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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva hodnocenim spokojenosti zaméstnanci v neziskové
organizaci Diakonie CCE - stiedisko v Mysliboficich. Teoreticka &ast obsahuje Gvod
do problematiky fizeni lidskych zdrojti, motivace a zpusobech odmeénovani. V analytické
Casti nasledné dochazi k popisu analyzované spolecnosti a poté jiz k samotné analyze,
pro kterou je zvolena metoda dotaznikové Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru.
Na zakladé tohoto vyzkumu jsou v navrhové ¢asti uvedena mozna opatieni pro zvyseni

pracovni spokojenosti véetné ekonomického vyhodnoceni navrhi.

Klicova slova

zameéstnanec, hodnoceni spokojenosti, motivace, rozvoj a vzdélani, fluktuace

Abstract

The diploma thesis deals with the evaluation of employee satisfaction in the nonprofit
organization Diakonie CCE - center in Myslibofice. The theoretical part contains
an introduction to the issues of human resource management, motivation and methods
of remuneration. In the analytical part, there is a description of the analyzed company
and then the analysis itself, for which is chosen the method of questionnaire survey
and semi-structured interview. Based on this research, possible measures to increase job
satisfaction are presented in the proposal section, including an economic evaluation of the

proposals.
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employee, evaluation of satisfaction, motivation, development and education, turnover
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UVOD

Zakladem pro uspésny chod kazdé spolecnosti jsou zcela urcit€é spravné motivovani
a spokojeni zameéstnanci. Pouze tito pracovnici dokazou ve vyhovujicich podminkach
efektivn€ vykonavat své pracovni povinnosti a tim pfispivat k lepsim vysledkiim podniku.
Aby mél podnik Sanci udrzet své zaméstnance spokojené a motivované, je velice dulezité

je dobfe znat a zaroven mit prehled o prostredcich které pro to vyuzit.

Tématem mé diplomové prace je hodnoceni spokojenosti zameéstnanci v neziskové
organizaci Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické — stiedisko v Mysliboficich
a ekonomické dopady jejich fluktuace. Vysledkem prace je nasledné predlozeni

ekonomickych navrha, které by mohly vést ke snizeni fluktuace v dané organizaci.

Diplomova prace je rozdélena na tfi zakladni Casti. V teoretické Casti jsou na zakladé
odborné literatury shromazdény informace o tématu spokojenost zaméstnancti, fizeni

lidskych zdrojt, fluktuaci a dalSich pojmech souvisejicich s touto problematikou.

V praktické casti nejprve probihd piedstaveni spoleCnosti a popis soucasné situace,
zejména jeji dosavadni ekonomické vysledky a informace o soucasné fluktuaci
zaméstnancu. Poté se jiz kapitola zabyva samotnym prazkumem spokojenosti pracovniku
v organizaci, pficemz metodou pro analyzu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni
a polostrukturovany rozhovor s vedoucimi pracovniky. Vysledky z tohoto vyzkumu jsou

interpretovany a prezentovany za pomoci grafu, které byly zpracovany ze ziskanych dat.

V zavérecné Casti jsou uvedeny vlastni navrhy a opatreni, které by mohly vést ke snizeni

fluktuace zameéstnanct v organizaci a jejich ekonomické vyhodnoceni.
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CiL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem prace je zhodnotit spokojenost zaméstnanci v neziskové organizaci
Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické — stiedisko v Mysliboficich pomoci
dotaznikového Setfeni, vysledky toho pruzkumu analyzovat a nasledné predlozit
ekonomické navrhy, které by mohly vést ke snizeni fluktuace pracovnikli z této

organizace.
Préce se déli na 3 hlavni ¢asti — teoretickou, analytickou a navrhovou.

V teoretické Casti jsou za pomoci odborné literatury vysvétleny terminy tykajici se
pracovni spokojenosti, motivace, fluktuace a dalSich pojmu tykajicich se zaméstnanct,

coz je poté podklad pro spravné zpracovani Casti analytickeé.

V ramci analytické Casti jsou nejprve uvedeny zakladni informace o organizaci a nechybi
ani popis soucasné situace, véetné ekonomickych vysledkii organizace a soucasné
fluktuace. Poté jiz nésleduje samotné dotaznikové Setfeni, ze kterého vyplyvaji zejména
razné pohledy dotazovanych zaméstnanct na feSenou problematiku a jenz jsou zakladem

pro podrobnéjsi rozbor s vedoucimi pracovniky v rameci polostrukturovaného rozhovoru.

V posledni Casti prace jsou na zakladé ziskanych informaci pfedlozeny ekonomické

navrhy, které by mely organizaci pomoci snizit fluktuaci jejich pracovnika.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V teoretické Casti prace jsou definovany zakladni pojmy tykajici se dané tématiky jako je
fizeni lidskych zdrojt, motivace, odménovani, fluktuace a dalsi terminy, které s tématem

Uuzce souvisi.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Jednim ze zakladnich pfedpokladu pro fungovani organizace jsou lidské zdroje, a proto

je nezbytné nutné o né fadné pecovat a vénovat se jejich koordinaci.

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje vSechno, co ma souvislost s fizenim a zaméstnavanim
lidi v organizacich. Tato ¢innost mize byt rovnéz pojata jako logicky a strategicky postup
k vedeni toho nejdilezitésiho, co podniky maji — lidé pracujici v organizaci, ktefi

jednotlivé i spole¢né prispivaji k dosahovani cili spole¢nosti. (Armstrong, 2007)

Tento proces poté tedy zahrnuje aktivity tykajici se strategického fizeni lidskych zdroju,
fizeni znalosti a lidského kapitalu, spolecenské odpoveédnosti spolecnosti, rozvoj
spoleCnosti, zabezpeCeni lidskych zdroja (planovani, ziskavani a vybér zaméstnancu),
fizeni a odménovani pracovnikd, péCe o pracovniky, pracovnich a zaméstnaneckych

vztaht, rozvoj zameéstnanct a poskytovani sluzeb. (Armstrong, 2015)

Rizeni lidskych zdrojdi je nejmoderndj§i pojeti personalni prace, ktera se zalala
ve vyspélych zahrani¢nich zemich formulovat v 50. a 60. letech. Tento proces se tak
zaroven stava zakladem pro spravné fizeni organizace a nejdulezitéjsi zalezitosti
za kterou nese odpovédnost manazer. Toto nové pojeti personalni prace vyjadiuje

vyznam pracovnika jako nejdilezitéjsi vstup do Cinnosti spolecnosti. (Koubek, 2007)

V souvislosti s hodnocenim spokojenosti zaméstnanct je fizeni lidskych zdroju velice
dilezita uloha. Tato Cinnost by se zcela urcit¢ méla pfimo odrazet ve spokojenosti
pracovnikd a rovnéz by na ni méla mit vliv. Spravny fidici pracovnik by mél byt poté
motivovan pravé dostacujici spokojenosti svych podfizenych. Management firmy by
proto mél do vedouci funkce zabyvajici se fizenim lidskych zdroji dosazovat takové
personalisty ¢i zaméstnance, ktefi maji s ilohami, motivaci a cili souvisejici s pracovni

spokojenosti co nejvetsi mnozstvi zkusenosti.
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Cile rizeni lidskych zdroju:

e podpora dosazeni strategickych cilt podniku za pomoci uplatnéni lidskych zdroji
v propojeni s podnikovou strategii;
e zabezpeceni kvalifikovanych, nadanych a oddanych lidi pro organizaci;
e podpora uplatiiovani etického piistupu k vedeni lidi;
e prispivani k rozvoji kultury, které je zameétend na dosazeni vysokého vykonu;
e snaha o vytvofeni pratelskych pracovnich vztahi a vzajemné duvéry
mezi pracovnikem a managementem firmy. (Armstrong, 2015, s. 48)
Pii fizeni lidskych zdroju se tedy organizace zaméfuje predevSim na ziskavani
audrZzovani dostatecné kvalifikovanych zaméstnanci pro vykon pozadovanych
pracovnich ukonu za ucelem dosahovani firemnich dlouhodobych cilti, ¢ehoz se snazi

dosahovat predevsim zajistovanim pfiznivych podminek na pracovisti.

1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Co se tyCe ukolu pii fizeni lidskych zdroja, je vzdy predevSim potieba umistovat
pracovniky na spravné pozice, coz nemusi byt vzdy snadné rozhodovani napii¢ tomu, ze

je na tom mnohdy zéavislé Siroké spektrum dalSich Cinnosti uvniti organizace.

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroju je poté v obecném slova smyslu zajistit, aby
organizace byla vykonna a tato vykonnost méla tendenci se neustale zlepSovat. Aby byl
tento ukol zabezpeCen, musi dochazet k neustalému vyuzivani zdrojt, které spole¢nost
vlastni. Jedna se predevsim o zdroje finan&ni, materialni, informaéni a lidské. Rizeni
lidskych zdroji se zcela jist€ zabyva zejména vylepSovanim vyuZziti a rozvojem
pracovnich schopnosti danych lidskych zdroja ve firmé. Lidské zdroje maji rovnéz
vyznamny vliv na rozhodovani o pouziti finanénich a materialnich zdrojt, a proto jejich
fizeni zaroven rozhoduje o zefektivnéni vyuzivani zbylych zdroji ve spoleCnosti.

(Koubek, 2007)
Rizeni lidskych zdrojt by se mélo zabyvat predevsim nasledujicimi hlavnimi tkoly:

e Vytvoreni souladu mezi pracovnimi ukoly a zaméstnanci
Clovék zodpovédny za fizeni lidskych zdroji v organizaci by mél piedeviim dbat
na to, aby byl vzdy vytvofen dynamicky soulad mezi strukturou a poctem

pracovnich ukolu a strukturou a poctem zaméstnancu.
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Ukol spotiva v zafazeni spravné zvoleného zaméstnance na spravné pracovni
misto a soubézné s tim zkouSet zajistit, aby dany zaméstnanec byl neustale
pfipraven na mozné zmény a dokazal se témto zménam prizpasobit. V souvislosti
s touto ulohou dochazi stale vice ke snaze Cinit ji opacnym zpusobem — hledat pro
pracovnika spravnou naplii prace a vhodné pracovni ukoly, které by adekvatné
vyuzivaly jeho dovednosti. (Koubek, 2007)

Pfi této tloze je v souvislosti s pracovni spokojenosti dulezité predevsim spravné
pfifazeni zaméstnance k funkci a ukonim. Pokud pracovnik nebude na své pozici
spokojeny, hrozi zde vysoké riziko jeho odchodu nebo nezadouci neefektivni
vykonavani prace.

Spravné vyuzivani lidskych zdroji ve spole¢nosti

V piipad€ tohoto ukoly by spravny manazer mél co nejoptimalnéji vyuzivat
pracovni sily v organizaci. Dullezité je zejména efektivné zachazet s fondem
pracovni doby, optimalné vyuzivat pracovni schopnosti a kvalifikaci
zamestnancu.

Efektivni styl vedeni

Jednim z dulezitych akolt je bezpochybné spravné formovani tymu a zdravych
pracovnich vztahi ve spoleCnosti. Tymova prace se stava postupem casu velice
Castou formou vedeni lidi v organizacich a je proto potfeba tymy spravné nejen
vytvorit ale 1 vést. (Koubek, 2007)

Vedouci pracovnik musi dobie analyzovat pracovniky, kterym vyhovuje prace
v tymu a pokud je to vhodné, pracovni tym vytvofit. Zaméstnanci mohou byt pfi
takové formé vykonu prace mnohem efektivn€jSi nez pfi samostatné praci.
Na druhé strané ovSem stoji jedinci, pro které nepfipada tento tymovy piistup
v uvahu a rozhodné preferuji fesit ukoly pouze sami za sebe.

Socialni a personalni rozvoj zaméstnancu

Dulezitou roli v fizeni lidskych zdroji hraje zcela urcit€é i spravna péce
o zaméstnance, predevsim jejich socidlni a personalni rozvoj. Je potieba klast
diraz na rozvoj jejich osobnosti, pracovnich schopnosti, socialnich vlastnosti
arozvoj jejich pracovni kariéry. S touto ulohou tedy uzce souvisi i nezbytné
vytvareni piijemnych pracovnich a zivotnich podminek, zvlasté poté zvySovani

kvality pracovniho zivota. (Koubek, 2007)
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e Dodrzovani zakonu

V ramci tohoto ukolu se jedna predevsim o dodrzovani zakonu, které se tykaji

oblasti prace, zameéstnanct, lidskych prav a s tim souvisejici zaméstnavatelska

poveést spolecnosti.
V souvislosti s témito péti hlavnimi ukoly je potreba fict, ze prvni tfi se zabyvaji
pfedevSim zajmy spoleCnosti, zatimco Ctvrty ukol — socidlni a personalni rozvoj
zaméstnance haji zajmy pracovnika. Paty ukol se tyka obou ucastnénych subjektt,
pfi¢emz na strané zaméstnavatele se jedna o snahu nedostat se do potizi a byt vnimam
jako atraktivni zaméstnavatel a na strané¢ zaméstnance jde zejména o pravo na slusné

a z hlediska prava spravné jednani. (Koubek, 2007)

Pokud se organizace bude trvale a efektivné zabyvat dodrZzovanim téchto ukold, povede
to nejenom k dosahovani stanovenych cili v oblasti fizeni lidskych zdroju, ale rovnéz

ke spokojenosti zaméstnancti v organizaci.

1.1.2 Vedeni a rizeni lidi

Rizeni a vedeni lidi je jednou z nejdileZité&jsich ¢innosti vykonavanou v podniku, jelikoz
ma zcela jist€ velky vliv na fungovani dalSich procesi v organizaci. Pokud jsou
zaméstnanci vedeni spravnym zpisobem a smérem, jsou spokojeni a provadi svou praci
urcité svédomitéji nez v opacném piipade.

Manazer je jednim z fidicich pracovnikl, ktery ma za kol na riznych urovnich Cinit
nafizeni a rozhodnuti. V jeho kompetencich jsou zaroven Cinnosti jako je kontrola,

koordinace, poradenstvi, informovanost a posuzovani.

Stale vice roste pocet lidi, ktefi chtéji byt fizeni, nikoliv vedeni. Tito pracovnici pozaduyji,

aby s nimi bylo zachazeno spise jako s partnery, ne jako s podiizenymi. (Sedivy, 2017)

V ramci podkapitoly vedeni a fizeni lidi je nutné vysvétlit si prave to, jaky je mezi témito

dvéma pojmy rozdil.
Vedeni

Manazerska Cinnost vedeni lidi se vyznacuje pfedevsim soustfedénosti nahoru, pfi¢emz
je strategické a mifi vpred. Moc vedeni se odvozuje od hodnot a principt organizace a je

nutné podotknout, ze se jedna zarover o nejvySssi stupen fizeni.
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Z tohoto poznatku je patrné, ze vedeni lidi ma tudiz pfimou spojitost s vizi, strategii, cili

a hodnotami organizace.
Aby byl viidce ve vedeni aspésny, mél by spliiovat nasledujici pozadavky:

e Vedouci pracovnik je ,,jednim z nas“
Uspésny videe se identifikuje se skupinou svych podiizenych zaméstnanc,
v nejlepSim piipadé ma se svymi lidmi 1 urcité spole¢né vlastnosti.
e Vedouci pracovnik je ,,nejvétsi z nas*
Spravny vedouci by mél ve velice vysoké mife reprezentovat vizi a hodnoty
spoleCnosti, které povazuje za prioritni cela jeho skupina lidi.
e Vedouci pracovnik je ,,nejlepsi z nas*
Uspé&sny vedouci musi byt zcela urcitd odbornik ve svém oboru a zaroveii umét
dalsi odborniky tidit a dosahovat tim spoluprace uvnitt celé skupiny, kterou vede.
¢ Vedouci plni ofekavani svych podrizenych
Soucasti dulezitych pozadavku je i napliiovani oCekavani, které se tykaji zejména
pfimosti, spolehlivosti, spravedlnosti, pratelskosti ¢i ohleduplnosti vidce.
Ocekavani se u rznych skupin lidi pfirozené odlisuji. (Sedivy, 2017, s. 97)
Samotné splnéni pozadavki nemusi vzdy znamenat aspésnost vedouciho pracovnika.
Pro tento fakt je dulezité zejména to, aby ho zaméstnanci respektovali a jako svého
vedouciho vnimali. Mezi podfizenymi by rozhodné nemél prevladat strach za nim
kdykoliv v ptipadé potieby pfijit a sdélit mu bez obav vse potiebné. Od viidce se ocekava
nasledné feSeni pripadnych spord, spravedlivé udéleni trestd ¢i odmény a az poté lze
o vadci mluvit jako o uspé$ném.
Rizeni
Na rozdil od vedeni se fizeni vyznaduje svou zaméfenosti dold, na spodni linie. Ridici
pracovnik poté tedy organizuje lidské, Casové a finanni zdroje a tim pfispiva
k uskuteCnéni vizi vedeni, inspiraci a motivovani zaméstnanci dopracovat se

ke spole¢nému cili. Jednou ze zakladnich povinnosti fidiciho pracovnika je predevsim

vyuzit svoje postaveni a vliv k lepsi efektivité prace v dané skupiné zameéstnancii.

Ostatni Clenové v tymu by poté meéli délat to, co je nutné k feSeni problému nebo

k dosazeni cile. (Sedivy, 2017)
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Spravny manazer by mél korektné vykonavat nasledujici dalezité Cinnosti:

planovani;
rozhodovani;
organizovani;
[

ocenovani;

kontrolovani. (Sedivy, 2017, s. 98)

Radné vykonavani téchto aktivit povede nejenom k udrzovani stabilnéjsi role fidiciho

pracovnika. Pokud nadfizeny spravné planuje, rozhoduje, organizuje, patficné ocenuje

a nezapomina na kontrolu, citi se zaméstnanci rovnéz spokojené, coz je velice dulezité.

Tabulka €. 1: Neefektivni a efektivni manazer

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sedivy, 2017, s. 98)

Neefektivni manazer

Efektivni manaZer

Orientuje se vice na odbornost, méné

na lidi.

Kombinuje odbornost a praci s lidmi, fidi
i smérem nahoru, podporuje tym a vytvari

sité.

Malo, nerad nebo Spatné deleguje

pravomoci.

Dobrovolné spolupracuje, vidi v tom

vyhodu.

Nerad rozhoduje nebo dlouho vaha.

Ma elan, rozhodnost, schopnost zvladnout

konflikt €1 krizi.

SpiSe udrzuje stav, nez aby piichazel

s né¢im novym.

Ma jasnou vizi, vidi $irsi souvislosti.

Neni takticky, vola stale stejny styl

chovani vici riznym lidem a situacim.

Je adaptabilni, loajalni, ve svém chovani

nese hodnoty, které vyzaduje.

Spravuje, zachovava dany stav.

Hleda feseni, ma potfebu inovace.

Situaci nad jeho sily fesi autoritativnim

rozhodnutim.

Zné své vyhody a omezeni, vyuziva

a podporuje silné stranky druhych.
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Manazer v neziskové organizaci byva spiSe operativni a zaroven akcni osoba, ktera pri
praci vyuziva svoji tendenci a usudek. V zavislosti na velikosti organizace a jeji
organizaéni struktufe fidi rizni vedouci jednotlivé oblasti, v pfipadé malé spoleCnosti je

vedouci pracovnik zodpovédny za vice oblasti zarove. (Sedivy, 2017)

Pro spravné fizeni a vedeni svého tymu by manazer mél disponovat nasledujicimi

vlastnostmi a chovanim:

e odborné znalosti — nutnost orientace v daném oboru;

e koncep¢ni schopnosti — schopnost myslet strategicky;

e pracovni vykon v oboru — nutnost praxe v oboru 1 ve vedent lidi;

e cit — schopnost vycitit mozny talent ve spolecnosti;

e usudek — schopnost Cinit obtizna rozhodnuti v kratkém Casovém horizontu;

e charakter — byt prikladem pro ostatni. (Dvorakova, 2012, s. 242)
Management podniku ma pfi vybéru manazera pro fizeni lidskych zdrojt za ukol podrobit
zajemce testu o odbornych znalostech a rovnéz by se mél zajimat o jeho schopnosti
pracovat a efektivné zachazet slidskymi zdroji. Je potieba zjistit, jak moc je

potencionalni manazer empaticky a zda by mohl byt pro ostatni zaméstnance vzorem.

1.2 Péce o zaméstnance

Kazdy spravny manazer ¢i personalista musi cilit pfedevs§im na péci o své pracovniky.
Mél by jim byt vzdy nablizku a tito lidé by v ném poté méli citit oporu a nikdy se nebat

jit za nim se svymi problémy, pifipominkami ¢i dotazy.

Zaméstnanci jsou pro organizaci nejdalezit€j$im zdrojem, ktery ma k dispozici, pficemz
v trznim prostedi jsou zaroven 1 zdrojem nejdraz§im, zvlasté pokud se jedna o vysoce
kvalifikované pracovniky. Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze uspe€snost jejich
podnikani je zavisla na vykonech zameéstnanct a ze je proto nutné, aby péci o né€ vénovali

nalezitou pozornost. (Koubek, 2007)

1.2.1 Pojeti a cile péce o pracovniky

Cilem péce o zaméstnance je zejména jejich udrzeni v organizaci a s tim souvisejici
pracovni spokojenost. Jediné pokud bude spole¢nost disponovat dostatenym mnozstvim

kvalifikovanych a spokojenych zaméstnancti, miize byt uspésna.
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Péci o pracovniky lze rozdélit do skupin:

e povinna péce — vychazi ze zakonu, predpisi a vysSich kolektivnich smluv
nadpodnikové arovng;

e smluvni péce —je dana kolektivnimi smlouvami, které jsou uzavieny
Vv organizaci;

e dobrovolna péce — zakladem je personalni politika daného zaméstnavatele, tato
péce muze byt i vysledkem usili ziskat konkurenéni vyhodu na trhu prace.

Soucasti péce o pracovniky jsou nejsirSim pojeti tyto zalezitosti:

e pracovni doba a pracovni rezim;

e pracovni prostfedi;

e bezpecnost prace a ochrana zdravi;

e personalni rozvoj pracovnika;

e sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam;

e péce o zivotni prostiedi. (Koubek, 2007, s. 343)
Kazda z oblasti, jenz spada do péce o pracovniky, poté uzce souvisi s jejich pracovni
spokojenosti. S faktory, které jsou nize specificky rozebrany, se da neustale pracovat. Je
mozné na nich provadét zmény, zlepsSeni Ci zefektiviiovani, a to vSe za ucelem zlepsSeni
jak spokojenosti souc¢asnych zaméstnancu, tak mozného piilakani pracovnika novych.
Pracovni doba a pracovni rezim
Jelikoz je stale téz§i ziskavat do svého podniku kvalitni zaméstnance, je problematika
tykajici se pracovni doby a rezimu velice dulezita. Mimo jiné mize byt pravé to
rozhodujicim faktorem pro potencionalniho pracovnika pii jeho volbé nového

zameéstnani.

Pracovni doba je Casové obdobi, kdy ma zameéstnanec povinnost vykonavat praci
pro svého zameéstnavatele a zaroveii doba, ve které je zaméstnanec pripraven k vykonu
préace na daném pracovisti.

Délku pracovni doby a jeji rozvrzeni upravuje zakonik prace, pfiCemz je stanovena
v hodinach za tyden, kterym se rozumi sedm po sobé jdoucich kalendarnich dn.

Zameéstnavatel je od zacatku pracovnépravniho vztahu povinen pfidélovat zaméstnanci

praci v rozsahu stanovené pracovni doby, ¢i kratsi doby. (Sikyt, 2012)
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Délka pracovni doby muze byt:

e 40 hodin tydn€ — u pracovnikll v jednosménném provozu;

e 375 hodiny tydné — u zaméstnancu, jejichz prace je té€zba uhli, rud a nerudnych
surovin a u zameéstnancu, kde je tiisménny ¢i nepfetrzity pracovni rezim;

e 38,75 hodiny tydné — u zaméstnancu, kde je dvousménny pracovni rezim.

U zameéstnance, ktery je mladsi 18 let nesmi délka pracovni doby piekrocit 8 hodin

denng. (Sikyi, 2012, s. 156)

Zakon rovnéz upravuje dobu prestavek v zaméstnani, jejich rozvrzeni béhem pracovniho

dne, intervaly mezi sménami ¢i délku odpocinku jednou za tyden.

Problematika pracovni doby a rozvrzeni je z urcité Casti dana zakonem, ovSem moznost
ovlivnit ji méa i zameéstnavatel. Technologicky pokrok umoziiuje praci z domova, coz
muze Cinit pracovniky flexibiln€j§imi, spokojen€js§imi a tim i efektivnéj§imi. Pfi volbe,
zda zaméstnanci poskytnout rizné moznosti rozvrhu pracovni doby ¢i jeji organizace je
ovSem potieba byt obezietny a spravné posoudit, jestli se jedna o dostatecné

zodpoveédného Cloveka, ktery nebude téchto vyhod zneuzivat.

Zameéstnavatelé maji stale vice snahu uspokojit pozadavky svych zaméstnanci, a proto
se uplatiuji takzvané pruzné pracovni doby. Tato flexibilita maze byt chronometricka
(tykajici se délky pracovni doby), €i chronologickéa (zabyvajici se umisténim pracovni
doby).

Chronometricka flexibilita

e Zkracena pracovni doba

Jedna se o CasteCny pracovni uvazek, ktery mize byt pravidelny ¢i nepravidelny.
Pfi varianté pravidelné pracovni doby musi zaméstnanec odpracovat stanoveny
pocet hodin za kazdy den, v ptipad€ nepravidelné se zaméstnanec muze napiiklad
dohodnout pouze na dnech, kdy v praci fyzicky musi byt, hodiny jako celek ale
odpracuyje dle svého vlastniho rozvrzeni. (Koubek, 2007)

Tato moznost flexibility mize byt vhodna napfiklad pro matky na matefské
dovolené, kdy nechceme pfijit o danou zaméstnankyni z divodu jeji
nenahraditelnosti ¢i slozité nahraditelnosti. Umoznime ji zvolit si dle jeji potfeby

pracovni dobu, pficemz musi odpracovat stanoveny pocet hodin.
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Odpracované hodiny za rok

V ptipadé smlouvy na pocet odpracovanych hodin za rok se jedna zejména o praci
se sezoOnnim charakterem Ci prace, kde se zakazky neziskavaji rovnomerneg.
Zameéstnanec ma poté domluveny rozsah prace béhem roku, kdy v urcitém obdobi
odpracuje hodin vice nez v jiném. (Koubek, 2007)

Druha varianta nestandardni pracovni doby muze byt cestou ke spokojenosti
na strané zameéstnavatele i zameéstnance. V raznych typech zaméstnani se sezonni
povahou je jiz dle statistik vytvoren harmonogram, dle kterého je stanovena
potieba pracovnikd, a tak je mozné naplanovat takovou pracovni dobu, jenz bude
této potiebé odpovidat. Zaméstnavatel bude mit jistotu v dostate¢ném mnozstvi

pracovni sily a zaméstnanec bude mit jistotu prace a jeji mnozstvi na dané obdobi.

Chronologicka flexibilita

Pruzny pracovni den

Zameéstnanec ma povinnost odpracovat normalni stanovenou pracovni dobu
denné, ma ale moznost zvolit si zacatek své pracovni doby.

Pruzny pracovni tyden

Zameéstnanec musi za dany tyden odpracovat stanoveny pocet hodin, muaze si ale
zvolit zacatek 1 konec doby kazdy den. (Koubek, 2007)

Moznost pruzného pracovniho dne ¢i tydne vede ke spokojenosti takového
zaméstnance, ktery se chce citit voln&ji a rad si zvoli zacatek 1 konec svého
pracovniho dne ¢i tydnu sam dle svych potieb. Nektefi pracovnici ovSem pottebuji
mit tyto Casy striktné stanovené, jak z hlediska problému dosazeni stanoveného
poctu hodin, tak napftiklad z divodu preference zabéhlych navyku. Je tedy nutné
pted rozhodnutim, zda zavést tuto flexibilitu ¢i nikoliv, zvazit mozné vyhody
i nevyhody.

Sdileni pracovniho mista

Organizace méa smlouvu se dvéma Ci vice osobami, které se sami mezi sebou
dohodnou, kdo a kdy pajde dany den fyzicky do prace. Sami si poté mezi sebou
rozdeluji odménu za vykonanou praci. (Koubek, 2007)

V této varianté hrozi vysokeé riziko z divodu prace na jedné Cinnosti dvéma ¢i vice
osobami. Vedouci pracovnik muze mit velké problémy zejmeéna v pripadé reseni

sporu pii stanoveni piimo zodpovédného pracovnika.
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e Distancni prace

Zameéstnanec fyzicky nedochazi do mista vykonu prace, pracuje doma, pfi¢emz je
se zameéstnavatelem a organizaci propojen nejcastéji mobilnim telefonem nebo
ptes pocitacovou sit’. (Koubek, 2007)

AC se distan¢ni prace muze zdat velice pohodlnou jak pro zaméstnance, ktery
muize pracovat v klidu a pohodli svého domova, tak pro zaméstnavatele Setficiho
své provozni naklady, nese tato varianta 1 velka rizika. Nadfizeny pracovnik by
m¢él ponechat tuto moznost pouze velice kompetentnimu pracovnikovi, kterému
muze davérovat a o kterém vi, ze bude svou praci vykonavat stejné efektivné, jako
by tomu bylo na pracovisti. Pokud se ovSem zaméstnancim duvérovat neda, je

potieba zajistit zpusob jakym vykon prace kontrolovat.

Pracovni prostredi

At jiz chceme ¢i nikoliv, prostfedi ma vzdy vliv na naSe chovani, uvazovani ¢i
rozhodovani. V organizaci je proto dilezité umoznovat zaméstnancim pohyb v takovém
prostredi, které je jim co nejvice pfijemné a zdrzuji se v ném bez jakékoliv nenavisti,
v nejlepSim pripade radi.

Pracovni prostredi je tvofeno vSemi socialnimi, kulturnimi, fyzikalnimi, chemickymi,
biologickymi, a jinymi aspekty, které maji vliv na zaméstnance, a predevsim na jeho
zdravi, chovani, motivaci, spokojenost, schopnosti a vysledky pfi vykonavani pracovniho

vykonu pro zaméstnavatele. (Dvorakova, 2007)

Prace personalisti v ramci vytvoreni vhodného pracovniho prostiedi poté fesi zejména
prostor, ve kterém dochazi k vykonu prace, jeho fyzikalni podminky a rovnéz socialné
psychologické podminky pro praci.

V ramci prostorového feSeni mista vykonu prace je bezpodminecné nutné zajistit

nasledujici body v optimélnich stavech:

e pracovni poloha;

e zorné podminky;

e vyska pracovni plochy;

e pohybové prostory pro praci rukou;

e volny pfistup na pracovisté. (Koubek, 2007, s. 353)
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Pro spokojenost zaméstnance ve spolecnosti je z hlediska pracovniho prostredi dilezité
znat jeho potieby a priority. Je proto vhodné tyto fakta zjistit pomérné jednoduchou
formou, ¢imz muze byt napiiklad dotaznik. Bez téchto informaci nemuize vedeni firmy
pracovat na zlepSovani pracovniho prostfedi, a tudiz ani na zlepSeni spokojenosti svych
zamé&stnanct. Casto se miize jednat o pouhé detaily, které ale mohou zpisobovat zavazné
zasahy do vykonu prace. Jejich odstranénim muze vedeni podniku zefektivnit praci

a zaroven zvysit spokojenost svych podfizenych pracovniki.

V piipad€ fyzikalnich podminek prace je nutné fict, ze jsou mozné méfit a jejich
pozadovana urover je zejména v zajmu ochrany pracovnika stanovovana hygienickymi

ptredpisy a pravidly.
Mezi zékladni fyzikalni podminky pro praci patii:

e pracovni ovzdusi;

e osvétlent;

e hluk;

e barevna uprava pracovisté. (Koubek, 2007, s. 354)
V z4jmu spolec€nosti je, aby zaméstnanci odvadéli pracovni vykon v co nejvyssi kvalité,
coz lze podpofit pravé co nejpfiznivejSimi fyzikalnimi podminkami. Je potfeba brat
na zietel fakt, ze pfi praci by se mél ¢lovék co nejvice soustredit na dany vykon a nebyt
ni¢im narusovan.
Uvedené fyzikalni podminky prace maji vliv nejen na odvedeny pracovni vykon a jeho
kvalitu, nybrz i na télesny a dusevni stav zaméstnancu. I proto s podminkami fyzikalnimi

uzce souvisi podminky socialné psychologické.

Jedna se predevsim o mezilidské vztahy na pracovisti, pficemz je dulezité vzit v potaz,
zda zameéstnanec pracuje v kolektivu ¢i izolované. Pii nékterych typech prace je nutna
soucinnost vice zaméstnancd, pii jinych by ovSem tato skuteCnost mohla naopak vyvolat
snizeni pracovniho vykonu. VSeobecné 1ze konstatovat, ze dusevni prace vyzaduje, aby
zaméstnance pii vykonu prace nikdo nenarusSoval, ovSem je nutné vzit v uvahu Zze
i ptilisna izolace od ostatnich muze u pracovnika vyvolat nepohodu. V ramci stanoveni
optimalnich fyzikalnich podminek pro praci je tedy nutné prihlizet ke v§em aspektiim,

které maji, ¢i by potencionaln€ mohly mit vliv na vykon prace. (Koubek, 2007)
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Na zékladé vyzkumu European Journal of Business and Management lze pracovni
prostfedi vidét ve dvou rozmeérech, pficemz prvnim je fyzicky stav daného pracovniho
mista a druhym poté jeho socialni stav. Nejhorsi scénate prichazeji od spolecnosti, které
kladou na pracovni prosttedi maly vyznam, coz se poté odrazi v zaméstnanecké
spokojenosti a ovliviiuje to vykon pii praci. Vyzkum rovnéz ukazal, ze pokud organizace
poskytne maximalni vybaveni pracovniho prostfedi, je mozné poté dosahovat spolecnych

cila v dané spolec¢nosti. (Taheri, 2020)
Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Dulezitou soucasti péCe o pracovniky je rozhodné bezpecnost prace a ochrana zdravi,

jelikoz zejména jejich zajisténi pii vykonu prace by melo byt pro vedouciho prioritou.

Zamgéstnavatel ma povinnost Cinit opatieni, kterd vedou k eliminaci piicin ohrozeni zivota
a zdravi zaméstnance a vytvaret bezpecné pracovni podminky. Tato povinnost je
kontrolovana ministerstvem prace a socialnich véci, pfiCemz v oblasti zabyvajici se

hygienickymi podminkami tuto kontrolu provadi hygienicka sluzba. (Koubek, 2007)

Dodrzovani nasledujicich opatfeni je pro spravného vedouciho nejenom povinnost dana
zakonem, ale je to 1 pfedmétem jeho vlastniho zdjmu. Jen pokud se pracovnici budou
v zaméstnani citit bezpecné a zaroven v bezpeci budou, teprve poté mohou byt i spokojeni

a odvadeét praci efektivne.
Mezi zakladni povinnosti zameéstnavateld patfi:

e Vyhledavani a hodnoceni rizik, které by mohly ohrozit bezpecnost a zdravi jejich
pracovnikd, informovat o téchto moznych rizicich zaméstnance a konat opateni
k jejich ochrané.

e Mit v provozu pouze stroje a zafizeni, ktera odpovidaji pozadavkiim bezpecnosti.

e Vytvaret, udrzovat a vylepSovat potfebna ochranna natizeni.

e Zajistit, aby zadny pracovnik nevykonaval préaci, ktera neodpovida jeho
pracovnim schopnostem ¢i zdravotni zpusobilosti.

e Seznamovat své zaméstnance s piedpisy, které zajistuji bezpeCnost prace
a pravidelné€ ovéfovat, zda vSichni pracovnici tyto predpisy znaji a dodrzuji.

e Byt okamzité informovany o pficin€ pracovniho trazu a bezodkladné tuto pticinu

odstranit.
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e Snazit se praci ve ztizenych podminkach ¢i fyzicky narocnéjsi €innosti nahradit
novymi inovativnimi postupy. (Koubek, 2007)

e Minimaln€ jednou za rok €init provérku, ktera ovéfi bezpecnost prace na vSech
svych pracovistich, pfiCemz okamzité odstrariovat zjisténé nedostatky, planovat
budouci opatieni investi¢niho charakteru, které budou zahrnuty do kolektivnich

smluv v podniku. (Koubek, 2007)

V ramci zaji§téni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci musi tedy vedouci pracovnik
predevsim vyhledavat na pracovisti mozna rizika a okamzité jim pfedchéazet pomoci
opatfeni k jejich odstranéni. Rovnéz je nutné pracovniky pravidelné¢ a efektivné
seznamovat s ochrannymi nafizenimi, a tyto nafizeni neustale inovovat. V neposledni

fadé je nutna i kontrola dodrzovani téchto pravidel na jednotlivych mistech vykonu prace.

Zamgéstnanci poté maji pravo, aby jim byla zajisténa bezpecnost a ochrana zdravi
pfi jejich pracovnim vykonu, pfi ¢emz se mohou obracet na odborové organizace.
V jejich pravomoci je rovnéz i odmitnuti prace, pfi které by byli ohrozeni na zivoté ¢i

zdravi svém nebo svych spolupracovnikd.
Pracovnici maji v ramci ochrany zdravi a bezpecnosti prace tyto zakladni povinnosti:

e dodrzovani vSech bezpecnostnich predpisi;

e pouzivani ochrannych pracovnich pomicek a zafizenich pfi vykonu prace;

e zakaz pozivani alkoholickych napoji a navykovych latek na pracovisti;

e Dbezprostiedni oznameni zjisténych nedostatkii a zavad, jez by mohly ohrozit
bezpecnost prace, popiipadé podileni na odstranéni zjisténych zavad;

e v piipadé podezieni podrobeni se testu na poziti alkoholu nebo navykovych latek.

(Koubek, 2007, s. 356)

Povinnosti v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci nema pouze zaméstnavatel,
ale 1 samotni zameéstnanci. Praveé ti by se ve vlastnim zajmu méli na pracovisti chovat dle
pracovniho fadu, nalezité dodrzovat ochranna opatieni a vzdy pouzivat ochranné
prostfedky, které jsou k danému vykonu urcené. Pokud pii vykonu své prace zjisti
zavadu, jenz by mohla ohrozit na zdravi zameéstnance ¢i kohokoliv jiného, kdo se ve firmé
bude pohybovat, ma pracovnik povinnost tuto zavadu ihned oznamit svému nadifizenému.
Jen pfi vzajemné spoluprdci mezi zameéstnavatelem ¢i vedoucim pracovnikem

zodpoveédnym za bezpecnost prace a zaméstnancem muze byt tato zalezitost efektivni.
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Personalni rozvoj pracovniki

Pro spokojenost zaméstnance ve firmé je urcité dilezité veédet, ze zde existuje moznost
dalSiho vzdélani ¢i kariérniho postupu. Pracovnik vidi ve svém zaméstnani urcity smysl
a neustalé posouvani svych hranic ho jistym zpisobem motivuje. Vedouci pracovnik by

m¢él mit prehled o svych zaméstnancich a o tom, jaky je jejich zajem o dalsi vzdélavani.

Zamgéstnavatel by se mél snazit vytvaret priznivé podminky pro to, aby se zaméstnanci

mohli individualné realizovat a tim dosahovat vzdélavaci a kvalifikac¢ni cile.

Vytvarenim podminek pro vzdélavani a samotnym vzdélavanim svych pracovnikd ma
zameéstnavatel moznost ovliviiovat pozitivnim smérem jejich motivaci a spokojenost,
pfiCemz si rovné€z vytvari pracovni silu, ktera je pfizptisobena pracovnim tkoniim a tim

si zvySuje atraktivitu své nabidky prace v jeho spolecnosti.

Do této casti spada rovnéz moznost kariérniho riistu zaméstnanct, které by se méla zcela
urCité veénovat pozornost. Nejasné kariérni posuny mohou totiz byt potencionalnim

divodem odchodu zaméstnance z podniku, jelikoz jde o typ nejistoty. (Koubek, 2007)

Personalni rozvoj zaméstnancu neni jen benefitem pro samotné zaméstnance, ale velky
pfinos to je samoziejmé 1 pro zamé&stnavatele. U lidi s vys$i kvalifikaci se predpoklada
efektivn€j§i vykonavani jejich prace, coz muze podporfit rychlejsi dosahovani cila
samotné organizace.

Sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam

Poskytovani ¢i neposkytovani téchto sluzeb pracovnikiim a jejich rodinam v rizné kvalité
a mnozstvi ma obrovsky vliv na spokojenost zaméstnancu, a proto by se timto tématem

meéla organizace ve velké mife zabyvat.

Mnozstvi sluzeb, které jsou nabizeny pracovnikiim ¢i jeho rodiné v ramci pracovniho

pomeéru se neustale rozsifuje, mezi zakladni sluzby patfi:

e stravovani pracovniku;

e zafizeni kvalitniho zazemi — Satny, umyvarny, zachody, odpocivarny, parkoviste;
e zdravotni sluzby;

e poskytnuti ochrannych pomtcek a odévu pro praci;

e hromadna doprava do zaméstnani; (Koubek, 2007, s. 358)
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e poskytnuti poradenskych sluzeb, které se tykaji pracovnich zalezitosti;

e sluzby, které jsou spojeny s volnym ¢asem — sport, kultura, rekreace, cestovani;

e sluzby zabyvajici se zlepSovanim Zivotnich podminek pracovnikt — napiiklad

pujcky, pojisténi, bydleni;
e poskytnuti sluzeb, které se netykaji pracovnich zélezitosti — zejména podnikovy
pravnik, psycholog, 1ékat. (Koubek, 2007, s. 359)

Zajisténi kvalitniho pracovniho zazemi je dilezitym ukolem kazdého zaméstnavatele.
Je zejména dulezité uvédomeéni si, Ze zaméstnanec netravi ¢as pouze piimo v misté, kde
vykonava svou pracovni ¢innost, ale 1 v dalich ¢astech firmy, jako je napfiklad firemni
jidelna, Satna ¢i odpocivarna, a proto je potfeba udrzovat tato mista v Cistot€ a v co
nejpiijemné)si atmosfére.
Pfi zajisténi moznosti hromadné dopravy do prace a dalSich typech takovych sluzeb je
vyhodné a efektivni nejprve zjistit zajem ze strany zaméstnancl, coz muze provést
vedouci pracovnik pfi rozhovoru se svymi podiizenymi ¢i formou dotazniku. Pro zlepSeni
spokojenosti zaméstnancu je urcité piinosné zajistit jim moznost riznych benefitnich
sluzeb, ¢imz mohou byt zejména piispévky na sport, kulturu ¢i relaxaci. Nektefi
zamestnanci se svymi rodinami oceni eventualni vyuziti poradenskych agentur jako mize
byt oblast pravnich zalezitosti, jinym se mize hodit nabidka pomoci v piipad€ ocitnuti se
v nouzi formou pujcek ¢i zajisténi bydleni.
Vsechny tyto sluzby nevedou pouze ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanct, ale zaroven

pfispivaji k vytvareni dobrého jména firmy.
Péce o zivotni prostiedi

Mnoho organizaci, zejména prumyslovych firem, se stale vice zaCina zajimat o vztah
k zivotnimu prostredi, ve kterém ziji jejich zaméstnanci. Spolecnosti se tedy nezajimaji
pouze o pracovni prostiedi pfimo na pracovisti, ale 1 o pfirodni prostfedi nachéazejici se
v zazemi organizace. PéCe o zivotni prostfedi byva ukladana zakony, ovSem velké
mnozstvi firem si rovnéz uvédomuje, ze v pripadé neposkozeného piirodniho prostredi
v organizaci ma pozitivni vliv na zaméstnance, zejména na jejich zdravi a spokojenost.
Rovnéz si timto atributem firma zlepSuje své dobré jméno, jelikoz puasobi lépe

na vefejnost. (Koubek, 2007)
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1.3 Motivace

Motivace pro vétSinu z nas znamena nastroj pro usmériovani naSich ¢ini a aktivit
k dosazeni daného cile. V oblasti prace je motivace jisté velice dulezita, ma totiz
obrovsky vliv na pracovni vykon zaméstnancd, a proto je dalezité umét s motivaci

pracovat.

Vsechny spolecnosti usiluji o udrzeni vysoké tirovné vykonu svych zameéstnanct, coz je
disledkem zejména vénovani pozornosti motivovani lidi. Hlavnim cilem je utvafeni
a rozvijeni motivacnich procest, které pomahaji zaméstnancim dosahovat takovych

hodnot, které ocekava management podniku. (Armstrong, 2007)

Motivace muze byt chapana jako proces, jenz je vysledkem neuspokojené potieby a je
tvoren bud’ vnitinim ¢i vné&j$im Cinitelem. U vnitiniho motivu uvazujeme, ze pracovnici
jsou motivovani sami, jelikoz chtéji sami od sebe iniciovani vlastni tuzbou dosahnout
cilt, které si sami urcili. Takovi zaméstnanci jsou totiz motivovani predev§im potiebou
dosahnout pocitu, ze uspesné dokazali dojit k cili a tento typ lidi je pro firmu samoziejmé
tou nejlepsi variantou pracovnikd, které muze mit. Druhy typ lidi, ktery tvofi vétsi Cast
zaméstnancu, jiz potiebuje ke svému vykonu vnéjsi stimuly, coz mize byt naptiklad

finan¢ni hodnoceni ¢i prémie za uspesné dosazeny cil. (Nakonecny, 1997)

Vysledky vyzkumu International Journal of Engineering Technology tvrdi, ze spravny
manazer musi nalézt kreativni zptsoby jakymi své pracovniky trvale motivovat, protoze

pro pieziti a uspéch kazdého podnikani je to jedna z nezbytnych ¢innosti.
Pro kazdou organizaci je motivace velice dilezita rovnéz kvili nasledujicim vyhodam:

e fizeni lidského kapitalu;

e plnéni osobnich cild a pomoc zaméstnancim zistat spokojenymi;
e VEtsi spokojenost zameéstnancl,

e zvySovani efektivity zaméstnanci;

e vyssi Sance na splnéni cilt spolecnosti,

e zlepSeni tymové harmonizace;

e stabilizace pracovni sily. (Ganta, 2014)
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1.3.1 Pravidla motivace

Plaminek ve své knize uvadi téchto devét obecnych motivacnich pravidel:

1. Motivace neni jedinou cestou k ovliviiovani lidi
Prvni pravidlo zobrazuje piedev§im odli§nosti motivace od stimulace. Motivace
pouziva pro plnéni cilt vnitini podméty, stimulace ty vné€jsi. Hlavni nevyhodou
stimulace je zejména fakt, ze efektivné funguje jen do doby, kdy nefunguji
stimuly. Jestlize se bude v podniku jednat o praci, kde se nejedna o samostatny
pracovni vykon a neni zde neustala kontrola, je v tom pripadé smysluplnéjsi zvolit
tuto jednodussi variantu motivace — stimulaci. (Plaminek, 2010)
Vedouci pracovnik musi pro spravné vedeni svych lidi védét, kdy pouzit stimulaci
a kdy naopak motivaci.

2. Neprizpusobujte lidi k ikolim, ale ukoly lidem
V nékterych piipadech se stava, ze zaméstnavatel pridéli zaméstnanci ulohu, se
kterou se ale dany Cloveék neztotozni a nema divod ji vykonat. Pro splnéni této
prace musi byt vyuzita stimulace, cemuz by se dalo predejit, pokud by se ¢lovek
ptidélujici konkrétni tkony svym podiizenym spiSe snazil tyto Cinnosti
pfizpasobit danym pracovnikim. Dulezité je, aby byla zménéna forma, kterou
praci zadavame, nikoliv jeji obsah. Pro tuto situaci je naptfiklad mozné zménit
pouze ton hlasu, pouzit vhodnéjsi slova ¢i fe€ téla. (Plaminek, 2010)
Pokud neni pracovnik spokojeny se svym ukolem, nebude praci vykonavat
efektivn€, coz muze byt pro organizaci velikym problémem. Pravé proto je nutné
témto situacim predchazet a co nejlépe pfizpusobit vzdy ukol danému
pracovnikovi tak, aby spokojeny byl.

3. Lidé musi byt spokojeni alespon s né¢im
Pokud ma zaméstnanec rad ve své praci alespon jednu oblast, je vysoce
pravdépodobné, ze bude vykonavat i Cinnosti méné oblibené. Tento efekt
predstavuje jakousi kotvu drzici zamé&stnance v na§em podniku. (Plaminek, 2010)
S timto faktem lze do jisté miry z pozice vedouciho pracovat, nesmi ale dojit
k jeho zneuziti. Je spravné zjistit o svém pracovnikovi, jaka ¢innosti ho pfi praci
bavi nejvice, jakd nejméné a co nejvice podle tohoto zji§téni poté nastavit jeho

pracovni rezim tak, aby byly uspokojeny jeho zajmy a zaroven z4jmy organizace.
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4.

Kazdy ¢lovék je citlivy na jiné podnéty

Na kazdého zaméstnance plati odliSné podnéty, coz je potieba si uvédomit
i pfi motivaci. Je totiz bezpodminecné nutné zjistit, na jaké podnéty je citlivy
zameéstnanec, u néhoz se snazime o motivaci. Motivator tedy potiebuje zjistit, co
konkrétné je pro daného pracovnika pfijemné a postupné to vyuzit ke spravnému
motivovani. (Plaminek, 2010)

Pred samotnou motivaci daného pracovnika je nezbytné nutné zjistit jeho potieby
a az dle tohoto zjisténi mize nadfizeny motivovat efektivné.

I trest muze byt motivace

Zameéstnanci budou reagovat na piijemné podnéty, ovSem i na ty nepfijemné, coz
muzeme pievést do formy motivacni teorie v podobé€ trestd ¢i odebrani odmeén.
Jednoduse lze fict, ze motivaci mizeme vyvolat nejen odménovanim, ale
i odebiranim. (Plaminek, 2010)

Toto pravidlo, az se zda byt jednoduché, musi umét vedouci spravné pouzivat
a znat miru mezi podnéty pfijemnymi a nepiijemnymi, coz je jiz ulohou t&zsi
a u kazdého zaméstnance se jedna o individualni zalezitost.

Spravna definice a vysvétleni jsou dulezité

V piipadé€ neplnéni tkolu, ¢i nespravného konani nemusi jit okamzité o nez4jem
¢i nechut’ zaméstnance. MiZe jit jen o Spatné definovanou praci, ¢i nedostate¢na
informovanost o naplni prace. V tomto pfipadé je poté formou jednodussi
motivace pouze konkrétné§i definovani, vysvétleni ucelu ¢i poskytnuti zpétné
vazby. (Plaminek, 2010)

Za chybami pracovnika nemusi vzdy byt pouze jeho neschopnost a ptred jeho
pfipadnym potrestanim je vzdy dilezité ovéreni faktu.

,Nechci® muze znamenat ,,neumim* nebo ,,nemuzu*

Pokud pozaduje vedouci pracovnik po svych podiizenych plnéni ukol, musi si
nejdfive ovéfit, zda maji dostateCnou kvalifikaci (dostatek informaci a schopnosti)
a jestli vibec, z hlediska firemni kultury ¢i mezilidskych vztah, mohou tyto
ukoly vykonavat. (Plaminek, 2010)

Nez zacne vedouci zamé&stnanec rozdélovat jednotlivé tikony svym podfizenym
je potieba védét a pracovat s faktem, ze ne kazdy znich mize vykonavat

kteroukoliv pracovni ¢innost.

31



8. Primotivaci je dulezité myslet pfedevSim na druhé, ne na sebe
Je velice dulezité dbat na to, aby se motivace nezmeénila postupem casu
na manipulaci. Pfi procesu motivace musime proto davat pozor predevSim
na motivovaného ¢lovéka, nikoliv na sebe. Pfi motivovani bychom se méli chovat
co nejvice lidsky a pokusit se ukazat, ze chceme konkrétnimu zaméstnanci
zjednodusit praci. (Plaminek, 2010)
Aby se stal vedouci pracovnik uznavanou autoritou, je dilezité predevsim jeho
chovani v zajmu svych podfizenych. Mél by vzdy myslet a cilit na uspokojeni
jejich potieb, nikoliv pouze na potteby vlastni.

9. AKktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostredi a situace
Je potieba uvédomit si fakt, ze motivace ma vliv na naSi osobnost, ktera
se v prub&hu zivota extrémné nemeni, co se ale naopak méni a je potieba s tim
pracovat je prostiedi ve kterém lidé pracuji a na jaké podnéty jakym zptisobem

reaguje. (Plaminek, 2010)

1.3.2 Proces motivace

Motivace ma byt predevsim divod, pro ktery zaméstnanci ud€laji urcitou Cinnost. Tyka

se predevsim faktort, jenz maji vliv na pracovniky a jejich chovani.
Mezi zakladni tfi slozky motivace poté patfi:

e smér — ¢innost kterou se zameéstnanec snazi Cinit;

e usili — s jakym usilim to zkousi délat;

e vytrvalost — jak dlouhou dobu tak €ini. (Armstrong, 2007, s. 219)
Motivace lidi znamena uvést tyto lidi do pohybu v takovém sméru, jakym chceme, aby
mifili k dosazeni cile.
Pracovnici jsou motivovani, pokud maji ocekavani, ze jejich kroky povedou prave
k dosazeni takového cile a v souvislosti s tim budou ocenéni a budou jim poskytnuty
takové hodnotné odmeény, které maji za ukol uspokojit jejich potieby. Spravné
motivovani lidé maji cile jasné definované, aby presné védéli, jak se k hodnotnym
odménam dostat. Spolecnosti se jako celek snazi nabizet pracovni prostedi, v némz lze
dosahnout co nejvyssi miry motivace za uziti stimuld, odmén, uspokojujici prace a rovnez

moznosti vzdélavat se a kariérn€ rast. (Armstrong, 2007)
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Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obrazek €. 1: Proces motivace

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007, s. 210)

1.3.3 Typy motivace

Cesty k pracovni motivaci vedou dvéma zpusoby. Pfi prvnim zpusobu se jedna
o motivaci, kterou vytvari lidé sami sob¢ tim, ze hledaji a €ini praci, jenz poté uspokoji
jejich potieby nebo od ni ocekavaji splnéni svého cile. V pripade druhého zptisobu jde jiz

0 motivovani zaméstnance managementem ruznymi zpusoby.

¢ Vnitini motivace
Faktory tvorici tento typ motivace mohou byt:
* odpovédnost;
=  autonomie;
* vyuziti a rozvijeni dovednosti a schopnosti;
* zajimava a podnétna prace;
» prilezitost k povySeni. (Armstrong, 2007, s. 221)
Do oblasti vnitini motivace tedy spada predev§im pocit zaméstnance o duleZitosti
vykonavani jeho prace, jeho volnost ¢init pracovni ukony, vyuzivat a dale rozvijet své
vlohy ¢i samotny z4jem v dané pracovni ¢innosti. Neopomenutelnou soucasti této slozky
je i motivace k moznému kariérnimu posunu.
e Vnéjsi motivace
Soubor cinnosti, které¢ ¢ini management podniku pro lidi, aby je spravné
a dostate¢né motivoval.
Nastroje pro vnéjsi motivaci mizou byt:
* odmeény (zvySeni platu);
* pochvala;
" povySeni;

* tresty. (Armstrong, 2007, s. 221)
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Motivace vnéjsi se tyka jiz samotnych prostiedkd, které ma vedouci pracovnik moznost

vyuzit pro motivaci svych podiizenych. Pro U¢innou motivaci je nutné tyto nastroje

aplikovat v pfiméfeném mnozstvi zavislém na daném zameéstnanci.

Vnitini motivatory maji zpravidla dlouhodobé&jsi a hlubsi ucinek nez wvnéjsi

motivatory. (Armstrong, 2007)

1.3.4 Teorie motivace

K motivaci lze pfistupovat mnoha odliSnymi zpasoby, které jsou zalozeny na raznych

teoriich motivace. Mezi nejvlivnéjsi a nejznaméjsi poté patfi:

Teorie instrumentality

Pojem ,instrumentalita“ znamena presvédCeni, ze pii vykonani jedné véci
automaticky dojde k véci druhé. Tato teorie se poprvé objevila v 19. stoleti, kdy
byla dirazna potieba zracionalizovat praci s dirazem na ekonomické vysledky.
Tento pfistup povazuje za fakt, ze zaméstnanec je motivovan pouze pokud jsou
tresty ¢i odmény piimo spojeny s jeho pracovnim vykonem, jsou tedy absolutné
zavislé na skute¢né provedenou praci.

Pti pouziti tohoto zpisobu motivace dochazi k neustalym kontrolam a neni zde
respektovana tada lidskych potfeb. Ackoliv tato teorie nebere v potaz mozné
ovlivnéni kontroly a formélniho fizeni neformalnimi vztahy ve firmé je v dnesni
dobé tato teorie vyuzivana. (Armstrong, 2007)

Pokud se tato teorie pojme v nejSirSim slova smyslu, zavérem je, Ze pracovnici
vykonavaji svou Cinnost pouze pro penize. Vedouci pracovnik pouzivajici tuto
formu motivace ma za ukol provadét velice Casté kontroly, z nichz vychazi tresty
¢i odmény zavislé na mire a kvalité vykonané prace.

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Zaklady pro tyto teorie tvoii presvédceni o tom, ze motivaci tvori lidské potieby.
Potreba, ktera neni uspokojena, pak vytvafi napéti a stavy nerovnovahy
a pro navraceni se do rovnovazného stavu je zapotiebi rozpoznat cil, jenz by tuto
pottebu uspokojil a zvolit spravny postup vedouci k jeho dosazeni.

Kazda osoba ma jiné potieby a pro daného Clovéka je kazda jinak dilezita, coz je
zavislé predev§im na prostfedi, vychové daného jedince, dosavadnim zivoté

i souCasném stavu. (Armstrong, 2007)
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Maslowova teorie potieb

Teorii potieb vytvoril Abraham Maslow v koncepci hierarchie potieb, pii které

véril ze je zédkladem osobnosti. Teorie je postavena na myslence, ze Clovék

nejprve uspokojuje svoje potieby nachazejici se na nejnizs§i urovni a poté

pokraduje postupné az k potiebam na urovni nejvyssi. (Sikyt, 2016)

Pfi motivovani zaméstnancu se poté vychazi z toho, ze kazdy pracovnik ma své

potieby usporadané do urcité hierarchie, coz muze byt zakladnim klicem

pro vedouciho pracovnika pfi motivaci.

Maslowova hierarchie potieb vypada nasledovné:

Fyziologické potreby

Jedna se o automatickou potiebu téla, jde tedy o pottebu jidla, piti, kysliku
a regulace teploty, vyluCovani a vymeésovani, spanek, uspokojeni smysli,
aktivitu ¢1 sexualni touhu. (Cejthamr, 2010)

Tyto potfeby jsou nutnost pro fungovani zaméstnance pii jeho vykonu
prace, a proto mu musi byt poskytnuty. Motivovat pracovnika lze
napfiiklad co nejlepSim zabezpecenim stravovani v organizaci.

Potreba jistoty a bezpeci

Tato potieba je predevsim v zajisténi jistoty, osvobozeni od mozné bolesti
¢i hrozby fyzického napadeni, v jistoté piijmua a pfistupu ke zdrojim c¢i
v ochrané pred nebezpecim. (Cejthamr, 2010)

Kazdy zaméstnanec se potiebuje ve své praci citit bezpecn¢ a mit jistotu,
7e 0 zaméstnani nepiijde. Prispét k pocitu bezpeCi pii vykonu prace mize
zaméstnavatel prave dohledem nad dodrzovanim opatfeni a pravidelnou
kontrolou souvisejici s ochranou zaméstnancua.

Potieby socidlni a spole¢enské

Tuto skupinu predstavuje predevSim potieba lasky, pratelstvi Cci
prislusnost k n¢jaké spolecenské skupiné. (Armstrong, 2007)

Z tohoto uhlu pohledu muaze byt zaméstnanec motivovany i lidmi se
kterymi pracuje a s nimiz se setkdva na pracovisti. Jedna se o pripad, kdy
se pracovnik tési do prace na své kolegy, ktefi jsou zaroveri 1 jeho prateli.
Pro daného Clovéka je poté uspokojena potieba patfit k néjaké spoleCenské

skuping€ uvnitf organizace.
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Potreba uznani

Jedinec pozaduje predev§im stabilni a vysoké hodnoceni sebe sama
a zaroven chce byt respektovany ostatnimi. Do potfeby uznéani patii
rovnéz touha po uspéchu, sebediveére, svobodé€, respektu, vyznamu ci
ocenéni. (Armstrong, 2007)

Tuto potiebu mize za tCelem motivace uspokojit vedouci pracovnik praveé
formou zpétné vazby ke svému podfizenému. Je dulezité dat svym
pracovnikiim najevo, jak moc jsou pro organizaci duleziti a jejich prace
ma pro chod spolecnosti velky vyznam.

Potreba seberealizace

Jedna se o pottebu sebenaplnéni, ¢lovék potiebuje rozvijet své schopnosti
a dovednosti a stat se tak tim, v co véfi ze je schopny se stat, je to snaha

stat se nejlepSim moznym ¢lovékem. (Armstrong, 2007)

Seberealizace

Potieba uznani a ucty

Potieba lasky, prijeti a soudrznosti

Potieba bezpeci a jistoty

Zakladni télesné a fyziologické poti‘eby

Obrazek €. 2: Maslowova pyramida potieb

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007)
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Teorie zamérena na proces

Pfi teorii zaméfené na proces je kladen nejvétsi duraz na psychologické procesy,

které maji vliv na motivaci a zaroven ovliviiyji 1 zakladni lidské potieby.

V porovnani s teorii potieb jsou tyto teorie pro manazery vice uzitecné, jelikoz

poskytuji realisti¢téj§i pohled na motivaci. Konkrétni teorie zalozené na daném

procesu poté mohou byt:

expektacni teorie (oekavani),
teorie cile (dosahovani cilt),

teorie spravedlnosti (pocit spravedlnosti). (Armstrong, 2007, s. 224)

S ohledem na tuto teorii maji pracovnici ve svém zameéstnani urcitd oc¢ekavani,

jenz je potieba naplnit. Rovnéz maji potiebu dosahovat predem urcenych cilg,

které ma za ukol spravné stanovit jejich vedouci. Posledni proces, tykajici se

spravedlnosti, je neopomenutelny, jelikoz pravé spravedlnost by méla zcela urciteé

fungovat v kazdé organizaci a za jeji zabezpecCeni zodpovida rovnéz vedouci

zamestnanec.

Herzberguv dvoufaktorovy model

Jedna se o jednu znejvice pouzivanych metod motivace, jejimz autorem je

americky psycholog Frederick Herzberg. Model vznikl na zakladé zkoumani

zdroji spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancu, piicemz vySly najevo

nasledujici dvé skupiny faktorti ovliviujici lidskou motivaci:

Satisfaktory

Tyto faktory mohou byt oznaCovany rovnéz jako motivatory a jsou
povazovany za Cinitele motivujici pracovnika k vyssimu usili a vykonu.
(Bedrnova, 2012)

Do této kategorie lze zaradit takové faktory, které dle individualnich
potieb zaméstnanci pohani jejich pracovni vykony kupiedu.
V nejcastéjSich piipadech se jedna o potfebu byt uzniavany svym
vedoucim ¢i kolegy, stat se uspésSnym ve vykonavani ¢innosti ¢i dostat
pochvalu od nadfizeného pracovnika. S témito motivatory lze v pfipadé
potteby motivace velice efektivn€ pracovat, jelikoz pravé zminéné potieby

jsou prostiedky pro motivaci vedoucim pracovnikem.
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= Dissatisfaktory
Dissatisfaktory jsou znamé také jako hygienické faktory, pfi¢emz maji
preventivni funkci v souvislosti s nespokojenosti pracovnika a pracovnim
prostfedim. (Bedrnova, 2012)
Pokud ve spolecnosti nejsou vubec, ¢i v nedostacujici mife, splnény tyto
pracovni podminky, zaméstnanci nejsou spokojeni, coz muze vést
k neefektivnimu vykonu prace.
Herzberg rovnéz tvrdi, ze vedeni podniku ma schopnost zvyS§it motivaci a vykon
zaméstnancu pouze provedenim zmeén u motivacnich faktort. Véfil v moznost
dosahnuti vysoké miry spokojenosti v praci za pomoci Upravy obsahu vykonu
prace, moznosti osobniho rustu a rozvoje ¢i zlepSovani pracovnich podminek.
V navaznosti na to hygienické faktory (dissatisfaktory) by mély byt v praci
vedeny jako samoziejmost. (Lednicky, 2004)
McGregorova teorie X a'Y
Autorem této koncepce je Douglas McGregor pfistupujici k teorii motivace
z hlediska dvou pfistupt k vedeni pracovnikd.
Na zakladé teorie X neni na pracovniky spolehnuti, chovaji se iracionaln¢,
vedouci pracovnik jim nemlze davérovat a maji lenivy pfistup k praci. To jsou
divody pro nutnost jejich fizeni a stimulovani jak za vyuziti finan¢nich zalezitosti,
tak hrozeb mozného postihu. (Pauknerova, 2006)
Dle této teorie musi vedouci pracovnik své zaméstnance velice Casto kontrolovat,
v piipad¢ zjisténi chyb ihned trestat a pfi zjisténi prili§ neefektivniho vykonavani
prace pouzit pro jejich motivaci finan¢ni formu odmény.
Naopak teorie Y vysvétluje skutecnost, ze pracovnici vyhledavaji seberozvoj,
nezavislost a tvotivou napln prace. Tito zaméstnanci maji schopnost pfizptsobit
se novym okolnostem a dohlizet mnohem dale nez jen na bezprosttedni horizont.
Pokud je to témto lidem umoznéno, budou se chovat moralné a odpoveédné a tim
usilovat o dobro pro spolecnost ve které pracuji. (Pauknerova, 2006)
Mnohem jednodussi ukol ma pfi vedeni lidi manazer pfi teorii Y. Pracovnici
nepotiebuji neustaly dohled, jelikoz jsou motivovani samotnym vykonem prace,
jenz je pro né zajimavy. Citi se pfi vykonu prace nezavisle a zaroven maji pocit,

ze se neustale rozviji.
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1.4 Hodnoceni zaméstnancu

Jednou z dulezitych uloh spravného manazera je zcela urCité schopnost spravedlivé
a efektivné své podiizené hodnotit. Pro zaméstnance je to ur€ity impuls k dosahovani
pozadovanych cild, pro zaméstnavatele poté nastroj k ziskavani obrazu o tom, jak
efektivné je v podniku zachazeno s lidskymi zdroji, co je potieba v této oblasti zlepsit

a podobng.

Hodnoceni zaméstnanct je velice vyznamny nastroj pro vedeni podniku k motivaci a je
to proto jedna z nejdualezit€jSich personalnich ¢innosti. Hodnoceni nazyvané rovnéz jako
evaluace ma smysl pro zaméstnance 1 zameéstnavatele. Vedeni ziskava timto nastrojem
zasadni informaci nejen o pracovnim vykonu zameéstnance, ale zarover o jeho budoucich
pottebach ¢i jeho potenciondlu. Je to jisty zpétny pohled na to, jaké zaméstnanec naplnil
v prubéhu sledovaného obdobi cile a ceho dokazal dosahnout. Cilem zaroven muze byt
zjisténi, zda doSlo ke shodé mezi cilem jednotlivce a spolecnosti a 1ze identifikovat

ptipadné nedostatky ¢i rezervy v podniku. (Blaha, 2005)

Na zakladé hodnoceni svych zaméstnancii miize organizace ziskat obraz o svych silnych
a slabych strankach a rovnéz zvysit motivaci svych pracovniki. Hodnoceni pracovniki

je zejména na zaklade zpétné vazby mezi zaméstnancem a vedenim firmy.

Tento proces byva nékdy nazyvan také pojmem fizeni vykonnosti, coz zahrnuje nejen
samotnou evaluaci zaméstnanci ale také rtizné motivacni soutéze slouzici k zvyseni
vykonnosti spolecnosti. ACkoliv se oba procesy fadi do soucasné personalistiky, nejsou

synonymy. (Armstrong, 2007)
Hodnoceni pracovnikti mize mit tyto dvé podoby:

e Neformalni hodnoceni
Jedna se o pfilezitostné hodnoceni pracovniho vykonu, které je vétSinou dano
souCasnou situaci a zjednoduSené lze fici, ze se jednd o kazdodenni vztah
mezi vedoucim a podfizenym pracovnikem. Toto hodnoceni nebyva nikde
zaznamenavano, disledkem pro personalni rozhodnuti je pouze ve vyjimecnych
situacich. (Koubek, 2007)
Tento typ hodnoceni provadi vedouci pracovnik nepravidelné, coz muze znit

neefektivné, jedna se ale o jisty typ zpétné vazby, jenz je pro vedeni dalezité.
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e Formalni hodnoceni

Tento typ evaluace ma racionalnéjsi a standardizovanéjsi formu, pfi€emz byva
uskuteciiovano v pravidelnych intervalech a je charakteristické svou planovanosti
a systematicnosti. Vysledkem hodnoceni jsou dokumenty, které se zarazuji
do pracovnich slozek danych pracovniku a slouzi pro dalsi podklady personalnich
¢innosti. (Koubek, 2007)

Hodnotici pracovnik provadi evaluaci svych zaméstnanci pravideln€, pfiCemz
z vysledkii ma mimo jiné moznost zjistit, u kterych pracovnik je potieba zvysit

motivaci, ¢i zda provedeny motivace méla na pracovni vykon vliv.

1.4.1 Cile hodnoceni

Hlavnim cilem evaluace zaméstnanci je stanoveni spravedlivého systému mzdovych
¢i platovych stupnii a struktur pro spravné fizeni relaci mezi praci a odmeénou.
Mezi nejdulezitéjsi dilci cile hodnoceni patfi:

e stanoveni realné hodnoty prace, ktera je zalozena na jednotném, spravném
a dusledném posouzeni;

e poskytnuti informaci dulezitych pro vytvoreni a udrzeni spravedlivych a dobfe
obhajitelnych mzdovych a platovych stupna;

e poskytnuti objektivni zakladny pro moznost zaradit razné druhy prace
do odlisnych stupfit a tim umoznit jednotné pfistupovani pii nasledném
rozhodovani o zatfidéni prace;

e umoznéni spravného porovnani s trznimi sazbami prace;

e umoznéni byt transparentni, z cehoz plyne nutnost jasnosti kritérii pro definici
jednotlivych stupiiti prace;

e 73jiSténi plnéni spoleCnosti poskytovat stejné penézni ohodnoceni za praci majici
stejnou hodnotu. (Armstrong, 2007, s. 541)

Cilem hodnoceni zaméstnanci je zejména ziskat informace, které budou slouzit jako
podklad pro obhajeni zptisobu odmeénovani. Spole¢nost diky takto ziskanym informacim
vi, kde ma mezery a mize neustale zlepSovat efektivitu prace a tim i rychleji dosahovat
svych cili. Vedouci pracovnik rovnéz ziska obraz o potiebé motivace jednotlivych
zaméstnancl a muze se tak pokusit ovlivnit jejich vykon. Diky hodnoceni se také muze

porovnat s riznymi konkuren¢nimi podniky.
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1.4.2 Proces hodnoceni

Dle Koubka mé proces evaluace zhruba devét fazi, které 1ze dale rozdélit do tii Casovych

intervalt nasledujicim zpisobem:

e Pripravné obdobi

* 1.faze zahrnuje rozpozndni a stanoveni pfedmétu evaluace, probihd zde
stanoveni zasad a pravidel pro hodnoceni a vytvaii se potiebné formulare.

» 2.fazi tvofi podrobnd analyza pracovnich mist a jejich specifikace.
Z vysledka analyzy si lze vytvorit piedstavu o kategorizaci zaméstnancu, kteri
budou hodnoceni.

» 3.faze je urCena k formulaci kritérii vykonu a jeho hodnoceni, voli se zde
metody, které budou pouzity, urci se rovnéz rozhodné obdobi pro evaluaci.

* 4, faze slouzi k informovani zaméstnancti o planovaném hodnoceni, zejména
se informuji o kritériich, kterd budou hodnocena a co pfesné se od nich
pro tento ucel ocekava. Je rovnéz vhodné nejen pracovniky informovat, ale
rovnéz s nimi otazky evaluace probrat. (Koubek, 2007)

V ptipravném obdobi si tedy hodnotici pracovnik pfedevsim pfipravi potfebné

podklady, rozhodne se o tom, koho ¢i co bude hodnotit a jakym zptsobem tak

bude cinit. V této fazi je také nutné sdélit tyto informace o evaluaci
zaméstnancum, ktefi budou predmétem hodnoceni.
¢ Obdobi ziskavani informaci a podklada

» 5.faze ma za ukol zjistit informace o zaméstnancich naptiklad formou
pozorovani ¢i zkoumani vysledku jejich prace. Je velice dulezité, koho timto
ukolem spolecnost poveri.

» 6. faze je velice dulezita, jelikoz dochazi k potizeni dokumentace o pracovnim
vykonu. K témto zaznamam se 1ze kdykoliv vratit a tim ziskat retrospektivni
udaj. Tento spis rovnéz jistym zpusobem muze omezit pozdéjsi neshody a je
to nastroj pro zpetnou vazbu. (Koubek, 2007)

V tomto obdobi probiha samotny sbér informaci o hodnoceném subjektu, pficemz

organizace pro spravné ziskavani informaci musi dobfe vybrat hodnoticiho

Cloveka, jenz ponese za evaluaci zodpovédnost. Mél by to byt nékdo, kdo své

podiizené dobfe znd a umi s nimi komunikovat.
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Obdobi vyhodnocovani ziskanych informaci

» 7.faze se zabyvd vyhodnocovanim zjisténych informaci o pracovnich
vysledcich, chovani, schopnostech a vlastnostech. Ve vétsiné piipadl jde
o porovnani skuteCnych vysledk s firmou pozadovanymi normami nebo
o¢ekavanymi vysledky. Vysledky z této faze je nutné mit v pisemné podob¢.

» 8. faze zahrnuje piedevSim rozhovor s pracovnikem, ktery byl hodnocen
o vysledcich evaluace a o v§ech moznych fesenich do budoucna. Tato faze ma
nejvetsi vliv na to, zda mél cely proces hodnoceni smysl.

* 9.faze je urCena pro pozorovani zameéstnance pii vykondvani prace,
poskytnuti odborné pomoci ¢i rady a rovnéz zkoumani, zda bylo hodnocenti
efektivni. (Koubek, 2007, s. 216)

Zde se jiz jedna o vyhodnoceni celé evaluace, hodnotitel porovnava ziskana data

s vysledky, jenz pozaduje spole¢nost. Nasledné probéhne pohovor s hodnocenym

zameéstnancem s cilem probrat nasledny postup a ocekavani do budoucna.

1.4.3 Metody hodnoceni

Metod pro evaluaci zaméstnanct je mnoho a zpravidla maji navic jesté nékolik riznych

variant. Mezi nejCastéji pouzivané metody patfi naptiklad:

hodnoceni na zakladé stanovenych cil;

hodnoceni na zakladé¢ plnéni norem;

hodnoceni pomoci stupnice;

hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadu;

hodnoceni pomoci stupnice;

metoda klasifikacni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani;

checklist;

volny popis;

metoda zalozena na vytvafeni pracovniho potadi pracovniki podle jejich

pracovniho vykonu aj. (Koubek, 2007, s. 219)

Aby bylo hodnoceni zaméstnanct efektivni a mélo vyznam, je nejvétsi diraz kladen

na spravny vybér hodnotitele 1 na nalezitou volbu metody. Téchto metod existuje cela

fada a je nutné zejména stanovit, o jak obsahlé hodnoceni ptijde a jaky ma organizace cil.
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1.5 Odménovani zaméstnancu

Spravedlivé a efektivné odménovat své zaméstnance nemusi byt pro management
podniku vzdy snadny ukol. Aby tedy mélo odméiovani ten spravny efekt, je nejprve
nutné zhodnotit Siroké spektrum okolnich faktort. Zptsob, vyse ¢i frekvence odménovani

ma rovné€z zasadni vliv na spokojenost pracovnikti v dané spolecnosti.

Odmeénovani pracovniki je jednou z nejstarSich a zaroven nejdulezitéjSich Cinnosti
personalniho utvaru. Na tuto slozku je pfitahovana vysoka pozornost, jak ze strany vedeni
spoleCnosti, tak samotnych zameéstnanci. Odménu v modernim pojeti nepfedstavuje
pouze mzda, plat ¢i jind finanéni forma odmeénovani, ale zahrnuje mnohem vice
rozmanit&jSich zpuisobl, jakym muze vedeni firmy ocenit pracovnikem vykonanou

praci. (Koubek, 2007)

Systém fizeni odmén je zakladni funkci discipliny lidskych zdrojt a zaroveri strategickym
partnerem s vedenim spolecnosti, ¢imz hraje dulezitou roli ve vysledku odvedené prace
zameéstnanci. Systém odméiovani je obvykle implementovan za ucelem motivace
pracovnika k vykonu v lepsi kvalité, jsou produktivn€jsi a nemaji potiebu odchazet
do jinych spolecnosti. Odmeéna je chapana jako celkova kompenzace, kterou zaméstnanci

obdrzi vymeénou za sluzby, které pro organizaci vykonal. (Martono, 2018)

1.5.1 Ukoly a cile odméfiovani

Hlavnim ukolem odménovani je predev§im motivovat pracovniky k odvadéni svych
vykonl v co nejlepsi kvalité a rychlosti. Management podniku by mél timto procesem

cilit pfedevsim na zvySovani spokojenosti svych zaméstnancu.

Proces odmeénovani ma za ukol tvofit, realizovat a udrzovat takovy systém odmén, jenz
bude uspokojovat potieby spoleCnosti i vSech ostatnich zainteresovanych subjekti.

Systém odmeénovani by mél spliiovat nasledujici ukoly:

e nalakat do spolecnosti dostatecné mnozstvi uchazeCli o zameéstnani s potiebnou
kvalifikaci;

e udrzet si soucasné zameéstnance;

e odménovat pracovniky za jejich dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti

a schopnosti;
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e v piipadé ziskovych organizacich napomoci k dosahovani piivétivého postaveni

na trhu;

e dosahnout takového systému, ktery bude z hlediska nakladu a ¢asové naroc¢nosti

racionalni a rovnéz pifiméfeny moznostem podniku;

e byt akceptovany svymi pracovniky;

e hrat vyznamnou roli v pozitivhim motivovani zaméestnance a tim je vést k praci

dle svych nejlepSich moznosti a schopnosti;

e mit kontrolu nad naklady prace s ohledem na naklady ostatni a pfijmy;

e poskytnout svym pracovnikiim moznost realizovat se pii dodrzeni zasad rovnosti

a nestrannosti;

e byt stimulatorem pro mozné zlepseni kvalifikace a schopnosti zaméstnanci;

e vzdy se chovat v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy. (Koubek, 2007)
Ukolem odméfiovani je tedy zejména udrZeni si soulasnych a ziskani novych
zaméstnancu. Pro vedouciho pracovnika je to nastroj motivace stavajicich zaméstnanca
a pro spolecnost mize odméfiovani byt tvofitelem jejiho dobrého jména pro okoli.
V zajmu vedeni je rovnéz v souvislosti s odménovanim svych pracovnikd mit prehled

o celkovych nakladech vynalozenych na praci.
Dle Armstronga jsou zakladni cile odméfiovani nasledujici:

e odmeénovani zaméstnanct na zakladé jejich dilezitosti pro organizaci;

e odmeénovani spravnych veéci za uCelem objasnéni, co je zhlediska vysledkt
a chovani dulezité;

e utvareni kultury vykonu;

e motivovani lidi a tim ziskavani jejich oddanosti;

e ziskavani a udrzovani vysoce kvalifikovanych zaméstnancu;

e vytvofeni procesu odménovani, ktery uznava penézni i nepenézni formy odmen;

e postupné tvoreni pozitivnich vtahii na pracovisti;

e propojeni cild organizace s postupy v odménovani;

e fungovani na bazi spravedlnost tak, aby lidé méli pocit, ze se s nimi zachazi
spravné a spravedlive,;

e odmeénovat rovnym zpisobem pro moznost porovnani odmeén mezi zaméstnanci

navzajem,;
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e byt disledny v rozhodovani o odménach;
e snazit se o transparentnost, aby pracovnici znali proces odméfiovani a védéli, jak

funguje. (Armstrong, 2007)

Cilem odmeénovani je kromé€ motivace napftiklad i ziskani loajality ze strany zaméstnancu.
Pro spolecnost je velice pozitivnim faktorem, pokud mé oddané a spokojené zamestnance
a pro pracovnika je povzbuzujici a motivujici védét, ze je pro organizaci dalezity. Praveé

tuto dalezitost mu dokazuje odména, at’ jiz se jedna o finan¢ni ¢i nefinancni.

1.5.2 Celkova odména

Celkova odmeéna zahrnuje vSechny mozné typy odmén, jako jsou odmény piimé, nepfimé,
vnéjsi 1 vnitini. VSechny tyto typy odmén jsou vzajemné propojeny a zachézi se s nimi
jako s celkem a propojuje se zde poté vliv transakénich metod (hmatatelné odmény
tykajici se financ¢nich odmén a riznych zaméstnaneckych vyhod) s vlivem relacnich
odmeén (nehmatatelné odmény zahrnujici predev§im rozvoj a vzdélani zaméstnance Ci
zazitky z prace). Celkovou odménu je rovnéz mozné definovat jako soubor vsech
nastroju, které ma management podniku moznost vyuzit k ziskavani, motivovani

a uspokojovani svych zaméstnanci. (Armstrong, 2007)

Z celkové odmény musi organizace stanovit praveé takovy systém odménovani, ktery bude
efektivni a povede ke splnéni jejich pfedem stanovenych cila. Kazdy zaméstnanec oceni
jiny typ odmény a na kazdého ma jednotliva slozka jiny vliv. Urcit takovou kombinaci,

jenz bude vhodna do kazdé spoleCnosti je nemozné, jedna se o individualni zalezitost.

Tabulka €. 2: Slozky celkové odmény

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007)

Zakladni mzda/plat
Celkova hmotna
Transakéni odmény | Zasluhova odména
odména .
Celkova
Zameéstnanecké vyhody 5
odména
Reladni (vztahové) | Vzdélavani a rozvoj Nepenézni/vnitini
odmény Zazitky z prace odmény
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Vyznam celkové odmény

V pojeti celkové odmény lze fict, Zze odmenovani lidi neni pouze zahrnovani penézi.

Vyhodami této koncepce je zejména:

e veétsi vliv—sdruzeni nékolika druht odmén ma jednoznacné vyssi a hlubsi
vyznam na motivovani a oddanost pracovniki;
e zlepSeni pracovnich vztahu — koncepce celkového odméfiovani ma pozitivni
vliv na pracovniky, jelikoz vede k vyuzivani vztahovych i transakcnich odmeén;
o flexibilita v uspokojovani potieb jednotlivcu — vztahové odmény muzou
vytvorit siln€j§i zaméstnanecké pouto s organizaci;
e Fizeni talentu — diky vztahovym odménam ma zameéstnavatel moznost stat se
atraktivnim, ¢imz pfitahuje talentované jedince do firmy. (Armstrong, 2007)
Celkova odména podava obraz o existenci vice typu odmén neZ jen téch financnich.
V kazdé spolecnosti by se vedeni mélo snazit vzbudit ve svych zaméstnancich i radost
a potéseni z jinych pozitkli nez z penéz. Jedna se naptiklad o dobré vztahy na pracovisti,

kdy je pro zamé&stnance radost chodit do prace a travit cas se svymi kolegy.

1.5.3 Slozky odménovani

Odmeénovani zaméstnancu zahrnuje predevsim tyto slozky:

e zéikladni a dodate¢né finan¢ni odmény;
e nefinan¢ni odmény;
e ruzné zaméstnanecké vyhody. (Kocianova, 2010, s. 161)

Cloveék rozhodujici o zpisobu odméfiovani je za toto stanoveni zodpovédny a mél by

umét sob€ i managementu firmy vysvétlit, pro¢ se pro jakou slozku odmény rozhodl.
Finan¢ni odména

Jelikoz lidi cht&ji a potfebuji penize, je penézni forma odmen néstroj motivace. Penize
mohou zaroven slouzit jako:

e cil o ktery zamé&stnanci usiluji;

e nastroj jenz pfinasi hodnotové vysledky;

e symbol znacici hodnotu ve firmg;

e upeviiovatel chovani v podniku. (Armstrong, 2009, s. 115)
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Nefinanéni odmény

V pfipadé nefinanCnich odmén se jedna o odmény, které zaméstnance neobohacuji
hmotné. Jednou z nejCasté€jSich a zaroven nejsilnéjsich forem téchto zptisobt odménovani

jsou:

e pochvala;

e ocenéni;

e uznani. (Armstrong, 2009, s. 116)
Tento typ odmeén je velice dilezity a management firmy by se mél vzdy snazit na tuto
kategorii nezapominat. Pokud je zamé&stnanec pochvalen, citi ze svou praci odvedl dobie
a je vysoce pravdépodobné, ze bude stejnym zpusobem pracovat dal, coz je kazdou
spoleCnosti vitano. Pochvalu, ocenéni ¢i uznani nemusi vychazet pouze od samotného
feditele firmy, tuto kategorii by hojné méli vyuzivat 1 samotni vedouci na nizsich
urovnich, jelikoz 1 od nich to je pro zaméstnance uspokojujici a motivujici. Ackoliv
nefinan¢ni odmény spolecnost z hlediska penéz nic nestoji, nemélo by se jimi plytvat
a pouzivat je nadmeérné Casto, i v piipade¢ kdy to neni zcela vhodné. Vyznam téchto odmén

by poté mohl postupem casu upadat.
Zaméstnanecké vyhody
Mezi nejcCaste]i poskytované benefity zaméstnavatelem patii:

e penzijni systémy;

e osobni jistoty (zdravotni ¢i urazové pojisteéni);

e moznost financni vypomoci;

e osobni potieby;

e sluzebni automobily ¢i vypocetni technika;

e prispévky na stravovani;

e nehmotné vyhody (pocit hrdosti na moznost byt zameéstnany v podniku).

(Armstrong, 2009, s. 118)

V kategorii zaméstnaneckych vyhod je Siroké spektrum rtznych typi odmén a neustale
se rozsifuje, jelikoz je to zaroven jeden z nastroji, jak nalakat do spoleCnosti nové
pracovniky. Ve vétSiné pripada se jiz jedna o odmeény, které spoleCnost stoji penize,

a proto je nutné védeét, jaké druhy a v jaké mife si maze dovolit je poskytovat.
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1.6 Pracovni spokojenost

Spokojenost zameéstnancti ve spoleCnosti se zcela urCité€ projevi v jejich vykonu, a proto
je nutné se o tento jev zajimat a pravidelné a efektivné zjistovat, jak jsou nasi podfizeni

pfi vykonu své prace a zaroven v Case straveném v organizaci spokojeni.

V fizeni organizace hraje termin pracovni spokojenost velice vyznamnou roli, je ale
spojovan s celou fadou teorii 0 vzajemném vztahu pracovni spokojenosti k vykonu prace.
Samotny pojem pracovni spokojenost nebyva definovan jednotné, dle Kollarika (1986)
se jedna o dvoji pojeti pracovni spokojenosti. V §ir§im slova smyslu se jedna o soubor
vlastnosti osobnosti daného zaméstnance, které se vztahuji na pracovni podminky, tedy
na spokojenost v praci. V uz§im smyslu se poté hovoii o spokojenosti s vykonem préace,
pfedev§im o naroky na dané pracovni ukony a také o odméné za vykonanou

¢innost. (Nakonec¢ny, 2005)

Spokojenost s praci je mira, do jaké maji lidé svou praci radi. Nekteré z nich prace jako
takova bavi a povazuji ji za dulezitou soucast svého Zivota v pozitivnim slova smyslu.
Druha skupina lidi ovSem praci nenavidi, berou zameéstnani ve svém zivoté jako néco, co
vykonavat musi. Studium pficin a dasledkt téchto dulezitych postoji zameéstnancu je

jednou z hlavnich oblasti primyslové-organizacni psychologie. (Spector, 1997)

Pracovni spokojenost Gzce souvisi se socialné-psychologickymi aspekty, jelikoz se zde
posuzuji socialni vlastnosti pracovniho prostiedi. Pracovni spokojenost poté mize byt
pfic¢inou nebo disledkem pracovniho vykonu, ¢i obojim zaroven. Dalsi odlisna pojeti

pracovni spokojenosti jsou nasledujici:

e orientovana na potieby — orientovana na pobidky;

e celkova pracovni spokojenost — jednotna pracovni spokojenost;

e (Casove stabilni spokojenost — spokojenost jako prechodny stav;

e orientace na budoucnost — orientace na minulost. (Nakonecny, 2005, s. 112)
Spokojenost 1ze chapat mnoha riznymi zptusoby. Spravny vedouci pracovnik by se zcela
urcit€ mél nejvice zajimat a starat o spokojenost dlouhodobou a zarover orientovanou
na budoucnost. Casto kladenymi otazkami by poté mélo byt, jak stanovit systém, kde
budou zaméstnanci natolik spokojeni, ze nebudou premyslet o odchodu ze zaméstnani

a ze budou naopak do prace chodit radi.
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Nasledujici faktory maji nejvetsi vliv na spokojenost a nespokojenost zaméstnancu:

e charakter a obsah prace;

e mzda;

e pracovni vyhlidky;

o fyzické podminky pfi vykonu préce;

e fidici pracovnik;

e ostatni spolupracovnici,

e péce o zamestnance;

e organizace pracovniho vykonu. (Urban, 2004, s. 140)
Samotnou spokojenost pracovnika ovliviluje spoustu faktori a je mnohdy tézké mit
nad vSemi prehled a ovliviiovat je tak, aby byli spokojeni vSichni. Vedouci pracovnik ma
moznost nekteré faktory ovlivnit, je tomu tak napiiklad u mzdy, fyzickych podminek

pfi praci, péce o zaméstnance €1 organizace pracovniho vykonu.

U charakteru a obsahu prace muzeme o jisté moznosti ovlivnéni mluvit v pfipad¢, ze
zamestnanec ma dostatecnou kvalifikaci na to, aby mohl meénit rizné pracovni pozice

v ramci spolecnosti a mél moznost zjistit, kde je spokojeny nejvice.

V piipadé ostatnich pracovnikd jsou rozhodujici mezilidské vztahy, vedouci se miize
napftiklad pokusit o zlepSeni téchto vztahi pomoci spole¢nych firemnich akci, coz plati
i o faktoru tykajiciho se fidiciho pracovnika. Spravny vedouci musi umét faktory ovlivnit

tak, aby byli spokojeni vSichni, nebo alespoi co nejvice jeho podtizenych.

1.6.1 Zpusoby méfeni spokojenosti zaméstnancu

Dle Armstronga je velice dulezité pravidelné meéfeni spokojenosti zaméstnancu
na pracovisti, pro coz existuji nasledujici Ctyfi zakladni metody méfeni:

e dotaznik;

e strukturovany rozhovor;

e kombinace dotazniku a rozhovoru;

e diskusni skupiny. (Armstrong, 2007, s. 230)
Zminéné Ctyfi zpusoby méfeni spokojenosti jesté dopliiuje metoda kritickych udalosti

a metoda zjistovani tendenci k ¢intiim. (Vyrost, 2008)
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Spokojenost s praci se nejCastéji méfi pomoci rozhovori nebo dotazniki, které se
zadavaji dotyCnym zaméstnancim. Ackoliv se v nékterych pfipadech nevyhne manazer
k pouziti rozhovoru, ve vétsin€ vyzkumu vitézi volba dotazniku. Divodem je zejména

jeho nizsi Casova 1 finan¢ni narocnost. (Spector, 1997)
Dotaznik

Dotazniky mohou byt ve standardizované podobé ¢i sestavené specialné€ pro konkrétni
firmu na miru. Vyhodou standardizovaného dotazniku je fakt, ze otazky nachazejici se
v této formé jsou jiz vyzkouSené a vedou k ovéfenym vysledkiim, pficemz je tato metoda
pomérné levna a ma vysokou miru efektivity. Naopak nevyhodou muze byt jista mira
vzajemné nesouvislosti s razem firmy jenz spolecnost potiebuje zkoumat. V ptfipadé
dotaznikti na miru je potieba spravné sestaveni, nejlépe za dohledu psychologa ¢i

zkuSeného personalniho pracovnika. (Armstrong, 2007)
Spravné sestaveny dotaznik by poté mél obsahovat otazky tykajici se téchto oblasti:

e komunikace a sdileni informaci;

e spokojenost s vykonem prace;

e vztahy na pracovisti;

e zameéstnanecky rozvoj a rust;

e organizace a styl fizeni prace;

e hodnoceni a odméfiovani (motivace) zameéstnancu,

e pracovni prostredi;

e bezpecnosti a ochrana zdravi pfi praci;

e vztah zaméstnanci k firmé (loajalita). (Armstrong, 2007, s. 229)
Pfi sestaveni dotazniku je dulezité védét, co presné bude vedeni podniku chtit zjistit
a za jakym ucelem je dotaznik vytvaren. Management firmy povéii sestavenim dotazniku
externiho ¢i interniho zaméstnance a melo by finalni verzi jesté pred samotnym zahajenim
dotazovani vidét vSechny otazky a prokonzultovat je. U interniho pracovnika mize byt
vyhodou, ze ostatni zaméstnance zna a vi, na co se pfesné zeptat. Naopak u externiho
muzeme vyhodu shledat v opacné pozici, nezna poméry ve firmé a bude pokladat otazky
zcela objektivni bez jakéhokoliv umyslu cokoliv zkreslit. Pfedem by mélo byt stanoveno,

zda dotaznik bude anonymni ¢i nikoliv.
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Rozhovor

V porovnani s dotaznikovou metodou se v piipadé rozhovoru jedna o finan¢né i Casoveé
narocnéj$i zalezitost, jelikoz pro spravny a autenticky rozhovor je tfeba, aby byl kazdy
zaméstnanec podroben vyslechu samostatné. Rozhovor je fizeny, pokud si tazatel pfedem
napise body, o kterych se bude se zamé&stnancem bavit, ¢i pouze témata tykajici se dané¢ho
rozhovoru. Je vhodné, aby dotazy nebyly pfili§ konkrétni a aby mél dotazovany pracovnik
dostate¢né velky prostor pro odpoveéd’. V pripadé pfrili§ konkrétnich otazek se jiz nemusi
jednat o rozhovor, ale pouze o formu ustniho dotazniku. Skupinovy rozhovor je levnéjsi

a Casoveé mén¢ narocnéjsi forma, kterd je ale tézko kvantifikovatelna. (Armstrong, 2007)

Rozhovor je zcela urcité osobnéjsi zptsob zjisfovani spokojenosti nez dotaznik. Osoba
provadéjici vyzkum mluvi pfimo s danym zaméstnancem, mimo jiné ma moznost
sledovat jeho mimiku a rovnéz se ho v pfipadé potieby doptat na jakékoliv detaily, coz

u dotazniku mozné neni.
Kombinace dotazniku a rozhovoru

Tato metoda kombinuje udaje ziskané v dotaznikovém Setfeni s daty zjiSténymi
z rozhovoru. I pfi této varianté se jedna o casove i finan¢né naro¢nou metodu, proto se
doporucuje zvolit uzsi vzorek pracovniku, ktefi se podrobi dotaznikovému Setfeni

a s touto skupinou bude poté proveden rozhovor ve skupin€. (Armstrong, 2007)

Pokud bude po vyplnéni dotazniku nasledovat rozhovor ve skupin€ dvou a vice lidi, mtaze
nastat situace, kdy pracovnici pociti strach a nebudou chtit odpovidat pred svymi kolegy,
¢i nebudou odpovidat pravdivé. Pokud je to Casové mozné, je zcela urcité¢ lepsi
individualni rozhovor, kde je ale nezbytné nutna davéra dotazovaného k clovéku, jenz

rozhovor vede.
Diskusni skupiny

Pti této metodé dochazi k dotazovani urCené skupiny zameéstnanct, které se vyzkum
2

pfimo tyka. Zjistuji se pfitom jejich postoje k vykonu prace, ke spolecnosti a také

pracovni vykon sam o sob€. Pro danou skupinou je dilezité predev§im informovanost,

davérnost, strukturovanost a konstruktivnost. (Armstrong, 2007)

Ackoliv tato forma Setii Cas a naklady, je zde opét vysoké riziko strachu odpovidat

na otazky upiimné pred svymi dalsimi kolegy.
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1.7 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnancii maze mit zcela urcité negativni vliv na vykonnost organizace,
jedna se totiz o miru predstavujici odchod pracovnikt z podniku, a tudiZ nasledné feseni
personalnich problémi. Zaméstnavatel by mél co nejdiive zjistit, jaké faktory tuto

fluktuaci zptsobuji a podniknout kroky vedouci k jejimu omezeni.

Pojem fluktuace pochazi z latiny, jedna se o odvozeni od slova ,.fluctuare™ minici ,,houpat
se na vlnach®“ ¢i ,pohybovat sem tam“. Nejedna se pouze o odchod ze zameéstnani
na zaklad¢ subjektivnich diivodu, kdy na noveé uvolnéné pozici zacne pracovat nékdo jiny,
ale rovnéz jako odchod pracovnika ze spolecnosti bez ohledu na obsazeni ¢i neobsazeni

jeho mista. (Vnouckova, 2013)

Fluktuace je obvykle vnimana jako negativni faktor a ma vliv na personalni zajisténi
daného podniku. Pracovnici na odchodu jiz nevykonavaji praci naplno, mohou si sebou
odnést dulezité znalosti a dovednosti a tyto odchody a nasledné feseni nahrady jsou

pro spolecnost poté ¢asove 1 finann€ narocné. (Vnouckova, 2013)

1.7.1 Druhy fluktuace

Fluktuace ma rizné druhy a podoby, kdy kazdy autor ma na toto rozdéleni odlisny pohled.

Néktera tato ¢lenéni jsou uvedena v nasledujici kapitole.
Podle Armstronga se fluktuace déli timto zptisobem:

e Dobrovolna fluktuace
V piipadé dobrovolné fluktuace se jedna o odchod ze zaméstnani na zakladé
rozhodnuti samotného pracovnika, napfiklad z davodu pracovni nabidky
s priznivéj§imi podminkami, zmény bydli§t€ ¢i nespokojenosti se stavajicim
zaméstnavatelem.

e Nedobrovolna fluktuace
K této fluktuaci dochazi naopak z podnétu zaméstnavatele, kdy doslo naptiklad
k neplnéni pracovnich povinnosti, nebo je pro organizaci zaméstnanec
nadbytecny. Také sem lze zaradit odchod na zakladé dosazeni diichodového veku
¢i zdravotnich davodi, které znemoziuji pracovnikovi setrvat ve stavajicim

zamestnani. (Armstrong, 2007)
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Reil3 ve svém ¢lanku z roku 2008 ¢leni fluktuaci do téchto 3 skupin:

e Prirozena fluktuace
Jedna se o ukonceni pracovniho poméru z divodu smrti pracovnika, dosazeni
dichodového veéku nebo nemoznost vykonavat dale praci ze zdravotnich davodu.
e Fluktuace v ramci organizace
V tomto pripadé jde pouze o zménu pracovni pozice ve stejné organizaci, fadime
sem tedy povySeni Ci pfemisténi na jiné misto v ramci podniku.
¢ Fluktuace ven z organizace
Do této skupiny poté spadaji vSechny odchody iniciované ze strany zaméstnance

na zakladé vypovedi a jeho néasledného nastoupeni do jiné spolecnosti.

Dal§i mozné clenéni definuje Dytrt (2006) takto:

o Zadouci fluktuace
Tato fluktuace hraje roli pii zlepSovani kvality pracovniho kolektivu a do jisté
miry poméaha 1 pfi plnéni ukolu prerozdélovat zaméstnance na trhu prace
na zakladé odbornych znalosti, jejich zaméfeni a podobné.

e Nezadouci fluktuace
Naopak tento typ fluktuace, jak uz z nazvu vyplyva, neni zadouci z davodu

zvySovani nakladu statniho rozpoctu zejména v socialni oblasti. (Dytrt, 2006)

1.7.2 PriCiny fluktuace

Myslenka odchodu ze svého stavajiciho zaméstnani nemine ¢as od Casu témét kazdého
pracovnika a je proto nezbytné nutné se tomuto jevu vénovat. Lidé meéni ¢i premysli
o zméné své prace z ruznych divodd. Neéktefi z nich nejsou spokojeni se stavajicim
platem, jini maji potiebu kariérné rist a neni jim to ve stavajicim zamé&stnani umoznéno,

v nekterych pfipadech se jedné i o nespokojenost s pracovnim kolektivem ¢i vedoucim.
Branham ve svém knize mluvi o 7 skrytych divodech, pro¢ pracovnici opousti sva mista.

1. Prace nebo pracovni misto nespliuji o¢ekavani
Tento divod fluktuace vyplyva zejména z rozdilu toho, co dany zaméstnanec
ocekava a co je zaméstnavatel ochoten dat. Ve vétsin€ pfipadua se jedna zejména
o otazky tykajici se vySe platového ohodnoceni, nabidky benefitd ¢i délky

pracovni doby a ostatnich pracovnich podminek. (Branham, 2009)
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Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

Jedna se o takovou situaci, kdy zameéstnanec neciti dostatecné vyuzivani svych
prednosti pii vykonu dané prace, a proto pro n€j zacne po Case byt dana pracovni
¢innost monotonni az nudna a prichazi otazka jeho odchodu jinam.

Velmi malo koucovani a zpétné vazby

Pokud zaméstnanec fluktuuje ztohoto duvodu, pravdépodobné v organizaci
nefunguje zpétna vazba a vedouci pracovnik nevykonava svou praci spravnym
zpusobem. Efektivni vedouci by mél svym podiizenym vénovat pozornost
a spravedlive a pravidelné je hodnotit. (Branham, 2009)

Prilis malo prilezitosti k rustu a k dalSimu povySovani

Zameéstnanci nemusi byt motivovani pouze finan¢ni odménou, pro nékteré z nich
je mnohem dilezitéjsi moznost kariérniho ristu a povySovani. V nékterych
ptipadech jiz nelze v ramci organizaci povysit vice, Ize ale napfiklad neustale své
pracovniky vzdé€lavat a tim jim umoznit alesponi tento rast, protoze pokud se tak
nestane, tak tito pracovnici budou hledat tyto poteby osobniho ¢i kariérniho rustu
u jiného zaméstnavatele.

Pocit nedocenéni a neuznani

Jestlize pracovnici odchazi na zakladé tohoto divodu, maji nedostatek pocitu
uznani za svou odvedenou praci a zaroven jsou presvédCeni o nedostateném
ohodnoceni jejich pracovni innosti.

Stres z prepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem

S timto divodem muze souviset spoustu okolnosti, mezi nejcastéjsi patii
napfiklad pfepracovanost, mnoho nedobrovolnych pfescasii, zneuzivani ochoty
vedoucim pracovnikem, popifipadé i razné rodinné problémy, které nebudou
akceptovatelné vedenim.

Ztrata duveéry v nejvyssi vedeni

Ztrata davéry muze vyplynout napiiklad znesplnéni slibG danych svym
podiizenym, nedostate¢né péce €i neporozumeéni. V piipadée této ztraty je tézké,
ne¢kdy az nemozné, navratit ji zpét, a proto je Castym feSenim odchod zaméstnance

do jiné spolecnosti. (Branham, 2009)
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1.7.3 Meéreni fluktuace

Pro méfeni intenzity a samotné miry fluktuace jsou pouzivany jednoduché vzorce,

pficemz kazdy autor tyto vypocty rizn€ modifikuje.
Zakladni vzorce tykajici se fluktuace jsou nasledujici:

Mira odchodu

Mira odchodt, nékdy také znama pod pojmem intenzita odchodi, sleduje pohyb
pracovnikd z organizace i do organizace. Jde o zcela klasicky ekonomicky ukazatel, jenz

ma za ukol zméfit ztratu zaméstnancu.

pocet pracovniki, kteri béhém urcitého obdobi odesli

prumérny pocet pracovnikt v tomtéZ obdobi
Vzorec ¢. 1: Mira odchodu
(Vnouckova, 2013, s. 26)
Mira preziti
Dal$im uzitetnym vzorcem pro planovani lidskych zdroji a pro zjisténi vysledkt
v oblasti lidskych zdrojt je mira pteziti. Jedna se o podil zaméstnanct ziskanych v daném

obdobi a téch, jenz jsou po urcité dobé stale v organizaci.

poclet pracovniki, ktery zlstal po urcitém poctu let

— - 100
pocet pracovnikii ziskanych v urcitém obdobi

Vzorec €. 2: Mira preziti
(Vnouckova, 2013, s. 26)

Index stability

Tento vzorec je nékdy oznaCovan za vylepSeny ukazatel miry odchoduq, jelikoz ukazuje

tendenci setrvani pracovnika v organizaci z dlouhodobéjsiho hlediska.

pocet pracovnikli s jednim a vice roky zaméstnani v podniku

p PRI x 100
poclet pracovnik zjistény pred rokem

Vzorec €. 3: Index stability

(Vnouckova, 2013, s. 27)
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1.7.4 Naklady fluktuace

Velice dulezitou a Casto sledovanou polozkou v organizacich byvaji naklady, a proto je
nezbytné nutné vénovat se praveé i nakladim, které vznikaji v souvislosti s fluktuaci,
a které byvaji spoleCnostmi ¢asto opomijené. Veskera personalni ¢innost souvisejici se
ziskavanim novych zaméstnanct, jejich zasSkolovanim a seznamovanim s pracovnim
prostiedim a kolektivem je vzdy Casové i financn€ naro¢na, a to je davod proc je dobré

vénovat jim dostatecné velkou pozornost.

Cim vice naroény vykon prace odchazejici pracovnik odvadél, tim vice nakladné poté
bude tohoto zaméstnance nahradit. Vyplyva z toho tedy, Ze neexistuje zadny jednotny

vzorec, dle kterého by se naklady na fluktuaci daly jednoduse spocitat. (Reiss, 2014)
Néklady fluktuace se mohou rozdélit do téchto zakladnich kategorii:

e naklady souvisejici s obdobim pied odchodem zaméstnance;

e naklady v pfipadé okamzité vypoveédi — odstupné, pravni spory apod.;

e naklady na pfipadné vystupni pohovory;

e naklady na volné misto — prodluzovani doby dodani a jing,

e naklady na pfijimani zaméstnancu;

e naklady na Skoleni a orientaci;

e naklady ztracenych trzeb po dobu zapracovani nového zaméstnance;

e ztraty zpusobené vypadkem zameéstnance. (Vnouckova, 2013, s. 24)
Sledovani a propocitavani naklada fluktuace je vyuzivané personalnimi oddélenimi
zejména v pripadech, kdy se zaméstnanci tohoto useku snazi presvédcit své nadfizené, ¢i
manazera o tom, jak je dulezité snazit se udrzet své stavajici pracovniky za kazdou cenu

ve své organizaci. (Vnouckova, 2013)
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V analytické &asti je provedeno samotné seznameni s organizaci Diakonie Ceskobratrské
cirkve evangelické — stfedisko v Mysliboficich, po kterém nésleduje analyza zahrnujici
vypocty samotné fluktuace a rovnéz odhadovany vypocet fluktuacnich naklada. V dalsi
Casti této kapitoly je popis a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rovnéz

polostrukturovany rozhovor o vysledcich se dvéma vedoucimi pracovniky organizace.

2.1 Charakteristika organizace

Analyzovanou spoletnosti je neziskovd organizace Diakonie Ceskobratrské cirkve
evangelické (dale jen Diakonie CCE nebo Diakonie) a jeji stiedisko v Mysliboficich.
Diakonie CCE je v pomérech Ceské republiky druhou nejvétsi neziskovou organizaci
provozujici vice nez 150 zafizeni a zabyva se pfedevsim poskytovanim sluzeb socialniho

charakteru.

Diakonie provozuje svou cinnost prostiednictvim stiedisek Diakonie, Skolskych
pravnickych osob, nadaci ¢i nadacnich fondu, pfidruzenych organizaci a dalSich
organiza¢nich jednotek. Statutarnim organem je spravni rada zodpovidajici za veSkerou
¢innosti organizace, kdy v Cele v pozici predsedy spravni rady stoji feditel. Jednotliva

sttediska poté vystupuji samostatné a maji tak svou vlastni organizacni strukturu.

Prace a ¢innost Diakonie se fidi jednotlivymi hodnotami, vychazi ze spole¢né uznavanych

principt a jsou v nich uplatiiovany spole¢né organizacni, pracovni i fidici postupy.

Diakonie :&&

Ceskobratrské cirkve evangehcke

Obrizek &. 3: Logo Diakonie CCE
(Zdroj: Diakonie CCE, 2022)
Dotaznikové Setfeni a polostrukturovany rozhovor byl proveden ve stiedisku Diakonie
v Mysliboficich, které vzniklo 1.12. 1991 a sidli v pamatkové chranéném baroknim

zamku s rozsahlou zahradou a statkem v mensi vesnici Mysliboftice v okrese Trebic.
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V soucasné dobé ve stiedisku vyuziva 148 klientt tyto Ctyfi druhy sluzeb:

domov pro seniory;
domov se zvlastnim rezimem;
domov pro osoby se zdravotnim postizenim,;

pecovatelska sluzba.

Stredisko Diakonie v Mysliboficich k 1. 3. 2022 zameéstnava 110 pracovniku:

70 zaméstnanct v piimé péci;

7 zaméstnancu ve zdravotnickém useku;
10 zaméstnancu ve stravovacim useku;
10 administrativnich pracovnik;

3 socialni pracovnice;

10 ostatnich zaméstnancy. (Diakonie CCE, 2022)

2.2 Ekonomické vysledky organizace v roce 2021

V roce 2021 stiedisko Diakonie CCE v Mysliboficich hospodafilo s celkovym
ziskem po zdanéni ve vysi 711 tis. K¢.

Celkové naklady v roce 2021 doséahly vySe 75 839 tis. K¢.

Celkové vynosy strediska Cinily 76 550 tis. K¢.

Tabulka €. 3: Nejvyznamnéjsi polozky nakladu v roce 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy Diakonie CCE za rok 2021)

Nakladova polozka Naklady [tis. K¢]
Osobni naklady 57 728
Spotfebované nakupy a nakupované sluzby 15 356
Odpisy majetku 2156

Nejvyssi polozku nakladi ve stiedisku Diakonie CCE kazdoro&né tvoii osobni naklady,

na kterych se podili zejména hrubé mzdy zaméstnancd, zakonné odvody z mezd ci

ptispevky na obédy v jidelné nachazejici se pfimo ve stiedisku. V roce 2021 tyto naklady

Sinily 57 728 tis. K&.
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Druhym nejvétSim nakladem, s celkovou hodnotou 15 356 tis. K¢, jsou pro organizaci

spotfebované nakupy a nakupované sluzby.

Do této skupiny patii predevSim naklady na pravni, ekonomické, konzultacni
a poradenské sluzby, naklady na Skoleni, kurzy a s tim souvisejici cestovné ¢i naklady

na reprezentaci a propagaci.

Tteti nejvyznamnéjsi polozkou v nakladech jsou poté odpisy, které v roce 2021 dosahly

vyse 2 156 tis. K&.

Tabulka €. 4: Nejvyznamnéjsi polozky vynosu v roce 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy Diakonie CCE za rok 2021)

Vynosova polozka Vynosy [tis. K¢]
Trzby za vlastni vykony 41044
Provozni dotace 34112
Ostatni vynosy 858

Nejvyznamnéjsi polozku vynosu tradicné tvoii trzby z hlavni Cinnosti stfediska, tedy
trzby z poskytovani socidlnich sluzeb, které v roce 2021 dosahly vyse 41 044 tis. K¢. Patfi

sem zejména piijmy od klient za ubytovaci, stravovaci a pecovatelské sluzby.

Druhym nejdualezitéj§im vynosem, a rovnéz zdrojem financovani neziskové organizace
Diakonie CCE, jsou provozni dotace. Tyto dotace byvaji stfedisku poskytovany
pravidelné v piiblizné stejnych Castkach predevsim Ministerstvem prace a socialnich véci

a krajem Vysocina. V roce 2021 provozni dotace Cinily 34 112 tis. K¢&.

Tteti nejvyrazné€jsi podil na vynosech jsou poté ostatni vynosy, které v roce 2021 byly

ve vysi 858 tis. K¢.
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2.3 Analyza fluktuace

Tato Cast prace se zabyva vypoCtem miry odchodu v letech 2018-2021 na zakladé
ziskanych dat z organizace a rovnéz stanovenim nakladu fluktuace pro rok 2021, kdy mira

odchodt dosahuje nejvyssi hodnoty.

2.3.1 Mira odchodi v letech 2018-2021

V nasledujicich tabulkach jsou nejprve uvedeny data ziskand z vyroCnich zprav
organizace Diakonie CCE stiedisko v Mysliboficich, které jsou potiebné pro vypodet

miry odchodi a poté jiz vypoctené hodnoty tohoto ukazatele pro roky 2018-2021.

Tabulka ¢. 5: Data pro vypocet aktudlni miry odchodu pro roky 2018-2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroénich zprav Diakonie CCE za roky 2018-2021)

Rok Prumérny pocet zaméstnancu Pocet odchozich zaméstnancu
2018 112 6

2019 114 7

2020 118 19

2021 120 25

Do poctu odchozich zaméstnanci nejsou zahrnuty ti, ktefi odesli na zakladé dosazeni
dichodového veku. Lze tedy fict, ze se bude jednat o vypocet dobrovolné fluktuace, kdy
pracovnici odesli ze své vlastni vile, tedy ze svych osobnich divoda.

Tabulka €. 6: Mira odchodi v letech 2018-2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Rok Mira odchodu [ %]
2018 5,36
2019 6,14
2020 16,10
2021 20,83
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Vyvoj fluktuace v letech 2018 - 2021

50%
45%
40%
35%
30%
25% 20,83%
20% 16,10%
15%
10% 5,36% 6,14%

5%

0%
2018 2019 2020 2021
Graf ¢. 1: Vyvoj fluktuace zaméstnanci v letech 2018-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Doporucena mira fluktuace se pohybuje mezi 5-10 %, vzdy ale zavisi zejména na tom,
jak je fluktuace vniméana zameéstnavatelem, jaka je fluktuace v porovnatelnych
organizacich a rovnéz je tfeba na miru odchodu pohlizet z hlediska Casového vyvoje.

(Fluktuace v CR, 2017).

Zvysledkd dat organizace Diakonie CCE lze vyéist, 7e fluktuace zaméstnancd
v organizaci ma rostouci trend, nejvyssi narast je mozné vidét mezi roky 2019 a 2020,
kdy mira odchodii zaméstnancti vzrostla o 10 %, coz je vzhledem k rokim minulym
alarmujici a vedeni by tak zcela urCit¢ mélo podniknout kroky vedouci ke snizeni

fluktuace.

2.3.2 Naklady fluktuace v roce 2021

Uvedené tabulky zobrazuji odhadované naklady na fluktuaci zaméstnancu v roce 2021,
kdy mira odchodi dosahla nejvyssi hodnoty, organizaci opustilo celkem 25 zaméstnancii.
Pfi vypoctu bylo uvazovano o primémé hodinové mzdé pracovnikii zabyvajicich se
personalni Cinnosti a fluktuaci ve vysi 250 K¢, primérma meésicni hruba mzda
zaméstnancu v organizaci Cinila 28 000 K¢. Odhadované naklady byly poté stanoveny
na zakladé téchto hodnot, nékteré polozky byly konzultovany s vedenim organizace nebo

dohledany ve vyro¢nich zpravach.
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Tabulka €. 7: Odhadované rezijni niklady fluktuace za rok 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druh nakladu Naklady [Kc¢]
Planovani zameéstnanct 3000
Sledovani poctu fluktuujicich a jeji pticiny 2 000
Vypisovani inzeratl 600
Pfiprava na pohovory 2 000
Pohovory, testovani 4500
Vybér, konzultace 2 500
Skoleni, uvedeni zamé&stnance 3 000
Orientace v kolektivu 2 000
Osvojeni pracovnich navyka 3500
Hodnoceni zaméstnance 1 500
Motivace 1 500
Poradenstvi 1 000
Niklady prace manazeru (personalistii) 27 100
Evidence zaméstnancu 500
Zapoctoveé listy 500
Uprava mzdovych agend 1 000
Administrativni naklady personalni prace 2 000

62



Tabulka ¢. 8: Odhadované primé a nepiimé naklady fluktuace v roce 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druh nakladu Naklady [Kc¢]
Mzda odchazejiciho zaméstnance (hruba mzda za 3 mésice) 84 000
Material — poskytované brozury 500
Ztraty zpusobené piedCasnym odchodem 2 000
Primé naklady spojené s odchody na 1 pracovnika 86 500
Skoleni, motivaéni programy, teambuildingy 3000
Snizeny vykon novych pracovniku, nez se zapracuji 3500
Odliv znalosti 1 500
Prenos znalosti konkurenci 1 500
Snizeni pracovni vykonnosti po dobu odcizeni 1 000
Neprimé naklady spojené s odchodem na 1 pracovnika 10 500

Tabulka €. 9: Celkové niklady fluktuace zaméstnanci v roce 2021

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Druh nakladu Naklady [Kc¢]
Naklady prace manazert a personalisti 27 100
Administrativni naklady personalni prace 2 000
Primé naklady spojené s odchodem 25 zaméstnanct 2 162 500
Neptimé naklady spojené s odchodem 25 zaméstnanctu 262 500
Naklady fluktuace v roce 2021 2454100

Z vySe uvedenych tabulek 1ze vycist, ze celkové naklady na fluktuaci dosahly v roce 2021
témer 2.5 milionu K¢, nejvyssi polozku tvoii pfimé naklady spojené s odchodem
pracovnikd. Tyto naklady fluktuace se na celkovych osobnich nakladech strediska
Diakonie CCE v roce 2021 podili vice nez 4 %.
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2.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Pro analyzu spokojenosti zam&stnanct Diakonie CCE ve stfedisku v Mysliboficich byla
nejprve zvolena metoda dotaznikového Setieni, kdy byl vytvoren Dotaznik pracovni
spokojenosti (viz pfiloha 1). Dotazniky byly dodany do organizace v papirové podobé
a prfedany jednotlivym vedoucim pracovnikim za ti¢elem jejich rozsifeni vSem ostatnim
zaméstnancim organizace. Dotazniky, jak bylo poznamenano v jejich tvodu, byly zcela
anonymni, pracovnici méli na jejich vyplnéni témef meésic a odevzdani probihalo formou
jejich vlozeni do predem piipravenych boxi. Pro jejich vyplnéni stacilo pouze krouzkovat

zvolené moznosti, popiipadé dopisovat svoje vlastni navrhy, pfipominky ¢i poznamky.
Tabulka ¢. 10: Navratnost dotaznikd pracovni spokojenosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Podet zaméstnancu 110

Pocet rozdanych dotazniku 101

Pocet navracenych dotaznikt 65

Navratnost dotazniku 64,36 %

Celkem bylo rozdano 101 kust dotazniku, jelikoz 9 zaméstnanct je v dlouhodobé
pracovni neschopnosti, pficemz zpét se vratilo 65 kust. Navratnost tedy dosahla témér
65 %, coz bylo s ohledem na vysledky dotaznikovych Setfeni, které provadi organizace
jednou ro¢né€ a navratnost byva vysoce pod 50 %, pro vedouci pracovniky velice

prekvapivé a vitané.
Dotaznik obsahuje 20 otazek rozdélenych do Ctyt Casti.

Prvni usek se zabyva obecnymi informacemi, druhy samotnou motivaci a hodnocenim
zamestnancy, ve tfeti ¢asti pracovnici méli moznost zhodnotit sou¢asné mzdy a benefity
a v poslednim oddilu se nachazi zhodnoceni dilezitosti jednotlivych faktort pti vykonu

prace v organizaci a nasledné posouzeni spokojenosti s témito aspekty.
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2.4.1 Obecné informace

Cilem prvni cCasti dotazniku pracovni spokojenosti bylo ziskat obecné informace
o respondentech. Otazky byly zaméfeny na jejich vék, délku jejich ptisobeni v organizaci
a na jejich nejvyssi dosazené vzdelani.

Otazka ¢. 1: Kolik je Vam let?

Procentualni zastoupeni vékovych skupin respondentt

7,69%

13,85%

33,85%
m do 20 let

= 21-30let
= 31-40let
12,31% m 41-50 let

m vice nez 51 let

32,31%

Graf ¢. 2: Procentuilni zastoupeni vékovych skupin respondentu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Z uvedeného grafu je patrné, ze z hlediska veéku jsou nejpocetnéjsi skupinou respondenti
ve veéku 51 a vice let, a to v celkovém poctu 22 zaméstnanci. Hned za nimi nasleduji
zameéstnanci ve vékové skuping€ 41-50 let s po¢tem 21. Nejméné pocetnou skupinu tvori
respondenti do véku 20 let, téchto pracovnikii odpovidalo celkem 5. Pro organizaci by
mohlo byt jistym ohrozenim fakt, ze velka cast zaméstnanct patii do v€kové skupiny
star§i vice nez 51 let, coz zejména u zamestnani, kde je hlavni naplni prace péce o seniory,
muze sméfovat k predcasnému odchodu do dichodu. Pro zaméstnavatele by to poté tedy
znamenalo nedostatek pracovnich sil. Procentualni zastoupeni jednotlivych vékovych

skupin zachycuje vySe uvedeny graf.
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Procentualni zastoupeni respondent( dle délky jejich plsobeni
VvV organizaci

9,23%

= méné nez 1 rok
27,69% m1-5let

= 6-10let

m11-15let

m 16 let a vice

18,46% 12,31%

Graf ¢. 3: Procentuilni zastoupeni respondentu dle délky jejich pusobeni v organizaci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Vyse uvedeny graf zachycuje procentualni podil respondentd z hlediska jejich délky
pusobeni v organizaci. Je ziejmé, Ze nejvétsi skupinu poctem 21 tvofi zameéstnanci
pracujici v Diakonii CCE 16 let a vice, druhym nejpocetn&j$im celkem jsou naopak
pracovnici, ktefi zde puasobi 1-5 let scelkovym poctem 18. Nejméné pocetnym
zastoupenim disponuje skupina respondentl, jenz je v organizaci zaméstnana méné

nez 1 rok, je tvofena celkem Sesti pracovniky.

Urcitou silnou stranku muze vedeni organizace pocitit ve vysokém zastoupeni
zaméstnancu ve skupin€ pusobici zde 16 a vice let, diky jejich dlouholetym zkuSenostem
a praxi, kterymi disponuje 1 tfeti nejpoCetnéjsi skupina, a to zameéstnanci pracujici

v organizaci 11-15 let.
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Otazka ¢. 3: Jaké je Vase dosazené vzdélani?

Procentualni zastoupeni respondetd dle nejvyssiho
dosazeného vzdélani

6,15% 7,69%
10,77%
m zékladni
= stfedoskolské s vyucnim listem

stfedoskolské s maturitou

40,00% m vy$$i odborné

m vysokoskolské
35,38%

Graf ¢. 4: Procentualni zastoupeni respondenti dle nejvys$s§iho dosazeného vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Z grafu je patrné, ze nejpocetnéjSim celkem z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani
jsou s poctem 26 respondenti se sttedoskolskym vzdélanim zakoncenym vyucnim listem.
S poctem 23 pracovniki je poté na druhém misté skupina se stiedoSkolskym vzdélanim
zakonCenym maturitou. Zbyvajici 3 skupiny jiz disponuji s pomé&mné stejné nizkymi
pocty, respondenti se zakladnim vzdé€lanim je 5, svy$§im odbormnym 7
a s vysokoskolskym celkem 4. Procentualni vyjadieni téchto jednotlivych hodnot je

mozné vidét ve vyse uvedeném grafu.
2.4.2 Motivace a hodnoceni
Druha ¢ast dotazniku pracovni spokojenosti se zabyva motivaci a hodnocenim. Obsahuje

celkem 11 otazek a respondenti se zde mohli zejména vyjadrit o tom, jak jsou ¢i nejsou

pfi své praci motivovani, hodnoceni ¢i jak vnimaji svou roli v organizaci.

Ve velké vétsineé téchto otazek méli odpovidajici zaméstnanci moznost zvolit u danych

tvrzeni, zda souhlasi, spise souhlasi, nedokazou posoudit, spiSe nesouhlasi ¢i nesouhlasi.
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Otazka €. 4: Finan¢ni odména mé motivuje vice nez nefinanéni odména

Finanéni odména mé motivuje vice nez nefinancni odména
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3,08%
I

Graf ¢. 5: Finan¢ni odména mé motivuje vice nez nefinanéni odména
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Vysledky ukazuji, Ze vice nez polovinu respondentti pii vykonu prace v organizaci vice
motivuje finanéni odména nez nefinancni. Toto zjisténi neni pfili§ pozitivni, vedouci
pracovnici by meli zkusit své zaméstnance vice motivovat riznymi formami nefinancni
odmeény tak, aby tito lidé nechodili do prace pouze kvuli finan¢ni odméné, ale 1 kvili
jinym moznym pozitkim. Naopak 12 respondenti z 65 odpovédélo pozitivng,

v dotazniku byla zaznamenana 1 odpoveéd’ ve znéni: , penize nejsou vSechno.*

Otazka ¢. S: Citim pocit osobniho uspokojeni, pokud udélam praci dobre

Citim pocit osobniho uspokojeni, pokud praci udéldm dobre

100% 90,77%
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0,00% 0,00% 1,54%
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B souhlasim M spiSe souhlasim ®nedokaZzu posoudit M spiSe nesouhlasim W nesouhlasim

Graf ¢. 6: Citim pocit osobniho uspokojeni, pokud udéliam praci dobie

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
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Z grafu €. 6 1ze vycCist témer jednoznacny a zaroveri velice pozitivni vysledek. S tvrzenim,
ze pokud svou praci odvedou dobfe, citi poté pocit osobniho uspokojeni, souhlasi 64
respondentt, pouze 1 zaméstnanec s tvrzenim nesouhlasi. Zaméstnanci, jenz souhlasi,
jsou pro organizaci jisté prinosem, jelikoz jejich osobni uspokojeni vede i k uspokojeni

samotnych potfeb organizace.

Tento vysledek by rovnéz mohl napovidat néco o samotné spokojenosti pracovniki
v organizaci, jelikoz zcela urcité existuje spojitost mezi osobnim uspokojenim a celkovou

spokojenosti pracovnika v daném zaméstnani.

Otazka ¢. 6: Snazim se premyslet o zpusobech, jak délat svou praci efektivné

Snazim se premyslet o zplsobech, jak délat svou praci efektivné
0% 83,08%
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10,77%
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O% I
W souhlasim M spiSe souhlasim nedokazu posoudit M spiSe nesouhlasim M nesouhlasim

Graf ¢. 7: Snazim se piemyslet o zpusobech, jak délat svou praci efektivné
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Z vySe uvedeného grafu vyplyva snaha pii vykonu prace efektivné premyslet u témer
vétSiny respondentl. Celkem 61 zameéstnanci souhlasi, ¢i spiSe souhlasi, pouze 1
nesouhlasi. Pro organizaci je tento fakt opét pozitivnim zjiSténim, jelikoz efektivita
ve vetsiné piipadd muze Setfit nejenom Cas, ale 1 penize. Jako kladné 1ze rovnéz vnimat,
Ze zamestnanci tyto zpusoby hledaji z vlastni iniciativy, tedy pfemysli o nich sami

za uCelem zefektivnéni své prace.
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Otazka ¢. 7: Prace v organizaci je pro mé dostatecné zajimava a Kreativni

Prace v organizaci je pro mé dostatecné zajimava a kreativni
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Graf ¢. 8: Prace v organizaci je pro mé dostatecné zajimava a kreativni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Vysledky u tohoto tvrzeni 1ze z pohledu organizace opét povazovat za pozitivni, jelikoz
pro 50 respondentti z 65 je jejich prace zajimava a kreativni. Mohlo by to tedy znamenat
malé riziko jejich odchodu a rovnéz pozitivni piistup k vykonu prace. V pripadé zbylych
osmi pracovnikd, ktefi tvrdi opak, by organizace mohla uvazovat o jistych zménach ¢i

presunech téchto zameéstnanct na jiné pozice tak, aby pro né prace byla zajimaveéjsi.
Otazka ¢. 8: Pravidelné setkavani s vedoucim za ucelem zpétné vazby je dulezité

Pravidelné setkdvani s vedoucim za Ucelem zpétné vazby je dllezité

60%

50% 47,69%
7,69%
6,15% 4,62% °

40% 33,85%
30%
20%
10%
. e ees

Hsouhlasim M spiSe souhlasim  ® nedokazu posoudit M spiSe nesouhlasim M nesouhlasim

Graf ¢. 9: Pravidelné setkavani s vedoucim za icelem zpétné vazby je dilezité

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
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Z grafu ¢. 9 lze pozorovat téméf vétSinovy souhlas s tvrzenim, ze pro zameéstnance je
dulezité setkavat se se svymi vedoucimi pro ucely ziskani zpétné vazby. Souhlasi ¢i spise
souhlasi 53 respondentti, 4 zaméstnanci nedokazou posoudit, nejspise z divodu jejich
kratkého pusobeni, jak je ve dvou dotaznicich i pisemné poznamenano, 8 pracovniku
spiSe nebo vubec nesouhlasi. Jelikoz nejpocetnéjsi skupinu tvori respondenti, pro které je
komunikace s vedenim a zpétna vazba dulezita, méla by organizace zvazit Cast€jsi a
efektivné]si setkavani se svymi podiizenymi.

Otazka ¢. 9: Z jakého duvodu setrvavate v organizaci?

Z jakého davodu setrvavate v organizaci?

Zaméstnani mé bavi, tato prace mé naplfiuje I 14,08%
Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem 13,90%
Prace je v blizkosti mého bydlisté 13,80%

Mam jistotu stalého zaméstnani I 11,74%

Vyhovuje mi pracovni doba I 11,60%

Jsem spokojen/a se svym vedoucim I 11,29%
Finanéni ohodnoceni je pro mé dostacujici 10,84%
Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity NN 7,18%

Nemohu najit jinou préci 5,57%

0% 2% 4% 6% 8% 10%  12% 14%  16%

Graf €. 10: Z jakého diavodu setrvavite v organizaci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
V ramci otazky, pro& pracovnici setrvavaji v Diakonii CCE, méli respondenti oznait
danych 9 davodu Cisly 1-9, poptipadé€ 10, pokud by méli divod jiny, nez je uvedeny, kdy
Cislo 1 znamenalo nejmensi dulezitost, Cislo 9 (10) dulezitost nejvétsi. Nejvice dulezitym
divodem, pro ktery odpovidajici zaméstnanci zistavaji ve vykonu prace v organizaci, je
fakt, ze je toto zameéstnani bavi a dana prace je napliuje. I kdyz jde dle grafu o vitézstvi
velice té€sné, je nutno podotknout oznaceni této odpoveédi Cislem 9, tedy jako
nejdulezitéjsi, nejvetsim poctem respondentli. Na pomyslném druhém misté se poté
umistil davod vyplyvajici z dobrého pracovniho kolektivu a nasledoval davod umisténi

pracovisté v blizkosti bydlisté respondentu.
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Prvni 2 divody mohou byt vedenim organizace vnimany jako velice pozitivni,
u zameéstnancu, které bavi jejich prace a napliuje jejich potieby, se da ocekavat nejenom
dobfe odvedeny vykon jednotlivych pracovnich Cinnosti, ale 1 jejich dlouhodobéjsi
setrvani v organizaci. Naopak na poslednim misté se umistil divod, kdy dany respondent
setrvava v organizaci pouze z davodu, Ze nemuze najit jinou praci. Toto zji§téni maze byt
rovné€z povazovano za kladné, jelikoz zaméstnanci nesetrvavaji pouze z nemoznosti najit
lepSi pracovni misto, ale pravé jiz zvySe, lépe umisténych, uvedenych davoda.
Podmétem pro zménu by z vysledkli dotaznikového Setfeni mohl byt predposledné
umistény davod setrvani v organizaci, a to z divodu benefiti. Respondenti oznacili toto
tvrzeni nejcCastéji ze vSech hodnotou 1, tedy jako nejméné dulezity, coz znamena jejich

soucCasnou nespokojenost se stavajicimi benefity.

Otazka ¢. 10: Muj nadrizeny vzdy uznava mou odvedenou praci

MUj nadfizeny vzdy uznavd mou odvedenou praci
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Graf ¢. 11: Muj nadiizeny vzdy uznava mou odvedenou praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setfeni)
Z grafu €. 11 je patrné, Ze u vétSiny respondentti byva jejich prace uznana nadiizenym,
coz je pozitivni vysledek. Souhlasi 21 zaméstnancti, 23 spise souhlasi, 12 odpovidajicich
nedokaze posoudit, coz muze byt jistym impulsem pro vedeni, aby davalo své uznani vice
najevo, Ci praci vice uznavalo. Pouze 9 pracovniku spiSe nesouhlasi ¢i nesouhlasi, coz

neni piilis vysoky pocet, nicméné opét by se zde mohlo zapracovat na zlepSeni.
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Otazka ¢. 11: Byvam konstruktivné a pravidelné hodnocen mym vedoucim

Byvam konstruktivné a pravidelné hodnocen mym vedoucim
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Graf ¢. 12: Byvam konstruktivné a pravidelné hodnocen mym vedoucim
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)

Otazka ¢. 12: Mam moznost pravidelné hodnotit svého vedouciho

Mdam moznost pravidelné hodnotit svého vedouciho
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Graf ¢. 13: Mam moznost pravidelné hodnotit svého vedouciho
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Vyse uvedené grafy se tykaji hodnoceni a zpétné vazby mezi podfizenym a nadfizenym.
Jak lze z obou vycist, organizace ma v tomto sméru jisté mezery, na kterych by jisté

mohla zapracovat za ucelem zlepsSeni této interni komunikace.
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Graf vysledki otazky €. 11 poukazuje na veliké rezervy v komunikaci mezi podfizenymi
anadfizenym, kdy témér 70 % respondentil s tvrzenim, Ze jsou pravidelné a konstruktivné
hodnoceni svym vedoucim nesouhlasi ¢i spiSe nesouhlasi. Pouze 8 lidi tvrdi opak, a to ze
hodnoceni jsou. Podstatnou skupinu tvoii i zameéstnanci, ktetfi nedokazou toto tvrzeni
potvrdit ani vyvratit, bylo by proto vhodné nastavit efektivni systém hodnoceni

zaméstnancu, kterému by vsichni rozuméli a pravidelné ziskavali zpétnou vazbu.

Votazce ¢ 12 téméf 30 % respondentd nedokaze odpovédét, necela polovina
dotazovanych nesouhlasi ¢i spiSe nesouhlasi s tim, ze ma moznost pravidelné hodnotit
svého vedouciho. Organizace by v tomto sméru méla zvazit zmény, jelikoz i zpétna vazba
opacnym smérem je dulezita.

Otazka ¢. 13: Organizace je spravedliva, pokud jde o systém hodnoceni

Organizace je spravedliva, pokud jde o systém hodnoceni
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Graf ¢. 14: Organizace je spravedliva, pokud jde o systém hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Z grafu vysledka u otazky €. 13 tykajici se pocitu spravedlivého ohodnoceni je na prvni
pohled vidét spiSe nespokojenost. S tvrzenim, Ze je organizace pii hodnoceni spravedliva,
spiSe nesouhlasi ¢i nesouhlasi 28 odpovidajicich, 17 respondentt nedokaze tuto informaci
posoudit a 20 pracovnika souhlasi ¢i spiSe souhlasi. Zcela jasné prevysuji nespokojeni
zameéstnanci, proto by pro vedeni organizace bylo vhodné si se svymi podiizenymi o této

problematice promluvit.
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Otazka ¢. 14: Vedeni provadi zmény na zakladé mych navrhu a zpétné vazby

Vedeni provadi zmény na zakladé mych navrhl a zpétné vazby
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Graf €. 15: Vedeni provadi zmény na zakladé mych navrhi a zpétné vazby
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Vyse uvedené grafické znazornéni ukazuje, jak hodnoti respondenti chovani a jednani
vedoucich pracovnikil na zaklad€ jejich navrht a zpétné vazby. Vysledky jsou zde velice
rozmanité, 20 odpovidajicich souhlasi ¢i spiSe souhlasi, 20 nedokaze posoudit a naopak
25 pracovnik tvrdi opak. Opét je nutné podotknout, ze organizace by méla vénovat vice
pozornosti zpétné vazbé od svych zaméstnanct a davat piipadné vice najevo sviij postoj

k danym zalezitostem.

2.4.3 Mazdy a benefity

Cilem treti Casti dotazniku pracovni spokojenosti bylo ziskat informace o nazorech
zamestnancll na soucCasné mzdy a benefity. Otazky se tykaji pfedevs§im financniho
ohodnoceni v zavislosti na vykonu prace a poté jiz soucasné nabidky benefiti a hledani
odpovedi na to, zda jsou vnimany jako dostacujici, a jak by pfipadné bylo potieba tuto

nabidku roz§ifit.

Oddil se sklada ze Ctyt otazek, u tfi z nich méli respondenti moznost odpovédéet strucné
slovy ano, spise ano, nedokazu posoudit, spiSe ne nebo ne. U posledni otazky bylo poté

mozné zvolit 3 benefity, které by dany pracovnik ocenil nejvice.
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Otazka ¢. 15: Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?
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Graf ¢. 16: Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Z grafu je patrné, ze v otdzce spokojenosti s platovym ohodnocenim se nazory
jednotlivych respondentl rozchazi. Vice nez 50 % odpovidajicich je se svym platem
spokojeno, pies 30 % pracovniku nikoliv. Tuto otazku nedokaze posoudit 7 zaméstnancu,
coz je zpusobeno jejich kratkym ptisobenim v organizaci a rovnéz faktem, ze se jedna

o jejich prvni zameéstnani.
Otazka ¢. 16: Citite, ze Vas plat odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Citite, Ze Vas plat odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
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Graf ¢. 17: Citite, ze Vas plat odpovida VaSemu pracovnimu vykonu?

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
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Vysledky u otazky tykajici se platového ohodnoceni v zavislosti na vykonu prace se daji
rozdelit do tii skupin. Prvni skupina je tvofena 24 respondenty, kteti souhlasi s tvrzenim,
ze plat odpovida jejich pracovnimu vykonu. Opacny nazor ma 29 odpovidajicich
zaméstnancu, ktefi citi nesoulad mezi vykonanou praci a platovym ohodnocenim. Tuto
skutecnost nedokaze posoudit 12 pracovnikd, divodem je v Casti piipadua jejich kratka
doba pusobeni v organizaci nebo jednoduse nejsou schopni na tuto otazku objektivné

odpovedét.

Otazka ¢. 17: Jste spokojen/a s nabidkou benefitii ve Vasem zaméstnani?

Jste spokojen/a s nabidkou benefitl ve Vasem zaméstnani?
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Graf ¢. 18: Jste spokojen/a s nabidkou benefitu ve VaSem zaméstnani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setieni)
Jiz ze samotného grafu lze vycist, ze odpovidajici zaméstnanci nejsou spokojeni
s nabidkou stavajicich benefitii v organizaci. Pres 60 % respondentli odpovédélo zaporng,
pouze necelych 20 % poté kladné. Organizace by urcité méla na zakladé té€chto vysledku
pfemyslet o moznych zménach v nabidce benefitd, jak za GCelem udrZzeni si svych

stavajicich zaméstnancu, tak pro pifilakani novych potencionalnich pracovniki.
Otazka ¢. 18: Jaké benefity byste ocenil/a?

Pti feSeni zmény soucasné nabidky benefith by mohla organizaci byt napomocna volné
navazujici otazka €. 18, kde respondenti meli moznost oznacit maximalné 3 benefity,

které by nejvice ocenili, pokud by byla moznost jejich zarazeni.

Vysledky dle poctu odpovédi jsou uvedeny v nasledujicim grafu.
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Jaké benefity byste ocenil/a?

tyden dovolené navic 23,31%
,sick days” = dny zdravotniho volna 18,40%
prispévek na dopravu do zaméstnani 14,72%
prispévek na sport, rekreaci, relaxaci ¢i zdravi 13,50%

prispévek na dovolenou NG 1227%
vy$si prispévek na penzijni pripojisténi |GGG °,32%
spolecenské a kulturni akce pro zaméstnance [ 4,91%
darky k Zivotnimu jubileu | 2,45%
zaméstnanecké teambuildingy W 0,61%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Graf ¢. 19: Jaké benefity byste ocenil/a?
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setfeni)
Z grafu je patrné, ze nejvice ocenénym benefitem by pro respondenty byl tyden dovolené
navic, tuto polozku oznacilo celkem 38 zaméstnancti z 65. Na druhém misté se umistila
moznost tzv. ,sick days®, kterou volilo 30 pracovniki a tfeti nejvice potencionalné
ocenlovanym benefitem byl vybran pfispévek na dopravu do zaméstnani, a to celkem 24
odpovidajicimi. Naopak nejmensi z4jem byl projeven o zaméstnanecké teambuildingy ¢i
darky k zivotnimu jubileu. To muze byt zpusobeno tim, ze teambuildingy si néktera
oddéleni v organizaci jiz porada, darky k urCitym zivotnim udalostem zaméstnanca
rovnéz existuji. Respondenti méli rovnéz mozno dopsat svij vlastni navrh na benefit,

celkem tikrat se zde objevila odména za co nejméné dnt pracovni neschopnosti.

2.4.4 Hodnoceni spokojenosti

Posledni ¢ast dotazniku pracovni schopnosti je zaméfena na samotnou spokojenost
zamé&stnanct v organizaci. Usek se sklada ze dvou hlavnich otazek, u kterych jsou dale
uvedeny podotazky. Prvni otazka cili na zjisténi aspektd, které jsou pro zameéstnance
a jeho spokojenost dulezité a jak vysoka pro néj tato dulezitost je. Ve druhé otazce poté
dochazi k hodnoceni téchto aspekti pomoci vybéru z moznosti spokojen, spise spokojen,

nedokazu posoudit, spiSe nespokojen az po nespokojen.
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Otazka ¢. 19: Jak moc jsou pro Vas nasledujici faktory ve Vasi praci dulezité?

Jak moc jsou pro Vas nasledujici faktory ve Vasi praci dulezité?
P —— 5%
Pracovni prostfedi b °
%
Délka a organizace pracovni doby FZ%,
0

Jistota zaméstnani b

72%

Vztahy s administrativnimi pracovniky o 51%
0

W 69%
Vztahy s pecovatelkami b °

W 65%
Vztahy s pfimym vedoucim o °

54%
Vztahy se socialnimi pracovnicemi g 570 °
0
3%
Vztahy s uklize¢kami - g!f !g%‘l
0
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Vztahy se zaméstnanci stravovaciho Useku y °
0

Vztahy se zaméstnanci zdravotnického useku
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Graf ¢. 20: Jak moc jsou pro Vas nasledujici faktory ve Vasi praci dulezité?
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku dotaznikového Setfeni)
Z grafu €. 20 vyplyva, Ze pro respondenty je nejdulezitéjs§im faktorem jistota zaméstnani,
kdy vice nez 70 % zaméstnanct povazuje tento aspekt za velice dalezity. DalSim nejvice
podstatnym faktorem pro odpovidajici pracovniky jsou vztahy na pracovisti, kdy za velice
dulezité byly v nejvétsim mnozstvi zvoleny vztahy se zaméstnanci zdravotnického tseku,
vztahy s peCovatelkami a poté vztah s pfimym nadfizenym. Vysledek vysoké dilezitosti
mezilidskych vztahti na pracovisti neni piekvapivym jevem, tyto poméry a jejich dobré
rozpolozeni jsou nezbytné pro bezproblémovy chod témet kazdé organizace, coz bylo
v n&kolika dotaznicich dopsano i samotnymi pracovniky Diakonie CCE jako dalsi

dulezity aspekt pfi jejich praci zde.
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Otazka ¢. 20: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi uvedenymi faktory ve Vasi praci?

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory ve Vasi praci?

0,
Pracovni prostredi o >1%
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0,
0,
Délka a organizace pracovni doby qoy 17 a6%
A 0
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0,
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0,
0,
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Graf ¢. 21: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi uvedenymi faktory ve Vasi praci?
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledk dotaznikového Setieni)
V navaznosti na dulezitost jednotlivych faktord ukazuje vySe uvedené grafické
znazornéni, jak jsou s nimi respondenti v organizaci spokojeni. Uspokojivé vysledky 1ze
vidét u pracovniho prosttedi 1 délky a organizace pracovni doby, kdy je v tomto ohledu
témert 80 % odpovidajicich spise spokojeno nebo spokojeno. V otazce vztaht s kolegy na
pracovisti jiz tak jednoznacné vysledky nejsou. Mirn€ znepokojivé jsou vztahy se
zaméstnanci zdravotnického useku a s pfimym vedoucim. Jelikoz tyto faktory byly
oznaCeny 1 jako nejvice dulezité, bylo by vedenim organizace potieba se této
problematice vice vénovat. Jak bylo v n¢kolika dotaznicich dopsané, komunikace mezi

jednotlivymi skupinami pracovniku je Casto feSenym problémem a zdrojem konfliktu.
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2.5 Polostrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem

V nasledujici ¢asti je provedeno vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru se dvéma
vedoucimi pracovniky, pfi¢emz pro tuto konverzaci byly vybrany dvé zaméstnankyné,

které jsou nadfizené vSem pracovnikiim v piimé péci.

Béhem rozhovoru byly vzdy odprezentovany vysledky jednotlivych casti dotazniku

pracovni spokojenosti, ze kterych nasledné vzeSel dotaz na vedouci pracovnice.

Z dotazniku vySlo najevo, Ze vétSinu zaméstnancu motivuje financni odména vice

nez nefinancni, je néjaky zpusob, jak se v tomto sméru zlepsit?

Vedouci pracovnice 1 Fika: ,, Vedeni domova si uvédomuje, Ze financni ohodnocent je
velmi diilezité, ale bohuzel neziskovy sektor je financovdn jinak nezZ stdtni zarizeni.
Prihlasili jsme se do kampané Stejna odména, ktera ma za cil upozornit na nerovné
odmeénovani a financovani socidlnich sluzeb a ndsledné podminky narovnat. Pro nase
zaméstnance mame pripraven systém benefitit a mimo né se nasim zaméstnancum snazime
vychazet vstric v osobnich poZadavcich, jako je napriklad uprava pracovni doby, tak
pomoc pri tizivych ZzZivotnich situacich lidskym pristupem nebo financni pomoci

ze socidlniho fondu Diakonie.

Vedouci pracovnice 2 dodava: ,, Rovnéz podporujeme mimopracovni tymova setkdavdni,
kazdy zaméstnanec dostavd mensi pozornost k narozeninam, asi dvakrdat rocné
organizujeme spolecnd setkdavani vSech zaméstnancii s obCerstvenim, porddame zdjezdy
na kulturni a spolecenské akce, na nichz se financné podilime. V minulosti méli
zaméstnanci moznost zdarma vyuzit masdze a poukazy do lékdrny, ale vétsina nasich

¢

zaméstnancu tuto moznost odmitla.

Témér 98 % pracovniku uvedlo, Ze citi pocit osobniho uspokojeni, pokud praci
odvedou dobre. Mate z tohoto vysledku radost?

Vedouci pracovnice 1 odpovida: ,, 7ento vysledek mé velmi potésil, podobny vysledek
Jsme ziskali i z naseho interniho dotaznikového priizkumu, takze nebyl prekvapenim.

Vedouci pracovnice 2 vika: , Jsme rddy za kazZdého pracovnika, ktery ma z dobre

odvedené prace radost, jelikoZ se tento pocit zcela jisté prenese i na klienta, a to je

vvvvv I3
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Pies 90 % respondentu odpovédélo na otazku tykajici se efektivniho pristupu
k praci kladné, maji snahu hledat zpusoby, jak svou praci délat efektivné.

Je pro Vas tento aspekt dulezity?

Vedouci pracovnice 1 odpovida: , Efektivita v praci je velmi duleZitd, nasi zaméstnanci
dostavaji velky prostor pro zavadéni myslenek na zefektivnéni, podili se na sestavovani
dennich harmonogramii, mdme zaveden systém, kam mohou prispivat svymi ndpady,
které by zlepsily nebo usnadnily vykon prdce, do praxe zavddime poznatky z riiznych

Skolent a kurzii, kterych se nasi zaméstnanci icastni.

Celkem 50 odpovidajicich zaméstnancu z 65 tvrdi, Ze je jejich prace dostatecné

zajimava a Kreativni. PotéSil Vas tento vysledek?

Vedouci pracovnice 1 rika: , Jelikoz se vysledek dotazniku tykd vSech zaméstmanci
v organizaci, tak s timto vysledkem nelze iiplné pracovat, protoze nevime, kterych

¢

pracovnich pozici se to presné tykd.

Vedouci pracovnice 2 tvrdi: ,, Pracovnikiim v primé péci je umoZiiovan prestup na jinou
poskytovanou sluzbu, uklizeckam bylo v minulosti umoznéno si dodélat rekvalifikacni
kurz a prestoupit na pozici pracovnika v socidlnich sluzbdach. Snazime se tak tedy o to,
aby zamésmanci byli na takovych pozicich, o kterych maji pocit, Ze jsou dostatecné

¢

zajimavé a kreativni. ‘

Pravidelné setkavani s vedoucim za wcelem zpétné vazby je pro vice nez 70 %

zaméstnancu dulezité. Myslite si, Ze je u Vas dostateCny prostor pro zpétnou vazbu?

Vedouci pracovnice 1 odpovida: ,, Jsme rddy, Ze pro nase zaméstnance je zpétnd vazba
diileZitd, stejné jako pro nas z pozice vedoucich pracovniki. Z naseho pohledu je cetmost
setkavani dostacujici, vedouci pracovnik se setkavd se svymi zaméstnanci denné,
naléhavé pripady se resi okamzité.

Vedouci pracovnice 2 dodava: , Kromé toho jsou pravidelné jednou tydné socidalni

porady, jednou mésicné usekové porady a kazdy viedni den tymové setkdani zaméstnancii

v priimé péci.
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Jako nejdulezitéjsi davod pro setrvavani zaméstnancu v organizace bylo zvoleno
tvrzeni, ze dané pracovniky tento vykon prace bavi a naplnuje je. Naopak nejméné
voleny duvod byla nemoznost najit si jinou praci a hned poté setrvavani

kvuli benefitum. Jak tyto vysledky vnimate?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: ,, Vysledky o tom, Ze zaméstnanci u nds ziistdvaji,
protoze je prace v Diakonii naplitje a bavi, nas velmi potésily. Nespokojenost s benefity
byla v loniském roce zaméstnanci velice vnimdna, protoze byly veSkeré benefity z ditvodu
nejasného financovani zruseny. Nakonec ale byly v§echny financni benefity vyrovnany.

Vedouci pracovnice 1 dodava: , Musim podotknout, Ze nas velmi téSi a vazime si naSich

¢

zaméstnancii za to, Ze v prdci setrvali i v dobé absence benefitii. *

Z otazky, zda nadrizeny vzdy uznava odvedenou praci zaméstnancu vyplynulo, Ze
témér 20 % nedokaze tento fakt potvrdit ani vyvratit, témér 15 % se vyjadrilo

negativné. Nemélo by v tomto ohledu dojit ke zlepseni?

Vedouci pracovnice 1 tvrdi: , Mrzi nds, pokud se nékteri zaméstmanci citi neuzndvanymi

za odvedenou praci, prostor pro zlepSeni zde urcité je a pracovat se na ném miize vidy.

Vedouci pracovnice 2 ¥ika: ,, Vedeni organizace ma v tomto ohledu snahu pomdhat tim,
Ze vSichni vedouci pracovnici prochdzi pravidelnym Skolenim manaZeru socialnich
sluzeb, kde se uci mimo jiné i sprdvné ocenovat vykony svych podrizenych, na zlepSeni se

¢

tedy neustdle pracuje.

Necelych 70 % odpovidajicich pracovniku tvrdi, Ze nebyva pravidelné

a konstruktivné hodnoceno svym vedoucim. Je toto tvrzeni pravdivé?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: , Tento vysledek nas prekvapil, nebot' v organizaci
probiha jednou rocné hodnoceni viech zaméstnancii, které se odrdzi na financnim
odmeénovani. Toto hodnoceni probiha formou osobniho pohovoru a vysledkem je vzdy

¢

pisemny zdznam. ‘

Vedouci pracovnice 1 rika: ,, Zaméstnanci maji nejspise pocit, Ze toto hodnoceni neni
dostacujici, ci by mélo byt organizovdno vice nez jednou rocné. Zkusime tuto moznost

zvdzit, vzdjemné hodnoceni je velice diilezité.
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Polovina respondentu nesouhlasi s tvrzenim o moznosti hodnotit pravidelné svého

vedouciho. Vnimate to jako nedostatek?

Vedouci pracovnice 1 rika: ,, V soucasné dobé maji zaméstmanci moznost hodnotit svého
vedouciho pouze v dotaznikovém Setreni, které probiha jednou rocné, jisty nedostatek

v tomto ohledu urcité vnimdame. *

Vedouci pracovnice 2 dodava: ,, V tomto ohledu by moznd bylo vhodné ucinit néjaké
zmény tak, aby fungovala pravidelnéjsi zpéind vazba tykajici se hodnoceni vztahu

¢

podrizeného s nadrizenym. ‘

Pies 30 % odpovidajicich zaméstnanci ma pocit nespravedlivého systému

hodnoceni v organizaci. Prekvapil Vas tento vysledek?

Vedouci pracovnice 1 odpovida: ,, Vysledek u této otazky je pro nds opét prekvapivy,
Jjelikoz z naSeho pohledu je systém hodnoceni v Diakonii nastaven jednomé, tudiz

nedochazi k nespravedinostem ve vysledcich.

Vedouci pracovnice 2 rika: ,, Nad touto problematikou se ovSem budeme muset zamyslet
a po poradé vedeni organizace se pokusime probrat se zaméstnanci, o jaké nedostatky

v tomto ohledu jde.

Velice rozmanité vysledky vykazuje otazka tykajici se provadéni zmén na zakladé

zpétné vazby a navrhu od zaméstnancu. Jak tuto problematiku vnimate Vy?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: ,, Jak jiz bylo uvedeno, mdme systém, do kterého mohou
zaméstnanci uvddeét své navrhy, témi se pak zabyvame na poradé vedeni a zpétnd vazba
Jje poté pisemné preddna zaméstnanciim. Proto moc nechdpeme, kde nastdva chyba
a zaméstnanci nedokdZou posoudit ucinéné zmény. I vtomto ohledu ale zkusime

zapracovat na zlepSeni minimdlné diskusi na poradé s vedenim. *

Vice nez 50 % zaméstnanci je se svym platovym hodnocenim spokojeno, pres 30 %

nikoliv. Je mozné ucinit néjaké zmény tykajici se platového hodnoceni?

Vedouci pracovnice 1 vika: ,,Jak jiz bylo zminéno na zacdtku rozhovoru, v otdzce
financniho hodnoceni je nutné podotknout, zZe jsme neziskovy sektor a ten je financovdan
Jinak mez stami zarizeni. Platové ohodnoceni jednotlivych zaméstmancii se Fidi
dle platmych tabulek, kazdy zaméstnanec je pred ndstupem s timto seznamen a kazdy

zaméstnance pri jakékoli zméné platu podepisuje mzdovy vymer.
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Jednoznacné vysledky jsou u otazky tykajici se spokojenosti s nabidkou benefitu,

kdy prevazuje nespokojenost. Opravdu je v organizaci tak Spatna nabidka benefita?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: , Myslim si, Ze tento velice negativni vysledek
zapricinily prdvé jiz zminéné zruSené benefity v loniském roce, kdy jsme se ale snazily
o0 jasné vyrovnani zpétné.

Vedouci pracovnice 1 dodava: ,, Nabidka benefitii je zavisla na moznostech celkového

¢

financovdni strediska.

Nejvice ocenénym benefitem by pro odpovidajici pracovniky byl tyden dovolené

navic. Je realné tento benefit zaméstnancum umoznit?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: ,, Nasi zaméstnanci maji napric sluzbami tyden, nékteri
i 14 dni dovolené navic, tj. 25 az 30 pracovnich dnii, nékteri si ovSem neuvédomuji, Ze
ze zakona je narok na dovolenou pouze 20 dmi, takzZe v tomto ohledu jiz nemiizeme vyjit

¢

vice vstric.

Hned po jistoté zaméstnani byly jako nejdulezitéjsimi faktory pro spokojenost
v praci zvoleny vztahy na pracovisti s jednotlivymi spolupracovniky i vedoucimi.

Jak pracujete na téchto vztazich v organizaci?

Vedouci pracovnice 1 vika: |, Snazime se neustale budovat dobré vztahy
mezi zaméstnanci a podporovat tymovou prdci riuznymi Skolenimi, supervizi,
a i mimopracovnimi setkdvanimi. Vime, Ze od vztahit mezi jednotlivymi pracovniky se

¢

odviji mnoho dalSiho, a proto je pro nas tato problematika velmi diileZita.

V otazce spokojenosti s jednotlivymi faktory v organizaci vysla najevo spokojenost
témeér vétSiny zaméstnancu s pracovnim prostiedim i s délkou a organizaci pracovni
doby. Méné jednoznacné vysledky jsou u hodnoceni vztahii na pracovisti. Jak tento

vysledek vnimate?

Vedouci pracovnice 2 odpovida: ,,Jsme rady, za spokojenost pracovnikii s pracovnim
prostredim i s organizaci pracovni doby, snazime se vZdy vyjit vstiic pozadavkim nasich
podrizenych a rovnéz se snazime neustdale vénovat pozornost i zvelebovani pracovniho

prostredi tak, aby se v zaméstnani citili pracovnici co nejlépe.

Vedouci pracovnice 1 Fika: ,, Problematice mezilidskych vztahii na pracovisti, jak jiz

bylo receno, se vedeni domova dlouhodobé vénuje.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato kapitola obsahuje vlastni ekonomické navrhy, které by mohly zajistit niz§i miru

fluktuace v Diakonii CCE — stiedisko v Mysliboficich.

3.1 Skoleni vedoucich pracovniki

Vyhodnocenim dotaznikového Setfeni vyslo najevo, ze velké mnozstvi zaméstnanci ma
pocit neuznani za odvedenou praci od svého vedouciho. Odpovidajici pracovnici rovnéz
uvedli nesouhlas s existenci moznosti byt pravidelné a konstruktivné hodnocen svym
vedoucim. Pro zlepSeni téchto vystupi by proto mohlo byt feSenim Skoleni dvou hlavnim
vedoucich pracovnikt tak, aby tito vedouci ziskali nové znalosti v oblasti vedeni lidi

a doslo v tomto useku ke zlepSeni.

3.1.1 Moznosti Skoleni vedoucich pracovniku

V nésledujicich tabulkadch jsou uvedeny tfi moznosti Skoleni, ze kterych na zakladé
porovnani jednotlivych aspektt bude vybrano jedno nejvhodnéjsi. Skoleni by vzdy bylo
placeno pro dva vedouci pracovniky, v pfipadé prezen¢niho Skoleni se uvazuje o jizdé

sluzebnim automobilem.

Skoleni ¢. 1: Vedeni, motivace a hodnoceni zaméstnancu v socialnich sluzbach

Tabulka & 11: Skoleni & 1 — ekonomické zhodnoceni

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle udaji Socialni akademie BN)

Poskytovatel | Forma Casova dotace | Cena/osoba | Dalsi vydaje | Celkem
Socialni Prezencni, | 8 hodin 1490 K¢ Jizdné: 4 480 K¢
akademie BN | Ostrava 1 500 K¢

Skoleni €. 2: Manazerské dovednosti a motivace zaméstnancu v neziskovém sektoru

Tabulka & 12: Skoleni & 2 — ekonomické zhodnoceni

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle udaji Akademia.cz)

Poskytovatel

Forma

Casova dotace

Cena/osoba

Dalsi vydaje

Celkem

Akademia.cz

On-line

8 hodin

1 500 K¢

3000 K¢
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http://Akademia.cz
http://Akademia.cz

Skoleni ¢. 3: Komunikace vedouciho pracovnika v socidlnich sluzbach

Tabulka & 13: Skoleni & 3 — ekonomické zhodnoceni

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle udaju Diakonické akademie)

Poskytovatel Forma | Casova dotace | Cena/osoba | Dalsi vydaje Celkem
Diakonicka | Prezen¢ni, | 16 hodin 3690 K¢ Jizdné: 8 380 K¢
akademie Praha (2 dny) 1 000 K¢

Poskytovatelem tohoto $koleni je samotna Diakonie CCE, ktera nabizi ubytovani v Praze

ve svych prostorech zdarma, proto jsou jako dal§i vydaje uvedeny pouze néaklady

na dopravu.

3.1.2 Ekonomické zhodnoceni a vybér Skoleni

V této Casti jiz prichazi na fadu vyhodnoceni celkovych nakladt u vSech tfi moznosti

Skoleni i s ohledem na naklady uslé pfilezitosti, kdy dva vedouci pracovnici nebudou

v urCeny den Skoleni vykonavat svou obvyklou ¢innost.

Tabulka ¢. 14: Naklady uslé prilezitosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Varianta | Naklady uslé prilezitosti za 2 osoby [K¢]
Skoleni ¢. 1 4000
Skoleni ¢. 2 4000
Skoleni &. 3 8 000

U vSech tfi variant Skoleni je nutné promitnout do ekonomického zhodnoceni rovnéz

naklady uslé prilezitosti. Pfi vypoctu je uvazovano o prumérné hrubé hodinové mzdé

vedouciho pracovnika v organizaci Diakonie CCE ve vysi 250 K&.
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Tabulka €. 15: Celkové naklady na §koleni pro 2 osoby

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Varianta |Celkové naklady pro 2 osoby [K¢]
Skoleni ¢&. 1 8 480
Skoleni ¢. 2 7 000
Skoleni &. 3 16 380

Jako nejvhodnéjsi variantu Skoleni pro vedouci pracovniky, 1 pies vy$si nakladovost, bylo
vybrano $koleni ¢. 1: Vedeni, motivace a hodnoceni zameéstnanct v socialnich sluzbach
organizované Socialni akademii BN prezen¢ni formou v Ostraveé. Napli tohoto kurzu
nejvice odpovida soucasnym problémim v organizaci a vénuje se pesné t€ problematice,
které je potieba se v Diakonii CCE — stfedisko v Mysliboficich dlouhodob& vénovat.
Ackoliv je varianta €. 2 nejmén¢ nakladna, je uskutecnéna v on-line rezimu, kdy mohou
vzniknout obavy, zda ma takové skoleni stejny potencial jako Skoleni v prezencni formé,

a proto bylo z vybéru vytazeno jako prvni.

Ve varianté skoleni ¢. 3 jde o kurz pofadany Diakonickou akademii pod zastitou samotné
Diakonie CCE, kdy zaméstnanci $koleni organizovana touto instituci nav§tévuji
pravidelné jiz mnoho let, a proto by bylo efektivn&jsi zkusit poslat své vedouci

pracovniky na Skoleni vedené jinym organizatorem, nez tomu bylo doposud.
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3.2 Teambuilding zaméstnancu

Z vysledka dotaznikového Setfeni vyslo najevo, Ze dalsim velkym problémem a divodem
pro vysokou fluktuaci zejména pracovnikl zdravotnického useku jsou Spatné vztahy mezi
pracovniky jednotlivych usekll v organizaci. Tento problém se neda jednoduse vyftesit
jedinym krokem, ale rovnéz by se na ném mélo dlouhodobé pracovat. Prispét ke zlepSeni
by ale urcité mohl zaméstnanecky teambuilding, kde by se sesli zaméstnanci ze vSech
oddéleni a pfi spolecnych aktivitach by mohlo dojit k utvafeni lepSich vztahti nebo
utuzovani té€ch stavajicich.

Dosavadni setkavani vSech zaméstnanct probiha vzdy jednou ro¢né pred Vanoci piimo
ve stiedisku, coz mozna neni Uplné idedlni a bylo by lepsi zvazit moznost usporadat
takové setkani spiSe mimo pracovisté. Jako navrh mista pro usporadani teambuildingu
byla vybrana Restaurace Corrida ve velice ptiznivé lokalité a s pfiznivou vzdalenosti
na dojezd pro vétsinu zaméstnancli ve meésté Jaroméfice nad Rokytnou, jenz je vzdaleno
od stiediska pouhych Sest kilometrii. V nasleduyjici tabulce jsou odhadované naklady

na usporadani tohoto setkani, kde se odhaduje ucast v poctu 100 osob.

3.2.1 Ekonomické zhodnoceni

Tabulka ¢. 16: Odhadované naklady na teambuilding pro 100 zaméstnancu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle ceniku Restaurace Corrida Jaroméfice nad Rokytnou)

Polozka Cena Celkem [K¢]
Pronajem restaurace’ 50 000
Bowling 100 K¢/ 1 dréha/ 1 hod 1 000
Vecete 300 K¢/ 1 osoba 30 000
Népoje 200 K¢/ 1 osoba 20 000
Organizace setkani? 1 000
Naklady celkem 102 000

! Prondjem restaurace od 17:00 do 3:00 v¢etné velkého salu a piizemi, kde se nachazi kule¢nik, Sipky,
jukebox a stolni fotbalek.
2 Akci organizuje vedouci pracovnice, ktera ma primérnou hodinovou mzdu 250 K¢.

89



3.3 Pravidelné hodnoceni vedouciho pracovnika

V otazce tykajici se moznosti pravidelné hodnotit svého vedouciho odpovédela vétsi
polovina respondentll zaporng, tudiz tuto moznost zameéstnanci pravdépodobné nemaji,
nebo pouze vyjimecn€. V navaznosti na to, u otazky tykajici se dulezitosti zpétné vazby
pro zaméstnance, jsou vysledky jednoznacné — setkavani za ucelem zpétné vazby je
pro témé&f 80 % respondentd ddlezité a jelikoz v organizaci Diakonie CCE — stfedisko
v Mysliboficich nefunguje, bylo by potiebné zkusit dat moznost zaméstnancim hodnotit

dvakrat ro¢né pomoci hodnoticiho formulafe svého pifimého vedouciho.

3.3.1 Ekonomické zhodnoceni

Nasledujici tabulka zobrazuje odhadované naklady na toto opatieni, vysvétleni

jednotlivych polozek je poté uvedeno pod tabulkou.

Tabulka ¢. 17: Odhadované niklady na hodnoceni vedoucich pracovniku

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Niklady [K¢]
1. Vytvoteni hodnoticiho formulate 1 000
2. Vyplnéni formulaft pracovniky 9625
3. Osobni pohovor — naklady vedoucich pracovnika 15 000
4. Osobni pohovor — naklady hodnoticich pracovnika 9 625
5. Vyhodnoceni 8 000
Naklady celkem 43 250

Proces hodnoceni vedouciho pracovnika by se tykal vSech zaméstnanct, kterych je
vorganizaci k 1.3.2022 110, pficemz jejich nadfizenymi jsou 2 hlavni vedouci

pracovnici a toto hodnoceni by se tykalo prave jich.
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1. Vytvoreni hodnoticiho formulare

Na vytvoreni hodnoticiho formulafe by se podileli oba vedouci pracovnici,
predpokladana doba vyhotoveni je odhadnuta na 2 hodiny, primérna hodinova hruba

mzda vedouciho pracovnika v organizaci je 250 K¢.
2. Vyplnéni formulara pracovniky

U této polozky se odhaduje konani této Cinnosti pii vykonu prace vSemi 110 pracovniky,
odhad doby pro vyplnéni je pil hodiny, primérna hodinova hruba mzda zaméstnanca

v organizaci je 175 K¢.
3. Osobni pohovor — naklady vedoucich pracovniku

Po vyplnéni hodnoticiho formulafe by nasledoval pohovor se samotnym vedoucim
pracovnikem, pod kterého dany zaméstnanec spada. Priméma hodinova hruba mzda
jednoho vedouciho pracovniky je 250 K¢, doba pohovoru je odhadnuta opét na pul

hodiny.
4. Osobni pohovor — niklady hodnoticich pracovniku

U osobniho pohovoru se znovu piedpoklada ucast vSech 110 pracovnikii s primérnou

hrubou hodinovou mzdou 175 K¢&.
S. Vyhodnoceni

Vyhodnoceni tohoto Setfeni a pohovoru je ukolem dvou vedoucich pracovniku,
predpokladana doba, do které je zapocitano i navrhovani zmén a feSeni na zakladé

vysledkd, je pro kazdého z nich 16 hodin.

Tento proces by organizaci poté stal celkem 43 250 K¢, s ohledem na vysokou fluktuaci
ajeji naklady v roce 2021 ve vysi témer 2,5 milionu K¢, je tato ¢astka zanedbatelna a bylo
by vhodné o tomto ¢i jiném zpusobu lepsi komunikace se svymi podiizenymi uvazovat

a zamezit tak odchodu dalSich pracovniki.
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3.4 Vystupni pohovory

Vzhledem k vysoce narUstajici fluktuaci zaméstnanc v organizaci Diakonie CCE
sttedisko v Mysliboficich je dalSim navrhem provadét vystupni pohovory s odchazejicimi

pracovniky za uCelem zjisténi nedostatkti a problémd, jenz k takovému odchodu vedly.

Tyto pohovory by meély vést dvé hlavni vedouci pracovnice, konat by se mély pfimo

v organizaci, nejlépe v posledni dny pasobeni daného ¢loveéka v zaméstnani.
Otazky, které by béhem pohovoru mohly zaznit jsou nasledujici:

e Co bylo hlavnim divodem pro odchod z nasi organizace?

e Jak moc pro Vas bylo pfi rozhodovani dilezité platové ohodnoceni?
e (Cojsme mohli udélat 1épe pro to, abyste v zaméstnani setrval/a?

e Dostavalo se Vam dostateCné zpétné vazby?

e (o Vas na praci v organizaci bavilo nejvice, co naopak nejménée?

e Byl/a jste spokojen/a s nabidkou benefitti?

e (o byste navrhoval/a zménit v nasi organizaci?

e Jak byste hodnotil/a vztahy na pracovisti?

e Doporucil/a byste pracovat u nas lidem ve svém okoli?

e Jenéco, co Vam bude chybét po Vasem odchodu?
3.4.1 Ekonomické zhodnoceni

V nize uvedené tabulce jsou odhadované naklady na vystupni pohovor pro jednoho

odchoziho zaméstnance.

Tabulka ¢. 18: Odhadované naklady na vystupni pohovor jednoho zaméstnance

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Cinnost Niklady [K¢]
1. Pfiprava na pohovor 1 000

2. Pohovor 675

3. Analyza vysledku 1 000
Naklady celkem 2675

92



1. Priprava na pohovor

Na pohovor se budou piipravovat dvé vedouci pracovnice po dobu 2 hodin. Primérna
hruba hodinova mzda vedouciho pracovnika v organizaci je 250 K&. V této fazi by mély
byt stanoveny predev§im otazky, nebo alespon dilezita témata, kterych se bude pohovor

s odchozim pracovnikem tykat.
2. Pohovor

U samotného vystupniho pohovoru se predpoklada casovy fond ve vysi jedné hodiny
pro vedouciho 1 odchoziho pracovnika, pfiCemz konani bude je§t€¢ v ramci pracovni
¢innosti zaméstnance, tedy pied jeho odchodem. Priméma hruba hodinova mzda

zameéstnance je 175 K¢, u vedouciho pracovnika opét 250 K¢.
3. Analyza vysledku

Na analyze vysledkt vystupnich pohovort se budou podilet opét dveé vedouci pracovnice
v odhadované délce trvani 2 hodin. V rameci této Cinnosti by mely byt stanoveny hlavni
divody odchazejicich pracovnikii pro takové rozhodnuti, které nasledné budou

podkladem pro podrobné feSeni fluktuace pracovniku s feditelkou stiediska.

Odhadované naklady vystupniho pohovoru jsou 2 675 K¢ na jednoho odchoziho
pracovnika. Tato Castka se muze zdat jako vysoka, ovSem v porovnani s naklady
fluktuace je zanedbatelna. Rovnéz je potieba uvédomit si, ze z takto uskutecniovanych
pohovort muze management podniku ziskat dilezité informace o tom, pro¢ pracovnici

odchazi a jak tomu predchazet.
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3.5 Soutéz o nejlepSiho pracovnika v socidlnich sluzbach

Jako motivator a zaroven prostfedek k udrzeni zaméstnanci v organizaci Diakonie CCE

by mohla byt vyhlaSena soutéz o nejlepsSiho pracovnika v socidlnich sluzbach.

Soutéz by probihala po cely rok, nebylo by nutné pfihlaSovat se, vSichni zaméstnanci by
méli moznost sout€zit a zaroven hlasovat pro svého favorita, pficemz kazdy z nich by mél
jeden hlas. Soutéz by probihala formou vhazovani pfedem rozdanych hlasovacich listka

do pripravenych boxu.

Aby byla tato akce co nejvice Uspé€sna a projevilo o ni zajem co nejvice pracovnikd, je

dulezité predem stanovit vyhry pro prvni tii umisténé zameéstnance.

1. misto: Vikendovy wellness pobyt pro 2 osoby v hodnoté 10 000 K¢
2. misto: Vikendovy wellness pobyt pro 2 osoby v hodnoté 8 000 K¢
3. misto: Vikendovy wellness pobyt pro 2 osoby v hodnoté 5 000 K¢

Vyhlaseni soutéze by poté mohlo probéhnout zaroven jako setkani vSech zaméstnancu
ve spolecné letni jideln€ i s malym obcerstvenim a prostorem pro utuzovani pracovnich

vztaht.
3.5.1 Ekonomické zhodnoceni
Nasledujici tabulka zobrazuje odhadované naklady na soutéz o nejlepsiho pracovnika

v socialnich sluzbach.

Tabulka €. 19: Odhadované naklady na soutéz

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozka Naklady [Kc¢]
1. Priprava soutéze 2 000
2. Vyhry 23 000
3. Vyhlaseni soutéze 15 000
Niklady celkem 40 000
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1. Priprava soutéze

Do nakladi na pfipravu soutéze o nejlepSiho pracovnika v socialnich sluzbach patii
predevsim naklady uslé pfilezitosti dvou pracovnic, které maji za ukol organizaci celé
akce. Do téchto Cinnosti spada zejména chystani hlasovacich listka a boxti pro vhazovani
hlasu, zajistovani vyher do soutéze a organizace setkani zaméstnancu, kde probéhne
vyhlageni vitézi. Kromé mezd chystajicich pracovnika jsou do této polozky zahrnuty
rovnéz naklady na spotfebovany material, tedy kancelarské potieby. Celkové naklady

na pripravu soutéze jsou poté 2 000 K¢.
2. Vyhry

Nejnakladnéjsi polozkou jsou samoziejmé vydaje na vyhry pro prvni tfi umisténé
zaméstnance. Jak jiz bylo zminéno, bude se jednat o tfi wellness pobyty, v celkové vysi

23 000 K¢.

3. Vyhlaseni soutéze

Vyhlaseni vyhercti soutéze probéhne v ramci spolecného setkani zaméstnanci mimo
pracovni dobu, nezapocitavaji se sem tedy naklady uslé pfilezitosti jednotlivych
pracovnikd, ale pouze vydaje na drobné obcCerstveni pro ty, ktefi se této akce budou chtit

zucastnit. Odhadované naklady na toto setkani jsou vycisleny na 15 000 K¢.

Celkové naklady na soutéz o nejlepSiho pracovnika v socidlnich sluzbach jsou poté
v hodnoté 40 000 K¢, pficemz jsou zavislé predev§im na volbé jednotlivych vyhernich

cen.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit soucasnou spokojenost zaméstnanct ve stiedisku
Diakonie CCE v Mysliboficich a nasledné piedlozit vlastni ekonomické navrhy, které by

vedly ke snizeni fluktuace pracovnika v této organizaci.

V teoretické Casti byly s vyuzitim odborné literatury vymezeny zakladni pojmy tykajici

se fizeni lidskych zdroji, motivace, odmérnovani, pracovni spokojenosti a fluktuace.

Analyticka cast v avodu obsahuje zakladni informace o organizaci, struény popis jeji
¢innosti a aktuadlni popis ekonomické situace. Ze ziskanych dat o poCtu a strukture
zaméstnancu nasleduje analyza fluktuace, kde dochazi k vypoctu miry odchoda v letech

2018-2021 a ke stanoveni nakladu fluktuace v roce 2021, kdy byla fluktuace nejvyssi.

Na zakladé ziskanych teoretickych znalosti byl vytvofen dotaznik pracovni spokojenosti
pro zameéstnance analyzované organizace. Ve stiedisku bylo rozdano 105 dotaznikd,
pficemz 65 se vratilo zpét. Vysledky jednotlivych otdzek jsou v analytické casti

prezentovany pomoci grafii a stru¢nych komentari.

Po zpracovani navracenych dotaznikti probéhl polostrukturovany rozhovor se dvéma

vedoucimi pracovniky, jehoz tématem byly predevs§im vysledky dotaznikového Setfeni.

Jako nejvétsi problém zjistény vyzkumem vysla najevo nespokojenost zaméstnanca
s interni komunikaci uvnitf organizace, pfedevsim jde o vzijemné jednani vedouciho
pracovnika s podfizenymi. Jako velky nedostatek pracovnici rovnéz vidi fakt, ze nemaji

moznost pravidelné hodnotit svého vedouciho.

Navrhova ¢ast predklada pét vlastnich podnéti, které by mohly vést ke snizeni fluktuace
pracovniki v organizaci. S ohledem na nespokojenost predev§im v komunikaci
mezi nadfizenym a podfizenymi je jednim z navrhii kurz pro vedouci pracovniky.
Odpovédi na absenci pravidelného hodnoceni svého vedouciho je navrh na konani téchto
setkani v pravidelnych intervalech. Pro feseni problémt v komunikaci mezi jednotlivymi
pracovniky je poté navrzena moznost teambuildingu. Jako nastroj pro feSeni vysoké
fluktuace je navrzeno konani vystupnich pohovori. Pro motivaci a snahu udrzet si

stavajici pracovniky je nastinéna soutéz o nejlepsiho pracovnika v socialnich sluzbach.

Jednotlivé navrhy feSeni jsou popsany v tabulkach i s ekonomickym zhodnocenim.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik pracovni spokojenosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 5. ro¢niku fakulty podnikatelské na Vysokém uceni technickém v Brné
a rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pro zpracovani
mé diplomové prace na téma Hodnoceni spokojenosti zameéstnanci v neziskové

organizaci a navrhy na jeji zlepSeni.

Vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice nez 10 minut Vaseho ¢asu a dotazniky poté prosim
odevzdavejte nejpozdéji do pondéli 14. 3. 2022 do pripravenych boxu, které jsou
v dispozici na tfech mistech — v prizemi naproti kantyné, v 1. patie naproti

zdravotnim sestram a také ve 2. patie naproti prednimu vytahu.

Upozoriiuji, ze dotaznik je zcela anonymni a pro jeho vyplnéni staci pouze
zakrouzkovat Vase odpovédi, poptipadé psat kratké odpovedi, pokud je u otazky uvedena

tato moznost.

V piipad€ jakéhokoliv dotazu €i pfipominky z Vasi strany mé nevahejte kontaktovat

pomoci e-mailu, moje e-mailova adresa je: vejvodova.nikola@seznam.cz.
Predem vSem mnohokrat dékuji za vyplnéni a za Vas Cas.

Bc. Nikola Vejvodova


mailto:vejvodova.nikola@seznam.cz

I. CAST — obecné informace

1. Kolik je Vam let?

a, do 20 let
b, 21-30 let
¢, 3140 let
d, 41-50 let

e, vice nez 51 let

2. Jak dlouho v organizaci pracujete?

a, mén€ nez 1 rok
b, 1-5 let

¢, 6-10 let

d, 11-15 let

e, 16 let a vice

3. Jaké je Vase dosazené vzdélani?

a, zakladni

b, sttedoskolské zakoncené vyucnim listem
¢, sttedoskolské zakonCené maturitou

d, vyssi odborné

e, vysokoskolské

IT



II. CAST — Motivace a hodnoceni

4. Financni odména mé motivuje vice nez nefinancni odmeéna.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim

5. Citim pocit osobniho uspokojeni, pokud udélam praci dobre.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim
6. Snazim se premyslet o zpusobech, jak délat svou praci efektivné.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim

7. Prace v organizaci je pro mé dostatecné zajimava a kreativni.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim
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8. Pravidelné setkavani s vedoucim za ucelem zpétné vazby je pro mé dulezité.

a, ano
b, spise ano
¢, nedokazu posoudit
d, spiSe ne
e, ne

9. Z jakého duvodu setrvavate v organizaci?
Ocislujte davody cisly 1-10 (9), dle stupnice:

1 — nejméné diilezité,

10 (9) - nejvice diilezité.
Prace je v blizkosti mého bydliste.
Jsem spokojen/a s pracovnim kolektivem.
Jsem spokojen/a se svym vedoucim.
Finan¢ni ohodnoceni je pro mé dostacujici.
Mam jistotu stalého zaméstnani.
Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity.
Vyhovuje mi pracovni doba.
Nemohu najit jinou praci.

Zaméstnani meé bavi, tato prace me napliuje.

N I O [

Jiny davod:

10. Muj nadrizeny vzdy uznava mou odvedenou praci.

a, souhlasim
b, spi§e souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim
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11. Byvam konstruktivné a pravidelné hodnocen mym vedoucim.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim

12. Mam moznost pravidelné hodnotit svého vedouciho.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim

13. Organizace je spravedliva, pokud jde o systém hodnoceni.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim

14. Vedeni provadi zmény na zakladé mych navrhu a zpétné vazby.

a, souhlasim

b, spiSe souhlasim

¢, nedokazu posoudit
d, spise nesouhlasim

e, nesouhlasim



L. CAST — Mzdy a benefity

15. Jste spokojeni se svym platovym ohodnocenim?

a, ano
b, spiSe ano

¢, nedokazu posoudit
d, spise ne

e, ne
16. Citite, Ze Vas plat odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

a, ano
b, spiSe ano

¢, nedokazu posoudit
d, spise ne

e, ne
17. Jste spokojen/a s nabidkou benefita ve Vasem zaméstnani?

a, ano
b, spiSe ano

¢, nedokazu posoudit
d, spise ne

e, ne
18. Jaké benefity byste ocenil/a? (Vyberte prosim maximalné 3 benefity)

a, pfispévek na dopravu do zamestnani
b, tyden dovolené navic
¢, piispévek na dovolenou

d

e, darky k zivotnimu jubileu

, »,Sick days“ = dny zdravotniho volna

f, spolecenské a kulturni akce pro zameéstnance
g, zamestnanecké teambuildingy

h, pfispévek na sport, rekreaci, relaxaci a zdravi
1, vyS§8i prispévek na penzijni piipojisténi

i, jiné:
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IV. CAST — hodnoceni spokojenosti

19. Jak moc jsou pro Vas nasledujici faktory ve Vasi praci dulezité?
Ohodnot'te prosim dle této stupnice:

1 — velice diilezité

2 — spise diilezité

3 — nedokadzu posoudit
4 — spise nediileZité

5 — zcela nedhilezité

e Pracovni prostiedi (zdzemi, Cistota, svétlo, teplo)
1 2 3 4 5

e Délka a organizace pracovni doby (prichody, odchody, prestavky)
1 2 3 4 5

e Jistota zaméstnani

1 2 3 4 5

e Vztahy na pracovisti s nasledujicimi zaméstnanci:

» administrativni pracovnici

1 2 3 4 5
» pecovatelky

1 2 3 4 5
» primy vedouci

1 2 3 4 5
» socialni pracovnice

1 2 3 4 5
» uklizecky

1 2 3 4 5

» zaméstnanci stravovaciho useku
1 2 3 4 5
> zaméstnanci zdravotnického useku

1 2 3 4 5

Je néco, s ¢im jste ve svém zaméstnani nespokojeni a neni vySe zminéno?
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20. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi uvedenymi faktory ve Vasi praci?

Ohodnot'te prosim dle této stupnice:

1 — spokojen/a
2 — spiSe spokojen/a
3 — nedokadzu posoudit
4 — spiSe nespokojen/a
5 — nespokojen/a
e Pracovni prostiedi (zdzemi, Cistota, svétlo, teplo)

1 2 3 4 5

e Délka a organizace pracovni doby (prichody, odchody, prestavky)
1 2 3 4 5

e Vztahy na pracovisti s nasledujicimi zaméstnanci:

» administrativni pracovnici

1 2 3 4 5
» pecovatelky

1 2 3 4 5
» primy vedouci

1 2 3 4 5
» socialni pracovnice

1 2 3 4 5
» uklizecky

1 2 3 4 5

> zaméstnanci stravovaciho useku
1 2 3 4 5
> zaméstnanci zdravotnického useku

1 2 3 4 5

Existuji dalsi faktory, které jsou pro Vas v praci dulezité?
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