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UVOD

Tato prace je zaméiena na spokojenost zaméestnancl pracujicich v nestatni neziskové
organizaci STRED, z. 0. Prace se zaméfuje na zaméstnance této organizace a je zaméfena
na miru jeho spokojenosti s dil¢imi oblastmi. Jedna se napfiklad o spokojenost se mzdou,
s naplni préace, se vztahy na pracovisti, atd. VSe se zaroven odehrava na ptidorysu discipliny,
ktera je v nékteré literatuie nazyvana jako fizeni lidskych zdroji. Tento pojem byl nahrazen
diivéj$im pojmenovanim, coz bylo personalni fizeni (Armstrong, 2015, str. 46).

V sociélnich sluzbach (zaméfenych pfevazné na socidlni prevenci) se pohybuji vice jak
deset let a sleduji, Ze se za tuto dobu pfistup v fizeni lidi v organizacich vyrazné zménil. M¢l
jsem ve svém profesnim Zivoté to Stésti, Ze jsem ve sluzbach diive pracoval jako fadovy
pracovnik a byl jsem ten, ktery je fizen. To byla doba, kdy §tédré strukturalni fondy Evropské
unie investovaly do socidlnich sluzeb v Ceské republice nemalé finanéni prostiedky
na budovani novych kapacit, rozsifovani stavajicich sluzeb ¢i dokonce vznikaly sluzby nové,
pfedev§im zaméfené na neorganizovanou mladez. Bylo to tehdy moderni a v té dobé jsem
do jednoho takového zatizeni také nastoupil. To se psal rok 2009. Zakon o socidlnich sluzbach
se v této dobé vyrazné zabydlel a tvorbou metodickych materiald jsme se zabyvali skute¢né
vSichni. VSichni chtéli literu z&kona naplnit a sluzby poskytovat svym klientim
co nejkvalitnéji. Zamyslim se nad tim proto, Ze pravé v této dobe nebyla nouze o zaméstnance
a zadosti o misto se poskytovateltim jen hrnuly. Poskytovatelé tak méli na vybérovych fizenich
z ¢eho vybirat. Nepfislusi mi srovnavat, jak velka byla tehdy motivace téchto pracovnikd, ale
mél jsem pocit, Ze jde vSe jakoby samo. Chteli jsme se vzdélavat, jezdit
na kurzy, byt metodicky vedeni, vyuZivat supervize atd. Postupem casu vSak v nékterych
momentech toto nadSeni vyprchalo, sluzby byly etablované, zaméstnanci proskolenti,
supervidovani atd.

V momenté, kdy jsem se stal koordinatorem ve sluzbé, kde jsem pracoval jako fadovy
pracovnik, se mi postupem casu oteviel jiny svét. UZ jsem se nemohl zajimat jen o svilj profesni
rust a o to, jak pracuji s klientem. Najednou jsem ucitil odpovédnost za néco mnohem vétSiho
a zajimavéjSitho, nez jsem doposud znal. Postupné jsem byl odpovédny
za celek jako takovy. Metodické vedeni sluzby, koordinace aktivit, vedeni porad, fizeni
pracovniku atd. To vSe byl svét, ve kterém jsem se nasel a rozhodl se, Ze postupem casu odejdu
z ptimé prace a budu se vénovat koucovani a vedeni lidi u nas v organizaci. A pak jsem
pochopil, Ze pokud to chce ¢lovek délat opravdu dobie, musi se tomu vénovat naplno. Prave v

této dobé¢ nastal zlom a ja si uvédomil, jak dilezité je teorii fizeni lidskych zdroji pfijmout za



své. Tato doba pravé pfinesla mySlenku podivat se na spokojenost pracovnikl
z trochu jiného pohledu, nez jsem doposud délal. Zacal jsem se zajimat o to, pro¢ se n¢kteii lidé
chovaji v urcitych situacich tak a n¢ktefi zase jinak. Pro¢ jednoho néco rozcili a nékdo zistane
naprosto klidny. Zacal jsem si vice uvédomovat proces vybéru pracovnik, jejich zaskolovani,
hodnoceni, kouCovani, fizeni, Ze existuje né&jaka kultura organizace, formalni
a neformalni setkdvani atd. A proto mé napada otazka. Pro¢ jsou pro nas a v naSich sluzbach
tak duleziti pracovnici? Jedna odpovéd’ se pfimo nabizi. Jak uvadi Plaminek (Plaminek, 1996,
str. 24), pracovnici jsou internim subjektem organizace, kterého smluvné zavazujeme
k vykonu pro naSe poslani a vize. V tomto ohledu je dobré znat jeho schopnosti, vlastnosti
a postoje. Plaminek uvadi (Plaminek, 1996, str. 76), ze vlastnosti jsou néco, co u ¢lovéka nelze
meénit, ale je dobré o nich védét, zatimco schopnosti a postoje ménit fizenim dokdzeme
a koneckonci je to pro nds vyhodné. Pfedev§im proto, abychom vé&d¢li, co pracovnici chtéji
a zda umi to, co od nich organizace ocekava.

Ma-li organizace nabizet kvalitni socidlni praci poskytovanou kvalitnimi lidmi,
je dilezité, aby manazefi téchto sluzeb znali schopnosti, dovednosti a postoje svych
zaméstnanct, kteti s nimi pfichdzeji do smluvnich vztaht.

Cilem vyzkumu bude zhodnoceni zaméstnanecké spokojenosti v organizaci
STRED, z. 1., a to v kontextu klasifikace dil¢ich oblasti personalniho fizeni lidi. Prace
se zamécfuje na soucasné zameéstnance, ktefi v organizaci pracuji, a zkouma spokojenost
zaméstnancl, angaZovanost pro vykon v socidlni praci, jejich souznéni s hodnotami organizace,
hodnoceni kultury organizace a vztahy na pracovisti. Z vystupli bude mozné nastavit dalsi

personalni strategie v ramci fizeni lidskych zdroju.



1 Teoreticka Cast

1.1 Nestatni neziskové organizace a jejich specifika

Prvni kapitola bude vénovana specifikiim nestatnich neziskovych organizaci, jelikoz
podle mého nazoru ramuyji celou oblast poskytovani sluzeb ob¢antim stétu.

Specifikem nestatnich neziskovych organizaci (NNO) je to, ze plsobi v oblastech, které
jsou pro stat Ci ziskové organizace nezajimavé, a to proto, Ze nepfinaseji zisk a nelze mit nad
nimi dohled (Krechovskd, Hejdukovd, Hommerova, 2018, str. 26). NNO maji
ve spolecnosti nezastupitelnou roli hned vedle statniho a trzniho sektoru, a to pravé proto,
ze maji v ekonomikach vyspélych stith mnohem vétsi ucinnost v uréitych cinnostech,
nez ziskové podniky nebo stat jako takovy. Jedna se zejména o oblasti environmentalni, kulturni
a pro potieby této prace hlavné o socidlni oblasti. Tim vyplituji prostor mezi trhem, stdtem a
rodinami (Krechovska, Hejdukovd, Hommerova, 2018, str. 27). Pestoff (in Rektotik, 2007, str.
18) toto vyplnéni prostoru vysvétluje tak, ze vznika nova ,,hybridni organizace, ktera funguje
na pomezi statu a tretiho sektoru (coz je sektor, ktery patii nestatnim neziskovym organizacim).
Na NNO jsou oficidlné delegovany odpovédnosti, které za stat ptebiraji. Jak uvadi Plaminek
(Plaminek, 1996, str. 7), organizace tfetiho sektoru dokdzi ¢innosti pro obcany mnohem Iépe
provadét nez stat — péce o lidi se zdravotnim postizenim, ohroZzenou mladez, poradenstvi,
ochrana spotiebitelll, environmentalni otazky atd.

V souvislosti se socidlni roli a postavenim ve spolecnosti lze nestitni neziskové
organizace definovat jako:

e [Institucionalizované — maji organizacni strukturu a to bez ohledu na skutec¢nost,
zda jsou registrovany formalné ¢i pravné

e Soukromé — nejsou fizeny vetejnou spravou, funguji na zéklad¢é soukromého prava

e Neziskové — zisku lze dosahovat, avSak musi byt pouzit k naplhovani cili a poslani
danych organizaci

e Samospravné a nezavislé — samostatnost, vlastni kontrola provadénych cinnosti,
zavadéni vlastnich postupti a struktur

e Dobrovolné — vyuzivani dobrovolnictvi vramci svych cinnosti, miZze zahrnovat

neplacenou praci, ¢estné funkce, dobrovolné ptispévky apod.!

! KRECHOVSKA, Michaela, Pavlina HEJDUKOVA a Dita HOMMEROVA. Rizeni neziskovych organizact:
klicové oblasti pro jejich udrzitelnost. Str. 37



Jako dalsi charakteristiku ve finan¢ni oblasti je potfeba zminit také vicezdrojovost,
coZ je ,,zajisténi nezavislosti na jednom zdroji“? V neziskové organizaci se finanéni oblasti
zabyva finanéni management, coz je organizovani a fizeni finan¢nich procesli organizace
v prostiedi trzniho hospodaistvi. Je to slozita a komplexni ¢innost vyuzivajici poznatky teorie
podnikovych financi a fada rtiznych metod a postupti zaméienych na dosahovani cili. Protoze
vSechna rozhodnuti a procesy maji v koneéném dusledku vliv na finanéni vysledky, finan¢ni
management je sjednocujicim faktorem celého systému fizeni organizace. Zminéna
vicezdrojovost tedy znamend, Ze organizace na svoji ¢innost a poskytovani sluzeb potiebuje
finan¢ni prostfedky z rozlicnych zdrojt, od riznych donatora atp., které v konecném duasledku
tvoti jeden celek. Organizace se nemuze spoléhat na jeden zdroj, ale snazi se mit zdroju vice,
az uz vlastnich ¢i cizich.

Nedilnou soucésti kazdé kvalitni organizace je také persondlni strategie. Zameéstnanci
pracujici s klienty jsou dilezitym nastrojem organizace s cilem poskytovat kvalitni sluzby
svym klientiim. Personalni strategie tyto procesy fidi a patii mezi n¢ vybér pracovnikd, jejich
zaSkolovani, hodnoceni a v neposledni fadé také jejich dalsi vzdélavani, kterym zaméstnanci
zvySuji svoji kvalifikaci.

Specifika NNO byla definovana, nyni pfejdeme k socidlnim sluzbam jako takovym,
ty jsou pro potieby této prace klicové, ramuji ndm oblast, ve které se v ramci vyzkumu

pohybujeme — zaméstnanecka spokojenost pracovnikd poskytovatele socialnich sluzeb.

1.2 Socialni sluzby a jejich specifika

Nez se budeme vénovat specifikim socidlnich sluzeb, nejprve je nutné definovat si,
co to vlastné socialni sluzby jsou. V soucasném modernim pojeti se socialni sluzby fadi mezi
tzv. sluzby obecného hospodarského zajmu. Sluzbou se zde rozumi Cinnost, kterd uspokojuje
n&jakou lidskou potiebu. A obecny hospodaisky zijem, jak uvadi Utad pro ochranu
hospodaiské soutéze je, ze ,,jsou podskupinou sluzeb obecného zdjmu. Jejich oznaceni
vypovida o faktu, Ze maji hospodaiskou (resp. ekonomickou) povahu‘*V tomto piipadé nelze
mluvit o tom, ze jde o klasické sluzby poskytované b&ézné€ na trhu, ale tyto sluzby maji

specificky charakter. Specifikum je dano tim, ze pokud by vefejné subjekty tyto sluzby

2 KRECHOVSKA, Michaela, Pavlina HEIDUKOVA a Dita HOMMEROVA. Rizeni neziskovych organizaci:
klicoveé oblasti pro jejich udrzitelnost, str. 154
3 URAD PRO OCHRANU HOSPODARSKE SOUTEZE. [online]. ©2012 — 2020 [cit.2020-15-3]. Dostupné z:

https://www.uohs.cz/cs/verejna-podpora/sluzby-obecneho-hospodarskeho-zajmu-sgei.html



nefinancovaly, nemohly by byt na trhu poskytovany, nebo jen velmi omezené. Opodstatnéni
pro finan¢ni podporu lze nalézt v trznim selhani v oblasti nabidky téchto sluzeb (www.sgei.cz).
Trznim selhdnim se mysli predevSim to, Ze se stat snazi, co se uspokojovani potieb tyce,
vyhovét vétSinove spolecnosti. I pfes to vSak existuje marginalizovana skupina obyvatel, ktera
ma své potieby po verejnych statcich neuspokojeny. Proto se tato mensinova spolecnost obraci
na neziskové organizace, které toto trzni selhani kompenzuji v poskytovani socialnich sluzeb a
uspokojuji tak potfeby svych klientli (Rektotik, 2007, str. 28.)

Mezi sluzby obecného hospodaiského zajmu jsou v soucasné dobé fazeny 1 socialni
sluzby, které maji za cil zlepsit kvalitu zivota znevyhodnénych skupin obyvatel. Snahou
poskytovatelli socialnich sluzeb je zaclenit tyto lidi do spole¢nosti nebo naopak branit
spole¢nost pred lidmi, ktefi ziji rizikovym zpisobem. Poskytovatelé plisobi na samotného
klienta, jeho rodinu i SirS$i okoli, do né€hoz osoby patii (Matousek, 2011, str. 9). Zakon
¢. 108/2006Sb. v § 3 definuje socialni sluzby jako ,,Cinnost nebo soubor ¢innosti podle tohoto
zakona zajist'ujicich pomoc a podporu osobam za ti¢elem socidlniho zaclenéni nebo prevence

socialniho vylougeni“*

a dale definuje neptiznivou socialni situaci jako ,,0slabeni nebo ztrata
schopnosti z davodu véku, nepfiznivého zdravotniho stavu, pro krizovou socidlni situaci,
zivotni ndvyky a zpusob Zivota vedouci ke konfliktu se spolecnosti, socidlné¢ znevyhodiujici
prostiedi, ohrozeni prav a zajmu trestnou ¢innosti jiné fyzické osoby nebo z jinych zavaznych
davodi tesit vzniklou situaci tak, aby toto feSeni podporovalo socidlni zac¢lenéni a ochranu pred
socialnim vyloug¢enim‘*

Ukolem této prace neni definovat socialni sluzby jako celek, ale piedeviim &ast,
kterd se zabyva persondlni oblasti socialnich sluZeb. Socidlni sluZzby v tomto ohledu jsou
jakymsi pozadim pro hlavni scénu, kterou mizeme nazvat jako persondlni oblast nebo takeé
fizeni lidskych zdroji. Jak uvadi Bednaf ,,zaméstnanci v kazdé organizaci predstavuji jeji
nejvétsi bohatstvi“s. V &em spocivd pravé toto bohatstvi, o kterém mluvi Bednéi?
Je to predevSim v tom, Ze zaméstnanci a jejich kvalita se pfimo odrazi v kvalité¢ poskytované
sluzby a o to nam jde predevsim. VSak i standardy kvality socidlnich sluzeb, cozZ jsou kritéria
pro hodnoceni kvality socialnich sluZeb, obsahuji personalni standardy. Ze jsou zamé&stnanci
nejvetsi bohatstvi, dokazuje 1 Plaminek (Plaminek, 1996, s. 29), ktery se na toto téma diva jeste
z jednoho zajimavého Uhlu, a to je souznéni pracovniki s poslanim a s hodnotami organizace.

Jak tedy zajistit, aby zaméstnanci své vnitini nastaveni propojili s posldnim

4 Zakon o socialnich sluzbéach ¢. 108/2006Sb.
5 Tamtéz
6 BEDNAR, Martin. Kvalita v socialnich sluzbach, str. 113.
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a vizemi organizace, ve které pracuji? Odpoveédi mohou byt motivy jejich chovani. Motivaci se
budeme v nasledujicich kapitolach vénovat samostatné.

Samotnému plisobeni pracovnikii v organizacich pfedchédzi pfijimani a zaskolovani
zaméstnancl. Armstrong (Armstrong, 2015, str. 257) tento dilezity proces nazyva strategické
zabezpecovani lidskych zdroji. Cilem je dosazeni souladu mezi strategii vyhledavani lidi
a napliovani strategii organizace. Organizace tak vytvaii ptihodné podminky pro to, aby méla
konkuren¢ni vyhodu oproti jinym organizacim a to v podobé lepSich pfrilezitosti
pro pracovniky, lepSiho zdzemi a odmén, nez jiné organizace na trhu. Organizace, ktera toto
d¢la, je pak pro mnohé preferovanym zameéstnavatelem. Pokud zaméstnavatel nadéani a talent v
lidech dale rozviji, konkurenéni vyhoda se umociiuje. ZZS v § 111 tento proces nazyva ,,dalsi
vzdélavani socialniho pracovnika” a tykd se toho, Ze je zaméstnavatel povinen
v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendaini rok pracovnikovi vzdé€lavani zabezpecit.
Tato povinnost neni relevantni ve zkusebni dob¢ pracovnika. Mezi dalsi vzdélavani pracovniki
patii také hodnoceni vykonu pracovnika, jehoz tkolem je ziskat aktualni irovenl pracovniho
vykonu, zjistit silné a slabé stranky, popsat profesni rust, cestu, kterou jiz urazil,
a napldnovani budouci kariéry (Bednaft, 2012, str. 114). Hodnoceni se také hodi pro motivaci
pracovnikl zejména proto, ze dochazi ke zpétné vazbé od nadfizeného k podiizenému.

O hodnoceni pracovnikii bude jeste fec.

1.3 Spokojenost zaméstnanctli jako ramec pro pomahajici profese

Ukolem této prace je zjisténi zaméstnanecké spokojenosti v kontextu dalich
personalnich oblasti, jako je spokojenost se mzdou, spokojenost s ndplni prace, se zaddvanim
ukolti a spokojenost s informovanosti pracovnikii. Jaké motivy a stimuly ho ovliviiuji?
Jak hodnoty organizace ovliviiuji chut pracovnikii poskytovat klientim pomoc a podporu
v obtiznych Zivotnich situacich? Nemén¢ dilezitou oblasti je samotna kultura organizace
a to, pro¢ je tato kultura dilezita v celkovém vniméni této organizace zaméstnanci atd.
Na vSechny tyto otazky se budu snazit odpovédét v kapitole vénujici se samotné kultuie

organizace.

1.3.1 Motivace pracovniktl
Prvni oblasti, na kterou se v nasledujicim textu zaméetim, je motivace pracovnikd. Podle
mého soudu se jednd o oblast, kterd se vine jako Cervena nit kolem vSeho, co spada

do kategorie fizeni lidskych zdroji. Ztoho divodu se v dotaznikovém Setfeni

10



mezi zameéstnanci zaméfuji na  zjiStovani jejich spokojenosti, protoze je znamo,
ze spokojenost a motivace spolu souvisi a ovliviiuji profesni rozvoj. Motivace patii mezi
tzv. faktory ovliviiujici chovani zaméstnancti. Motivace z latinského movere, se preklada jako
pohyb. Timto pohybem se rozumi smér chovani a do tohoto sméru patii faktory, které plisobi
na lidi, ktefi se nasledné podle téchto podminek fidi (Armstrong, 2015, str. 217). Z toho
je patrné, Ze lidé se chovaji urcitym zptisobem proto, aby dosahli n¢jakého cile, ziskali néjakou
odmeénu za toto chovani a dosahli tak uspokojeni néjaké potieby nebo jejich tuzeb. Motivaci
rozliSujeme na vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace se odehrava pomoci vnitinich motivii kazdého
jednotlivce. Jak uvadi Plaminek (2015, str. 17), existence vnitinich motivt clovéka je z pohledu
manazera velkou  vyhodou, protoze motivy mohou dobfe slouzit sami
o sobg, jelikoz clovek, kterého néco bavi, bude toto vykonavat rdd a nemusime na néj ptsobit
zvngjSku — stimuly. Tyto stimuly jsou vlastné motivace vnéjsi, kterymi plisobime na ¢lovéka.
Nevyhodou je, Ze pokud ptrestaneme Clovéka stimulovat, miize odeznit ochota pracovat
na spolecném dile. Kdyz se ktomu jest¢ piidd neexistence motivll vnitinich,
je to pro manazera velmi slozité. Je tedy dobré a zadouci, aby vedouci probouzeli vnitini
motivace lidi a nespoléhali se na stimulovani zvnéjsku. Vnitini motivace budou mit delsi
a hlubsi efekt pfi praci a plnéni ukold.

A pro¢ je dilezit¢é pracovat smotivaci u zaméstnanci? PfedevSim proto,
aby zaméstnanci méli kladny postoj k praci, ktery je zene doptedu, dochazi u nich k profesnimu
rstu, tito zaméstnanci lépe zvladaji ukoly, jsou soucasti pracovniho tymu, jsou loajalni
k organizaci atd. Zaporny postoj doprovazi nespokojenost a demotivace k praci, pracovnici
neplni poZadované ukoly, hledaji jiné alternativy, mohou poSkozovat organizaci
a klienty, se kterymi nechtéji pracovat, vyhybaji se kontaktu atp.

Jaké jsou tedy zédsady kucinnému motivovani? Odpovéd’ nabizi Tureckiova,
kterd tvrdi, Ze ,,podstatou ucinného motivovani lidi je upfimny z4jem o lidi a respekt k jejich
osobnosti“’ V praxi to znamen4, Ze k ¢lovéku piistupujeme s upfimnym zdjmem, respektujeme
jeho osobnost, bereme ho takového, jaky je, vnimame jeho potieby, reflektujeme jeho limity
atd. Zde je dilezité zminit také to, ze projevit zajem
lze 1 v dotazniku, ktery smi byt zaméstnanciim piedkladan. Neméné dilezita je také zpétna
vazba pfi hodnoceni pracovniho vykonu, které je zasadni pro profesni rist. Na vSechny tyto
aspekty motivace lidi se zaméfuji v dotaznikovém Setfeni v rdmci vyzkumu v organizaci

STRED, z. 0., abych zjistil, jak vypadaji postoje zaméstnancti této organizace. Zaroveti leader

7 TURECKIOVA, Michaela. KIi¢' k ii¢innému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 2007,
s. 43.
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musi umét pracovat s tim, aby ze schopnosti a dovednosti lidi dokézal vytvoftit funkéni celek,
ktery bude platny pro organizaci. Plaminek (2018, str. 24) ktomuto tématu dodava,
Ze pracovnici jsou internim subjektem organizace, kterého smluvné zavazujeme k vykonu
pro nase poslani a vize. V tomto ohledu je dobré znat jeho schopnosti, vlastnosti a postoje.
Plaminek déle uvadi (2018, str. 76), ze vlastnosti jsou néco, co u ¢lovéka nelze ménit,
ale je dobré o nich védét. Naproti tomu schopnosti a postoje meénit fizenim dokazeme
a koneckonct je to pro nas vyhodné ptredevsim proto, abychom védé€li, co pracovnici chtéji
a zda umi to, co od nich organizace ocekava.

Co se tyce predavani ukold na zaméstnance, tak Plaminek doporucuje tzv. zlaté pravidlo

motivace (2015, 2009, str. 17). Jak zlaté pravidlo motivace funguje, ukazuje obrazek ¢. 1.

phizpisobovan
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Obrazek ¢. 1

Z obrazku je ziejmé, ze je dulezité pii zadavani ikold zaméstnanctim ukoly zadavat tak,
aby si lidé vzajemné ,,sedli““. Uprostied obrazku lze vidét zjevnou nekompatibilitu mezi tkolem
a Clovékem. Vychodiskem jsou dv€ moznosti tak, jak zobrazuje obrazek nahote
a dole:

1. prizpisobit zaméstnance na ukol - to s sebou ponese vyrazné ,,stimulovani®, tedy tlak
zvenCi. Zaroven zaméstnanec musi prevzit tkol jako takovy a tim padem zvySujeme

riziko, ze se ukol nebude zaméstnanci libit.
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2. prizpisobit ukol zaméstnanci - je vyrazné¢ lepsi situace. Ukol prizptisobime
zaméstnanci, jelikoz zaméstnance zname, vime, jaké jsou jeho schopnosti
a dovednosti, a motivace kol splnit se u zaméstnance vyrazné¢ zvysi. Zaroven mizeme

splnéni ukolu 1épe kontrolovat.

Zde se zamysSlim nad delegovanim a preddvanim ukold. Teorie je jedna véc,
ale samotnad realizace je nékdy této teorii hodné vzdalend. Zmé zkuSenosti vyplyva,
ze ne vzdy se podaii takto idealné¢ propojit a prizplisobit ukol zaméstnanci, a to z raznych
davodi. Nékdy to mize byt Casovy tlak - ukol je potfeba vyfesit rychle a my neméame Cas
ho promyslet. V jiném piipad¢ to mize byt neschopnosti samotného vedouciho, ktery ukol
predava. Dalo by se fici, ze mohou nastat prekazky na rtiznych stranach, které znesnadni idealni
spojeni ukolu a ¢lovéka, ktery ma ukol splnit. Jednou z otdzek v dotazniku, jez byl pfedlozen
respondentiim z fad zaméstnancii organizace, byla zjistujici otdzka, zda jsou ukoly, které jim

vedouci zadava konkrétni a jasné. S danymi zjisténimi mize pak vedouci tymu nadale pracovat.

1.3.1.1 Teorie motivace

Existuje n¢kolik teorii motivace, které se v prubéhu casu definovaly. Je dulezité,
abych se o n¢kterych teoriich zminil, protoze hraji diilezitou roli v hledani odpovédi
na vyzkumné otazky, které budou predstaveny v empirické ¢asti této prace (Armstrong, 2015,

str. 220 — 228; Blazek, 2014, str. 166, 167).

Teorie zaméfené na proces

Tyto teorie se zaméfuji na motivaci ¢loveéka, ktera je ovlivilovana psychickymi procesy.
Jsou oznaCovany jako poznavaci teorie a zaméiuji se na to, jak clovek vnima pracovni prostredi,
jak toto prostfedi chape a vyklada si ho. Mezi teorie zaméfené na proces patii napt. Teorie
ocekavani vytvorena Victorem H. Vroomem zabyvajici se podstatou motivovani lidi. Tuto
teorii dale rozvijeji Porter a Lawler, ktefi shodn¢€ s Vroomem vychdazeji z toho Zze, ,,subjektivné
vnimana hodnota cile nebo odmény a subjektivné vnimana pravdépodobnost dosazeni cile
vyvola tusili o jeho dosazeni. Toto usili v§ak nesmétuje pfimo k vykonu, ale je zavislé na

«8

schopnostech daného Clovéka a na tom, jak vnima svou profesionalni roli.“® Mezi teorie

zaméfené na proces patii dale Teorie cile definovand Lathamem a Lockem opirajici se o

8 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani, str. 167
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piesvédceni, ze pokud nastavime zaméstnancim konkrétni cile, tyto cile budou pfiméiené
narocné a zaméstnancem ptijaté, zlepsi se vykon a motivace.
O tom jak maji cile vypadat, se vede napfi¢ vSemi zainteresovanymi stranami debata

(dle Armstrong, 2015, str. 225).

Teorie zaméfené na obsah

Cilem teorii zaméfenych na obsah (nebo také teorii potieb) je hledat Cinitele,
ktefi s motivaci pifimo souvisi. Tyto teorie vychazi podle Armstronga z ptfesvédceni,
ze obsahem motivace jsou potieby. Neuspokojeni potieby vede k napéti a Clovék neni
v rovnovaze. Z toho vyplyva, Zze ,,obnoveni rovnovahy vyzaduje stanovit cil, ktery uspokoji
danou potiebu, a zvolit chovani, které povede k dosazeni stanoveného cile a uspokojeni dané

potteby. Chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami‘.’

Tento cyklus dokresluje obrazek ¢. 2

Stanoveni cile

Urc¢eni potieby Provedeni akce

Dosazeni cile

Obrazek ¢. 2

Mezi hlavni autory teorii potfeb patii Maslow, Alderfer, McClelland, Herberg

nebo Deci a Ryan. Ve své praci se vénuji dvéma teoriim zaméfenym na potieby.

° Armstrong, Rizeni lidskych zdrojt, 2015, str. 220.
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Maslowowa hierarchie potieb

Pro tuto diplomovou praci je stézejni ta nejproslulejsi z teorii potieb, kterou sestavil

Abraham Maslow — Maslowova hierarchie potieb. Tato hierarchie se sklada z péti zékladnich

kategorii potfeb (tak jak ukazuje obrazek ¢. 3), které jsou pro vsechny lidi spolecné.

Jsou usporadané tak, ze zacatek tvofti fyziologické potieby, pies potifeby bezpeci, spolecenské

potieby, potieby uznani a na samém vrcholu pyramidy je potieba seberealizace.

Seberealizace

Potieby uznani

Spolecenskeé potieby

Potieby bezpeci

Fyziologicke potieby

Obrazek ¢. 3

Tato prace se zabyva spokojenosti zaméstnancti, a proto je dulezité ptiradit k potiebam,

které Maslow definoval, také piiklady (viz tabulka nize), které mohou

u zaméstnanci byt vyznamné pfi zjistovani jejich spokojenosti (Tureckiova, 2007, s. 39).

Fyziologické potieby Jidlo, dychani, plat
Potieba bezpeci Jisté pracovni misto, finan¢ni ocenéni
Spolecenské potteby Ptiznivé a pratelské klima, jednota se skupinou

Potfeby uznani

Sebereflexe, zpétna vazba od ostatnich (hodnoceni)

Seberealizace

Osobni rozvoj, uzite¢nost pro okoli, dalezitost

Tabulka ¢. 1

Cely systém potieb potom funguje tak, Ze az cloveék uspokoji zadkladni potieby,

soustiedi se na potieby o patro vy§ a takto se posouvad az k vrcholu pyramidy. Tato teorie
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ma 1 své odpirce, ktefi tvrdi, Ze ,,riizni lidé mohou mit rizné priority, a vychozi ptfedpoklad, ze
vichni maji stejné potieby, je neplatny*.'°

Maslowova teorie potieb je sice kritizovana za to, ze 1lidé maji rizné priority a nejde
potiebami viibec. Co na ni ocefuji nejvice je to, ze ma propracovanou hierarchii a potieby
se saturuji postupné od téch nejzakladnéjSich po potieby seberealizace a uzitecnosti pro okoli.
Podle mého nazoru by se mél kazdy personalista nebo vedouci, ktery pracuje s lidmi,
na potfeby svych zaméstnanci zameétit. Jednd se vlastné o takovy cyklus, ktery zacina
prichodem nového pracovnika do organizace. Proces zacina zaSkolenim, pfedstavenim naplné
prace, komunikaci s pracovnikem, pokracuje hodnocenim pracovniho vykonu a kontrolou
povinnosti, dale zpétnou vazbou, superviznim setkavanim atd. Pti téchto vSech ukonech
s pracovnikem komunikujeme a zabyvame se jeho aktudlnim stavem, potfebami atp. Potieby
hraji v tomto procesu klicovou roli, protoze je zaméstnavatel mize saturovat, paklize jsou
latentni. Je ziejmé, ze je motivace a spokojenost vdzana na potieby zaméstnance. To mé
utvrzuje v nazoru, ze je dulezité vytvaret dotazniky a ptat se zaméstnanct, jak jsou spokojeni
s platem, néplni prace atd. Po zralé uvaze jsem Maslowovu teorii zvolil jako klicovou

pro samotny dotaznik, ktery byl rozdavan respondentiim z fad zaméstnancit STRED, z. .

Alderferova teorie ERG

Tato teorie, stejné jako Maslowova hierarchie potieb, vychazi z toho, Ze jsou potieby
uspofddané do tfi zdkladnich stupiii, a pouziva se pii vytvafeni motivacnich faktor
u zamestnancli. Logika je stejna jako u Maslowa, uspokojenim existencnich potfeb roste
vyznam vztahovych potieb a uspokojenim vztahovych potieb se presuneme na potteby rastove.
Zkratka ERG znamena Existence, Relatendness a Growth.'!

- existen¢ni — patfi sem hlad, jistota zamé&stnani, mzda, pracovni podminky atd.

- vztahové — sem patii vztahy, sounalezitost, pratelstvi, atd.

- rastové — profesni rist, seberealizace

10 Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii, 2015, str. 221
' Alderferova teorie motivaénich potieb ERG (Alderfer's Theory of Motivation). In: ManagementMania.com
[online]. Wilmington (DE) 2011-2020, 14.02.2017 [cit. 21.03.2020]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/alderferova-teorie-motivacnich-potreb
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Teorie, které jsme si predstavili — teorie zamétené na obsah (motivaci ovliviiuji faktory)
a teorie zaméfené na proces (jak motivace funguje) jsou jakymsi vychodiskem toho,
jak pochopit procesy, které souvisi s motivaci a umoznuji vysvétlit, jaky motor lidi pohéani
k praci. Armstrong nam dava jesté dalsi pohled na motivaci lidi (2015, str. 228), tim jsou vztahy
mezi motivaci a spokojenosti s praci a za druhé je to vzdjemna vazba mezi motivaci

a penézi.

1.3.1.2 Motivace a spokojenost s praci

Cilem této prace je zjiStovani miry spokojenosti v ruznych aspektech prace
v organizaci, v niz jsou respondenti zaméstnani. Zda jsou spokojeni se mzdou, naplni prace,
vztahy mezi kolegy apod., a tim 1 motivovani k praci pro organizaci. Motivace souvisi
se spokojenosti v téchto parametrech:

- Vnitfni motivacni faktory — to jsou faktory, které se tykaji obsahu prace v péti
dilezitych oblastech — rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
autonomie prace a zpétna vazba.

- Urovei kontroly — jednim z diileZitych faktorti ovliviiujicim postoj k praci je kontrola
vykonu.

- Uspéch nebo netispéch — aspéch v pracovnim vykonu pfirozené vyvolava spokojenost,
neuspéch naopak vyvolava u zaméstnance nespokojenost, jelikoz ¢loveék nedokézal

vyuzit svych moznosti, které ma.

Podle mého nazoru a podle mych zkuSenosti hraji penize (at’ uz formou mzdy, platu
nebo odmén) velkou roli pifi setrvani nebo nesetrvani na pracovni pozici. VySe platu
je velkym stimulem pro zaméstnance, ktery ocekava, ze za sviij vykon dostane nalezité
zaplaceno. Zaroven mam tu zkuSenost, ze pokud je z riznych divodl (neplnéni naplné prace,
obchazeni prikazii a neplnéni ukoll) plat zaméstnanci snizen, jedna se o dulezity moment
v jeho motivaci a hodné zaleZi na tom, jak se z toho pracovnik pouci. Zda je to pro néj jasny
signal, Ze je néco v nepotadku, anebo penize bere automaticky a nezamysli se nad smyslem
snizeni platu nebo osobniho ohodnoceni. Takovy pracovnik pak Casto kolem sebe kope,

je nespokojeny, a zaroven klesa jeho pracovni vykon. Z Maslowovy hierarchie potieb vyplyva,

vvvvvv

vvvvv

(dle Armstrong, 2015, str. 229) ktery tvrdi, ze nedostatek pen¢z mlze vyvolat nespokojenost,
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ale dostatek penéz nezajisti trvalou spokojenost. Je to diky tomu, ze lidé, ktefi maji pevnou
mzdu, mohou mit radost, kdyz jim zaméstnavatel pfid4, ale casem muze tato radost vyprchat.
Jisté je, Ze penize jsou pro nékoho skutecnym motivatorem, protoze vedou k vysnénym cilim
a pro n€koho je tim motivatorem uplné néco jiného, tieba pocit z dobie odvedené prace, zpétna
vazba od klienta, nadfizeného nebo od kolegt. Blazek (2014, str. 169) nabizi dalsi odpovéd’, a
to vtom ohledu, Ze mzda (plat) patfici do tzv. monetarnich pobidek
(plat, odmény, prémie, provize) patii k nejzdkladnéjSim a nejcastéjSim ndstrojiim motivace.
Mzda je vysledek a ocenéni pracovniho snazeni zaméstnanct.. Blazek (2014, str. 169) dale
dodava, Ze mzda nemusi byt jedinad forma, kterou ¢lovek ziska za svou praci. Neméné¢ dilezitou
slozkou motivace zaméstnancl jsou rizné zaméstnanecké benefity jako jsou sickdays, dny
dovolené navic, sluzebni automobil, ptipadné dalsi formy ocenéni (rizné formy vyznamenani,
rady, soutéze atd.).

Je tedy odpovéd’ na otdzku v tivodu této kapitoly opravdu kladna? Ano 1 ne. Zalezi na
okolnostech, pti kterych mohou penize skute¢né motivovat. Na jedné strané jsou penize
hmatatelnou formou uznani a odménou za praci, v n€kterych ptipadech mize Spatné nastaveny
systém odménovani lidi demotivovat. Kupiikladu tehdy, kdy zaméstnanec mzdu, ptipadné

odménu ocekava, a tikoly, které ma splnit, se mu zdaji byti méné piijemné.

1.3.2 Identifikace s organizaci — diilezitost hodnot, oddanosti, angazovanosti a firemni

kultury

V ptedchozich kapitolach jsme vymezili motivaci lidi, jako subjektivni nastaveni
kazdého ¢loveka vydavat usili k dosazeni cilt, které vedou k odméné, sebeurceni, saturovani
poteb atd. V této kapitole se zamétime na dalSi oblast fizeni lidskych zdroji s ohledem
na identifikaci jedince s organizaci. Definujeme si pojmy jako je oddanost, angaZovanost,
souznéni s hodnotami organizace, firemni kultura. To pfedev§im proto, Ze vychdzime v této
praci z toho, ze identifikace jedince s organizaci je dilezitd pfedevSim proto, aby pracovnici
v organizaci chtéli pracovat, vydavali ze sebe to nejlepsi a v neposledni fad€ byli spokojeni
a motivovani. Jako vedouci vnimam, Ze je nesmirné¢ dalezité, kdyz jsou do tymu pfijimani lidé,
ktefi s organizaci sdili stejné nebo podobné hodnoty. Muj ptfedpoklad je, Ze tito pracovnici
budou loajalnéjsi, budou pro organizaci radi pracovat, brzy se ztotozni s firemni kulturou a
celkovymi vztahy na pracovisti. Samoziejmé, Ze nemulze jit o lidi, ktefi nemaji sviij ndzor a

odsouhlasi vS§e, co jim nadfizeny fekne. Tuto mySlenku rozvijim ptedevs§im z toho divodu, Ze
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na lidech, ktefi se ztotoziiuji s hodnotami a poslanim organizace, se d4 v budoucnu stavét a
vyuzivat jejich potencial. Proto i otdzka, zdali jsou zaméstnanci ztotoznéni s hodnotami a

poslanim organizace v dotazniku musela zaznit.

Vymezeni oddanosti a angazovanosti

Definic oddanosti existuje velké mnozstvi. Pro potieby této prace bylo vybrano né€kolik

z nich, které se tykaji kontextu zaméstnanecké spokojenosti:

- Armstrong definuje oddanost jako ,,miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni se
do ni*. 12

- Mowday (dle Armstrong, 2015, str. 233) vnima oddanost jako citové pouto s organizaci
a vyplyva z toho, Ze cloveék sdili hodnoty a zdjmy této organizace. Dile Mowday
charakterizuje oddanost jako touhu ¢lovéka ziistat soucasti organizace, véii v hodnoty a
cile organizace a pfijima je, a v neposledni fad¢ je tento clovek pripraven vynalozit
velke Usili ve prospéch organizace, které je oddan.

- Simon (dle Bedrnova, 1998, s. 496) uvadi, Zze oddanost je proces, pii kterém jedinec
upozad'uje svoje zajmy ve prospéch organizace a aniz by byl stimulovan vnéjSimi

podnéty, je kompaktni s podnikovymi cili.

Z vyse uvedenych definic je zfejmé, ze definice oddanosti neustéle krouzi kolem toho,
7ze oddanost je proces, pfi kterém se cloveék identifikuje s posldénim a cili organizace,
je ptipraven vynaloZit Usili k tomu, aby toto poslani a cile organizace ve které pracuje, vyuzil v
jeji prospéch a déla to, aniz by ho do toho né¢kdo nutil. Nékdy se oddanost mize nazyvat
téZ loajalita.

Jaky je tedy vyznam oddanosti pro personalni fizeni? Domnivam se, Ze oddanost
je dilezita pro to, aby lidé setrvavali v organizaci z toho divodu, Ze souzni s hodnotami
a poslanim dané organizace. CoZ je zdkladni pfedpoklad pro to, aby zaméstnance chapal
vyznam a smysl prace, ktery se od n€j vyzaduje. Ano, nelze se slepé spoléhat na to, ze ¢lovek,
ktery je loajalni k organizaci tzv. piekousne vSechno to, co mu vedouci podstréi. Vyznam slova
oddanost chapu spiSe v pozitivnich konotacich, a to vtom ohledu, Ze oddanost

je dobrym vychodiskem do budoucna pro tizeni lidi.

12 Armstrong, Rizeni lidskych zdroji, 2015, str. 233.
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Angazovanost zaméstnanct je dalsi dilezity termin pro motivaci, ktery je nutné zminit.
Macey a Schneider uvadéji, ze: ,,Oddanost organizaci je dulezitym hlediskem stavu
angazovanosti, ktery se vysvétluje jako pozitivni ndklonnost k organizaci a méii se jako ochota
vynakladat energii v zajmu organizace, citit hrdost jako ¢len organizace a byt osobné ztotoznén
s organizaci.“!® Z této definice je ziejmé, Ze oddanost a angaZovanost spolu uzce souvisi, ale
pfi hledani odpovédi na otdzku, co je vlastné angazovanost, mizeme jit jest¢ dal
a pomoci si modernim pojmenovdnim. Anglictina znd pojem ,.employee engagement™,
coz v prekladu znamena ,,angazovany zameéstnanec”. Kdo je tedy angazovany zameéstnanec
v tomto pojeti? Jednu z definic nabizi Institute for employment studies: ,,Engagement
is a positive attitude held by the employee towards the organization and its values. An engaged
employee is aware of business context, and works with colleagues to improve performance
within the job for the benefit of the organization. The organization must work
to nurture, maintain and grow engagement, which requires a two-way relationship between
employer and employee.“ Coz lze ptelozit jako: ,,Angazovanost je pozitivni postoj,
ktery ma zaméstnanec vici své organizaci a jejim hodnotdm. Angazovany zameéstnanec
si je védom obchodniho kontextu a pracuje s kolegy na zlepSeni vykonu v ramci prace
ve prospéch organizace. Organizace musi pecovat o zaméstnance, udrZzovat a zvySovat
angazovanost a vyzadovat oboustranny vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.* '* Dalsi
definici nabizi Trussova a kolektiv: ,,Angazovany zaméstnanec je zaniceny zaméstnanec, ktery
je do své prace zcela ponofen, je aktivni, nadSeny a zcela oddany*.'’
Tyto definice ndm ukazuji, Ze angaZovanost v tomto pojeti sméfuje jednak jako angazovanost
smérem k pracovnimu vykonu a za druhé jako angaZovanost smérem k hodnotam organizace.
Pro manaZery a personalisty, ktefi se v organizaci zabyvaji fizenim lidskych zdroj, je podle
mého nazoru dulezité, aby tento zavazek nebrali na lehkou véhu, ale aby tento proces dokazali
fidit. Jak udava definice Institute for employment studies, organizace o své zaméstnance pecuje,
zvySuje jejich angazovanost a motivuje je do prace na spole¢ném poslani. Spojeni
angaZovanosti a motivace je dalS§im momentem, ktery je neméné dilezity pro studium

zamé&stnanecké spokojenosti. Podle Armstronga (2015, str. 243) mé angaZovanost tfi oblasti,

13 Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii, 2015, str. 235.

14 The drivers of Employee Endgagement, D. Robinson, S. Perrymen, S. Hayday. In: www.employment-
studies.co.uk [online]. Brighton (UK) 2004 [cit. 25.03.2020]. https://www.employment-
studies.co.uk/system/files/resources/files/408.pdf

15 Armstrong, Rizeni lidskych zdroji, 2015, str. 241.
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které se vzajemné propojuji tak, jak znédzoriuje obrazek ¢. 4. Tento model byl navrzen

v Institute for Employment Studies.

Obcanske

chovani v

organizaci

Angazovanost

Obrazek ¢. 4

Nyni si rozebereme podrobnéji vztahy mezi témito sloZkami — angaZzovanost a oddanost,

angaZovanost a motivace a angazovanost a obcanské chovani v organizaci.

Angazovanost a oddanost

Tyto dvé slozky jsou spolu izce propojené, predevsim proto, Ze kdo je angazovan
pro véc, je této veci plné oddan. Vysvétlil bych to tak, ze zaméstnanec, ktery souzni s hodnotami
organizace, chce v organizaci pracovat, rozvijet se a pracovat na spolecném dile. Proto je
angazovany a ke své organizaci je loajalni. Tzn., Ze dokdZe pfijmout tkoly i1 nafizeni a zaroven

je ochotny o vécech mluvit a hledat spole¢né feseni.

AngaZovanost a motivace

Ze jsou tyto dvé slozky propojené, je podle mého nazoru ziejmé. A to piedevsim proto,
ze kdyZ bude prace v organizaci smysluplna, bude zaméstnance motivovat. Samotnou motivaci
potom je, jak uvadi Macey (dle Armstrong, 2015, str. 243), Ze zamé&stnanci diilezitost prace pro
organizaci  vidi vtom, ze jsou soucasti  vétStho celku -  pracuji

pro organizaci.

Angazovanost a ob¢anské chovani v organizaci
Spojeni téchto slozek by se dalo charakterizovat jako dobrovolné chovani, které
je charakterizovano tim, Ze Clov€k vykonava pro organizaci ,,néco navic* nad ramec jeho

kompetenci, naplné prace atd. (Armstrong, 2015, str. 243).
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Angazovanost, jak uz bylo feceno, je dulezitd pro zaméstnavatele predevSim z toho
pohledu, Ze angazovani zaméstnanci mohou pro organizaci mnoho vykonat, aniz by bylo nutné
tyto zaméstnance stimulovat zvnéjsku. Jaké faktory ale ovliviiuji vlastni motivaci zaméstnancti?
Crawford a kol. (dle Armstrong, 2015, str. 2013) vymezily tyto faktory:

- Podnétnost prace — prace, diky niz dosdhneme uspéchu a riistu je dostatecné zajimava a
podnétna.

- Autonomie prace — sem patii nezdvislost v rozhodovéani, zaméstnanci mohou
samostatn¢ planovat pracovni postupy, tim piebiraji zodpovédnost a ziskavaji pocit,

Ze néco vlastni.

- Rozmanitost prace — v kontextu riznych ¢innosti, pii kterych se mohou uplatnit
schopnosti pracovnika.

- Zpétna vazba — okamzité hodnoceni vykonu zaméstnancu.

- Pfizplisobovani — sem patii jednota mezi zaméstnancem a prostfedim.

- Prilezitost k rozvoji — otevirani dalSich moznosti, které délaji praci smysluplnéjsi, tyto
moznosti vedou k riistu zaméstnance.

- Odmény a uznani — zhodnoceni toho, jak zaméstnanci pracovali a vykonavali svoji roli.

- Styl vedeni a fizeni — mezi faktory ovliviiyjici angazovat lze zaradit také styl vedeni
a fizeni, protoze ten je neméné dulezity pro zvySovani angazovanosti zaméstnancu.
Do stylu vedeni a fizeni jisté patii zpétna vazba, hodnoceni pracovniho vykonu, kontrola

a podpora zaméstnancd.

Kdyz uz vime, co je angazovanost, vime také, kdo je angazovany zaméstnanec, zndme
faktory, které ovliviiuji angaZovanost, je neméné dillezité mluvit o vysledcich angazovanosti.
Mezi vysledky angaZovanosti patii podle mého ndzoru to, Ze se zaméstnanci do prace tési
a nemaji potiebu ménit pracovni misto, ptipadné odejit z prace, dalsim vysledkem je zvySeni
kvality prace a loajalita k organizaci. Mezi dalsi vysledky angaZovanosti bych zatadil rychlejsi

profesni rust a veétsi sebereflexi pracovniho vykonu.

1.3.3 Vymezeni organiza¢ni kultury

Jak uz bylo fe€eno, organizacni kultura v rdmci organizace ma svoje nezastupitelné
misto. Na ndasledujicich ftadcich si organiza¢ni kulturu definujeme a podivame se
na to, jak kultura ovliviiuje pracovni vykon, spokojenost a motivaci lidi. Kultura organizace
je tvofena pracovnimi vztahy mezi pracovniky, zamé&stnavatelem, zdkazniky, klienty atd. Pokud

bych mél charakterizovat organizacni kulturu jednim slovem, tak by to bylo slovo vztah. Vztah
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v tom smyslu, ze se vSe odehravd mezi dvéma nebo vice soubory osob, skupin, norem,
nepsanych predpist atd. Divodem pro zatfazeni kultury organizace do vyzkumného souboru je
fakt, ze si jiz dlouhou dobu uvédomuji, ze kvalitu prace a spokojenost v praci ovliviiuji prave
vztahy mezi lidmi na pracovisti. Lidé definuji formalni a neforméalni oblast kultury organizace,
lidé vytvareji psana ¢i nepsana pravidla, podle kterych funguji a jednaji, predavaji je nové
pfichozim apod. Vztahy jsou podstatné i kvili tomu, abychom dokazali dobfe reagovat
v situacich, které nas na pracovistich potkavaji. Diky dobrym vztahlim rozliSujeme, co si
muzeme fict, nebo co zlistava v utajeni. Na organizacni kulturu se d4 jesté pohlizet Maslowovou
hierarchii potieb, protoze potfeba né¢kam patfit je pro clovéka také vyznamna. Dejme tomu, ze
clovek ma naplnéné fyziologické potieby, dostava plat
a je zabezpecen, ale dalsi, po ¢em touzi, je spoleCenské zatrazeni. Postupné sleduje, jaci jsou
lidé v kolektivu, kdo mu je sympaticky, kdo nikoliv, za¢ina se zatazovat a hleda blizké osoby,
se kterymi by mohl tuto potiebu spoledenstvi naplnit. V organizaci STRED, z. . mame
za  UCelem naplnéni  téchto  potfeb  hojn¢  vyuzivané neformdalni  setkdvani,
napft. teambuildingové aktivity, navstéva divadel, oslavy narozenin nebo novoroc¢ni setkani, kde
se bilancuje uplynuly rok. V dotazniku se proto objevilo i zhodnoceni téchto aktivit, protoze je
dilezité zjistit, jak se k t€émto aktivitdm stavi samotni zaméstnanci.

Organiza¢ni kulturu muzeme charakterizovat také jako soubor zvyklosti,
které se v prib&hu Casu vytvorily mezi vS§emi zaméstnanci organizace. Armstrong (2015, str.
164) definuje kulturu organizace jako soubor hodnot, norem, pfesvédceni a postoji. Tento
soubor urcuje, jak se budou lidé chovat a jak budou vykonavat praci. Hodnoty pak zobrazuji,
jak je dulezité chovani lidi a samotné organizace. Normy jsou nepsana pravidla chovéani. Mezi
dalsi slozky kultury organizace patii dale tzv. artefakty, coz jsou viditelné a hmatatelné stranky
organizace, které ukazuji, jakd organizace je. Jak lidé mluvi, jak se lidé oslovuji,
co ftikaji, jaké je pracovni prostfedi atd. Posledni slozkou kultury je styl fizeni lidi,
ktery vedouci pracovnici pouzivaji, kdyz jednaji s lidmi v organizaci. K tomu, aby lidé mohli
mezi sebou komunikovat, pfedavat si hodnoty a normy, vytvaret formalni a neformalni skupiny,
jsou podstatné vztahy, které mohou byt trvalé nebo jen docasné. Peter Drucker vcelku jasné
fika: ,,efektivni vedouci neziskové instituce buduje vzijemny vztah se svymi pracovniky,
predstavenstvem, komunitou, darci, dobrovolniky i byvalymi studenty. Neustile si klade

otazku* Jaky je jejich nazor? A ne, aby uzaviral zalezitosti stylem: Takhle to vidim ja a tim to
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konéi. Kazdy ma dostat prileZitost vyjadfit se k problémim*!® Koubek d&li pracovni vztahy
na'’:

- Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy tzv. zaméstnanecké vztahy,
zpravidla upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou,
pracovnim fadem aj.

- Vztahy mezi pracovniky, mezi nadfizenym a podfizenym, upravované pracovni
smlouvou, organiza¢nim fadem organizace, pracovnim fadem, popt. dal§imi predpisy
organizace.

- Vztahy k zakaznikovi a vefejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich pravidel
stanovenych organizaci, napft. pracovnim fadem.

- Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci byvaji asto upravovany organizacnim
¢i pracovnim fadem, pfiCemz jde zpravidla o to je organizacné¢ zharmonizovat
a stanovit urcité mantinely nezddouci soutézivosti a podpofit soutézivost zadouci.

- Vztahy mezi spolupracovniky jsou obvykle neformélni a tedy neupravené zadnymi
zvlastnimi predpisy, ale mnohé organizace usiluji o to, dat zc€asti i vztahtim
mezi spolupracovniky urc€ity formalni rdmec a upravuji je internimi piedpisy, pfi nichz
se mnohdy opiraji i o nckteré zdkonné normy, napt. zdkonik prace. V piipadé
neformalnich vztahti mezi spolupracovniky jde v podstaté o bézné socidlni, mezilidské
vztahy, jsou-li vSak tyto vztahy jiz néjakym zpisobem formalné upraveny, jde o Ciste
pracovni vztahy. U vztahli mezi spolupracovniky lze rozliSovat mezi horizontalnimi
a vertikalni linii. '®

Je nadmiru jasné, Ze se v této praci budeme zabyvat vztahy mezi lidmi na pracovisti, at’
uz pujde o vztah nadfizeny vs. podfizeny, zaméstnanec vs. zaméstnavatel atd. Bednat (2013,
str. 17) dale d¢li vztahy na pracovisti jako formalni a neformalni. Formalni vztahy, které se fidi
strukturou organizace a potom vztahy neformalni, které jsou charakterizovany tak, Ze jsou
tvoreny mimo oficialni organizaéni  strukturu. Zkoumani kultury organizace
je nesmirné dileZité, protoze ,,predpokladem vysoké kvality je zdrava organiza¢ni kultura“'?.

Je to prave kvalita sluzby, kolem niz se vSechno v socidlnich sluzbach to¢i a lidé v organizaci,

'6 DRUCKER, Peter Ferdinand. Rizeni neziskovych organizaci: praxe a principy, str. 138

17 Pro potieby této prace vybirdm z definic jen ty, které se tykaji organizace, ve které provadim dotaznikové
Setfeni.

18 KOUBEK, Josef. 2001, Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, str. 304

19 BEDNAR, Martin. Kvalita v socialnich sluzbach, str. 40
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jak uz bylo né€kolikrat feCeno, jsou nejdilezitéjSi bohatstvi pro organizaci. Bélohlavek
(2001, str. 76) nam dale ptredkladd navodné otazky, jakym zplisobem pozorovat formalni
a neformalni vztahy v organizaci. Dovedu si pfedstavit, Ze tyto otazky si stejn¢ tak muze
pokladat ten, ktery je vorganizaci kratce a neni =zatim soucasti zvyklosti,
které se mezi zaméstnanci usadily.
Organizac¢ni strukturu mizeme poznavat podle nésledujicich otazek:

1. Jak jednaji mezi sebou lidé na rGznych Grovnich organizace?
Jaké jsou hranice v jednani, co se muze, co naopak nemuze?
Kdo je uspésny a kdo ma naopak problémy?
Jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci a ke klientim?
Jaké tradice, zvyklosti atd. ma organizace?

Ma organizace néjaka hesla nebo symboly?

A

Jak vypadaji pracovisté, co lidé nosi za obleceni atd.?

Kdyz se clovék nad témito otdzkami zamysli, zjisti, Ze je toho neskute¢né mnoho,
co nového Cloveéka pohlti, a nejen jeho. Belohlavek dale dodava, Ze organizaéni kultura svym
vyznamem je velmi normativni. TotiZ urcuje, jakym zpisobem se maji clenové kultury chovat,
za co budou c¢lenové trestani, za co budou ocenéni atd. Znakem silné organizacni kultury je
potom to, Ze tyto normy jsou piijimany nadpoloviéni vétSinou ¢lenli organizace. Pokud ale
existuji vyznamné odchylky, hovofime o slabé organizacni kultuie.

Na zacatku této kapitoly bylo feceno, Ze kvalita organizacni kultury je dulezita
pro chod celé organizace, a proto nemiizeme opomenout ¢trnact Demingovych?® principti
kultury organizace nutnych pro fungovani systému fizeni kvality:

1. Vytvofit stabilitu cild pro zlepSeni produkti a sluzby — musi byt stanoveny dlouhodobé,
stejné jako kratkodobé cile a pokud jich mé byt dosaZeno, musi byt k dispozici vhodné zdroje.
To umoziuje pracovnikiim podilet se na dosazeni téchto cild. Odtud také prameni povinnost
poskytovatelll socidlnich sluzeb definovat kratkodobé i dlouhodobé cile sluzby.

2. Pfijmout novou filozofii — porozumi-li ji pracovnici, je to nejlepSim prostfedkem

k tomu, aby délali véci napoprvé spravné. Napiiklad obecné standardy kvality socialnich sluzeb

20 Doktor Deming byl americky védec, ktery vytvofil systém méfeni kvality s ndzvem Total Quality
Management. Tento model by se dal charakterizovat jako systém, ve kterém jsou zodpovédni za kvalitu vyrobku
vSichni pracovnici. Vedeni podniku proskoluje zaméstnance, motivuje je, odstraiiuje piekazky a udava celkovy

smér, kterym se bude podnik rozvijet.
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jsou vzdy aplikovany do konkrétnich podminek. Rozumi-li pracovnici divodim, cilim a
obsahu zmén, je to zakladnim piedpokladem pro vytvofeni procesi a vystupl sluzby,
které splni kritéria napliiovani standardu.

3. Prestat se zavislosti na inspekci, aby bylo dosazeno kvality — v programech zajiSt'ujicich
kvalitu se inspekce objevuje piili§ pozdé. Motivem pro zvySeni kvality by neméla byt inspekce
jako takova, ale snaha o poskytovani co nejlepsich sluzeb. A to je snaha,
kterad by méla byt pfitomna permanentné a ne pouze v obdobi pred inspekci. V opaéném ptipadé
se nejedna o skutec¢nou kvalitu, ale jen o ,,hru na kvalitu®, ktera navic po skonceni inspekce
upada.

4. Skoncit s praxi nakupt na zaklad¢ ceny — koupé¢ nesmi byt zaloZzena vyhradné na cené,
to se tyka jak produkti, tak personalu. V cestiné to vystihuje pfipadné rceni: ,,Nejsem
tak bohaty, abych si mohl dovolit kupovat levné véci.”, popt. ,,Levné koupené, dvakrat
placené.*.

5. Stalé zlepsovani — kazdy proces musi byt neustdle hodnocen, stdle musi existovat snaha
zlepsit vykon.

6. Zavedeni vzdélavani — rizné formy vzdélavani jsou vélenény do konceptu a metod zvySovani
kvality. Vzdélavani neni jakousi ,,pfidanou hodnotou®, ale zcela zdkladnim piedpokladem
rostouci kvality.

7. Vedeni — vedouci pracovnici musi pomahat zaméstnanciim dosahovat neustalého zlepSovani
kvality. Daleko ucinné;jsi nez sankce je podpora.

8. Zbaveni se strachu — zaméstnanci se musi citit dostate¢né bezpetné, aby podavali navrhy
a vyjadrovali myslenky bez strachu z reakce nadiizenych. Jde o velice dulezity aspekt kultury
organizace. Vedouci pracovnici si musi byt védomi, o jak citlivou véc se jednd, a méli by mit
realnou zpétnou vazbu, jak na své podiizené, byt nevédomé, v tomto smyslu plisobi.

9. Zbotfeni bariér mezi zaméstnanci — komunikace, spoluprdce a mezioborové aktivity
jsou hlavnimi soucastmi procesu zlepSovani kvality. Plati to samozieymé v hierarchické,
ale 1 vertikdlni Urovni. Napf. v zafizenich socialnich sluzeb jde jak o komunikaci
mezi jednotlivymi Urovnémi managementu a fadovymi pracovniky, tak o komunikaci
mezi useky, oddélenimi, profesemi apod.

10. Eliminovéani pobidek, hesel pro zaméstnance — na nékteré zaméstnance mohou mit
kratkodoby ucinek, ale nezvySuji kvalitu. S touto praxi se setkdvame spiSe v zahrani¢nich
firmach, u nas nemaji velkou tradici a neodpovidaji ani ceskému naturelu.

11. Eliminovani ¢iselnych kvoét a cilll — ackoli kvantita je dileZzita, diraz je kladen na kvalitu.

Vyznam tohoto principu vyvstane zvlasté tehdy, uvédomime-li si, ze tyto principy byly
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koncipovany piedevsim pro priimyslovou sféru. Jinymi slovy, kvalita d€la kvantitu. O to vic to
plati pro socidlni sluzby, kdyz zde kvantita neni métitkem tspéchu.

12. Posileni hrdosti na vlastni profesionalitu — odstranéni piekazek a ocenéni tspéchii by mélo
byt soucasti zlepSovani kvality. Prace v socialnich sluzbach zdaleka nepatii mezi prestizni
a spojeni ,mistr svého oboru“ v této oblasti snad jiz nikdo ani neocCekava. Piitom
tzv. stavovska Cest je Casto daleko piisnéjsim kritériem nez jakykoli zakon, pfikaz ¢i norma.
13. Zavedeni dukladného programu vzdélavani a sebe zlepSeni pracovnikd — vSichni
zameéstnanci se musi zapojit do kontinudlniho vzdélavani, které musi byt podporovano vedenim
celé organizace. Vzdélavani neni jen soucasti koncepti zvySovani  kvality
(viz princip €. 7), ale je tkolem kazdého pracovnika. Dosazeni vys$si Girovné je ale mozné
nejenom vlastnim vzdelavanim, ale i jinymi metodami sebe zlepSeni (napf. supervizi, zpétnou
vazbou apod.).

14. Aby bylo dosazeno transformace organizace, musi do ni byt zapojen kazdy zaméstnanec —
nejvyznamngjdi bod. Uspéch zavisi na spravném pochopeni vsech pravidel vsemi

zamé&stnanci.?!

Po bliz§im prozkoumani téchto pravidel, které jsou zaloZené na vztazich, komunikaci
a dilezitosti kazdého jednotlivce, je zfejmé, Ze v nich doktor Deming obsahl veskerou
dualezitost, kterou organizacni kultura pro podnik ma. V soucasné dob¢ je velmi vyznamné fidit
kvalitu pfedev§im proto, ze se rozvijeji lidské zdroje, snizuji se nédklady a zvySuje se
produktivita prace, zaroven je mozné spolupracovat se zahranicnimi partnery (kde se kvalita
sleduje a méti jiz néjaky cas), piipadné se zvysi povest organizace (Belohlavek, 2001,
str. 418). Jak ale zajistit, aby se tak v organizacich skute¢né stalo? Jakou aktivitu musi
personalisté, manazefi 1 ostatni pracovnici vyvinout, aby se tento idedl stal skutec¢nosti?
Jak uvadi Bélohlavek (2001, str. 78) za formovani organizaéni kultury jsou odpovédni
zakladatelé firmy. Z toho vyplyva, Ze pfedstava, jakym smerem se budou tyto organizace ubirat,
je jen a jen na manazerech téchto firem. Spolu s manaZery se zaroveii na formovani kultury
spolupodileji také zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji. Pfind$i sem totiz
své piedstavy, o¢ekavani a zkuSenosti z prechozich zaméstnani, coz tvoii velky balik kultury
V organizaci.

Robbins (dle Bélohlavek, 2001, str. 78) nabizi tii praktiky pro vytvafeni a udrZzovani

kultury organizace:

21 BEDNAR, Martin. Kvalita v socialnich sluzbach, 2013. str. 40, 41.
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Personalni vybér — sem patii vytvareni pracovniho mista, samotné vybérové fizeni
a vlastné cela aktivita spojena s tim, abychom vybrali ¢lovéka, ktery nam vyhovuje.
Akce vrcholného vedeni — lidé v organizaci v tomto ohledu sleduji a zjistuji,
jak se chova vedeni organizace, jakda je hierarchie v organizaci, jaké chovani
je zadouci, jaké naopak nezadouci.

Socializace — v ramci procesu socializace je nezbytné, aby se novi pracovnici szili
snormami, které v organizaci plati. OvSem zde je nutné podotknout,
ze ne vzdy to jde tak snadno, jak si pfedstavujeme. Je ziejmé, Ze by novackim meli
pomoci stavajici pracovnici. V tomto bod¢ se nabizi jest¢ jeden moment, ktery miize
byt pro organiza¢ni kulturu zasadni, a to je zpétna vazba od téchto novackt smérem
k celkovému klimatu organizace. Pro nového ¢loveka, ktery je v organizaci kratce,
muze byt slozité poskytovat zpétnou vazbu na lidi, ktefi jsou v organizaci déle,
ale jestlize se tento proces spravné uchopi, mize pfinést leccos zajimavého. Domnivam
se totiz, ze lidé, kteti jsou v organizaci dlouho a podileji se na organiza¢ni kultute,
mohou leccos piehlédnout a nejsou na nékteré véci tak senzitivni. Nemuseji si nékterych
situaci ¢i momentll v§imat a novy clov€k mize ukdzat i jiny smér. Urcité bych
doporucoval, aby pifipadnou zpétnou vazbu daval novacek cloveku,
ktery ho zaucuje, zna se s nim a maji mezi sebou vytvoreny bezpecny vztah. Ziejmée
neni moudré, aby byl novacek vyzvan na setkani se vSemi zaméstnanci organizace

(supervize, spolecny obéd, atd.).

Bednar (2013, str. 39) nabizi jeste dalS$i moznosti, jak podnécovat kulturu v organizaci:

Dtlivéra zaméstnancli v management a diivéra managementu ve své zaméstnance —
divéra je vtomto kliCova, protoze vytvaii predpoklad, Ze se vSe dé&e tak,
jak ma a jak je to prospéSné pro organizaci. Neni proto diivod se obavat, Ze to je jinak.
Transparentni prostifedi — pfedvidatelnost prostiedi, které mneni chaotické
a je v co nejvyssi mife v harmonii s o¢ekdvanim.

Kultura podnécuje k vykontim — podnécovani k vykonim je mysleno jednak jako vykon
jednotlivce, tak 1 vykon skupiny. Samotnd kultura podporuje inovace

a postupné zvySovani vykonnosti, ktera pochdzi jak od zaméstnanci,

tak od managementu.
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Z popsané¢ho textu je ziejmé, ze se blizime kidedlu, tzn. jak spravné délat
to ¢i ono, aby nastal idedlni stav. Je potfeba zminit fakt, ze kazd4 organizace funguje
origindlnim a jedine¢nym zpUsobem. Zaroven i pracovnici, ktefi zde pracuji, maji urcité
potieby, silné a slabé stranky. Tim chci fici, ze kazda organizace vSechny tyto zvlastnosti musi
uchopit tak, aby byla schopna idealniho stavu dosdhnout. Existuji drobné nuance v fizeni, ve
fungovani lidi i kolektivl a je dobré tento proces zvédomovat v§em a spravné pojmenovavat.
Je urcité dilezité, aby bylo v organizacich respektujici prostiedi,
tedy prostfedi, kde se zaméstnanci neboji svych nadtizenych, kde funguje oteviena komunikace
atd. Vse samoziejmé nejde hned, jedna se o proces, ktery nejde uspéchat. Mezilidské vztahy
jsou vysledkem  potieby jedince, kterd patti do  Maslowovy pyramidy,
o které byla uz te¢. Pokud C¢lovek nasyti fyziologické potfeby a potieby bezpeci a jistoty,
jde v syceni potfeb o patro vys, kde se nachazi spolecenské potieby. Tedy potieby, které
se tykaji vztahti mezi lidmi.

Jak uvadi Bednar (2013, str. 162, 163) vztahy na pracovisti jsou nedilnou soucasti
naseho zivota. Staci si uvédomit, ze celou jednu tfetinu Casu stravime praci, potazmo v interakci
s kolegy a nutné si vztahy na pracovisti vytvatime. Do hry vstupuje socialni interakce, coz jsou
procesy, kdy na sebe vzdjemné pusobi jak jednotlivei, tak skupiny. Interakce mize probihat
mezi jednotlivci, nebo mezi jednotlivecem a skupinou ¢i skupiny mezi sebou. Interakce miize
byt také rozdélena na  vzajemny kontakt tvafi vtvaf. Pro  interakci
se pouziva komunikace, protoze plati znamé heslo: neni mozné nekomunikovat. Komunikace
se pak definuje jako informacni vymeéna, kterd probiha formou interakce. Pro pfipomenuti
se komunikace déli na verbalni, neverbalni a paralingvistiku. Cilem této prace neni zaméfit se
na komunikaci jako takovou, ale povazuji za dilezit¢ komunikaci zminit,
protoZe je vyznamnd v kontextu organiza¢ni kultury, jelikoz lidé mezi s sebou v organizacich
komunikuji na formalni a neformalni urovni.

Existuje ,,idedlni* kultura organizace? Podle mého nazoru existuje takova kultura,
kterou si vytvoii sami lidé. Zaroven si myslim, Ze je potfebné mit prostor ke komunikaci
o kultufe organizace s ostatnimi pracovniky. Vedouci organizaci, ale i fadovi pracovnici
by méli své nejistoty a potieby sdilet napt. formou spolecnych setkani nebo dotazovanim
formou dotaznikl. Je smutné, kdyZ pracovnici v organizacich nemaji prostor mluvit o svych
potiebach a potom tyto frustrace ventiluji s pracovniky jinych organizaci. To se mi jevi jako
velmi neetické a neprofesionalni. Velmi snadno muze dojit k vyhoteni, ztrat¢ angazovanosti
a oddanosti pro organizaci a praci, a i kdyZ se jedna o Sikovného zaméstnance, mize se tento

zaméstnanec  rozhodovat,  jestli  vtakovém  prostfedi  zdstane ¢ nikoliv.
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Proto se v dotaznikovém Setfeni ptam zaméstnanct, jak vnimaji kulturu a vztahy s kolegy

STRED, z. 1., protoZe je diileZité zjiitovat zpétnou vazbu a dale s ni pracovat.

1.3.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct je dal§i podstatnou oblasti personalistiky
s ohledem na kvalitu poskytované sluzby a profesni rozvoj zaméstnanct. Opét si dovolim
propojit hodnoceni s Maslowovou hierarchii potieb. V momenté, kdy clovék nékam patii,
ma kolem sebe lidi, které chce a potiebuje vedle sebe mit, posunuje se pyramidou potieb
vzhtiru, a to k potiebé uznani. Co se tim vlastné mysli? Tak pfedevsim to, ze ¢lovek potiebuje
zpétnou vazbu a potiebuje védét, zdali kona to, co po ném ostatni chtéji. Zaroven
se tim ujiStuje, ze d€la véci spravné. V tomto momenté se pozaduje, aby hodnoceny mél
schopnost sebereflexe a nebdl se kriticky podivat na své jedndni. Zarovenn dava hodnotitel
zpétnou vazbu dolozenim na konkrétnich ptipadech. Hodnoceni je vlastné takovy dialog, ktery
ma za cil motivovat ¢lovéka, aby zvysil sviij pracovni vykon, nasel silné stranky a svoje limity
atd. V dotaznikovém Setieni se respondentii ptam, jak oni vidi hodnoceni v organizaci STRED,
z. 0. a to z toho divodu, abychom se dozvédéli, jak to vidi ostatni.

Hodnoceni prace zaméstnanci ma nezastupitelnou roli v fizeni lidskych zdroju,
pti kterém se zjist'uje, posuzuje, hodnoti, usiluje o napravu, a to v§e v ramci pracovniho vykonu
zamé&stnancl. Jde o U¢inny ndastroj pro kontrolu, usmérfiovani a motivovani pracovnikl
(Koubek, 2001, str. 194). Bélohlavek (2001, str. 372) déale vysvétluyje,
proc se v organizacich k hodnoceni pracovniho vykonu pfistupuje:

- Rozhoduje se o vysi finanéni odmény

- Motivace pro zvySeni pracovniho vykonu

- Zpétna vazba o silnych strankéch a limitech pracovnikt

- Odhad budoucnosti v ramci povySovani nebo pietazovani pracovnikil

- Pro odhad profesniho ristu pracovniki.

Z vySe popsanych oblasti je zietelné, Ze hodnoceni je proces, ktery je propojeny
do vSech oblasti fizeni lidi. Jednd se tedy o vyznamnou slozku fizeni lidskych zdroju.
V této souvislosti je tfeba doplnit jeSté jeden pohled na hodnoceni, ktery nabizi Plaminek
ve své knize Tymova spoluprace a hodnoceni lidi (2009, str. 96), ktery cely proces nazyva
porovndvanim. Pfi tomto porovnavani dochazi ke srovnavani toho, jaké bylo ocekavani
od lidi s tim, co skute¢né vykonali. Zde je nutné zminit, Ze tato ocekavani musi na zac¢atku lidé
znat, aby bylo porovnavani objektivni.
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Jak uvadi Plaminek dale, hodnoceni zacina jiz pii zadavéani tkoll a delegovani.
Pti zadavani tkola hraji velkou roli kompetence ¢lovéka. Kompetence si mizeme predstavit
jako dva dily skladacky puzzle. Jeden dilek sklddacky predstavuje potencidl (lidské zdroje)
a druhy dil skladacky je vykon (lidska prace). Kdyz se tyto dva dilky spoji v jeden celek,
vznikne nam kompetence, tedy schopnost ¢lovéka vykonat ur¢itou lohu. Zde zopakujeme to,
co uz bylo napsano u motivace, protoze se schopnosti vykonat tlohu tento pohled souvisi.
U clovéka rozeznavame tfi slozky osobnosti — vlastnosti, postoje, schopnosti. Vlastnosti jsou u
clovéka neménné a nezménitelné, patii sem povaha, vzhled atd. Postoje charakterizuji vztah
clovéka k podnétim a konecné schopnosti, které jsou souhrnnymi oznacenimi pro dovednosti
a znalosti. Soustfedit se na schopnosti (pfipadné i postoje) je pro manazera klicové,
jelikoz je miize spole¢né s pracovnikem (v rdmci procesu hodnoceni) ovliviiovat. Pokud jsou
schopnosti ¢lovéka nedostatecné, je snizena i jeho prace. Proto se na né v procesu zaSkolovani,
hodnoceni a kontroly zaméfujeme, protoze nam jde o to, abychom z pracovnika dostali to
nejlepsi, co v ném je.

Koubek (2001, str. 195) rozlisuje dvé podoby hodnoceni:

- Neformalni hodnoceni

- Formalni systematické hodnoceni

Neformalni hodnoceni je charakteristické svou ptilezitostnou povahou. Jde o prubézné
hodnoceni prace nadfizenym pracovnikem. Toto hodnoceni je dané situaci v urcitém
konkrétnim okamziku. Maze byt také ovlivnéno pocitem vedouciho nebo aktudlni situaci. Toto
hodnoceni se nezaznamenava a zaroven se z néj (ve€tsinou) nevyvozuji personalni rozhodnuti
(propusténi, povyseni, odmény atd). Druhou podobnou hodnoceni je systematické formalni
hodnoceni, které ma urcitd pravidla, je terminované, je feSené systematicky
a je z n¢j vytvofen zdznam. Tyto zdznamy slouZi jako podklad pro dalsi ¢innosti personalistiky
v organizaci. Bélohlavek (2001, str. 373) tomuto hodnoceni pfisuzuje velky vyznam, pii kterém
se hodnoti stanovené cile, vysledky prace a hodnoceni kompetenci. Koubek jesté zminuje
ptilezitostné hodnoceni. To je takové hodnoceni, které je potteba realizovat, jelikoz chybi
pravidelné formalni hodnoceni nebo pokud je potfeba okamzité reagovat na aktudlni podminky.

Pro potieby této prace zlstanime u systematického hodnoceni, které probiha v n¢kolika
fazich (Bélohlavek, str. 373). Jak ndm ukazuje obrazek €. 6, jedna se o proces, ktery mize trvat
cca jeden rok, vzdy ale zaleZzi na kazdé organizaci, jaky si zvoli ¢asovy interval vyhovujici
moznostem, situaci atd. Klicovou postavou hodnoceni je nadiizeny pracovnik, ktery je

priavodcem celého procesu.
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Piiprava

PlInéni ukolu pracovnikem Rozhovor

Stanoveni opatieni do

budoucna

Obrazek ¢. 6

Hodnoceni se miize zam¢ftit na hodnoceni vysledki, které souviseji s kvalitou odvedené
prace, mnozstvim, rozdélenim piimé a nepiimé prace atd. Dale pak hodnoceni chovani
samotného pracovnika, kam patii hodnoceni schopnosti, dovednosti, motivace, odbornost atd.
Hodnoceni vysledkl 1ze v tomto kontextu méfit, coz u hodnoceni chovani nejde, tam dochéazi
k subjektivnim  postojlim a tim 1  slozit§jSimu  méfeni.  Zpraxe  vim,
ze subjektivni hodnoceni mulzZe byt ovlivnéné tim, jaky je vztah mezi nadiizenym
a podfizenym, jaké k sobé chovame sympatie, jaké se vedou zvé&sti atd. To plati 1 v ptipade
negativni zpétné vazby na hodnoceného. Zde je dobré, aby byl hodnotitel dobfe piipraveny,
mél jasné a doloZitelné argumenty nebo u hodnoceni byl n¢kdo dalsi, pokud je to mozné
(personalista, feditel, vedouci atd.).

Bélohlavek (2001, str. 374) nabizi nékolik zasad pro hodnotici pohovor:

- Hodnoceny ma informace o terminu konani samotného hodnoceni, aby se na n€¢j mohl
pfipravit.

- Didlezitd je pfiprava hodnotitele na hodnoceni — sbird informace, dochdzi k revizi
vysledki prace atd.

- Hodnoceni probiha tam, kde neni nikym a ni¢im ruSeno.

- Zacatek rozhovoru je dobré zahdjit neutrdlnim tématem.

- Nejprve hodnotime pozitiva a az pak negativa. Negativa jsou konkrétni, Casové

a obsahov¢ srozumitelna.

- Pfi hodnoceni se kritika zamé&fuje na pracovni vykon, ne na pracovnika. To znamena,

ze netikame ,,Jsi neschopny., ale ,,Tato prace nebyla provedena dobte.*.
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- Zavér obsahuje jasna a srozumitelna opatieni, kterymi pracovnik odstrani nedostatky.

- Hodnoceni neni monolog hodnotitele, ale rozhovor mezi obéma.

K zdsaddm m¢ napada jesté jedna poznamka, a to ke kritice v hodnoticim rozhovoru.
Kritikou mohou byt mysleny také chyby, které nékteti pracovnici mohou pii pracovnim usili
udélat. Plaminek k tomu pfidava teoreticky pohled (2009, str. 105) ve kterém zminuje,
ze chybovat je lidské a delat chyby patii do naSeho zivota. Chyby a netspéchy mohou
byt prilezitosti ke zlepSeni. Je dobré je analyzovat, a to 1 z toho divodu, abychom nasli pficinu
toho, pro¢ se chyba stala. Ztoho by se mél pracovnik (i diky hodnoticimu pohovoru
a hodnotiteli) poucit a znovu stejnou chybu neopakovat. Plaminek dodéava, ze by méli lidé délat
jen nové chyby, staré chyby neopakovat. Dal§i pravidlo pro praci s chybami
je to, Ze se chyby maji odpoustét a v neposledni fad¢, jak uvadi Plaminek, méme vidét i dobrou
praci od lidi.

Vyuziti hodnoceni pro fizeni lidskych zdroja

Koubek (2001, str. 196) i Bélohlavek (2001, str. 372) nastifiuji nékolik moznosti,
jak vyuzivat hodnoceni pracovnikli. Par moznosti bylo feceno na zacatku této kapitoly.
Zde si ptipomeneme dalsi z nich:

- Zjistime aktualni tiroven pracovniho vykonu pracovnika.

- Vidime silné a slabé stranky.

- Hodnoceni umozni pracovnikovi zlepsit pracovni vykon.

- Hodnoceni ma také motivacni charakter.

- Hledame potieby ve vzdélavani a profesnim ristu pracovniki.
- Vidime pracovnikovy hranice a rezervy.

- Vytvafime podklady pro planovani pracovniho vykonu, efektivitu vzdélavani atd.

Hodnoceni pracovniki je vyznamnou disciplinou personéalniho fizeni lidi. Jak uvadi
Koubek (2001, str. 197) tkolem managementu je zatfadit vhodného ¢lov€ka na vhodné misto,
zaroven s tim spravné€ zatkolovat tohoto ¢lovéka a tim vyuzit jeho schopnosti a dovednosti
optimalnim zptsobem. DalSim tkolem managementu, je vytvofit a formovat tymy lidi,
efektivné je vést a dbat na kvalitni mezilidské vztahy a rozvijet pracovniky, ktefi pracuji

pro organizaci.
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2 Vyzkumnd ¢ast
2.1 Charakteristika organizace

Nestatni neziskova organizace STRED (SdruZeni tiebi¢skych dobrovolniktl) byla
zalozena vroce 2010 jako obcCanské sdruzeni. Prvni program, ktery obcanské sdruzeni
akreditovalo, byl program Pét P a to v rezimu socidlné-pravni ochrany déti pod metodickym
vedeni Narodniho dobrovolnického centra Hestia. Dale se sdruzeni rozSifovalo o socidlni
sluzby a ambulanci klinické psychologie. Diky registraci socidlnich sluzeb
(sociadlné-aktivizacni sluzba pro rodiny s détmi, nizkoprahové zatizeni pro déti a mladez,
socidlni rehabilitace, telefonni krizovd pomoc) se sdruzeni stalo plnohodnotnym
poskytovatelem socialnich sluzeb na tiebi¢sku a moravskobud¢&jovicku. Zaroven se zvysil pocet
zaméstnancl a tim také vzrostla potfeba vice organizovat préci, fidit procesy hodnoceni,
kontroly, vzdélavani atd. S novelizovanym obcanskych zakonikem v roce 2013 se obCanské
sdruzeni STRED pietransformovalo na STRED, z. 0. Transformaci vzniklo Stfedisko
socialnich sluzeb, Stredisko Skolskych sluzeb a Organizacni stfedisko. V soucasné dobé
organizace nabizi pomoc a podporu rodinam a jejim ¢lentim, kteti se nachdzi na VysoCiné,
ptipadné v sousednich krajich (Jihogesky a Jihomoravsky). STRED, z. 1. nabizi viem klientim
ktefi se ocitnou v tizivé zZivotni situaci poradenstvi, socidlni praci, krizovou intervenci, terapii

a psychoterapii.

2.2 Cil prace

Cilem prace je zhodnoceni zaméstnanecké spokojenosti v organizaci STRED, z. u.,
a to v kontextu zhodnoceni dil¢ich oblasti personalniho fizeni lidi. Mezi dil¢i oblasti patii
spokojenost se mzdou, sndplni prace, hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnance

a v neposledni fad¢€ vztahy mezi zamé&stnanci v rdmci organizacni kultury.

2.3 Metodologie vyzkumu

Vyzkumné Setieni v organizaci STRED, z. 1. bylo provedeno prostiednictvim
dotaznik, jez se fadi mezi nastroj vyzkumnych metod. Vyzkumna metoda je, jak uvadi Gavora
(2000, str. 70), procedura, kterd se pouziva pii vyzkumu. Jako nastroj vyzkumné metody
jsem pro tuto praci zvolil dotaznik, jenz byl rozdan zamé&stnanctim STRED, z. 11., ktefi poskytuji
zakladni a odborné poradenstvi. Dotaznik je, jak uvadi Gavora (2000, str. 99), nejCastéjsi

metoda, ktera se pouziva pro pisemné dotazovani a je urcen pro hromadné ziskani informaci
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pii malé investici ¢asu. Dotaznik, ktery byl piedloZen respondentim??, tvoiily uzaviené
a polouzaviené otdzky. Dotaznik byl dale koncipovéan tak, aby byl co nejvice anonymni
a respondenti mohli bez obav na otdzky odpovidat. Proto dotaznik neobsahuje
sociodemografické udaje (pohlavi, délka praxe v organizaci, vzdélani atp.). Jsem si védom,
ze dotaznik ma své limity a ne vzdy jsou posbirana data dostate¢né piesnd, ale i1 piesto se mi

tato metoda jevila jako nejlepsi metoda ke sbéru dat.

2.3.1 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tvoii zaméstnanci STRED, z. 1i., jimz bylo rozdano 30 dotazniki.
Dotaznik vratilo 26 respondenttl, jedna se tedy o navratnost 86,7 %. Sbér dat probéhl v obdobi
od 26. 2. 2020 do 16. 3. 2020.

2.3.2 Vyzkumné cile
1. Charakterizovat vybrané prvky spokojenosti:

V ramci tohoto cile bude vyzkumné Setfeni zaméteno na:

e Spokojenost s kvalitou vztahli v organizaci (vertikalni a horizontalni vztahy,
spoluprace).

e Spokojenost s naplni prace.

e Spokojenost se mzdou.

e Souznéni s hodnotami organizace.

e Spokojenost s hodnocenim zaméstnancu.

2. Formulovat sociotechnicka doporuceni jako vychodisko pro dalsi praci s lidskymi

zdroji.

2.3.3 Vyzkumné otazky
1. Jsou zaméstnanci, ktefi se ztotoziuji s hodnotami a poslanim organizace STRED, z. 1.

spokojenéjsi nez ti, ktefi se s hodnotami a poslanim neztotoznuji?

2. Jsou zaméstnanci, kteii jsou hrdi na to, Ze pracuji ve STRED, z. u.

spokojengjsi nez ti, ktefi hrdi nejsou?

22 Respondentem se rozumi osoba, ktera vypliuje dotaznik.
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3. Jsou zaméstnanci, kterym se naplnilo ocekdvani od zaméstnani ve STRED, z. u.

spokojen¢jsi, nez u téch zaméstnanci, kterym se o¢ekavani nenaplnilo?

2.4 Formulace a operacionalizace hypotéz

S ohledem na ptedstavenou teorii, jsem pro hledani odpovédi na vyzkumné otazky
zvolil nasledujici hypotézy:
Hypotéza 1: Zaméstnanci, ktefi se ztotoziuji s hodnotami a poslanim organizace STRED, z. 1.
jsou v zaméstnani spokojenéjsi nez ti, ktefi je neznaji.
Hypotéza 2: Zaméstnanci, ktefi jsou hrdi na to, Ze pracuji v organizaci STRED, z. 1.
jsou celkové spokojenéjsi nez ti, kteti hrdi nejsou.
Hypotéza 3: Zaméstnanci, kterym se vyplnilo o¢ekavani, které od zaméstnani ve STRED, z. 1.

m¢éli, jsou spokojenéjsi a oddani své praci, nez ti, kterym se ocekéavani nevyplnilo.

2.4.1 Operacionalizace hypotéz
Operacionalizace je proces, jak uvadi Reichel (2009, str. 51), pii kterém pojmy,

tedy méftitelné a tfiditelné udaje, pfevadime na indikatory, které mizeme zkoumat.

Operacionalizace pro hypotézu ¢. 1
Zameéstnanci, ktefi se ztotoznuji s hodnotami a poslanim organizace jsou v zamé&stnani
spokojen¢jsi nez ti, ktefi je neznaji.
- Tato hypotéza se potvrdi, pokud dotdzani v otazce, kterd se tyka ztotoznénim se
s hodnotami a poslanim odpovi moznosti a. Zaroven bude prumérna spokojenost vyssi

nez u téch dotdzanych, kteti se s hodnotami a poslanim neztotoziuji.
Operacionalizace pro hypotézu €. 2

- Tato hypotéza se potvrdi, jestlize zaméstnanci, kteti odpovi v otazce, Ze jsou hrdi na to,

ze pracuji v organizaci STRED, z. . budou mit zaroven nejvyssi procento spokojenosti.
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Operacionalizace pro hypotéza ¢. 3
- Tato hypotéza se potvrdi, jestlize zaméstnanci, kteti uvedli, ze se jim vyplnilo
o¢ekavani, které méli, kdyZ nastoupili do organizace STRED, z. 0. a jsou své praci
oddani a motivovani, zaroven uvedou v otazce Cislo 4, ze jsou celkové spokojenéjsi

nez ti, kterym se o¢ekavani nenaplnilo.

2.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

1. Co Vas piivedlo k tomu, Ze jste se rozhodl/a do organizace STRED, z. {i. nastoupit?

(miiZete vyznacit vice variant)

20 19
18
16
14
12
10 8 8 8
8
6 5
4
2 0
0
Jedna se o praci  V piedchozim Byla to Byla to STRED, z. . Jiné diivody
blizko mého zaméstnani jsem  pfilezitost moznost, jak ma v oboru
bydliste byl/a dobrého vydélku vyuzitsvoji  dobrou povést
nespokojen/a kvalifikaci

Graf ¢. 1 Divody nastupu do organizace STRED, z. {i.

Tato otazka byla zaméfena na to, co pfivedlo respondenty k tomu, Ze se rozhodli
nastoupit do organizace STRED, z. . Z odpovédi vyplyva, Ze nastoupeni do organizace bylo
nejcastéji ovlivnéno tim, ze zde mohli vyuzit svoji kvalifikaci. Na druhém misté byly shodné
varianty, Ze respondenti nebyli spokojeni v pfedchozim zaméstnani a ze STRED, z. .
ma v oboru dobrou povést. Pro variantu, Ze rozhodnuti bylo ovlivnéno vysi vydélku,
se nerozhodl nikdo. Mezi jinymi divody bylo uvedeno, ze v organizaci pracovala kamaradka,
byla to souhra ndhod, respondent pracoval ve STREDu, jako dobrovolnik a posledni varianta,

ze byla to moznost ziskat a rozsifit kvalifikaci.
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2. Splnila se vase otekavani, se kterymi jste do zaméstnani do organizace STRED, z. u.

nastupoval/a?

16
14
12
10

12

0 0

(= S )

Ano, zcela Spise ano Nevim Urcité ne

Graf ¢. 2 O¢ekavani se kterym respondenti do STRED, z. (1. nastupovali.

Na otdzku, zda se splnila ocekavéani respondentli, jednozna¢né odpovedéli ano
ve 14 pripadech a spiSe ano ve 12 ptipadech. Odpovéd’ nevim a urcité ne, nezvolil zadny

z respondentd.

3. S hodnotami a posldnim organizace STRED, z. 1i.

30

26
25

20

0 0 0

Se ztotoziuji Vim, ze existuji, ale Vim, ze existuji, ale Nevim, zZe existuji
neztotoznuji se s nimi neznam je

Graf ¢. 3 Hodnoty a poslani organizace
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Odpovédi na tuto otazku byly jednoznacné. VSichni, kteii odpovédéli, se s poslanim

a hodnotami organizace ztotoziuji.

4. S tvrzenim “Své praci jsem pln€¢ oddan a jsem motivovan podilet se na Cinnosti

organizace.”:

18
16
14
12
10 9

0

Souhlasim SpiSe souhlasim Spise Nesouhlasim
nesouhlasim

Graf ¢. 4 Oddanost a motivovani do prace

S timto tvrzenim souhlasi 16 respondentl, 9 respondentli spiSe souhlasi a jeden
respondent spiSe nesouhlasi, moZnost nesouhlasim nezvolil Zadny respondent. Celkové je jasna

pfevaha téch, co s tvrzenim souhlasi.

5. Jste s VaSim soucasnym zaméstnanim spokojen/a?
14

12
12

10
10

0

Velmi spokojen/a Spokojen/a Jak kdy Nespokojen/a

Graf €. 5 Spokojenost se zaméstnanim

Otazka, kterd mapuje celkovou spokojenost, dopadla nasledovné - velmi spokojeno

je 12 respondentt, spokojeno je 10 respondentt a 4 respondenti zvolili moZnost jak kdy.
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6. Jste spokojen/a s vysi mzdy (vcetné odmén, benefit)?

20
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16
14
12
10

0

(= e

Velmi spokojen/a Spokojen/a Nespokojen/a Velmi
nespokojen/a

Graf ¢. 6 Spokojenost s vysi mzdy

Otazka, kterda mapuje spokojenost s vys$i mzdy (véetné odmén a benefitil) dopadla takto:
6 respondentd je velmi spokojeno s vysi mzdy, 18 respondentii je spokojeno a pouze
2 respondenti odpovédéli, ze jsou s vysi mzdy nespokojeni. Moznost velmi nespokojen/a

nezvolil zadny z respondentt.

7. Jak jste spokojen/a s naplni prace?

14 13

12
10
10

A O

0 0

Velmi spokojen/a  Spokojen/a Jak kdy Nespokojen/a Velmi
nespokojen/a

Velmi spokojen/a = Spokojen/a = Jak kdy = Nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Graf €. 7 Spokojenost s naplni prace
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Odpoveéd na otazku, kterd byla zaméfena na spokojenost s ndplni prace, dopadla
nasledovné: Velmi spokojeno je 13 respondentt, spokojeno je 10 respondentl a 3 respondenti
zvolili moznost jak kdy. Zadny zrespondentli nezvolil moznost nespokojen/a, velmi

nespokojen/a.

8. Co se Vam na Vasi préci libi nejvice?

20 18
15
15 14 12
10 ?
5 3 3
1 1
0
Prace m¢ Prace m¢ Pracejev Dobré  Dobry vztah  Dobry Moznost Organizace Jiné, co?
napliuje bavi misté¢ mého vztahy s S vydelek uplatnit prace
bydlisté kolegy  nadiizenym svoji

kvalifikaci

Graf ¢. 8 Hodnoceni obsahu prace

Tato otazka byla postavena tak, ze si mohli respondenti zvolit z moZznosti maximalné
3 odpovédi. Nejvice odpoveédi dostala odpovéd’: prace mé bavi, a to osmnact, dalsi v potadi
byla moZnost: prace mé napliiuje s patnacti odpovéd’'mi, na tietim misté se objevila moznost,
ktera hodnoti dobré vztahy skolegy a hned za ni byla moznost, kterd se zaméiuje
na to, Ze mohou respondenti uplatnit svoji kvalifikaci. Odpovéd’: prace je v misté mého
bydlisté, byla obsazena tfikrat. Shodné, a to jeden bod dostaly odpovédi, ze respondenti ocenuji
dobry vydélek a organizaci prace. V oteviené otazce se objevily odpovedi: pfimd prace
m¢é napliluje, moznost realizovat a zkouSet nové véci, délam presné to, co jsem chtél/a délat.
Respondenti dale méli podtrhavat nejdilezitéjsi moznosti. Nejcasteji byla podtrZzena odpovéd’:

Prace mé& napliuje.
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9. S ¢im jste naopak nespokojen/a?
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Graf ¢. 9 Nespokojenost v praci

I tato otazka byla postavena tak, ze si mohli respondenti zvolit z moznosti maximalné
trech odpovédi. Nejvice odpovédi dostala odpoveéd: Prace je psychicky namahava, dalsi
v potadi byla odpovéd’: Do prace musim dojizdét. Pak nésleduji odpovédi na otevienou otazku
s odpovéd'mi: politikafeni, chybi moznost home office, na detaSovaném pracovisti odtrzeni
od centra v Ttebici, nekteti klienti demotivuji pracovnika, nedostatek metodického vedeni,

meénici se zadani, protichtidné informace.

10. Jakou znamkou (jako ve Skole) od 1 do 5 byste celkové ohodnotil/a Vase pracovni

prostiedi?

Vysledny pramér hodnoceni respondentt je 1,55.
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11.

Oznamkujte prosim nize uvedené aspekty pracovniho prosttedi na stupnici od 1 do 5

(jako ve skole).

Primér hodnoceni respondentti ohledné aspektti pracovniho prostiedi byl tento:

a)
b)
©)
d)
e)
f)

g)
h)

12.

Sluzebni automobil: 1,16

Sluzebni telefon: 2,11

Vybaveni pracovniho mista (PC, stl, zidle): 1,58
Urovett IT zézemt: 1,5

Kéavovy fond: 1,3

Teambuilding: 1,2

Novorocni setkani: 1,27

Neformalni setkavani (spoleéné ob&dy, slaveni narozenin, party STREDu): 1,3
Organizace STRED, z. 4. Vam nabizi rizné zaméstnanecké benefity (sickdays,
stravenky, 5 dni dovolené navic). Napadaji Vas dal$i benefity, které by mohla

organizace zavést?

Tato otazka byla upln€ oteviena a respondenti mohli vklddat napady na dalsi benefity,

které by mohla organizace zavést. Zde je vycet:

Relaxacni aktivity — bazén, masaz

Moznost home office — tato odpovéd’ se objevila viibec nejcastéji a to 7x

Dny dovolené navic — i tato odpovéd’ se objevila nékolikrat, presnéji feceno 3x
Benefity za odpracované roky

Multisportovni kartu

Joga, rehabilitacni cviceni

Kosmetika

Dalsi dny na vzdélavani
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13. Jak byste zhodnotil/a celkové vztahy mezi kolegy v organizaci?
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Velmi dobré Spise dobré Jak kdy SpiSe Spatné Velmi $patné

Graf ¢. 13 Zhodnoceni celkovych vztaht v organizaci

Tato otazka byla zaméfena na celkové vztahy mezi kolegy v organizaci. Respondenti
se k této otazce vyslovili takto: Ctrnactkrat se objevilo v odpovédich, Ze jsou vztahy spise

dobré, osmkrat se objevila odpovéd’ velmi dobr¢ a tikrat byla odpovéd’ jak kdy.

14. Soucasti Vasi prace je i plnéni riznych ukolt. Jsou pokyny a ptikazy, které dostavate

k plnéni téchto ukoll, vZdy konkrétni a jasné?

14 13

0

Ano, vzdy Spise ano Jak kdy Jsou spise méné Nejsou konkrétni a
konkrétni a jasné jasné

Graf ¢. 14 Plnéni tkoli a pfikazt
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Tato otazka byla zaméiena na to, zda jsou ukoly pfeddvany respondentim jasné
a konkrétné. Odpovéd: spise ano zvolilo 13 respondenti, 9 respondentd odpovéedélo,
ze jsou ukoly srozumitelné vzdy, 3 respondenti vnimaji to, ze jsou ukoly srozumitelné

jak kdy a v jednom pftipad¢ se objevila odpovéd’, ze ukoly nejsou konkrétni a jasné.

15.K Vasi praci potiebujete také informace. Domnivate se, ze jste dostatecné

informovan/a?

Tato otdzka byla rozd¢lena na dvé c¢asti — informovani o zaleZitostech sluzby

a zalezitostech pracoviste.

Zacnéme nejprve odpovéd’'mi na informovanost o zalezitostech sluzby:

14 13

12

0

Ano, jsem dostate¢né Spise ano Jak kdy SpiSe ne Ne, nejsem dostate¢né
informovan informovan

Graf ¢. 15 Informovanost o zaleZitostech sluzby

Nejcastéjsi odpoveéd’ byla odpoveéd’: spise ano, kterou zvolilo 13 respondentli, moZnost:
ano, jsem dostate¢n¢ informovan zvolilo 9 respondentt. Tti lidé zvolili moznost jak kdy.
Jen jeden respondent zvolil moznost: spise ne.

Tato otazka byla dale koncipovana tak, ze kdo zvolil moznost: jak kdy, spiSe ne a ne,
nejsem dostate¢né informovan, mé¢l uvést, jak by se k nému mély informace dostat. Nej€astéjsi
zvolena odpoveéd’ byla, Ze by se informace mély dostat od pfimého nadiizené¢ho. Déle byly

zvoleny moznosti: emailem, zadpisem z porady, od kolegt.
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Jelikoz STRED, z. u. funguje na dvou pracovistich v Tfebi¢i a v Moravskych
Bud¢jovicich, ptal jsem se respondentti také na to, jak jsou spokojeni s informovanosti praveé

na téchto pracovistich.
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Ano, jsem dostate¢né Spise ano Jak kdy SpiSe ne Ne, nejsem dostatecné
informovan informovan

Graf ¢. 16 Informovanost o zaleZitostech pracovisté

Nejcastéjsi odpoveéd’ byla odpoved: Ano, jsem dostateéné informovan, kterou zvolilo
14 respondentli, moznost: spise ano zvolilo 8 respondent. Dvé odpovédi se tykaly moznosti
jak kdy. Zadny zrespondentii neodpovédél moznosti: spiSe ne, ne, nejsem dostateénd
informovan.

Tato otazka byla také dale koncipovana tak, Ze kdo zvolil moznost: jak kdy, spise ne,
ne, nejsem dostateéné informovan, mél uvést, jak by se k nému mély informace tykajici se
pracovisté dostat. V oteviené otdzce respondenti uvadéli moznosti:

- Jasnym vymezenim danych zaleZitosti.

- Zavést (modifikovat) porady v Moravskych Budéjovicich.
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16. V organizaci STRED, z. 0, probiha kazdoroéné hodnoceni pracovniho vykonu viech

zamé&stnancl a pracovnik dostava zpétnou vazbu od hodnotitele.

Jednotlivé vyroky dopadly takto:

50.00% 46.90%

40.00% 34.60%
30.00%
Hodnoceni je
20.00% smysluplné, vidim
11.50% v ném osobni
piinos
10.00% 380%  3.80%
0.00%
Zcela Zcela Nedovedu
souhlasi nesouhlasi posoudit

Graf ¢. 17 Hodnoceni pracovniho vykonu — hodnoceni bylo smysluplné, vidim v ném osobni piinos

Graf ukazuje, ze vétSina respondentii souhlasi s tvrzenim, ze hodnoceni ma smysl

a zaméstnanci v hodnoceni vidi osobni pfinos.

70.00%
61.50%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% Hodnotitel se
23.10% snazil o co
20.00% nejobjektlrvnejm
hodnoceni
10.00% 7.70%
3.80% 3.80%
0
0.00%
Zcela Zcela Nedovedu
souhlasim nesouhlasim posoudit

Graf ¢. 19 Hodnoceni pracovniho vykonu — hodnotitel se snazil o co nejobjektivnéjsi hodnoceni

S tvrzenim, ze se hodnotitel snazil o co nejobjektivnéjsi hodnoceni, souhlasi také vétSina

respondentl.
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Graf ¢. 20 Hodnoceni pracovniho vykonu — Nadfizeny mi zddvodnil hodnoceni v jednotlivych oblastech

Z dotaznikl je jasné, ze vétSina respondentii souhlasi s tvrzenim, ze jim nadfizeny

zdivodnil hodnoceni v jednotlivych oblastech.
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Graf ¢. 20 Hodnoceni pracovniho vykonu — Mél/a jsem moznost se k hodnoceni vyjadfit
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Naprosta vétSina respondentt svymi odpovéd’mi toto tvrzeni odsouhlasila.
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Graf ¢. 20 Hodnoceni pracovniho vykonu — Cast, kde jsem mél/a hodnotit sim/samu sebe, byla velmi

naro¢na

Toto tvrzeni nebylo tak jednoznac¢né, jako to pfedchozi. Rozptyl mezi odpovéd’'mi byl

velky na celém spektru moznosti. Pfesto se vétsi Cast dotazovanych shodla na tom,

ze hodnoceni, kde byla potfeba sebereflexe, byla velmi naro¢na.
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Graf ¢. 21 Hodnoceni pracovniho vykonu — V ramci hodnoceni bylo tézké stanovit obsah individualniho

vzdélavaciho planu navazujici na hodnoceni do nasledujiciho roku

S vyrokem, Ze bylo vramci hodnoceni tézké stanovit obsah individualniho planu

na dalsi rok, zcela nesouhlasi rovna polovina respondentti, ostatni respondenti se taktéz kloni
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k tomu, ze stanovit individualni plan nebylo tézké. Nenasel se nikdo, kdo by s vyrokem

souhlasil.

17. V ¢em vidite pfinos hodnoticiho pohovoru? (Mizete oznacit vice moznosti)
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Mize dojitke  Zjistim, cosi  hodnoceni mé Mg¢l/a bych Jiné, co? V hodnoticicm
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komunikace omé praci  k praci, abych se zda se rok od nevidim zadny
mezi mnou a snazil/a vic roku nékam prinos
podiizenym posouvam, zda
se ve své praci
lepSim

Graf ¢. 22 Ptinos hodnoticiho pohovoru

Tato otazka mapovala pfinos hodnoticiho pohovoru a respondenti mohli zvolit vice
odpovédi. Odpovédi se rozprostiely mezi vSechny moznosti. Respondenti nejvice uvadi,
ze mohou diky hodnoceni zjistit, co si nadfizeny mysli o jejich préci a také, to, Ze mohou diky
hodnoceni vidét, zda profesné rostou a zlepSuji se. Diky hodnoceni miize dojit ke zlepSeni
komunikace mezi nadfizenym a podfizenym. Dal§i zvolena moZnost byla, Ze mohou
byt zaméstnanci vice motivovani, napiiklad diky pochvale. Jeden respondent v hodnoticim

pohovoru nevidi zddny piinos.
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18. Vidite v hodnoticim pohovoru i n¢jaka rizika?
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Graf ¢. 23 Rizika v hodnoticim pohovoru

Vétsina respondentl zvolila moznost ,,ne*. Respondenti se ptiklonili k tomu nazoru,
ze v hodnoticim rozhovoru zadna rizika nespatiuji. Ve tfech pfipadech se objevila moznost
,,ano‘ s komentari:

- Hodnoceni miize sklouznout do sebehodnoceni a vytrati se hodnoceni nadfizen¢ho

a naopak.

- Nepochopeni.

- Kiritika nemusi byt vyslySena a mize byt vnimana ne jako rozvoj, ale jako ohroZeni.

19. Je Vas nadtizeny ptipraven Vas vyslechnout, kdyz to potiebujete?
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Graf ¢. 24 Pfipravenost nadiizenych vyslechnout své podfizené
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Na tuto odpovéd kladn€¢ odpovédéli vSichni respondenti. Moznost ,,ano* zvolilo
19 respondentli a moznost ,,spiSe ano* zvolilo 7 respondenti. Je tedy ziejmé, Ze nadiizeni

pracovnici jsou pripraveni vyslechnout své zaméstnance, kdyZ to zaméstnanec potiebuje.

20. Uvazujete v sou¢asné dobé o odchodu z organizace STRED, z. 0.?
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Graf ¢. 25 Odchod z organizace

Rozsah potenciélni fluktuace je takovy, Ze v souc¢asné dobé o odchodu z organizace
uvazuji 4 respondenti, coz je 15,3 % vSech zaméstnancid, vétSina respondenti 84, 6 %
o odchodu z organizace STRED, z. 0. neuvaZzuje. Nasledujici dotaz navazuje na tuto otazku a

jsou v ni uvedeny diivody pro odchod ze STRED, z. 1.

21. Z jakého dtivodu?

Jako divody k odchodu ¢tyii respondenti uvedli:
- Jsem nespokojena se vztahy na pracovisti.
- Konc¢i mi smlouva.
- Potfeba realizace v jiném odvétvi.

- Jsem nespokojena s podminkami prace.
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22. Soucasti otazky je nékolik tvrzeni. Ke kazdému z nich vyjadiete na sedmibodové
stupnici, jak s jeho obsahem souhlasite. Zakrouzkujete-li 1, znamena to, ze s tvrzenim
souhlasite zcela, zakrouzkujete-li 7, znamena to, ze s tvrzenim zcela nesouhlasite.

Ostatni ¢isla vyjadiuji miru Vaseho souhlasu / nesouhlasu.

Hodnoty v ramci organizace Primér
Je diilezité mit zajimavou praci. 1,58
Prace musi ¢loveéka bavit. 1,46
Dobr¢ vztahy v pracovnim kolektivu jsou nutné. 1,58
Spoluprace lidi v kolektivu je pro tspéSnou praci zasadni. 1,58
Organizace by méla svym zaméstnancim davétrovat. 1,31
Je pro me dulezité mit dobte placenou praci. 1,88
Je dulezité, aby zamé&stnanci méli ditvéru k organizaci, ve které pracuji. 1,23
Efektivita ¢innosti zaméstnancii je pro uspéch organizace zasadni. 1,73
Jsem hrdy/a, Ze pracuji v organizaci STRED, z. 4. Jde o prestizni
zaméstnani. 2
Tabulka ¢. 2

Tabulka ukazuje hodnotové orientace zaméstnanci STRED, z. 0. vztahujici se
ke kultufe organizace. Hodnotové orientace jsou zajimavé v tom ohledu, Ze ukazuji vztah
zaméstnancl k organizaci. Respondenti m¢li z danych vyrokt vybrat a zatadit miru souhlasu ¢i
nesouhlasu s danymi vyroky, a to na sedmibodové Skéle. Jestlize respondenti zakrouzkovali
jednic¢ku, pak s vyrokem zcela souhlasi, naopak pokud zaskrtli sedmicku, s vyrokem zcela
nesouhlasi. Ostatni ¢isla vyjadiuji miru souhlasu ¢i nesouhlasu.

Vysledky ukazuji, ze zaméstnanci STRED, z. 4. maji hodnotovou orientaci nastavenou
mezi 1, 23 —2. Maximalni hodnoceni se tyka toho, Ze je dilezité, aby zaméstnanci méli divéru
k organizaci, ve které pracuji. Na druhé stran¢ vyrok: Jsem hrdy/a, Ze pracuji v organizaci
STRED, z. 1. Jde o prestizni zaméstnani., dostal nejméné pozitivni hodnoceni a to hodnoceni
2. Ostatni hodnotové orientace se pohybuji mezi 1,23 — 2. I tak jsou namétfené hodnoty

nadprimérné a rozptyl mezi nimi je 0,77.
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2.6 Testovani hypotéz

Hypotéza €.

1

Zamgéstnanci, ktefi se ztotoznuji s hodnotami a poslanim organizace jsou v zaméestnani

spokojenéjsi nez ti, ktefi je neznaji.

Nasledujici

tabulka udava celkovou

spokojenost zaméstnancii se soucasnym

zaméstnanim. Velmi spokojeno je 12 respondentti, spokojeno je 10 zaméstnancti. Nespokojen

neni zadny zaméstnanec.

Celkova spokojenost zaméstnancii se souc¢asnym zameéstnanim
Cetnost Procentuélné
velmi spokojen 12 46%
spokojen 10 38%
jak kdy 4 15%
nespokojen 0 0%
velmi nespokojen 0 0%

Tabulka €. 3

Nasledujici tabulka porovnavd shodné odpovédi na otazku, zda se respondenti

ztotoZnuji

s hodnotami

a poslanim organizace

v porovnani

celkové

spokojenosti

se zamé&stnanim. S hodnotami a posldnim se ztotoziiuje vSech 26 respondentll. V porovnani

s celkovou spokojenosti je ziejmé, ze velmi spokojeno a spokojeno je 22 respondentu,

coz je 84,7 %

Celkova spokojenost v porovnani se ztotoZnénim se s hodnotami a poslanim

nevim,
vim, Ze existuji, ale vim, Ze existuji, ale ze

se ztotoziuji neztotoziuji se s nimi neznam je existuji
velmi spokojen 12/46,2% 0/0% 0/0% 0/0%
spokojen 10/38,5% 0/0% 0/0% 0/0%
jak kdy 4/15% 0/0% 0/0% 0/0%
nespokojen 0/0% 0/0% 0/0% 0/0%
velmi nespokojen 0/0% 0/0% 0/0% 0/0%

Tabulka ¢. 4 Porovnani celkové spokojenosti se ztotoznénim se s hodnotami a poslanim organizace
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Hypotéza €. 1 se potvrdila, jelikoz 22 respondentt (84,7 %) uvedlo, ze jsou velmi

spokojeni nebo spokojeni a zaroven se ztotoziuji s posldnim a hodnotami organizace

STRED, z. 1.

Hypotéza €. 2

Zameéstnanci, ktefi jsou hrdi na to, Ze pracuji v organizaci STRED, z. 0. jsou celkové

spokojenéjsi nez ti, ktefi hrdi nejsou.

Nasledujici tabulka udava jaké je procento respondentl, kteti uvedli, ze jsou hrdi

na to, ze pracuji v organizaci STRED, z. 1., a zarovenl toto procento respondenti uvedlo,

jak je celkové spokojeno v organizaci.

Celkova spokojenost v porovnani s hrdosti.

Hrdost

Mira souhlasu velmi spokojen spokojen jak kdy nespokojen nes‘;}lfgj en
9/40,9% 2/9,1% 0/0% 0/0% 0/0%
2 3/13,6% 6/27,3% 2/9,1% 0/0% 0/0%
3 0/0% 0/0% 1/4,5% 0/0% 0/0%

Tabulka ¢. 5 Celkova spokojenost v porovnani s hrdosti

Z tabulky vyplyva, Ze celkovy pocet velmi spokojenych a spokojenych respondentd

je v mife souhlasu 1 (coz je nejvyssi souhlas s tvrzenim), a to 11. Pro miru souhlasu 2 je pocet

velmi spokojenych a spokojenych 9 respondentli. Pro miru souhlasu 3 nefiguruje v hodnoceni

zadny z respondentll. Z toho vyplyva, Ze vSichni, ktefi souhlasi s tvrzenim, Ze jsou hrdi

na to, Ze pracuji v organizaci STRED, z. 1. je velmi spokojeno a spokojeno 20 z 23 respondent,

kteti na tuto otazku odpovédéli, coz odpovida praméru 90,9 %.

Hypotéza ¢. 2 se tak potvrdila, jelikoZ vétSina respondentt, ktefi jsou hrdi na to,

ze pracuji v organizaci STRED, z. u, jsou zaroveil spokojenéjsi, nez ti, ktefi hrdi nejsou.
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Hypotéza €. 3
Zameéstnanci, kterym se vyplnilo o¢ekavani, jez od zaméstnani ve STRED, z. (. méli,

jsou spokojenéjsi a oddani své praci, nez ti, kterym se o¢ekavani nevyplnilo.

Nasledujici tabulka udava celkovou spokojenost zaméstnancli se soucasnym
zaméstnanim. Velmi spokojeno je 12 respondentti, spokojeno je 10 zaméstnanci. Nespokojen

neni zadny zaméstnanec.

Celkova spokojenost zaméstnanci se souc¢asnym zameéstnanim
Cetnost Procentualné
velmi spokojen 12 46%
spokojen 10 38%
jak kdy 4 15%
nespokojen 0 0%
velmi nespokojen 0 0%

Tabulka €. 6 Celkova spokojenost zaméstnanct se soucasnym zaméstnanim

V nasledujici tabulce je zaznamenana celkova spokojenost respondentii v porovnani

se splnénim ocekavani, které méli od zaméstnani, kdyz do né&j nastupovali.

Celkova spokojenost v porovnani s o¢ekdvanim
Velmi
Velmi spokojen Spokojen | Jak kdy Nespokojen | nespokojen

E Ano zcela 8/30,8% 6/23,1% 1/3,8% 0/0% 0/0%
2 Spise ano 4/15,4% 4/15,4% | 3/11,5% 0/0% 0/0%
f‘-} Nevim 0/0% 0/0% 1/3,8% 0/0% 0/0%
© Spise ne 0/0% 0/0% 0/0% 0/0% 0/0%
Ne 0/0% 0/0% 0/0% 0/0% 0/0%

Tabulka ¢. 7 Celkova spokojenost v porovnani s o¢ekavanim
Z vysledkl je zfejmé, Ze oCekavani se naplnila u vétSiny respondentt, ktefi uvedli,

ze jsou velmi spokojeni nebo spokojeni. Jen 5 respondentl z 26 uvedlo neutralni odpovéd:

jak kdy.
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Tabulka nize porovnava celkovou spokojenost, oddanost a motivaci. Po bliz§im

prozkoumani zjistime, Ze tato tabulka ¢. 7 je zna¢n¢ podobna tabulce ¢. 6, ktera porovnava

celkovou spokojenost a ocekavani respondentti. Ve sledované oblasti celkové spokojenosti:

velmi spokojen a souhlasného stanoviska: souhlasim, spiSe souhlasim, jsou pocty shodné.

V oblastech: spokojen, souhlasim, spiSe souhlasim, jsou pocty rozdilné o jednoho jediné¢ho

respondenta. V neutralni oblasti: jak kdy, a souhlasnych stanovisek: souhlasim, spiSe

souhlasim, se jednd také o rozdil v jediném respondentovi. Neutralni odpovéd’ u celkové

spokojenosti: jak kdy, spiSe nesouhlasim, je pocet také shodny. Lze tedy fici, Ze vystupy,

které se tykaji naplnéného ocekavani a oddanosti s motivaci pracovat pro organizaci

jsou totozné.

Celkova spokojenost v porovnani s oddanosti a motivaci

velmi
Velmi spokojen spokojen jak kdy nespokojen | nespokojen
- souhlasim 8/30,8% 7/26,9% 1/3,8% 0/0% 0/0%
é spiSe souhlasim 4/15,4% 3/11,5% 2/7,7% 0/0% 0/0%
= spise
8 nesouhlasim 0/0% 0/0% 1/3,8% 0/0% 0/0%
nesouhlasim 0/0% 0/0% 0/0% 0/0% 0/0%

Tabulka ¢. 7 Celkova spokojenost v porovnani s oddanosti a motivaci.

Hypotéza €. 3 se potvrdila, jelikoz vétSina respondentil, kteti jsou celkové spokojent,

zaroven potvrzuji, Ze se jim splnila ofekavani, ktera méli od zaméstnadni ve STRED, z. u.

Zaroven se potvrdilo, ze respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze jsou oddani a motivovani pro praci

v organizaci STRED, z. 1.
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Nasledujici tabulka ukazuje porovnani celkové spokojenosti a primérné spokojenosti
s vybranymi aspekty (spokojenost sndplni prace, s vysi mzdy, predavanim informaci,

predavani tkoli).

Respondenti Otazka ¢. 5 celkova | Otazky ¢. 6,7, 13, 14
spokojenost als
respondent 1 1 1,83
respondent 2 1 1,17
respondent 3 1 1,17
respondent 4 1 1,6
respondent 5 1 1,67
respondent 6 1 1,83
respondent 7 1 1
respondent 8 1 1,2
respondent 9 1 1,67
respondent 10 1 1,5
respondent 11 1 1,17
respondent 12 1 1,6
respondent 13 2 1,67
respondent 14 2 1,67
respondent 15 2 1,5
respondent 16 2 2,33
respondent 17 2 1,67
respondent 18 2 1,17
respondent 19 2 2,17
respondent 20 2 2,17
respondent 21 2 1,67
respondent 22 2 2,5
respondent 23 3 2
respondent 24 3 1,67
respondent 25 3 2,17
respondent 26 3 2,67

Tabulka ¢. 8 porovnani celkové spokojenosti a primérné spokojenosti s vybranymi aspekty

Z tabulky vyplyva, ze primérnd spokojenost v dil¢ich oblastech se pohybuje mezi

hodnotami 1 a 2,67 coz ukazuje na kladné hodnoceni zaméstnanct.
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Zavér

Z pohledu teorie fizeni lidskych zdroju je spokojenost zaméstnancti jednou z klic¢ovych
oblasti personalistiky, na kterou by se kazdd organizace méla zam¢fit pfedevSim proto,
ze jsou zameéstnanci jejim velkym bohatstvim. Pravé zaméstnanec se vstupem do smluvniho
vztahu zavazuje k ¢innosti pro nase posldni a vize. Reciprocné¢ mu nabizime know-how
organizace v ramci zaskolovani, vzdélavani, ma prostor pro profesni rist v rdmci hodnoceni.
Tento zaméstnanec také dostdvd moznost, feSit na supervizich nastalé situace.
Se zaméstnancem hleddme jeho vlastnosti, schopnosti a postoje a je zde velkd snaha
o to, aby tyto aspekty osobnosti kazdy zaméstnanec vyuzil vco nejlepsi mife.
V3e je podtizeno tomu, aby zaméstnanci dokazali poskytovat kvalitni sluzby klientim.

Cilem prace bylo zhodnoceni zamé&stnanecké spokojenosti v organizaci STRED, z. 1.,
a to v kontextu zhodnoceni dil¢ich oblasti persondlniho fizeni lidskych zdrojt. V teoretické
¢asti této prace byly definovany oblasti s ohledem na tento cil. Nejprve jsem se zaméfil
na oblast neziskového sektoru a socidlnich sluzeb. Tyto okruhy jsou stézejni, jelikoZz ramuyji
celou oblast, ve které se prace odehrava. Poté jsem se zabyval vyjmenovanim dil¢ich aspekti,
které tvotily zéklad pro dotaznikové Setfeni, jez prob&hlo mezi zaméstnanci. V dalsi ¢asti
teoretického vymezeni jsem se vénoval motivaci jako takové a jednotlivym teoriim motivaci.
Pro potieby této prace jsem jako stézejni zvolil Maslowovu hierarchii potfeb. Skrze ni jsem
jednotliva patra pyramidy popisoval a nasledné propojoval s otizkami v dotazniku.
V teoretickém vymezeni jsem se dale zabyval samotnymi aspekty spokojenosti zaméstnanct,
mezi které patfily hodnoty a poslani organizace, oblast organizacni kultury a v neposledni fadé
hodnoceni pracovniho vykonu. VSechna tato hlediska povazuji jiz dlouhou dobu za velmi
vyznamna piedevsim proto, Ze se s nimi neustale setkdvam pii fizeni pracovnik.

Ve vyzkumné ¢asti prace byla nejprve definovana metodologie vyzkumu, ptedstaveny
vyzkumné otazky a sestaveny hypotézy pro analyzu dotaznikového Setfeni. Vysledky vyzkumu
popisuji v kapitole, kterd se vénuje vyhodnoceni jednotlivych otdzek pfedloZzeného dotazniku
respondentim. Po této kapitole nasleduje oddil vénovany testovani nastavenych hypotéz.
Vyzkumné Setteni probihalo bez sociodemografickych tdaji (v€k, pohlavi, délka praxe
v oboru), a to ptredevSim proto, aby respondenti nemuseli mit obavu ze ztrity anonymity.
Do dalSiho vyzkumného Setfeni doporucuji tuto technickou zaleZzitost znovu zopakovat.
Ukazalo se totiz, ze navratnost dotazniki byla 86,7 %, coz je velmi dobry vysledek.

Ze samotného testovani vyplyva, ze vSechny stanovené hypotézy byly potvrzeny. Jedna

se zejména o oblasti spokojenosti (spokojenost se mzdou, naplni prace, vztahy mezi
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zaméstnanci atp.), které piimo souvisi s celkovou spokojenosti zaméstnanci. KliCovym
zjisténim také bylo to, Ze shodnotami a poslanim organizace jsou ztotoznéni vSichni
respondenti, ktefi dotaznik vyplnili. Toto je pro mé velmi vyznamné zjisténi.

Dalsim vysledkem, ktery stoji za zminku, je okruh, ve kterém respondenti odpovidali
na tvrzeni, Ze jsou hrdi na to, Ze pracuji v organizaci STRED, z. 4. Na tuto otazku vyjadilo
souhlas 20 z 23 respondentd, ktefi na tuto otazku odpovidali.

Mezi sociotechnickd doporuceni, kterd lze v budoucnu aplikovat, Ize jednoznacné
zaradit samotné dotaznikové Setieni. Je to pfedevsim vyborny zdroj dat a informaci pro potieby
vedeni organizace, se kterymi se d4 dale pracovat. Respondenti z fad zaméstnanct projevili
velkou ochotu sdilet svoje pohledy na zkoumané oblasti. Osvéd¢ily se také polouzaviené
otazky, ve kterych mohli respondenti pfidat svoje tvahy, pokud si nevybrali z nabizenych
moznosti.

Pro tuto praci jsem zvolil jako bod zdjmu spokojenost zaméstnancii v organizaci.
Proto se mé dalsi doporuceni do budoucna bude zamétovat na ty oblasti, na které se v ramci
vyzkumu nedostalo. Mezi takové oblasti patii rozhodné¢ hodnoceni pracovniho vykonu
a stim spojeny dalSi program vzdélavani zaméstnancl. Zajimavou oblasti pro vyzkum
by mohla byt také oblast organiza¢ni kultury z pohledu formalniho a neformélniho jednani.

Prace méla za tikol zjistit miru spokojenosti zaméstnancti v organizaci STRED, z. 1.
Tento typ zjistovani se v takovém rozsahu realizoval viibec poprvé za dobu jeji existence
a piinesl zajimavé vysledky piedeviim v celkovém pohledu. Zadny z vystupii nedosahoval
zapornych hodnot ve zjiSténych odpovédich. Celkovou spokojenost zaméstnanct

tak 1ze hodnotit velmi pozitivnég.
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Ptilohy
Ptiloha €. 1 dotaznik pro respondenty

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

jak jisté vite, v soucasné dobé dokonCuji magisterské studium na Univerzit¢ Palackého v Olomouci, obor
Charitativni a socialni prace, a proto se na vas obracim s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako
podklad pro zavére¢nou kvalifikaéni praci na téma ,,Zaméstnanecka spokojenost STRED, z. u.“ Tato prace je
zamétena na zhodnoceni zaméstnanecké spokojenosti u nds v organizaci a na to, jak je tato spokojenost dilezita
pro motivaci zaméstnanc.

Dovoluji si Vas rovnéz pozéadat o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Dotaznik je koncipovan jako
anonymni. Pfedem Vam dekuji za spolupraci.

1. Co Vs piivedlo k tomu, Ze jste se rozhodl/a do organizace STRED, z. wi. nastoupit?
(muZete vyznacit vice variant)

a) jedna se o praci blizko mého bydlisté

b) v predchozim zaméstnani jsem byl/a nespokojen/a
¢) byla to pilezitost dobrého vydélku

d) byla to moznost, jak vyuzit svoji kvalifikaci

©) STRED, z. 1. m4 v oboru dobrou povést

f) jiny divod - uvedte jaky ...................

2. Splnila se vaSe ocekavani, se kterymi jste do zaméstnani do organizace STRED, z. u.
nastupoval/a?

a) ano, zcela
b) spise ano
¢) nevim

d) spiSe ne

€) urdité ne

3.S hodnotami a poslanim organizace STRED, z. 1.
a) se ztotoziiuji

b) vim, 7e existuji, ale neztotoznuji se s nimi

¢) vim, Ze existuji, ale neznam je

d) nevim, ze existuji

4. S tvrzenim “Své praci jsem plné oddan a jsem motivovan podilet se na ¢innosti organizace.”:
a) souhlasim

b) spiSe souhlasim

¢) spise nesouhlasim

d) nesouhlasim
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5. Jste s Vasim soucasnym zaméstnanim spokojen/a?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

¢) jak kdy

d) nespokojen/a

€) velmi nespokojen/a

6. Jste spokojen/a s vysi mzdy (véetné odmén, benefitii)?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

c) nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a

7. Jak jste spokojen/a s naplni prace?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

¢) jak kdy

d) nespokojen/a

€) velmi nespokojen/a

8. Co se Vam na Vasi praci libi nejvice?

vvvvvv

a) prace mé napliuje

b) prace me bavi

C) prace je v misté mého bydliste

d) dobré vztahy s kolegy

€) dobry vztah s nadfizenym

f) dobry vydelek

£) moznost uplatnit svoji kvalifikaci
h) organizace prace

1) Jing, co? wovvveeeeiieeeeea

9. S ¢im jste naopak nespokojen/a?

vvvvvv

a) $patny vztah s kolegy

b) $patné vztahy na pracovisti
¢) do prace musim dojizdét

d) prace je psychicky namahava
©) nejednozna&na néapli prace
£) nizky vydslek

g) chaos v organizaci prace

h)j Né, Co? oo,
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10. Jakou znamkou (jako ve $kole) od 1 do 5 byste celkové ohodnotil/a VaSe pracovni prostiedi?

11. OznamkKujte prosim niZe uvedené aspekty pracovniho prostfedi na stupnici od 1 do 5 (jako ve $kole).
Pokud néco nevyuZivate, vepiste 9.

a) sluzebni automobil ..................

b) sluzebni telefon .............c........

c) vybaveni pracovniho mista (PC, stil, zidle) ..................
d) troveit IT zazemi ...................

©) kavovy fond ........c...c.ce....

f) teambuilding .....................

£) novoroéni setkdni ..................

h) neformalni setkavani (spole¢né obédy, slaveni narozenin, party STREDu, atd.) ............

12. Organizace STRED, z. . VaAm nabizi riizné zaméstnanecké benefity (sickday, stravenky, 5 dni dovolené
navic). Napadaji Vas dalSi benefity, které by mohla organizace zavést?

13. Jak byste zhodnotil/a celkové vztahy mezi kolegy v organizaci? Jsou:
a) velmi dobré

b) spiSe dobré

¢) jak kdy

d) spiSe Spatné

€) velmi §patné

14. Soucasti Vasi prace je i plnéni raznych ukola. Jsou pokyny a prikazy, které dostavate k plnéni téchto
ukoli, vZdy konkrétni a jasné?

a) ano, vzdy

b) spiSe ano

C) jak kdy

d) jsou spise méné konkrétni a jasné

€) nejsou konkrétni a jasné

15. K Vasi praci potiebujete také informace. Domnivite se, Ze jste dostatecné
informovan/a?
- O zalezitostech vasi sluzby:

a) ano, jsem dostatedns informovén/a
b) spise ano

C) jak kdy
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d) spiSe ne

e) ne, nejsem dostate¢né informovan/a

Pokud jste oznacili moznost ¢, d nebo e, uved’te, jak by se k Vam tyto informace mély dostat:
a) od ptimého nadfizeného

b) e-mailem

C) zépisem z porady

d)od kolegli

€) JinaK........ccocoveeren.

O zalezitostech Vaseho pracoviste:
a) ano, jsem dostatecné informovan

b) spise ano

¢) jak kdy

d) spiSe ne

©) ne, nejsem dostatecné informovan

Pokud jste oznacili moZnost ¢, d nebo e, uved’te, jak by se k Vam tyto informace mély dostat:
a) od primého nadfizeného

b) e-mailem

c) zapisem z porady vedeni

d)od kolegt

©) Jinak................ooeinn,

16. V organizaci STRED, z. 4, probih4 kaZdoro¢né hodnoceni pracovniho vykonu vsech
zaméstnanci a pracovnik dostava zpétnou vazbu od hodnotitele.

Zhodnot'te, jak souhlasite/nesouhlasite s vyroky, které se daného rozhovoru tykaji:

Hodnoceni bylo smysluplné, vidim v ném osobni p¥inos.
1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si

Hodnotitel se snaZil o co nejobjektivnéjsi hodnoceni.
1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si

Nadtizeny mi zdivodnil hodnoceni v jednotlivych oblastech.
1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si

Mél/a jsem mozZnost se k hodnoceni vyjadiit.

1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si
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4
7

ast, kde jsem mél/a hodnotit saim/samu sebe, byla velmi naro¢na.
1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si

V ramci hodnoceni bylo téZké stanovit obsah individualniho vzdélavaciho planu navazujici na
hodnoceni do nasledujiciho roku.

1 2 3 4 5 8 9
Zcela souhlasi zcela nesouhlasi  nedovedu posoudit nepamatuji si

17. V ¢em vidite prinos hodnoticiho pohovoru? (MizZete oznacit vice mozZnosti)
a) Mize dojit ke zlepseni komunikace mezi mnou a mym pfimym nadiizenym.
b) Zjistim, co si nadfizeny mysli o0 mé praci.
¢) Hodnoceni m¢ miize motivovat k praci, abych se snazil/a vic, napiiklad diky pochvale.
d) M&l/a bych moznost vidét, zda se rok od roku nékam posouvam, zda se ve své praci lepSim.
€) Jiné, uved'te [ 11 T T
) V hodnoticim pohovoru nevidim zadny ptinos (v pfipadé¢ zvoleni této moznosti zatrhnéte prosim
zdtivodnéni)
i.  Hodnoceni se neodrazi na odménéch.
ii.  Rozhovor neni motivac¢ni, neni kam se posunout.
iii.  Moje prace je rutinni, neni na ni co menit.
v,  Jiné ...

18. Vidite v hodnoticim pohovoru i néjaka rizika?

a) ano - uved’te Prosim jaka ........ooviiiiiii e

b) ne

19. Je Vas nadrizeny pripraven Vas vyslechnout, kdyZ to potiebujete?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

20. UvaZujete v soutasné dobé o odchodu z organizace STRED, z. i.?
a) ano

b)ne (prejdéte na otazku 22)

21. Z jakého divodu?

a) mam nabidku na 1épe placenou praci

b) mam nabidku na praci, pi které uplatnim 1épe svoje vzdé&lani

¢) jsem nespokojen/a s vy§i mzdy

d) jsem nespokojen/a se vztahy na pracovisti

e) jsem nespokojen/a s podminkami prace - nevyhovuje mi pracovni doba

f) jsem nespokojen/a s pracovnim prosttedim (IT sluzby, pracovni misto, atd.)
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) 10T dAVOL, JAKY e,

22. Soucasti otazky je nékolik tvrzeni. Ke kaZzdému z nich vyjadiete na sedmibodové stupnici, jak
s jeho obsahem souhlasite. Zakrouzkujete-li 1, znamena to, Ze s tvrzenim souhlasite zcela,
zakrouzkujete-li 7, znamena to, Ze s tvrzenim zcela nesouhlasite. Ostatni ¢isla vyjadiuji miru

Vaseho souhlasu / nesouhlasu.

Je diilezité mit zajimavou praci.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Prace musi ¢lovéka bavit.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Dobré vztahy v pracovnim kolektivu jsou nutné.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Spolupréce lidi v kolektivu je pro uspé$nou praci zasadni.

1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim
Organizace by méla svym zaméstnancim duvérovat.

1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Je pro mé duleZité mit dobi'e placenou praci.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Je diilezité, aby zaméstnanci méli diivéru k firmé, ve které pracuji.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Efektivita ¢innosti zaméstnancii je pro uspéch organizace zasadni.
1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

7
zcela nesouhlasim

Jsem hrdy/a, Ze pracuji v organizaci STRED, z. ii. Jde o prestiZni zamé&stnani.

1 2 3 4 5 6
Zcela souhlasim

Deékuji za vyplnéni dotazniku.

Karel Vondracek
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