojeny a motivovany zaméstnanec bude pro danou spole¢nost, kde pracuje, vzdy odva-
dét maximalni pracovni nasazeni s cilem konkurenceschopnosti a prosperity spolecnosti.
Centrum socialnich sluzeb Prostéjov si uvédomuje potiebu péce a motivace svych zameést-
nanct, a proto projevila zajem o zpracovani analyzy stavu motivace a potieb jednotlivych

zaméstnancl spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni tvoii kvantitativni ¢ast analyzy motivace a potieb zaméstnancti, ktera
byla zamétena na zji$téni souasného stavu motivace a kvalitativni ¢ast analyzy, ktera byla
tvofena metodou osobnich interview s vedoucimi pracovniky spolecnosti a pozorovanim

vztahil na pracovisti.

Dotaznik byl sestaven tak, aby podaval co nejlepsi informace o potiebach a stavu motivace
zaméstnancu a také aby vysledky z néj ziskané byly dostate¢né relevantni a poslouzily jako

vhodny podklad pro nové navrZena opatfeni pro zlepSeni stavu motivace.

Celé dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni a zaméstnanciim byl také dan prostor pro
jejich individualni pfipominky tykajici se spolecnosti. Jednotlivé dotazniky nebyly dale
nikde zvefejnovany z divodu zachovani ochrany internich dat spole¢nosti. Osobni inter-
view slouzily k doplnéni informaci a vytvoteni si celkového piehledu o stavu motivace

zaméstnanct Centra socialnich sluzeb Prostéjov.

6.1 Sestaveni dotazniku

Otazky dotazniku byly sestavovany tak, aby ziskané odpovédi co nejpfesnéji podavaly
informace o stavu motivace a potiebach zaméstnancti. V teoretické ¢asti diplomové prace
jiz bylo zminéno, Ze zaméstnanci mohou byt motivovani nejen finanénimi a nefinanénimi
podnéty, ale také pracovnim prostiedim, mezilidskymi vztahy nebo celkovym piistupem
spole¢nosti ke svym zaméstnanciim. Otazky se dotykaji vSech téchto zminénych oblasti,
nejvetsi diraz vSak byl kladen na finanéni a nefinanéni ohodnoceni, zejména na zaméstna-

necké vyhody. Proto 1ze dotaznik obecné rozdélit na 4 zakladni ¢asti:

e Pracovni spokojenost a pracovni prostiedi.
e Motivace zaméstnancil a motivacni faktory spole¢nosti.
e Odménovani zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody

e Informace o respondentech
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Pti sestavovani dotazniku byly pouzity jak uzaviené otazky, tak i oteviené otazky pro zis-
kéani ptehledu o individualnich potfebach zaméstnanct. Dotaznik obsahuje celkem 29 oté-
zek tykajicich se motivace pracovniki a 6 otazek, které slouzi k ziskani informaci o struk-
tufe respondentdl. Ptiprava a volba jednotlivych otazek, véetné moznosti odpovédi, byla
peclivé konzultovana s feditelkou spole¢nosti, personalni pracovnici a vedoucim pracovni-
kem piimé péce. Zajmem vSech jmenovanych bylo ziskat co nejdetailnéj$i informace o
stavu motivace svych zaméstnancii. Hlavni ¢asti dotazniku piedchazi také uvod, ve kterém
respondenti byli ujisténi o jejich anonymité a také byli seznameni s ucelem dotaznikového
Setfeni a nakladanim se ziskanymi informacemi. Zavérem tvodu bylo respondentiim vy-
svétleno, Ze u otazek oznacenych hvézdickou mohou oznacovat az tfi odpovédi a bylo jim

podé&kovéano za svédomité vyplnéni.

V ptiloze (Ptiloha — P I) této diplomové prace je uveden vyzkumny dotaznik pro zjisténi
soucasného stavu motivace u zaméstnanci Centra socidlnich sluzeb Prostéjov. Grafické
znazornéni vSech vyhodnocenych otazek je uvedeno v priloze (Pfiloha P II) této diplomové

prace.

6.2 Realizace a zpracovani dotaznikového Setieni

Ziskani dat pomoci vySe charakterizovaného dotazniku bylo zajisténo Centrem socidlnich
sluzeb Prostéjov. Dotaznik byl ve spole¢nosti distribuovan jednotlivym zaméstnanciim za
pomoci vedoucich jednotlivych tisek. Vedouci zaméstnanci dotazniky rozdali svym pod-
fizenym a informovali je o dulezitosti vypIlnéni a odevzdani. Spolecnost k poloviné roku
2017 zaméstnavala okolo 200 zaméstnanct. Proto do spolec¢nosti bylo dodano 200 dotaz-
niki s cilem ziskani co nejvétsiho poctu vyplnénych dotazniku a vytvofeni co nejkomplex-
n¢jSiho prehledu o stavu motivace. Vedouci zaméstnanci méli také za kol vyplnéné do-
tazniky vysbirat a predat je persondlni pracovnici. Celkem bylo zpét ziskano 125 vyplné-
nych dotaznikil, coz ndm podava informace o nadpolovicnim poctu zaméstnancli. Navrat-

nost byla 62,5 %.

Zpracovani dat z vyplnénych dotaznikl probéhlo nejdiive manualné, kdy byla provedena
kontrola spravnosti a uplnosti dat. Tato data byla shromaZdéna a pfenesena do programu
Microsoft Excel pro snadnéj$i manipulaci s daty a interpretaci ziskanych vysledki a vytvo-
feni grafického provedeni jednotlivych otazek. Pro nejpfehlednéjsi orientaci v ziskanych

datech a pro interpretaci vysledkl byl zvolen vysecovy graf.
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6.3 Vyzkumné otazky

Na zékladé teoretickych poznatkd a individudlnich mySlenek byly stanoveny vyzkumné
otazky, jejichz platnost bude ovéfena kvantitativnim vyzkumem. Jednd se o nasledujici
vyzkumné otazky:

VO 1: Jsou zaméstnanci Centra socialnich sluzeb Prostéjov spokojeni se soucasny-

mi pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?

VO 2: Frustruje nejvice zaméstnance nevsimavost vedouciho pracovnika k jejich dobrym

pracovnim vysledkiim nebo chybam?
VO 3: Jaky faktor nyni nejvice motivuje zaméstnance pracujici ve spole¢nosti?

VO 4: Je zhodnoceni pracovniho vykonu dilezité pro zaméstnance Centra socidlnich slu-

zeb Prostéjov?

VO 5: Kteréd z forem odménovani zaméestnance nejvice motivuje a je mezi nimi nejoblibe-
néjsi?

VO 6: Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani ve spolecnosti?

6.4 Charakteristika respondentii

Spolecnost zaméstnava prevazné zeny, nebot’ z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve spo-
le¢nosti je zaméstnano 96 % Zen a 4 % muzl (Obr. 7). Toto zastoupeni Zen lze pfedpokla-
dat, protoze spoleCnost se zamétuje na poskytovani socialnich a zdravotnickych sluzeb. Pti
vykonu tohoto povolani je potieba socialniho citéni a empatického ptistupu, ktery pievazu-
je hlavn€ u Zen. A je obecné znamo, Ze v socialnich centrech ¢i zdravotnickych organiza-

cich pracuji prevazné zeny. Muzi zastupuji pracovni pozice udrzbai'e nebo spravce aredlu.

Pohlavi respondentii

4,00%

B Muz

H Zena

Obrazek 7 Pohlavi respondentu (Vlastni zpracovadni)
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Z vysledku je ziejmé, Zze ve spolecnosti jsou zaméstnani lidé prevazné ve stfednim véku.
Az 40,80 % respondentt je ve véku 41 — 50 let a dokonce az 25,6 % respondentll je ve
véku nad 51 let. Vice nez polovina (67 %) zaméstnancti je tedy ve véku nad 41 let. Toto
zjiSténi je alarmujici pro organizaci, protoze by se méla zamétit na ptildkani zaméstnancti v
mlad$im a produktivnim véku. Préace, kterou vykonavaji zaméstnanci spole¢nosti, je totiz
velmi fyzicky naro¢na a zaméstnanci v pokrocilej§im véku se tedy potykaji s vétSim rizi-
kem onemocnéni a ztraty fyzické kondice nez mladsi skupina zaméstnancii. Méné zastou-
penou skupinou jsou respondenti ve véku 31 — 40 let. Tato skupina byla zastoupena
v 20 %. Posledni a nejméné pocetnou skupinou jsou respondenti ve véku 20 — 30 let, kte-
rych je celkem 13,6 %. Grafické znadzornéni vékové struktury respondentd je zobrazeno na

obrazku (Obr. 8).

Vék

H20-30let
371 -40 let
41 - 50 let

H 5] let a vice

40,80%

Obrazek 8 Vekova struktura respondentii (Vlastni zpracovani)
Jelikoz je organizace zaméiena na poskytovani socialnich sluzeb, tak nejpocetnéjsi skupi-
nou respondentli jsou pracovnici v socialnich sluzbach. Dotaznikového Setfeni se jich zu-
Castnilo celkem 67 %. Tito zamé&stnanci jsou v pifimém styku s klientem, ktery je odkazan
na pomoc druhych. Tato pracovni pozice se fadi mezi nejvice psychicky i fyzicky naroc-
nou v celé spolecnosti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici THP (technicko-
hospodaisky pracovnik). Tato skupina byla v Setfeni zastoupena v 10,4 %. Tieti skupinou
jsou zaméstnanci, ktefi poskytuji zdravotnickou nebo fyzioterapeutickou péci klientim
centra. V této skupiné bylo zastoupeno celkem 9,6 % nelékaiskych zdravotnickych pra-
covnikl. Posledni dvé skupiny, které byly v Setfeni shodné zastoupeny, jsou pracovni po-
zice socidlniho pracovnika a pomocnych sluzeb. Do pomocnych sluzeb se fadi pracovni

pozice kuchatky nebo uklizecky. Obé tyto skupiny byly v Setieni zastoupeny v 6,4 %.
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Pracovni pozice

10,40%

6,5%

B Nelékarsky zdravotnicky pracovnik (NLZP)  ® Pracovnik v socialnich sluzbach

¥ Socialni pracovnik B Technicko-hospodarsky pracovnik

¥ Pomocné sluzby (kucharka, uklizecka)

Obrazek 9 Pracovni pozice v CSSP (Vlastni zpracovani)

v v

Vlivem vysoké fluktuace zaméstnanct, se kterou se organizace potyka, se do nejpocetnéjsi
skupiny tadi respondenti s délkou praxe do 5 let. Téchto respondentt je celkem 37,6 %.
Druhou skupinou jsou respondenti s praxi v délce 6 — 10 let. Do této skupiny bylo zafazeno
celkem 24,8 % respondentii. Tteti skupinou jsou zaméstnanci s délkou praxe v rozmezi
11 — 20 let. Do této skupiny spadd 18,4 % respondentii. Posledni skupina je zastoupena
zaméstnanci s praxi nad 21 let. Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo celkem 19,2 % za-
méstnanct s praxi nad 21 let v socidlni sféfe. PfestoZe organizace zaméstnava pracovniky
zejména s praxi do péti let, jsou v organizaci zaméstnani také zaméstnanci, ktefi maji mno-
holeté zkuSenosti v socialnich sluzbach. Od zkuSenych zaméstnancli tak mohou pomérné
snadno Cerpat zkuSenosti i novacci ve spolecnosti. Délka praxe zaméstnancii centra je uve-

dena na obrazku (Obr. 9).

Délka praxe

H(Q-5]et
m6-10]et
m11-201let

H 21 let a vice

Obrazek 10 Délka praxe zaméstnancii v CSSP (Vlastni zpracovani)
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Na zéklad¢ nizkych narokii na kvalifikaci pfi pfijmu zaméstnance na pozici pracovnika
v socidlnich sluzbach jsou ve spole¢nosti zaméstnani zejména zaméstnanci se stiednim
odbornym vzdélanim bez maturity. Jednd se o nejpocetnéjsi skupinu se zastoupenim
46,4 % respondentt. Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbéach, ve znéni pozd¢j-
Sich ptedpist je podminkou pro nastup na pozici pracovnika v socidlnich sluzbéch, kterd je
ve spolecnosti obsazena nejveétsim poctem zaméstnancii, absolvovani kvalifikacniho kurzu,
ktery je potfeba splnit do 18 mésicli ode dne nastupu do zaméstnani. Do doby absolvovani
kurzu zaméstnanec vykonava ¢innost pracovnika v socidlnich sluzbach pod dohledem od-
borné zptsobilého pracovnika v socialnich sluzbach. Dale je také potieba, aby pracovnik
byl zptsobily k pravnim ukoniim, bezithonny, zdravotné zptisobily a odborn¢ zptisobily dle
tohoto zakona. Druhou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti jsou respondenti, ktefi dosahli
sttedoSkolského vzdé€lani s maturitou. Maturity dosahlo celkem 35,2 % zaméstnanct. Vy-
sokoSkolsky magistersky nebo doktorsky titul ziskalo celkem 5,6 % respondentii. Mezi
témito respondenty jsou prevazné zaméstnanci vykondvajici vedouci pozici a pracovnici
top managementu spole¢nosti. Zaméstnanci, kteti jako nejvyssi dosazené vzdélani maji jen
zékladni Skolu, prevazné pracuji jako pomocné sily. Respondentli se zakladnim vzdélanim
bylo celkem 4,8 %. Vy3§i odbornou Skolu vystudovaly celkem 4 % respondentti a certifikat
z pomaturitniho studia maji taktéz 4 % respondentt. Bakalafského titulu nedosihl nikdo

z dotazanych respondentt.

Nejvyssi dosazené vzdélani

m Zakladni vzdélani

4,80%

u Stiredni odborné vzdélani

u Stiedni vzdélani s
maturitou

B Pomaturitni specializa¢ni
studium

B Vys$i odborna skola

¥ Vysokoskolské vzdélani -
bakalaiské

Vysokoskolské vzdélani -
magisterské, doktorské

Obrazek 11 Nejvyssi dosazené vzdelani (Vlastni zpracovani)
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Na otazku, zda vzdélani jednotlivych zaméstnancti odpovida jejich pracovnimu zatazeni,
odpovédélo celkem 88,8 % respondentli, Ze ano. Pouhych 11,2 % odpovédélo, Ze jejich
pracovni zafazeni neodpovida jejich nejvyssimu dosazenému vzdélani. Nejcastéji jako du-
vod uvadeéli jinou odbornost. Jednim respondentem bylo uvedeno, ze jeho dosazené vzdé-
lani je vysSi nez je potteba a druhy respondent uvedl, Ze pracovni zatazeni neodpovida

z diivodu jeho zdravotnich obtizi.

6.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni byly nejdiive manuédlné kontrolovany, zda jsou dotazniky
vyplnény spravné a uplné. Nasledné byly ziskané informace prevedeny do programu
Microsoft Excel k vytvoreni ptehlednych grafii. Zvolen byl vysecovy graf. U otazek, kde
mohli respondenti oznacit az tfi odpovedi, budou tyto grafy doplnény 1 o tabulku s pfesné
oznacenymi odpovéd’'mi. Nékteré informace byly upiesnény pii osobnim interview s vede-
nim spole¢nosti a persondlni pracovnici pro vytvotreni opravdu komplexniho obrazu o vy-
zkumu. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo cekem 125 zaméstnanci Centra socialnich

sluzeb Prost&jov.

Grafické znazornéni vSech vyhodnocenych otazek je uvedeno v ptiloze (Ptiloha P II) této

diplomov¢ prace.

Odpovédi jsou pro prehlednost rozdéleny na tti zakladni ¢asti, nebot’ jednotlivé Casti se

dotykaji riiznych oblasti motivace zaméstnancu.

6.5.1 Pracovni prostiedi a spokojenost

Centrum socidlnich sluzeb, jak jiz bylo zminéno vyse, se potykd s pomérné vysokou fluk-
tuaci zaméstnancii. V organizaci pracuje az 38 % zaméstnanci s praxi do 5 let. Vliv na to
ma také nizka vzdelanost zaméstnancii a nizké naroky na jejich kvalifikaci. Témét polovi-
na (46,4 %) zaméstnancii absolvovala pouze sttedni odbornou $kolu bez maturity a 35 %
zaméstnanct absolvovalo stfedni Skolu s maturitou. Pouhych 14 % zaméstnanctl po stfedni
Skole pokracovalo dale na vyssi odbornou nebo vysokou skolu. Vlivem nizkych néarokii na
vzdélani a kvalifikaci se organizace potyka s pomérné vysokou konkurenéni silou ptildkani
novych pracovnikil napfi¢ trhem prace. Organizace neudrZi své zaméstnance, jestlize témto
pracovnikiim je v prostéjovském regionu nabidnut vyssi plat. Hrozbou pro organizaci je

rozvoj logistickych skladii v prostéjovském regionu. Logistické sklady tvoii velkou po-
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ptavku po pracovni sile, kde je zaméstnanciim nabidnut vyssi plat s nizkymi naroky na

kvalifikaci.

Na otazku, pro¢ respondenti zacali pracovat v Centru socidlnich sluzeb Prostéjov, ze 125
respondentt byl nejCastéji oznacovan zajem pomahat lidem. Zde méli respondenti moznost
oznacit az 3 moznosti odpovédi, kvili kterym zacéali ve spolecnosti pracovat. Celkem bylo
oznaceno 262 odpoveédi, ze kterych byla vypocitana procentudlni ¢etnost oznaceni. Zajem
pomahat lidem oznacilo 79 respondenti (30,15 % cetnost). Druhou nejcastéjsi odpoveédi
byla prace s klientem, kterou oznacilo 51 respondentti (19,47 % cetnost). Dostupnost pra-
covisté oznacilo 42 respondenti (16,03 % cetnost). Je to ddno tim, ze spole¢nost zamést-
nava obCany meésta Prostéjova a jeho blizkého okoli. Vyznamnou roli také hraje umisténi
arealu spoleCnosti, ktery je téméf v centru mésta. Poslednim nejcastéj$im diivodem byl
zajem o socialni sluzby. Tato moznost byla oznacena 37 respondenty (14,12 %). Finan¢ni
ohodnoceni, jako divod nastupu do spolecnosti byl oznacen pouze 14 respondenty (5,34 %
cetnost). Je to dano tim, Ze spolecnost nemiize novym zaméstnancti nabidnout pftili§ vyso-

ky plat.

Zaméstnanci byli dotazovani, jak by charakterizovali pracovni podminky ve spoleCnosti.
Z Setfeni vyplyva, ze pracovni podminky na pracovisti jsou na vynikajici irovni. Velmi
vyhovujici oznacilo 49,6 % respondentli a pomérné vyhovujici zaznacilo 48,8 %. Zbylé
odpovédi byly oznaceny vzdy po jednom respondentovi. Jeden uvedl, Ze podminky na pra-
covisti jsou pomerné¢ nevyhovujici z divodu Spatné stravy. Velmi nevyhovujici podminky
byly respondentem oznaceny bez uvedeni divodu, ackoliv na to byl v pfipadé oznaceni

této moznosti dale dotazovan.

Spokojenost se zaméstnanim a pracovnim prostiedim ve spolecnosti je na vysoké urovni.
Celkem 94 % respondentl je na pracovisti spokojeno. Pfesnéji zcela spokojeno oznacilo
29,6 % respondentli a moZnost spokojeny oznacilo 64 %. Mezi nespokojené zaméstnance
lze zatadit 8 respondentl (6,4 %). Tito respondenti v sedmi piipadech uvedli jako divod
velmi nizky pocet persondlu a s tim souvisejici vysokou ndrocnost pracovni naplné. Jeden
respondent uvedl, Ze nespokojeny je vlivem nizkého ohodnoceni. Posledni moznost, zcela

nespokojeny, neoznacil Zadny respondent.

Tymova spoluprace a planost jednotlivee v kolektivu je velmi vysoka. 80,8 % respondentti
uvedlo, Ze se citi byt platnym clenem tymu. Zbylych 19 % respondentil, pfesnéji 12 %

oznacilo, Ze nemohou posoudit, zda jsou platnym ¢lenem a 7,2 % respondentu se citi byt
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platnym c¢lenem jen nékdy. Toto zjisténi mtize signalizovat, ze mezi nékterymi zaméstnan-
ci nedochazi k dostatecné komunikaci a sdélovani si zpétné vazby v ramci tymu. Z dotazo-

vanych respondentti nikdo neoznacil moznost, ze by nebyl platnym ¢lenem tymu.

Na otazku, zda na sobé zaméstnanci pocit'uji ispéchy nebo netispéchy v pracovnim tymu,
oznacilo ze 125 respondentl celkem 56,8 % dotazovanych, ze pocituji oboje. Vice jak
polovina respondentti tedy pocituje Uspéchy i neuspéchy, coz je adekvatni pro rozvoj
vnitini motivace a ujasnéni si alternativnich feseni v piipadé netspéchu. Alarmujici vSak
je, ze témet 43 % respondentii nedostava uplnou nebo dokonce zadnou zpétnou vazbu na
svij vykon v kolektivu. 28 % pocituje na sob¢ jen uspéchy a 4 % pak spiSe netuspéchy.
Zbylych 11,2 % respondenttl, kteti oznacili, Ze na sob¢€ nepocit'uji viibec nic, nedostavaji
na svij pracovni vykon zpétnou vazbu. Toto zjisténi mize byt jednou z ptic¢in fluktuace
zameéstnancu, protoze tito respondenti se v tymu mohou citit nedocenéni a vyskytuje se zde

mnohem vétsi riziko syndromu vyhoteni.

Pocit'ujete na sobé aspéchy ¢i nedaspéchy v
pracovnim tymu?

4,00%

H Oboje
B SpiSe uspéchy
SpiSe neuaspéchy

B Nepocit'uji

Obrazek 12 Vnimani uspéchii a neuspéchii v pracovnim tymu (Vlastni zpracovani)
Zajem respondentli o spolupréci v kolektivu je vSak velky. Celkem 71,20 % respondentii
oznacilo, ze radi spolupracuji s ostatnimi v kolektivu, 27,2 % respondenti pak oznacilo, Ze
spiSe ano. Pouze 2 respondenti oznalili moZnost spiSe ne. NenaSel se ani jeden
z respondentl, ktery by vyloZené nerad spolupracoval s ostatnimi. S timto pfimo koreluje
fakt, Ze zaméstnanci povazuji osobni vztahy v kolektivu z 20 % za velmi pfatelské a ze
75,2 % za pomérné pratelské. Na pracovisti panuje velice pratelska atmosféra. Tento vy-
sledek byl potvrzen také pii osobnim interview. Osobni vztahy za pomérné neptatelské

povazuji 4 % respondentil a 1 respondent dokonce za velmi nepratelské.
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Respondenti byli nasledné dotazovani, zda ne¢kdy na sobé pocitili frustraci. Z celkového
poctu bylo né¢kdy frustrovano 56,8 % respondentil. 43,2 % respondentli uvedlo, Ze na sob&
frustraci nikdy nepocitili. Dalo by se nad tim vSak pozastavit, protoze témer kazdy clovek
byl v zaméstnani nékdy ovlivnén néjakym negativnim stimulem. At uz to byl lidsky faktor
nebo faktor z pracovniho prostfedi. Avsak i pocet frustrovanych zaméstnanct je vysoky.
Pti dal$im a konkrétnéjsim dotazovani, co zaméstnance Centra socialnich sluzeb frustrova-
lo, nebo 1 nadale frustruje, bylo shroméazdéno celkem 157 odpovédi od 125 respondentt.
Procentualni ¢etnost je vypocitana z celkového poctu odpovédi, do kterych jsou zahrnuti i
respondenti, ktefi frustraci nepocit'uji. NejCastéjsi pri¢inou frustrace, kterou zaznacilo 20
respondentl (12,74 % cetnost), je nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim. Toto
zjisténi ptimo potvrzuje fakt, ze 11 % respondentli nepocituje na sobé spéchy ani neuspe-
chy, jak jiz bylo zminéno v pfedchozi otdzce dotaznikového Setieni. Nezaslouzenou kritiku
nebo pochvalu jiného zaméstnance jako pfiCinu frustrace oznacilo 16 respondenti (10,19
% cetnost). Tteti nejcaste)sSi spoustec frustrace je nevSimavost vedouciho k dobrym pra-
covnim vysledkim. At uz je zpétna vazba vazana na dobré vysledky nebo chyby, tak
z Setteni vyplyva, ze pravé 33 respondentll, coz je vice nez % vSech zaméstnancli spolec-
nosti, je frustrovana slabou zpétnou vazbou. Mezi dalSimi pficinami frustrace bylo respon-
denty uvadéno nespravedlivé odménovani, hrubé jednani nebo zesmésnovani, Spatna orga-
nizace prace nebo malo personalu na pracovisti. VSechny pfiCiny frustrace jsou podrobnéji

uvedeny v ptiloze (Ptiloha — P I) v€etné procentualni ¢etnosti.

Byl jste nékdy frustrovan?

H Ano

B Ne

Obrazek 13 Frustrace respondentii (Vlastni zpracovani)
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6.5.2 Motivace a motivac¢ni faktory

V soucasné dob¢ je nejveétsim piinosem pro kazdou organizaci spravné motivovany a spo-
kojeny zaméstnanec. Jestlize bude zaméstnanec dobie motivovany, bude odvadét mnohem
lepsi pracovni vysledky. Respondentiim proto byla nejprve polozena otdzka, co si piedsta-
vuji pod pojmem ,,motivace”. Zde méli moznost volné odpovédi. Nejveétsi mnozstvi, cel-
kem 32 respondentt, si pfedstavuje pod timto pojmem pochvalu, mzdu nebo jinou finan¢ni
odménu. Nekteti popisovali motivaci jako hnaci motor, chut’ do prace, pohnutku nebo néco
co povzbudi. Dalsi tento pojem ptedstavovali prostiedi, smysluplnost prace, seberealizaci,
napliiovani potfeb nebo soubor nematerialnich a materialnich odmeén, které pobizeji clové-

ka kuptedu.

Zameéstnanci Centra socidlnich sluzeb Prostéjov se na pracovisti setkavaji nejcastéji s pozi-
tivnim typem motivace. Tuto moznost oznacilo 47,2 % respondentt. 28 % respondentl se
nesetkdva s zadnym typem motivace. Toto zjiSténi je ponc¢kud zarazejici. DalSich 19,2 %
respondentl oznacilo, Ze se na pracovisti setkava s pozitivni nebo negativni motivaci dle
urcité situace. Zbylych 5,6 % respondentli je motivovano jen negativnim zptisobem. Tyto
vysledky opét signalizuji chyby ve sdélovani zpétné vazby a komunikaci naptic¢ kolekti-
vem nebo ve sméru nadiizené¢ho vici podiizenému. Zaméstnanec by mél byt spravné mo-
tivovan vidinou néjaké odmény po uspéSném splnéni tikolu, nebo naopak vidinou trestu,
jestlize zadany ukol nedokaze splnit. Z Setfeni vychazi, Ze pouhych 19,2 % respondentii je

motivovano vesSkerymi faktory.

S jakym typem motivace se
nejcastéji setkavate?

H Pozitivni

28,00% | Negativni
Zadna

B Negativni/pozitivni dle situace

5,60%

Obrdazek 14 Druhy motivace na pracovisti (Vlastni zpracovani)

Soucasna motivace zaméstnanct k podavani lepSich pracovnich vysledkl je i pfes nedo-

statky ve zpétné vazb& na vysoké urovni. Motivovanych respondentli je celkem 81 %.
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Ptesnéji 8,8 % z nich je absolutné motivovano a 72 % pak spiSe motivovano. Spolecnost se
potyka na druhou stranu i s uréitym procentem demotivovanych zaméstnancii. 15,2 % re-

spondentl volilo moznost spiSe demotivovany a 4 % oznacili stav absolutni demotivace.

Jak jste momentalné motivovani k
vétSimu pracovnimu vykonu?

4,00%

15,20%

= Absolutné motivovany
® SpiSe motivovany
Spise demotivovany

B Absolutné demotivovany

Obrazek 15 Mira motivace zaméstnancu (Vlastni zpracovani)

Respondenti byli dale dotazovani na pfi¢inu jejich demotivace. Zaméstnanci, ktefi se neciti
byt demotivovani (28,8 %) byli do celkového propoctu faktorti demotivace také zapocitani.
Avsak z Setfeni vyplyva, ze diivod demotivace uvedlo i nékolik respondentii, ktefi se neciti
byt nyni demotivovani. Pfi osobnim interview bylo vysvétleno, Ze je urcity faktor daného
zaméstnance nékdy demotivoval, ale momentéalné se citi byt motivovan k lepSim pracov-
nim vysledkiim. Nicméné malo personalu, naro¢nost prace, spéch a nasledny stres je nej-
Castéjsi pfi¢inou demotivace, kterou uvedlo 13,6 % respondentd. Druhou nejcastéjsi pfici-
nou demotivace byla respondenty v 12 % ptipadli oznaCovana absence zpétné vazby a lax-
ni pfistup vedoucich pracovniki. Tak jak jiz popisuji ziskand data pfedchozich otazek.
Dalsi casto zminovanou pti¢inou demotivace byla respondenty uvadéna obtizna spoluprace
s rodinami a opatrovniky (10,4 %) nebo nespokojenost uZzivatelli a rodin (8,8 %). Dalsi
pfiCiny vzniku demotivace u zaméstnancti Centra socidlnich sluzeb jsou uvedeny v pfiloze

(Priloha — P I)

Pti dotazovani respondentil, co je nyni motivuje k praci, méli opét moznost zaznalit az tii
podnéty, které je nejvice motivuji k praci. Celkem bylo zaznaceno 313 odpovédi od 125
respondentl. Procentudlni ¢etnost odpovédi byla vypocitana z celkového poctu zaznace-
nych odpovédi. Ve spolecnosti je zaméstnano celkem 81 % motivovanych pracovnika.
Nejvice zaméstnancli motivuje spokojenost klientd. Tuto moZnost oznacilo 74 respondentt

(23,64 % cetnost). Spokojenost klientli je pro zaméstnance centra Upln€ prvni formou zpét-
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né vazby na jejich praci a poskytnuté sluzby. Dale 59 respondentti (18,85 % cCetnost) uved-
lo, Ze je k praci motivuje poslani pomahat lidem. Kvalita odvedené prace, pracovni kolek-
tiv nebo pracovni prostiedi, jsou 3 moznosti, které byly oznaCovany pomérné¢ shodnym
poctem respondentti. Tyto odpovédi uvedlo u kazdé z moznosti od 33 po 39 respondentii.
30 respondentti (9,58 % cetnost) uvedlo, Ze je k praci motivuje mzda. Zarazejici ovsem je,
ze pouhych 8 respondentti (2,56 % Cetnost) je motivovano systémem odménovani, ktery je

nastaven v organizaci.

Otazka ¢. 13
Co Vas nyni motivuje k praci?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Dostupnost pracovisté 27 8,63%
Spokojenost klientii 74 23,64%
Kvalita odvedené prace 39 12,46%
Vykony kolegii 5 1,60%
Systém odménovani 8 2,56%
Pracovni prostiedi 33 10,54%
Poslani poméahat lidem 59 18,85%
Mzda 30 9,58%
Pracovni kolektiv 38 12,14%
Jiné 0 0,00%
Celkem respondentii 125
100%
Celkem odpovédi 313 °

Tabulka 1 Motivacni faktory (Vlastni zpracovani)

Co Vas nyni motivuje k praci?

8,63% ¥ Dostupnost pracovisté

B Spokojenost klienti

B Kvalita odvedené prace

¥ Vykony kolegti

B Systém odménovani

¥ Pracovni prostiedi
Poslani pomahat lidem
Mzda

Pracovni kolektiv

2,56% 1,60%

Jiné

Obrdazek 16 Motivacni faktory (Vlastni zpracovani)
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Zameéstnavatel podnikd urcité kroky, aby motivoval své zaméstnance k lepsim pracovnim
vysledkiim. ZlepSuje podminky pracovniho prostfedi, odméiuje zaméstnance rdznymi
zpusoby, hodnoti jejich pracovni vykony a déla mnoho dal§iho, co stimuluje jednotlivé
zaméstnance pii vykonu povolani. Zaméstnanci spole¢nosti maji pomérn¢ malé povédomi
o tom, co pro n¢ zaméstnavatel déla a jak je motivuje. 56 % respondentii si neni védoma
néjakych krokl ¢i stimuli od zaméstnavatele. Zbylych 44 % respondentt uvedlo, ze za-
méstnavatel podnika urcité motivacni kroky. Mezi ptiklady uvadeli nejcastéji zaméestna-
necké benefity (21 respondentll), tvorba pratelské atmosféry a zajem o pracovni problémy
(13 respondenttt), Ustni pochvala (7 respondentl) a moznost dal§iho vzdélavani uvedlo
6 respondentli. Pfi osobnim dotazovani, co by zaméstnance ptesnéji motivovalo bez ohledu
na motivaéni prvky poskytované zaméstnavatelem, uvadeéli zaméstnanci nejcastéji lepsi

komunikaci vedoucich, zpétnou vazbu, pochvalu nebo navySeni po¢tu zaméstnanci.

Respondenti dale v dotazniku byli tdzani, zda povazuji za dilezité k rozvoji osobni moti-
vace zhodnoceni pracovniho vykonu vedoucim pracovnikem. Za dulezité to povazuje
40,8 % respondentti a 37,6 % respondentli povazuje hodnoceni pracovniho vykonu pak za
spiSe dilezité. Zbylych 21 %, celkem 27 respondentli, nepovazuje za dilezit¢ hodnoceni
vykonu k rozvoji osobni motivace. Do této skupiny nejspiSe patii respondenti, kteti
z predeslych vysledkl vychéazeli jako demotivovani a zaméstnanci, ktefi na sobé nepocit'uji
uspéchy nebo netspéchy. Zpétna vazba na pracovni vykon je silnym podnétem pro rozvoj
osobni motivace. Dochazi pii ném k uvédoméni si slabych a naopak i silnych stranek
svych dovednosti a schopnosti pfi provadéni zadané¢ho tkolu. Dtlezité je vSak, aby zpétna
vazba byla podavana spravnou formou. Spatnym podavanim zpétné vazby miZze snadno
dochazet k opacnému piipadu, a to k demotivaci. Respondentim byla nejdiive poloZena
otazka, zda je zaméstnancim vibec poskytnuta zpétnd vazba od pfimého nadiizeného.
75,2 % respondentti uvedlo, Ze ano a 2,4 % pak uvadi, ze spiSe ano. Celkem 22,4 % uved-
lo, ze zp&tnou vazbu na svlij pracovni vykon nedostava. 8 % respondenti uvadi, ze jim
spiSe neni poskytnuta zpétna vazba a zbylych 14,4 % pak oznacilo, Ze jim zpétnd vazba

neni urcité poskytnuta.
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Byva Vam poskytnuta zpétna vazba na Vas
pracovni vykon od pfimeho nadiizeného?

8,00%

H Ano

B SpiSe ano

2,40%

Spise ne
H Ne

Obrazek 17 Zpétna vazba (Viastni zpracovani)

V piipad€ chyby zaméstnance béhem vykonu povolani, uvedlo celkem 71 respondentii
(51,08 % cetnost), Ze nadtizeny si s nimi promluvi v poklidu v kancelafi. Béhem konver-
zace je poskytnut prostor zaméstnanci pro¢ vibec k takové chybé doslo. 51 respondentiim
(36,69 % cetnost) uvadi, Zze vedoucim pracovnikem je vysvétleno, jak se chybé pristé vyva-
rovat. Moznost, ze chyba je vyctena zaméstnanci pred kolektivem, oznacilo 7 respondentii
(5,04 % cetnost). Tento zplsob zpétné vazby, je pro jednotlivce silné demotivujici prvek.
Naopak vefejna pochvala, v pripadé sdéleni pied kolektivem, ma silny motivujici u¢inek
jak pro jednotlivee, tak i pro kolektiv. DalSich 5 respondentii (3,6 % cetnost) uvadi, Ze si
s nimi nadfizeny razné¢ promluvi v kancelari a vétSin¢ ptipadii neni poskytnut prostor pro
vyjadieni zaméstnance. Se zbylymi 5 respondenty (3,6 % cCetnost) nejsou chyby ze strany
vedouciho pracovnika viibec feseny. U téchto zaméstnanct nedochazi k uvédomeéni si chyb
a Spatnych kroku. I kdyz pii této otdzce respondenti neméli moznost oznaCovat vice moz-
nosti, shromazdilo se celkem 139 odpovédi od 125 respondentii. Nekteti oznacili zaroven
moznost klidné konverzace v kancelafi a radu, jak se chybé pfisté vyvarovat. Z Setfeni vy-
plyva, Ze téméef vSemi zaméstnanci je zachdzeno slusné, je jim poskytnut prostor pro obou-
strannou konverzaci a také rada, jak se chybé ptisté vyvarovat. Tento fakt zastava celkem
122 respondentti, v ptipad¢ seCteni obou hodnot u téchto moznosti. Z celkového poctu
shromézdénych odpovédi byla vypocitana procentudlni cetnost oznaceni jednotlivych

moznosti odpoveédi.
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Otazka ¢. 20
JestliZze udélate chybu, piimy nadrizeny:
Moznosti Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

Vam vycte chybu pred kolektivem 7 5,04%
Réazné si s vami promluvi v kancelati 5 3,60%

V klidu si s Vami promluvi v kancelari 71 51,08%
Poradi Vam, jak se chybé pristé vyvarovat 51 36,69%
Chyby s Vami viibec nefesi 5 3,60%
Celkem respondentii 125 100%
Celkem odpoveédi 139

Tabulka 2 Zpiisob poskytnuti zpétné vazby na chybu (Vlastni zpracovani)

Jestlize udélate chybu, primy nadrizeny:

3,60% 5,04%

B Vam vy¢te chybu pred
kolektivem

3,60%

B Razné si s vami promluvi v
kancelari

V Kklidu si s Vami promluvi v
kancelari

51,08%

B Poradi Vam jak se chybé
pristé vyvarovat

¥ Chyby s Vami viibec neresi

Obrazek 18 Zpusob poskytnuti zpétné vazby na chybu (Vlastni zpracovani)

34 respondentil pak déle uvedlo, Ze jim nejvice vyhovuje moznost klidné konverzaci u nad-
fizeného v kanceldfi. DalSich 32 respondentii pak uvedlo, Ze nejvic vyhovuje, kdyz jim

nadfizeny poradi jak se chyb¢ vyvarovat.

Oboustranna komunikace je velmi dillezita. Potiebné je vyslechnuti ndzorii a poznatkii i od
podtizenych. V ptipade, kdy ma zaméstnanec spolecnosti jakykoliv problém nebo navrh na
zlepSeni, oznacilo 72,8 % respondent, Ze jejich nadiizeny poskytne prostor pro konverzaci
a vyslechne je. 25,6 % respondentt uvedlo, Ze jim je spiSe poskytnuta moznost pro sdéleni
svych potieb. Pouhych 1,6 % respondentt uvedlo, Ze je v ptipad€ potieby nadfizeny nevy-

slechne. Z celkovych vysledkii vSak vyplyva, Ze vedouci pracovnici svym podiizenym
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naslouchaji a jsou jim ndpomocni ve vSech ohledech. Toto zjisténi se odrazi i u dalsi otaz-
ky, ktera respondentim byla polozena. 64 % z nich je dostate¢né informovéano o pracov-
nich zménach a 32,8 % respondentu je pak spise informovana. Jen 3,2 % respondentti neni
dostate¢n¢ informovano o pracovnich povinnostech a zméndch s nimi souvisejicimi. Za-
méstnancim nejvice vyhovuje sdélovani informaci osobné od nadfizeného (87 responden-

tl) a béhem firemnich porad (48 respondenti).

6.5.3 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Odménovani zaméstnanct je ve spolecnosti nedilnou soucéasti motiva¢niho programu. Za-
méstnanciim jsou poskytovany financ¢ni 1 nefinanéni formy odmén. Odmeéna, nebo zamést-
nanecky benefit, by mél zaméstnance motivovat a uspokojovat jeho potieby jak béhem

vykonu povolani, tak i mimo néj.

Informovanost zaméstnancli o odménovani a benefitech je lehce nadprimérnd. Témét ni-
kdo v organizaci nebyl vSak schopen vyjmenovat piesny bali¢ek poskytovanych vyhod pro
zameéstnance, at’ uz to byl fadovy zaméstnanec nebo pracovnik ve vedeni spole¢nosti. Na
otazku, zda jsou dostatecné informovani o této problematice, odpovédélo 28,8 % respon-
dentli ano a 41,6 % pak spiSe ano. 20 % respondentii spiSe neni informovano o odménova-
ni a vyhodach zaméstnance. Zbylych 9,6 % respondentli pak oznac¢ilo moznost, Ze nejsou

vubec informovani.

Jednou z prvnich odmén, kterou zaméstnanec obdrzi za odvedeny pracovni vykon, je za-
kladni mzda. Mzda u zaméstnancii Centra socidlnich sluzeb Prostéjov je riizna. Lisi se dle
pracovni pozice a doby praxe. Zaméstnancim je zakladni mzda vymeétena dle tabulek a
platovych ttit, do kterych jsou zatazeni dle vzd€lani a kvalifikace. Z osobniho interview
bylo zjisténo, Ze zaméstnavatel nemiize svym zaméstnanctim nabidnout pfili§ vysoky plat,
protoze je odkézan na finan¢ni prostfedky poskytnuté od zfizovatele organizace a také mu-
si zohlednit zafazeni do platovych tfid a délku praxe. Z tohoto diivodu byla zaméstnanctim
poloZena otazka, jak jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim. Spokojeno s finanénim
ohodnocenim je 28,8 % respondentl a 43,2 % respondentl je pak spiSe spokojena. Moz-
nost spiSe nespokojen oznacilo 20 % respondentli. Zbylych 8 % je Upln€é nespokojeno

s finan¢nim hodnocenim v organizaci.

Zaméstnavatel md moznost vyuzivat jak financni stimuly, tak i ty nefinancni, které jsou
zaméstnancim poskytovany nad ramec zékladni mzdy. Z dotaznikového Setfeni vyplyva,

ze zaméstnance nejvice motivuje osobni ohodnoceni, jednordzova finanéni odmeéna a sle-
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vové poukazy na produkty, které jsou Cerpany z FKSP (Fond kulturnich a socidlnich po-
tteb). Moznost osobniho ohodnoceni oznacilo 76 respondentti (28,46 % Cetnost), jednora-
zovou odménu oznacilo 47 respondentti (17.6 % Cetnost) a 42 respondentt (15,73 % cet-
nost) by nejvice motivovaly slevové poukazy. Nejméné stimulujici k podavani vyssiho
pracovniho vykonu jsou z finan¢nich benefitli prispévky na stravu a beziro¢né pijcky.
Dva respondenti si z moznosti nevybrali a uvadéli, ze k podavani vyssich pracovnich vy-
sledkti by je stimuloval ptispévek na dovolenou nebo navyseni zakladni mzdy. Zakladni
mzda je ve spolecnosti vypocitdvana dle platové tfidy a nelze ji navySovat. Respondenti
meéli moznost oznacit az tfti moZznosti odpovédi. Celkem bylo shromazdéno 267 oznace-

nych odpovédi, ze kterych byla vypocitana procentualni ¢etnost oznaceni.

Otéazka ¢. 16
Jak by Vas mohl zaméstnavatel finan¢né stimulovat
k lepSim pracovnim vysledkiim?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Osobni ohodnoceni 76 28.46%
Jednorazova finan¢ni odména 47 17,60%
Ptispévek na penzijni ptipojisténi 30 11,24%
Bezaroc¢né ptjcky 7 2,62%
Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty 42 15,73%
Ptispévek pii jubileu 15 5,62%
Ptispévek pii odchodu do diichodu 14 5,24%
Zvyhodnény mobilni tarif 8 3,00%
Ptispévek na stravu 6 2,25%
Stravenky 20 7,49%
Jiné 2 0,75%
Celkem respondentii 125 100%
Celkem odpovedi 267

Tabulka 3 Co by financné motivovalo zaméstnance? (Vlastni zpracovani)
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Co by finan¢né motivovalo zaméstnance?

2.25% 0,75%

5 245} p N
s (1}

2,62%
B Osobni ohodnoceni B Jednorazova finan¢ni odména
® Piispévek na penzijni pripojisténi B Beziiroc¢né piijcky
u Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty ™ Prispévek pfi jubileu
Prispévek pri odchodu do dichodu Zvyhodnény mobilni tarif
Piispévek na stravu Stravenky
Jiné

Obrazek 19 Co by financné motivovalo zaméstnance? (Vlastni zpracovani)
Zaméstnanci dale byli tazani, které financni benefity z vyse zminénych, jim nejvice vyho-
vuji. Opét respondenti méli moznost oznacit az tfi moznosti financnich zaméstnaneckych
vyhod, které jim nejvice vyhovuji. Celkem bylo shromazdéno 270 oznacenych odpovédi a
z nich byla vypocitdna procentualni ¢etnost. Nejvice vyhovujicim finanénim benefitem pro
zaméstnance je osobni ohodnoceni. Tuto mozZnost oznacilo celkem 91 respondentt (33,7 %
¢etnost). Osobni ohodnoceni je ve spolecnosti poskytovano vsem zaméstnanctim. Zameést-
nanci Centra socialnich sluzeb Prostéjov maji narok na osobni ohodnoceni po absolvovani
zkuSebni doby, ktera trva 3 mésice. Po tiech mésicich je zaméstnanctim poskytnuto osobni
ohodnoceni ve vysi 1.000,- K¢, které je po jednom roce zvySeno na 2.000,- K¢. Zamést-
nancim ekonomického useku je po tfech mésicich od néastupu do zaméstnani poskytnuto
osobni ohodnoceni ve vysi 3.000,- K¢, které je po jednom roce navySeno na 4.000,- K¢&.
Dalsi navySovani castky zavisi na vedoucich zaméstnancich a feditelce spolecnosti a
zejména pak na pracovnich vysledcich a zasluhach urcitého zaméstnance. Dale zaméstnan-
cim hodné vyhovuje z poskytovanych finan¢nich benefitt ptispévek na stravu, ktery ozna-
¢ilo 38 respondentt (14,07 % cetnost) a jednorazova financni odmeéna, kterd vyhovuje 35
respondentiim (12,96 % cetnost). Osobni ohodnoceni a jednordzova finanéni odmeéna jsou

zaméstnanciim poskytovany nad ramec zakladni mzdy a nejsou soucasti zaméstnaneckych
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vyhod, které jsou fazeny do FKSP. Stravenky, které vyhovuji 16 respondentim (5,93 %

cetnost) a stravné jsou soucasti FKSP.

Otazka €. 25

Jaké finan¢ni benefity, pouzZivané v ramci organizace, Vam nejvice vyhovuji?

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Osobni ohodnoceni 91 33,70%
Jednorazova finanéni odmeéna 35 12,96%
Prispévek na penzijni ptipojisténi 24 8,89%
Bezlirocné ptijcky 3 1,11%
Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty 35 12,96%
Prispévek pii jubileu 15 5,56%
Prispévek pii odchodu do diichodu 8 2,96%
Zvyhodnény mobilni tarif 4 1,48%
Ptispévek na stravu 38 14,07%
Stravenky 16 5,93%
Jiné 1 0,37%
Celkem respondentii 125 100%
Celkem odpovédi 270

Tabulka 4 Nejvice vyhovujici financni zaméstnanecké vyhody (Vlastni zpracovani)

14,07%

1,48%
2,96%

5,56%

1,11%

H Osobni ohodnoceni
¥ Piispévek na penzijni pripojisténi

Piispévek pri odchodu do diichodu
Piispévek na stravu
Jiné

¥ Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty

Jaké finan¢ni benefity, pouzivané v ramci organizace,
Vam nejvice vyhovuji?
5,93% 0,37%

® Jednorazova finanéni odména

H Bezirokové pijcky
¥ Prispévek pri jubileu

Zvyhodnény mobilni tarif

Stravenky

Obrdazek 20 Nejvice vyhovujici financni zaméstnanecké vyhody (Vlastni zpracovani)

Na zaméstnanecké vyhody ¢erpané z FKSP ma zaméstnanec narok aZ po odpracovani jed-

noho roku na své pozici. Z tohoto pravidla jsou vyiaty pfispévky na stravu a stravenky, na
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které ma zaméstnanec narok ihned po nastupu do zaméstnani. Fond kulturnich a socialnich
potieb ve spole¢nosti obsahuje nasledujici zaméstnanecké vyhody:
e Bezuro¢né ptjcky na bytové ucely
e Bezuro¢na pujcka socialni vypomoci
e Piispévek na stravovani a stravenky
e Vécné nebo penézni dary do 5.000,- K¢
o Zivotni jubileum (50 let a 60 let)
o Pracovni vyro¢i 20 let a kazdych dalSich 10 let praxe
o Prvni odchod od starobniho diichodu nebo invalidniho diichodu 3. stupné
e Vitaminové prostifedky a ptispévek na oCkovani
e Dovolena, rekreace, rehabilitace a lazenstvi
e Kultura, sport, vzdélavani
e Penzijni pfipojisténi a doplitkové penzijni pojiSténi
Tvorba a hospodatfeni s FKSP se tidi zdkonem ¢. 250/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech
uzemnich rozpocta ve znéni pozdéjsich predpisti. Vysi tvorby FKSP, dalsi ptijmy a hospo-
dafeni s fondem upravuje vyhlaska ¢. 114/2002 Sb. o FKSP ve znéni pozdéjsich predpisi.
FKSP pro zaméstnance CSSP byl v roce 2017 ve vysi 3.600,- K& na cely rok. Za tadné

hospodareni s fondem odpovidaji feditelka organizace, ekonom a hlavni ucetni.

Stravovani je z tohoto fondu vynato a zaméstnanec na n¢j ma narok od pocatku vykonu
povolani v organizaci. Stravovani je zajisténo dvéma zplisoby. Zameéstnanctim jsou posky-
tovany stravenky v hodnoté 70,- K¢. Na stravenku pfispiva zaméstnavatel 14,- K¢ z FKSP
a 31,- K¢ z vlastnich prostiedkti. Zbylou hodnotu stravenky, ktera ¢ini 25,- K¢, hradi sam
zaméstnanec. Druhou moznosti je ptispévek na stravovani, kdy zaméstnanci maji moznost
stravovat se pfimo v aredlu organizace. Této moznosti vyuzivaji pfevazné pracovnici
v socidlnich sluzbach, kterym je to ddno legislativou. Zaméstnanct stravujicich se v jidelné
organizace je kolem poloviny vSech zaméstnanych ve spole€nosti. Stravovani v arealu
CSSP je v hodnoté¢ 74,- K& Zaméstnavatel ptispiva 14,- K¢ z FKSP a 35,- z vlastnich pro-
sttedktl jako naklady na rezie a energie. Zaméstnanec si sam ptispiva 25,- K¢, stejné jako u
stravenek. Pracovnici maji v jidelné na vybér vzdy ze tii jidel. Vyznamnym benefitem pro
stravniky jidelny je, Ze maji moZnost si vybrat také ze salatového nebo kompotového baru.
Cena téchto salatii neni zapoctena do hodnoty stravného a je zaméstnanclim poskytovana

zdarma nad rdmec stravovaciho pfispévku. Zaméstnanci pobirajici stravenky jsou oproti
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tém, co se stravuji v aredlu, znevyhodnéni o 4,- K¢. Tato hodnota je sice nizka, ale tito za-
meéstnanci nemohou v ptipadé potfeby uplatnit stravenku na jidlo v aredlu spolecnosti a
jsou odkazani na externi dodavatele jidla z restauracnich zarizeni mésta Prostéjova nebo na
své vlastni potraviny z domtl. Dal$i podstatnou nevyhodou pro zaméstnance, kteti pobiraji
stravenky je fakt, Ze primérna cena poledniho menu s polévkou se v Prostéjové pohybuje
okolo 90 — 100,- K¢. Velkou nevyhodou pro tyto zaméstnance je tedy, ze zaprvé maji nizsi
prispévek na stravu od zaméstnavatele a museji se potykat s doplatkem okolo 30,- K¢ na
objednand jidla. Z Setieni vyplyva, Ze zaméstnanci stravujici se v aredlu spole¢nosti maji
na vybér ze tii jidel, moznost vyuziti saladtového baru a maji o néco malo vyssi piispévek
na stravu od zaméstnavatele. Ostatni zaméstnanci, kterych je témet polovina, jsou znevy-
hodnéni az o 30,- K¢. Tato zjisténi budou bréna v potaz v projektovém tfeseni pro zlepSeni

motivace zameéstnancu.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze z FKSP nejvice zaméstnancim vyhovuji kulturni,
sportovni ¢i rekreacni aktivity mimo pracovisté a moznost zakoupeni zvyhodnénych pro-
duktii v Iékarnach. Tuto moznost odpovédi oznacilo celkem 35 respondentii (12,96 % cet-
nost). Nevyhodou vSak Cerpani benefiti z FKSP je, Ze jakmile zaméstnanec vyuzije napf.
prispévku ve vysi 300,- K¢ mésicné na penzijni pfipojisténi, dochazi pak k vyCerpani ves-
kerych finan¢ni prostiedkl na jednoho zaméstnance za rok a pracovnik pak ztraci narok na
dalsi poskytované zaméstnanecké vyhody z FKSP. Ztraci pak tedy moznost proplaceni
napi. masazi, vstupenky do divadla nebo néjaké sportovni ¢i rekreacni aktivity. Toto zjis-
téni bude bréno v potaz v projektovém feseni diplomové prace, protoze zaméstnanec mys-
lici na svou budoucnost v diichodovém véku, pak béhem vykonu svého povolani dostava

benefity pouze ve form¢ osobniho ohodnoceni a ptispévku na stravu i stravenek.

Zameéstnance Ize krom¢ finan¢nich podnétii motivovat 1 nehmotn€. Proto zaméstnanciim
byla poloZena otdzka, jak by je mohl zaméstnavatel nehmotné stimulovat k podavani vys-
Sich pracovnich vysledkili. Respondenti opet méli moZznost oznacit az tfi nefinancni benefi-
ty, které by je motivovaly. Celkem bylo shromaZzdéno 213 odpovédi od 125 respondenti.
Nejvice respondenti, celkem 84 (39,44 % cetnost), oznacovali vice tydnti dovolené. Tohle
je z pohledu vedeni organizace nemoZné zaméstnancim poskytnout, protoZe jiz zameést-
nanci ¢erpaji maximalni pocet tydnti dovolené a to piesné 5 tydnd. Pracovnici zaméstnani
v nepfetrzitém provozu, jako jsou napi. domovy se zvlastnim rezimem, ¢erpaji dovolenou
v délce 6 tydnl. Vzdy se dovolend skladd ze zékladni Casti (25 dnll) a dodatkové casti

(5 dnti). Pocet dnii dodatkové Césti zavisi na zaméstnavateli. Zaméstnavatelem je také
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narocné, nebot’ v organizaci jsou zaméestnany prevazné zeny

v planu pro urcité zaméstnance poskytnuti zdravotniho volna pro navstévu lékare, které
bude Cerpano z dodatkové ¢asti dovolené. Déle z nefinan¢nich benefitli by zaméstnance
motivovala vefejna pochvala, kterou oznacilo 36 respondentii (16,9 % cCetnost). Tieti nej-
pocetnéjsi skupina, 32 respondentl (15,02 % cetnost), by byla vice motivovana v piipadé
vétsiho zajmu vedeni o aktudlni problémy. ZlepSeni pracovniho prosttedi by vice motivo-
valo 27 respondentti (12,68 % Cetnost). Pfi osobnim interview bylo zjisténo, ze zaméstnan-
ci by si prali zajisténi kvalitniho pitného rezimu ve formé barelii pramenité vody na praco-

visti. V soucasnosti si zaméstnanci musi nosit balenou vodu z domt, coz je fyzicky velmi

Otazka ¢. 17

Jak by Vas mohl zaméstnavatel nehmotné stimulovat

Kk lepSim pracovnim vysledkiim?

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Vetejna pochvala 36 16,90%
Vice tydnii dovolené 84 39,44%
Sluzebni automobil 10 4,69%
Zajem vedeni o aktudlni problémy 32 15,02%
Volna pracovni doba 11 5,16%
Pfenechani vétsi zodpoveédnosti 5 2,35%
Firemni parkovisté 4 1,88%
Spolecensky vyznam prace 2 0,94%
ZlepsSeni pracovniho prostredi 27 12,68%
Vyhldseni nejlepsiho zaméstnance 0 0,00%
Jiné 2 0,94%
Celkem respondentii 125 o
Celkem odpovédi 213 100%

Tabulka 5 Co by nefinancné motivovalo zaméstnance? (Vlastni zpracovani)
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Co by nefinan¢né motivovalo zaméstnance?

0,94%

H Veiejna pochvala ® Vice tydnii dovolené

¥ SluZebni automobil B Zajem vedeni o aktualni problémy

¥ Volna pracovni doba B Prenechani vétsi zodpovédnosti
Firemni parkovisté Spolecensky vyznam prace
ZlepSeni pracovniho prostitedi ¥ Vyhlaseni nejlepSiho zaméstnance
Jiné

Obrazek 21 Co by nefinancné motivovalo zaméstnance? (Viastni zpracovani)

Centrum socialnich sluzeb vSak nedisponuje takovym mnozstvim nefinan¢nich benefitii
s porovnanim s poctem poskytovanych finan€nich zaméstnaneckych vyhod. Na zékla-
d¢ dotaznikového Setfeni bylo shromazdéno celkem 137 oznacenych odpovédi. Zamést-
nanciim nejvice vyhovuje firemni parkovisté. Tato moZnost byla oznacena 40 respondenty
(29,2 % c&etnost). Vlivem nizkého poctu poskytovanych nefinanénich benefitl na pracovisti
panuje nizka informovanost o této moznosti zaméstnaneckych vyhod. Az 49 respondentii
(35,77 % c&etnost) nevi, Ze néjaké nefinancni benefity existuji. Na zdklad¢é osobniho inter-
view s vedenim spolecnosti bylo dale zjisténo, Ze zaméstnanci jsou nehmotné motivovani
formou podileni se na rozhodovani, kdy jim je poskytnut prostor pro vyjadieni svého ndzo-
ru k feSené problematice. Zaméstnavatel také pribézné zjist'uje pomoci dotaznikd spokoje-
nosti pribézny stav motivace a potieb svych zaméstnanct. Na zékladé¢ dosazenych vysled-

ki podnika urcité kroky k rozvoji motivace svych zaméstnanci.
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Otazka €. 25

Jaké nefinanéni benefity, pouzZivané v ramci organizace,
Vam nejvice vyhovuji?

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

SluZebni automobil 6 4,38%

Firemni parkovisté 40 29,20%
Podileni se na rozhodovani 15 10,95%
Flexibilni pracovni doba 22 16,06%
V}:h!as’em nejlepsiho zaméstnance, 5 3.65%

vefejna pochvala

Nejsem si védom o nefinan¢nich 49 35.77%
benefitech

Jiné 0 0,00%

Celkem responfie}ltu 125 100%

Celkem odpovédi 137

Tabulka 6 Nejvice vyhovujici nefinancni zaméstnanecké vyhody (Vlastni zpracovani)

Jaké nefinan¢ni benefity, pouzivané v ramci organizace,
Vam nejvice vyhovuji?

u SluzZebni autombil

0,00%4,38%

® Firemni parkovisté

u Podileni se na rozhodovani

® Flexibilni pracovni doba

¥ Vyhlaseni nejlepsiho
zaméstnance, vefejna pochvala

¥ Nejsem si védom o
nefinanénich benefitech

Jiné

Obrazek 22 Nejvice vyhovujici nefinancni zaméstnanecké vyhody (Vlastni zpracovani)

Vzdélavani zaméstnancii probihd pribézné po celou dobu roku, kdy zaméstnavatelem jsou
naplanovany vzdy ur€ité oblasti vzdélavani. Vzdélavani je hrazeno zaméstnavatelem a do
organizace dochazi Skolitelé z externich firem. Vzdé&lavani nad rdmec pozadavkli zamé&st-
navatele mohou z vlastni iniciativy pracovnici cerpat z FKSP. Napiiklad pracovnici

v socidlnich sluzbach jsou povinni absolvovat az 24 hodin skoleni za rok.
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Posledni otazka z oblasti zaméstnaneckych vyhod, ktera byla zaméstnancim poloZzena,
zjiStuje spokojenost se systémem odmen a nastavenymi benefity ve spolecnosti. Spokojeno
je celkem 21,6 % respondentti a 51,2 % pak je spiSe spokojeno s benefity. Moznost spise
nespokojeny bylo oznaceno 20,8 % respondentli. Zbylych 6,40 % respondentd je zcela

nespokojeno s nastavenymi benefity v organizaci.

Vysledky z dotaznikového Setieni a osobnich interview budou pouzity jako podklad a vy-
chodisko pro zpracovani projektové ¢asti této diplomové prace. V této Casti bude navrzen
projekt, jehoz hlavnim cilem je zvysit nejen motivaci, ale 1 celkovou spokojenost zamést-

nancti ve spole¢nosti.

6.6 SWOT analyza organizace

SWOT analyza se fadi mezi zakladni metody strategické analyzy. Na podkladé ziskanych,
sjednocenych a vyhodnocenych poznatkli jsou generovany alternativy strategii dalSiho
rozvoje organizace. Analyza slouzi ke zhodnoceni internich faktorti, silnych a slabych
stranek spolecnosti (Streights and Weaknesses), oproti externim faktorim, kterymi jsou

prilezitosti a hrozby pro spole¢nost (Opportunities and Threats).

Nasledujici tabulka (Tab. 1) uvadi SWOT analyzu Centra socialnich sluzeb Prostéjov. Se-
stavovani jednotlivych parametrii analyzy vychéazelo z pozorovani, studia internich zdroji

a interwiev s top managementem spolecnosti.

Silné stranky Slabé stranky

Vysoka kvalit k ych sluzeb .
* Vysokakvalita poskytovanych sluze e Nedostatky motiva¢niho programu

e Vhodné umisténi spoleCnosti i . 3
e Vysoka fluktuace zaméstnancii

e Stabilni zazemi spole¢nosti , , i .
e Problém ziskat nové zaméstnance

e Pratelské pracovni prostiedi e Absence HR oddélent

¢ Smysluplnost prace . .
ysiup p e Nedostatek zaméstnanct

Pestrost posk ych sluzeb
* Festrost poskytovanych sluze e Netplné hodnoceni vykonli pracovniki

e Tradice a zkuSenosti
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PrileZitosti Hrozby

e ZvySeni nezaméstnanosti v regionu e Hospodaiska krize - recese

* Vyuziti dotaci z EU e Niz8i finan¢ni podpora od zfizovatele

o Stirnuti obyvatelstva e Nizk4 nezaméstnanost v Prost&jovském

e Vys$si vymeéra platu pro socidlni regionu

pracovniky e Narist konkurence v odvétvi

e Dostupnost aredlu prostifednictvim e Regulace a zasahy statu

vetejné dopravy

Tabulka 7 SWOT analyza Centra socialnich sluzeb Prostéjov (Vlastni zpracovani)
Z tabulky lze vycist, Ze organizace ma fadu silnych stranek a ptilezitosti, ale potyka se také
s fadou hrozeb a slabych stranek. Mezi silné stranky bezesporu patii vysoka profesionalita
a kvalita poskytovanych socidlnich sluZzeb obyvatelim Prostéjovského regionu, ktefi jsou
odkéazani na pomoc druhych. Silnou strankou, kterou se organizace mtize pysSnit Siroké
vetejnosti, je stabilni zdzemi spolecnosti, které je utvofeno v arealu byvalé prostéjovskeé
nemocnice a je umisténo témeét v Centru mésta Prostéjova. Parkové prostiedi s laveckami,
kaSnou a bohatou zeleni je dopIlnéno o n€kolik budov, kde je poskytovana Siroka nabidka
socialnich a zdravotnickych sluzeb. Venkovni prostory jsou pfistupny jak zaméstnanctim,
tak 1 vEétsi Casti klientl centra. Kromé vysoce kvalitni péCe se na pracovisti vyskytuje veli-
ce pratelska atmosféra, ktera jde ruku v ruce s pfijemnym a rodinnym pracovnim prostie-
dim. Spole¢nost piisobi na trhu jiz pies 10 let, diky cemuz disponuje znacnymi zkuSenost-

mi a bohatou tradici.

Oproti silnym strankdm stoji slabé stranky spolecnosti. Mezi nejvétsi nedostatky spolec-
nosti patfi absence HR odd¢leni, nedostatky v motivaénim programu a neuplné hodnoceni
zaméstnancl. Na zaklad¢ téchto faktorl se organizace potyka s problémem pftilakat noveé
loajalni a motivované zaméstnance a potyka se s vysokou fluktuaci a nedostatkem zamést-
nancil. Na zaklad¢ absence pracovnika HR oddéleni dochazi ke Spatné informovanosti za-
méstnancll o jednotlivych prvcich motivaéniho programu organizace a tim nasledné fluktu-

aci zaméstnancti z diivodu nedostatecného ohodnoceni pracovniho vykonu.

Mezi ptileZitosti, které mohou mit pro organizaci znacny vyznam, se fadi starnuti obyva-

telstva. Diky vétSimu poctu seniorti v regionu se organizace bude potykat s vétsi poptavkou
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po pé¢i ztad obyvatel Prostéjovska. Pozitivni ucinek mohou mit pro organizaci
z finan¢niho hlediska a spokojenosti zaméstnancii moznosti vyuziti dotaci z evropské unie
nebo celorepublikové navySeni tabulkovych platii pro pracovniky v socialnich sluzbach.

v

V ptipadé vyuziti dotace z EU ma organice Siroké spektrum moznosti na jaky ucel, v ramci
své ¢innosti, finan¢ni prostiedky uplatnit. Tabulkové navyseni platt socialnich pracovniki
a pracovnikl v socidlnich sluzbach dané legislativou, mize ptispét k vyssi spokojenosti a
motivaci zaméstnanct a také poklesu fluktuace zaméstnancti. Zvyseni mzdy pracovniki je
pro organizaci velkou pfilezitosti, protoze platy se v soucasné dobé¢ vyskytuji pod hranici
pramérné mzdy v regionu. Dalsi pfileZitosti je pro organizaci umisténi zastavky MHD

v blizkosti aredlu pro snadnéj$i dostupnost jak pro zaméstnance, tak i pro klienty.

Jako vSechny ostatni spolecnosti 1 Centrum socidlnich sluZzeb se potyka s fadou hrozeb.
Mezi ty nejvyznamnéjsi se fadi silné konkuren¢ni prostiedi na trhu volnych pracovnich
mist a velice nizkd nezaméstnanost na Prostéjovsku, kterd v roce 2017 dosahovala dokonce
pouhych 2,8 %. Coz je v porovnani s mirou nezaméstnanosti v Olomouckém kraji, ktera
¢inila 4,3 % v roce 2017, opravdu na nizké hodnoté. Dal§imi hrozbami pak jsou nizsi fi-
nan¢ni podpory rozpoctu od zfizovatele nebo hospodaiska krize ve formé recese. I pies
rust miry inflace musi organizace hospodarit se stale stejnym mnozstvim finan¢nich pro-
sttedki. Mezi silné hrozby se dale fadi zasahy a regulace statu v oblasti socidlnich sluzeb,

které zna¢n€ mohou ovlivnit chod organizace.

Spolecnost se potyka s fadou slabych stranek. Nejveétsim nedostatkem je absence HR oddé-
leni a s tim souvisejici vysoka fluktuace a nedostatek zaméstnanct. Tato zjisténi budou

brana v potaz pii zpracovani projektu pro zvyseni motivace zaméstnancil.

Prilezitosti a hrozby nelze nikterak ovliviiovat, jelikoz jsou to faktory, které na Centrum
socialnich sluzeb piisobi z vnéjsi. Na tyto faktory miize byt organizace pfipravena a mize
podniknout kroky, které negativni vlivy hrozeb sniZzi na minimum a naopak z pfilezitosti

dokaze vytézit maximum.

6.7 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

VO 1: Jsou zaméstnanci Centra socidlnich sluzeb Prostéjov spokojeni se soucasny-

mi pracovnimi podminkami ve spolecnosti?

Spokojenost zaméstnancli na pracoviStich Centra socidlnich sluzeb Prostéjov je na velmi

vysoké urovni. S pracovnimi podminkami je spokojeno 94,6 % respondentli. Dokonce
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49,6 % respondentd oznacilo pracovni prostiedi za velmi vyhovujici a 48,8 % respondenti
pak za pomérn¢ vyhovujici. Zaméstnanci denné pracuji s klienty, ktefi nejsou plné
sobéstacni. Vlivem snizené schopnosti sobéstacnosti v oblasti oblékani, ptijmu potravy,
hygieny a dalSich jsou odkazani na zaméstnance organizace. Potfebu dopomoci pti hygien¢
potiebuji prevazné gerontologicti a inkontinentni klienti a klienti s vdznym onemocnénim.
Z osobniho interview bylo zjisténo, ze vedeni spolecnosti si klade za cil, aby pracovni pro-
stiedi pro zaméstnance bylo Cisté, piijemné a hlavné bez zdpachu. Dale také vedeni organi-
zace neustale vylepsuje denni a spoleCenské mistnosti zamestnanct o potfebné spotiebice,
nabytek nebo masazni kiesla. Pouhych 6,4 % respondentli uvedlo, ze jsou na pracovisti
nespokojeni a to z diivodu nizkého poctu zaméstnancti. 93,6 % respondentii oznacuje pro-

stiedi za pratelské a 98,4 % respondentti pak rado spolupracuje s ostatnimi v kolektivu.

VO 2: Frustruje nejvice zaméstnance nevsimavost vedouciho pracovnika k jejich dobrym

pracovnim vysledkiim nebo chybam?

S frustraci béhem vykonu svého povolani v organizaci se setkalo 56,8 % respondentt ane-
bo se s ni nadéle stale setkava. Respondenti méli na vybér z n€kolika moznosti, co by je
mohlo frustrovat a také méli mozZnost uvést svou libovolnou odpovéd’. Z 56,8 % respon-
dentii nejvice frustruje nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim zaméstnance. Tu-
to moznost oznacilo 20 respondentii. Z vySe zminénych procent frustrovanych zaméstnan-
ct, 13 respondent uvadi, ze jsou frustrovani vlivem nevSimavosti vedouciho k dobrym
pracovnim vysledkiim. S témito vysledky souvisi také moznost, Ze zaméstnance frustruje
nezaslouzend kritika nebo pochvala jiného zaméstnance. Tuto odpovéd’ oznacilo 16 re-
spondentli. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci jsou pifevazné frustrovani

Spatnym poskytovanim zpétné vazby, ktera je ¢asto netiplnd ba dokonce zadna.
VO 3: Jaky faktor nyni nejvice motivuje zaméstnance pracujici ve spolecnosti?

V soucasnosti je pro 74 respondentli nejvice motivujicim faktorem spokojenost klienti.
Z osobniho interview bylo dale zjisténo, Ze se zamé&stnanciim neposkytuje vefejna pochva-
la v ptipad¢ podeékovani od rodin klientii. Vetfejna pochvala vsak je siln€¢ motivujicim pod-
nétem jak pro zaméstnance, kterému je pochvala ur€ena, tak 1 pro zaméstnance ktefi po-
chvalu jen slySeli. Déle je 59 respondentll nejvice motivovano poslanim pomahat lidem.
Tento podnét motivace v§ak vychazi z vnitini motivace jedince. Nejméné motivujicim fak-
torem pro zaméstnance je systém odmeénovani. Tuto moZnost oznacilo pouhych 8 respon-

dentd, coz souvisi s nizkou informovanosti o motivacnich krocich zameéstnavatele. Jen
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44 % respondentil si je védomo, ze zaméstnavatel podnikd urcité kroky, aby motivoval své
zamestnance k odvadéni vyssich pracovnich vysledkl. V rozporu s timto zjisténim je, Ze
70,4 % respondentl u jiné otazky oznacilo, ze jsou naopak dostatecné informovani o od-
ménovani a zaméstnaneckych vyhodach. Toto tvrzeni, v§ak bylo pfi osobnim interview
vyvraceno, nebot’ pti osobnim dotazovani nedokazal ani jeden ze zaméstnancli vyjmenovat
veskery balicek odmén a zaméstnaneckych vyhod. Také bylo vypozorovano, ze nikde
v organizaci se nenachdazi na nasténce v bodech sepsany piehled moznych odmén a benefi-

tl pro zaméstnance zde pracujici.

VO 4: Je zhodnoceni pracovniho vykonu dulezité pro zaméstnance Centra socidlnich slu-

Zeb Prostejov?

Zhodnoceni pracovniho vykonu povazuje za dilezité jen 40,8 % respondentli a za spisSe
dalezité je hodnoceni povazovano 37,6 % respondentli. 21,6 % respondentii hodnoceni
pracovniho vykonu vSak za dulezité nepovazuje. Ptitom 77,6 % respondentt uvedlo, Ze jim
je zpétnad vazba poskytovéana. Z dotaznikového Setteni vSak vyplyva, ze pouhych 56,8 %
respondentl na sobé pocituje uspéchy i neuspechy, coz je potifebné k rozvoji jejich vnitini
motivace. U zbylych 43,2 % respondentii se vyskytuji nedostatky ve zpétné vazbé ¢i do-

konce u 11,2 % respondentti je Gplné absence zpétné vazby.

VO 5: Ktera z forem odmérnovani nejvice motivuje zaméstnance a je mezi nimi nejoblibe-
nejsi?

Nejvice motivujici z forem odménovani je pro zaméestnance osobni ohodnoceni. Tuto moz-
nost oznacilo az 76 respondentii. PfestoZe je osobni ohodnoceni ptidéleno v riznych fi-
nan¢nich hodnotéach, kdy vySe ohodnoceni je urena dle pracovni pozice a pracovnich za-
sluh, je 91 respondenty povazovano za nejvice vyhovujici. Dalsi pomérné motivujici sloz-
kou odmén je pro zaméstnance Cerpani vyhod z FKSP, jednordzova finan¢ni odména za

zasluhy nebo piipévek na stravu.
VO 6: Jsou zaméstnanci spokojeni se systémem odmenovani ve spolecnosti?

PrestoZe na pracovisti panuje nizkd informovanost o poskytovanych zaméstnaneckych vy-
hodach, je az 72,8 % respondentli spokojeno s nastavenymi benefity. S finanénim ohodno-
cenim je pak spokojeno 72 % respondentll 1 pfesto, Ze vétSina zaméstnancl pobird pod-
primérnou mzdu s porovnanim primérné mzdy v Prostéjovském regionu. Toto zjisténi
miliZze byt jednou z pfi¢in pomérné vysoké fluktuace zaméstnanct, nebot’ v Prostéjoveé se

rozviji logistické sklady, které lakaji nové zaméstnance s vidinou vyssiho platu a nizkymi
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naroky na kvalifikaci. Néktefi zaméstnanci jsou vSak vic¢i organizaci loajalni a oddani,

nebot’ jejich poslanim je socialni prace s lidmi i pfes vidinu nizké mzdy.
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I1I. PROJEKTOVA CAST
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7 PROJEKT ZLEPSENI VNEJSICH MOTIVACNICH PRVKU
V CENTRU SOCALNICH SLUZEB PROSTEJOV

Z dotaznikového Setfeni a ze ziskanych dat z analyzy soucasného stavu motivace a spoko-
jenosti u zaméstnancti Centra socialnich sluzeb Prostéjov je patrné, ze Ize navrhnout urcita
opatieni na vylepSeni stavajiciho motiva¢niho programu spole¢nosti. Tato doporuceni mo-

hou pomoci k dosazeni vétsi motivovanosti a spokojenosti zaméstnanct a tim také k veétsi

efektivité a kvalité¢ vykondvané prace.

Analyza soucasné¢ho stavu motivace a motivacniho programu spole¢nosti ukazala, ze se
vyskytuji rozdily mezi zaméstnanci, ktefi se stravuji v aredlu spole€nosti a témi, ktefi pobi-
raji stravenky. Na zaklad¢ analyzy bylo také zjisténo, Ze Cerpani benefiti z FKSP je po-
mérné slozité a s minimalnim motivacnim ucinkem. Jednim z cili projektové Casti diplo-
mové prace bude navrhnout takovy systém zaméstnaneckych vyhod, ktery bude efektivni a

bude zaméstnance motivovat a uspokojovat jejich osobni potieby.

Analytickou casti diplomové prace bylo zjisténo, jak je nastaven systém hodnoceni a od-
ménovani zamestnancd, jaké finanéni a nefinancni formy odmén se pouzivaji a jak je vni-
maji samotni zaméstnanci. Vysledky analyzy ukazaly nedostatky prevazné ve zpétné vaz-
be, v informovanosti zaméstnancii o benefitech a mirné nedostatky v pracovnim prostredi
organizace. Dal$im cilem projektové Casti bude tyto nedostatky minimalizovat nebo je upl-

né odstranit.

Zaverecnou Casti této diplomové prace je navrzeni projektu, ktery dokdze zlepSit vnéjsi
motivacni prvky piisobici na zaméstnance a zvysit tak celkovou spokojenost zaméstnancii
ve spolec¢nosti. Dobfe motivovany a spokojeny zaméstnanec odvadi totiz daleko kvalitné;si

a svédomitéjsi praci, ktera je velkym pfinosem pro organizaci.
Projektova ¢ast diplomové prace se sklada z nasledujicich ¢ésti?

e Pocatecni stav projektu.

e Popis a struktura projektu.

e Organizace a cile projektu.

e Omezeni projektu.

o Casova a nakladova analyza projektu.

e Rizikové analyza a ptfinos projektd.
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7.1 Pocatecni stav projektu

Vedeni spolecnosti Centra socidlnich sluzeb Prostéjov projevilo zajem o zpracovani pro-
jektu na zlepSeni motivace a spokojenosti svych zaméstnancti. V organizaci si jsou védomi,
7e stavajici motivaéni program obsahuje nedostatky, které Ize eliminovat a cely motivacni
program tak vylepsit. Reditelka je plné oteviena zméndm a ke zdokonaleni motivaéniho
programu, nebot’ jejim cilem a cilem celé organizace je snizeni fluktuace zaméstnanct a

udrzeni si a ptilakani loajalnich a oddanych zaméstnancil.

Na zdkladé osobniho jednani s vedenim centra, které ptredchazelo celému projektu, bylo
dohodnuto, ze diplomova prace bude zaméfena na realizaci projektu, jehoZz soucasti bude
navrh opatteni, ktera povedou ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanci pracujicich
ve spolecnosti. Spolecnost svym zaméstnanct sice poskytuje ur¢ité zaméstnanecké vyho-
dy, ale z osobniho interview bylo patrné, Ze v Cerpani benefitli jsou mezi zaméstnanci roz-

dily a n€kteti mohou byt znevyhodnéni.

Poskytované zaméstnanecké benefity jsou popsany v jedné z predchozich kapitol (kap. 6).
Z dotaznikového Setfeni a ndsledné analyzy je patrné, Ze zdsadnim problémem, od kterého
se vSe odviji, je absence HR oddéleni, které by spravovalo nabidku a poskytovani zamést-
naneckych vyhod. S timto tzce souvisi nizkd informovanost zaméstnanct o poskytovanych
odménach. Analyticka ¢ast také ukazala, ze v organizaci existuji pomérné velké nedostatky
ve zpétné vazbé, ktera je dulezitou soucasti hodnoceni a motivace zaméstnancti zde pracu-
jicich.

Spolecnost ma jiz nékolik let stabilni zazemi a dobré postaveni na trhu. Z finan¢niho po-
hledu je spolec¢nost ziskova a nic nebrani tomu, aby skladba poskytovanych vyhod mohla

byt rozsitena.

Poskytované odmény a zaméstnanecké vyhody v Centru socidlnich sluzeb Prostéjov:

osobni ohodnocenti,
e jednorazova finanéni odmeéna,

e pfispévek na stravovani,

fond kulturnich a socidlnich potieb,
o ptispévek na penzijni pfipojisteni,
o bezurocné plijcky na bytové ucely nebo socialni potieby,

o penezni dary pti Zivotnim vyroc¢i, odchodu do diichodu, pracovnim vyroci,
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o nakup vitaminovych prosttedkl a ptispévek na ockovani,
o ptispévek na dovolenou a rekreaci,
o ptispévek na kulturu, vzdélavani a sportovni aktivity,

e firemni parkoviste,

e sluzebni automobil.

Cilem projektu bude sestaveni takového motivacniho programu, ktery bude pro vSechny
zaméstnance spravedlivy a zaméstnanecké benefity z néj bude moct Cerpat kazdy zamést-

nanec, pokud zde nebude jiné omezeni v Cerpani.

7.2 Popis a struktura projektu

Projektové tesSeni zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancli v Centru socidlnich slu-
zeb Prostéjov je nastaveno tak, aby negativni vlivy, které ovlivituji zaméstnance, byly sni-
zeny na minimum a také, aby v projektu byly zohlednény pozadavky zaméstnanct, které

byly ziskany na podkladé dotaznikového Setfeni a osobnich interview.

Na podklad¢ dotaznikového Setieni a analyzy ziskanych vysledkli byl zjistén soucasny stav
motivace zaméstnancl a také spokojenost s nastavenymi zaméstnaneckymi benefity. Na

podkladé ziskanych dat byly zjistény tyto nedostatky:

e absence HR odd¢leni a nizka informovanost zaméstnancli o motivaénim programu,
e nedostatky v poskytovani zpétné vazby na pracovni vykon,
e rozdily v ptispévku na stravovani,

e komplikovany fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP),

V organizaci je zaméstnancim poskytovdna pomérné Sirokd Skdla financnich benefitii
v podobé osobniho ohodnoceni, finan¢nich odmén nebo ptispévkl z FKSP. Centrum soci-
alnich sluzeb je dale limitovano finan¢nimi prostiedky, které jim jsou poskytovany od zfi-
zovatele, tedy od Olomouckého kraje. Proto nelze zaméstnanciim v Zddném piipadé navy-
Sit mzda a projekt se dale bude pievazné zabyvat nefinanénimi slozkami odmén
s plisobenim na vnitini motivaci jedince. Nefinan¢ni benefity jsou v projektu feSeny také

z dliivodu, ze nakladove to tolik organizaci nezatizi.

7.2.1 Absence HR oddéleni

Dotaznikové Setfeni odhalilo nizkou informovanost zaméstnancli o zaméstnaneckych vy-

hodach, které mohou Cerpat. Pfi osobnim interview nikdo z fadovych ani vedoucich pra-
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covniku nebyl schopen vyjmenovat presnou skladbu vyhod, které jsou v organizaci nasta-
veny a poskytovany. Pfi¢inou tohoto faktu je absence HR oddéleni. Funkci tzv. HR oddé-
leni zastupuje persondlni pracovnik, ktery mimo jiné provadi ucetni a mzdové Cinnosti. Pti
osobnim interview s personalni pracovnici bylo zjisténo, Ze vlivem ¢innosti, které nesouvi-
si ptimo s jeji pracovni pozici, nema dostatek prostoru pro personalni ¢innosti a ukoly HR
oddéleni. Proto ani personalni pracovnice neni schopna vyjmenovat presné slozeni zamést-
naneckych benefitl a do jaké vySe je zaméstnanci mohou Cerpat. Jelikoz v organizaci ne-
funguje HR oddéleni v pravém slova smyslu, je jasné, ze zaméstnanci pouze tusi jaké vy-
hody mohou Cerpat, protoze veskerou spravu zaméstnaneckych vyhod nespravuje pouze
jedna povétend osoba. Fond kulturnich a socialnich potieb naptiklad spravuje pracovnice
ucetniho oddéleni, kterd eviduje a uctuje dodana potvrzeni od zaméstnancu, kteti vyuzili

néjakou sluzbu nabizenou z tohoto fondu.

Soucasti navrhli projektu na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvkil v organizaci je zahrnut 1
navrh na vytvoteni opravdového HR oddéleni. Pracovnik tohoto oddé€leni bude o zamést-
nance v organizaci pecovat, starat se o jejich potifeby a bude napomocen pii jejich kariér-
nim rastu. Do spoleCnosti neni potfeba nabirat dalSiho nového zaméstnance, ale upravit
pracovni napli personalni pracovnice tak, aby obstaravala veskeré zalezitosti tohoto odde¢-
leni a neméla na starosti uZ jiné ¢innosti ve spole¢nosti. Casova ani nakladova naroénost
neni velkd. Jednd se pouze o vytvoieni pracovni pozice s jasn¢ definovanymi ¢innostmi,

které bude vykonavat soucasna personalni pracovnice.

Nezbytné vsak je, aby personalni pracovnice podstoupila Skoleni na pozici HR specialisty.
Skoleni, které nabizi prazska vzdélavaci agentura VOX a.s., se jmenuje Motivace a odmé-
novani pracovnikli: ¢im, jak, koho a pro¢ odménit. Cena tohoto kurzu je 3.590,- K¢ bez
DPH v délce 7 hodin. Skoleni je uréeno persondlnim specialistim zabyvajicim se kon-
strukci motivacnich nastroji. Cilem kurzu je G€astniky seznadmit s hlavnimi zdsadami, me-
todami a praktickymi ndstroji u¢inné pracovni motivace. Dozvi se o nejcastéjSich zbytec-
nych chybach, kterych se organizace i vedouci pfi motivaci a odménovani zaméstnanct
dopoustéji. Na programu Skoleni jsou zejména témata jako motivace vnitini a vnéjsi, pozi-
tivni a negativni, finan¢ni i nefinan¢ni, pro¢ zaméstnanci motivaci ztraceji nebo jak funguji
principy a pravidla vykonového odménovani nebo pro€ a jak funguje “nehmotnd” motiva-
ce. Samoziejmosti v pribéhu Skoleni je obCerstveni, poskytnuti podkladovych materiali a
obdrZeni osvédceni o absolvovani kurzu pro kazdého ucastnika (Skoleni-kurzy-educity.cz,

2017).
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Personélni pracovnice by po absolvovani skoleni vytvarela pro vSechny zaméstnance moti-
vaéni program, sledovala potieby zaméstnanci, podilela se na hodnoceni, byla ndpomocna

pri kariérnim rtstu a méla na starosti pfijimaci fizeni novych zaméstnanct.

7.2.2 Rozdily v prispévku na stravovani

Prispévek na stravovani je ve spolecnosti pomérn¢ komplikovany, kdy se zaméstnanci
stravuji pfimo v aredlu organizace nebo pobiraji stravenky. Na zdklad¢ interview s vede-
nim spolecnosti bylo zjisténo, Ze zhruba polovina zaméstnancti pobira stravenky, a ta druha
se stravuje spolecn¢ s klienty v aredlu spolecnosti. Pfispévek na stravovani je poskytovan
z FKSP v hodnoté¢ 14,- K& a zaméstnanec si piispiva vzdy 25,- K& Rozdil vSak nastava
vtom, co hradi zaméstnavatel. Organizace prispiva z vlastnich nakladi na stravovani
v aredlu 35,- K¢ a zaméstnancim na stravenku pfispiva 31,- K¢ Obédové menu v arealu,
kdy ma zaméstnanec na obéd polévku a moznost si vybrat ze tii jidel, stoji 74,- K&. Tito
zaméstnanci vSak maji vyhodu, Ze k tomu vSemu, jim je poskytovan zdarma salatovy a
ovocny bar. Coz organizaci taky néco stoji. Zaméstnanci pobirajici 70,- K¢ stravenky jsou
v prvnim piipadé znevyhodnéni o 4,- K¢E. Druhym znevyhodnénim je, Ze v zadném piipadé
nemohou stravenku uplatnit na obéd v arealu spolecnosti. A v poslednim piipadé jsou od-
kazani na objednavani jidla z restauraci mésta Prostéjova. Na zakladé analyzy cen obédo-
vého menu (polévka, hlavni jidlo) v Prostéjové, bylo zjisténo, Zze primérna cena objedna-
ného jidla vcetné oball je 95,- KE. Zaméstnanec v ptipadé€, ze chce obéd zaplatit straven-
kou, je oproti zaméstnanctim stravujicich se v arealu spolecnosti znevyhodnén az o 30,-
K¢, které musi priplatit ke stravence za objednané jidlo. Jestlize zaméstnanec nechce
obédvat v zaméstnani, je nucen dochazet do restauraci mimo areal spolecnosti, coz zabere
mnohem vice Casu na obédovou pauzu a také musi k soucasné hodné stravenky vzdy pti-

platit minimaln¢ 20,- K¢.

Vzhledem k zjiSténym rozdilim v piispévku na stravovani a poskytovani saldtového a
ovocného baru v dobé obédli zaméstnanclim navic, je nadvrhem projektu navyseni cenové
hodnoty stravenky na 100,- K&. V Ceské republice jsou stravenky fadu let mezi nejoblibe-
néjSimi benefity. Jako poskytovatel stravenek byla zvolena spolecnost Sodexo, kterd na

trhu plisobi s dlouholetou tradici a poskytuje své Siroké spektrum benefitll riznym firmam.

Stravenky jsou také nakladové nejvyhodnéjSim zaméstnaneckym benefitem pro organiza-
ce. Zaméstnavatel ma moznost az 55 % nakladl na stravenky vlozit do daflovych nakladi a

tim si ponizit zisk pied zdanénim a nasledné odvést mensi dan z pfijmu.
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V soucasné dob¢ zaméstnavatel dotuje stravenku z 65 % a zaméstnanec z 35 %. Toto pro-
centudlni zastoupeni bude brano i pro navrzené opatieni, kdy se hodnota stravenky zvysi
na 100,- K¢&. I kdyz zaméstnavatel ptispiva 65 % z hodnoty stravenky, tj. 65,- K&, mize si
az 55 % naklada vlozit do danovych naklada. Celkovy ptispévek zaméstnavatele se navysi
0 20,- K¢. Zaméstnanec se také podili na dotovani stravenky a to z 35 %, tj. 35,- K¢. Coz
z pohledu zaméstnance predstavuje navyseni jeho nakladi na stravenku o 10,- K¢, kterd
jim bude strhdvana z platu. NavySeni celkové hodnoty stravenky sice zvysi ndklady za-
méstnavatele 1 zaméstnance, ale dochazi tak i k nastaveni rovnocennych podminek mezi
zaméstnanci pobirajicimi stravenky a témi, ktefi se stravuji v aredlu spolecnosti a nad ra-

mec sveho obédového menu maji moznost vyuziti salatového a ovocného baru.

Nakladova naro¢nost pro organizaci na 100 zaméstnanci (2.000 ks stravenek, 20 pracov-
nich dntt) je 130 tis. K& mésicné, rocné pak 1.560 tis. K&. Spole€nost si vS§ak mize odecist
55 % z castky 1.560 tis. K&, protoze stravenky jsou danove uznatelné. Odecitana ¢astka ze

zisku ptfed zdanénim je ve vysi 858 tis. K¢.

Sice dojde k navySeni nakladl oproti soucasnému stavu o 40 tis. K¢ mésicné a ro¢né pak o
480 tis. K¢, ale dojde také k nastaveni rovnocennych podminek pro vSechny zaméstnance a

ke zvySeni spokojenosti zaméestnanct pobirajicich stravenky.

7.2.3 Nedostatky ve zpétné vazbé

Dotaznikové Setfeni ukédzalo v Centru socialnich sluzeb Prostéjov nedostatky ve zpétné
vazbé na pracovni vykon. Ptestoze 77,6 % respondentii dostdva zpétnou vazbu na svij
vykon, tak 21,6 % respondentii zpétnou vazbu nepovazuji viibec za dileZitou k rozvoji
motivace. 22,4 % respondentli vSak zpétnou vazbu vibec nedostava. Na zdklad¢ zpétné
vazby by zaméstnanci na sobé méli pocitovat jak uspéchy a tak i netspéchy, aby se na
pracovni pozici mohli rozvijet. Oboje moZnosti na sobé pocituje jen 56,8 % respondenti.
Tedy lehce nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancii se dokdZze motivovat na zdkladé kladnych i
negativnich podnéti. 32 % respondentli na sob€ pocituji jen Gspéchy nebo nelspéchy,
z ¢ehoz vyplyva, Ze jsou motivovani pouze jednou z forem motivace. Zbylych 11,2 % re-
spondentll na sobé nepocituji vliibec nic a nemaji moznost se motivovat na podkladé zhod-
noceni svého pracovniho vykonu. Dokonce nejcastéjsi pfic¢inou frustrace u zaméstnanct
byla respondenty nejcastéji uvadéna nevSimavost nadiizeného k dobrym pracovnim vy-

sledkiim nebo chybam a nedostatkiim pfi praci.
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Na podkladé zjisténych nedostatkd na pracovisti a vzhledem vazby projektu na vnéj$i mo-
tivacni prvky, jsou soucasti opatfeni na zlepSeni motivace zaméstnancti spolenosti navr-
zeny dva druhy teambuildingovych akci. Organizace v tomto sméru pro své zaméstnance
zatizuje pouze vanocni vecirek, na kterém vSak nedochézi ke sdélovani zpétné vazby nebo

tvorb¢ tymové spoluprace.

Pro zlepseni komunikace, sd¢lovani zpétné vazby a podpory tymové spoluprace je spolec-
nosti navrzeno absolvovani teambuildingové akce ve formé ,,Unikové hry“. Tato spoleen-
ska hra je poskytovana firmami Mistr Gniku nebo Escape Plan. Oba poskytovatelé této
sluzby sidli v Olomouci, coz je nedaleko mésta Prostéjova. Ceny u obou poskytovatelil
jsou s rozdilem 50,- K¢ za hodinu pro tym 3 — 5 hract. V ramci ndkladové naroc¢nosti bude
pocitdno s niz§i cenou firmy Mistr Uniku, protoze v pfipadé¢ opakovani akce dojde
v celkovém métitku k uspofeni financnich prostiedki.

7w o

Unikové hry se mize zadastnit celkem 3 — 5 hra¢a, kdy hra vzdy trva 60 minut. V piipadé
z4jmu hrat ve vice lidech, Ize za ptiplatek 250,- K¢ hrat ve vétSim poctu, coz neni doporu-
c¢ovano, protoze adekvatni pocet je maximalné¢ 5 hract. Za dalsi ptiplatek 400,- K¢ vSak
jde hru jesté o 30 minut prodlouzit, jestlize se nepodaii hadanky rozlustit v zékladni hraci
dob¢€. Vzhledem k tomu, ze teambuildingové akce se nebudou moci zacastnit vzdy vSichni
zameéstnanci a z kapacitnich hledisek by to bylo i nemozné, bude vzdy na jednu akci poci-

tano s 30 zaméstnanci a akce se budou nékolikrat opakovat v prabehu roku.

Podstatou tinikové hry je soustava mistnosti, ve kterych jsou umistény Sifry, hadanky, kody
nebo tkoly. Na zaklad¢ rozlusténi téchto hadanek lze ve hie postupovat dale. Hra je pie-
vazné o komunikaci, spolupraci a hlavné o tom jak kdo uvazuje. Po rozlusténi vSech hada-
nek a ukoli 1ze oteviit posledni dvefe a dostat se tispésSné z mistnosti ven. Vyhodou je, ze
zaméstnanci nepotiebuji ke hie Zadné specidlni vybaveni a vystaci si s béznym odévem a

vlastni chytrosti (Mistruniku.cz, 2017).

Jestlize v rdmci projektu bude pocitano s Gi¢asti 30 zaméstnancili, znamena to, Ze je potieba
rezervovat unikovou hru na 6 - 7 hodin. Nékladova ndro¢nost 6 her vychdzi celkem na
5.702,- K& bez DPH. Pocet opakovani za rok zavisi na zaméstnavateli, ale v ramci projektu
bude pocitano s tim, aby zamé&stnanci spolec¢nosti méli moznost piihlasit se 3x. V pribéhu

roku v8ak zaméstnanec ma pouze jednu moznost se zucastnit této teambuildingové akce.

Alternativou pro zaméstnance, ktefi se nebudou moci zucastnit unikové hry, je v ramci

projektu navrzena teambuildingova akce v adrenalinovém centru Baldovec. Centrum se
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nachazi v klidném pfirodnim prosttedi v prostéjovském regionu, jehoz soucasti je taborové
zazemi s chatkami, riiznymi druhy sportovist’ a také s modernim lanovym centrem. Adre-
nalinové centrum ptimo pro své zdkazniky pfipravuje teambuildingové akce, kterych vyu-
zivaji riizné spole¢nosti k motivovani svych zaméstnancii. V projektu je pro zaméstnance
navrhnuta motiva¢ni hra Baldyard, podle ptedlohy televizni soutéze Pevnost Boyard.
Ugastnici jsou rozdéleni do 4 - 20 skupin, nasledné jsou uvitani Mnichem Viktorem z Vy-
socan, kdy jsou jim vysvétleny pravidla hry a pfedany vSechny potiebné informace. Tymy
béhem zapoleni zdolavaji ptipravené hry, aktivity a nastrahy Baldyardu. Kazdy tym pti
aktivitach musi spolupracovat, odménou jim bude zisk drahocennych kli¢i, které jim do-
pomiizou k vitézstvi nad pevnosti. U kazdé aktivity na Gcastniky ¢eka jeden strazce pev-
nosti (instruktor), ktery ucastnikiim dodéa veskeré potiebné informace ke spravnému spIné-
ni daného tikolu. Pevnost Baldyard Ize realizovat za kazdého pocasi ve venkovnich 1 vniti-
nich prostorach. Piesto tato akce bude planovana na letni mésice. Cena programu se odviji
od vybranych aktivit, délky trvani a instruktort, ktefi se programu vénuji (Baldovec.cz,

2018)

Nakladova naro¢nost motivacni hry Baldyard v délce 6 hodin pro 50 zaméstnancii je
24.793,- K& bez DPH. Teambuildingova akce zahrnuje 16 kol a ob&d pro ucastniky
v cené. Celkova cena akce vychazi primérné na jednoho zaméstnance ve vysi 495,- K¢ bez
DPH. V ptipad¢ ucasti niz§iho poctu zaméstnancti na teambuildigové akci je celkova cena

motivaéni hry nizsi. Cena se vzdy odviji od poctu osob a vybranych aktivit.

Takto nastavené teambuildingové akce mohou byt pfinosem pro zaméstnance nejen v tom,
Ze se poznaji i s ostatnimi zaméstnanci mimo areal spolecnosti, ale bude se u nich rozvijet

také vzajemna komunikace, predavani zpétné vazby a zdokonalovani tymové spoluprace.

7.2.4 Poukazka Flexi Pass

Z analyzy poskytovanych benefitli z FKSP v Centru socidlnich sluzeb Prostéjov vyplyva,
7e systém cerpani benefitl je pomérné komplikovany. Tento fond nema na starosti perso-
nalista, ale zamé&stnanec v iétarné spoleénosti. Cerpani zaméstnaneckych vyhod z fondu
probiha tim stylem, Ze zaméstnanec si napt. zakoupi vitaminové prostfedky v 1ékarné a do
uctarny pak pfinese potvrzeni, na zakladé kterého mu je z ro¢ni castky 3.600,- K¢ strhnuta
urcita obnos za zakoupeny produkt ¢i sluzbu. Nevyhodou tedy je, zZe persondlni pracovnice
absolutné ztraci piehled o ¢erpanych benefitech z FKSP a také s tim souvisi pomérné velka

¢asova a administrativni naro¢nost fondu.
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V druhém ptipad¢€, kdy si zaméstnanec vybere napft. piispévek na penzijni pripojisténi ve
vysi 300,- K¢ mésicné, ztraci okamzité narok na Cerpani ostatnich benefitii, protoze veske-
ré¢ finan¢ni prostiedky z FKSP jsou uplatnény na penzijni ptipojisténi v prubéhu celého

roku.

Na zdklad¢ vySe zminénych nedostatkil je v ramci projektu navrzeno zruseni prispévkia z
FKSP na vitaminové prostfedky, na rekreaci, na kulturu a sportovni aktivity. Ve fondu tedy
zlstanou prispévky pfi jubileu, pfi pracovnim vyroci, pii odchodu do dichodu, na penzijni
piipojisténi a také prispévek na stravovani. V projektu je dale pro u€innéjsi a snadnéjsi
fungovani cerpani vyhod, které byly zruSeny ve FKSP, navrZzeno zavedeni Flexi Pass pou-
kazek. Tyto poukazky jsou velmi oblibené jak mezi zaméstnanci, tak 1 mezi zaméstnavate-
li, ktefi maji moznost danového zvyhodnéni poukazek. Tato investice je v porovnani
s finan¢ni odménou o tietinu vyhodnéj$i. Poukazka Flexi Pass je univerzalni nastroj pro
podporu aktivniho odpocinku zaméstnanct. Spolecnosti, kterd poskytuje poukazky Flexi
Pass, byla pro Centrum socidlnich sluZzeb Prostéjov zvolena znovu firma Sodexo. Sit’ part-
nerti poukazky obsahuje vice nez 10 000 riznych aktivit po celé Ceské republice, kdy za-
meéstnanec ma svobodnou vili jak poukdzku vyuzije na traveni volného Casu. Poukézky lze
vyuzit od ndkupu vstupenky do divadla az po adrenalinovy zazitek. Sodexo zahrnuje part-
nerské provozovny pro oblasti kultury, sportu, relaxace, cestovani, zdravi, prevence a
osobniho rozvoje. Jedna se o feSeni, se kterym je minimum starosti. Pofizeni poukazek do
firmy je jednoduché a piehledné pomoci online objednavky vcetné moznosti sledovat vyti-
zeni objednavky a jeji dodani. S poukazkami souvisi minimalni administrativa, kdy pou-
kazky Ize v obalce objednat ptfimo na jméno, a do ucCetnictvi se eviduji pomoci ptimého
importu e-fakturaci. Celkova ¢asova uspora v porovnani s FKSP je velka (Sodexo Benefity

CR, 2016).

Flexi Pass poukdzky mohou byt zaméstnavatelem vyuzity k motivaci a odménovani za-
méstnance riznymi zplsoby. V péci o zaméstnance mohou plnit bonusovou slozku mzdy,
mohou byt zaméstnanciim poskytnuty v dobé Vanoc jako vanoc¢ni darek nebo jako ptispé-
vek na dovolenou v letnich mésicich. Také mohou byt zaméstnavatel pouzity v individual-
nich pfipadech, jako je odména za odhaleni chyby, za nalezeni nového feSeni nebo za Cin-

nosti nad rdmec povinnosti a dalsi.

V ramci projektu na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvkil se navrhuje zavést benefit ve
formé poukazek Flexi Pass od spole¢nosti Sodexo. Navrhem je vyplacet poukazky zamést-

nanciim 2x do roka. Vzdy ptfed Vanocemi jako vanocni darek a potom pied letnimi prazd-
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ninami jako ptispévek na dovolenou. Navrhovana hodnota poukazky je ve vysi 1.000,- K¢,
protoze se musi brat v potaz, ze lze n¢jaké benefity stale Cerpat jesté z FKSP. Nakladova
naroc¢nost pro organizaci je na jednoho zaméstnance 2.469,- K¢ ro¢né a na vSechny za-
meéstnance pak 493.000,- K¢ ro¢né. Financni a casova naro¢nost tohoto opatieni neni vy-
soké a v nasledujicich tabulkach (Tab. 8., Tab. 9.) je uvedeno, jak moc jsou poukazky pro

zamestnavatele 1 zaméstnance vyhodné v porovnani s klasickou finanéni odménou.

Z pohledu zaméstnavatele Mzda Mzda Mzda

+ penéZni | + poukazky

odména

Hodnota finanéni odmény / poukazky 2 000 2 000
Hrubd mzda 256 272 291 108 256 272
SP 6,5 % 16 656 18 924 16 656
ZP 4,5 % 11532 13 104 11532
SP 25 % - zaméstnavatel 64 068 72 780 64 068
ZP 9 % - zamé&stnavatel 23 064 26 196 23 064
Zaklad dan¢ 343 404 390 084 343 404
Zalohova dan 51516 58512 51516
Sleva na dani 24 840 24 840 24 840
Cista mzda 201 408 225408 225408
Na jednoho zaméstnance spole¢nost vynalozi 3890 2 469
Na vSechny zaméstnance spole¢nost vynalozi 778 000 493 800
V porovnani s fin.odménou spolecnost usetii 36,53 %
Pt poskytnuti penézni odmény vzrostou vydaje zaméstnavatele o: 57,53 %

Tabulka 8 Porovnani financni a nefinancni odmény z pohledu zaméstnavatele

(Vlastni zpracovadni)

Na zéklad€ hodnot z tabulky (Tab. 8) je zfejmé, Ze zamé&stnavatel v ptipad¢ vyuziti nefi-
nancni odmény ve formé Flexi Pass poukazek uSetii az 284 tis. K¢ ro¢né pfi srovnani
s finan¢ni formou odmény. Nefinan¢ni forma motivace je vyhodna také pro zaméstnance.
Zameéstnanci jestlize obdrzi od zaméstnavatele poukazku Flexi Pass, Cerpaji sluzby v plné
hodnoté poukazky. Tedy v plné vysi 2.000,- K¢&. Kdezto v druhém piipade, kdyby obdrzel

finanéni odménu, ziské celkové pro osobni ucely jen 1.378,- K¢, protoZe z obdrzené ¢astky
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musi odvést socialni a zdravotni pojisténi. Pro zaméstnance je tedy vyuziti nefinan¢ni od-

meény vyhodnéjsi az o 45,14 %.

Z pohledu zaméstnance Mzda Mzda Mzda

+ penéZni| + poukazky

odména

Hodnota financni odmény / poukazky 2 000 2 000
Hrubd mzda 256 272 280 272 256 272
SP 6,5 % 16 656 18216 16 656
ZP 4,5 % 11532 12612 11532
SP 25 % - zaméstnavatel 64 068 70 068 64 068
ZP 9 % - zam&stnavatel 23 064 25224 23 064
Zaklad dan¢ 343 404 375 564 343 404
Zalohova dan 51516 56 340 51516
Sleva na dani 24 840 24 840 24 840
Cistd mzda 201 408 217 944 225408
Skutec¢ny uzitek zaméstnance 1378 2000
Pfi pouziti poukazek je realny prijem zaméstnance vyssi o: 45,14 %

Tabulka 9 Porovnani financni a nefinancni odmeény z pohledu zaméstnance

(Vlastni zpracovani)

7.2.5 Pramenita voda na pracovisti

Pfi osobnim interview bylo zjiSténo, ze zaméstnanci by si prali zajisténi kvalitniho pitného
rezimu ve form¢ bareli pramenité vody na pracovisti. V soucasnosti si zaméstnanci musi
nosit balenou vodu z domti, coz je fyzicky velmi naro¢né, nebot’ v organizaci jsou zamést-
nany prevazné zeny.

Pro naplnéni potfeb zaméstnancii se nabizeji dvé feSeni, kterym je zaméstnavatel plné ote-
vien. Prvni variantou pro zajisténi kvalitniho pitného reZimu se nabizi jako feSeni vydejnik
s pfipojenim na vodovodni fad. Potfizovaci cena jednoho pfiistroje je 9.495,- K¢ bez DPH.
Moderni design vydejniku je vhodny do kazdého prostiedi, kde zaméstnanciim nevyhovuje
kohoutkova nebo balena voda. Vydejnik Oasis Onyx je dokonalé filtrovaci zatizeni, upra-
vujici standardni vodu z vodovodniho fadu do kvality nejlepSich balenych vod. Vydava
horkou a chlazenou filtrovanou vodu. Instalované filtry z vody odstrafiuji vSechny neza-

douci chemikalie, pachy a pachuté ziskané pfi vlastni Gpravé a distribuci a vraceji vodé
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prirozenou chut’ a ptirodni kvalitu. Ptistroj vyzaduje nenaro¢nou, ale piesto odbornou in-
stalaci a zprovoznéni. Udrzba také neni narocnd. Potfebnd je v instalovanych filtrech pouze

vvvvvv

systém na trhu (CWShop.cz, 2018)

Druhou moznosti k zajisténi pitného rezimu na pracovisti jsou vydejniky s vodou v bare-
lech. Tyto pfistroje jsou pomérné drahé, kdy pofizovaci cena jednoho vydejniku piichazi
na 19.000,- K¢ bez DPH. Vydejniky lze také pronajimat v cenovém rozpéti 350 — 800,- K¢
za mésic s vratnou kauci 2.000,- na pfistroj. Ale v obou ptipadech je potieba neustale do-
kupovat barely s pramenitou vodou. Cena barell pro dvé stovky zaméstnanct vychazi na
9.000,- K& za mésic. Roéni néklady na barely pak jsou 108 tis. K¢&. Udrzba piistroje je po-
tfebnd 2x za rok v celkové hodnoté 2.000,- K&. S touto moZnosti, jak pro zaméstnance za-
Jistit pitny rezim, souvisi mnohem vice starosti nez s vydejnikem, ktery je napojeny na
vodovodni fad. V ptipad¢ barell je potieba neustale sledovat soucasné zasoby a objedndvat
nové barely. V piipadé prazdného barelu budou pracovnice centra odkazany na vlastni

vyménu barelu, kterd pro Zeny mize byt pomérné fyzicky narocna.

Na zaklad€ zvazeni vySe zminénych moznosti je v ramci projektu navrzeno zakoupeni
6 kust vydejnikl s ptipojenim na vodovodni fad. Celkova vyse investice je 56.970,- K¢
bez DPH. Jeden vydejnik bude umistén vzdy na jednu z Sesti budov Centra socialnich slu-
zeb Prostéjov. Ro¢ni tdrzba ptistroji je zanedbatelna a na jeden pfistroj se rocné pocita
s ¢astkou ve vysi 2.000,- K¢ véetné prace odborného technika a nahradnich dili. Na Sest
pristroji pak udrzba nakladové pro organizaci vychdzi ve vysi 12 tis. K¢. K témto nakla-
dim na pofizeni a provoz je potfeba pocitat s naklady na spotfebu pitné vody

z vodovodniho fadu.

Obrazek 23 Vydejnik vody Oasis ONYX H&C (CWShop.cz, 2018)
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7.3 Organizace a cile projektu.

V soucasnosti je ve spolecnosti zaveden motivacni program, ve kterém se ale vyskytuji
nedostatky a také zde neni nikdo, kdo by o zaméstnance pecoval a staral se o zaméstnanec-
ké vyhody. Zaméstnanclim centra je mozné také rozsitit balicek zaméstnaneckych vyhod.
Hlavnim cilem projektu je zlepsSeni vnéjSich motivacnich prvki, které budou pro zamést-
nance spravedlivé a budou rozvijet jejich pracovni motivaci. Dil¢imi cili a zddostmi ze

strany vedeni spole¢nosti jsou:

e Zvyseni oddanosti zaméestnanct a snizeni fluktuace zaméstnancti.

e Zvyseni celkové spokojenosti zaméstnanci.

e ZlepsSeni stavu pracovni motivace zaméstnancti a prevence frustrace

e Nastaveni optimalniho po¢tu zaméestnanct a atraktivnich podminek pro piijeti nové

pracovni sily

Jednotlivé kroky analytické Casti, které pfedchazely projektu, a navrzend projektova opat-
feni pro zlepSeni stavu pracovni motivace byly konzultovany s vedoucimi pracovniky a
feditelkou spolecnosti a nastaveny tak, aby navrzena doporuceni odpovidala potiebam celé
organizace. Pfimou odpovédnost za implementaci a plnéni jednotlivych zmén

v motivac¢nim programu budou mit feditelka a pracovnice nové vzniklého HR odd¢leni.

7.4 Omezeni projektu

Mezi omezeni, ktera mohou ovlivnit pribéh projektu, patii neochota vedeni spole¢nosti
zavadét dalsi zaméstnanecké vyhody. Pribéh projektii mize byt také ovlivnén z néklado-
vého hlediska. I ptes piipadnou ochotu zavést v organizaci pro své zaméstnance $irsi spekt-
rum vyhod, mize byt projekt ovlivnén nedostatkem finan¢nich prostiedkii na vSechny be-
nefity nebo niz§im pfilivem kapitdlu od ztizovatele spolecnosti. Nejnakladnéjsi zménou
v rdmci projektu je navySeni celkové hodnoty stravenky. To je navrhovdno v navaznosti na
zjisténé rozdily ve stravovani mezi zaméstnanci, ktefi se stravuji pfimo v aredlu a témi,

ktefi pobiraji stravenky.

7.5 Casova a nakladova analyza projektu

Pro zavedeni projektu na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvki v Centru socidlnich sluzeb
Prostéjov je potieba navrzena opatieni podrobit casové a ndkladové analyze. Vzhledem

k tomu, Zze vSechny navrzené zaméstnanecké vyhody nebudou zaméstnanctim poskytovany
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v pravidelnych mési¢nich intervalech, krom¢ stravenek, je nakladova analyza navrzenych
opatfeni propocitana na ro¢ni finan¢ni naro¢nost projektu. Z celkové castky ro¢ni pak je

vypocitana primérnd mésicni nakladova naro¢nost projektu.

7.5.1 Casova naro¢nost projektu

Implementace projektu je naplanovéana na 1. 7. 2018. Tento termin implementace byl zvo-
len z dvodu zapoceti druhého ucetniho pololeti pro rok 2018 a také z divodu, ze v dobé
letnich prazdnin v organizaci panuje klidné;si atmosféra. Diky klidnéjsi pracovni atmosfére
na pracovistich spole¢nosti bude mozné projektovému feSeni na zlepSeni motivacnich prv-

kt vénovat daleko vice péce a pozornosti.

Pro ¢asovou analyzu projektu byl pouzit program Microsoft Excell, diky kterému byla vy-
tvofena piehlednd tabulka jednotlivych Cinnosti vzajemné na sebe navazujicich. Pribéh
celého projektu zahrnuje celkem 11 ¢innosti se vzajemnou ndvaznosti. Doba jednotlivych
¢innosti je orientacni, protoze nelze urcit presnou dobu jejich trvani. Redlna doba jednotli-
vych ¢innosti proto miize byt rozdilna oproti tabulkovym hodnotam. Délka trvani jednotli-
vych ¢innosti je podminéna piistupem vedeni spolecnosti, jejich rychlosti a schopnosti

implementovat navrzena opatieni projektu tak, aby odpovidala podminkdm spolecnosti.

Z tabulky (Tab. 10) je patrné, ze projektovému feSeni predchazelo prvotni interview s fedi-
telkou spole¢nosti, kdy ji byly pfedneseny zaméry diplomové prace a cile projektu na zlep-
Seni stavu motivace u zaméstnancii centra. Naslednou ¢innosti po interview s feditelkou
bylo sestavovani vyzkumného dotazniku, kdy jednotlivé otazky byly peclivé konzultovany
s vedenim spolecnosti a persondlni pracovnici, aby ziskané vysledky z vyzkumu byly co
nejvice relevantni a podavaly komplexni piehled o stavu motivace zaméstnancii centra a
jejich pottebach. Vyzkumny dotaznik byl hned nasledujici den rozdan vedoucim pracovni-
kGim jednotlivych oddéleni, ktefi dotazniky dale distribuovali svym podiizenym k vyplnéni
a na starost také méli vypIlnéné dotazniky vysbirat. Dotaznikové Setieni bylo asové naroc-

néjsi z dlivodu velkého poctu zaméstnanct a rozmanitosti jejich pracovnich pozic.

Prevzaté dotazniky od vedoucich pracovniku byly podrobeny okamzitému vyhodnoceni.
Doplujici informace ke kvantitativnim vysledkiim byly ziskdny na zaklad€ kvalitativniho
prizkumu pomoci osobniho dotazovani zaméstnanci a vedoucich pracovnikii. Ziskané
vysledky byly podrobeny analyze, kdy byl zji§t€n soucasny stav motivace a potfeb zamést-
nancil. Data z analytické ¢innosti byly ihned interpretovany feditelce spolecnosti. Nasledné

byl zpracovan projekt na zlepSeni vnéjSich motivacnich prkli. Zpracovani projektu bylo
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také Casoveé ndrocnéjsi, nebot’ navrhovana opatieni byla dikladné konzultovana s feditel-
kou a persondlni pracovnici pro optimalni nastaveni odpovidajici podminkdm spole¢nosti.
Naslednou fazi je implementace a zkusSebni faze projektu, ktera byla po konzultaci s vede-
nim naplanovana na zacatek cervence roku 2018. ZkuSebni faze je naplanovana na tfi mé-
sice (jeden kvartal), aby bylo mozné snadnéji analyzovat jeji pribéh. Po zhodnoceni zku-
Sebni fidze a prezentaci pfinosu opatfeni feditelce bude nasledovat findlni implementace

projektu mezi zaméstnance Centra socialnich sluzeb Prostéjov.

Casova analyza projektu
e . Predchazejici | Délka trvani
Cinnosti e
¢innost (dny)
A Interview s feditelkou Centra socidlnich sluzeb i 1
Prostéjov
B |Sestaveni vyzkumného dotazniku A 2
C Dotaznﬂ,(ove Setfeni a interview s vedoucimi A B 30
pracovniky
D | Analyza vysledkl dotaznikového Setfeni C 7
E Prezentace vysledkl analyzy feditelce spolec- 1
nosti
Zpracovani projektu pro zlepSeni vnéjSich moti-
F Y o E 14
vacnich prvkl
G Prezentace projektového feSeni motivacniho F 1
programu feditelce a personalni pracovnici
H |Implementace a zkusebni faze projektu G 90
I | Analyza zkuSebni faze projektu H 5
J | Prezentace vysledkl zkuSebni faze projektu I 1
Implementace findlnich opatfeni pro zlepsSeni
K v oxr N . y . J 5
vnéjsich motivacnich prvkl ve spolecnosti

Tabulka 10 Casova analyza projektu (Viastni zpracovani)

Na podkladé Casové analyzy byla stanovena doba vyjadiujici pribéh vSech ¢innosti a nej-
krat$§i moznou dobu na realizaci projektu. V ptipadé prodlouzeni jakékoliv ¢innosti dojde k

celkovému opozdéni realizace projektu. Minimalni doba na realizaci projektu je 157 dni.

7.5.2 Nakladova naroc¢nost projektu

V ramci projektu na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvki je pro zaméstnance Centra soci-

alnich sluzeb Prostéjov navrhnuto mési¢ni navyseni hodnoty stravenky, vytvofeni pracovni
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pozice HR specialisty, teambuildingové akce, poukazky Flexi Pass a zajisténi kvalitniho
pitného rezimu na pracovisti. Vzhledem k tomu, ze vySe zminéné benefity nebudou za-
meéstnancim poskytovany pravidelné¢ v mési¢nich intervalech, krom¢ stravenek, je nakla-
dova analyza navrzenych opatfeni propocitdina na ro¢ni financni narocnost projektu.

Z celkové ro¢ni finan¢ni castky pak je vypocitana primérnd mesi¢ni ndkladova naroc¢nost

projektu.

Nakladova naroc¢nost projektu v 1. roce Ro¢ni naklady
Vytvoteni pracovni pozice HR specialisty 0,00
Skoleni na pracovni pozici HR specialisty 3 590,00
Navyseni hodnoty stravenky na 100,- K¢ 1 560 000,00

55 % zvyhodnéni na dani 858 000,00
Investice do stravenek po zvyhodnéni 702 000,00
Teambuildingova akce
Unikové hra 17 106,00
Motivaéni hra Baldyard 24 793,00
Poukazky Flexi Pass 493 800,00
Zajisténi pitného rezimu na pracovisti 56 970,00
Celkem 1 298 259,00

Tabulka 11 Nakladova narocnost projektu v 1. roce (Vlastni zpracovani)

Ro¢ni nakladova naro¢nost projektu Ro¢ni naklady
Navyseni hodnoty stravenky na 100,- K¢ 1 560 000,00
55 % zvyhodnéni na dani 858 000,00
Investice do stravenek po zvyhodnéni 702 000,00
Teambuildingova akce
Unikova hra 17 106,00
Motivacéni hra Baldyard 24 793,00
Poukézky Flexi Pass 493 800,00
Celkem 1237 699,00

Tabulka 12 Rocni ndkladova narocnost projektu (Vlastni zpracovani)

Prvni propocet finan¢ni naro¢nosti obsahuje 1 investice, které se v nasledujicich letech ne-

budou opakovat a jedna se pouze o jednorazové investice do skoleni HR specialisty a pit-
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ného rezimu zaméstnancti na pracovisti. Ostatni zaméstnanecké benefity se budou kazdo-
ro¢né opakovat a pro organizaci je to z financniho hlediska ve vysi 1.237.699,- K¢ bez
DPH. M¢si¢ni nakladova naro¢nost navrzenych opatfeni pro zaméstnance je pak ve vysi

103.141,- K& bez DPH.

W v

Nejnakladnéjsim navrhnutym opatienim ke zlepSeni vnéjsich motivac¢nich prvkl je navy-
Seni celkové hodnoty stravenky. Na prvni pohled se zd4, Ze téméf % milionu je hodné, ale
zaméstnavatel si 0 néco vetsi ¢astku mize odecist na dani z ptijmu, coz je pro néj z nakla-
dového hlediska vyhodné. Roc¢ni ndklady zaméstnavatele pfi navySeni hodnoty stravenky

na 100,- jsou ve vysi 702 tis. K¢.

Druhou nejnékladnéj$i zaméstnaneckou vyhodou tohoto projektu je zavedeni poukazek
Flexi Pass pro zaméstnance, které jim budou poskytovany 2x do roka. Kdyby zaméstnava-
tel odménoval zaméstnance financni odménou, je to pro néj ve srovnani s poukazkami ne-
vyhodné. Poukézky na volnocasové aktivity jsou oblibené mezi zaméstnanci 1 zaméstnava-
teli, protoze jsou pro obé strany velmi vyhodné. Ro¢ni nédklady zaméstnavatele na posky-
tovani poukazek pro 200 zaméstnanct je v ¢astce 493.800,- K&. Oproti finanéni odméné na
tomto zaméstnaneckém benefitu zaméstnavatel uSetti 284 tis. K¢, protoze z poukazek se
neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi a jsou danoveé uznatelné néklady podobné jako u

stravenek.

Naklady na teambuildingové akce se nebudou opakovat mési¢né a zalezi na zaméstnavate-
1i, kolikrat svym zaméstnancti poskytne moznost teambuildingu. V projektu je navrzeno, ze
by se zaméstnanci méli Gcastnit Unikové hry v Olomouci. Tato akce je naplanovana 3x
rocné z divodu toho, ze vSichni zaméstnanci se nemohou zucastnit najednou, protoze by to
bylo Casové velmi naro¢né. Jestlize se bude akce opakovat v pribéhu roku, tak jak je uve-

deno v projektu, pro 90 lidi ro¢né tento teambuilding vychézi na 17.106,- K¢ bez DPH.

Druha tembuildingova akce, kterd je v ramci projektu pldnovana jedenkrat za rok az pro 50
osob, bude pro zaméstnavatele z finan¢niho hlediska ve vysi 24.793,- K¢ bez DPH. Zalezi
vSak na zaméstnavateli kolikrat za rok a pro kolik bude tento benefit zaméstnanclim posky-
tovan. V piipadé ucasti vétsiho poctu osob nebo opakovani akce 2x do roka, budou samo-

ziejmé celkové naklady na teambuilding vyssi.

Zajisténi pitného rezimu na vSechna pracovisté spolecnosti je pouze jednordzova investice

ve vy$§i 56.970,- K& bez DPH. Do budoucna se vSak musi pocitat s thradou finan¢ni ¢astky



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 105

za udrzbu a sanitaci pfistroji, kterd se provadi dvakrat do roka a ¢éstky jsou oproti ostat-

nim investicim zanedbatelné.

7.6 Rizikova analyza a prinos projektu

V priibéhu implementace projektu na zlepseni vnéjsich motivacnich prvki v Centru socidl-
nich sluzeb Prostéjov se mohou vyskytnout rizika, kterd mohou mit negativni dopad na
dosazeni oc¢ekavanych cili projektu. Aby realizace projektu probéhla uspésné, je potiebné
rizika identifikovat, posoudit, pozorovat, pribézné¢ vyhodnocovat a nastavit opatfeni k je-
jich eliminaci. Jednou z moZnosti analyzy rizik, které se pouzivaji v oblasti krizového tize-
ni a fizeni rizik je matice rizik.

Prinosy projektu

Nejdiive vSak v této kapitole jsou zminény ptinosy projektu, kterych mize spole¢nost do-

sahnout pii spravné realizaci projektu. Navrhovany projekt by mél vést k témto ptinostim:

e plosné zvySeni motivace zaméstnanct,

e zvySeni oddanosti zaméstnancti vii¢i organizaci,

e zlepSeni systému nefinanéniho odménovant,

e zavedeni rovnocennych podminek stravovani pro vSechny zaméstnance,
e 7zajiSténi kvalitniho pitného rezimu na pracovisti,

e zlepseni zpétné vazby a komunikace na pracovisti,

e zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanci,

e snizeni fluktuace zaméstnancu,

e zvySeni konkurenceschopnosti organizace,

e 7zajiSténi fizeni motivacniho programu odborn¢é odpovédnym zaméstnancem,

e vyssi atraktivita spolecnosti na trhu prace.

7.6.1 Matice rizik

Jednou z moZnosti analyzy rizik, které se pouzivaji v oblasti krizového tizeni a fizeni rizik
je matice rizik. Uéelem hodnoceni rizik je ziskani dostate¢né mnozstvi informaci a podkla-
dii pro uc¢inéni opatfeni pro jejich eliminaci. Matice rizik slouZi k urceni, jak Casto se riziko
vyskytuje a jaké bude mit nésledky. Identifikovana rizika jsou prostfednictvim matice rizik

rozdélena na nasledujici parametry:
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e Pravdépodobnost vzniku rizika (stanoveni miry pravdépodobnosti vyskytu rizika),
které mohou nabyvat nasledujicich hodnot:
o Nizka pravdépodobnost — 1
o Stredni pravdépodobnost — 2
o Vysoka pravdépodobnost — 3
e Zavaznost nasledkli vzniklého rizika (stanoveni miry dopadu rizika na spole¢nost),
které mohou nabyvat nasledujicich hodnot:
o Nizké zédvaznost — 1
o Stfedni zavaznost — 2

o Vysoka zavaznost — 3

V ramci zpracovaného projektu byla pti konzultaci s feditelkou spolecnosti stanovena rizi-
ka z pohledu zaméstnavatele 1 zaméstnance. Mezi rizika, kterd mohou negativné ovlivnit

prubeh projektu, patii:

e nedostatek finan¢nich prostiedki na realizaci projektu,

e nesplnéni o¢ekdvani z pohledu vedeni spolecnosti,

e nizka spokojenost zaméstnancii s navrhnutymi zaméstnaneckymi benefity,
e prodlouzeni realizace jednotlivych Casti projektu,

e negativni postoj zaméestnancu a vedeni spolecnosti k navrhiim projektu,

e zména danove uznatelnych nakladt danych legislativou,

e nastaveni lepSich motivacnich programti v konkurencnich spolecnostech,
e navyseni stanovenych nakladl na sluzby a produkty,

e nespravné zaskoleni HR specialisty,

e neefektivni motivac¢ni program.

Matice rizikovosti je interpretovana v tabulce (Tab. 12). Tabulka je rozdélena na dvé hlav-
ni ¢asti, na pravdépodobnost vzniku rizika a na jejich miru dopadu. V levé ¢asti jsou pod
sebou identifikovana jednotlivd rizika, kterd maji pfimou spojitost s realizaci projektu.
Smérem doprava jsou uvedeny hodnoty pravdépodobnosti vzniku a zavaznost dopadu u
jednotlivych rizik. Tyto hodnoty jsou mezi sebou vzdjemné vynasobeny. V pravé Casti ta-

bulky pak je vyslednd hodnota rizikovosti daného rizika.
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Riziko

Pravdépodobnost vzniku

rizika

Zavaznost nasledka

Nizka
1

Stiredni
2

Vysoka
3

Nizka
1

Stiedni
2

Vysoka
3

Vysledna
hodnota

Nedostatek
finan¢nich
prostiedkd na
realizaci pro-
jektu

X

X

Nesplnéni
ocekavani z
pohledu vede-
ni spolecnosti

Nizka spoko-
jenost zameést-
nanct s navrh-
nutymi za-
meéstnanecky-
mi benefity

Prodlouzeni
realizace jed-
notlivych casti
projektu

Negativni
postoj zamést-
nancil a vedeni
spolecnosti

k projektovym
navrhiim

Zména danové
uznatelnych
nakladt da-
nych legislati-
vou

Nastaveni
lepsich moti-
vacnich pro-
gramil v kon-
kurencnich
spolecnostech

NavySeni sta-
novenych
nakladi na
sluzby a pro-
dukty

Nespravné
zaSkoleni HR
specialisty

Neefektivni
motivacni
program

X

X

Tabulka 13 Rizikova analyza projektu (Vlastni zpracovani)
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Riziko s nejvyssi vyslednou hodnotou je pro spolecnost nejvétsi hrozbou a spolecnost by
se proto na tyto oblasti méla nejvice zaméfit a zaujmout takové postoje, které povedou

k minimalizaci vyskytu rizika a jeho néasledki na cely projekt.

Na zaklad¢ zpracovani matice rizik byly zjistény dvé rizika s nejvyssi vyslednou hodnotou.
Tato rizika mohou mit v pritbéhu realizace projektu zna¢ny negativni vliv a celkoveé ohro-
zit motivaci a spokojenost zaméstnancti. Mezi tyto rizika se fadi negativni postoj zamést-
nancli a vedeni spole¢nosti k projektovym ndvrhiim a nastaveni lepSich motivacnich pro-
gramu v konkurencnich spolecnostech. Témto rizikim by méla byt vénovana nejvétsi po-
zornost pii implementaci projektu a minimalizovat jejich vyskyt v prubéhu celého projek-
tu. DalSim pomérné vysokym rizikem, které miZe ohrozit cely projekt, je nedostatek fi-
nancnich prostiedkl na realizaci. Centrum socidlnich sluZeb je totiz zavislé na finan¢nich
tocich proudicich od zfizovatele kraje, tedy od Olomouckého kraje. Na druhé strané mezi
nejméné zavaznymi riziky pii zvazeni vSech kritérii jsou nesplnéna ocekavani z pohledu
organizaci, nizka spokojenost zaméstnanct, prodlouzeni realizace jednotlivych ¢asti pro-
jektu, zména danové uznatelnych nakladii a navySeni stanovenych ndkladi na realizaci
projektu. I kdyz celkova mira ohrozeni projektu témito riziky je nizka, musi se brat na vé-
domi, Ze tyto rizika i pies nizky dopad stéle existuji a musi jim byt vénovana taky urcita

pozornost.

7.6.2 Opatieni k eliminaci rizik

Ke kazdému riziku existuje opatieni, které¢ eliminuje vyskyt daného rizika. Mezi nejzavaz-

n¢jsi a nejvice pravdépodobné rizika, ktera mohou prabeh projektu ovlivnit, se fadi:

e negativni postoj zaméestnancu a vedeni spolecnosti k projektovym navrhtim,
e lepsi motivacni program v konkurencnich,

e nedostatek finan¢nich prostfedki na realizaci projektu.

Riziko negativniho postoje zaméstnanct a vedeni spolecnosti lze snizit volbou dobré pre-
zentace projektu, ale také popsanim situace motivacnich programi na konkurenénim trhu a
v ostatnich organizacich. Nasledné by mélo dojit ke zméné& postoje vedeni a zaméstnanci k
nastavenému motiva¢nimu programu a Upravé podminek uvnitt spole¢nosti, aby realizace
projektu méla hladky priibéh. Odmitavy postoj ze strany zaméstnancti by nemél byt témér
zadny, protoze navrhované zmény pro n¢ budou pozitivni a povedou ke zvyseni jejich mo-

tivace a spokojenosti. Dostatecnd informovanost vedeni spolecnosti o poskytovanych bene-
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fitech na trhu bude také potlacovat vyskyt rizika souvisejiciho s motivatnim programem
v konkurenénich spole¢nostech. Treti riziko, nedostatek finan¢nich prostifedki na realizaci,
lze vedenim organizace eliminovat za pomoci dokonalé prezentace projektu ziizovateli
spole¢nosti. Potfebné je, aby zfizovatel organizace schvalil finanéni rozpocet pro spravnou
realizaci projektu v Centru socialnich sluzeb Prostéjov i piestoze finan¢ni situace organi-

zace je fadu let na vyborné tirovni.

Rizika se stfedni mirou ohrozeni budou eliminovéna pii spravném fungovani projektu,
ktery byl organizaci navrzen. Mezi tyto rizika se fadi nespravné zaskoleni HR specialisty a
neefektivni motivacni program. Tyto rizika budou eliminovana, jestlize personalni pracov-
nik bude ke Skoleni pfistupovat se zdjmem a nacerpa tak béhem kurzu nové zkuSenosti,
které¢ bude aktivné vyuzivat béhem vykonavani nové nastavené pracovni pozice. Timto
zpusobem bude eliminovano i druhé riziko a nedojde tak ke stavu, kdy by motivacni pro-
gram prestal byt efektivnim. Kazdy motivacni program potiebuje n€koho, kdo bude moti-

vovani zaméstnanci fidit a tim je pravé HR specialista.

Nejméne zavaznymi riziky je nesplnéni ocekavani vedeni spolecnosti a nizka spokojenost
zaméstnancu s projektovymi ndvrhy, nebot” cely projekt byl dikladné konzultovan s vede-
nim spolecnosti a feditelka méa o realizaci projektu aktivni zdjem. Nizkd spokojenost za-
meéstnanct je eliminovana navrhnutymi opatienimi, kterd maji uspokojovat zjisténé indivi-
duélni potieby zaméstnanct. DalSim méné zdvaznym rizikem je prodlouzeni realizace jed-
notlivych ¢asti projektu. Toto riziko bude eliminovano spravnym fungovanim HR odd¢le-

e

ni.

Navyseni stanovenych nakladl na sluzby a produkty nebo zména danoveé uznatelnych na-
kladii vlivem upravy legislativy jsou rizika, kterd spolecnost nemtze nikterak ovlivnit,

protoze to jsou zmény, které plisobi zvenci.
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8 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Na zéklad¢ zpracovani teoretickych poznatkli z oblasti fizeni lidskych zdrojti, motivace,
odménovani zaméstnancli a vypracovani kvantitativni a kvalitativni analyzy soucasného
stavu motivace zaméstnancti byl navrzen projekt na zlepSeni vnéjSich motivacnich prvka

v Centru socidlnich sluzeb Prostéjov.

Cilem projektu je sestaveni takového motiva¢niho programu, ktery bude pro vSechny za-
meéstnance spravedlivy a zaméstnanecké benefity z néj bude moct Cerpat kazdy zaméstna-
nec, pokud zde nebude jiné omezeni v Cerpani. Projekt by mél také dosdhnout naplnéni
dil¢ich cilti a zadosti vedeni, mezi které patii zvySeni oddanosti zaméstnancti a snizeni je-
jich fluktuace, zvySeni celkové spokojenosti zaméstnancii, zlepSeni stavu pracovni motiva-
ce zamé&stnancl, prevence frustrace a nastaveni optimalniho poctu zaméstnancii a atraktiv-

nich podminek pro pfijeti nové pracovni sily.

Na podkladé¢ analytické ¢asti diplomové €asti byly zjistény nedostatky v motivaénim pro-
gramu, ke kterym se piimo vazou projektové navrhy této diplomové prace. Projekt obsahu-
je nékolik navrhli na zlepSeni soucasného stavu, které jsou v nefinancni form¢ odménova-
ni. Centru socialnich sluzeb Prostéjov je pro zaméstnance z nefinancnich forem odméno-
vani navrzeno navyseni celkové hodnoty stravenky na 100,- K¢, pofadani dvou druhti te-
ambuildingovych akci pro zaméstnance ncékolikrat do roka, zavedeni poukazek Flexi Pass
v hodnoté 1.000,- K¢ dvakrat do roka, zajisténi kvalitniho pitného rezimu v podobé nakou-
peni Sesti vydejnikt s filtraci na vodu a v neposledni fadé zavedeni HR oddéleni s prosko-

lenim personalni pracovnice.

Pouhé¢ zavedeni projektu vSak nestaci. V projektovém fesSeni je zahrnuta také zkusebni faze
projektu a pribézné sledovani miry motivace a spokojenosti zaméstnancii. Tuto Cinnost
bude mit na starosti vedeni spole€nosti a pracovnik HR odd¢leni. Sledovani je potieba dé-
lat pribézné nez se cely motivacni program ustali a bude motiva¢nim pro vSechny zamést-
nance organizace. V piipadé nespokojenosti s nékterym ze zminénych benefitli v budouc-
nu, je mozné benefit zrusit a uspofené finance investovat do oblibené a vyuzivané zamést-

nanecké odmeény.

Prvotni investice do projektu je ve vysi 1.298 tis. K& Miuze se zdat, ze finan¢ni ndro¢nost
je velka, ale v nasledujicich letech bude finan¢ni naroc¢nost niz8i o jednorazové investice,
které v budoucnu nebudou opakovat. Vedeni mize mit skrze finan¢ni stranku projektu

obavy, ale musi brat v potaz, Ze do lidského kapitalu je potieba neustdle investovat, aby
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byla zajisténa neustdld produktivita prace. Na podkladé ¢asové analyzy bylo zjisténo, ze
k realizaci projektu je potieba nejméné 157 dnd. Z toho Casové nejnarocnéjsi je zkusebni
faze projektu, kterd trva 90 dni. Projekt je také vystaven urcitym rizikiim, jejichz pravdeé-
podobnost vyskytu a zavaznost nasledkii byla zhodnocena za pomoci matice rizik.
K identifikovanym rizikiim byly dale zminény opatieni k jejich eliminaci na minimum.
Kromé rizik ma projekt pro organizace mnoho ptinost, které izce souvisi s hlavnimi i dil-
¢imi cili této diplomové prace.

Podle nastavenych opatfeni a pfipominek z fad vedeni a zaméstnancti, by m¢l projekt cel-
kove prispét ke zlepSeni vnéjsich motivacnich prvki a spokojenosti zaméstnancti. Tim dale
bude dosahnuto snizeni fluktuace a zvySeni oddanosti zaméstnancti a vytvoreni konkuren-
ceschopné organizace. Tyto kritéria dosahuji napInéni cild, které byly stanoveny na pocat-

ku analytické a projektové Casti.
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ZAVER

Kazda organizace si kromé jinych cild, také klade za cil, byt konkurenceschopna vici
ostatnim spole¢nostem. K dosazeni tohoto cile jsou ndpomocny vykony jednotlivych za-
meéstnancl ve vSech organizacich. Aby vsak tyto vykony zaméstnancti byly opravdu na-
pomocny k dosazeni téchto cili, musi organizace vytvéiet kvalifikované, motivované a
loajalni zaméstnance. Motivovani zaméstnanci jsou vzdy velkym pfinosem pro organizaci.
Proto tématem této diplomové prace je Projekt na zlepSeni vnéjSich motiva¢nich prvki u

zaméstnanct Centra socialnich sluzeb Prostéjov.

Cilem diplomové prace je navrzeni takového projektu, ktery bude mozné implementovat
v dané organizaci a bude napomahat pii zvySovani soucasné¢ho stavu motivace a spokoje-
nosti zaméstnancl, coZ bude sméfovat ke snizovani fluktuace zaméstnancii a zvySovani

loajality zaméstnancti vii¢i organizaci.

Cilem teoretické ¢asti diplomoveé prace bylo za pomoci odborné literatury zpracovat teore-
tické poznatky z oblasti personalni prace, fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnancii a
jejich hodnoceni a odménovani. Pozornost byla hlavné vénovana definici motivace, moti-
vacnim teoriim, motivaénimu procesu a vSem nalezitostem jemu piibuznym, jako je napf.

odménovani zaméstnancti a zaméstnanecké vyhody.

V praktické Casti byla realizovana analyza prostfedi spolecnosti, spokojenosti a potieb za-
meéstnanct pracujicich v Centru socialnich sluzeb Prostéjov. Cilem praktické ¢asti bylo
charakterizovat organizaci a analyzovat soucasny stav motiva¢niho programu a stav spoko-
jenosti zamestnancli na pracovisti. Pro potieby ziskani informaci z oblasti motivace za-
meéstnanc bylo pouzito dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci organizace a interview
s vedenim spole¢nosti. Setfeni bylo pievazné zaméfeno na oblasti spokojenosti zaméstnan-
ce se soucasnym stavem pracovniho prostiedi, motivovani zaméstnanct, jejich hodnoceni a
odménovani.

Na podkladé¢ analytické ¢asti diplomové Casti byly zjiStény nedostatky v motivaénim pro-
gramu, ke kterym se pfimo vazou projektové ndvrhy této diplomové prace. Mezi nejvetsi
nedostatky se fadi absence HR oddéleni, rozdily ve stravovani zaméstnancti, komplikovany

FKSP a nedostatky ve zpétné vazb¢ na pracovni vykon.

S ohledem na poZadavky zaméstnancii ziskanych jak z dotaznikového Setieni, tak i z osob-

nich interview byla navrZena projektova feSeni k dosaZeni vétsi miry motivace a spokoje-
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nosti zaméstnanct. Mezi zmiflovanymi navrhy v projektu miizeme naleznout vytvoieni HR
oddé¢leni, navyseni celkové hodnoty stravenky, poskytovani poukézek Flexi Pass, motivac-

ni teambuilding nebo zajisténi kvalitniho pitného rezimu na pracovisti.

V ramci projektu byla pievdzné feSena nefinancni forma motivovani a odménovani za-
meéstnanct z divodu mensi finanéni naro¢nosti pro organizaci. Celkova financni naro¢nost

4

v prvnim roce véetné jednordzovych investic vychazi na 1.298 tis. K¢ a projekt bude trvat
nejméné 157 dni. Casové nejdelsi asti projektu je zkusebni faze, ktera bude trvat 90 dni.
Pouh¢ zavedeni projektu vSak nestali. Potfebné je neustalé sledovani jednotlivych casti
projektu a vyhodnocovani miry motivace a spokojenosti zaméstnancli souvisejici s nasta-
venymi opatfenimi nového motivacniho programu. Tato ¢ast, aby se projekt ubiral sprav-
nym smérem a piinesl ofekavané ovoce v podobé zvysSeni produktivity prace, zavisi na
uspésném zaskoleni pracovnika na pozici HR specialisty a nasledné¢ na jeho svédomitém

vykonavani funkce.

V zavéru projektové Casti je kromé& zminénych piinosii pro organizaci pfi spravné imple-
mentaci projektu také cely projekt podroben rizikové analyze. Ke zjiSténym rizikiim jsou
navrhnuta opatieni, ktera vedou k jejich eliminaci a odstranéni a zajiStuji tak hladky pri-
beh navrhnutych projektovych feSeni na zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancu
Centra socialnich sluzeb Prostéjov. Na zdkladé celkovych analytickych zjisténich projektu,
maji navrhnuta opatfeni v motivacnim programu pomérn¢ vysoké Sance na uspesSnou reali-

zacl.

Cela diplomova prace byla zpracovana dle Zasad pro vypracovani, které jsou formulovany
v zadani této diplomové prace. Dle vyse uvedenych skute¢nosti se domnivam, ze vSechny
body uvedené v zadani byly zpracovany a tim také doslo k naplnéni vSech formulovanych

cili této diplomové prace.
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http://www.skoleni-kurzy-educity.cz/kurzy/praha/motivace-a-odmenovani-pracovniku-cim-jak-koho-a-proc-odmenit-s3232104
http://www.skoleni-kurzy-educity.cz/kurzy/praha/motivace-a-odmenovani-pracovniku-cim-jak-koho-a-proc-odmenit-s3232104
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CSSp Centrum socialnich sluzeb Prostéjov.
MBA Master of Business Administration.
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SMART Specificky, Métitelna, Akceptovatelny, Realisticky, Terminovany.

MBO Management by Objectives.
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MHD Méstska hromadna doprava.

HR Human resource.
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PRILOHA PI: VYZKUMNY DOTAZNIK

Vvzkumny dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Martin Barto$ a jsem studentem posledniho ro¢niku navazujiciho magisterského

programu Management ve zdravotnictvi na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlinég.

Rad bych Vas timto poprosil o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni. Vysledky
dotaznikového Setfeni budou slouzit pouze jako podklad pro vypracovani praktické casti
diplomové prace, kterd nese téma ,,Projekt zlepseni vnéjSich motivacnich prvki
u zameéstnancu Centra socidlnich sluzeb Prostéjov*. Vyplnéné dotazniky nebudou nikde
zvetejnény.

Pti vypliiovani dotaznikti, oznacte vzdy otazku, ktera nejvice vystihuje Vas nazor ¢i postoj.
V piipadé¢ vice moznosti u nékterych otdzek, mizete oznacit vice odpovedi (oznaceny *).

Dé&kuji mockrat za Vas Cas a za svédomité vyplnéni dotazniku.

Bc. Martin Bartos

1) Pro¢ jste zacal pracovat v Centru socidlnich sluzeb? * (max. 3 odpovédi)

0 Dostupnost pracovisté 0 Finan¢ni ohodnoceni

0 Pracovni prostiedi o Pracovni kolektiv

0 Prace s klientem (pacientem) 0 Prace v oblasti managementu
0 Zéajem pomahat lidem 0 Zajem o socialni sluzby

0 Jiné divody: ..................

2) Jak byste charakterizoval pracovni podminky (vybaveni, ¢istota, socialni zari-
Zeni, stravovani, aj.) na VaSem pracovisti?
o Velmi vyhovujici o Pomérné vyhovujici

o0 Pomérné nevyhovujici o Velmi nevyhovujici

2a) Jestlize jste oznacil , pomérné nevyhovujici* mebo ,velmi nevyhovujici*,



3)

4)

)

6)

7

8)

9

Jak se citite na svém pracovisti?
O Zcela spokojeny o Spokojeny

o0 Nespokojeny 0 Zcela nespokojeny

3a) Jestlize jste odpovédél , nespokojeny* mebo ,,zcela nespokojeny”, uved’te

Prosim dlivod: ...cccvvuiiieiiniiniiieiiniiieiieiinieniiasosessnsonssssssnsonsons

Citite se byt platnym ¢lenem tymu?

0 Ano o Ne o Nékdy o0 Nemiizu posoudit

Pocit’'ujete na sobé uspéchy ¢i nedspéchy v pracovnim tymu?

o Oboje O SpiSe uspéchy O SpiSe neuspéchy o Nepocituji

Spolupracujete radi s ostatnimi v kolektiva?

o Ano o SpiSeano O SpiSene o Ne

Jak byste ohodnotil osobni vztahy v ramci pracovniho kolektivu?
o Velmi ptatelskeé 0 Pomérné ptatelské

0 Pomérné nepiatelské o Velmi nepratelské

Byl jste nékdy béhem vykonu povolani frustrovan?

O Ano O Ne

Co Vas nyni frustruje nebo frustrovalo ve vykonu povolani? * (max. 3 odpo-
védi)

o Nepocit'uji nyni frustraci

0 Nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim

0 Nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim

0 Chaos, Spatna organizace prace

0 Nespravedlivé odménovani

0 Nezaslouzend kritika nebo nezaslouzena pochvala jiného zaméstnance

0 Hrubé jednani nebo zesmésiovani

0 Neochota vedouciho se zabyvat pracovnimi problémy podtizenych

o0 Nezdjem o napady podiizenych

o0 Nedostatek pracovnich prostfedkl, vybaveni, materialu



11) S jakym typem motivace se nejcastéji setkavate?
0 Pozitivni o Negativni 0 Zadna 0 Negativni / pozitivni dle situ-

ace

12) Jak jste momentalné motivovani k vét§imu pracovnimu vykonu?
O Absolutné motivovany o Spise motivovany

0 SpiSe demotivovany 0 Absolutné demotivovany

13) Co Vas nyni motivuje k praci? * (max. 3 odpovédi)

0 Dostupnost pracovisté O Systém odménovani o Mzda

0 Spokojenost klientl 0 Pracovni prostiedi o Pracovni ko-
lektiv

o Kvalita odvedené prace 0 Poslani pomahat ostatnim lidem

o Vykony kolegti oJinédavody: .........ooiiiiiiiiinn,

14) Co Vas demotivuje pri vykonu vaseho povolani?

15) Podnika zaméstnavatel néjaké kroky, aby Vas motivoval ¢i stimuloval
Kk lepSim pracovnim vysledkim?

o Ne O ANO, JAKE: L.t

16) Jak by Vas mohl zaméstnavatel hmotné (finan¢né) stimulovat k lepSim pra-

covnim vysledkim? * (max. 3 odpovédi)

0 Osobni ohodnoceni o Prispévek pfii jubileu

0 Jednorazova financni odména o Prispévek pii odchodu do dichodu
0 Prispévek na zivotni pojisténi 0 Zvyhodnény mobilni tarif

o Prispévek na penzijni ptipojisSténi 0 Prispévek na stravu

o0 Bez trokové pijcky o Stravenky

o Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty

o Kultura o Sport o Doprava o Relax/wellness
o Lékarna o Obleceni o Obuv o Potraviny
OJINE: ..o

17) Jak by Vas mohl zaméstnavatel nehmotné (nefinanéné) stimulovat k lepSim
pracovnim vysledkiim? * (max. 3 odpovédi)
O Vefejnad pochvala 0 Zajem vedeni o aktudlni problémy

o Vice tydnti dovolené 0 Volna pracovni doba



0 Sluzebni automobil 0 Pfenechani vétsi zodpoveédnosti
0 Firemni parkovisté o Spolecensky vyznam prace
0 Zlepseni pracovniho prostiedi (relaxa¢ni zona, bufet, posilovna, aj.)

0 Vyhlaseni nejlepsiho zaméstnance (mésice, ¢tvrtleti)

18) PovaZujete za diilezité k rozvoji osobni motivace zhodnoceni vaseho pracovni-
ho vykonu vedoucim pracovnikem?

o Ano O SpiSe ano o SpiSene O Ne

19) Byva Vam poskytnuta zpétna vazba na Vas pracovni vykon od primého nadii-
zeného?

o Ano o Pouze pozitivni vykon o Pouze negativni vykon o Ne

20) Jestlize udélate chybu, pfimy nadrizeny:
o Vam vycte chybu pted kolektivem
0 Razné si s Vami promluvi v kancelari
o V klidu si s Vami promluvi v kancelafi
0 Poradi Vam jak se chyb¢ ptisté vyvarovat
o Chyby s Vami nefesi viibec

21a) Ktera z moznosti Vam nejvice vyhovuje? ........................

21) Jestlize mate v ramci své pracovni pozice jakykoliv problém ¢i navrh na zlep-
Seni, vyslechne Vas primy nadrizeny a poskytne Vam prostor pro konverzaci?

0 Ano 0O SpiSe ano O SpiSe ne o Ne

22) Jste vidy dostatecné informovan o zméné ¢i navySeni pracovnich povinnosti?
(zmény organizace prace, novinky, provozni zaleZitosti, atd.)

0 Ano O SpiSe ano O SpiSe ne o Ne

23) Jaky zpiisob sdélovani informaci o zméné nebo novinkach v ramci pracovnich
povinnosti Vam nejvice vyhovuje?
0 Osobné od nadiizeného o Porady

O Nasténky a informacni tabule o Sdilena sloZka organizace

24) Jste dostatecné informovan o odménovani zaméstnancti a o benefi¢nich pro-
gramech?

0 Ano o SpiSeano O SpiSene o Ne



25) Jaké financni benefity, pouzivané v ramci organizace Vam nejvice vyhovuji? *

(max. 3 odpovédi)

0 Osobni ohodnoceni o Prispévek pfi jubileu

0 Jednorazova financni odmeéna o Prispévek pii odchodu do diichodu
o Ptispévek na zivotni pojisténi 0 Zvyhodnény mobilni tarif

o Pispévek na penzijni ptipojisténi o Piispévek na stravu

0 Bez urokové pljcky o Stravenky

o Slevoveé poukazy a zvyhodnéné produkty

o Kultura o Sport o Doprava o Relax/wellness
o Lékérna o Oble¢eni o Obuv o Potraviny
OJING:. oo

26) Jaké nefinan¢ni benefity, pouzZivané v ramci organizace Vam nejvice vyhovu-
ji? * (max. 3 odpovédi)
0 Sluzebni automobil 0 Podileni se na rozhodovani
o Firemni parkovisté o Flexibilni pracovni doba
0 Vyhlaseni nejlepSiho zaméstnance (mésice/Ctvrtleti) / Vefejna pochvala

0 Nejsem si védom o nefinancnich benefitech

27) Jste spokojen s finan¢nim ohodnocenim ve Vasi organizaci?

0 Ano 0O SpiSe ano O SpiSe ne o Ne
28) Jste spokojen se systémem odménovani a beneficnim programem ve Vasi or-
ganizaci?

0o Ano 0O SpiSeano O SpiSe ne o Ne

Identifikac¢ni idaje:

1) Vékova kategorie:
o 20 —30 let 031 —40 let
o411 —50 let o 51 let a vice

2) Pohlavi:

O Muz O Zena



3) Jakou pozici v Centru socidlnich sluzeb vykonavate? *
0 Nelékaisky zdravotnicky pracovnik (NLZP)
0 Pracovnik v socidlnich sluzbach 0 Socialni pracovnik
0 Technicko-hospodaisky pracovnik o Pomocné sluzby (kucharka, uklizec-

ka)

4) Jaka je VaSe délka praxe vykonu povolani?
o0-5let o6-10let
o 11-20 let o 21 let a vice

5) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
0 Zékladni vzdélani o Stfedni odborné vzdélani
o Stfedni §kola s maturitou 0 Pomaturitni specializa¢ni studium
o Vyssi odborna skola
0 Vysokoskolské vzdélani — bakalaiské

o VysokoSkolské vzdélani — magisterské a doktorské

6) Odpovida Vase vzdélani pracovnimu zarazeni?

O Ano ONe— ProC..cooeeii i,



PRILOHA P II: GRAFY A TABULKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

e Rozdéno 200 dotaznikti
e Vybrano 125 dotaznikli s ndvratnosti 62,5 %
e 4 oblasti otazek:
o Pracovni spokojenost a prostiedi
o Motivace zaméstnancti a motivacni faktory
o Odménovani zaméstnancti a zaméstnanecké vyhody
o Informace o respondentech

Otdzka ¢. 1
Proc jste zacal pracovat v Centru socialnich sluzeb?
Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

Dostupnost pracovisté 42 16,03%
Pracovni prostredi 23 8,78%
Prace s klientem (pacientem) 51 19,47%
Zajem pomahat lidem 79 30,15%
Finan¢ni ohodnocenf 14 5,34%
Pracovni kolektiv 11 4,20%
Prace v oblasti managementu 2 0,76%
Zajem o socialni sluzby 37 14,12%
Jiné 3 1,15%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 262

Proc jste zac¢al pracovat v Centru socialnich

sluzeb?
- e
1,15% Dostupnost pracovisté
0,76% _\ — H Pracovni prostiedi
0 ;
-20% 14,12% H Prace s klientem (pacientem)
5,34%

B Zajem pomahat lidem

¥ Finan¢ni ohodnoceni

¥ Pracovni kolektiv
Prace v oblasti managementu
Zajem o socialni sluzby

Jiné




Otazka ¢. 2

Jak byste charakterizoval pracovni podminky na Vasem pracovisti?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi vyhovuijici 62 49,60%
Pomeérné vyhovuijici 61 48,80%
Pomeérné nevyhovuijici 1 0,80%
Velmi nevyhovujici 1 0,80%
Celkem respondentt 125 100%

0

Jak byste charakterizoval pracovni
podminky na VaSem pracovisti?
,80% 0,80%

¥ Velmi vyhovujici
® Pomérné vyhovujici
¥ Pomérné nevyhovujici

® Velmi nevyhovujici

Otazka ¢. 3

Jak se citite na svém pracovisti?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zcela spokojeny 37 29,60%
Spokojeny 80 64,00%
Nespokojeny 8 6,40%
Zcela nespokojeny 0 0,00%
Celkem respondent( 125 100%

Jak se citite na svém pracovisti?

6,40% ~0,00%

B Zcela spokojeny
¥ Spokojeny
" Nespokojeny

B Zcela nespokojeny




Otazka ¢. 4

Citite se byt platnym ¢lenem tymu?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 101 80,80%
Ne 0 0,00%
Nékdy 9 7,20%
Nem{Zu posoudit 15 12,00%
Celkem respondentt 125 100%

Citite se byt platnym ¢lenem
tymu?

12,00%

7,20%
0,00%

H Ano

H Ne

Otdzka €. 5
Pocitujete na sobé Uspéchy ¢i nelspéchy v pracovnim tymu?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Oboje 71 56,80%
SpiSe Uspéchy 35 28,00%
SpiSe neuspéchy 5 4,00%
Nepocituji 14 11,20%
Celkem respondent( 125 100%
Pocit’ujete na sobé uspéchy ¢i netdspéchy
v pracovnim tymu?
4,00%
H Oboje
B SpiSe uspéchy

Témér 44 % respondentii nedostava uplnou zpétnou vazbu a 11 % z nich nema

Zadnou zpétnou vazbu na svou ¢innost v pracovnim tymu




Otazka €. 6

Spolupracujete radi s ostatnimi v kolektivu?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 89 71,20%
Spise ano 34 27,20%
Spise ne 2 1,60%
Ne 0 0,00%
Celkem respondentt 125 100%
Spolupracujete radi s ostatnimi v
kolektivu?
1,60% 0,00%
¥ Ano
H Spise
ano

Otazka ¢. 7

Jak byste ohodnoti

| osobni vztahy v ramci pracovniho kolektivu?

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Velmi pratelské 25 20,00%
Pomérné pratelské 94 75,20%
Pomérné nepratelské 5 4,00%
Velmi nepratelské 1 0,80%
Celkem respondentt 125 100%

Jak byste

4,00%

ohodnotil osobni vztahy v ramci
pracovniho kolektivu?

0,80%

¥ Velmi prratelské
¥ Pomérné pratelské
¥ Pomérné nepriatelské

¥ Velmi nepratelské




Otazka ¢. 8

Byl jste nékdy frustrovan?

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano 71 56,80%
Ne 54 43,20%
Celkem respondent( 125 100%
Byl jste nékdy frustrovan?
¥ Ano
H Ne

Otazka ¢. 9

Co Vas nyni frustruje nebo frustrovalo ve vykonu povolani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nepocituji nyni frustraci 54 34,39%
Nevsllmav,ost veodouuho k dobrym pra- 13 8 28%
covnim vysledkim
Nev5|mavo°st vedouciho k chybam a 20 12,74%
nedostatkim
Chaos, Spatna organizace prace 9 5,73%
Nespravedlivé odménovani 12 7,64%
!\.le,zaslouzevna kritika nebo pochvala 16 10,19%
jiného zaméstnance
Hrubé jednani nebo zesmésnovani 4 2,55%
Neoc,ho.ta ved9uuho S(flzaby,/vat pra- 1 7.01%
covnimi problémy podfizenych
Nezajem o napady podfizenych 3 1,91%
Nedosta'}cek prac.(?vnlch prostredkd, 5 3.18%
vybaveni, materialu
Jiné 10 6,37%
Celkem responvde’ntu 125 100%
Celkem odpovédi 157




Co Vas nyni frustruje nebo frustrovalo ve vykonu
povolani?
3,18% 6,37%
7,01% 1% —_

2,55%

B Nepocit’uji nyni frustraci
H NevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim

B NevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim

B Chaos, Spatna organizace prace

® Nespravedlivé odméinovani

¥ NezaslouZena kritika nebo pochvala jiného zaméstnance
Hrubé jednani nebo zesmésnovani

" Neochota vedouciho se zabyvat pracovnimi problémy podFizenych
Nezajem o napady podiizenych

¥ Nedostatek pracovnich prostiedki, vybaveni, materialu

Jiné

Otazka ¢. 10

Co si predstavujete pod pojmem "MOTIVACE"

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost

Hnaci motor, chut do prace 13 10,40%
Pohnutka, néco co povzbudi 8 6,40%

Zkouset nové véci 1 0,80%

Dostatek personalu 1 0,80%

Zajem pomadhat lidem 1 0,80%

Pochvala, mzda, finanéni odmeéna 32 25,60%
Mat,erl.ejlr,nva ntfmaterlalnl odmény 3 6,40%

pobizejici ¢lovéka

Vstficnost a podpora vedeni 4 3,20%

Prosttedi, tymova prace, smysluplnost prace 4 3,20%
Seberealizace a naplfiovani potfeb 4 3,20%
Neodpovédélo 49 39,20%
Celkem respondent 125 100%

Celkem odpovédi 76




Co si predstavujete pod pojmem "MOTIVACE"
10,40%

6,40%
0,80%

0,80%

39,20% 0,80%

3,20%
3,20% 3,20%
B Hnaci motor, chut’ do prace
¥ Pohnutka, néco co povzbudi
B ZkouSet nové véci
B Dostatek personalu
B Zajem pomahat lidem
¥ Pochvala, mzda, finan¢ni odména
B Materialni a nematerialni odmény pobizejici ¢lovéka
B Vstiicnost a podpora vedeni
Prostredi, tymova prace, smysluplnost prace
u Seberealizace a napliiovani potieb
Neodpovédélo

Otazka ¢. 11

S jakym typem motivace se nejcastéji setkavate?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Pozitivni 59 47,20%
Negativni 7 5,60%
Z4dna 35 28,00%
Negativni/pozitivni dle situace 24 19,20%
Celkem respondent( 125 100%

S jakym typem motivace se
nejéastéji setkavate?

¥ Pozitivni

¥ Negativni

W Zadna

B Negativni/pozitivni dle
situace

5,60%




Otazka ¢. 12

Jak jste momentdlné motivovani k vétSimu pracovnimu vykonu?

Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Absolutné motivovany 11 8,80%
Spise motivovany 90 72,00%
Spise demotivovany 19 15,20%
Absolutné demotivovany 5 4,00%
Celkem respondentt 125 100%

15,20%

4,00%

Jak jste momentalné motivovani k vétSimu
pracovnimu vykonu?

¥ Absolutné motivovany
® SpiSe motivovany
Spise demotivovany

¥ Absolutné demotivovany

Otazka ¢. 13

Co Vas nyni motivuje k praci?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Dostupnost pracovisté 27 8,63%
Spokojenost klientl 74 23,64%
Kvalita odvedené prace 39 12,46%
Vykony kolegl 5 1,60%
Systém odménovani 8 2,56%
Pracovni prostredi 33 10,54%
Poslani pomahat lidem 59 18,85%
Mzda 30 9,58%
Pracovni kolektiv 38 12,14%
Jiné 0 0,00%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 313




Co Vas nyni motivuje k praci?

® Dostupnost pracovisté

m Jiné

B Spokojenost klientu

B Kvalita odvedené prace
® Vykony kolegu

B Systém odménovani

B Pracovni prostiedi

= Poslani pomahat lidem
" Mzda

Pracovni kolektiv

Otazka ¢. 14

Co Vas demotivuje pfi vykonu vaseho povolani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nepocituji demotivaci 36 28,80%
NavySovani administrativy 6 4,80%
Byrokracie 2 1,60%
Naro,crlost p,race, s,pech, malo pra- 17 13,60%
covnik(l a nasledny stres
Absence zpe,tne vazby a laxni pfi- 15 12,00%
stup vedoucich
Nespokojenost uzivatell a rodin 11 8,80%
Pohled nvalsmvr.tjako pochybeni a ne 1 0,80%
jako soucast Zivota
Vikendové smény 4 3,20%
Malo volna mezi sménami 1 0,80%
Nizka mzda 3 2,40%
Velké mnoiZstvi prace na pocitadi 1 0,80%
Zbytelna nafizeni a zmény 4 3,20%
Obtizna spoluprace s rodinami a 13 10,40%
opatrovniky
Nevh?dne chovani a komentare 5 5,60%
kolegl
Neupfimnost a lez 4 3,20%
Celkem respondentt 125 100%




Co Vas demotivuje pri vykonu
vaSeho povolani?
3,20% 5,60% —__ 3,20%

10,40%
2,40%

4,80%
1,60%

B Nepocit’uji demotivaci

B NavySovani administrativy
= Byrokracie
® Narocnost prace, spéch, malo pracovniki a nasledny stres
B Absence zpétné vazby a laxni pFistup vedoucich
¥ Nespokojenost uZivateli a rodin
¥ Pohled na smrt jako pochybeni a ne jako soucast Zivota
¥ Vikendové smény
Malo volna mezi sménami
¥ Nizka mzda
¥ Velké mnoZstvi prace na pocitaci
Zbytecna narizeni a zmény
Obtizna spoluprace s rodinami a opatrovniky
Nevhodné chovani a komentaie kolegii

Neupiimnost a leZ

Otdazka ¢. 15

Podnikd zaméstnavatel néjaké kroky, aby Vas motivoval ¢i stimuloval
k lepSim pracovnim vysledkim?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ne 39 31,20%
Ano, jaké? 55 44,00%
Neodpovédélo 31 24,80%
Celkem respondentt 125 100%




21x Benefity
7x Ustni pochvala

psychicka podpora
6x Vzdélani

Celkem 47 (37,60%) respondentt od-
13x tvorba pratelské atmosféry, | povédélo, ze zaméstnavatel podnika
zajem o pracovni problémy, | urcité kroky k motivaci svych za-
méstnanci

Podnika zaméstnavatel néjaké kroky, aby Vas
motivoval ¢i stimuloval k lepSim pracovnim
vysledkiim?

H Ne

¥ Ano, jaké?

Otazka ¢. 16

Jak by Vas mohl zaméstnavatel finanéné stimulovat
k lepSim pracovnim vysledkim?

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Osobni ohodnocenf 76 28,46%
Jednorazova finanéni odmeéna 47 17,60%
PFispévek na Zivotni pojisténi 9 3,37%
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 21 7,87%
Bezurocné pajcky 7 2,62%
Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty 42 15,73%
Ptispévek pfi jubileu 15 5,62%
PFispévek pfi odchodu do dichodu 14 5,24%
Zvyhodnény mobilni tarif 8 3,00%
Ptispévek na stravu 6 2,25%
Stravenky 20 7,49%
Jiné 2 0,75%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 267




Co by motivovalo zaméstnance?

sas % VT
. ()
3,00%

5,62%

2,62%
= Osobni ohodnoceni B Jednorazova finan¢ni odména
® Piispévek na penzijni pripojiSténi B Beztrocné piijcky
® Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty ™ Piispévek pri jubileu
" Piispévek pri odchodu do diichodu # Zvyhodnény mobilni tarif
Prispévek na stravu " Stravenky
Jiné

Otazka ¢. 17

Jak by Vas mohl zaméstnavatel nehmotné stimulovat
k lepSim pracovnim vysledkim?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Verejna pochvala 36 16,90%
Vice tydn( dovolené 84 39,44%
Sluzebni automobil 10 4,69%
Zajem vedeni o aktualni problémy 32 15,02%
Volna pracovni doba 11 5,16%
Pfenechani vétsi zodpovédnosti 5 2,35%
Firemni parkovisté 4 1,88%
Spolecensky vyznam prace 2 0,94%
ZlepsSeni pracovniho prostredi
(relaxacni zéna, bufet, aj.) 27 12,68%
Vyhlaseni nejlepsiho zaméstnance
(mésice, Ctvrtleti) 0 0,00%
Jiné 2 0,94%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 213




Jak by Vas mohl zaméstnavatel nehmotné
stimulovat k lepSim pracovnim vysledkiim?

0,94%

1,88%
2,35%
5,16%

12,68%

4,69%
B Vefejna pochvala B Vice tydna dovolené
¥ SluZebni automobil B Zijem vedeni o aktudlni problémy
¥ Volna pracovni doba ¥ Pi‘enechani vétsi zodpovédnosti
¥ Firemni parkovisté " Spolecensky vyznam prace
ZlepSeni pracovniho prostiredi ¥ VyhlaSeni nejlepSiho zaméstnance

Jiné

Otazka ¢. 18

PovaZujete za dlleZité k rozvoji osobni motivace zhodnoceni vaseho pracovniho
vykonu vedoucim pracovnikem?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 51 40,80%
Spise ano 47 37,60%
Spise ne 12 9,60%
Ne 15 12,00%
Celkem respondent( 125 100%

Povazujete za dulezité k rozvoji osobni
motivace zhodnoceni vaseho pracovniho
vykonu vedoucim pracovikem?

12,00%

9,60% " Ano

B SpiSe ano
W SpiSe ne

B Ne




Otdzka ¢. 19
Byva Vam poskytnuta zpétna vazba na Vas pracovni vykon od pfimého
nadrizeného?
Moznosti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 94 75,20%
Spise ano 3 2,40%
Spise ne 10 8,00%
Ne 18 14,40%
Celkem respondentt 125 100%

Byva Vam poskytnuta zpétna vazba na
Vas pracovni vykon od piimeho

nadrizeného?
H Ano
2,40% B SpiSe ano
Spise ne
H Ne
Otazka €. 20
Jestlize udélate chybu, pfimy nadfizeny:
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Vam vycte chybu pred kolektivem 7 5,04%
Razné si s vdmi promluvi v kancelafi 5 3,60%
V klidu si s Vami promluvi v kanceldfi 71 51,08%
Poradi Vam jak se chybé pristé vyvaro-
vat 51 36,69%
Chyby s Vami viibec nefesi 5 3,60%
Celk dent( 125
elkem responv e,n ] 100%
Celkem odpovédi 139




3,60%
P70 5,04% 3 600

Jestlize udélate chybu, primy nadrizeny:

B Vam vy¢te chybu pred
kolektivem

B Razné si s vami promluvi
v kancelari

BV klidu si s Vami
promluvi v kancelari

® Poradi Vam jak se chybé
pristé vyvarovat

¥ Chyby s Vami viibec

neresi

Otazka

¢. 20

Kterd z moznosti VAm nejvice vyhovuje?

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

Vam vycte chybu pred kolektivem 0 0,00%
Razné si s vami promluvi v kancelafi 0 0,00%

V klidu si s Vami promluvi v kancelafi 34 27,20%
Poradi Vam jak se chybé pristé vyvaro-

vat 32 25,60%
Chyby s Vami vlbec neresi 0 0,00%
Celkem respondent( 125 100%

0,00% 0,00% _—0,00% ¥ Vam vyc¢te chybu pred
kolektivem

¥ Chyby s Vami viibec

neresi

B Razné si s vami promluvi
v kancelaii

=V klidu si s Vami
promluvi v kancelari

B Poradi Vam jak se chybé
pristé vyvarovat

34 % respondentii neuvedlo, jaka z moZnosti jim nejvice vyhovuje




Otazka ¢. 21

Jestlize mate v ramci své pracovni pozice jakykoliv problém ¢&i navrh na zlepseni,
vyslechne Vas pfimy nadfizeny a poskytne Vam prostor pro konverzaci?

Relativni ¢etnost

Absolutni ¢etnost
Ano 91 72,80%
Spise ano 32 25,60%
Spise ne 0 0,00%
Ne 2 1,60%
Celkem respondentt 125 100%

JestliZze mate v ramci své pracovni pozice jakykoliv
problém ¢i navrh na zlepSeni, vyslechne Vas primy
nadfizeny a poskytne Vam prostor pro konverzaci?

1,60%

0,00%

¥ Ano
H SpiSe ano
u SpiSe ne

B Ne

Otazka ¢. 22

Jste vidy dostatecné informovan o zméné i navyseni pracovnich povinnosti?
(zména organizace prace, novinky, provozni zaleZitosti, atd.)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 80 64,00%
Spise ano 41 32,80%
Spise ne 4 3,20%
Ne 0 0,00%
Celkem respondent( 125 100%
Jste vZdy dostatecné informovan o
zméné ¢i navySeni pracovnich
povinnosti?
3,20%0,00%
¥ Ano

B SpiSe ano
" SpiSe ne

H Ne




Otazka ¢. 23

Jaky zpUsob sdélovani informaci o zméné nebo novinkach v ramci pracovnich

povinnosti Vam nejvice vyhovuje?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Osobné od nadtizeného 87 59,59%
Nasténky a informacni tabule 7 4,79%
Porady 48 32,88%
Sdilena slozka organizace 4 2,74%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 146
Jaky zpusob sdélovani informaci o0 zméné nebo
novinkach v ramci pracovnich povinnosti
Vam nejvice vyhovuje?
2,74%
H Osobné od nadi‘izeného
32,88%
¥ Nasténky a informacni tabule
Porady
4,79% H Sdilena slozka organizace
Otazka ¢. 24
Jste dostatecné informovan o odménovani zaméstnanci a
o benefi¢nich programech?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 36 28,80%
Spise ano 52 41,60%
Spise ne 25 20,00%
Ne 12 9,60%
Celkem respondentt 125 100%

Jste dostate¢né informan o odménovani
zaméstnancu a o benefi¢nich
programech?

9,60%  Ano

20,00% B SpiSe ano
SpiSe ne

B Ne




Otazka ¢. 25

Jaké financni benefity, pouzivané v ramci organizace, Vam nejvice vyhovu;ji?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Osobni ohodnoceni 91 33,70%
Jednorazova financéni odména 35 12,96%
Pfispévek na zZivotni pojisténi 6 2,22%
Prispévek na penzijni pripojisténi 18 6,67%
Bezuroc¢né puajcky 3 1,11%
Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty 35 12,96%
Prispévek pti jubileu 15 5,56%
Prispévek pri odchodu do dlichodu 8 2,96%
Zvyhodnény mobilni tarif 4 1,48%
Pfispévek na stravu 38 14,07%
Stravenky 16 5,93%
Jiné 1 0,37%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 270

Jaké finanéni benefity, pouZivané v ramci organizace,
Vam nejvice vyhovuji?

5,93% 0,37%

1,48% 14,07%
2,96%

1,11%
¥ Osobni ohodnoceni B Jednorazova finan¢ni odména
¥ Piispévek na penzijni piipojisténi ® Bezirokové pijcky
E Slevové poukazy a zvyhodnéné produkty = Prispévek pii jubileu
Piispévek pri odchodu do diichodu Zvyhodnény mobilni tarif
Prispévek na stravu Stravenky

Jiné

Nejvice zaméstnanctim ze zvyhodnénych produkta vyhovuji slevy

v Iékarnach a relaxa¢nich centrech



Lékarna 9x

Relax 11x

Obuv 4x

Kultura 3x

Doprava 1x

Sport 1x

z 35 respondentti, kterym vyhovuiji
slevové poukazy, oznacilo presné 29
respondenti urcity benefit

Otazka €. 26

Jaké nefinancni benefity, pouzivané v rdmci organizace, Vam nejvice vyhovu;ji?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Sluzebni automobil 6 4,38%
Firemni parkovisté 40 29,20%
Podileni se na rozhodovani 15 10,95%
Flexibilni pracovni doba 22 16,06%
Vytﬂ?stenl nejlepsiho zaméstnance, 5 3.65%
vefejna pochvala
Nejsem si védom o nefinancnich 49 35,77%
benefitech
Jiné 0 0,00%
Celkem responvde,ntu 125 100%
Celkem odpovédi 137

0,00%

4,38%

Jaké nefinanéni benefity, pouzivané v ramci
organizace, Vam nejvice vyhovuji?

B SluZebni autombil

¥ Firemni parkovisté

¥ Podileni se na rozhodovani
B Flexibilni pracovni doba

¥ Vyhlaseni nejlepsiho

zaméstnance, veiejna pochvala

¥ Nejsem si védom o
nefinanénich benefitech

Jiné




Otazka ¢. 27

Jste spokojen s finanénim ohodnocenim ve Vasi organizaci?

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano 36 28,80%
Spise ano 54 43,20%
Spise ne 25 20,00%
Ne 10 8,00%
Celkem respondentt 125 100%

Jste spokojen s finanéni ohodnocenim
ve Vasi organizaci?

8,00%

= Ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Ne

Otazka ¢. 28

Jste spokojen se systémem odménovani a benefi¢nim programem

ve Vasi organizaci?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 27 21,60%
Spise ano 64 51,20%
Spise ne 26 20,80%
Ne 8 6,40%
Celkem respondent( 125 100%

Jste spokojen se systétmem odménovani a
benefi¢nim programem ve Vasi

organizaci?

6,40%

¥ Ano
B SpiSe ano
¥ SpiSe ne

H Ne




Vékova kategorie

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

20-30 let 17 13,60%
31-40let 25 20,00%
41-50 let 51 40,80%
51 let a vice 32 25,60%
Celkem respondentt 125 100%
Vék
m20-30let
H31-40Ilet
141-50let
H 5] let a vice

Pohlavi
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 5 4,00%
Zena 120 96,00%
Celkem respondent( 125 100%
Pohlavi
4,00%
® Muz

H Zena




Jakou pozici v Centru socidlnich sluzeb vykonavate?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nelékafsky zdravotnicky pracovnik (NLZP) 12 9,60%
Pracovnik v socialnich sluzbach 84 67,20%
Socialni pracovnik 8 6,40%
Technicko-hospodaisky pracovnik 3 2,40%
Pomocné sluzby (kucharka, uklizecka) 8 6,40%
Vedouci pracovnik 10 8,00%
Celkem respondentt 125 100%

Pracovni pozice

10.40% 6,5% 9,60%

6,5%

¥ Nelékarsky zdravotnicky pracovnik (NLZP)
¥ Pracovnik v socialnich sluzbach

¥ Socialni pracovnik

B Technicko-hospodarsky pracovnik

B Pomocné sluzby (kuchaika, uklizecka)

Jaka je Vase délka praxe vykonu povolani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
0-5let 47 37,60%
6- 10 let 31 24,80%
11 - 20 let 23 18,40%
21 let a vice 24 19,20%
Celkem respondentt 125 100%

Délka praxe

19,20%

H()-51let
m6-10let
511-201let

H 21 let a vice




Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Zakladni vzdélani 6 4,80%
Stredni odborné vzdélani 58 46,40%
Stredni vzdélani s maturitou 44 35,20%
Pomaturitni specializa¢ni studium 5 4,00%
Vyssi odborna Skola 5 4,00%
Vysokoskolské vzdélani - bakalarské 0 0,00%
Vysokoskolské vzdélani -

magisterské, doktorské 7 5,60%
Celkem respondentt 125 100%

NejvysSi dosazené vzdélani?
B Zakladni vzdélani

00, 0:00%  4,80%

4,00% e mE 1607,

studium

® Stiedni odborné vzdélani

¥ Stiedni vzdélani s maturitou
¥ Pomaturitni specializa¢ni

® Vyssi odborna skola

¥ Vysokoskolské vzdélani -

bakalaiské

Vysokoskolské vzdélani -
magisterské, doktorské

Odpovida Vase vzdélani pracovnimu zarazeni?

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 111 88,80%
Ne, proc? 14 11,20%
Celkem respondentt 125 100%




Odpovida Vase vzdélani pracovnimu
zarazeni?
11,20%

H Ano
H Ne, proc¢?

6x respondenti uvedli jinou odbornost

Po jednom respondentovi bylo uvedeno, Ze jejich vzdélani neodpovida pracovnimu
zaiazeni z divodu vysSiho vzdélani, zdravotnich duvodi a nemoZnosti zkraceného

uvazku
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