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Uvod

Jsem ve svém zaméstnani spokojend? Nejsem urcité jedind, kdo si tuto otazku poklada,
vzhledem k mnozstvi teorii a piistupd, které se pracovni spokojenosti vénuji. Miizeme
fict, ze jsme spokojeni, pokud délame praci, ktera nas bavi a napliiuje. Stejné tak to
néktefi fikaji o praci, ktera jim vyd¢lava tolik penéz, ze aktivity, které je bavi realizuji
jinde. Je tomu opravdu tak? Moliér, francouzsky dramatik a herec fekl: ,,spokojenost
je lepsi nez bohatstvi“ (Svoboda, 2017). Co tedy charakterizuje spokojenost
zaméstnancl na pracovisti? Jsou to penize ¢i pocit naplnéni? Tato otdzka se stava o to
zajimav¢jsi, pokud se zaméfime na druhy profesi, které svou povahou vybizi
Kk piedstave, Ze jejich zaméstnanci jsou spokojeni uz z principu toho, Ze takovou praci
vykonavaji. Jedna se 0 pomahajici profese a v ramci prace Konkrétné 0 neziskové
organizace. Toto téma je mi velice blizké, protoze se sama vénuji dobrovolnické
¢innosti a mam zkuSenost i1 jako zaméstnanec neziskové organizace. Nékolikrat jsem
si béhem dobrovolnickych aktivit i pfimo v praci v pomahajicich profesich kladla
otazku, pro¢ tu lidé pracuji a co je ¢ini spokojené v této oblasti. Co charakterizuje
spokojenost zaméstnancti neziskovych organizaci? Je to smysluplna prace,
seberealizace, nebo se na tom podileji i jiné faktory? Na tyto otazky se snazim

odpoveédet.

Cilem prace je charakterizovat spokojenost zaméstnancii neziskové organizace
v souladu s Herzbergovou teorii motivace. Pfi hledani odpovédi je nutné piedstavit i
teoretické zakotveni a popis pojmu spokojenosti, neziskové organizace a pomahajicich
profesi, které jsou Vv prvnich dvou kapitolach. Dale také predstavim teorii motivace
Fredericka Herzberga, ktera je podkladem, na jehoz zakladé¢ budu spokojenost
charakterizovat a je také teoretickym zakladem empirického kvantitativniho vyzkum.
Vyzkum byl realizovan se zaméstnanci Stiediska prevence a lécby drogovych
zavislosti Drop In o.p.s. pomoci strukturovanych rozhovorti a je sepsan Vv tieti kapitole.
Vysledky vyzkumu a teoreticky popis problematiky spokojenosti a specifik

pomahajicich profesi i neziskovych organizaci mi napomohly k naplnéni cile prace.



1 Spokojenost a Herzbergova teorie motivace

V ramci prvni kapitoly se vénuji Gstfednim pojmim bakalatské prace. V prvni casti
vymezuji termin spokojenost, ktery je dil¢im tématem empirického vyzkumu. Jak se
takova spokojenost méti a jaké jsou ke spokojenosti pristupy. V druhé ¢asti se vénuji
tématu motivace se zameienim na motivacni teorii Fredericka Herzberga, kterou jsem
se nechala inspirovat pro realizaci vyzkumu. Zaroven pro ucelenéj$i uchopeni
problematiky zde objasnuji pojem motivace jako takové a kratce zminim i historii

motivacnich teorii.
1.1 Spokojenost

Spokojenost je téma, které se tyka kazdého z nas a je promitnuta do mnoha aspekti
nasSich zivotl. Mlizeme byt spokojeni s naSim zivotnim stylem, rodinou, partnerskym
zivotem a také s pracovnim zivotem. Kocianova (2010, s. 34) popisuje obecnou
spokojenost, a to v jaké mife jsme schopni se vyrovnat s zivotnimi okolnostmi. A
praveé jiz zminéna spokojenost pracovni patii do nasi celkové zivotni spokojenosti.
Protoze se ve své praci zabyvam spokojenosti zamé&stnancii, budu se dale vénovat

tématu spokojenosti pracovni.
1.1.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je ustfednim pojmem textu, jak uz bylo uvedeno vyse. Jedna se
o termin, ke kterému jsou rtizné piistupy, je rizné¢ definovan a jsou dokonce zptsoby,

jak pracovni spokojenost méfit.

Stikar a kolektiv (2003, s. 11) uvadi definici Lufthanse, ktery pracovni spokojenost
vymezuje jako vyslednici chovani ve vztahu k jednotlivcovym hodnotam, potfebam a
cilim. Bedrnova a Novy (1998, s. 260) vnimaji pracovni spokojenost ve tiech
dimenzich, které jsou bud’ néstrojem pro persondalni politiku v rdmci hodnoceni,
obecnym popisem soucasného stavu, anebo také jako hnaci sila pracovnika, piipadné

jeho pracovni prekazka.

Pracovni spokojenost i spokojenost Zivotni je vZdy vnimana subjektivné a individualné
a maji zde roli potieby, emoce a postoje. Souvislost, 1 z historie, méla spokojenost se

soucasnym socialné-ekonomicky stavem jedince, ktery se méni v pribéhu zivota
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(Kocianova, 2010, s. 34). Dale se da jest¢ rozliSovat mezi spokojenosti s praci a
Vv praci, kdy druhé varianta je chdpana v §irSim pojeti, protoze je zde zakomponovana
1 osobnost pracovnika. Prvni varianta je pak pojeti tzké, protoze je vztaZzeno na jednu

¢i vice konkrétnich pracovni ¢innosti (Kollarik, 1986, s. 61).

Jeden z dalsich pfistupt, jak nahliZzet na pracovni spokojenost je souvislost s motivaci
zamé&stnanct k praci, coz ptimo fika i Buldk, jak uvadi Kollarik (1986, s. 61). S tim
souhlasi i Nakonec¢ny (2005, s. 112), ktery tvrdi, ze pracovni spokojenost je spojena s
pojmem pracovni motivace, protoze skrz praci dosahuje zaméstnanec uréitych cili i
hodnot, at’ uz je to v podob¢ materialni, naptiklad finan¢ni, nebo nematerialni —

kariérni postup.

Armstrong (2007, s. 228) spojuje také pracovni spokojenost s postoji a pocity, které
lidé maji v rdmci vztahu ke své praci. Ty pak mohou byt pozitivni, které se budou
Klonit k pracovni spokojenosti anebo negativni, které signalizuji nespokojenost
Spraci. Soucasn¢ zde wuvadi, ze faktory, které ovliviluji Groven
spokojenosti/nespokojenosti, jsou vn&jsi a vnitini motivaéni faktory. Déle pak kvalita
fizeni, socidlni vztahy a také to, do jaké miry je jedinec ve své praci uspéSny nebo ne.
Tyto faktory jsou uz velmi podobné tém, které definoval Frederick Herzberg (viz
kapitola 1.2.2).

1.1.2 Méreni pracovni spokojenosti

Meéteni spokojenosti zaméstnancti se da délat nékolika zpiisoby, naptiklad pomoci

anket. Armstrong (2007, s. 229-230) piedstavuje ¢tyfi metody, jak je realizovat:
1) Strukturované dotazniky

Tuto metodu mizeme pouzit pro vSechny zaméstnance, nebo jen na né&jakou Cast.
Vzhledem k tomu, Ze je tato metoda ovéfena a pouzivana, existuji uz i normy, které se
daji aplikovat, pfipadné€ vytvarime specialni dotazniky pro kazdou organizaci. PouZiva

se pro kvantitativni vyzkumy.
2) Rozhovory

Pti rozhovorech volime, zda budeme klast otazky s otevienym koncem ¢i uzavienym.

Rozhovory pak mohou byt polostrukturované i strukturované. Ty se pouzivaji
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vzacnéji. Rozhovory s otevienymi a polootevienymi otdzkami se pouZzivaji pfi

kvalitativnich vyzkumech.

3) Kombinace rozhovoru a dotazniku

Tuto metodu povazuje Armstrong (2007) za idedlni, protoze kombinuje kvalitativni i

kvantitativni prvky.
4) Diskusni skupiny

U této metody je vybrana skupina, u které se zkoumaji postoje a nazory vztazné na
organizaci, ve které je vyzkum provadén. Musi zde panovat informovanost a

duvérnost.

Pro vyzkum Vv ramci této prace, ktery jsem provadéla jsem, zvolila strukturovany
rozhovor. Inspiraci byl pro m¢ jiz realizovany vyzkum spokojenosti a motivace
zdravotnich sester od Jifiho Vévody zroku 2013, ktery také volil metodu

strukturovaného rozhovoru s pomocnymi tazatelskymi archy.
1.2 Herzbergova teorie motivace

Po objasnéni terminu spokojenosti, je nacase zaméfit se na téma motivace. Co to je,
jaké mame druhy motivace a stejné jako u spokojenosti, jaké piistupy se u tématu
motivace objevovaly? Vzhledem K cili prace je téma spokojenosti a motivace uzce
propojené, protoze pravé na jedné motivacni teorii byla zkoumdna spokojenost

zameéstnancu.
1.2.1 Motivace

Motivace je soubor motivi, ktery nas pohani k urcité ¢innosti. Z pohledu psychologie
se jedna o jeden druh duSevniho snahové déje, ktery ma dynamizaéni tlohu. Jednotlivé

motivy tvoii jedincovu motivaéni struktura a ta vede k motiva¢nimu procesu (Kliment,

2013, 5.52-53).

Armstrong (2007, s.219-221) uvadi, ze motivace vznika tam, kde jedinec pocituje
néjaky nedostatek. Kde je nedostatek, jedinec pocituje potiebu néco udelat, tak aby

nedostatek odstranil. Jedinec si tedy stanovy cil, jehoZ splnéni je uspokojeni
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nedostatku. To celé se oznacuje jako motivacni proces, ktery znazoriuje nasledujici

schéma ¢.1.

/ Stanoveni cile \

Poticha Podniknuti krokt

\ DozaZeni cile /

Schéma 1: Motivaéni proces (Armstrong, 2007).

Rozlisujeme dva typy motivace podle toho, jak na nas pusobi. Mame tedy motivaci
vnitini a vnéj$i. Pokud nds néco motivuje zvnitiku nasi osobnosti, faktory, které si
sami uré¢ime, cile, které si sami stanovime, pak se jedna o motivaci vnitini. V ramci
pracovniho prostfedi se jednd napiiklad o moznost kariérniho ristu, seberealizace,
pocit odpovédnosti atd. Motivace vnéjsi je tedy néco, co na nas pisobi zvnejSku. Miize

tak na nas plsobit zaméstnavatel, ulitel, rodi¢. V pracovnim prostiedi se jednd o

odmény materialniho i nematerialniho typu (Armstrong, 2007).
1.2.2 Pristupy k motiva¢nim teoriim

Jak jsem jiz uvadé€la vySe, motivaci se zbyvali teoretikové a lidé z praxe od poloviny
20.stoleti a vzniklo mnoho motivacnich teorii. V rdmci prace zde uvedu déleni (vyvoj)

motivacnich teorii, které pouzil Armstrong (2007, 5.223-227).

- Teorie instrumentality

Tato teorie se zaméiuje na piedpoklad, ze vykon by mél byt pfimo spojen s odménou
nebo trestem (Armstrong, 2007). Tato teorie ¢astecné vychazi z koncepce F.W.
Taylora a jeho védeckého fizeni, kterd hodnotu ¢lovéka, v ramei pracovniho procesu,
vnimala pouze jako zdroj manualni prace. Clovék zde byl posuzovan na zakladé jeho
vykonu, cilem byla maximalizace jeho vykonu, ktera imérné odpovidala i naslednému

odménovani (Vojtovic, 2011).
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- Teorie zaméfené na proces

Teorie zamétené na proces patraji po tom, jak lidé vnimaji pracovni prostredi, jak ho
chapou a interpretuji. Proto jsou také nékdy nazyvané jako pozndvaci teorie ¢i

kognitivni teorie. Jednotlivé procesy jsou:

1) ocekavani predstavované expektancni teorii

2) dosahovani cilti predstavované teorii cill

3) pocitovani spravedlnosti zpracovavané teorii spravedlnosti (Armstrong,
2007).

- Teorie zaméfené na obsah

Tuto teorii uvadim jako posledni, protoZe se ji budu vénovat detailngji, ackoliv je
historicky star$i nez teorie zamétené na proces. Vychdzi z ptfedpokladu, Ze motivace
vytvaii neuspokojené potteby, jak je jiz popisovano kapitole 3.1. Nejznaméj$imi a
nejvlivnéjSimi predstaviteli této teorie je Abraham Maslow se svou hierarchii potieb a
Frederick Herzberg s dvoufaktorovou teorii. Je dulezité uvést, ze rizné potieby
Vv lidech vyvoldvaji jinou intenzitu usili pro jejich uspokojeni. Proto je naptiklad
Maslowova hierarchie potieb kritizovéana, ze fadi jednotlivé potieby do hierarchického
poradi, ackoliv pro rtizné lidi mohou mit dané potieby odlisnou hodnotu (Armstrong,

2007).

Maslowova znama pyramida potieb fadi pét potieb od nejnizsi trovné az po nejvyssi.
Na nejniz$im stupni pyramidy stoji fyziologické potieby jako je hlad, spanek, dychéani
atd. O stupen vys, uz hraje roli jistota a bezpeci, jesté vys pak nasleduje potieba lasky,
pfijeti a sounaleZitosti. Pak uz chybi pouze dva stupné — potieba tcty a uznéani a tplné
nejvyse stoji seberealizace. Pokud neni uspokojena niz$i iroveil nelze se zamétit na

v v

urovné vyssi. Pokud ano, pozornost se zaméfuje na vyssi stupen (Armstrong, 2007).
1.2.2 Herzbergova motivacni teorie

Herzbergova motivacni teorie, oznacovana jako dvoufaktorova teorie, je velmi znama
a stale popularni pro jeji srozumitelnost a snadnou interpretaci (Armstrong, 2007).
Podle této teorie se také délaji vyzkumy spokojenosti, a 1ja jsem se touto teorii nechala

inspirovat k vyzkumu spokojenosti zaméstnanct.
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Zakladnim principem Herzbergovy teorie je vymezeni dvou typt motivacnich faktort,
které nezavisle na sob&é maji vliv na spokojenost zaméstnanct. Prvni faktorem jsou
tzv. stimuly, které jsou téz uvadény jako faktory hygienické. Tento termin je
Zz medicinského prostiedi a symbolizuje také preventivni ucel téchto faktort
(Armstrong, 2007). Do tohoto faktoru se zafazuji pracovni podminky jako je
odménovani (plat, stravenky, ...), bezpecnost prace, pracovni prostredi (hluk, svételné

podminky, Cistota, ...), ale také organizace prace (Herzberg, 2008. s.8).

Tyto faktory se dale déli na satisfaktory a dissatisfaktory. Herzberg tyto faktory
oznacuje jako KITA, coz je zkratka pro ,,Kick in the ass*, ty mohou byt motivacni a
negativni. Vyznam tohoto sdé€leni je zietelny — pokud né€koho budeme stimulovat
K praci negativnim zplsobem (ptikazem, pohrozenim trestem — obrazné vyjadieno
»kopnutim do zadni ¢asti té€la*), vyvold to stejné negativni reakci a zaméstnanec,
ackoliv praci ptikdzanou ud¢lal, bude zna¢né nespokojen a demotivovan. Vyse
popsané vystihuje princip dissatisfaktroti, ¢i dle Herzberga negativnich KITA.
Satisfaktory (motiva¢ni KITA) funguji opa¢né. UZ v sob¢& zahrnuji princip pozitivniho
motivovani — zaméstnanec vykond zadanou préci, dostane tfeba odménu v podobé
lepsi kancelate. Zamé&stnanec opét zadanou praci splni a zaroven z toho bude mit

vyrazné lepsi pocit, nez u negativnich KITA neboli dissatisfaktord (Herzberg, 2008).

Druhy faktorem jsou motivatory. Tyto faktory ¢lovéka motivuji k vétSim vykoniim
V pracovnim prostfedi a maji také delsi u¢inek. Vychazeji z principl vnitini motivace
a pro zaméstnavatele jsou motivatory podstatné lepSim nastrojem nez vySe uvedené
faktory hygienické (Armstrong 2007, 5.227). Je to néco, co zaméstnance obohacuje a
diky ¢emuz mulze osobnostné rust. Jednd se tak napiiklad o uspéch, uvédoméni si
uspéchu, o praci samotnou, pocit zodpovédnosti, spolupodileni se na rozhodovani atd.
V obrazku ¢. 2 miizeme vidét de€leni motivacnich faktort v piehledné posloupnosti.
Jak Armstrong (2007, s.228-229) tika, je dokazano diky mnoha studiim, ze na
spokojenosti zaméstnancii maji znacn¢ vétsi podil motivatory a nespokojenost

zpusobuji stimuly — hygienické faktory.
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Schéma 2: Model Dvoufaktorové motivacni teorie.

Je patrné, Ze Herzbergova dvoufaktorova teorie koresponduje s teorii motivace Alberta
Maslowa. Pokud propojime obé dvé teorie — Maslowovu pyramidu potieb a
Herzbergovu dvoufaktorovou teorii - tak nejniz$i dva stupné pyramidy budou
ovliviiovat stimuly, zbylé stupné motivatory (Viz schéma ¢. 3). Pokud bych to méla
pfevést na konkrétni piiklady, tak fyziologické potfeby by méli byt zajistény formou
pravidelnych pauz na jidlo, dostupnost toalet, uspokojivé teplotni podminky atd.
Bezpeci a jistotu mulze predstavovat pravidelnost vyplat, smlouva, bezpecnostni
podminky prace, pravidelnost tymovych porad. Na vyssi urovni uZ se dostavame ke
zminénym motivatorim — laska a soundleZitost mohou byt vztahy na pracovisti, ve
kterém se citime komfortné, jsme ochotni si vzajemné pomoci a zlstat i tieba déle
v praci. Uctu miize predstavovat uz vice véci — moznost povyseni, status, ktery svou
praci ziskavadme, ucta mezi kolegy, Ucta od nadfizenych za vykonanou praci. A
seberealizace? To uz jsme nejvyse, a také to pfedstavuje pro nés to nejvice cenéné.
V tu chvili je pro nés prace naplnénim, plnénim snt, prace, ktera ma smysl a ve které

se realizujeme celou svou osobnosti.
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Seberealizace > hMotivatory
/ - \
/ Liska, soundlezitost \
/ Bezpeéi a jistota \
Stimuly
/ Fyziologické potieby

Schéma 3: Maslowova Pyramida potieb (Armstrong, 2007) v kombinaci se stimuly a
motivatory (Herzberg, 2008).

Vzhledem k této pomérné snadno uchopitelné interpretaci motivacni teorie Abrahama
Maslowa i Fredericka Herzberga, zvolila jsem si Herzbergovu teorii jako teoreticky
zaklad pro empiricky vyzkum, ktery napomaha k naplnéni cile prace, tedy
charakterizovat spokojenost zaméstnanct. Herzbergova teorie pfimo pracuje s pojmy
jako jsou satisfaktory/dissatisfaktory, které odkazuji na téma spokojenosti
zaméstnancul. Jak jsem jiz zminovala, teorie Frederica Herzberga byla podkladem pro
vyzkum spokojenosti Jitiho Vévody (2013). Vyzkum v této praci se zaméfuje na jiné
prostfedi pomahajici profese, prostfedi neziskové organizace. Tyto pojmy vymezim

Vv druhé kapitole.
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2 Neziskové organizace a pomahajici profese

Druha kapitola je zamétend na dal$i dva Ustiedni terminy, které je nutné objasnit.
Protoze se cil prace zaméfuje na zaméstnance neziskovych organizaci, musim zde
uvést co to neziskové organizace jsou, jak jsou legislativné upraveny, jaké maji oproti
ziskovym organizacim specifika, jaké mame druhy a samoziejmé jaké je vnitini
uspotadani takovychto organizaci. To je dulezité predevSim z hlediska typa
zamestnancl, protoze jejich spokojenost je podstatou cile prace. V druhé cCasti se
vénuji pomahajicim profesim, protoze z povahy ¢innosti neziskovych organizaci se
pravé jedna o pomahani lidem a takové profese maji sva specifika a kladou jiné naroky
na osobnost zaméstnance. S tim jsou spojena i urcita rizika, které v této ¢asti také
zminuji.  Zaméstnanci v pomahajicich profesi, V ptfipad¢ tohoto textu piimo
v neziskovych organizacich, maji rizné pohnutky pro¢ vykonavat takové povolani,
maji riznou motivaci, a pravé objasnéni oné motivace pomuze k charakteristice

spokojenosti zaméstnancii neziskovych organizaci.
2.1 Neziskové organizace

Neziskové organizace neboli nestatni neziskové organizace, jsou nedilnou soucasti
ekonomiky vyspélého statu a plni svou specifickou spoleenskou roli. Existence téchto
utvart jsou dikazem aplikace socialni politiky v daném staté (Klimentova, 2013),
jelikoz zastupuji vefejny sektor at’ v kulturni, zdravotni &i socidlni sféfe (MFCR).
Podle Tomese (2002, s.261) je déleni typt organizaci v ramci nestatniho sektoru na
ziskové a neziskové. Avsak Vit (2015, s.10) pojem ,,neziskové™ oznacuje za nepresné
az zavadgjici. Je diileZité uvést, ze v tomto typu organizaci neni cilem absence zisku,
ale zpétné investovani zisku, pokud je néjaky generovan, do chodu organizace za cilem
a poslanim, kterym zpravidla byva prospéSnost vii¢i urcitému vefejnému sektoru (Vit,

2015, s.22-25). K bliz§imu popisu se vSak dostanu dale.
2.1.1 Legislativni ramec

Pro uchopeni problematiky nestatnich neziskovych organizaci je dilezité i jejich
vymezeni v zakonech CR, kterych je hned nékolik. Ustfednim pravnim piedpisem je

zakon 89/2012 Sb., obCansky zdkonik (dale NOZ), ktery upravuje vétSinu forem
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soucasnych neziskovych organizaci. Nabytim ucinnosti NOZ zanikly urcité pravni
ptredpisy, které¢ vSak stdle plati pro urcité¢ formy, které NOZ nezahrnuje. Jedna se
naptiklad zakon 248/1995 Sb., o obecné prospésnych spolecnostech a zakon 40/1964
Sb., Obcansky zakonik, ktery upravoval postaveni zdjmovych sdruzeni osob. (Vit,
2015, s.14-15) Dal§im podstatnym zadkonem je zakon ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich
korporacich., kde je v dilu 3 paragrafu 758-773 upravovan specidlni typ neziskové

organizace — socialni druzstvo.
2.1.2 Specifika nestatnich neziskovych organizaci

Nestatni neziskové organizace neboli neziskova pravnickd osoba (dale ,,NPO*), jak
vyplyva z nazvu, nejsou typické obchodni korporace, které ,,ziskové® jsou a je to jejich
hlavnim cilem. Tento typ organizaci, které jsou soucasné vefejné prospéSnymi
spole¢nostmi, sviij zisk, pokud néjaky produkuji, museji znovu investovat do svych
¢innosti. Nemohou tedy podnikat za ucelem vydélku. Vyjimkou se stava socialni

podnikani, které ma sva dalsi specifika (Vit, 2015).

Cim se tedy lisi NPO od ziskovych pravnickych osob? V prvni fadé jsou to vefejné
prospesni platci. To plati v pfipade, pokud ve své hlavni ¢innosti nevykonavaji
podnikani, které je dle zakona ¢.89/2012 Sb. §420 definovano nasledovné: ,,Kdo
samostatné vykonava na vlastni ucet a odpovédnost vydélecnou cinnost Zivnostenskym
nebo obdobnym zpiisobem se zamérem cinit tak soustavne za ucelem dosazeni zisku,

¢

je povazovan se zretelem k této cinnosti za podnikatele.

Diky tomu, ze Casten¢ zastupuji ¢innost vefejného sektoru, jak jsem jiz uvadéla vyse,
maji v urc¢itych pravidlech ulevy na danich. Jednotlivé zmény v danovych pravidlech
vymezuje fada zdkoni. Hlavnim pravnim pfedpisem je v tomto piipadé zakon ¢.
586/1992 Sh., 0 danich z pfijmu, konkrétné¢ paragraf 17a. Pro obecné prospéné
spolecnosti napiiklad plati tleva na dani z pfijmu darti, dotace, ptispévkil z vefejnych

rozpodti (MFCR, 2017).

nestatni neziskové organizace (dale ,,NNO*). Hlavni ¢innosti nemlize primarné byt

generovani zisku. Pokud se tomu tak stane, vykazuje se jako ¢innost vedlejsi, pripadné

vvvvv
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jsou zaroven dulezité pro nasledné danéni piijmu, ucetnictvi atd. VSe musi byt jasné

vymezeno ve stanovach dané organizace (Manas, 2017).

Co je tedy hlavni Cinnosti NNO? Musi spliiovat dvé zakladni podminky. Prvni
podminkou je Ze hlavni ¢innost odpovida poslani a cilim organizace, tak jak je ma
organizace stanovené a touto ¢innosti se definované cile napliuji. Druhou podminkou
je, ze danou aktivitu opravdu vykonava jako hlavni ¢innost — tedy kam putuje hlavni

-----

pak takova, kterd pomaha uskute¢novani ¢innosti hlavni (Vit, 2015, s.22-23).
2.1.3 Typy nestatnich neziskovych organizaci

V ramci zakladniho seznameni se NNO bych jesté rada uvedla a v kratkosti popsala
jednotlivé druhy, které jsou dle aktudlniho NOZ platné. V ramci neziskového sektoru
mame spolek, nadace, nadacni fondy, ustav, socidlni druzstvo. Jsou tu také ty
organizace, které jesté funguji podle starého ob¢anského zdkoniku — obecné prospésna
spole¢nost a zajmové sdruzeni pravnickych osob. Jako posledni Gitvar mtize vzniknout

skupina vzajemné propojenych pravnickych osob (Vit, 2015, 5.39-42).

- Spolek

Tento Gtvar pravnické osoby je mozné zalozit na zéklad¢ ustavniho prava se sdruzovat
na zakladé spole¢nych zajmii. Specifikum spolku je, Ze si svymi stanovy mohou témer
libovolné upravit vnitini fungovani, stanovit si organy & je uplné zrusit. Zadna jina
pravnicka osoba dle NOZ tuto moZznost nema. A jak jiz bylo uvedeno ne€kolikrat spolek
nesmi byt zakladan za ucelem podnikani a vydéle¢né Cinnosti. Pfi poruseni spolkiim

hrozi jejich zruseni (Vit, 2015).

- Nadace

Zakladnim typem fundace je nadace. Zaklada se za ucelem spravy majetku, ktery je
do ni hned ¢i pozd¢ji vlozen, a to z ditivodu prospésnosti spolecenské ¢i hospodaiskeé.
ucely fungovani nadace. U nadaci je velmi diilezité, aby byla profesionalné zpracovana
nadac¢ni listina, kterou se nadace zaklada. Nasledné zmény se dé€laji velmi slozite,
ptipadné nejdou udélat viibec. To vse vychézi z toho, jakym zplisobem jsou nadace a

jejich zalozeni zakotveny v zakonech a od pravidel se t¢éméf nelze odchylit (Vit, 2015).
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- Nadacéni fond

Dalsim typem fundace je nadac¢ni fond. Ten neni pouze spravce a spravovatel majetku,
ktery ziskd a je do n¢j vlozen, ale mize poskytovat sluzby — naptiklad potadat
vzdélavaci akce, kulturni spoledenské akce apod. Ucelem jeho zaloZeni je opét

spolecenska ¢i hospodaiska uziteénost (Vit, 2015).

- Socialni druzstvo

Socialni druzstvo je novou upravou druzstva jako takového. Jeho existence by vSak
méla, jako u vysSe zminénych neziskovych organizaci, byt podminéna spolecenskou
uziteCnosti. Typickd neziskova organizace to ale neni. Mohou v hlavni ¢innosti
podnikat a disponibilni zisk v maximalni vysi 33 % po zdanéni pierozdelit mezi Cleny.
Takové podnikani musi byt opét v souladu s ucelem existence socialniho druzstva

(Vit, 2015).

- Ustav

Ustav je pravnicka osoba, ktera se svymi rysy velmi podoba obecnd prosp&snym
spole¢nostem, které diky NOZ jiz zakladat nelze. Zaklada se za ucelem prospésnosti
spoleCenské ¢i hospodaiské a je typické tim, ze musi poskytovat sluzby. Specifikem
ustavu je, ze 1 ve své hlavni ¢innosti miiZze podnikat, ale musi to byt vzdy spojené

s ti¢elem existence a chodu ustavu (Vit, 2015).

- Obecné prospésna spolecnost

Tuto pravni formu neziskové organizace zde uvadim pro doplnéni, a to z divodu
neziskové organizace, ktera je predmétem vyzkumu ve tfeti kapitole. Takovou to
pravni osobu dnes jiz zaloZit nelze, ale pofad se na trhu neziskovych organizaci
objevuji, protoze byly zalozeny pifed Gc¢innosti NOZ. Jak jsem uvedla v predchozim
odstavci jedna se v zdkladnich rysech o ustav. Lisi se naptiklad v tom, Ze obecné
prospésné spole¢nosti (dale o.p.s.) musi byt zaloZzeny za G¢elem obecné prospésnosti
a ni¢im jinym (Gstav mize mit jesté ucel hospodarské prospesnosti). Jsou zde rozdily
Vv organech, které jednotlivé Gtvary maji mit a o.p.s. musi mit jiz béhem zakladéani
uvedeno, jaké prospésné sluzby bude vykonavat na rozdil od ustavi, které tuto

informaci mohou vefejné oznamit pozdé&ji (Vit, 2015).
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2.1.4 Neziskové organizace a jejich vnitini usporadani

Téma fizeni neziskové organizace z pohledu managementu je velmi mladé téma.
Prakticky se o ném v souCasné dob¢ nevede ucelend teorie ¢i praxe. Jak ma tedy
vypadat vnitini uspotradani neboli organizacni struktura neziskové organizace? Zalezi
na typu poskytovanych sluzeb, zda se neziskova organizace orientuje podle
vznikajicich a zanikajicich projekti nebo ma organizace pevnou strukturu. Nejvyssim
organem neziskové organizace je spravni rada. Ta jmenuje feditele a pod feditelem se

sklada organizac¢ni struktura dle potieby, projektu, typu sluzeb (Vit, 2015, 5.30-33).

V ramci prace zde uvedu zakladni typy organizacnich struktur. Obecnéjsi pojeti uvadi
Bélohlavek (1996, s.36), ktery rozliSuje typy Stihlé a Siroké organizacni struktury.
Stihla se vyznacuje tim, Ze ma mnoho vedoucich pracovnikii a pomyslnych ,,pater* od
top managementu po fadové pracovniky. Jednotlivi vedouci pak maji maly pocet
podiizenych. Siroka organizaéni struktura je naopak typicka malym poétem trovni,
které jsou mezi top managementem a fadovymi pracovniky. Vznika tak tedy i vétsi

pocet pracovnikil pod jednotlivymi vedoucimi.

Dalsi typologii organizaénich struktur, kterou Bélohlavek (1996, s.36) uvadi, je

funkcionalni, divizionalni a maticova.
- Funkcionalni

Tento typ organizacni struktury se vyznacuje sdruZovanim jednotlivych pracovnik,
kteti maji podobné pracovni zaméteni. Napiiklad lidé, ktefi zpracovavaji personalni
agendu. Kazdé takové uskupeni/oddéleni ma pak svého vedouciho (Cejthamr a

Dédina, 2010, 5.198-199).
- Divizionalni

Zde se pod jednotliva oddéleni deleguje vice odlisnych funkci. Pracovnici mohou
zpracovavat v jednotlivych divizich finance, marketing, vyrobu a dalsi. Jednotlivé
divize se mohou orientovat podle geografické lokace, potieb zakaznika a spadaji pak
ptimo pod divizionalniho feditele a ten pod feditele generalniho (Bé&lohlavek, 1996,

5.36-37).
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- Maticova

Maticova organizacni struktura je kombinaci vyse uvedenych. K pevné dané struktuie
soucasn¢ vznikaji projektové/ukolové tymy, které jsou utvareny dle potieby a chodu
projektii. Tyto tymy pak stoji mimo strukturu a po dokonceni projektu/tukolu zanikaji
(Cejthamr a Dédina, 2010, 5.196-197).

V neziskovém sektoru jsem se setkala se v§emi typy uvedenych organiza¢nich struktur
kromé stihlého typu. Kazda z uvedenych struktur nese své vyhody, ale také uskali, na
Které si musi dat vedouci pracovnici pozor, a to jak v ziskovém, tak neziskovém
sektoru. Organizacni struktura je také zavisla na velikosti dané organizace. U malych
organizaci do deseti zaméstnanct by nebylo nutné mit strukturovany management,
jednotlivé vedouci pozice budou slouceny s pozicemi organiza¢nimi, pfesto vSak i u

malych spole¢nosti by to bylo praktické, pokud to umoznuji finan¢ni prostredky.

Idealnim ptikladem je napiiklad organizaéni struktura Pestré spolecnosti o.p.s., ktera
véetné¢ teditele ¢ita 11 zaméstnanci a naslednou sit’ dobrovolnikii, kterd je pro
spolecnost nepostradatelnd a prace s dobrovolniky je jedna z ustfednich Cinnosti
organizace. Pod feditelem vramci sktruktury je manazerka vycviku a vedouci
kancelate. Dale jsou pod nimi jednotlivi zaméstnanci, ktefi vykonavaji své specifické
funkce, které jsou pro chod spole¢nosti a poskytované sluzby potfeba. Jedna se o
marketing a styk s vefejnosti, administrativa a jiz zmifovanad velmi dulezita

koordinace dobrovolnikti (Pestra spole¢nost, 2015).

U organizaci stfednich a velkych uz je potieba centralni vedeni, které by spravovalo
financovani, personalni agendu a projektové fizeni. Zaméstnanci se pak mohou plné
soustfedit na vykondvani specializovanych pozic. Pfikladem takového vedeni
Vv konkrétni spole¢nosti je napifiklad Sananim z.0. Ti v rdmci své organizacni struktury
maji mezi feditelem a jednotlivymi stfedisky mezi¢lanek v podobé pracovniki, ktefi
praveé zajisStuji persondlni, administrativni a ekonomicky servis, koordinaci aktivit
jednotlivych zatizeni a veskeré smluvni vztahy (Sananim, 2015). V piipad¢ Sananimu
neni dobrovolnicka ¢innost takovym kli¢ovym bodem jako u Pestré spole¢nosti, coz

vychézi i Z odlisného pracovniho zaméfeni i cilové skupiny.
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2.2 Pomahayjici profese

Jak uz jsem uvedla vyse, touto Casti chci nastinit vyznam terminu pomahajici profese.
Jasnou definici, kterd by ucelen¢ vymezila tento pojem, je velmi obtizené nalézt.
Zastoupeni obort, které se daji povazovat za pomahajici profese, je opravdu

riznorodé, protoze ve svém disledku kazda profese pomaha nékomu.

K tomu se piimo vyjadiuje Guggenbiihl-Craig (2007, s.7). Dle jeho myslenky totiz
skoro kazdé povolani svym zpusobem slouzi ku prospéchu lidi. Dale uvadi, Ze to, co
tvofi rozdil od vétSiny povolani jsou: .,...specidlni pfimé vykony pomoci, uréené
pfedevsim lidem nest'astnym, nemocnym nebo tém, ktefi ztratili orientaci.* Konkrétné

zminuje povolani psychoterapeutd, 1ékatt, socidlnich pracovnikii, duchovnich ucitelt.

Michalik (2011, s. 14) pak naptiklad uvadi nasledujici tezi: ,,Mizeme fici, Ze obecné
jde o profese, jez jsou orientovany na potieby clovéka, a jejich podstatnym rysem je
takové jednani vic¢i druhému cCloveéku, které je zaméfeno na feSeni jeho potieb a
poskytovani podpory a pomoci. Podstatnym znakem rovnéz byva zaméfeni na
individudlni potfeby jedince. ... pomoc a podpora ¢lovéku je hlavnim cilem a zaroven
i diivodem jejich existence.“ Kopftiva (2006, s.14) se vyjadiuje ke konkrétnim
profesim, které spadaji do kategorie pomahajicich, jako naptiklad zdravotni sestry,

1€kati, pedagogové, peovatelky, psychologové a socidlni pracovnici.

Slovnik socidlniho zabezpeceni pomahajici profese definuje takto: ,,Poméhajici
profese je vSeobecné oznacCeni pro profese zaméfené na pomoc druhym. Pojem
zahrnuje I¢karské obory, psychologii, pedagogiku a socialni praci (srov. heslo socialni
pracovnik). Mezi pracovniky plsobici v pomahajicich profesich 1ze kromé pracovnikti
vykonavajicich tyto obory dale fadit zdravotni sestry, pracovniky v socidlnich
sluzbach, ucitele, manzelské a rodinné poradce, fyzioterapeuty apod. Nékteré Cinnosti
vykonavané profesionalnimi pracovniky =zajiStuji v nékterych piipadech také
dobrovolni pracovnici® (Slovnik socialniho zabezpeceni, 2017). Vystihujici definici
uvadi Jitka Géringova ve své knize Pomdhajici profese jako skupinu povolani, ktera

jsou zalozena na profesni pomoci druhym lidem (Géringova, 2011, s.21).

Ze vsech vySe uvedenych definic je patrné, Ze se jedna o pfimy kontakt s ¢lovékem,
kterému se pomaha. Takovy ¢lovék muze byt klient, pacient, zak, student ¢i uzivatel
(Géringova, 2011, s.21).
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Pokud bych chtéla uvést urcité charakteristiky pomahajicich profesi, dle Michalika
(2011, s.14-15) zminila bych nasledujici:

na osobnost pomahajiciho jsou kladeny specidlni pozadavky

- je zde vyssi riziko vyskytu syndromu vyhoteni

- pracuyje se klientovymi individualnimi potiebami

- je zde kladen duraz na specializované vzd¢lani a dalsi vzdélavani v pribéhu
praxe

- dlraz na komunika¢ni dovednosti

- jsou zde vyuzivany etické normy

To vSe dohromady ndm déva ptfedstavu o tom, co pomahajici profese jsou, jak jsou
vymezené a na koho se zaméfuji. Je patrné, Ze se jednd o hodné& Siroky pojem, ale
V ramci zaméteni této prace je dilezité ukazat, Ze neziskové organizace svou povahou
do pomahajicich profesi patfi, ale zaroven jsou jen zlomkem v poctu profesi, které pod

toto oznaceni spadaji.
2.2.1 Rizika pomahani

Profesionalni pomahani je komplikovana zalezitost a jako v$e, co se déla odborng, by
mélo fungovat podle urcitych pravidel a pomahéani neni vyjimkou. Je to predevsim
z diivodu, aby se co nejvice eliminovala rizika, kterd jsou s témito profesemi spojena.
Kdo pracoval s lidmi vi, Ze pfi praci s lidmi je kazda situace jina a nelze se naucit jednu
metodiku a tu aplikovat nasledné na kazdého. Ulehla (1999, s.20-22) uvadi vycet
profesionalnich zptsobii prace s klienty délenou na pomoc a kontrolu. V rdmci pomoci
se jednd o poradenstvi, terapie, doprovazeni a vzdélavani. V ramci kontroly pak o
dozor, presvédCovani, opatrovani a vyjasiiovani. Rozdéleni kontroly a pomoci je
Z ditvodu odlisného zplisobu piistupu ke klientovi a nésledné prace s nim. Pokud by
zpusob prace s klientem nebyl vymezen, snadno by pracovnik mohl sklouznout
k manipulaci. Manipulace muze byt nevédoma, nicméné miize byt i samotnou

motivaci pomahajiciho pro naplnéni pocitu moci (Ulehla, 1999, s.10).

Pocit moci uz je jeden z moznych rizik pomahajicich profesi. K dal$im rizikim patii
napiiklad syndrom pomahajiciho a syndrom vyhoteni. Rizik s témito profesemi

spojenych je velika tada, ale pro ucely tohoto textu popisu dale jen zminéné tfi typy.
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Kazdému z nich by se dala vénovat celd diplomova prace. Proto v ramci rozsahu této

préce je predstavim jen kratce.

- Moc

Samo o sob¢ je téma moci velmi komplikované, z toho diivodu jen nastinim, jak mtze
vV pomahajicich profesich pocit moci vznikat. PouZzivdni a pocitovani moci
V pomahajicich profesich pochazi z vnitinich pohnutek poméhajiciho. Vychdzime zde
Z polarity moc / bezmoc, ktera vzniké ve vztahu pomahajici / klient. Druh moci, ktery
se zde vytvari je mozné rozlisit na redlny a pocitovany. Realny vznika z moci svéiené
predevsim institucionalné, z pozice, kterou pomahajici vykonava (doktor, ucitel,
socialni pracovnik) (Géringova, 2011, s.79-80). Pocitovana pak vychazi z toho, ze
klient, ktery uz zpozice toho, ze néco potfebuje, muize pocitovat bezmoc a
pomahajicimu to dava pocit moci, Ze klientovi z tohoto stavu poméha (Kopftiva, 2006,
5.39-40). Jaké motivy vedou ¢lovéka, aby na klientovi uplatiioval moc uceln€ pro své
vlastni uspokojeni, je téma zabihajici hluboko do oboru psychologie. Pro potieby této

prace vSak nebudu uvadét detailnéjsi rozbor.

- Syndrom pomahajiciho

Autorem tohoto terminu je némecky psycholog a publicista W. Schmiderbauer.
Ptiznaky se projevuji na prvni pohled nesourodymi opakujicimi se projevy chovani,
které maji negativni vliv na pribéh pracovniho vykonu. Clovék, ktery mé tento
syndrom se muize jevit v praci jako nesourody, miize byt az agresivni, a naopak muiize
pusobit velmi svédomité. Tento syndrom vzniké z riznych diivodi napiiklad béhem
détstvi a vychovy. Dal§im divodem je vyuzivani pomoci druhym jako unik pied

zabyvanim se sam sebou (Géringova, 2011, 5.91-93).

- Syndrom vyhoteni

Syndrom vyhoteni je znamy pojem, ktery miZze mit mnoho pficin a da se zaménovat
za jiné nemoci/problémy zaméstnancl. Jak uvadi Maroon (2012, s.15) existuji dvé
vychodiska ve vyzkumu tohoto syndromu. Prvni je pohled klinické psychologie, ktery
vnima vyhoteni jako vnitini dusevni reakci (Fredenberger 1947 in Maroon, 2012,
S.15). Druhy z pohledu socialni psychologie, kdy vyhoteni je zplisobeno vnéjSimi
vlivy jako pracovni prostiedi a prace samotna (Maroon, 2012, s.15) Jedni z prvnich,

kdo pfinesli systematickou a komplexni definici a seznam opakujicich se faktort, které
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zde uvedu, byli Pinesova a kol. v roce 1981. Faktory, které se tedy vzdy vyskytuji i

ptes rozli¢nost individudlnich rozdilt jsou:

- fyzické vyCerpani

- Mmentalni vyCerpani

- emocionalni vy¢erpani (Pinesova a kol. 1981 in Maroon, 2012, s.22)

Jak pracovnici sami, tak jejich nadfizeni, by si méli v§imat zvlastnich projevi a vykyvi
chovani, zmén nalad apod. Clovék sam by se sebou mél pracovat a hledat v sobé
pficiny, patrat po divodech pro¢ se realizuje v pomahajicich profesich a jak uvadi
Géringova (2011, s.92) syndrom vyhoteni mize byt disledkem neidentifikovaného

syndromu pomahajiciho.
2.2.2 Clovék v pomahajici profesi

Pomahat je pro ¢loveka piirozené. Je to dano piedevsim kulturnim aspektem, ktery
utvaii nasi spolecnost a tim také nase chovani. V ptipadé, ze n¢kdo potiebuje pomoc,
potla¢i se pudové instinkty a pfevladnou kulturni vzorce. Géringova (2011, s.18-20)
Pomahani ostatnim se odborn¢ nazyva altruismus, ktery je definovan jako ,,nesobecky
zpusob mysleni a citéni; nezi$tné jednani ve prospéch druhych jako mravni princip®
(Slovnik cizich slov, 2017). Je zde velmi tézké odlisit a definovat jaké motivy ¢loveka
vedou k pomahani a zda tedy vibec altruismus existuje. Géringova (2011, s.18-20) ve
své knize uvadi naptiklad vStipené chovani vychovou, prospésny ¢in z divodu ziskani

respektu, lasky ¢i ticty nebo €isté pomahani za icelem prospeSnosti pro druhého.

Co je ale hlavnim klicem a potfebou v pomdhajicich profesi, je uméni empatie
(Géringov4, 2011, s.19). Ta je definovana jako ,,schopnost vcitit se do pociti, jedndni

druhé osoby, vciténi“ (Slovnik cizich slov, 2017).

Matousek (2008, s$.52-53) uvadi jaké vlastnosti a dovednosti by mél clovek
Vv pomahajicich profesich mit. Jedna se o inteligenci, divéryhodnost, komunikacni
dovednosti, ale i pfitazlivost. Ta neni myslena ve smyslu fyzické ptitazlivosti, ale jako
klientova naklonnost k poméhajicimu se kterym mize dochazet k nazorové shodg¢,

soucasné se zde 1 odraZi odborna zptsobilost poméhajiciho.

Zakladni pfedstavu bychom tedy o osobnosti ¢loveéka v poméhajicich profesich méli.

Géringova (2011, s.26-42) dale uvadi aspekty z psychologie osobnosti, které ovliviuji
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clovéka v pomahajicich profesich jako je polarita, sebepoznavani atd. To vSak

vzhledem K cili prace neni podstatné rozvadét detailnéji.
2.2.3 Zaméstnanci v pomahajicich profesich

V pracovnim prostiedi pomahajicich profesi se mohou objevit dva typy zaméstnanci.
Ti, jez praci vykonavaji dobrovolné a nepobiraji za svou ¢innost mzdu ¢i jinou
materidlni odménu. Déle jsou zde pifimo zaméstnanci, ktefi za svou ¢innost vyplatu
pobiraji. Motivy obou skupin mohou byt velmi podobné, ale ocekavani se zde miize

lisit z povahy zaméstnaneckého vztahu.

Dobrovolnictvi popisuji napiiklad Fri¢ a Vavra (2012) ve své knize 77 tvare
komunitniho dobrovolnictvi. Zde popisuji, ze dobrovolnictvi mize byt formalni a
organizované — napiiklad neziskovou organizaci, nebo také neformélni a ptimé, které
si dobrovolnik organizuje sdm. Konkrétni definice dobrovolnictvi zde Fri¢ s Vavrou
cituji dvé — v uzsSim a S$irSim pojeti. J& zde uvedu uzsi definici, kterou citovali
Z Manualu Mezinarodni organizace: ,,...neplacend, nepovinna prace, coz je ¢as, ktery
jednotlivei bez naroku na plat vénuji aktivitam vykondvanym pro lidi mimo jejich
vlastni domacnost, a to bud’ prostfednictvim organizace anebo piimo.* (Fri¢ a Vavra,

2012, s. 27)

Proc zde ale uvadim definici dobrovolnictvi? Aby zde vynikl rozdil mezi dobrovolniky
a zaméstnanci pomahajicich profesi. Z vySe uvedeného je patrné, Ze dobrovolnici, za
svou pomoc neocekdvaji zddnou odménu, zaméstnanci vzhledem k pracovnépravnimu
vztahu oc¢ekavaji vyplatu a dalsi personalni naroky z tohoto vztahu plynouci. Pokud se
tedy jedna o formalni dobrovolnictvi fizené organizaci, vedeni takové organizace bude
mit odliSny pfistup k zaméstnanclim a dobrovolnikiim, a i oni sami maji odliSna

ocekavani a je mozné, Ze i motivaci.

Dobrovolnik tuto praci vykonava pro své uspokojeni ¢i pouze z altruismu (viz kapitola
2.2.2). Zamé&stnanec v pomahajici profesi je ale v jiném postaveni — svou praci mohl
zalit vykonavat z podobnych diivoda jako dobrovolnik, ale zaroven za svou ¢innost
ocekava vyplatu a dalsi zaméstnanecké podminky, jako je organizace prace, vedeni,
hodnoceni jeho prace atd. V ramci tohoto textu se ptam po charakteristice spokojenosti
zaméstnancu dle Herzbergovy teorie motivace a mou vyzkumnou hypotézou je, Ze

spokojenost budou definovat spiSe motivatory (viz kapitola 1.2.2), tedy ze pro
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Zde ale muze nastat rozpor pravé v onom vztahu zaméstnanec/zaméstnavatel a
zaroven smysluplna prace vychazejici z potfeby pomahat, uspokojeni z prace samotné.

To vSak ukéaze az vyzkum a jeho vysledky.
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3 Vyzkum ve Stredisku prevence a 1é¢by drogovych zavislosti

Drop Ino.p.s.

V posledni kapitole mé prace predstavim empiricky kvantitativni vyzkum, kterym chci
naplnit cil prace tedy charakterizovat spokojenost zaméstnancti neziskovych
organizaci dle Herzbergovy teorie motivace. Pro ucely vyzkumu jsem si zvolila jednu
konkrétni neziskovou organizaci, se kterou mam osobni zaméstnanecké zkusenosti a
problematika spokojenosti je zde aktudlni téma. S touto organizaci se Ctenat seznami
v ramci prvni podkapitoly. V druhé podkapitole jsou popsany jednotlivé nalezitosti
kvantitativniho vyzkumu. Vysledky vyzkumu a jejich interpretace jsou sepsany

Vv posledni podkapitole.
3.1 Stredisko prevence a 1écby drogovych zavislosti Drop In o.p.s.

Spolecnost Stredisko prevence a 1é€by drogovych zavislosti Drop In o.p.s. (dale Drop
In) je neziskovou organizaci s pravni formou obecné prospésné spoleénosti. Jeji
pusobnost se pohybuje na tizemi hlavniho mésta Prahy a funguje jiz od roku 1991.
Hlavni ¢innosti, vyplyvajici uz ze samotného nazvu, je prevence a soucasné i 1écba
drogovych zavislosti. Spolec¢nost je ¢lenéna do jednotlivych stiedisek a projekta.
Kazdy z nich se vénuje jiné oblasti, jiné sluzbé i jiné cilové skupiné tak, aby byla
pokryta jiZ vySe zminéna prevence i 1écba. Cilovou skupinou Drop Inu jsou tedy lidé
se soucasnou drogovou kariérou, kteti se nechtéji 1€Cit, ktefi se 1&€it chtéji, a ti, ktefi
1écbu jiz aktivné podstupuji. Dale se jedna o byvalé uzivatele drog, kterym je nabizen
podpirny program, a dokonce i dlouhodobé abstinujici, se kterymi se fesi sekundarni
zavislosti a tzv. zivot bez drog. Je zde prostor i pro rodiny byvalych drogovych
uzivatell a také program pro maminky (drogové uzivatelky) s détmi (Vyrocni zprava

2015).

Jednotliva stfediska a projekty v kratkosti popiSu. Celkem ma v soucasné dob&é Drop
In pét stabilnich sttedisek, s jejichz zaméstnanci probihal vyzkum, déle je zde Projekt
Tvoje Sance a nove 1 adiktologicka ambulance. VSechny nasledujici informace jsou

cerpany z Vyro¢ni zpravy z roku 2015 a z webovych stranek Drop Inu.
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- Nizkoprahové¢ stiedisko

Zde se zaméfuji na velmi problematické uzivatele nelegalnich drog. Jejich hlavni
¢innosti je zakladni zdravotnické oSetfeni, vyména injek¢nich stiikacek a poradenstvi

jak pro tyto klienty, tak pro jejich rodinné piislusniky.
- Terénni program (dale jako Terén)

Tento program pracuje s uzivateli nelegalnich drog. Terénni pracovnici pusobi na
riznych méstskych ¢astech a zaméiuji se na vyménu injekcénich stiikacek a podobné
sluzby. V roce 2015 naptiklad zorganizovali ockovani psii na oteviené i uzaviené

drogové scéng.
- Projekt Tvoje Sance

V ramci projektu se pracuje s lidmi, ktefi se 1€¢i z drogové zavislosti a maji vidinu
navratu do bé&Zného socialniho Zivota. Je jim poskytovana moZnost prace na
tréninkovém pracovis§ti zahrada a socidlni poradenstvi spojené s poradenstvim

pracovnim. Cilem je pfechod na otevieny trh prace a samostatné fungovani.
- Adiktologickd ambulance

Tato ambulance vznikla pro uZivatele nelegalnich navykovych latek, pro zavislé matky
¢1 téhotné Zeny 1 pro nadmérné uZivatele alkoholu. Pracuje se zde na léebnych
planech, doporuceni vhodnych Iékatskych oborl (psychiatrie, psychologie,

adiktologie) ¢i jejich kombinace.
- Metadonova substituce (dale jako CMS)

Toto stfedisko se zamé&fuje na byvalé 1 souCasné uzivatele heroinu, ktefi prechazi na
substitu¢ni 1é€bu metadonem. Substituéni 1écba ma tf1 stupné, ve kterych klienti
postupuji az k cili, kterym je Giplné ukonceni uzivani ndvykovych latek. Tento program
je doplnén i o sluzby psychiatra, sociadlniho poradenstvi i izkou spolupraci s projektem

Tvoje Sance.
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- Centrum pro rodinu (dale jako CPR)

Centrum pro rodinu pracuje s byvalymi i sou¢asnymi uzivatelkami drog, které jsou
té¢hotné nebo jsou jiz matky. Soucasn¢ pomahaji jejich détem, které jsou timto faktem
bud’ poskozené ¢i znevyhodnéné. Pracuje se jak s matkami, tak i s détmi a jejich
poruchami. Je zde moznost odborného socidlniho poradenstvi, zajisténi bydleni,

rekvalifikaci a dalsi potfebné pomoci pro klienty.
- Centrum nasledné péce (dale jako CNP)

Toto centrum je v pomysiném nejvysSim stupni 1é¢by, protoze se jedna pravé o
naslednou 1éc¢bu. Cilovou skupinou jsou byvali uzivatelé navykovych latek i
patologickych hrac¢u, ktefi se svou minulosti bojuji a snazi se s ni vyrovnat. Cilem je,
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ptislusniky téchto klientd.

Také bych se chtéla v kratkosti zminit o vnitfnim usporddani spolecnosti, které je
vzhledem ke své velikosti velmi specifické. Pokud bychom se méli zaméfit na
organizacni strukturu, tak je zde absence persondlniho oddéleni, ptipadné jedné osoby,
kterd by ucelené feSila persondlni agendu a také absence komplexniho projektového
fizeni — viz schéma ¢. 4, ktery jsem sestavila na zaklad¢ informaci z vyroéni zpravy

Drop Inu z roku 2015.

Reditel
organizace
Finanéni Hilavnd
manafer psycholog
I | I I |
Wedouci Vedouci
Vedouci CNP Vedouci CMS Nizkoprahové Vedouci CPR Terénniho

stiediska progratmng

Schéma 4: Organizacni struktura Drop In o.p.s.

32



V ramci uvedené organizacni struktury neni zobrazen projekt Tvoje Sance a dalsi
projekty, které Drop In realizuje, protoze je realizuji ti sami zamé&stnanci, ktefi pracuji
Vv téchto zakladnich stfediscich. Z této struktury, jak jsem jiz uvadéla vyse, je patrné,
ze personalni agendu i projektovou agendu si obstaravaji jednotlivi vedouci danych
stiedisek. Toto uspofddani neni idedlni (viz kapitola 2.1.4) vzhledem k potiebné
ucelené organizaci prace a celkového chodu organizace (vzhledem k velikosti
organizace a rozsahu sluzeb, které poskytuji) a také pro jednotlivé vedouci jejichz
kompetenci neni zajiStovat tyto oblasti, nybrz odborn¢ vést své stiedisko. Tuto
problematiku zminovali i samotni zaméstnanci, ktefi uvadéli, ze tento styl vedeni neni
idealni. Ztoho vyplyva, ze jde zde i absence koncep¢ni personalni prace se

zamgéstnanci, s jejich dalsim vzdélavanim, motivaci, a hlavné s jejich spokojenosti.

I proto jsem si zvolila tuto organizaci pro svlij vyzkum. Diky tomuto nestandardnimu
rozlozenim jsou zde zaméstnanci viceméné odkdzani na blizké vztahy s vedoucimi
jednotlivych stfedisek, a predevSim na sebemotivaci, ktera vychéazi z podstaty této
prace — pomoci lidem. V nazvoslovi Herzbergovy teorie motivace jsou zaméstnanci
odkazani na motivaéni faktory, jako jsou seberealizace, prace s klienty ¢i image
organizace, ackoliv tyto faktory nejsou nijak z vnéjsku (mysleno vedeni organizace)

stimulovany.
3.2 Vyzkum spokojenosti zaméstnancii organizace Drop In o.p.s.

Jak jiz bylo uvadéno nékolikrat, zvolila jsem si kvantitativni empiricky vyzkum, ktery
jsem realizovala v neziskové organizaci Drop In. Vychazi z cile prace zizenym ve
vyzkumnou otazku, ktera usti ve dvé hypotézy. Postupovala jsem dle metodiky

pospané v publikaci Sociologicky vyzkum pro andragogy od Heleny Kubatové (2013).

Cilem prace je charakterizovat spokojenost zaméstnanci neziskové organizace
v souladu s Herzbergovou teorii motivace. Z cile prace vychazi vyzkumna otazka,
kterd zni: Jaka je mira spokojenosti zaméstnancii pomdhajici profese v organizaci
Stredisko prevence a lécby drogovych zavislosti Drop In o.p.s. Vv souladu

s Herzbergovou teorii motivace?
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Z vyzkumné otazky vychazi hypotézy:

H1: Zaméstnanci Stiediska prevence a 1€cby drogovych zavislosti Drop In 0.p.s. fadi
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fazeni a rozliSeni mezi motiva¢nimi a hygienickymi faktory

H2: Zaméstnanci Strediska prevence a 1écby drogovych zavislosti Drop In o.p.s.
hodnoti, Ze zaméstnavatelem jsou vice uspokojovany hygienické faktory. V ramci této
hypotézy jsou dvé promeénné — hodnoceni vice ¢i mén¢ uspokojovano a rozliSeni mezi

motivacni a hygienickymi faktory.

Prevahu motivacnich faktord nad faktory hygienickymi u prvni hypotézy
predpokladdm z divodu povahy prace v neziskové sektoru. Jak bylo popsano
Vv piedchozich kapitolach poméhajici profese a neziskovy sektor je specificky svou
narocnosti a osobni angazovanosti zaméstnancii. Divod pro¢ lidé pracuji v téchto
organizacich vychazi predevSim z potfeby a touhy pomdhat ostatnim a proto

predpokladam, ze hygienické faktory budou v pozadi fazeni dilezitosti.

Ptevahu hygienickych faktori u druhé vychozi hypotézy predpoklddam z divodu
absence systematického persondlniho fizeni ve zkoumané organizaci, jak bylo
popsano Vv podkapitole 3.1. Hygienické faktor v organizaci jsou zakladnim zptisobem
uspokojovany. Je pravidelné vyplacena mzda, jsou zde vypracované plany
bezpecnostnich pravidel a jsou zajistény dobré pracovni podminky. Motivac¢nimi

faktory se vSak v organizaci nikdo systematicky nezabyva.

V rdmci rozhodnuti o populaci vzorku jsem si definovala UcCastniky vyzkumu.
Zékladnim souborem jsou zameéstnanci Strediska prevence a 1écby drogovych
na hlavni pracovni pomeér, a to jak na plny tvazek, tak na tivazky mensi. Do vyzkumu
nejsou zahrnuti dobrovolnici ani zaméstnanci v pracovnim pomeéru dohody o
provedeni prace a dohody o pracovni ¢innosti. Celkem se vyzkumu ucastnilo 30
zaméstnanct z celkového poctu 34 a to z 5 stiedisek organizace — konkrétné z CNP,
CMS, CPR, terénu a nizkoprahového stiediska. Tito zaméstnanci dobrovolné
souhlasili, ze se vyzkumu zucastni. Ti, jez se vyzkumu ucastnit nechtéli, nebyli
zahrnuti. Do vyzkumu byli zapojeni i vedouci pracovnici, ktefi vSak nebyli v ramci

tazatelského archu nijak oznacovani. Byli zapojeni z divodu aktivniho podileni se na
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realizaci chodu spolecnosti a blizkych vztahli se zaméstnanci (viz kapitola 3.1).
Vyzkumu se nezucastnil pouze feditel a finanéni manazer a ti, kteti se vyzkumu

odmitli ucastnit.

V ramci pilotni studie jsem komunikovala jak s vedenim, tak pfimo se zaméstnanci o
tom, zda s vyzkumem souhlasi, v jakych ¢asech a obdobi mize vyzkum probihat a jak
se s nimi mam na jednotlivych terminech domlouvat. Pfi vybéru techniky sbéru dat
jsem zohlednila otevienost zaméstnanci, jejich pocet a také jejich negativni zkuSenosti

s dotazniky.

Na zaklad¢ odborné literatury i vyse uvedenych dat jsem urcila, ze technikou sbéru dat
bude strukturovany rozhovor. Ten se pouziva predev§Sim pii kvantitativnich
vyzkumech s menSim poctem ucastniki (Armstrong, 2007). K tazatelskému archu
jsem vytvofila i archy pomocné, aby rozhovor byl interaktivni a dotazovani byli

aktivné zapojeni. Tyto pomocné archy jsou k praci ptilozené jako ptiloha ¢. 2 a 3.

Pti konstrukci sbéru dat se vyzkumna otdzka transformovala do dvou otazek

strukturovaného rozhovoru.

pro Vasi spokojenost na pracovisti.
2) Ohodnot’te, jak jste s jednotlivymi faktory spokojen/a, tak jak jsou uspokojovany

zde na pracovisti.

Deset faktort, které jsem zvolila pro sefazeni a nasledné hodnoceni, jsem urcila na
zéklad¢é Herzbergovy teorie motivace, konkrétné inspirované z vyzkumu Jifi Vévody
Motivace a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi (2013, s.126), kde je uvedeno 14
faktorii spokojenosti (vybranych z Herzbergovy teorie). Ja jsem pro své tcely a pocet
probandli zvolila faktorGi deset, pfedev§im z divodu nasledného snadnéjSiho
zpracovani, z ¢asovych hledisek probandi a jejich preferenci na ¢asovou naroc¢nost

vyzkumu a také z uzsi specifikace prace Drop Inu. Jedné se o nasledujici faktory:
Hygienické faktory (stimuly)

- Mzda (pravidelné finanéni ohodnoceni a jeho vyse)
- Jistota prace (stabilita pracovniho mista vzhledem k povaze financovani

neziskovych organizaci a mozné nejistoté, zda finance organizace ziska)

35



- Pracovni podminky (zde je zahrnuto vybaveni kancelafi, pracovni doba,
organizace prace)

- Bezpecnost prace (zajisténi bezpecnosti prace at’ stanovami ¢i vybavenim prostor
vzhledem K cilové skuping se kterou zaméstnanci pracuji)

- Pracovni klima (socidlni vztahy na pracovisti)
Motivacni faktory (motivatory):

- Kariérni postup (moznost kariérniho riistu)

- Prace s klienty (prace samotna — kontakt s klienty)

- Image organizace (fakt, ze je zaméstnanec soucasti organizace Drop In, tak jak se
prezentuje na vetejnosti)

- Seberealizace (prace je pro zaméstnancem naplnénim a spatfuje v ni vyznam a
smysl)

- Uznéni (nepenézni uznani a ohodnoceni vysledkl prace jako je pochvala ¢i

ocenéni pred kolegy uvnitf v organizaci)

Pro prvni otdzku strukturovaného rozhovoru jsem vytvofila pomocny arch ¢.1 (viz
ptiloha €.2), ktery se skladal z deseti karti¢ek, na kterych byli uvedeny jednotlivé
faktory. Proband tedy pro zodpovézeni prvni otazky setadil karticky s faktory od
nejdulezitéjsi po nejméné dulezitou. Pro druhou otdzku jsem utvofila pomocny arch €.
2 (viz priloha ¢.3), ktery znazornioval osu se Ctyistuptiovou Skalou — zcela spokojen,
spiSe spokojen, spiSe nespokojen a zcela nespokojen. Probandovi jsem podavala
jednotlivé kartiCky v mnou ur¢eném pofadi, tak aby se misili faktory hygienické
s motiva¢nimi, a proband je umistoval na $kale pod dané ¢tyfi moznosti, tak jak je s
uspokojovanim faktorti spokojen. Tyto pomocné archy jsem vytvofila pro lepsi a
efektivnéjsi vizualizaci fazeni faktorti a pro interaktivngj$i pfistup probandd. Tato
metoda byla priubéhu sbéru dat velmi kladné hodnocena, probandi hodnotili, Ze je to
zdbavné a cCasov€ nendro¢né. VSechny odpovédi jsem si zaznamendvala do
tazatelského archu, ktery je piilohou ¢.1. Spolu s odpovéd'mi jsem si zaznamenala

vzdy datum, misto a stfedisko, kde byla data sbirana.

Pied samotnym sbérem dat jsem realizovala predvyzkum V jiné neziskové organizaci
v Praze sSesti zaméstnanci. Diky pfedvyzkumu jsem zjistila, ze je potieba 1épe

operacionalizovat jednotlivé faktory a uzeji je vymezit. Opravila jsem faktory image
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organizace, pracovni podminky a jistota prace, které se ukazaly jako rozporuplné. Tato
oprava byla nasledné znovu podrobena piedvyzkumu a vse bylo oznaceno jako jasné

a srozumitelné.

Sbér dat probihal v obdobi prosince 2016 az ledna 2017 na tizemi hlavniho mésta
Prahy v jednotlivych strediscich organizace a dle domluvy s jednotlivymi zaméstnanci
Vv celkovém poctu 30 ucastnikii. Dochazela jsem za nimi, podle jejich ¢asovych

moznosti a rozhovor probihal v maximalnim soukromi.

Analyzu sesbiranych dat jsem provadéla pomoci deskriptivni statistiky v programu
Excel. U prvni otazky jsem data zpracovavala tak, ze jednotliva mista v pofadi byla
obodovana (1. misto = 10 bodu, 2. misto = 9 bodd, ...). Timto zpisobem bylo mozné
ktery faktor mél nejvice a ktery nejméné bodl. Druhd otazka byla pro zpracovani
snadng&jsi. Zde skala odpovedi méla své hodnoty — zcela spokojen = 2, spise spokojen
= 1, spiSe nespokojen = -1 a zcela nespokojen = -2. Nasledn¢ u jednotlivych faktort
byl uskutecnén soucet téchto hodnot a tyto hodnoty ndm vytvoftily celkové potadi
S ¢im jsou zaméstnanci nejvice a s ¢im nejméné spokojeni. Stejnym zplsobem jsem
zpracovavala data o souboru hygienickych faktor v porovnani s faktory motiva¢nimi.
Tyto vysledky jsem nésledn¢ zpracovala do grafii a budu je interpretovat v nasledujici

podkapitole 3.3.
3.3 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

V ramci analyzy dat deskriptivni statistikou, jak bylo popsdno vySe, jsem ziskala
vysledky vyzkumu. Tyto ciselné hodnoty ndm ukazuji, jak zaméstnanci neziskové
organizace Drop In fadi hygienické a motivacni faktory a nasledné jak jsou spokojeni
s jejich uspokojovani zaméstnavatelem. Tato data nam charakterizuji faktory, které
tvoii spokojenost zaméstnancti Drop Inu a miru, jak jsou v této organizaci s nimi

spokojeni.

Prvni vysledky, které ndm znazoriiuje graf ¢.1 a 2 se tykaji prvni otdzky
strukturovaného rozhovoru. U zaméstnanci Drop Inu nepfevazuje dilezitost
motivacnich faktori nad faktory hygienickymi, jak zndzoriiuje graf ¢.1. V celkovém

souctu bodt hygienické faktory ziskali 827 bodu a faktory motivacni 823.
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Graf 1: Bodové ohodnoceni fazeni dtilezitosti motiva¢nich a hygienickych faktort.

Konkrétni rozloZeni jednotlivych faktorii dle fazeni dileZitosti ndm znazoriiuje graf
¢.2. Na prvnim misté se umistil hygienicky faktor pracovni klima, ktery nam ukazuje,
ze pro zaméstnance je nejdulezitéjsi, s jakymi kolegy pracuji. Na druhém misté je
seberealizace a na tfetim prace s klienty. Tyto faktory patii mezi motivacni a
ptredstavuji to podstatné v praci — tedy prace samotnd a to, Ze ji zaméstnanci povazuji
za smysluplnou. Na ¢tvrtém a patém misté¢ vysly pracovni podminky a mzda, které se
fadi mezi typické hygienické faktory. Je tedy patrné, ze na prvnich péti mistech
faktory a dva motiva¢ni. Na Sestém misté se umistil motivacni faktor uznéni. Na
sedmém a osmém pak hygienické faktory jistota prace a bezpeCnost prace. Na
poslednich dvou mistech jsou motivac¢ni faktory kariérni postup a image organizace,

které jsou nejméné dulezité pro zaméstnance Drop Inu.

38



Razeni faktord dle ddleZitosti

300
250
200
150
100

50 m Pocet bod

Graf 2: Razeni hygienickych a motivaénich faktort dle daleZitosti.

Z téchto dat je patrné, ze ma vychozi hypotéza ¢.1, kterou ovéfovala prvni otdzka, se
nepotvrzuje a zaméstnanci Stiediska prevence a 1écby drogovych zavislosti Drop In
0.p.s. nefadi mezi nejdulezitéjsi faktory, faktory motivacni. Nejdulezitéjsimi se ukazali
hygienické faktory, jak v bodovém hodnoceni, tak ve finalnim potadi faktort kde 3

z 5 faktori byli hygienické.

V druhé otdzce strukturovaného rozhovoru jsem ovéfovala hypotézu druhou. Zde
predpokladam, ze zaméstnanci Stiediska prevence a 1écby drogovych zavislosti Drop
In 0.p.s. hodnoti, Ze zaméstnavatelem jsou vice uspokojovany hygienické faktory.
Hygienické faktory ziskali v celkovém souctu bodl ziskali mensi pocet bodl nez

faktory motivacni, jak to znazornuje graf ¢.3.
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Graf 3: Soucet bodového hodnoceni odpovédi v ramci hodnoceni spokojenosti zaméstnanci
s hygienickych a motiva¢nich faktort.

Z tohoto pohledu by hypotéza nebyla potvrzena. Pokud se ale zamétime na graf ¢.4,
tak mohu konstatovat, ze tuto bodovou ptevahu zpusobilo hodnoceni faktoru mzdy,
které se v hodnoceni dostalo do minusu. Na prvnich péti mistech, které zaméstnanci
ohodnotili, Ze jsou s nimi nejvice spokojeni, jsou pravé faktory hygienické. Na prvni
misté je prace s klienty, dadle mame hygienické faktory bezpecnost prace a jistota
prace. Druhym motiva¢nim faktorem, ktery se umistil v prvni pétce je seberealizace.
Na Sestém misté jsou pak pracovni podminky. Dale se v potadi vyskytuje zbytek
motivacnich faktord — kariérni postup, uznani a image organizace. Jak jsem jiz
zminovala vyse, faktor se kterym jsou zaméstnanci v Drop Inu nejvice nespokojeni je
mzda, coz také zptisobuje bodovou pievahu motivacnich faktorti, ackoliv se v prevaze
neumistili na prvnich mistech. Z tohoto uhlu pohledu povazuji vychozi hypotézu ¢.2

Za potvrzenou.
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Graf 4: Porovnani hygienickych faktort s faktory motiva¢nimu dle hodnoceni spokojenosti.

Pro srovnani a zajimavost zde jest¢ zatfadim graf ¢.5, ktery porovnava vysledky obou
otazek dohromady. Na tomto grafu je zndzornéné potadi dulezitosti jednotlivych
faktorti, tak je zaméstnanci setadili (modré sloupce) a k tomu je zndzornéno i jejich
hodnoceni, jak jsou s jednotlivymi faktory spokojeni na daném pracovisti (oranzové
sloupce). Je patrné, ze faktory, které jsou pro zaméstnance nejméné dutlezité, jsou
hodnoceny jako vice uspokojujici nez ty, které pro zaméstnance diilezité jsou (az na

vyjimku faktoru prace s klienty, kde ptevysuje spokojenost nad dilezitosti).
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Graf 5: Porovnani fazeni duleZitosti hygienickych a motiva¢nich faktorii s hodnocenim
spokojenosti s jednotlivymi faktory.

Pokud tedy odpovidam, jaka je mira spokojenosti zaméstnanci Drop Inu, tak je
vyvazena mezi hygienické a motivacni faktory a pti pohledu na graf €. 6, ktery uvadim
nize, je vidét, ze pomér kladnych odpovédi znaéné prevazuje nad zapornymi. Kladné
odpovédi znaci odpovédi spise spokojen ¢i zcela spokojena a zaporné odpovédi spise
nespokojen a zcela nespokojen. Z téchto dat tedy 1ze usoudit, ze zaméstnanci Drop inu

jsou pievazné spokojeni.

Hodnoceni spokojenosti zaméstnancu

H Klddné odpovédi

W Zaporné odpovédi

Graf 6: Porovnani kladnych a zapornych odpovédi pii hodnoceni spokojenosti zaméstnanci.
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V ramci shrnuti vysledkd vyzkumu je dilezité uvést, ze prvni hypotéza nebyla
potvrzena a druha potvrzena byla. Zaméstnanci neziskové organizace Drop In nefadi
hygienickymi. Divod proc si myslim, Ze se prvni hypotéza nepotvrdila nasledné uvedu
v diskuzi. V celkovém nahledu na miru spokojenosti vSak vychazi, ze jsou
zameéstnanci spiSe spokojeni, ackoliv je z vysledkli patrné, ze je zde prostor pro

zlepseni.
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3.4 Diskuze

V diskuzi bych se rada zminila o nékolika poznatcich ohledn¢ vysledki vyzkumu.
Pozastavim se nad konkrétnimi faktory, které se objevily ve vysledcich na prvnich péti
mistech, nad jejich rozlozenim a celkovym vyznamem jak pro tuto praci, tak ptimo
pro neziskovou organizaci, ve které vyzkum probihal. Nasledné uvedu mozny divod
nepotvrzeni prvni vychozi hypotézy s porovnanim vyzkumu Jifiho Vévody (2013)

zabyvajici se spokojenosti zdravotnich sester.

Ve druh¢ kapitole, kde jsem se vénovala neziskovym organizacim a pomdhajicim
profesim, jsem zmiflovala rozdil mezi dobrovolnictvim a zaméstnaneckym pomérem.
To je pravdépodobné kli¢ k objasnéni nepotvrzeni prvni hypotézy vyzkumu.
Ptedpokladala jsem, Ze u zaméstnanct budou prevladat motivacni faktory na prvnich
mistech z divodu povahy prace v neziskovém sektoru. Nicméné je fakt, ze zde stale
figuruje pracovnépravni vztah a zaméstnanci si tedy narokuji urcitd pracovni prava.
Rozlozeni hygienickych a motiva¢nich faktort, tak jak se ukdzalo ve vysledcich, je
nakonec velice logické. Pro zaméstnance je dilezita prace samotna a je to pro né
zpusob seberealizace, zarovenn vSak nesmi chybét kvalitni pracovni podminky,
uspokojujici mzda a dobré vztahy na pracovisti. To ostatn¢ ukazali i vysledy vyzkumu
Jittho Vévody (2013). Vyzkum se zabyval spokojenosti zdravotnich sester také
v souladu s Herzbergovou teorii motivace. Zdravotni sestry patfi do pomahajicich
profesi, takze je zde velika podobnost. Zde dotdzani také fadili faktory dle dulezitosti
pro pracovni spokojenost. Vysledky tykajici se této otazky dopadly velmi podobné
jako ve vyzkumu realizovaném v ramci této prace. Zdravotni sestry na prvnich tfech
mistech fadily pfevazné hygienické faktory. Konkrétné na prvnim mist¢ mzdu, na
druhém misté péci o pacienta a na misté tretim faktor jistota prace (Vévoda, 2013,
s.134). To potvrzuje tvrzeni, ze ke spokojenosti v praci V pomahajicich profesi je nejen

dulezita prace samotna, ale i materialni zajisténi v podobé hygienickych faktort.

V kontextu to pak oznaCuje pravé onu charakteristiku spokojenosti. Zaméstnanci
V neziskovych organizacich jsou spokojeni diky tomu, Ze d¢€laji praci, ktera je
napliluje, ma smysl, ale nesmi zde chybét finan¢ni zajiSténi a podminky, kde tuto praci
budou moci kvalitné odvadeét. A to vse v dobrém pracovnim klimatu. Pokud se nad
timto zamyslime, neni to vlastné ideal prace obecné, nejenom V neziskové sektoru?

Podle mého ndzoru ano. Nemusime piimo plisobit v pomahajicich profesich abychom
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délali praci ve které se seberealizujeme a ma pro nas smysl, kde jsme dobte finan¢né i
materialné zajisténi a pracujeme v dobrém kolektivu. V neziskovém sektoru je onen
faktor seberealizace posilen povahou dané prace, ale to by prokazal jediné vyzkum,

ktery by porovnaval vice neziskovych organizaci najednou.

Pro vedeni Drop Inu je toto znazornénim preferenci faktorii, které zaméstnanci
preferuji a jsou pro n¢ dulezité, ale zaroven nejsou idealné uspokojovany. Je zde vidét
prostor pro mozné zlepSeni a misto pro praci na motivaci zaméstnancti. Zaroven, pro
mé piekvapive, motivacni faktory jako image organizace a kariérni postup zlstaly
poslednich mistech. Zde se také nabizi prostor pro zlepSeni, a to piedevsim u faktoru
image organizace. Spole¢né akce a propagovani myslenky Drop Inu by mohlo
zamestnance vice stmelit a posilit tak i pocit soudrznosti, dulezitosti a poslani celé
organizace, coz by mohlo vést k celkové vyssi spokojenosti. Divodem, pro¢ se tento
faktor umistil na poslednich mistech, mize také byt nestandardni rozlozeni
organizaéni struktury, kde je absence komplexniho projektového, personalniho i

marketingového fizeni organizace.

V celkovém shrnuti téchto poznatkl bych rada dodala, ze vyzkum byl pro mé velmi
pfinosny a spolu se zaméstnanci jsem 1 ja zapfemyslela nad tim, co utvaii mou
spokojenost v zamé&stnani. Byla jsem potéSena velmi otevienym pfistupem
zaméstnancu a také jejich naslednou zpétnou vazbu ohledné konstrukce rozhovoru,
kterou oznaCovali, jak uz jsem psala vySe, za pfijemnou, ¢asov€ nenarocnou a
interaktivni formu, kterd pro n¢ byla i zdbavou. Timto doufam, ze i vysledky vyzkumu

pro né budou pfinosem.
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Z.avér

Cilem bakalarské prace bylo charakterizovat spokojenost zaméstnancti neziskové
organizace v souladu s Herzberovou teorii motivace. Tento cil jsem se snazila naplnit
pomoci teoretického ukotveni zadkladnich pojmt, které predstavuji jednotlivé kapitoly
a empirickym kvantitativnim vyzkumem uvedeném V kapitole tieti. V prvni kapitole
jsem Ctenafe seznamila s teorii pracovni spokojenosti a moznosti jejiho méfeni. Dale
s tématem motivace, konkrétné s Herzbergovou motivacni teorii zamétujici se na
spokojenost zaméstnancti v zédkladnim dé¢leni faktort na hygienické faktory a
motivacni faktory. Absence hygienickych faktort vytvari nespokojenost, ale samy tyto
faktory nemotivuji k vétsi aktivité, coz je prave uloha faktorti motivacnich. V druhé
kapitole je uvedeno legislativni ukotveni pojmu neziskové organizace, typy
neziskovych organizaci, jejich specifika a vnitini uspofadani. Tyto organizace jsou
jednim z predstavitelii poméhajicich profesi. Tento pojem rozebirdm v druhé ¢asti
druhé kapitoly a nejen to. Soucasné také uvadim, jaké charakteristiky osobnosti se
v pomahajicich profesich objevuji a jakd jsou zde mozna rizika. To vSe Ctenafi
napomaha K orientaci a pochopeni komplexni problematiky spokojenosti zaméstnance
Vv neziskové organizaci. Ve tfeti kapitole je predstaven vyzkum, ktery ndm piindsi
otazku, jaka je tedy spokojenost zaméstnancii v konkrétni neziskové organizaci?
V souladu s obsahem kapitol, a pfedevsim s Herzbergovou teorii motivace, jsem
vytvofila dvé vychozi hypotézy. Prvni pfedpoklada, Ze zaméstnanci budou fadit jako
vice uspokojované faktory hygienické. Prvni hypotéza se ve vysledcich vyzkumu
nepotvrdila. Ukazalo se, ze motivac¢ni faktory nepievladaly nad hygienickymi.
V hodnoceni spokojenosti s jednotlivymi faktory pievladaly opét hygienické faktory.
To ale bylo pfedpokladem druhé hypotézy, ktera se timto potvrdila. Vysledky ukazaly,
Ze spokojenost zamé&stnancl charakterizuje vyvazenost motiva¢nich i hygienickych
faktor. Pro spokojenost na pracovisti v neziskové organizaci je podstatna
seberealizace a prace s klienty (tedy prace samotna) a dale pracovni klima, pracovni
podminky a mzda. Je tedy patrné, Ze spokojenost charakterizuji hygienické faktory
spolu s motiva¢nimi, a to z divodu vztahu zaméstnanec versus zaméstnavatel — tedy
jejich pracovnépravni vztah. Ackoliv je pro zaméstnance dulezité, aby je prace
napliovala, je zaroven dulezité, aby pracovali v pfijemné kolegialni atmosféfe a byli

dostatecné financné zajisténi, i kdyz pracuji v neziskové organizaci. Oproti vztahu
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mezi organizaci a dobrovolnikem, ktery podobnou c¢innost vykonava neziStné,
zaméstnanec ma narok a zada si materialni zajisténi, coz dokazuji vysledky vyzkumu.
Komplexnéjsi nahled na tuto problematiku, a predevsim specifictéjsi empiricka data
by nam ukazal vyzkum, ktery by byl realizovan ve vice neziskovych organizacich pro

mozné nasledné porovnani analyz vysledki.
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Ptilohy

Priloha ¢. 1 — Tazatelskych arch

Tazatelskych arch
Datum:

Misto: Praha

Cast Drop Inu:

OTAZKY

vvvvvv

pro Vasi spokojenost na pracovisti.

Hygienické faktory:
Mzda
____ istota prace
__ Pracovni podminky
____ Bezpecnost prace
___Pracovni klima
Motivacni faktory:
_ Kariérni postup
__ Prace s klienty
___Image organizace
___Seberealizace

Uznani

Hygienické faktory (stimuly)

Mzda (pravidelné finan¢ni ohodnoceni a jeho
vyse)

Jistota prace (stabilita pracovniho mista
vzhledem k povaze financovani neziskovych
organizaci a mozné nejistoté, zda finance
organizace ziska)

Pracovni podminky (zde je zahrnuto vybaveni
kancelafi, pracovni doba, organizace prace)
Bezpecnost prace (zajisténi bezpe€nosti prace
at’ stanovy ¢i vybavenim prostor vzhledem k
cilové skupiné se kterou zaméstnanci pracuji)
Pracovni klima (socidlni vztahy na pracovisti)

Motivaéni faktory (motivatory):

Kariérni postup (moznost kariérniho ristu)
Prace s klienty (prace samotna — kontakt s
klienty)

Image organizace (fakt, Ze je zaméstnanec
soucasti organizace Drop In, tak jak se
prezentuje na veiejnosti)

Seberealizace (prace je pro zaméstnancem
naplnénim a spatfuje v ni vyznam a smysl)
Uznani (nepenézni uznani a ohodnoceni
vysledki préce jako je pochvala ¢i ocenéni
pied kolegy uvnitt v organizaci)
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2) Ohodnot'te, jak jste s jednotlivymi faktory spokojen/a, tak jak jsou uspokojovany
zde na pracovisti.

Podavam v potadi vzdy 2 motivaéni faktory/2 hygienické faktory:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9

FAKTOR

Pracovni podminky

Bezpecnost prace

Image organizace
Seberealizace
Mzda

Jistota prace
Kariérni postup
Prace s klienty

Pracovni klima

10) Uznani

HODNOTA (2,1,-1,-2)
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Priloha ¢. 2 — Pomocny arch €. 1

Mzda

Jistota prace

Pracovni podminky

Bezpecnost prace

Pracovni klima

Uznani

Seberealizace

Prace s klienty

Image organizace

Kariérni postup
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Piiloha €. 3 — Pomocny arch €. 2

e/ualoxodsau e|a07

g/udfoyqodsou s1dg

g/udfo>ods asid¢

e/ualoxods ejaoz
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