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1 UVOD

Tématem bakaldiské prace je motivace a stimulace pracovnikli v neziskové
organizaci Domov pro seniory Maj Ceské Budg&jovice, p. o., jejiz hlavni &innosti je
poskytovani sluzeb socialni péce podle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach.
Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti jsou definovany
stézejni pojmy motivace a stimulace, dale pak zdroje motivace, proces a struktura
motivace, problematika motivace k praci, ptekazky v motivované ¢innosti, vztah motivace
a vykonu, vymezeni motivac¢niho profilu ¢i vybrané teorie motivace. Dale se prace vénuje
stimulaci jako ovliviiovdni pracovni motivace a vykonnosti pracovnikdl ¢i vymezeni
stimula¢nich prosttedkti a jejich ulohy. V praktické casti charakterizuji vybranou
organizaci Domov pro seniory M4j, analyzuji nastroje motivace, které se v této organizaci
Vv soucasné dob¢ pouzivaji a dale je zde zpracovan a vyhodnocen dotaznikovy prizkum a
navrzena konkrétni opatieni, kterd by méla vést ke zvySeni motivace a stimulace v této

organizaci.

Cilem bakalafské prace je zhodnotit systém motivace a stimulace zaméstnancl
v Domové pro seniory M4j. Néasledné pak navrhnout vhodné postupy ke zlepSovani a
rozvijeni motivace a stimulace. Motivaci povazuji za velmi dilezity aspekt dobrého
pracovniho vykonu, a proto jsem se rozhodla zabyvat se touto problematikou ve své

bakaléiské praci.

V soucasném konkuren¢nim prostiedi plati filozofie, Ze 1 nejlepsi vykony se mohou
zlepsit. A pravé dobfe provadéna motivace mize vytvaret, udrzovat a zlepSovat vykonnost
pracovnikl. Zaméstnanci jsou stale narocnéjsi, chtéji védeét, co se praveé v organizaci déje,
aby tyto skute¢nosti s nimi byly projednavany, a celkové chtéji byt soucasti déni. Chtéji
také citit pocit uspokojeni, ktery plyne z pocitu, ze prace, kterou vykonavaji, ma smysl.
V piipadé spokojenosti zaméstnancii v téchto oblastech, bude i1 jejich vykonnost dobra.
Kdyz bude organizace dobfe motivovat své zaméstnanci, pifinosem bude Usp&Sny tym,

ktery dobfe vykonava svou préci.

Kazdd organizace chce trvale dosahovat vysoké trovné vykonu svych

zaméstnancu. Proto je poteba vyvijet urcité asili ve sméru, ktery povzbudi zaméstnance
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k uplatnéni svych schopnosti a vyvinuti Gsili zptisobem, ktery napomiize splnéni cilti jak
organizace, tak uspokojeni vlastnich potieb. Z tohoto diivodu je nutné, zajimat se o rizné
zpusoby motivovani lidi a hledat nejvhodnéjsi zpiisob, ktery piinese dané organizaci
ocekavané vysledky. K tomu slouzi celd fada nastroji, jakymi jsou rtzné stimuly,
kterém je prace vykondvana. Cilem je vytvoreni urCitych motivacnich procest a
pracovniho prostfedi, které napomohou tomu, aby pracovnici organizace dosahovali
takovych vysledku, které odpovidaji o¢ekavani managementu. Proces motivace je velmi
komplikovanou problematikou, a aby mohly motivac¢ni postupy fungovat efektivné, je

potieba nejprve fadné pochopeni toho, co je ve ,,hie®.

Na motivaci zkratka zalezi, zvySuje vykonnost, efektivitu i produktivitu a

napomaha ke splnéni pozadovanych cili organizace.



2 LITERARNi PREHLED

2.1 Motivace

Motivovani zameéstnancii je nesmirné dilezitou soucasti dobrého pracovniho
vykonu, tudiz v kazdé organizaci ma jisté tato problematika své misto. Nejprve je tieba si
uvédomit, Ze na zaméstnance je nutno pohlizet z lidského hlediska, ne pouze jako na silu,
ktera dopomulze k dosazeni cili vlastnika organizace. Ten sice nese veskerou
zodpovédnost za chod firmy, avSak neni hlavni hybnou silou, na které zavisi cely chod
organizace. Tou jsou podfizeni — zaméstnanci, proto je potfeba je spravnym zplsobem
motivovat Kk co nejefektivnéjSimu pracovnimu vykonu a tim zajistit spravny chod

organizace.

PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) uvadi, ze slovo ,,motivace” vychazi
z latinského slova ,,movere* — hybati, pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny

vnitini podnéty, které vedou k urcité ¢innosti, k ur¢itému jednani.

Pojem motivace vyjadiuje, Ze v psychice ¢loveéka plisobi cela fada specifickych, ne
vzdy zcela védomych vnitinich hybnych sil, kterymi rozumime pohnutky, motivy. Ty
¢innosti Clovéka ur€itym smérem zamétuji a v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se plsobeni téchto sil projevuje jako motivovana cinnost,

motivované jednani (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Podle DONNELLY, GIBOSN, IVANCEVICH (1997) je motivace definovana jako
vSechny vnitini hnaci sily ¢lovéka, jako jsou pfani, touhy, usili. Je to vnitini stav, ktery
¢loveka uvadi do pohybu. Z hlediska managementu, je tedy motivovanou osobou ta, ktera:
e pracuje pilng,

e jeji pile je bez vykyvi,

e je automaticky zamétfend na dilezité cile.



pohybu ve sméru, ve kterém chcete, aby v zajmu dosazeni stanoveného cile §li. Za dobie
motivované pracovniky pokladame ty, jejichz cile jsou jasn€ urcené a kteti podnikaji kroky

ke splnéni téchto cilt.

VétSina z nas potiebuje byt Vv urcité mife motivovana zvnéjSku. Organizace ma
proto poskytnout podminky, ve kterych Ize dosahovat vysoké urovné motivovanosti jednak
tim, Ze nabizeji stimuly, odmény, jednak pfileZitosti pro vzdélavani a rist (ARMSTRONG,
STEPHENS 2008).

Cilem uplatiiovani motivacéni teorie je ziskat prosttednictvim lidi pfidanou hodnotu,
v tom smyslu, Ze hodnota jejich vystupii pfesahne naklady jejiho vytvafeni. Toho lze
dosahnout pomoci svobody jednéani a rozhodovani. Témét ve vSech rolich existuje prostor,
aby se pracovnici rozhodli, kolik usili chtéji vynakladat. Dobrovolné usili, zavisejici na

vuli pracovnika miZe byt klicovou slozkou vykonu organizace (ARMSTRONG, 2007).

Dle ARMSTRONG, STEPHENS (2008) existuje 10 krokti k dosazeni vysoké
urovné motivovanosti:
Dohodnout se na naro¢nych, ale zaroven dosazitelnych cilech.
Vymezit, jak by se lidé pfi vykonavani své prace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.
Nabizet za dosahovani vysledkt vhodné penézni odmény.
Nabizet téz nepenézni odmény, jako je uznani, pochvala.

Vyjasnit vazbu mezi vykonem a odménami.

N o s~ w D Pe

Vytvatet pracovni role, poskytujici lidem pocit GspéSnosti, piileZitost k vyuZivani

jejich dovednosti a schopnosti k samostatnému rozhodovani.

©o

Vybirat a rozvijet vedouci tym1, ktefi budou schopni efektivné vést a motivovat lidi.
9. Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdélavani k rozvijeni jejich znalosti a dovednosti,
potiebnych ke zlepSovéani pracovniho vykonu.

10. Ukazovat lidem, co museji délat pro rozvoj své kariéry.

Dle ARMSTRONGA (1999) lIze k pracovni motivaci dojit dvéma cestami. V prvni
fad¢ lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonévaji praci, kterd uspokojuje
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jejich potteby, nebo vede k tomu, Zze od ni ocekévaji splnéni svych cilii. Patii sem faktory
jako pocit, ze prace je dulezita, odpovédnost, volnost konat, zajimava podnétna prace a

prilezitost k funkénimu postupu. Pak mluvime o motivaci vnitini.

Ve druhém ptipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim
takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala, ale také tresty, jako napf.
disciplindrni fizeni nebo kritika. Pak se jednd o motivaci vnéj$i. Vnéj$i motivatory mohou
mit okamzity a vyrazny ucinek, ale nemuseji pusobit dlouhodobé. Kdezto wnitini
motivatory, budou mit hlubsi a dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a

nikoliv vnucené z vnéjsku (ARMSTRONG 1999).

2.1.1 Motiv

Podle autort BEDRNOVA, NOVY (2004) predstavuje motiv urditou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku, kterou miizeme chapat jako psychologickou pfic¢inu ¢i
divod k ur¢itému chovani ¢i jednani Cloveka, které¢ davaji smysl jeho Cinnosti. Pficemz
plisobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosaZeno jeho cile. Cilem motivu je dosaZeni
urcitého kone¢ného psychického stavu — naplnéni. Pocit vnitiniho uspokojeni, pocit

naplnéni z dosaZeného cile motivu.

Motivované jednani Cloveéka je realizovano nejriznéjSimi zplsoby a formami.
Pravé tato skutecnost ¢ini problematiku motivace podstatné komplikovanéjsi. Formu
uskute¢fiovani motivované Cinnosti utvaii jednak kognitivni zpracovani situace, v niZ se
jedinec naléz4, jednak specifickych prozivanim kazdého ¢lovéka. Dalsi skutecnosti je fakt,
ze v psychice kazdého jedince zpravidla neplisobi jeden, ale hned né€kolik, ¢i dokonce cely
soubor motivi, které mohou mit shodny, ale i zcela opaény smér. Nutné se pak vytvori
otazka, jakym smérem s jakou intenzitou a perzistenci se bude ¢innost ¢lovéka ubirat?
Obecné plati, Ze motivy orientované shodnym ¢i podobnym smérem, se vzajemné posiluji,
a tim podporuji pribéh motivované cinnosti. Naopak, motivy protikladné mohou
motivovanou ¢innost naruSovat, za krajnich podminek dokonce znemoziiovat

(BEDRNOVA, NOVY 2004).



2.1.2 Zdroje motivace

PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) uvadgji: ,,jako zdroje motivace oznacujeme
ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence

‘

i orientaci lidské cinnosti a které vyznamnym zpusobem ovliviiuji stalost téchto tendenci *“.

Jako zakladni zdroje motivace uvadi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) tyto:
e Potieby,
e navyky,
* zajmy,
¢ hodnoty a hodnotové orientace,

o idedly.

Potieby
Potfeba je chapdna jako clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné dilezitého, jako zakladni zdroj motivace

veskeré lidské ¢innosti.

Potfeba se zpravidla projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
tendence k odstranéni tohoto napéti, tj. zpravidla vede k ¢innosti smétujici k uspokojeni

prislusné potieby.

Nedostatek néceho, vyjadiuje skutecnost, ze v kazdém konkrétnim piipad€ se mize
jednat v podstaté o cokoli; pro konkrétniho ¢lovéka muze byt dilezitym ¢i vyznamnym i

to, co se jinému muze jevit naprosto bezvyznamnym nebo dokonce nezadoucim.

Tuto mnoZinu jevd, 1ze rozdélit do dvou zakladnich skupin:

e Potieby biologickeé, fyziologické, viscerogenni — jsou spojeny s funkcemi a ¢innosti
lidského téla jakozto biologického organismu. Patfi k nim potieba vzduchu, potravy,
tekutin atp. Byvaji oznaovani téZ jako potieby primarni.

e Potreby socialni, spolecenské, psychogenni — jejich existence je spojena s ¢lovékem

jako tvorem socidlnim, spoleCenskym, kulturnim. Patfi k nim napf. potieba lasky, potieba



dominance a dal$i. Tyto potteby byvaji také oznaCovany jako potieby sekundéarni. Potieby

sekundarni se utvareji jakymsi odvozovanim od potieb primarnich.

Skutecnost, ze potieba miize predstavovat 1 ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek
znamena, ze existuji nejen védomé, ale i nevédomé potieby, tj. potieby, u nichz si subjekt

neuvédomuje motivaéni souvislosti (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Navyky

V pribéhu zivota dochdzi k tomu, ze clov€k nékteré Cinnosti realizuje cCastéji,
dokonce pravidelng, vétSinou v situacich urcitého typu ¢i charakteru. Tyto Cinnosti se u
daného jedince casto automatizuji, fixuji se, stdvaji se jakymsi stereotypy — nadvyky.
Dostane-li se clovék do situace, kterd svymi charakteristiky odpovida urcitému typu
situaci, s nimz jiz ma asociované urcité ¢innosti, probouzeji se u n¢j tendence realizovat

z diivéjska jiz fixované stereotypy, tj. jedna v souladu se svym navykem.

Néavyk miizeme tedy definovat jako nauceny vzorec chovani, ktery se projevuje
jako relativné fixovand tendence, pohnutka, motiv ucinit cosi konkrétniho v urcité

podnétové situaci (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Zajmy
Z3ajmy jsou motivy, zdroji pozndvaci ¢innosti a soucasné 1 jejim produktem. Zajem
je jakymsi trvalejSim zamétfenim jedince na urcitou oblast predmétu ¢i jevi, které je

spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.

Je patrné, Ze ve smyslu tohoto vymezeni Ize zajem chéapat jako zvlastni druh
motivu. Navic pravé v ¢innostech, kterymi se zajmy projevuji ¢i napliuji, se dale rozviji a
obohacuje osobnost Clovéka v podstaté ve vSech substrukturach, tj. 1 v oblasti zaméfeni,

motivace. Zajem lze tedy chépat téz jako zvlastni druh zdroj0, jakychsi pfic¢in motivace.

K vyznamnym aspektim projevu zajmi u kazdého konkrétniho jedince patii
pfedev§im skutecnost jejich existence, Sife zajmi, hloubka a stilost zajmové orientace

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).



Hodnoty

Clovék se setkava neustale se skute¢nostmi pro n& osobné novymi, nezndmymi.
Tyto skutecnosti nejen poznava, ale také hodnoti, tj. pfisuzuje jim urcitou hodnotu,
vyznam, dilezitost. Tato hodnoceni pak u kazdého jedince piedstavuji jakousi osobni
hodnotovou mapu — hodnotovy systém, kde nékterym skuteCnostem piisuzuje jedinec
hodnoty vyssi, tj. povazuje je za vyznamnéjsi, jinym naopak hodnoty niz$i. Hodnotovy
systém ovliviluje chovani i1 prozivani Clovéka, je také vyznamnym zdrojem motivace

veskeré lidské ¢innosti.

Je velmi pravdépodobné, ze clovék bude motivovan k t€ém cinnostem, které
vyhybat skutec¢nostem, jimz ptipisuje hodnoty negativni, resp. bude relativné lhostejny ke

skute¢nostem bez vyrazného pozitivniho ¢i negativniho hodnoceni.

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoli. Piesto existuji
jakési obecné se vyskytujici hodnoty, k nimZz patii naptf. zdravi, rodina, déti, préce,
vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, svoboda, Gspéch apodobné (PROVAZNIK,
KOMARKOVA 1998).

Idealy
Idedlem rozumime wurcitou mySlenkovou nebo ndzorovou ptedstavu néceho
subjektivné zaddouciho, pozitivné hodnoceného, co pro dané¢ho jedince predstavuje jakysi

cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou vice ¢i mén¢ usiluje.

Je zfejmé, Ze idedly se mohou tykat nejriiznéjSich skutecnosti ¢i jevli. Mohou
predstavovat urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu Zivotnich cili, mohou se tykat
jak Zivota osobniho, tak pracovniho, mohou mit podobu piedstavy urcitého ideédlniho

spolecenského uspotadani atp.
Cloveék je zaméfeny do budoucna, nékam ¢i k né€emu smétuje, o néco se snazi.

Jevy a skutecnosti, se kterymi se setkavd, ma tendenci urCitym zplsobem posuzovat,

hodnotit. A jestlize jedinec mezi aktudlné proZivanou skutecnosti a jakymsi subjektivné
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zadoucim stavem nenaléza shodu, vznika u n¢j vice ¢i mén¢ intenzivni touha — motivace —

této shody dosdhnout nebo se ji alespon pfiblizit.

Potteby, navyky, zajmy, hodnoty 1 idedly predstavuji tedy zakladni zdroje motivace
veskeré lidské Cinnosti, jsou zakladnimi determinantami skutecnosti, ze se ¢lovék o néco
snazi, ze po nééem touzi, néco odmita, k néCemu smétuje atp. Vyznam uvedenych zdroji
motivace se jak Vv pribéhu individualniho vyvoje jedince, tak i mezi jednotlivymi lidmi
vice ¢i mén¢ liSi. Poznani konkrétni povahy zdroji motivace urCitého ¢lovéka umoziuje
lepsi pochopeni jeho chovéni, jednani i prozivani a tim i efektivnéjsi ovliviiovani veskeré

jeho ¢innosti, tedy efektivngjsi stimulovani (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

2.1.3 Proces a struktura motivace

ARMSTRONG (2007) ve své knize uvadi, ze organizace jako celek miiZze svym
zaméstnanciim nabidnout prostiedi, v kterém Ize dosahovat vysoké miry motivace pomoci
stimull a odmén, uspokojujici prace a piilezitosti ke vzdélavani a rustu. Ale vedouci
pracovnici, tedy manazefi, jsou ti, ktefi hraji hlavni ulohu a museji vyuzivat své dovednosti
motivovat, aby dosdhli toho, Ze pracovnici budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a ktefi
museji dobfe vyuzivat motivujici procesy nabizené organizaci. K tomu je nezbytné, aby

pochopili proces motivace — to, jak funguje a jaké rizné typy motivace existuji.

Na obrazku 1 je zndzornén model procesu motivace souvisejici s potfebami. Tento
model ukazuje, Ze motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potieb. Pravé tyto potieby vytvareji prani dosdhnout néceho nebo néco
ziskat. Poté nasleduje stanoveni cilti, které vedou k uspokojeni téchto potieb a pfani, a
volby cesty nebo zplsobu chovani, od nichz se ocekavd, ze povedou k dosazeni
stanovenych cilt. Jestlize je daného cile dosazeno, potieba je uspokojena a pokud se
Vv budoucnu objevi obdobna potieba, je pravdépodobné, Ze chovani, které¢ vedlo
k uspokojeni, se bude opakovat. Pokud ne, je opakovani tytéz krokii mén¢ pravdépodobné.
Tento proces uspésného chovani nebo kroki se nazyva upeviiovani presvédceni nebo také

zakon pficiny a u€inku (ARMSTRONG, 2007).
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Obrazek 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti

\ F—— /

Zdroj: ARMSTRONG (2007)

TURECKIOVA (2007) popisuje vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem a fika:
»Je-li motivace vnitrnim procesem, ktery md tu moc spoustet urcité na cil zamérené
chovani, a miizeme-li zdroven pracovni vykon definovat také prostiednictvim usili
vedouctho k dosazeni pracovniho cile, pak je i on — prinejmensim do urcité miry — aktem

motivace “.

Jaké motivy tedy vedou lidi k dosahovani ,,vykonti nad ocekavani“? Aby c¢lovek
néco délal, miva k tomu néjaky divod, tieba 1 nevédomy. Pokud naptiklad vynaloZzi Gsili
ur¢itym smérem, bude se mu néceho nedostavat, tfeba penéz, kontaktil s jinymi lidmi ¢i
spolecenského uznani — takovy typ zdivodnéni je odkazem na naSe potieby. Aby Clovek
vydrzel vykonévat urcitou ¢innost po delsi dobu a d¢lal ji dobte, zcela jisté¢ pro n€j bude

v n¢jakém smyslu dilezitad — pro takovy typ pohnutek se pouziva oznaceni hodnoty.

A konecné, ¢innost, kterou ¢lovek vykondva, by mu méla pfinaSet alespon jistou
miru radosti a uspokojeni, méla by ho bavit — posledni zde uvedeny typ motivll tvoii
zajmy.

Pravé potieby, z4jmy a hodnoty jsou tfi zakladni typy motivi, které davaji lidskému
chovani a zptisobu jednani smér, sild a spoluuréuji dobu jeho trvani (TURECKIOVA

2007).
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2.1.4 Motivace k praci

Pracovni ¢innost je ¢innosti motivovanou fikaji PROVAZNIK, KOMARKOVA
(1998). Pracovni motivaci rozumime ten aspekt lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice, tedy s plnénim
pracovnich ukoli. Vyjadiuje celkovy pfistup ¢loveéka k praci obecné, tj. vyjadiuje
konkrétni podobu jeho pracovni ochoty a ma-li byt podnik dlouhodobé uspésny a
prosperujici, musi byt zédkladnim kritériem veskeré jeho Cinnosti efektivnost. Pozornost
musi byt zaméfena nejen na produktivitu prace, ale i na takové efekty, jakymi jsou tcelnost
¢i smysluplnost ¢innosti a jeji kvalita. Rozhodujicim faktorem je cloveék — vcetné jeho

kvality — pracovni motivace.

Pokud se ptame, pro¢ ¢lovek viibec pracuje, tak zpravidla prvnim divodem k préci
jsou penize, avSak ty jsou pouze jednim z mnoha motivi k praci, které¢ se déli do dvou
skupin:

- Motivy, které souvisi s praci samotnou (motivace intrinsickd) jako potfeba cCinnosti
vibec, potfeba kontaktu s jinymi lidmi, potieba vykonu, touha po moci apod.

- Motivy mimo vlastni praci (motivace extrinsickd), kterymi jsou napt. potieba penéz,
jistoty, motiv potvrzeni vlastni dileZitosti a podobné (PROVAZNIK, KOMARKOVA
(1998).

2.1.5 Prekazky v motivované €innosti

Jak uvadi PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) v kontextu motivace,
motivovaného chovani, se mohou vyskytnout okolnosti, které realizaci motivované
¢innosti brani, ¢i ji viibec neumoziuji. Jsou to jakési pirekdzky v motivované ¢innosti a
soucasn¢ disledky existence téchto prekazek — frustrace a deprivace. Frustrace predstavuje
zmareni nebo znemoZznéni realizace motivované ¢innosti. Timto pojmem oznacujeme jak
urcitou specifickou subjektivni situaci, tak urcity vnitini subjektivni proZitek ¢i stav, ktery
je dusledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou potiebu, diisledkem frustracni situace.

Fenomén frustrace je vyznamny tim, ze vzdy ovliviiuje veSkerou ¢innost, chovani i

vvvvvv

13



formam chovani tj. regresi. Dalsi reakci mize byt stereotypie, nékdy az chorobné ulpivani
na ur€itych formach c¢innosti, které muze piejit az k lhostejnosti ¢i apatii. Za specificky
druh frustrace jsou povazovany téz konflikty motivii — vnitini psychické stavy ¢loveka,
charakteristické stietnutim dvou ¢i vice vzdjemné neslucitelnych motivi. Konflikty motiva

— podobné jako frustrace — pisobi zpravidla nepiiznivé na lidskou psychiku.

Psychicka deprivace je psychicky stav vznikly nasledkem takovych situaci, kdy
subjektu neni dana pfilezitost k uspokojeni nékteré jeho zakladni psychické potieby
V dostacujici mife a po dosti dlouhou dobu. Deprivace ma ztetelny, zpravidla vyznamny
negativni vliv na utvafeni a fungovani osobnosti ¢lovéka. K osobnostnim piedpokladim
uspésného zvladani konfliktnich situact, ¢i k predpokladiim jejich GspéSného predchazeni,
patii pfedevSim vys$i mira osobnostni zralosti, rozhodnost a schopnost uplatnit svou viili

(PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

2.1.6 Motivace a vykon

»Motivace spolu se schopnostmi tvori dvé zdkladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu“ ¥ikaji BEDRNOVA, NOVY (2004). Tato skuteénost

byva vyjadiena nasledujicim vzorcem:

V=fM-S)
kde V = tiroven vykonu,
M = troven motivace,

S =Uroven schopnosti.

Dusledkem nizké, ¢i zcela chybéjici motivace je, Ze ¢loveék nechce, popt. chce jen
malo, véci se zpravidla nedafi a vysledek jeho prace je neuspokojivy. Naopak pftilisSna
motivovanost piinaSi vysokou miru wvnitiniho, psychického napéti, které narusuje
fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktualni vnitini, subjektivni pfedpoklady vykonu.
Celkové tedy vykon snizuje. Pro kazdy typ ukolu existuje jista optimalni Groven motivace

a ta se li8i v zavislosti na obtiZnosti tkolu. Kdy pro naro¢né tkoly se jako optimalni jevi
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vysokéa motivovanost (BEDRNOVA, NOVY 2004).

Vykonovad motivace piedstavuje pfiznaCnou, relativné stalou tendenci Clovéka
dosahovat co nejlepsiho vykonu. Vykonova motivace izce souvisi s tendenci dosahnout
uspéchu a protikladnou tendenci vyhnout se neuspéchu. Osobnostné piiznacna sila
vykonové motivace je pak dana pomérem obou téchto tendenci. Uroven vykonové
motivace je mozné zadoucim smérem ovlivilovat, napi. pozitivnim hodnocenim, pozitivni

zpétnou vazbou (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2.1.7 Motivacni profil

Motivaéni profil predstavuje syntetickou, individudlné specifickou a soucasné
Vv Case relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou pro jedince
ptizna¢né dominantni motiva¢ni orientace, resp. skladba, vyhranénost a intenzita jeho
vnitinich hnacich sil. Kazdému cloveéku je tedy v kazdé dimenzi motivac¢niho profilu

vlastni urcita pozice, ur¢ité misto, které je pro néj typické. Tento motivacni profil ¢loveéka

.....

Poznéani motivac¢niho profilu ¢lovéka ma nedocenitelny vyznam. UmoZziuje hlubsi
porozuméni jednotlivym projeviim veskerého jeho chovani a zaroven je zakladnim
nezbytnym pfedpokladem mozZnosti efektivniho stimulovani.

Motivaéni profil ¢lovéka je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejriznéjsiho obsahu.
Ptiklady dimenzi motiva¢niho profilu mohou slouzit jako voditko pfi pozndvani

motiva¢nich charakteristik konkrétniho &lovéka (PROVAZNIK, KOMARKOVA 1998).

Piiklady téchto dimenzi mohou podle PROVAZNIK, KOMARKOVA (1998) byt:

- Orientace na dosazeni uspéchu orientace na vyhnuti se neuspechu. Tato dimenze
bezprostifedné souvisi s vykonovou motivaci, ktera byla popsana jiz vyse.

- Orientace na uspéch, kde na jedné stran¢ stoji uspech, jako napft. spolecenské uznani,
slava, ev. penize. Naopak na druhé strané stoji orientace na pracovni ¢innost, na jeji

obsah.
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- Situacni orientace — perspektivni orientace, kdy charakteristickym rysem pro situacni
orientaci je zameéfeni jedince na aktudlni situace ¢i stav, at’ uz se jednad o cinnost,
prospéch, prozitek. Pro perspektivni orientaci je typické zaméfeni do budoucnosti.

- Individualni orientace — skupinova orientace. Prvni z uvedenych orientaci je pfiznacna
pro jedince zfetelné nezavislého na socialnich kontaktech. Pro skupinovou orientaci je
naopak ptiznacné Casto az nekritické ztotoznéni se jedince se skupinou.

- Orientace na ekonomicky prospech — na moralni uspokojeni. Pro jedince, ktery je
orientovany na ekonomicky prospéch je pfiznacné, Ze penize, materidlni ¢i hmotné
odmény lze nalézt na vyssich, ev. nejvyssich stupnich jejich hodnotovych preferenci.
Naopak u lidi s pfevazujici orientaci na uspokojeni moralni pievazuji hodnoty etické,
moralni, ideové.

- Zaméreni smerem k podniku — zameéreni smérem od podniku. Jeden pol této dimenze
predstavuje vyhranénou identifikaci jedince se svym pracovnim zafazenim ve vSech
nebo témér vSech jeho aspektech. Opakem je pak udrzovani odstupu pracovnika od

podnikového déni, aktivni usilovani o jakousi osobni nezavislost.

2.1.8 Vybrané teorie motivace

Dle DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997) existuje mnoho teorii
motivace, zadna ovSem neposkytuje univerzalné ptijatelné chovani lidského chovéani, lidé
jsou prosté velmi komplikovani. Uvadim zde vybrané teorie motivace, kde dvé nejCastejsi

skupiny teorii jsou teorie zamétené na obsah a teorie zaméetené na proces.

Teorie motivace zaméiené na obsah
Snazi se rozpoznat to, co je v jedince nebo v pracovnim prostfedi a co vyvolava a
udrzuje urc€ité chovani. Co lidi motivuje, pfesnéji feceno, jaké jednotlivé skutecnosti lidi

motivuji (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH 1997).
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Tato teorie motivace zdlraziuje dva zakladni pfedpoklady:

1) Jsme Zivo¢ichové nemajici dostatek a naSe potfeby zaviseji na tom, co jiz mame.
Pouze dosud neuspokojené potteby mohou ovliviiovat chovani. Jinymi slovy,
uspokojend potfeba neni motivatorem.

2) Nase potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspofadany. Jakmile je jedna

potieba uspokojena, objevuje se jina a také vyzaduje uspokojeni.

Maslow tyto potfeby zafadil podle vyznamu do systému hierarchie potieb. Tento

systém dokumentuje obrazek 2.

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb a hodnot

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

potieba

5. Potfeby seberealizace
formovat sebe,

rozvijet a vyuZivat potfeby
co nejpinéji schopnosti vy&giho
fadu

4. Potfeby uznania ocensni respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci
3. Spoleéenské potieby laska, naklonnost, pratelstvi, podt pfisludnosti
k néjaké skupiné
2. Potfeby jistoty a bezpedi Arana a stabilita materialniho prostredi a mezilidskych vztahil \ potfeby
nizstho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexudIni potfeby \ Y

Zdroj: http://www.skuhry.com/img/maslow.gif

1) Fyziologické potieby. Tato kategorie se sklada z primarnich potieb lidského téla, jako
napf. potfeba potravy, vody. Nejsou-li tyto potifeby uspokojeny, pak jsou dominantnimi a

zadné dalsi potieby Clovéka nemotivuji.

2) Potreby jistoty a bezpeci. Kdyz jsou fyziologické potieby uspokojeny, piebira Stafetu

Vv

dulezitosti nejbliz§i vysSi uroven potfeb. Mezi potieby bezpe¢i fadime ochranu pied
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télesnym poskozenim, nemoci, ekonomickym stradanim apod. Z manazerského hlediska se
potiteba bezpeci projevuje ve snaze zaméstnanci dosahnout jistotu zaméstnani a zajisti si

zaméstnanecké vyhody.

3) Socidlni potieby. Tyto potieby se vztahuji k spoleCenské povaze lidi a jejich potiebé
sdruzovani a touze po pratelstvi. Na této tirovni hierarchie potteb opousti oblast fyzickych
potfeb predchazejicich dvou turovni. Neuspokojeni této Urovné potfeb miize ovlivnit

dusevni zdravi jedince.

4)  Potreby uzndani. Zahrnuji jak potiebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (sebetcta), tak
pottebu skute¢né¢ho uznani od ostatnich lidi. Toto uznani musi byt vnimano jako opravnéné
a zaslouzené. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedlivéry a prestize.

5) Potieby seberealizace. Clovék chce plné realizovat svij talent a schopnosti.
Samoziejmé tak, jak se méni role jedince, se budou ménit i vné&j§i aspekty jeho
seberealizace. Maslow se domniva, Ze uspokojeni potieb seberealizace je mozné jediné po
uspokojeni vSech ostatnich potieb, dale mini, Ze spokojeni téchto potieb ma za nasledek
rust sily ostatnich potfeb. Také plati, ze jsou-li lidé schopni docilit seberealizace, byvaji
motivovani roz§ifujicimi se moznostmi uspokojit tuto poticbu (DONNELLY, GIBSON,

IVANCEVICH 1997).

Hierarchie je snadno pochopitelnd a zduraznuje nékteré faktory, které motivuji lidi
V podnicich. Prostfednictvim mzdy nebo platu jsou jedinci schopni uspokojovat
fyziologické potieby. Pomoci systéml odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod
organizace rovn¢Z pomahaji uspokojovat vétSinu potieb bezpeci a jistoty. Konecné
pomahaji pfi uspokojovani socialnich potieb tim, Ze umoznuji lidem, aby pfi praci na sebe
navzajem pusobili a sdruzovali se. Nékteré priklady svédéici o tom, ze manazefi mohou
pusobit na kazdou z péti kategorii potfeb, pfinasi tabulka 1 (DONNELLY, GIBSON,
IVANCEVICH 1997).
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Tabulka 1: Oblasti plisobeni manaZeri na potieby zaméstnanci dle Maslowovy
teorie poti‘eb

Kategorie potieb Oblast pusobeni manaZeri

) Podnétnost prace, prilezitost k povySeni, prostor pro tvofivost,
Seberealizace _ .
motivace K vyssim cilim.

Vefejné uznani dobrého vykonu, poveéfovani vyznamnymi
Uznani pracovnimi aktivitami, respekt budici ndzev prace, povéteni

odpovédnosti.

‘ Ptilezitost k socialni interakci, stabilita pracovni skupiny,
Socidlni
povzbuzovani spoluprace.

- Bezpecné  pracovni  podminky,  jistota = zaméstnani,
Bezpeci a jistota
zaméstnanecké vyhody.

) ) Spravedliva odména, pohodlné pracovni podminky, teplo,
Fyziologické o
svétlo, prostor, klimatizace.

Zdroj: DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997)

Dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga, tzv. motiva¢né — hygienicka
teorie

Frederick Herzberg zasadnim zpiisobem modifikoval Maslowovu hierarchickou
koncepci potieb. Tato modifikace vyustila v dvoufaktorovou teorii motivace, kdy jedna
skupina potieb se tykd takovych zalezitosti, jako je taktika a administrativa spole¢nosti,
kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, pracovni postaveni a jistota,
odménovani ¢i Zivotni styl. Tato teorie vychazi z toho, ze tyto zaleZitosti mohou vyvolavat
pouze neuspokojeni, ale nepiisobi jako stimuly. Jsou-li tyto potieby v pracovnim prostredi
Vv dostatecné mife uspokojovany, pak nevznikd nespokojenost. Jejich uspokojeni nepiisobi
motivacné, ale naopak, jejich neexistence mize vyvolat zna¢nou nespokojenost. Herzberg
tyto faktory nazval udrzovaci, hygienické, respektive s praci souvisejici.

Do druhé skupiny jsou zahrnuty faktory, které mohou vyvolat uspokojeni a které se
vztahuji k obsahu prace. Rozumime tim uspéch, uznani, provokujici prace, povySeni a
pracovni vysledky. Dosazeni téchto faktori muize pfinést uspokojeni, v Zadném ptipadé

neuspokojeni (WEIHRICH, KOONTZ 1993).
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Schematické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie

motivace pracovniho jednani Ize vidét v tabulce 2.

Tabulka 2: Porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie
motivace pracovniho jednani

Abraham Maslow Frederick Herzberg

Préace samotna, jeji obsah
Osobni rozvoj

Prozitek vlastniho vykonu a
uspéchu

Odpovédnost Motivatory

Potieby | Potieby seberealizacni,
rustové | sebeaktualiza¢ni

Moznost postupu
Potieby uznani a tcty | Uzndni za prokdzanou praci

Status
Socialni potieby Mezilidské vztahy
e s nadfizenymi
Potfeby | *POUEDY * s kolegy
deficitni sounalezitosti e s podiizenymi
e potieby lasky Odborna kompetence nadiizeného Fak.to ry i
Personalni politika a personalni L
Potieby jistoty a fizeni
bezpeci Jistota prace (pracovni jistoty)
Mzda

Potteby fyziologické Pracovni podminky

Zdroj: PAUKNEROVA (2006)

Teorie motivace zaméiené na proces

Podle ARMSTRONGA (1999) se v teoriich zaméfenych na proces, které jsou
rovnéz znadmy jako kognitivni teorie, protoZe se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni
prostiedi a zplisoby, jak jej interpretuji a chapaji, klade diraz na psychologické procesy

nebo sily, které ovliviiuji motivaci, i na zakladni potieby.

Vroomova expektacni teorie
Podle ARMSTRONG (1999) kdykoliv jedinec voli mezi alternativami, které
znamenaji nejisté vysledky, je jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho preferencemi

tykajicimi se téchto vysledkd, ale také mirou jeho presvédceni, ze tyto vysledky jsou
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mozné. Ocekavani je definovano jako momentélni ptesvédCeni, tykajici se pravdépo-
dobnosti, Ze po ur¢itém ¢inu bude nasledovat urcity vysledek.

Sila o¢ekavani muze byt zalozena na dosavadnich zkuSenostech, ale jedinci se
Casto dostavaji do novych situaci - zména zaméstnani, systém odménovani nebo pracovni
podminky vnucené managementem - v nichz dosavadni zkuSenosti nejsou pfiméfenym
voditkem pro situaci souvisejici se zménami. Za téchto okolnosti mize dojit ke snizeni

motivace.

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje jasné

vnimany a pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni potieb.

Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem (1968) do modelu, ktery na za-
kladé¢ Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, ze existuji dva faktory, které determinuji
usili lidi vkladané do jejich prace:

1. Hodnota odmény jedinci do t¢ miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani, autonomie a seberealizace.

2. Pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci - jinymi

slovy, jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou.

Tedy, ¢im vétsi je hodnota néjaké skupiny odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost,
ze ziskani téchto odmeén zavisi na usili, tim vétsi Gsili bude za dané situace investovano

(ARMSTRONG 1999).

DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997) uvadi, Ze logika expektacni
motivace je v tom, Ze jedinci vynakladaji pracovni usili k dosazeni takového vykonu, ktery
by mél za nasledek Zadouci odménu. Dale uvadi tii proménné této teorie a témi jsou volba,
ocekavani a preference. Volba znamena svobodu vybrat si ztfady moznych chovéni.
Ocekavani je vira, Ze urcité chovani bude uspésné ¢i netispésné. Preference jsou hodnoty,
které osoba pfisuzuje riznym vysledkim (odménam nebo trestim). DalSim pojmem je
ucinnost, tedy pravdépodobnost, kterou cloveék pfipisuje vazbé mezi vykonem a
vysledkem. Chceme-li predpovédét, zda urcita osoba zvoli cestu A nebo cestu B, je tfeba
prozkoumat vz4jemny vztah téchto proménnych. Tato pracovni motivace je vyjadiena jako
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M =E x I x P. Kdy (M) je pracovni motivace (E) je ocekavani, (I) uCinnost a (P)

preference.

Teorie spravedInosti
Tato teorie se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi Vv porovnani s jinymi
zachazi. Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s Clovékem zachdzeno stejné jako s jinou

skupinou lidi nebo jako s odpovidajici jinou osobou.

Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze lidé budou Iépe motivovani, jestlize se s nimi bude
zachazet spravedlivé, a demotivovani, jestlize se s nimi bude zachazet nespravedlivé.
Existuji dvé formy spravedlnosti: distributivni spravedlnost, které se tyka toho, jak lidi citi,
ze jsou odméinovani podle svého piispéni a v porovndni s ostatnimi; a proceduralni
spravedlnost, ktera se tyka toho, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupt
pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni pracovnikil, povySovani a

disciplinarni zalezitosti.

Pocity tykajici se proceduralni spravedlnosti jsou izce spojeny s interpersonalnimi
faktory. Rozeznavame pét téchto faktorl, kterymi jsou:
1. Pfiméfené zvazovat zaméstnancova stanoviska.
2. Potlacit osobni pfedpojatost k zaméstnanci.
3. Disledné uplatiiovat kritéria stejn€ pro vSechny zaméstnance.
4. Poskytovat zaméstnancim v¢asnou zpétnou vazbu, tykajici se disledkd rozhodnuti.

5. Poskytovat zaméstnanciim pfiméfené vysvétleni u€inénych rozhodnuti.

(DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997)

Teorie XayY
Tuto teorii popisuje ve své knize TURECKIOVA (2004). Uvadi, Ze zamé&stnanci

podle vztahu Kk praci voli ze dvou strategii — X, nebo Y.
Podle teorie X zaméstnanci pracuji neradi, jsou lini a nezodpovédni. Prace je pro né
nutnym zdrojem obzZivy. Rizeni tdchto zaméstnancti probiha v roviné piikazil a natizeni.

Zamé&stnanci jsou motivovani prostfednictvim hmotnych stimulii, odmén a trestt.
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Predpoklad, ze kterého vychazi teorie Y, je odlisny — podle ni maji lidé svoji praci
radi, povazuji ji za pfirozenou soucast svého zivota a pfijimaji cile podniku za své.
V tomto piipadé je neni potieba piili§ kontrolovat, pfi fizeni se pouziva styl ,,volné uzdy*

(TURECKIOVA 2004).

2.2 Stimulace, stimul

Od pojmil ,,motivace a ,,motiv* je dulezit¢ odliSit dva velmi blizké, nikoli vSak

shodné pojmy — pojem ,,stimulace* a ,,stimul*.

BEDRNOVA, NOVY (2004) definuji stimulaci jako: ,,vnéjsi piisobeni na psychiku
clovéka, v jehoz dusledkii dochdzi k urcitym zmenam jeho cinnosti prostiednictvim zmény

psychickych procesii, predevsim pak prostrednictvim zmény jeho motivace *.

Stimulaéni teorie vychazi z myslenky, ze chovani je vysledkem urcitych vliva,
prevazné logicky predpokladanych disledki chovani. Stimulacni teorie se zaméfuje na
pouziti pozitivnich nebo negativnich stimuld k motivovani lidi, nebo vytvofeni
motivujiciho prostfedi. K podpofeni Zadouciho chovani muizeme pouZzit tedy jednak
pozitivni, jednak negativni stimuly. Pozitivni stimulace by méla zahrnovat odmény, jako
napf. pochvalu, uznani nebo finanéni odménu. Naproti tomu negativni motivaci se snazime
pracovniho pfimét k tomu, aby napfist¢ vyvinul snahu vyhnout se jejim negativnim
disledktim. Pfi omezovani vyskytu nezddouciho chovani mize manazer vSak pouzit jeste
dalsi dva typy stimuld. Odebrani, ¢imz rozumime neposkytnuti pozitivniho stimulu, nebo
trest, kterym mulZe byt napf. vefejnd ditka od vedouciho. (DONNELLY, GISON,
IVANCEVICH 1997)

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci spatiujeme ve skuteCnosti, Ze stimulace
predstavuje plisobeni na psychiku jiného clov€ka zvnéjSku. Toto piisobeni muze mit
rozmanité podoby a formy, co je vSak vzdy spolené je (ne vzdy) zamémé ovliviiovani
¢innosti druhého clovéka. K ovlivitovani dochédzi pravé zmeénou psychickych procest, tj.

zménou motivace druhého ¢lovéka (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
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PLAMINEK (2010) ve své knize uvadi, ze kladny vztah ¢lovéka k n&jakému tkolu
je obvykle zapfic¢inén bud’ proto, ze jeho splnéni je spojeno se ziskem (napiiklad finan¢ni
odmeéna), nebo proto, Ze jeho splnéni je v souladu s vnitinim pfesvédcenim jedince, ktery
ma ukol vykonat. Z toho tedy plyne, ze ukol je plnén bud’ pod vlivem vnéjSich podnéti
(stimulil), nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivll), pficemz oboji muze plisobit
soucasn¢. Pokud tedy vyvolavame ochotu néco ucinit pomoci stimuld, jedna se o stimulaci,
na druh¢é strané o motivaci mluvime, pokud k vyvolani ochoty pouzijeme v clovéku jiz

existujici motivy.

2.2.1 Stimulace jako ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti
pracovniku

Poznatky o motivaci pracovniho jednani, které jsme nacerpali, nyni vyuzijeme
k aplikaci ovliviiovani pracovni aktivity zaméstnancii podniku, coZ popisuji BEDRNOVA,

NOVY (2004).

Utinek stimulace zavisi na vnitinim prostfedi, na motivaéni struktufe a uréité,
relativné stalé pfipravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét. Mezi stimulace a motivaci
vstupuje ¢lovek se svou motivaéni strukturou, v niZ se promitaji jeho vrozené a ziskané
potfeby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, navyklé zplisoby jednani, aspiracni Groven i situacni

psychické vyladéni (viz obr.).

Obrazek 3: VVztah stimulace — osobnost ¢lovéka - motivace

Vn¢js$i prostiedi fyzikalni, chemickeé, biologické a socialni
Osobnost
Stimulace . . ., . Motivace
g Motivacéni >
struktura
pracovnika

Zdroj: BEDRNOVA, NOVY (2004)
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Vsechny vnéjsi podnéty, které na nas piisobi, prochdzi vybérem, ktery nemusi byt
vzdy plné¢ uvédomovany. Kazdy clovék ma své individudlni charakteristiky a to jak
vrozené, tak dané specifickou zkuSenosti, praveé ty vytvareji reakce urCitym zpiisobem.
Motivacni profil je ndastrojem, ktery vybird z motivacni struktury pravé to, co je

vvvvvv

nejdulezitéjsi pro pracovni chovani. Zéikladni podminkou pro ucinnou stimulaci
¥ rice

pracovnikil je znalost jejich osobnosti a motivaéniho profilu. Jen tak je mozné ,,Sit

stimulaci na miru (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.2.2 Stimulaéni prostredky

Jiz vime, ze podstatou stimulace je zamémé ovliviiovani lidského chovani,
stimulace tedy zavisi na dobrém poznani motivaéni struktury clovéka, kterého chceme
ovliviiovat. Cim lépe tuto strukturu pozname, tim snadn&jsi bude vybér nejucinnéjsiho
stimulaéniho prostiedku. Skala stimula¢nich prostiedki je velmi pestra a Siroka, stejné tak
potieby a motivacéni struktury lidi. Stimulem mutize byt v zasad¢ vSe, co je pro zaméstnance
vyznamné, vSe, co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout. Stimulaéni prostfedky

popisuji ve své knize BEDRNOVA, NOVY (2004).

1) Hmotna odména — je povazovana za hlavni stimulaéni prostiedek, hlavné proto, ze je
zdrojem existencnich prostfedkd, které slouZzi k zajiSténi pracovnika, tak jeho rodiny. Miize
mit nespocet podob, jak penéZzni (mzda, plat, prémie, odmény za vyssi vykon apod.), tak

dalsi, které jsou uz sice mén¢ univerzalni, zato mohou nabyvat osobitéjSich charakteristik a

tim také pracovnika hloubéji stimulovat.

Pro zvySeni stimula¢ni Gi€innosti, je nutné dodrzovat nasledujici pravidla:
- Pfimy vztah odmény k vykonu.

- Odmeéna ptichazi co nejdiive po dokonceni tikolu, nikdy ale ne predem.
- Odmeéna je za vykon a pracovnik musi pfesn¢ védet, za jaky.

- Pfedem stanovend zavazna pravidla, kterd vztah mezi vykonem a odménou vymezuji.
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Zakladni podminkou v ptidélovani hmotnych odmén ve skupinach je spravedlnost,

ktera vede nejen k efektivit¢ vlastni stimulace, ale je také nezbytnd pro tvorbu dobrych

vtahti na pracovisti (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2) Obsah prace — Vv motiva¢nim profilu lze nalézt dimenzi orientace na obsah ¢innosti.

Ale 1 ti, ktefi jsou ve své praci vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe 1isi tim,

ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery méne.

Mezi apely, jimiz pisobi obsah prace, patii kuptikladu tyto:

apel na tvorivé mysleni: ¢innost vyzaduje reagovani na ménici se podminky, hledat
nova feseni, poskytuje prostor pro uplatiiovani vlastnich népad,

apel na samostatnost: ¢loveék vystupuje samostatné, zodpovédné, sam si urcuje, co, kdy
a jak bude vykonavat,

apel na koncepcni mysleni: ¢innost vyzaduje nadhled, analyzu logiky vztaht a jejich
promitnuti do budoucnosti,

apel na systematické mysleni: promitnuti si vS§ech pozadavkl do ¢asové, technologické
a logické navaznosti, ¢innost vyzaduje rychlost a pruznost myslent,

apel hrdosti na praci: ¢innost ma smysl, vytvaii vS§eobecné oceiované hodnoty,

apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je narocnd a muZe v ni uspét jen ten, kdo
prokaze vyjimecné kvality,

apel na prestiz: prace je spolecensky oceniovana

apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se rychle rozviji a vyzaduje zvladani neustale
apel moci: praci dava pocit nadfazenosti, nadvlady nad druhymi lidmi,

apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v oboru, ktery ma ze soucasného pohledu

dlouhou perspektivu.

Toto jsou hlavni stimulacni apely, kterymi piisobi na pracovnika €innost, kterou

vykonava. Kromée té€chto apell existuje jesteé celd fada dalSich dil¢ich apeld, které vyplyvaji

z velkého mnozstvi konkrétnich pracovnich c¢innosti. Ukolem manaZera je pomahat

pracovnikiim nalézt praveé jejich U¢inny apel, patficné ho zvyraznit a dale jej rozvijet

(BEDRNOVA, NOVY 2004).
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3) Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni — je dulezitym nastrojem
stimulace v rukach manazerQ. Pravé prostiednictvim tohoto nastroje pomahaji svym lidem
nalézt stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Neformalni hodnoceni zvyrazituje pozitivni

prvky a ovliviiuje jak racionalni obsahovou rovinu, tak rovinu prozitkovou — emocionalni.

V roving racionélni jde o zpétnou vazbu, kdy vedouci informuje pracovnika o tom,
zda jeho vykon odpovida nebo neodpovida ocekavani vzhledem ke stanovenému cili.
Zpétna vazba je neefektivnéjSi v pfipad€, ze je podavana konkrétné, a to bud’ piimo

Vv pritbéhu ¢innosti, nebo bezprostfedné po jejim dokonceni.

V roving€ prozitkové mé pracovnik pocit, Ze on i jim vykondvana prace jsou pro
podnik duleziti. Uspokojenim ztoho, Ze dokédzal néco pozitivniho, se zvySuje jeho
sebedlivéra a je presvédcen o tom, Ze je schopen padat jesté lepsi vykon. Tim se zvySuje a

povzbuzuje jeho motivovanost a ochota pracovat.

Dobry manazer umi ocenit vSechny dobré, kcili smétujici vysledky svych
podiizenych. Nedostatky ale nesmi piehlizet, nybrz vhodnym zptsobem na n¢€ upozornit a
tim podnécovat chut pracovnika je odstranit. Upozornit na chyby a pfitom pracovnika
neodradit od dalsi prace, je velmi obtizné, proto je také toto ,,uméni* povazovano za jedno

Z nejvetSich v mezilidské komunikaci.

Dal$im nezanedbatelnym stimula¢nim nastrojem je hodnoceni vetejné, kdy se
vysledky prezentuji na poradach, uspéchy vyvésuji na vyvéskach uvnitt i vné podniku a
vyuzivaji se nejriznéjSi cesty, jak zaméstnancim podé€kovat, vyjadfit uznani.
Formalizované hodnoceni vytvaii podklady pro spravedlivé odménovani a zaklada

moznost fizeni profesni kariéry v§ech pracovniki.

V souhrnu Ize fici, Ze vyrazné stimulacni UCinky maji veSkeré aktivity
managementu, které pracovnikiim déavaji najevo jejich dalezitost pro podnik a vyjadiuji

uznani jejich praci (BEDRNOVA, NOVY 2004).

4) Atmosféra pracovni skupiny — vyrazné stimula¢ni ucinky maji také vSechny socialni
faktory. Socidlni skupina v podniku ma sva pravidla, své normy a projevy, ktera se ve
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skupiné utvareji vzhledem ke skladbé, aktivitdich a zasazeni do $ir§iho rdmce socialniho
prostfedi. Manazer nemuze skupiné nafidit, jak se ma chovat, ale méd moZznost plisobit na
skupinu, a tak ovliviiovat déni v ni. A to svou jak formalni, tak neformalni autoritou. Aby
mohl manazer pracovniky snaze ovliviiovat, je nezbytné vytvofit mezi nim a skupinou
vztah divéry, ktery vznikd, pokud skupinu vnima jako celek, respektuje ji a predevsim,
chova se spravedlivé ke vSem jejim ¢lenim. Soudrznost pracovni skupiny miize manazer
stimulovat podporovanim kontaktii mezi pracovniky, podporovanim skupinového feSeni
problémtl, vytvofenim prostoru pro vyménu informaci o zkuSenostech a nazorech,
vytvafenim prostoru pro neformalni setkdvani, organizovanim spolec¢nych volnocasovych
aktivit. Zadna z téchto aktivit podnécovanych ze skupiny manaZera viak nesmi byt nasilna,
vzdy musi byt pracovnikovi ponechdn prostor pro svobodné rozhodnuti, zda se clen

skupiny aktivity zucastni ¢i nikoliv.

V ramci pracovni skupiny si lidé vzajemné porovnavaji své pracovni vykony.
Pokud je pracovni skupina dobra a vysledek porovnani pozitivni, lidé v ni si tak zvySuji
své sebevédomi. Pokud je vysledek negativni, pak toto srovndni v nich vzbuzuje ochotu
zlepsit svij pracovni vykon a tak se pfiblizit k tém lep$im ve skupiné€. Naopak, jedna-li se
o Spatnou pracovni skupinu, individualni vykony ptsobi negativné. Stava se, ze poda-li
néjaky clen lepSi vykon, posuzuje se nepiiznivé (jako Splhounstvi, pfilisnd horlivost,
nesoudrznost k pracovni skuping, kterd neni ochotna se moc naméhat). Tato skute¢nost

zpusobuje vytvareni piekazek a problému v praci.

Socialni stimulace je velkou silou a pravé proto, musi fidici pracovnik citlivé
vnimat socialni vztahy a jevy v pracovnich skupindch a na zakladé toho vyuzit stranku

pozitivni a omezit stranku negativni (BEDRNOVA, NOVY 2004).

BEDRNOVA, NOVY (2004) uvadgji, e manazer se méa soustfedit na nasledujicich 7
skupinovych fenoménti:
1. Jakou roli, ma kazdy jednotlivec ve skuping.
2. Kdo je ve skupiné neformalnim viidcem a jak tento viidce skupinu ovliviiuje.
3. Jakou ma skupina vnitini strukturu a jaka je hierarchie ¢lenti.
4. Jaké procesy ve skupiné probihaji, v ¢em se skupina méni.
5. Jaka je soudrznost skupiny.
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6. Jaka konkrétni pravidla a normy chovani si skupina vytvofila.

7. Jak skupina reaguje na poruseni pravidel, pfipadné jaké skupinové sankce pouziva.

Pouze se znalosti téchto skupinovych fenomént lze skupinu efektivné ridit,

ovliviovat a pfedchézet problémim v mezilidskych vztazich.

5) Pracovni podminky a reZim prace — je znamé, Ze Clovéka nedokaze uspokojit jen
skute¢nost, ze pracuje v dobrych tepelnych, zvukovych, svételnych aj. podminkach, ale
dilezity je i zdjem podniku vytvaret pracovnikim leps$i podminky pro jejich pracovni
¢innost. Leps$i pracovni podminky se projevi jednak ve zlepSeni pracovniho vykonu, ale
také se zlepSuje vztah mezi podnikem a pracovniky. PéCi o pracovni podminky, dava
vedeni podniku najevo svym pracovniklim, Ze si jejich prace vazi a Ze jsou pro podnik
dileziti.

Nezajem zaméstnavatele o pracovni podminky a ignorovani stiznosti se vzdy nutné
projevi ristem nespokojenosti zaméstnanct a poklesem motivace k praci. Tento nezajem
ze strany vedeni plsobi nestimulacné, a to 1 v pfipadé, kdy jsou hmotné odmény vysoké

(BEDRNOVA, NOVY 2004).

6) ldentifikace s praci, profesi a podnikem — identifikaci s praci rozumime, Ze ¢lovék
pfijal praci jakou soucast svého Zivota. Identifikaci s profesi naproti tomu rozumime, ze
Clovek svou profesi povazuje za soucast své osobni charakteristiky. To zaleZi na vhodnosti
zvolené profese a schopnosti pirekondvat rozdily mezi ptivodni predstavou o profesi a jeji
realnou podobou. ldentifikace s podnikem vyjadiuje ztotoznéni pracovnika s podnikem a
pfijeti jeho cild. Pracovnik, ktery je s podnikem identifikovany, nema vnitini rozpor, zda
uptednostnit cile osobni nebo podnikové, protoze cile podniku, jsou chdpany jako cile

vlastni.

Aby byl pracovni vykon pracovnika dlouhodobé vysoky, musi dojit s propojeni
identifikace s praci, profesi i podnikem (BEDRNOVA, NOVY 2004)..

7) Externi stimula¢ni faktory — pracovni ochotu ovliviiuji také faktory mimo podnikovy
rdmec. PredevS§im se jednd o podnikovou image, tedy jak je podnik chapan
Vv celospolecenském kontextu, jakou ma povést, prestiz, pfiCemz zde plati pfima uméra.
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skuteCnost k praci. A naopak, negativni image se projevuje neochotou pro podnik
intenzivné pracovat, nebo se dat u takového podniku zaméstnat.

Image podniku je ovlivnéna riznymi faktory, jednak témi, které podnik nedokaze
ovlivnit a pak témi, které jsou hlavné v jeho rukach. Image podniku je diilezitym nastrojem
nejen Kk uplatnéni vyrobku na trhu, ale také k ziskani kvalitnich pracovnich sil. Stimula¢né
z vn¢jsku plsobi také makroekonomicka situace. Ocekavani ekonomického rlstu je
stimulujici, kdezto oCekavani stagnace a recese je demotivujici. Z tohoto diivodu se stfidaji
obdobi vzedmuti pracovniho nadSeni s obdobim apatie a skepse. K dal$im vné&jSim
stimulacnim faktoriim fadime politickou situaci, mikroklima rodinného prostfedi a
rodinnych vztahi nebo riznd ocfekavani, ktera jsou na Clovéka kladena v ramci jeho

socialniho i pracovniho okoli (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2.2.3 Uloha materialnich stimulu

Materialni stimuly mohou povzbuzovat pracovniky k lepS§imu pracovnimu vykonu,

je ale nutné chapat je v souvislostech s celou fadou dalSich motivaénich faktord.

Jednou z hlavnich vyzev podniku je vyvinout systém odménovani, ktery motivuje
vice lidé vydélavaji a ¢im vice se ztotoziuji s tim, co dé€laji, tim nizsi je relativni diillezitost
pen¢z. Namisto nich nastupuje uznani za vysledky a volnost jednéni, tzn. moZznost ovlivnit,

CO se stane.

Boj o vysoce kvalifikované zaméstnance se stava stdle ostiejSim, proto nepostaci
jen samotné materialni stimuly k pfilakani téch pravych lidi. Pro lidi, ktefi nemaji zadné
dobry pocit ovlivituji patii kontakt s lidmi, vzdjemna divéra, dojem, Ze je cloveék ocenovan
a Ze se snim zachazi spravedlivé nebo 1 pfileZitost naucit se néco nového a realizovat

vlastni potencial (HAGEMANNOVA 1992).
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Némecky casopis Manager Magazin ve spolupraci s Boston Consulting Group
provedl prizkum vyzkumné a vyvojové Cinnosti ve tiech vysoce industrializovanych
zemich: v Japonsku, v USA a v Némecku a odpovédi na otazku ,,Co doopravdy motivuje
1idi?* byly jednoznacné: na prednich mistech se umistily faktory jako vice informaci a

vétsi spoluucast na rozhodovani, zatimco vyssi plat zaujal konec tabulky.

Penize nejsou tak dilezitym motivacnim faktorem, jak se vSeobecné piedpoklada.
Jestlize je plat dostate¢né vysoky, aby pokryl bézné vydaje domacnosti, a kdyz jesté zbude
dost na kazdoro¢ni dovolenou, ma zvyseni platu jen maly vliv na pracovni usili.

Vseobecné plati, ze stimuly, které uspokojuji jak intelektudlni, tak emocionalni potteby
zaméstnancl, jsou ucinngj$i nez negativni motivace ve form¢é hrozeb a trestl

(HAGEMANNOVA 1992).

2.2.4 Kritika stimulacni teorie

DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH (1997) se ve své knize zmifluji o nadzoru
nékterych kritikli, Ze mySlenka odménovani je vlastné podplaceni pracovnikil. Stimulovani
pracovniho vykonu se pouziva k manipulovani ¢loveéka, aby se ptizptsobil manazerskému

pojeti idedlniho zamé&stnance.

wJde o hru dvou hrdaci: manipuldtora a manipulovaného. Manipulator chce
realizovat svij osobni prospéch na ukor druhych lidi, pripadné i firmy, a manipulovany mu
k tomu ma dopomoci. Manipuldtor se snazi primét manipulovaného, aby udélal néco, co by

jinak neudélal.,, definuje manipulaci NAHLOVSKY (2012).

K typickym rysiim manipulace patii i to, ze manipulator ignoruje z4jmy, potieby a

¢asto 1 moznosti manipulovanych.
Hlavnim nastrojem manipulace je vyvolavani urcitych emoci jako pocit ohrozeni,
strachu, ale i tfeba sympatii ¢i jinych pozitivnich emoci. Manipulator mize pouzivat

lichotek, osobni pfitazlivosti, pfisvojuje si zasluhy, mize také podavat zkreslené ¢i netiplné
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informace, pouzivat nepfimého i pfimého zastrasovani ¢i vytvofit naléhavou az kritickou

situaci, kdy lidé pfestavaji racionaln¢ myslet a nechaji se zmanipulovat.

Dlouhodobd manipulace mize mit pro firmu nepiiznivé ekonomické dusledky.
Kdyz n¢kdo zacéne citit, ze byl zmanipulovan, zareaguje ¢asto tak, ze se uchyli do pasivity,
ztraci motivaci nebo, pokud se manipulace opakuje, mize odejit z firmy (NAHLOVSKY

2012).

Kdyz tedy uvazujeme o stimulacni teorii v manazerské praxi, je potfeba mit tuto
kritiku na paméti. Pomize to objasnit nckteré z problémi, které jsou spojeny s timto

ptistupem k motivovani lidi (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH 1997).
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3 CiL A METODIKA

Cilem bakalaiské prace je zanalyzovat systém motivace a stimulace zaméstnancii v
organizaci a na zdéklad¢ zjisténych informaci navrhnout vhodné postupy k dal§imu
zlepsovani a rozvijeni motivace a stimulace. Tato prdce mé& poukdzat na nedostatky
V oblasti motivace a stimulace zaméstnancu, poodhalit jejich pfi¢iny a nasledné napomoci
k ndvrhu mozné zmény v této problematice. Pro ucely této bakalaiské prace byl jako

zkoumany objekt zvolen Domov pro seniory M4j, piispévkova organizace.

Pro analyzovédni dané problematiky a nasledné navrhnuti zmén, bylo zapotiebi
studium odborné literatury, ktera se zabyva oblasti motivace a stimulace zaméstnanct.
Déle byly pouzity k charakterizovani organizace a soucasného stavu interni materialy,
které byly poskytnuty feditelem organizace, informace z internetovych stranek a také
osobni rozhovor s feditelem a vybranymi zaméstnanci, na kterych bylo nasledné provedeno

dotaznikové Setfeni.

Nejprve byl vypracovan literarni ptehled, kde jsou Ceskymi i zahrani¢nimi autory
popséany zékladni pojmy a problematika oblasti motivace a stimulace pracovnikii. Dale byl
proveden rozhovor s feditelem organizace. Bylo probirano odménovani zaméstnanct,
poskytovani zameéstnaneckych vyhod, problematika pée o zaméstnance, jejich slovni
hodnoceni, moznosti vzdélavani a potadané¢ akce pro zaméstnance. Na zaklad€ tohoto

rozhovoru mohla byt provedena analyza soucasného stavu v organizaci.

Déle byl vytvoren dotaznik, ktery obsahoval 22 otazek, konkrétné 20 uzavienych
s nabidkou moZnosti a 2 oteviené, kde mohl kazdy respondent volné vepsat svou odpoveéd'.
Cilem dotaznikového prizkumu bylo zjisténi postojil, spokojenosti zaméstnancii, nastroju,
kterymi jsou motivovani a pfedevS§im odhaleni néstroji pro efektivnéjs$i motivaci. Otdzky
se tykaly oblasti hmotnych odmén, obsahu prace, formalniho i neformélniho hodnoceni,
vzdélavani, atmosféry pracovni skupiny, urovné komunikace na pracovisti, pracovnich

podminek ¢i identifikaci s praci.
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Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v listopadu 2012 a na dotazniky odpovédélo
celkem 44 respondentli. Na zaklad¢ ziskanych idaji byl dotaznik vyhodnocen. Otazky

byly doplnény tabulkou a grafem, ktery graficky znazoriiuje odpovédi na danou otazku.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika vybraného podniku Domov pro seniory Maj
Ceské Budéjovice prispévkova organizace

Tabulka 3: Charakteristika organizace

Nazev organizace Domov pro seniory Maj Ceské Budg&jovice
Forma podnikani Prispévkova organizace

Adresa Vétrna 731/13, 370 05 Ceské Budéjovice
ZaloZeni 24.04. 2003

Pocet zaméstnancu 127

Hlavni ¢innost Poskytovani pobytovych sluzeb socidlni péce

Zdroj: Vlastni vyzkum

4.1.1 Zaméreni

Domov pro seniory M4j piispévkova organizace byla zfizena Statutdrnim méstem
Ceské Budgjovice a je se svymi tfemi pracovisti v Ceskych Budg&jovicich, a celkovou
kapacitou 154 lizek, vyznamnou organizaci pro umistovani seniorti a 0osob se zdravotnim
postizenim. Hlavnimi piijemci sluZeb jsou tedy obyvatelé mésta Ceské Budgjovice, jejichz

zdravotni stav a socidlni situace poskytovani téchto socidlnich sluzeb vyzaduje.

Domov pro seniory M4j je rozdélen na tfi oddé€leni, kdy oddé€leni A poskytuje
socidlni péci v domé pro seniory podle § 49 a 91 zdkona ¢. 108/2006 Sb., oddéleni B
poskytuje socidlni péci pro osoby se zdravotnim postizenim podle § 48 a 91 zdkona C.
108/2006 Sb. a oddéleni C, kde je poskytovana socidlni péce v domové se zvlastnim
rezimem podle § 50 a 91 zdkona ¢. 108/2006 Sb. Domov je soucasné klinickym
pracovistém Zdravotné socialni fakulty Jihoéeské univerzity v Ceskych Budgjovicich, a tak
zde studenti fakulty prochdzi vramci svych praxi a stdzi vSemi vySe uvedenymi

oddélenimi.
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Pod pracovisté Maj, které se nachazi v ulici Vétrna 13, spadaji dalsi dvé pracovisté
na Uzemi mésta, a to v ulici Tylova 11 a v ulici Na Zlaté stoce, kdy toto pracovisté je

specializované na lidi, ktefi trpi Alzheimerovou chorobou nebo jinou formou demence.

Hlavni ¢innosti je poskytovani sluzeb socialni péce podle zakona ¢. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach, tj. poskytovani odlehcovacich sluzeb, sluzby poskytované ,,Dennimi
stacionafi, sluzby poskytované ,,Domovy pro seniory* a sluzby poskytované ,,Domovy se

zvlastnim reZimem®.

Mimo svou hlavni ¢innost se domov pro seniory M4j zabyva dal§imi dopliikovymi
¢innostmi, které provadi pro cizi subjekty. Pod témito Cinnostmi rozumime hostinskou
¢innost, tj. poskytovani ob&di diichodciim z fad obyvatel mésta Ceské Budé&jovice a téz
pravnickym osobam, které poskytuji pecCovatelské sluzby na uzemi mésta. Dale pak
¢innosti jako prani, zehleni, opravy a udrzba odévi, bytového textilu a osobniho zbozi pro

tytéZ subjekty.

4.1.2 Historie organizace

Na adrese dneSniho domova pro seniory M4j, p. o., se diive nachazel hotel M4j.
Piestavba tohoto hotelu na domov diichodcli zapocala v fijnu roku 2002 a Gspésné
dokoncena byla o 14 mé&sicti pozdé&ji. Poté byl cely objekt slavnostné predan Statutdrnimu
méstu Ceské Bud&jovice za ucasti primatora mésta doc. RNDr. Miroslava Tettera, CSc.,

zastupct Magistratu mésta i Krajského utadu Jihoceského Kraje.

Plvodni stavba se skladala ze dvou objektl, kde byly prostory vyuzivany cestovni
kancelati, kadetnictvim a prostory pro hotelové ubytovani. Ptestavbou vznikla nastavba
dvou pater a ptistavba Ctyfpodlazniho zdéného bloku. Celkova cena rekonstrukce tohoto

objektu pfesdhla 128 milionti K¢.

V roce 2008 bylo uvedeno do provozu nové zrekonstruované pracovisté v ulici

Tylova a v bieznu roku 2012 pak pracovisté Na Zlaté Stoce.
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4.1.3 Organizacni struktura

Zkoumana organizace je vnitin€ ¢lenéna do tii Gisekt a to v souladu s organiza¢nim
fadem. Jedna se o funkcni organizacni strukturu, kde jsou zaméstnanci s podobnymi ukoly,
schopnostmi anebo aktivitami zafazeni do jedné skupiny. Myslenkou této struktury je

seskupeni pracovnikd, kteti pracuji na podobnych tkolech v jednom useku podniku.

Prvnim usekem je sprava, do které¢ fadime administrativu, recepci, udrzbu,

pradelnu, tklid a dopravu.

Druhym tsekem rozumime usek socialni. Spad4 sem oddéleni A, B a C, ktera byla
popséna vyse a dale pracovisté Tylova 11 — odleh€ovaci sluzby a pracovisté Na Zlaté Stoce

— domov se zvlastnim rezimem.

Ttetim a poslednim usekem je Usek stravovaci, kam fadime kuchyni, kavarnu a

cukrarnu, sklad potravin.

4.1.4 Personalni obsazeni

Prispévkova organizace domov pro seniory M4 ma celkem 127 pracovniki.
Budeme-li se drzet rozdé€leni organizace dle organizacni struktury, mizeme nasledujici

useky z pohledu personalnich udaji popsat dale uvedenym zplisobem.

V useku spravy je zaméstnano 16 pracovnikti. Konkrétné feditel (1), technik (1),
personalistka, mzdova ucetni (1), finan¢ni Gcetni (1), pokladni, zdsobovac, provozai (1),

socialni pracovnik (3), vratny, telefonista (5), domovnik (2) a fidi¢ (1).

V Useku socidlnim, tedy zpohledu hlavni naplné cinnosti organizace

vvvvvv

povolani socidlniho pracovnika v této organizaci vychazi ze zakona o socialnich sluzbach

v

¢. 108/2006 Sb. vplatném znéni. V tomto zékoné jsou specifikovany kvalifika¢ni
pozadavky, kdy kazdy pracovnik musi spliiovat ptredpoklady, jakymi jsou zptsobilost
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k pravnim ukontim, bezuhonnost, zdravotni a odborna zptisobilost pracovnika v socialnich

sluzbach.

Pracovnici v tomto useku jsou zde dale déleni dle jednotlivych pracovist a
oddéleni, a to nasledovné: vrchni sestra (1), ergoterapeut (1), fyzioterapeut (2), pracovnik
Vv socialnich sluzbach (4), uklize¢ (8), délnik v pradelné (4), psychoterapeut (0,25 —
¢tvrtinovy uvazek), sestra — ordinace (1). A dale pak dle oddéleni, kdy na oddéleni A
vypada situace nasledovné: stani¢ni sestra (1), sestra (5), pracovnik v socialnich sluzbach
(8). Na oddéleni B je pak stav obdobny: stanicni sestra (1), sestra (5), pracovnik
v socialnich sluzbach (9). Kone¢né oddéleni C zaméstnava: stani¢ni sestra (1), sestra (5),
oSetfovatel (1), pracovnik v socialnich sluzbach (7). Na pracovisti Tylova pak domov
seniorl M4j zaméstndva: stanicni sestra (1), sestra (5) a pracovnik v socidlnich sluzbach
(10). Obdobn¢ pak na pracovisti Na Zlaté Stoce: ergoterapeut (1), pracovnik v socialnich

sluzbach (14) a tklid (2).

V poslednim useku, tedy stravovacim, pracuje 14 zaméstnanci. RozlozZeni
pracovnich pozic vypadéd nasledovné: dietni sestra (1), skladnik potravin (1), kuchat (5),

pracovnik v obchodnim provozu (5) a prodavac (2).

Personalni obsazeni organizace je pfizplisobeno poskytovani kvalitnich a
kvalifikovanych sluZzeb uZivatelim Domova pro seniory Mdj a soucasné pro vytvoreni

bezpecného a téz kvalitniho prostfedi pro zaméstnance domova.

4.2 Analyza nastroji motivace pouzivanych v organizaci

K analyze situace motivace a stimulace v organizaci, jsem provedla osobni
rozhovor pfimo s feditelem Ing. Pavlem Jandou, ktery mi poskytl informace o tom, jakym
zplisobem jsou zaméstnanci odménovani, jaké zaméstnanecké vyhody jsou jim

poskytovany, ddle informace o péci o zaméstnance a jejich vzdélavani.

Zaméstnanec mize byt motivovan pfimymi, anebo neptimymi nastroji. Hlavnimi
pfimymi néstroji, které jsou v organizaci pouzivany, jsou fady, vnitini smérnice, standardy
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kvality socialnich sluzeb organizace vcetné jejich pfiloh a eticky kodex zaméstnance.
Vsechny tyto pfedpisy jsou pro zaméstnance zavazné a mimo jejich motivacni ulohu,

obsahuji pracovni postupy a slouzi jako podpora pii praci.

4.2.1 Zpusob odménovani

Mezi hlavni nepifimé néstroje motivace fadime beze sporu mzdu. Vzhledem
k charakteru neziskovosti ptispévkové organizace jsou mzdy zaméstnanci planovany na
zéklad¢ predem stanoveného finan¢niho planu, ktery je schvalovan zfizovatelem, tedy
Statutarnim méstem Ceské Bud&jovice. P¥i vypracovavani tohoto planu se piihliZi zejména
K poctu pracovniki, typu pracovnich uvazkl a zafazeni do platovych tiid a stupiiii. Obecné
se organizace pii stanovovani mezd fidi nafizenim vlady o platovych pomérech
zamé&stnancl ve vefejnych sluzbach a spravé €. 564/2006 Sb. Toto nafizeni vymezuje
kvalifikacni ptfedpoklady vzdélani pro vykon praci v jednotlivych platovych tfidach,
zatazeni zaméstnance do dané platové tiidy podle § 123 odst. 2 zakoniku prace a zatfazeni
zaméstnance do platového stupné podle § 123 odst. 4 t¢hoz zakoniku. Platova tfida vychazi
z katalogu praci, ktery je uveden v pfiloze €. 1 k nafizeni vlady €. 469/2002 Sb. v platném
stupen se pak urcuje dle zapocitatelné praxe v oboru pozadované prace a miry jejiho

zapoctu ur¢ené podle § 4 odst. 2 az 9 nafizeni vlady ¢.564/2006 Sb. v platném znéni.

Dale zaméstnanci dostavaji zdkonné ptiplatky dle zdkonu &. 262/2006 Sb.,
zékoniku prace.

Priplatek za vedeni, kdy vedoucimu zamé&stnanci ptislusi tento piiplatek dle stupné
fizeni a ndroCnosti fidice prace. VySe piiplatku je zdkonnd a vyjadiuje se procentem
z platového tarifu nejvysSiho platového stupné v platové tiid€¢, do které je vedouci
zameéstnanec zarazen.

Priplatek za nocni prdci nalezi zaméstnanci za kazdou hodinu prace v noci,
konkrétné jakykoliv Casovy tsek odpracovany mezi 22 hodinou vecerni a 6 hodinou ranni,
ve vysi 20 % priamérného hodinového vydélku.

Priplatek za praci v sobotu a v nedéli ptislusi zaméstnanci za hodinu prace v sobotu

nebo v nedéli ve vysi 25 % primérného hodinového vydélku
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Osobni priplatek az do vyse 50 % platového tarifu nejvysSiho platového stupné
Vv platové tfidé, do které je zaméstnanec zarazen, dostava pracovnik, ktery dlouhodobé
dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledki nebo plni vétsi rozsah pracovnich ukola
oproti ostatnim zaméstnancim. O piiznani a vysi tohoto prispévku rozhoduje feditel DS,
Ing. Pavel Janda.

Plat nebo ndhradni volno za praci ve svatek. Zaméstnanci, ktery nepracoval proto,
ze svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni den, se plat nekrati, ale zaméstnavatel mu
poskytne néhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, a to nejpozdéji do konce
tretiho kalendainiho mésice, ktery nasleduje po vykonu prace ve svatek. Misto nahradniho
volna se mohou zaméstnanec a zaméstnavatel dohodnout na poskytnuti piiplatku ve vysi
primérného hodinového vydélku za hodinu prace ve svatek.

Primérné hrub4 mzda napfic celou organizaci ¢inila k 31. 12. 2011 20 827,- K¢.

4.2.2 PéCe o zameéstnance

Zaméstnanecké vyhody nejsou v organizaci pfili§ rozsahlé, nebot’ jak jiz bylo
uvedeno vySe, jednd se o organizaci neziskového charakteru, kterd cerpd prostfedky

z vefejnych rozpocti, a slovy pana feditele, penéz neni nazbyt.

Vyhody, které jsou poskytovany, jsou stejné pro vSechny zaméstnance bez ohledu
na usek, v kterém pracuji. Jejich tkolem je zvySovat a podporovat loajalitu zaméstnanct
k organizaci, jejich celkovou spokojenost a tim samoziejmée pozitivné piisobit na motivaci

k dobrym pracovnim vykontm.

V DS je zamé&stnancim umoZznéno zavodni stravovani, a to pfimo v prostorach
organizace. Na kazdé hlavni jidlo, konkrétn€ obéd, je zaméestnancim pfispivano ve vysi 15
korun z celkovych 35 korun. Zaméstnance hlavni jidlo vyjde tedy na 20 korun, které jsou
mu vzdy na konci mésice odecteny od platu. Tento ptispevek €ini necelych 43 % z celkové
castky jidla a je Cerpan z fondu kulturnich a socialnich potieb pro zaméstnance, ktery je
organizace povinna vytvaret a to ve vysi 1 % z ro¢niho objemu naklad zuctovanych na

platy a ndhrady plat. Napoje na pracovisti jsou zaméstnancim poskytovani zcela zdarma.
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Dale je vSem vedoucim pracovnikiim bez ohledu na organizacni usek, poskytnut
sluzebni mobilni telefon, ktery je jim k dispozici pro veskeré ukony souvisejici s pracovni

¢innosti, tak i pro soukromé ucely.

Pti dovrSeni véku 50 let zaméstnance, nebo pii prvnim skonceni pracovniho
poméru po pfiznani diichodu, a to starobniho ¢i invalidniho, je zaméstnanci poskytnuta
odména. Tato odména je v podobé finanéniho obnosu a vécného daru v hodnoté 2 000
korun, potizené¢ho z fondu kulturnich a socidlnich potfeb. O konkrétni vysi finan¢niho
obnosu rozhoduje feditel organizace Ing. Pavel Janda.

Mezi dal$i zaméstnanecké vyhody fadime beze sporu prispévek zaméstnavatele na
zivotni pojisténi a penzijni pfipojiSténi, hrazeni vesSkerych vzdélavacich kurzl, seminafi,
Skoleni v prostorach organizace, ale 1 stdZi mimo DS, a to i nad rdmec povinnych 24 hodin
ro¢né. Zameéstnanci maji narok na 5 tydntt dovolené, tedy 1 tyden nad ramec zdkonem
stanovenych 4 tydnd. Mezi dalsi vyhody patfi jisté i moznost bezplatného parkovani piimo

Vv aredlu organizace.

V minulych letech byla zaméstnancim na konci kazdého roku poskytovana odména
z fondu kulturnich a socialnich potieb, a to ve vysi 3 600 korun. Tento obnos ale nebyl
vyplacen ve finan¢ni podobé, nybrz kazdy zaméstnanec si mohl ve vysi této castky urcit,
jaky hmotny dar si zvoli. Konkrétné se jednalo kupfikladu o vstupenky do divadel, do
plaveckého bazénu, ¢i jiné poukazky na Uhradu aktivit spojenych se sportem, kulturou,
rekreaci, zdravim a volnym cCasem. V soucasné dobé vSak tyto vyhody zaméstnanciim

poskytovany nejsou, a to z divodu snizeni fondu kulturnich a socidlnich potieb.

V organizaci je velmi peclivé dbano na bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci.
Vsem zaméstnancim jsou bezplatné poskytnuty pracovni odévy a pomicky, jejichz ¢isténi

a opravy jsou plné hrazeny organizaci.

Vztahy na pracoviSti mezi jednotlivymi zaméstnanci jsou velmi dulezité pro
pfijemnou pracovni atmosféru, kde pak zaméstnanci podavaji lepsi pracovni vykony, nez
by to mu bylo v pfipadé, kdy by tato atmosféra byla napjata ¢i dokonce nepiatelska. Pro
stmeleni pracovniho kolektivu se tudiz dvakrat ro¢né potadaji akce pro zaméstnance.
Konkrétng vzdy v Servnu pied 1étem a v prosinci pred vanoci. Ugast je dobrovolna, avsak
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vitand. Tyto akce jsou situovany do vybrané¢ho hostinského zatfizeni, kde je pfipraveno

ro~r

posezeni s obCerstvenim a hudbou. Financovani téchto akci je zmalé casti na strané

zaméstnancu (v letoSnim roce, Cinil tento ptispévek 100 korun) a z vétsi Casti na strané

podnikd, které s organizaci spolupracuji. A to ve form¢ sponzorskych dart.

Zameéstnanci maji t€Z moznost vyjadiit se k prostiedi jejich pracovisté, a to co se
barev, nabytku, osvétleni i prostorového feseni tyce. Na pracovisti Vétrna 13, byla budova
predana jiz kompletné zafizena, takze dal$i upravy jiz nebyly mozné. Ale pracovisté
Tylova i Na Zlaté Stoce byla zfizovana az nasledné, a tak na nadzor zaméstnancii byl bran
zietel a v této oblasti jim bylo vyhovéno. Moznost Upravy pracovisteé, kde se zaméstnanci
pohybuji, podle jejich piedstav je jist¢ velmi pozitivnim krokem ke zvySeni zaméstnanecké

motivace.

Slovni hodnoceni vykonli zaméstnancli je jist¢ dalSim vyznamnym nastrojem
k jejich motivaci. Neni tomu jinak i v organizaci DS Maj. V ramci jednotlivych oddé€leni ¢i
usekd, se zde poradaji porady, na kterych jsou vedoucim pracovnikem slovné hodnoceny
pracovni vykony. Pokud zaméstnanec vykonal mimotadny tukol, je v ramci pracovniho

kolektivu nadfizenym pracovnikem vyzdviZen a slovné pochvalen.

Spokojenost zaméstnanci se v organizaci zjiSt'uje spiSe na neformalni Grovni
9

prostfednictvim rozhovori na pracovisti.

4.2.3 Vzdélavani zameéstnancu

K lep§im pracovnim vykonim miiZe byt zaméstnanec motivovan také mozZnosti
dalsiho vzdélavani. Vzdélavani zaméstnancli miZzeme tedy povazovat za dal$i formu
motivace. Zameéstnancim vzdélavani slouzi nejenom jako podklad pro spravny vykon

pracovni ¢innosti, ale také jako moznost k dalsimu profesnimu ristu v organizaci.

Na pracovniky spravniho useku jsou kladeny minimalni poZadavky na pribézné
vzdélavani. V minulém roce zameéstnanci tohoto useku absolvovali odborna Skoleni a

seminafe v oblasti personalistiky, mzdového ucetnictvi, finanéniho ucetnictvi, danové
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problematiky, organizace a zafizeni socidlnich sluzeb, pravni Upravy socialnich sluzeb,

dale Skoleni pro fidi¢e a Skoleni na desinfekéni prostfedky pouzivané v organizaci.

V useku zdravotné¢ socialnim musi kazdy pracovnik za dany rok povinné
absolvovat 24 hodin vybranych kurzi, ¢i seminait a tim ziskavat kredity v akreditovanych
kurzech pro splnéni podminek pro registraci zdravotnich sester. Zaméstnanci zde ale maji
moznost z vlastni iniciativy a zajmu o vlastni profesni 1 dusevni rozvoj navstivit kurzy,
seminafe ¢i odborné stdze, nad ramec zakonem o socidlnich sluzbach danych 24 hodin, a to

plné€ na naklady organizace.

4.2.4 Dotaznikové Setreni

Ve zkoumané organizaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni s cilem zjisténi
nazorl, postoju a spokojenosti zaméstnancti v oblasti motivace a stimulace. Prizkum byl
uskute¢nén v mésici listopadu 2012 a vzorek respondentli, pomoci néhoz jsou vysledky

interpretovany, byl ziskdn nahodilym vybérem.

Dotaznik vyplnilo celkem 44 respondentli. Otazky, na které respondenti odpovidali,
se d¢li na dvé casti. Prvni Cést s cilem zjiSténi postojii, ndzorli zaméstnancli a nastroji
motivace, které jsou v organizaci uzivany, se tykaji oblasti hmotnych odmén, obsahu
prace, formalniho 1 neformdlniho hodnoceni, vzdélavani, atmosféry pracovni skupiny,
urovné komunikace na pracovisti, pracovnich podminek ¢i identifikace s praci. Druhou
¢asti jsou otazky identifikacni, které se zamétuji na ziskani zékladnich demografickych
udaji o respondentech. Témito udaji rozumime nejvyssi dosazené vzdélani, vékovou
kategorii, do niZ respondent spada, pohlavi ¢i konkrétni tisek v organizaci, ve kterém

respondent pracuje.

Charakteristika dotazovanych

V organizaci se jedna prevazné o Zensky kolektiv. Naprostd vétSina dotazovanych,
konkrétn¢ 40 zaméstnanci, ktefi tvoii 91 % z tdzanych pracovnik, jsou Zeny. Pouze 9 %

respondentti, konkrétné 4 zaméstnanci, jsou muzi.
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V organizaci je veékové zastoupeni zaméstnancti velmi riznorodé. Tuto skutecnost
hodnotim velmi kladn¢€, nebot’ zastoupeni riznych vékovych kategorii v organizaci mize
prispivat ke zdravému pracovnimu kolektivu a tim ptisobit na celkovou kvalitu pracovniho
prosttedi ¢i atmosféry na pracovisti. Nejcetnéjsi skupinu dotazovanych, 41 %, tvofi
zaméstnanci mladSiho stiedniho veku, tedy 35 az 44 let. Skupinu s druhym nejcetnéjSim
zastoupenim vytvafi pracovnici ve v€ku 45 az 54 let. Dale 14 % respondentl se nachazi
vrozmezi 25 a 34 lety. V pfeddichodovém véku je v organizaci 11 % dotdzanych a
skupinu s nejmensi Cetnosti odpovédi, tvofi nejmladsi zaméstnanci, tedy pracovnici do 24
let, kteti zastupuji 4 % respondentd. Jeden z diivodl nejmensiho poctu pravé mladych lidi
do 24 let, miize byt pfiprava na budouci zaméstnani, kdy si tito mladi lidé stale dopliuji
kvalifikaci.

Nejvetsi pocet respondentl, konkrétné 27 zaméstnancl, coz tvoii 61 %
z dotazanych pracovnikil, dosahuje stfedniho stupné vzdélani, tedy stfedoSkolského
S maturitou. 16 % zaméstnancli uvedlo jako svij stupeil vzdélani stfedni odborné
S vyucnim listem a 11 % respondentd dosahlo na vysokoskolské vzdélani. Na bakalatsky a
magistersky stupeni nebylo toto vzdélani dale déleno. Vys§iho odborného vzdélani
dosahuje 7 % dotazovanych pracovnikii a nejmensi skupinu, konkrétné¢ 5 %, tvofi

pracovnici s ukon¢enym zékladnim vzdélanim.

Pracovnici organizace jsou rozdéleni celkem do tfech organizacnich usek,
konkrétné€ se jedna o tsek spravy, usek zdravotné — socialni, ktery tvofi nejveétsi cast a tisek
stravovaci. Tyto useky jsou popsany v kapitole 4.1.3. Jak jiz bylo uvedeno, zdravotné —
socialni Gsek tvofi v organizaci nejvetsi a také stéZejni Cast a celych 84 % z dotazanych
zameéstnancll pracuje pravé v tomto useku. V useku spravy pracuje 9 % dotazovanych
respondentl a v useku nejmensim, ne vSak nepodstatnym, tedy useku stravovacim pak 7 %

tdzanych pracovnik.
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Vyhodnoceni dotazniki

Graf 1: Davod zaméstnani v organizaci

M dobrého financniho
39 9% ohodnoceni

M blizkosti mého
bydlisté

B prace mé napliuje

H jistota prace

35%

jiny divod

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zde mohli respondenti oznacit vice moznosti, pficemz 44 dotdzanych oznalilo
celkem 65 odpovédi, jak je uvedeno v tabulce cCislo 19 v pfiloze 2. Nejvetsi Cast
respondentt, tedy 35 % pracuje v organizaci z divodu naplnéni praci, kterou vykonavaji.
Vzhledem Kk charakteru pracovni ¢innosti v neziskové organizaci, ktera je zaméfena
socialni péci o seniory a zdravotné postizené, je tato skutecnost velmi pozitivni. Celych 28
% dotazovanych uvedlo jako divod zaméstnani jistotu prace. Tato skute¢nost vyplyva i z
ukazatelt jako je nizka fluktuace zaméstnanct ¢i charakteru pracovniho poméru, ktery je
V této organizaci povétsinou dlouhodoby. Ctvrtina dotazanych (25 %) pracuje v organizaci
z diivodu blizkosti bydlisté. Nemusi tedy do zaméstnani daleko dojiZzdét a vynakladat
dodatecné naklady za dopravu. Pouze 9 % oslovenych zde pracuje z ditvodu dobrého
finan¢niho ohodnoceni. Jiny divod zaméstndni jako napt. moznost uplatnéni ve svém

oboru, nebo nutnost ziskavat finan¢ni prosttedky, uvedlo 3 % respondentt.
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Graf 2: Doba zaméstnani v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vice nez polovina dotazanych (52 %) pracuje v organizaci v délce péti az deseti let.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoti 30 % respondentti, ktefi v organizaci pracuji jeden az
pét let. A 11 % dotazanych uvedlo délku zaméstnani vice nez deset let. Z téchto dajt 1ze
konstatovat, Ze vétSina, konkrétné 93 % respondentli pracuje v organizaci stfedné, nebo

dlouhodobé¢. Pouze 7 % tazanych pracuje v organizaci méné nez 1 rok.

Graf 3: Hodnoceni systému odménovani
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Pozitivni skutecnosti je, ze vétSina dotazanych (77 %), vnima systém odménovani
jako spravedlivy, konkrétné 20 %, popt. spiSe spravedlivy, konkrétn¢ 57 %. Divodem je
ziejm¢ zékonny charakter, ze kterého tento systém vychazi a se kterym je kazdy
zamestnanec seznamen. Naopak témeéf Ctvrtina respondentii vnima své odmeénovani jako
spiSe nespravedliveé (18 %) ¢i dokonce nespravedlivé (5 %).

Graf 4: Poskytované zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otdzka méla za ukol zjistit znalost poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
samotnymi zamé&stnanci, tudiZ byla poloZena jako oteviend, kde mél kazdy respondent
ponechan volny prostor pro vyjadieni vlastniho n4zoru, bez nabidky pfedem pfipravenych
moznosti. Problematice zaméstnaneckych benefiti se vénuji v kapitole 4.2.2. Odpovéd’ na
tuto otazku vepsalo pouze 25 respondenti. Témét polovina dotazovanych ponechala tuto
otazku bez odpovédi. Nejcastéjsim benefitem, ktery byl zaméstnanci uvadén, byla nabidka
akreditacnich a dalSich kurzi, ¢ili moznost vzdélavani na pracovisti (48 %). V organizaci
je vSem zaméstnanciim bez ohledu na organizacni usek, v kterém pracuji poskytovano
zvyhodnéné stravovani. Tuto vyhodu uvedlo vSak pouze 30 % dotazovanych. Dalsi
ptekvapivou skutecnosti je fakt, ze ackoliv je kazdému zaméstnanci ze zdravotné —

socidlniho, ¢i stravovaciho useku bezplatné poskytovan pracovni odév a jeho nésledné
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¢isténi a zehleni na naklady organizace, pouze 4 % tazanych pracovniki, tuto skutec¢nost
uvedlo. Ve zbylé ¢asti odpoveédi o poskytovanych vyhodach, se objevovaly nazory jako
potadani zaméstnaneckych vecirkli ¢i moznost ockovani, konkrétné proti chiipce, ¢i
1ékatské preventivni prohlidky pfimo na pracovisti. Znepokojivou skutecnosti je fakt, Ze se
celych 10 % z respondentd, ktefi tuto otdzku vyplnili, domniva, Ze jim nejsou poskytovany

vyhody zadné.

Graf 5: Preference druhu zaméstnaneckych vyhod
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W urcité ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vétsina dotazovanych preferuje hmotné benefity pred duSevnimi. Konkrétné 57
% respondentli preferuje hmotné benefity s jistotou a 27 % tdzanych udava spiSe ano.
Pouze 16 % respondentii spise hmotné benefity nad duSevnimi nepreferuje. Zadny
dotdzany neuvedl s jistotou preferenci dusevnich benefith nad hmotnymi. Z téchto
odpovédi lze usuzovat, ze zaméstnanci této organizace jsou motivovani spise hmotnymi
odménami, finan¢nimi prostfedky, prémiemi. V organizaci jsou zaméstnanciim bezplatné
poskytovany pomérné dostupné a kvalitni akreditované Skolici kurzy, které mohou
navstévovat 1 nad ramec zakonem stanovenych hodin a tudiz zaméstnanci ptevazné o dalsi

vzdélavani nemaji zajem.
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Graf 6: Preference zvySeni platu pi‘ed zaméstnaneckymi vyhodami
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptevazna vétSina respondentt (98 %) udava preferenci zvySeni platu pired
zaméstnaneckymi benefity. Konkrétné 52 % dotazanych tuto preferenci udalo s jistotou, 46
% odpovédélo spiSe ano. Pouze 2 % tazanych zvySeni platu pfed zaméstnaneckymi
vyhodami spiSe nepreferuje. Zadny respondent neuvedl moZnost jisté preference

zaméstnaneckych vyhod pfed zvysSenim platu. Lze pozorovat souvislost s vysi prumérné

hrubé mzdy v organizaci, kterd je pod hranici primémné hrubé mzdy v CR.

Graf 7: Motivace slovni pochvalou, vyjadieni uznani
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Vsichni dotdzani uvedli, Ze slovni pochvala ¢i vyjadfeni uznéni vedoucim
pracovnikem je motivuje. Konkrétné¢ 82 % respondentii toto tvrdi s jistotou a 18 %

dotazanych je slovnim hodnocenim spiSe motivovano.

Graf 8: Faktor motivace Kk praci dle preferenci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V této otdzce respondenti sefadili faktory motivace k praci od téch, které je
motivuji k pracovnimu vykonu nejvice, po ty, které nejméné. Dle vysledkd respondenty
nejvice motivuje finanéni ohodnoceni, tedy plat. Dale dobry pracovni kolektiv, jistota
prace, pochvala ¢i vyjadfeni uznani ze strany vedouciho pracovnika. V druhé poloviné
faktori motivace k praci respondenti uvadi, Zze dalezité dale zajimavost prace, piijemné
pracovni prostfedi ¢i misto vykonu prace. Mezi faktory, které tdzané motivuji nejméng,

patii zaméstnanecké benefity a moznost kariérniho rastu.
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Graf 9: Hodnoceni pracovni ¢innosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Velmi pozitivni skuteCnosti pro organizaci je, Zze témét vSichni dotazani hodnoti
svoji pracovni ¢innost jako zajimavou (55 %), ¢i spiSe zajimavou (41 %) a zadny dotédzany
nepovazuje svou praci za zcela nezajimavou. Pouze 4 % respondentd uvadi své

zaméstnani jako spiSe nezajimavé.

Graf 10: Stresové situace v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Celé polovina (50 %) dotazovanych uvadi, Ze v zamé&stnani pocituje stres Casto.
Naopak ziidka pocituje stres 41 % respondenti. V neustalé stresové situaci se citi byt 7 %
tazanych a naopak 2 % respondentd uvadi, Ze v zaméstnani stres viibec nepocit'uji. Tento
riznorody vysledek je jisté¢ ovlivnén pracovnim zafazenim, organizacnim uUsekem, ve
kterém respondent pracuje, mirou odpovédnosti ¢i pracovnimi ndroky, které jsou na

zaméstnance kladeny.

Graf 11: Uroven komunikace s nadfizenym pracovnikem v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z odpovédi respondentd vyplyva, ze urovenn komunikace zaméstnanci
s nadfizenymi pracovniky je vSeobecné na velmi dobré trovni. Celych 87 % respondent
uvedlo, Ze s vedenim komunikuje vyborné (37 %), ¢i dobie (50 %). Jako dostacujici
hodnoti komunikaci 11 % dotazanych pracovnikii. Pozitivni skutecnosti je, ze jako
nevyhovujici, oznacili komunikaci pouze 2 % respondentli a moznost, kterd udava, ze
zadna takova komunikace v organizaci prakticky neexistuje, nebyla vyuzita Zadnym

pracovnikem.
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Graf 12: Slovni hodnoceni v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vétsina dotdzanych pracovnikii, konkrétné 80 % uvedlo, ze jejich pracovni vykon
je nadfizenymi pracovniky hodnocen spisSe ¢asto. Na tuto skute¢nost mohou poukazovat i
vysledky z pfedchoziho grafu 11, kde komunikace s nadfizenymi pracovniky je hodnocena
prevazné kladné a podle pracovnikii organizace je na velmi dobré Grovni. OvSem 18 %
respondentli udava, ze jejich pracovni vykony jsou hodnoceny spise vyjimecn¢, ¢i dokonce

nikdy, jak udali 2 % dotazanych.

Graf 13: Hodnoceni pracovni atmosféry

7% 7%

H vybornou

B dobrou

M spiSe dobrou

H spiSe Spatnou
Spatnou

B velmi Spatnou

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Ke spravnému motivovani zaméstnanct neodmyslitelné patii i pracovni atmosféra,
V niz se zaméstnanci budou citit respektovani, hodnotni a budou mit zajem rozvijet své
pracovni moznosti. Co se tyka pracovni atmosféry v organizaci, odpovidali osloveni
pracovnici vétSinou kladné. Jak 1ze vidét na grafu 13 zobrazeném vyse, 93 % respondenti
vnimd pracovni atmosféru jako dobrou, vybornou ¢i alespoii spiSe dobrou. Pouze 7 %
dotazovanych se domniva, Ze atmosféra na pracovisti organizace je spiSe Spatnd. Pozitivni
zpravou je, ze jako Spatnou, ¢i dokonce velmi Spatnou pracovni atmosféru, neoznacil
zadny z dotazovanych zaméstnanci.

Graf 14: Pracovni vztahy mezi zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovni vztahy, at’ uz mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, mezi zaméstnanci
samotnymi, kde se pracovnik mtize nachazet ve stavu nadtizenosti ¢i podiizenosti k jinému
zaméstnanci, je potfeba udrZovat na kvalitni a zdravé urovni. Nebot’ tyto vztahy mohou
negativné ¢i pozitivné ovlivnit pracovni atmosféru a tim i ,,chut™ pracovnika podavat
dobry pracovni vykon. Proto je pro organizaci velmi pozitivni, Ze dotazovani pracovnici
hodnoti vztahy mezi zaméstnanci vétSinou kladng. Celych 93 % respondentl uvedlo, Ze
tyto vztahy vnima jako vyborné, dobré ¢i spiSe dobré. Neméné pozitivni skutecnost
predstavuje fakt, Ze pouze 7 % dotdzanych, konkrétné¢ 3 pracovnici se domnivaji, Ze
pracovni vztahy na pracovisti jsou spiSe Spatné a zadny respondent nevyuzil moznost

oznacit pracovni vztahy v organizaci za Spatné, ¢i dokonce velmi $patné.
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Graf 15: Hodnoceni pracovniho prostiedi a vybaveni pracovisté

7%

M zcela vyhovujici
B vyhovujici
B spiSe nevyhovujici

M zcela nevyhovujici

73%

Zdroj: Vlastni vyzkum

V neposledni tadé celkovou pracovni atmosféru dotvaii i pracovni prostiedi
S vybavenim pracovisté. Vykonnost zaméstnancti je do jisté miry zavisld i na téchto
faktorech, a proto je nezbytné zabyvat se jimi. Pracovni prostfedi totiz silné ovliviiuje
vnimani pracovniho procesu, naladu i vykonnost jednotlivych pracovniki. Jak je vidét na
grafu 15 dotazovani pracovnici odpovidali na otdzku, co se tykd pracovniho prostiedi a
vybaveni pracovisté vesmes pozitivné. Celych 93 % respondentll se domniva, Ze pracovni
prostiedi ¢i vybaveni na pracovisti je zcela vyhovujici, nebo vyhovujici. Naopak pouze 7
% tazanych vidi prostfedi na pracovisti a jeho vybaveni jako spiSe nevyhovujici. Za zcela

nevyhovujici neoznacil pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté Zadny respondent.

55



Graf 16: Zajem o vzdélavani

5%

M rozhodné ano
M spiSe ano
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H rozhodné ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovnici v ramci celé organizace maji zdkonem stanovenou minimalni roéni
casovou dotaci pro vzdélavani, kterého se musi Ucastnit. Pfipadné mohou navstévovat
Skolici kurzy i nad ramec stanoveného ¢asového rozvrhu. Z grafu 16 je patrny pievazny
zéjem o vzdélavani na pracovisti. Pro zaméstnavatele je zdjem zaméstnancli o osobni i
profesni rozvoj jist¢ kladnd skutecnost. Celych 95 % dotazovanych pracovnikl projevuje
zajem o vzd€lavani, a to jak zdkonné, tak nad ramec zakona. Pozitivni je, Ze pouze 5 %
respondentll zajem o vzdélavani na pracovisté spiSe nejevi a zadny pracovnik s jistotou

nezajem neprojevil.
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Graf 17: MoZnost vyjadfeni zaméstnanci k ¢innostem organizace
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36% [ | ne'rT1avrT1 mozZnost
vyjadrit se

Zdroj: Vlastni vyzkum

Celych 37 % dotazovanych pracovnikid ve své odpovédi uvedlo, ze k ¢innostem
organizace maji moznost vyjadfit svilj ndzor, ke kterému je nasledné pfihliZeno. Déle se 36
% respondentli domniva, Ze ackoli maji moznost vyjadfeni, neni na jejich nazor bran
dostatecny ztetel. Naopak 27 % tazanych uvadi, ze moznost na vyjadieni k ¢innostem
organizace maji velmi malou ¢i tuto moznost nemaji zadnou. Moznost, kterd uvadéla
nezdjem o vyjadfovani se k ¢innostem organizace, nebyla vyuZita, coZ je pozitivni
skutecnosti pro organizaci. Kazdy dotazovany pracovnik tudiz jevi zdjem o vyjadieni
svych nazori a tim i o organizaci samotnou. Rozdilné odpovédi ma jisté¢ za nasledek
pracovni zafazeni jednotlivych zaméstnanci. Ne kazdy zaméstnanec mé moznost ve své

kazdodenni ¢innosti komunikovat s vedenim ¢i se vyjadfovat k problematice.
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Graf 18: Zména ke zlepSeni pracovnich podminek a zvySeni motivace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otdazka byla koncipovana tak, aby zaméstnanci mohli vyjadfit svlij nazor a
navrhnout mozné zmény v organizaci pro zlepSeni pracovnich podminek a ke zvySeni
vlastni motivace k podavani dobrého pracovniho vykonu. Otazka byla tudiz poloZena jako
oteviena s volnym prostorem pro vepsani odpoveédi. Této moznosti vyuzilo pouze 23
zameéstnancl, témeét polovina respondentli svlij ndzor nevyjadfila. Zaméstnanci, ktefi na
tuto otazku odpovédéli, podali ale celych 47 ndvrhi pro zménu. PfiCemz nejCastéji se
dotazovani domnivaji, Ze ke zvySeni jejich motivace dojde v ptipadé zvySeni platového
ohodnoceni (36 %). Pomérné ¢astym navrhem je zvySeni poctu personalu na sménu. Kdy
tento nazor vyjadiilo 26 % respondentii. Nabizi se zde tedy otdzka, zda-li neni personal
skute¢né pretizen a nebylo by vhodné navysit po€et pracovnikli na sménu. Pracovniklim je
poskytovano 5 tydnl dovolené, tedy 1 tyden navic oproti zdkonem stanovené, ale i presto
se 15 % respondenti domniva, ze dal$i dodatkova dovolena by zlepSila jejich motivaci
k pracovnimu vykonu. Finan¢ni odmény k platu by uvitalo 11 % pracovnikt.. Mezi dal$imi
odpovéd'mi se objevovaly navrhy jako zakaz kouteni v objektu domova pro seniory (6 %),
zajisténi dostatecného mnozstvi pracovnich pomtcek (2 %), osobni pfima pochvala od
nadfizeného pracovnika pfi splnéni mimotadného tkolu (2 %), ¢i vice muzl na pracovisti,

ktefi by vykonavali fyzicky narocnéjsi praci (2 %).
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Graf 19: Nejvyssi dosaZené vzdélani

| zakladni

11% 5%

M stfedni odborné s
vyuénim listem

M siedoskolské s
maturitou

M vyssi odborné

61% vysokoskolské

Zdroj: Vlastni vyzkum

61 % z dotazanych pracovnikli dosahuje stfedniho stupné vzdélani, 16 % dosahuje
vzdélani stfedniho odborného s vyuénim listem a 11 % respondentd dosahlo na
vysokoskolské vzdélani. Vyssiho odborného vzdélani dosahuje 7 % dotazovanych
pracovnikl a nejmensi skupinu, konkrétné 5 %, tvoii pracovnici s ukonéenym zakladnim

vzdélanim.
Otazka 20: Zaiazeni pracovnikii vV organizacnich usecich

Nejvetsi a také stézejni Cast tvoii usek zdravotné — socialni, kde pracuje celych 84
% z dotazanych zaméstnancii. V useku spravy pracuje 9 % dotazovanych respondentl a v
useku stravovacim pak 7 % tazanych pracovnikd.
Otazka 21: Pohlavi pracovnikii

Naprosta vétSina dotazovanych, konkrétn€ 40 zaméstnanca, kteti tvoii 91 %

Z tazanych pracovniki, jsou Zeny. Pouze 9 % respondentli, konkrétné 4 zaméstnanci, jsou

muzi.
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Graf 20: Vékova kategorie
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Zdroj: Viastni vyzkum

V organizaci je vékové zastoupeni zaméstnanci velmi rliznorodé, jak také vyplyva
z grafu 22. Nejcetné&jsi skupinu dotazovanych, 41 %, tvoifi zaméstnanci mladsiho stfedniho
veku, tedy 35 az 44 let. Skupinu s druhym nejcetnéjSim zastoupenim vytvari pracovnici ve
véku 45 az 54 let. Dale 14 % respondentli se nachazi vrozmezi 25 a 34 lety.
V preddichodovém véku je v organizaci 11 % dotazanych a skupinu s nejmensi Cetnosti
odpovédi, tvofi nejmladsi zaméstnanci, tedy pracovnici do 24 let, ktefi zastupuji 4 %

respondenttl.

Shrnuti dotaznikového Setieni

Zjisténé vysledky dotaznikového Setfeni mizeme pirehledné usporadat nasledujicim
zplisobem:

e 32 % dotazovanych pracuje v organizaci z divodu, Ze je tato prace je napliiuje

e jako nejCastéjsi dobu zaméstnani uvadéli respondenti 5 — 10 let (konkrétné 52 %),
z toho 91 % respondentl predstavuji Zeny

o 57 % tazanych vnima systém odmeénovani v organizaci jako spravedlivy

e zaméstnanci z poskytovanych benefith nejvice ocenuji nabidku akreditacnich a
dalsich vzdélavacich kurzt (48 %) a zvyhodnéné stravovani (30 %)

e 84 9% dotazovanych preferuje hmotné benefity pred dusevnimi
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naprostd vétSina (konkrétné 98 %) dava pfednost zvySeni platu pred
zaméstnaneckymi vyhodami

Z dotazovanych, neni v organizaci zadny pracovnik, kterého by slovni pochvala ¢i
vyjadieni uznani nemotivovalo k lep§imu vykonu

mezi faktory, které zameéstnance motivuji nejvice, patii piredevsim plat, dobry
pracovni kolektiv, jistota prace ¢i pochvala a uznani

pouze 4 % dotazovanych hodnoti svoji pracovni ¢innost jako spiSe nezajimavou

V zamé&stnani pocit'uji stres spiSe Zeny, konkrétné 59 %

pouze 2 % respondentli si mysli, Ze komunikace s nadfizenym pracovnikem je
nevyhovujici

20 % pracovnikli uvedlo, Ze jejich pracovni vykon je slovné hodnocen vyjimecné ¢i
dokonce nikdy

pouze 7 % zaméstnancli povazuje pracovni atmosféru za spiSe Spatnou

pracovni vztahy mezi zaméstnanci jsou v organizaci na velmi dobré Grovni, pouze
7 % pracovnikil vnima tyto vztahy za spiSe Spatné

pracovni prostiedi a vybaveni pracoviste je zaméstnanci hodnoceno kladné (93 %)
Vv organizaci je velky zajem o dal$i vzdélavani zaméstnancti (95 %)

pouze 9 % tazanych uvadlo, Ze nemaji moznost vyjadfit se k ¢innostem organizace
mezi nejdilezité)si faktory ke zlepSeni pracovnich podminek a zvySeni své
motivace fadi pracovnici vyssi platové ohodnoceni, zajiSténi dostatecného poctu
pracovnikl na sménu, dodatkovou dovolenou ¢i finanéni odmény

nejvetsi cast pracovnikll organizace tvoii lidé se stfedoskolskym vzdélanim (61)

84 % respondentil pracuje v Useku zdravotné — socidlnim

pouze 9 % pracovnikll jsou muzi

~vr o owr

nejvetsi ¢ast pracovnikl patii do stfedni vékové kategorie, tedy od 35 do 54 let (71

%).
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4.3 Formulace navrht

Na zéklad¢ ziskanych informaci z vySe uvedeného dotaznikového prizkumu
v organizaci Domov pro seniory Maj Ceské Bud&jovice, p. 0., bylo mozné pro tuto
organizaci navrhnout urCit¢é zmeény, které by dle mého nézoru vedly ze zvySeni

spokojenosti zaméstnanct a tim 1 motivace a stimulace pracovniki.

Navrhuji v prostorach pro zaméstnance v ramci kazdého organiza¢niho useku i
oddé¢leni zpfistupnit v tiS§téné podobé natizeni vlady o platovych pomérech zaméstnanct ve
vetejnych sluzbach a spraveé ¢. 564/2006 Sb., jakoZto i katalog praci, ktery tvoii ptilohu €.
1 Kk nafizeni vlady ¢. 469/2006 Sb. a dale zakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v kterém
jsou vymezeny zakonné piiplatky, pfipadné doplnit o konkrétni vySe ptiplatku, lisi-li se od
zakonnych. Timto opatfenim organizace piedejde domnénkam zaméstnancli o
nespravedlivém odménovani, nebot’ kazdy zaméstnanec ma piimo na pracovisti moznost

presvédcit se, zda jeho platové ohodnoceni odpovida vySe uvedenym dokumentiim.

Podobnym zplsobem navrhuji zaméstnancim zviditelnit poskytované benefity.
TiStény dokument s vyctem zaméstnaneckych vyhod umistény v prostorach pro
zaméstnance odstrani neznalost ¢i neuplnou znalost téchto vyhod. Domnénka zamé&stnanct
o neposkytovani zadnych zaméstnaneckych benefiti by se timto opatfenim neméla

opakovat.

Kazdy dotdzany zaméstnanec organizace uvedl, Ze vyjadieni uznéni ¢i pochvala ho
motivuje, proto dale navrhuji zavést v organizaci pravidelné porady se slovnim
hodnocenim. Zde bude kazdému zaméstnanci nadfizenym pracovnikem sdélovana nejen
kritika, ale také pochvala ¢i uznani za dobfe odvedenou praci. Pokud by se jednalo o
splnéni zvlast¢ mimoiadného ukolu, mél by byt zaméstnanec ocenén pied celym
pracovnim kolektivem v radmci svého oddéleni. Dalsi vyhodou muze byt fakt, ze kazdému
zamestnanci se pii prilezitosti této porady naskytuje moznost vyjaddieni svého nazoru
k ¢innostem, které v organizaci probihaji, a to ptimo pred vedoucim pracovnikem. Musime

vSak vzit v Gvahu, Ze ne kazdy pracovnik chce vyjadfit nazor osobné piimo pied svym
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nadfizenym. Proto pro tyto ptipady, navrhuji zfizeni schranky s anonymnimi stiznostmi ¢i

navrhy.

Déle navrhuji na téchto pravidelné konanych poradach seznamit zaméstnance se
stanovenymi cily a strategiemi organizace, souc¢asnou mirou jejich plnéni a také aktudlni
situaci organizace a tim zvySovat pocit sounalezitosti zaméstnanci s organizaci a
podporovat identifikaci s ni. Déale by bylo vhodné k pfilezitosti této porady zjistit, zda
zamestnanci zcela rozumi svym ukolim, které maji v organizaci vykonavat, poptipad¢ zde
tyto ukoly vice konkretizovat, aby byly jasné koncipované a vSem srozumitelné. Timto
opatfenim muze organizace korigovat urCité Casové ztraty, které by mohly vznikat ze

strany zamé&stnancil z divodu nejasnosti nad zadanymi tkoly.

Je nutné poskytovat kazdému zaméstnanci vSechny potfebné informace, které
potiebuje pro vykon své prace a k spravnému a vcasnému rozhodovani. Ke zlepseni
komunika¢niho toku v organizaci je tfeba odstranit nesdilnost informaci, jejich opozdéné
pfedani ¢i podcetiovani planovani. Je nutno dodrZovat piesné delegovani a stanovovani
odpovédnosti pii plnéni ukoll, Gplna sdilnost veskerych informaci a pravidelné zjistovani
skute€ného stavu plnéni zadanych ukoll. Navrhuji vybrat pracovnika, ktery je ze strany
ostatnich zaméstnancli vSeobecné uzndvam a stanovit ho jako preddka informaci mezi
zaméstnanci a nadiizenym. Tento pracovnik by mél v organizaci plsobit jiz delSi dobu a
mit bohaté zkuSenosti s feSenymi problémy. Toto propojeni mezi skupinou pracovnikll a

zaméstnavatelem vidim jako vhodné feSeni.

Bylo by mozZné zavést také urcitou zaméstnaneckou soutéZ o nejlepsiho pracovnika.
Kazdému pracovnikovi by na vySe uvedenych poradach byly nadfizenym pracovnikem
pfifazeny body, které by vychazeli ze stupné€ splnéni pracovnich tkold, jejich v€asnosti a
kvality provadéni. Tabulka se ziskanymi body bude zaméstnanciim pfistupnd, aby mohli
sledovat své umisténi a piipadné se snazit o ziskani vétsiho poctu bodl, ¢imz zajisti
organizaci kvalitni a v€asné splnéni pracovnich povinnosti. Na konci kazdého roku budou
body secteny a vyhlaSen pracovnik roku, kterému bude pfeddana penézni, ¢i hmotna
odména. Toto vyhlaSeni by se mohlo konat u pfilezitosti vano¢niho vecirku, ktery je

organizaci kazdoro¢né potradan.

63



Jako dal$i mozné opatfeni, se nabizi poskytovat zaméstnancim dal$i benefit
vV podobé¢ urcité poukazky na volnoCasové aktivity, které by pracovnikim pomohly 1épe
odbouravat stres, ktery v zaméstnani pocituji. Muze se jednat napiiklad o vstupenky do
divadel, kina, pernamentky do fitness centra, masazniho salonu, ¢i plaveckého bazénu,
nebo také prispévek na rekreaci. Dle mého nazoru by bylo vhodné pokusit se v organizaci

nalézt volné finan¢ni prostedky, které by umoznily tyto aktivity realizovat.

Se systémem vzdélavani jsou zaméstnanci organizace prevazné spokojeni. Tuto
spokojenost je potieba udrzovat, ¢i stile vylepSovat. Navrhuji poskytovat kazdému
zameéstnanci takové skoleni a dalsi formy vzdélavani, které zajisti jeho optimalni ptipravu
pro soucasnou praci a umozni pracovni rust. Je vhodné zjiStovat zpétnou vazbu

zameéstnancu na Uroven a kvalitu vzdélavani.

Nezanedbatelnd ¢ast zaméstnancti uvadi, ze by ocenila vice personalu na pracovni
sménu. Jinak feceno, citi se byt pretizeni. Proto navrhuji, zaméfit se na tuto problematiku a
pfezkoumat, zda pracovnici vykondavaji svou praci dostatecné efektivné. Pokud by se
ukézalo, Ze pracovni ¢innosti by mohly byt provadény efektivnéji a tim byla ziskéna urcita
Casova rezerva, nebo by byla prace pro zaméstnance méné narocnd, je potfeba piijmout
opatfeni, kterd by tuto efektivnéjsi praci umoznila. V pfipadé€, Ze veSkeré pracovni ¢innosti
jsou Vv organizaci jiz v této dobé provadény efektivné, bylo by vhodné navysit pocet

pracovnikll na sménu.
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5 ZAVER

V bakalarské praci jsem se zabyvala probatikou motivace a stimulace pracovnikd.
Cilem byla analyza a zhodnoceni motivace a stimulace pracovnikti v Domové pro seniory
M34j, ptispévkové organizaci. Na zakladé zjisténych informaci, bylo ukolem nasledné

navrhnout konkrétni vhodné postupy ke zlepSeni a rozvijeni motivace a stimulace.

Prace se sklad4d zteoretického shrnuti problematiky motivace a stimulace,
charakteristiky vybrané organizace, analyzy soucasného stavu a pouzivanych nastrojii
motivace a stimulace zpracovanych na zaklad¢ osobniho rozhovoru s feditelem organizace
a dotaznikového Setieni, které odhaluje pohled pracovnikll na situaci motivace a stimulace

Vv organizaci. Na zdkladé¢ téchto tdaji jsem navrhla urcité zmény pro zlepSeni.

V organizaci Domov pro seniory M4j, p. o. jsem zjistila potiebu nékterych zmén
Vv problematice motivace a stimulace zaméstnancii. Formulace navrhti t€chto zmén uvadim
v kapitole 4.3. K navrhum, které by piispély k vétsi motivaci a stimulaci bezesporu patii
zptistupnéni veskerych dokumentli, na zédklad€ nichz jsou zaméstnanci odménovani. A to
Vv tisténé podobé a na piistupném misté pro vSechny zaméstnance. Organizace by méla
timto zajistit spravedlivé a srozumitelné odménovani pro své pracovniky. Pro odstranéni
neznalosti zaméstnaneckych vyhod, bych déle navrhla podobnym zplsobem zviditelnit
poskytované benefity a tim odstranit domnéni nékterych zaméstnancli o neposkytovani

zadnych téchto vyhod.

Dale bych navrhla zavést pravidelné porady, kde by probihalo slovni hodnoceni
zamé&stnancl vedoucimi pracovniky, jakoZ i vysloveni pochval a uznani, jelikoz kazdy
pracovnik organizace povazuje pochvalu od nadfizenych za velmi motivujici. Zaroven by
zde zaméstnanci byli informovani o soucasném déni v organizaci, jejim hospodateni a
nasledné by mohli vyjadfit svlj ndzor ¢i ndvrh k ¢innostem organizace. VétSina
zaméstnancl vyjadrila zajem byt soucasti déni v organizaci a timto opatfenim je mozné
zvysit pocit sounalezitosti zaméstnanct S organizaci a tim i motivaci k pracovnim

vykonim.
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K dalsim névrhiim patii zavedeni zaméstnanecké motivacni soutéze o nejlepSiho
pracovnika, ktery by ndsledné ziskal urCitou hmotnou nebo financni odménu, ¢i
poskytovani dalSiho benefitu v podobé poukdzek na volnocasové aktivity, které by

zaméstnancim pomohly odbouravat stres plynouci z pracovni ¢innosti.

Pro vétSinu zaméstnancti organizace je motivujici prace samotna a povazuji ji za
atraktivni. Jelikoz se vSak nezanedbatelnd Céast zaméstnanci citi byt v zaméstnani
pretéZzovana, navrhuji v neposledni fadé vedeni organizace, zabyvat se personalnim
obsazenim jednotlivych smén a rozhodnout, zda je potfeba navysit stav zaméstnancii na
sménu, nebo je prace vykondvana neefektivné. Toto opatieni je nezbytné pro zachovani

této atraktivity ¢i jejiho dalSiho zvySovani.

Véiim, ze pokud budou tyto navrhy v organizaci realizovany, dojde ke zvySeni
motivace a stimulace zaméstnanct. VEtsi spokojenost bude nejenom na stran¢ pracovnikd,
ale také na stran¢ celé organizace, ktera bude dosahovat lepSich pracovnich vysledki.
Organizace by nemeéla motivovanost svych zaméstnancli podcenovat, nebot prave

pracovnici se vyznamné podili na vysledcich organizace.
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6 SUMMARY

This work was focused on findings and evaluation of real state in the sphere of
motivation and stimulation of employees of a company. On the basic of theoretical and
practical knowledge, it was to show the faults in the sphere of people management and

suggest possible changes for improvement.

The theoretical part of the work deals with definitions of basic terms relating to
motivation and stimulation. For processing of this thesis I chose Domov pro seniory Maj
Ceské Budgjovice a semi-budgetary organization. There | made a questionnare research in
which 44 respondents were engaged. To obtain a sample of respondents was used a
random selection. The purpose of the research was to find out the employees attitude to the

problems of motivation and stimulation in this company.

At the end of the work there are suggested changes which should contribute to better

motivation and stumulation of the employees of the organization.

Key words: motivation, stimulation, evaluation, communication, renumeration, education
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Ptiloha 1: dotaznikovy formular

Dotaznik

MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCU
Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem pro mou bakaléiskou praci
na téma: Motivace a stimulace pracovnikii v domové pro seniory M4j, p. o. Na zaklade
Vasich odpovédi se pokusim o zhodnoceni urovné motivace a pracovni spokojenosti v této

organizaci.

Dotaznik je zcela anonymni.
Dekuji za spolupraci.
Kristyna Cejkova

studentka Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich

1. V organizaci pracuji z duvodu:
a) dobrého finan¢niho ohodnoceni
b) blizkosti mého bydliste
C) prace m¢ napliiuje

d) jistota prace

2.V organizaci jsem zaméstnan/a:
a) méné nez 1 rok
b)1-5Ilet
c)5-10 let
d) déle nez 10 let

3. Systém odménovani hodnotim jako:
a) spravedlivy

b) spise spravedlivy



c) spise nespravedlivy

d) nespravedlivy
4. Zaméstnanecké vyhody, které jsou v organizaci poskytovany:

5. Preferuji spiSe hmotné benefity (penéZni odmény, prémie) pred duSevnimi
(moZnost vyuky cizich jazyki, dal§iho vzdélavani):
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

6. Preferuji zvySeni platu pred zaméstnaneckymi benefity:
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) urcité ne

7. Slovni pochvala, vyjadieni uznani ze strany vedouciho pracovnika mé motivuje:
a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) urcité ne

8. Ocislujte tyto faktory sestupné od téch, které Vas motivuji nejvice, po ty, které
nejméné.
O plat
"1 pochvala, uznani
'] zajimavost prace
[l

dobry pracovni kolektiv



piijemné pracovni prostiedi
zamé&stnanecké benefity
moznost kariérniho rastu

misto vykonu prace

O o O o o

Jjistota prace

9. Svoji pracovni ¢innost hodnotim jako:
a) zajimavou
b) spise zajimavou
¢) spise nezajimavou

d) nezajimavou

10. Ve svém zaméstnani pocit’uji stres:
a) neustale
b) Casto
c) ziidka

d) nepocit'uji

11. Uroveii komunikace s nad¥izenym pracovnikem hodnotim jako:
a) vybornou
b) dobrou
¢) dostacujici
d) nevyhovujici

e) tato komunikace prakticky neexistuje

12. Miij pracovni vykon je nadfizenymi pracovniky slovné hodnocen:
a) Casto
b) méné¢ Casto
¢) spise vyjimecné

d) nikdy



13. Atmosféru na pracovisti hodnotim jako:
a) vybornou
b) dobrou
¢) spiSe dobrou
d) spise Spatnou
e) Spatnou

) velmi $patnou

14. Pracovni vztahy mezi zaméstnanci organizace hodnotim jako:
a) vyborné
b) dobré
¢) spisSe dobré
d) spise Spatné
e) Spatné

f) velmi Spatné

15. Pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté vidim jako:
a) zcela vyhovujici
b) vyhovujici
¢) spiSe nevyhovujici

d) zcela nevyhovujici

16. Mam zijem o vzdélavani se na pracovisti:
a) rozhodné€ ano
b) spise ano
c) spiSe ne

d) rozhodné ne

17. Mam moZnost se vyjadifovat k ¢innostem organizace:
a) ano a na muj nazor je bran zietel
b) ano, ale na mij nazor neni bran dostate¢ny zietel
¢) moznost vyjadfit se mam pouze velmi mélo
d) nemdm moznost vyjadrit se

e) o vyjadfeni nemam zajem



18. Napiste, co mél zaméstnavatel udélat pro zlepSeni pracovnich podminek a zvysSeni

Vasi motivace k pracovnimu vykonu.

19. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni
b) sttedni odborné s vyucnim listem
¢) sttedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

20. Pracuji v aseku:
a) spravy
b) zdravotné — socidlnim

¢) stravovacim
21. Pohlavi:
a) Zzena

b) muz

22. Patiim do vékové kategorie:

a) do 24 let

b) 25 — 34 let
c) 35— 44 let
d) 45 — 54 let

e) 55 let a vice



Ptiloha 2: piehled tabulek pro zpracovani dotaznikového Setfeni

Tabulka 4: Divod zaméstnani v organizaci

V organizaci pracuji z diivodu:

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zdroj: Vlastni vyzkum

dobrého finan¢niho ohodnoceni 6
blizkosti mého bydlisté 16
prace mé naplituje 23
Jjistota prace 18
jiny divod 2
celkem 65
Tabulka 5: Délka zaméstnani v organizaci
V organizaci jsem zaméstnan/a:
méné nez 1 rok 3
1-5let 13
5-10 let 23
déle nez 10 let 5
celkem 44
Tabulka 6: Hodnoceni systému odménovani
Systém odménovani hodnotim jako:

spravedlivy 9

spiSe spravedlivy 25

spiSe nespravedlivy 8
nespravedlivy 2

celkem 44

Zdroj: Viastni vyzkum



Tabulka 7: Znalost zaméstnaneckych vyhod

Jaké zaméstnanecké vyhody jsou Vam v organizaci

Zdroj: Vlastni vyzkum

poskytovany:
zvyhodnéné stravovani 15
potradani zaméstnaneckych vecirka 2
nabidka akreditacnich a dalSich kurzii 24
pracovni odév, jeho prani a zehleni 2
ockovani a preventivni prohlidky 2
zadné 5
celkem 50
Tabulka 8: Preference hmotnych benefiti
Preferuji hmotné benefity pred duSevnimi:

urcité ano 25
spise ano 12
spiSe ne 7
urcité ne 0
celkem 44

Tabulka 9: Preference zvySeni platu

Zdroj: Vlastni vyzkum

Preferuji zvySeni platu pfed zaméstnaneckymi benefity:

urcité ano 23
spise ano 20
spise ne 1
urcité ne 0
celkem 44

Zdroj: Viastni vyzkum



Tabulka 10: Pochvala, uznani jako motivace

pracovnika mé motivuje:

Slovni pochvala, vyjadieni uznani ze strany vedouciho

Zdroj: Viastni vyzkum

urcité ano 36
spise ano 8
spiSe ne 0
urcité ne 0
celkem 44
Tabulka 11: Faktor motivace k praci dle preferenci
Faktor motivace k praci dle preferenci
plat 344
dobry pracovni kolektiv 318
jistota prace 261
pochvala, uznani 210
zajimavost prace 186
piijemné pracovni prostedi 184
misto vykonu prace 164
zamé&stnanecké benefity 157
moznost kariérniho ristu 110

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 12: Atraktivita pracovni ¢innosti

Svoji pracovni ¢innost hodnotim jako:
zajimavou 24
spiSe zajimavou 18
spiSe nezajimavou 2
nezajimavou 0
celkem 44

Zdroj: Viastni vyzkum

Tabulka 13: Stres v zaméstnani

V zaméstnani pocit’uji stres:
neustale 3
casto 22
ziidka 18
nepocit'uji 1
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 14: Urovei komunikace s nadiizenym pracovnikem

Urovei komunikace s nad¥izenym pracovnikem hodnotim
jako:
vybornou 16
dobrou 22
dostacujici 5
nevyhovujici 1
tato komunikace prakticky neexistuje 0
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 15: Cetnost slovniho hodnoceni

Miij pracovni vykon je nadFizenymi pracovniky slovné

Zdroj: Viastni vyzkum

hodnocen:
Casto 8
méng Casto 27
spiSe vyjimecné 8
nikdy 1
celkem 44
Tabulka 16: Pracovni atmosféra
Atmosféru na pracovisti hodnotim jako:

vybornou 3
dobrou 30
spiSe dobrou 8
spiSe $patnou 3
Spatnou 0
velmi Spatnou 0
celkem 44

Tabulka 17: Zaméstnanecké vztahy na pracovisti

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pracovni vztahy mezi zaméstnanci organizace hodnotim jako:

vyborné 2
dobré 31
spiSe dobré 8
spiSe Spatné 3
Spatné 0
velmi Spatné 0
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 18: Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté vidim jako:

Zdroj: Viastni vyzkum

zcela vyhovujici 9
vyhovujici 32
spiSe nevyhovujici 3
zcela nevyhovujici 0
celkem 44
Tabulka 19: Vzdélavani v organizaci
Mam zijem o vzdélavani se na pracovisti:

rozhodné ano 20
spise ano 22
spise ne 2
rozhodné ne 0
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 20: MozZnost vyjadFovani zaméstnancu k ¢innostem organizace

Mam moZnost se vyjadiovat k ¢innostem organizace:

ano a na muj nazor je bran zietel 16
ano, ale na mlj nazor neni bran dostate¢ny zfetel 16
moznost vyjadfit se mam pouze velmi malo 8
nemam moznost vyjadrit se 4
o vyjadfeni nemam zdjem 0
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 21: Nejvyssi dosazené vzdélani

Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani:

Zdroj: Vlastni vyzkum

Zdroj: Vlastni vyzkum

zakladni 2
sttedni odborné s vyu¢nim listem 7
stiedoskolské s maturitou 27
vys$si odborné 3
vysokoskolské 5
celkem 44
Tabulka 22: Organiza¢ni tsek
Pracuji v Gseku:
spravy 4
zdravotn€ - socialnim 37
stravovacim 3
celkem 44
Tabulka 23: Pohlavi
Pohlavi:
zena 40
muz 4
celkem 44

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 24: Vékova kategorie

Patiim do vékové kategorie:

do 24 let 2
25 - 34 let 6
35 - 44 let 18
45 - 54 let 13
55 let a vice 5
celkem 44

Zdroj: Viastni vyzkum



