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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou spojenou se spokojenosti zaméstnanct
obcanskkého sdruzeni ESET-HELP. Nejprve se zabyva teoretickymi vychodisky, ktera
vysvétluji zavislost spokojenosti zaméstnanci na riznych aspektech, které s pracovistém
souvisi. Ty jsou pak vyuzity v ¢asti praktické.

Prakticka ¢ast se zabyva prizkumem spokojenosti jednotlivych zaméstnanct
prostiednictvim dotaznikd, ale také obecnéjSimi problémy v organizaci, které byly ziskany diky
SWOT analyze, ktera v organizaci prob¢hla. Dale se zabyva vyhodnocenim dotazniki, a SWOT
analyzy, a nastinénim moznych feSeni, kterda by mohla efektivné tesit problémy, které

z pruzkumu vyplynuly.
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Annotation

This thesis deals with issues related to satisfaction of employees civil association
ESET-HELP. At first deals with the theoretical basis, which explains the dependence of
employee satisfaction on various aspects that relate to the workplace. These are then
used in the practical part.

The practical part deals with the individual employee satisfaction survey through
questionnaires, but also more general problems in the organization, which has been
obtained through SWOT analysis, which took place in the organization. It also deals
with evaluation the questionnaires, and the SWOT analysis and outlining possible

solutions that could effectively solve the problems that emerged from the survey.
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UvVOD

Tématem této bakalafské prace je spokojenost zaméstnancti. Spokojenost v
zamestnani je dulezitym aspektem zivota, ktery je jejim prostfednictvim silné
ovliviiovan.

Proto v prvni kapitole bude popsano co je to spokojenost, ale také co ji ovliviiuje a
jakym zpisobem, ¢i co ji naopak vylucuje. Prvni kapitola bude mit informativni
charakter, bude zaméfena na alespoinl Caste€né sezndmeni ¢tenafe s problematikou, ¢i na
vymezeni nékterych pojmi, kterymi se prace zabyva.

Ve druhé kapitole budou rozebrany oblasti pracovniho Zivota, které maji opravdu
velky vliv na zaméstnancovu spokojenost, jelikoz se ho na pracovisti ptimo dotykaji.
Mezi tyto oblasti patii vztahy na pracovisti, pracovni prosttedi, zplsob vedeni
zaméstnanci, ale také systém hodnoceni zaméstnanci, ¢i jejich finan¢éni a nefinanéni
ohodnoceni. Kazdé z téchto oblasti miize vyznamnou mérou ovliviilovat zaméstnanctiv
zivot, a ¢init ho tim spokojenym, ¢i naopak.

Ve tieti kapitole bude Ctenatf sezndmen s obCanskym sdruzenim ESET-HELP, na
které je tato bakalarska prace zamétfena. Obcanské sdruzeni ESET-HELP je nestatni
neziskova organizace zabyvajici se resocializaci a socialni rehabilitaci ur¢enou lidem
S duSevnim onemocnénim, v ramci organizace vSak také funguje terénni program pro
uzivatele navykovych latek, ktery ma jinou cilovou skupinu. Spokojenost zaméstnancu
pracujicich v socialni sféte je velmi dulezita, jelikoz jejich prace je vétSinove slozena ze
interakce s klienty, kterda mize byt velmi naro¢na, a vyzaduje, aby byl zaméstnanec
Vv psychické pohodé. V opacném piipad¢ by se mohlo stat, Zze pracovnik svého klienta
poskodi, coz je rozhodné nezadouci. Socidlni pracovnici maji také velkou
pravdépodobnost toho, Ze se u nich rozvine syndrom vyhoteni, ktery mimo jiné vzniké
pti dlouhodobé nespokojenosti pracovnika.

Ctvrta kapitola se zabyva piimo vyzkumem, ktery byl v organizaci proveden.
Vyzkum probehl prostfednictvim dotaznikového Setfeni, a rozboru SWOT analyzy,
kterd v organizaci vznikla jako soucdast tvorby strategického planu. Cilem vyzkumu, ale
i celé prace, je zjisténi miry spokojenosti zaméstnanci organizace. Pokud bude ve
vyzkumu zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou plné spokojeni, budou v posledni ¢asti prace
nastinény ndvrhy a doporuceni pro organizaci, které by mohly pomoci k optimalnimu

feSeni jejich probléma.



Toto obcanské sdruzeni bylo vybrdno, jelikoz autorka je zde zaméstndna, a
z atmosféry zde vycitila potiebu podobného prizkumu, ale také z divodu mozné
potieby zjisténi stavu spokojenosti zaméstnancl v organizaci.

Dale je nutné zminit, ze v prib&hu tvorby této bakalaiské prace nabyl ucinnosti
novy Obcansky zakonik, podle kterého zanikaji obfanska sdruzeni, kterd maji ¢as na
transformaci do jiné formy pravnické osoby, jesté stale vSak neni jisté, ¢im se stane
praveé tato organizace. Od ledna 2014 se vSak veskeré dosud nepfetransformované
pravnické osoby automaticky méni na spolky.

Autorka vsak z divodu déletrvajicich nejasnosti v organizaci ohledné probihajici

transformace, v bakalaiské praci i nadale pouziva jeji pivodni nazev.
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1 UVOD DO PROBLEMATIKY, VYMEZENI POJMU

Tato Cast se bude zabyvat seznamenim ¢tenate s problematikou, ktera tizce souvisi
se spokojenosti, ¢i naopak nespokojenosti zaméstnancii. Budou zde vymezeny pojmy,
které se budou v této praci objevovat, a které nemusi byt ¢tenaii znamé. Mezi tyto
pojmy patii stres, syndrom vyhoteni, ale také samotna spokojenost. Tyto pojmy se

mohou vzéjemné vylucovat, ¢i se vzajemné velkou mérou ovliviiovat.

1.1 Stres

Podle PhDr. Palana (2002, s. 203) je stres ,, vnitini stav organismu, ktery se snazi
mobilizovat proti nadmeérné zatezi; uzkost (frustrace) pri ocekdvani extrémni zatéze,
ktera prekracuje (redlné nebo pocitove) integritu osobnosti, jeji redalné moznosti. “.

Arnold a kol., ve své praci popisuje ne€kolik teorii, které o stresu mluvi jako o
reakci na vnéjsi podnéty, ale také jako na samostatny podnét vnéjSiho prostiedi. V dalsi
teorii je zde stres popisovan jako vzajemna interakce mezi subjektem a jeho prostiedim.
Déle popisuje moznost, jak Ize chapat stres. Touto je snaha subjektu udrzet
Vrovnovazném stavu své vztahy, emoce ¢i mySlenky va¢i vnéjSimu svétu,
znovuobnoveni stability subjektu, pii jejim ndhlém naruseni (prostfednictvim jednani, ¢i
zvladani nové situace), a tim vytvaret zmény, ¢i plany vedouci ke zvladnuti této situace.
(2007, s. 382).

Stres je vsak také piivodce nemoci. Dle Atkinsonové a kol. (1995, s. 599), stres
jedince velmi vycCerpava, a proto je jeho organismus ndchylnéjsi ke vzniku rtiznych
onemocnéni. Jsou to nékteré vazné zdravotni potize (zaludecni viedy, zvySeny krevni
tlak, kardiovaskularni potize), ale také snizeni té€lesné imunity, tedy ¢astéj$i nemocnost,
a mensi odolnost virovym a bakteridlnim ndkazam..

Jedinci, ktefi jsou pod dlouhodobym vlivem stresu, at’ jiz na pracovisti, ¢i v jinych
oblastech zivota, vS8ak mohou mit také obtize psychické, nebo behaviordlni. Stres mize
byt naptiklad divodem k potizim skoncentraci a soustfedénim, problémim
S komunikaci s ostatnimi lidmi, pocitim vlastni nedokonalosti, neschopnosti. Také ke
ztraté¢ smyslu pro humor, empatie a sebevédomi. Samoziejmé je zde velké riziko, Ze

clovek, ktery se nachazi dlouhou dobu ve stresové situaci, zacne trpét depresemi.
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Dalsimi projevy toho, ze je Clovék nadmérné stresovan jsou naptiklad plactivost;
nevolnost, zvraceni a nauzea; kteCe; CastéjSi a intenzivnéj$i poceni; stievni potize;
extrémné zvySeny, nebo naopak snizeny piijem potravy, ktery je disledkem ptibyvani
na vaze, nebo hubnuti; atd. (ARNOLD a kol., 2007, s. 384).

Adrian Furnham ve své knize fik4, ze ¢im vétsi jsou na pracovnika kladeny
naroky ve smyslu rozhodovani se; vytrvalého a soustfedéné¢ho sledovani materiald, ¢i
ptistroji; sdileni mnoha informaci s velkym mnozstvim dal§ich lidi; a ¢im je
neuspokojivéjsi pracovni prostfedi, tim je mira stresu pracovnikii vySs$i. DalSim
divodem ke stresu na pracoviSti je nadmérné, nebo naopak nedostatecné pracovni
vytizeni, ¢i Casté konflikty roli pracovnikii a velké rozdily mezi jednotlivymi rolemi,
které pracovnici zastavaji.

Pro zlepseni kvality jedincova zivota je dilezité stres zvladnout. Furnham (2012,
S. 30-31) uvadi dva priklady zvladani stresu. Prvnim je zvladani stresu orientované na
problém, které obsahuje nékteré Cinnosti, které jedinec miiZze vyuzit k minimalizaci
stresu, €1 jeho oslabeni. Mezi tyto ¢innosti a aktivity mimo jiné patii sestavovani a
realizace planl; vykonavani konkrétnich krokl k odstranéni stresorli; specifikace
potiebnych opatteni, které zabrani dalSimu stresu; ¢i vyhledani odborné pomoci, pokud
pociti, Ze problém realnd sami nezvladnou. Casto se viak objevuje i ne¢innost.

Druhym ptikladem je zvlddani orientované na emoce. Zde je castym chovéanim
naptiklad popieni, dale se setkavdme s tzv. pozitivnim pferamovanim. Existuje také
rizné vnimani stresu, néktefi jedinci stresové situace berou jako vyzvu, a pod tihou
naro¢né situace se nehrouti, naopak, snazi se ji vyiesit a vyuzit k osobnostnimu rastu a

sebezdokonalovani.

1.2 Spokojenost

Podle Urbana mé spokojenost zaméstnanct velky vliv na vykon zaméstnanci,
ale také na kvalitu jejich prace, opousSténi pracovnich mist zaméstnanci, absence
pracovniki, ale také na soundleZitost zaméstnancii se svym pracoviStém, svou
organizaci. Spokojenost zaméstnanci je tedy velice dileZitym aspektem k dosaZeni cili

organizaci. Podle Urbana je nemozné dosahnout plné spokojenosti vSech zaméstnanci,
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mnoha aspektim nespokojenosti se vSak da jednoduse zamezit, s vyuzitim nulovych, ¢i
velmi nizkych néklada.

Mezi casté pficiny nespokojenosti pracovniki, které lze snadno odstranit patii
krom¢ vyse finanéniho ohodnoceni také: vybér zaméstnancl, vztahy mezi
spolupracovniky, styl vedeni, nebo nevhodné definovani pracovnich pozic. Podle
Urbana by tedy mélo vedeni firem ke spokojenosti zaméstnanci pristupovat
profesionalné, bez ohledu na vlastni obavy. (URBAN, © 1996-2014).

Jaro Kiivohlavy (1998, s. 55) napiiklad uvadi, Ze protipélem ke spokojenosti
muze byt syndrom vyhoteni.

Podle Michaela Armstronga (2007, s. 228-230) jsou dulezité pocity
zaméstnancu, které se vztahuji k jejich préaci. Pokud jsou pozitivni, zaméstnanci jsou
pravdépodobné spokojeni, jsou-li vSak negativni, zaméstnanci jsou S velkou
pravdépodobnosti nespokojeni. Se spokojenosti je Casto srovnavand moralka, da se
vnimat kuptikladu jako mnozstvi uspokojenych potieb, ¢i kvalita tohoto uspokojeni.
Lze ji také chapat jako pocity jedince ze vzdjemnych vztahii v pracovnim kolektivu,
jako naptiklad pocity soundlezitosti, ¢i sdileni cili a akceptovani sméru organizace.
Jedinec je tedy ovlivnén danou skupinou spolupracovniki, ke které chce patfit, dale je
dualezity postoj urcitého jedince k vlastnimu pracovnimu vykonu, a praci obecné¢.

Existuji také faktory, které piimo ovliviiuji spokojenost jedinct s praci. Mimo
jiné mezi tyto faktory patii motivace (vnitfni i vnéj$i), vztahy na pracovisti, a také
pocity dosazeni né¢jakych uspéchti v zaméstnani. Diilezitym faktorem je také jak kvalitni
maji zaméstnanci vedeni. Dale se mezi tyto faktory fadi moZznost kariérniho (ale i
osobnostniho) rastu. Také moznost ovliviiovat néktera rozhodnuti vedeni firmy je pro
zaméstnance velmi dilezitd. Neméné dilezita je samoziejmé piiméfend narocnost
prace, a jeji zajimavost.

Armstrong déle tvrdi, Ze neexistuje piimad souvislost mezi spokojenosti
zaméstnanci a jejich vykonnosti, 1 kdyZ jsou zde urcité souvislosti. Spokojeny
zaméstnanec nemusi zvySovat svou produktivitu v ptipadé, kdy je pro n& vyhodny
pomér odmény a motivace, a mnozstvi vykonané prace. V jinych ptipadech v§ak mohou
byt zaméstnanci motivovani k vy$§im vykonidm, hlavné prostiednictvim urcitych
odmeén, které maji v tu chvili motivaéni efekt, a jsou jim dostupné pouze po splnéni
urc¢enych ukoll. Jini jedinci jsou vnitiné motivovani k co nejvy$simu vykonu, a pokud

takového vykonu nedosahuji podle svého nazoru, nejsou spokojeni i pfesto, ze jsou za
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praci dostatetné¢ odménéni. Jinymi slovy, spokojenost velmi zédlezi na osobnosti

zamestnance, a jeho vykonnost také.

1.3 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni je stav naprostého fyzického, psychického, dusevniho a
emociondlniho vycerpani. Mezi projevy mimo jiné patii odpor k praci; extrémni tinava;
pocity marnosti; smutek; pocity tlaku, stresu, napéti; pocity ménécennosti; Uzkost;
nevolnost; pocit beznad¢je. Ve vztahu k ostatnim lidem je ¢lovék méné empaticky, neni
jiz tolik vsimavy, je lhostejny k problémim ostatnich, i k tomu, co si 0 ném ostatni
mysli. Nema chut se slidmi bavit, je vice uzavieny a ostatni lidé ho
obt&zuji.(KRIVOHLAVY, 1998, s. 16-19).

Maroon (2012, s. 25-26) uvadi, Ze vyhofeni ma vétSinou individualni prubéh,
ktery je provazen specifickymi odchylkami v chovani, ocekavani, a také pocitech, které
jsou pro jedince typické. Dale hovoii o nabyvani intenzity negativnich pocit,
tendencim k negativnim postojiim vii¢i sobé samému, svym vykonim a okoli. Vyhoteni
ma podle néj neblahy vliv i na mimopracovni zivot postizeného, jsou jim poSkozovany
mezilidské vztahy pracovnika. Syndrom vyhoteni je chronicky stav, ktery je mozné
piekonat obdobim, kdy pracovnik odpociva a relaxuje. Je to stav, ktery je specificky
tim, ze miize znamenat vétSi nebezpeCi nemoci. Také je typické bilancovani nad
smysluplnosti zivota. Pocity nesounalezitosti spolecnosti a rodiny, mize vyvolavat
rozjimani nad zaméienim dnesni spole¢nosti na vykon jedince, a jeho individualismus.

Podle MUDr. Honzaka (2013, s. 33-37), je jednou z nejvétSich odbornic na
burnout syndrom Christina Maslach, ktera velice obohatila vyzkum tohoto jevu. Jeho
projevy rozdélila na tfi ¢asti. Prvni ¢asti je vyCerpani (psychické a fyzické), druha ¢ast
je zodpoveédna za mensi uspokojeni, ¢i radost z prace, a posledni je odosobnéni jedince.
Ve svém zkoumdni se nesoustiedila pouze na jedince a zmény jeho osobnosti, ¢i
chovani, ale také na jeho ovlivnéni vnéjS$imi okolnostmi, jako jsou socidlni a pracovni
prostfedi. Mezi nejcastéjSi spoustéce fadi velké mnozstvi prace; nespravedlnost
odehravajici se na pracoviSti; mald mira socidlni podpory; sniZzené pracovni
kompetence; prace, pii které dochazi k hodnotovym konfliktim; odménovani
pracovniki, které je nedostatecné, nevyhovujici (ne pouze finanéni odmeéna, ale také

pozitivni zpétnd vazba apod.)
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1.4 Zaméstnanec, zaméstnani

Zaméstnanec ¢i pracovnik, je osoba, kterd je jednim z ucastnikli pracovné
pravniho vztahu, ve kterém je zavazana vykondvat danou praci pro svého
zaméstnavatele.(Slovnik pojmi, © 1998 — 2014).

Také tak mizeme vnimat osobu, kterd je zaméstnand, tj. vykondva praci, za
kterou je placend, a to bud’ v pracovné pravnim ¢i obdobném vztahu, nebo je samostatné
vydéle¢né ¢inna.(PALAN, 2002, s. 244).

Zaméstnani je podle Sasklové a Simkové (2006, s. 53): ,,zavisly vkon prace,
ktery Ize charakterizovat jako osobni a nezastupitelny vykon prace pro zaméstnavatele,
uplatnéni vztahu nadrizenosti a podrizenosti, casovym vymezenim kondni prdce,

«

vykonem prdace provadenym za mzdu nebo plat, vznikem pracovné pravnich vztahi. “.
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2 OBLASTI PRACOVNIHO ZIVOTA

V této kapitole budou popsany dilezité aspekty zivota zaméstnanych lidi, které se
jich bezprostiedné tykaji, tvofi jejich nejblizsi okoli v dob¢, kdy jsou na pracovisti, a
vykonavaji svou praci. Tyto aspekty piimo i nepfimo ovliviiuji spokojenost

zamestnanct, a mimo jiné také ovliviiuji jejich vykon.

2.1 Motivace zaméstnanci, a jeji vliv na spokojenost

Motivace je proces vnitini psychiky, béhem kterého na sebe pilsobi podnéty
z vn¢j$iho 1 vnitiniho prostfedi daného subjektu. Mlze tedy byt délena na vnitini a
vnéj$i motivaci. Tyto déje plisobi na soustiedéni subjektu, ale také na zaméfeni jeho
¢innosti a aktivit, a vedou k ur¢itému cili. Motivace je tedy souborem pohnutek, které
ovliviiuji jednani subjektu, podminuji ho, a dodavaji subjektu energii, potfebnou
k plnéni cili. (PALAN, 2002, s. 125).

Podle Johna Arnolda a kol. (2007, s. 302,303), se motivace sklada ze sméru (cil, za
kterym osoba jde, to o co se snazi), pietrvavani (doba, po kterou snaha osoby trva) a
usili (snaha, kterou osoba vynaklada pii plnéni ukoli). Také tvrdi, Ze motivace neni
jedina podminka ovliviiujici kvalitu prace zaméstnancu.

Nakonecny (1997, s. 108) uvadi, ze stav, ze kterého motivace vychazi je takzvané
motivacni napéti, které vznikd, kdyz jedinec nema uspokojené nckteré potieby. Je to
jakysi vnitini tlak na osobu, aby své potteby uspokojila. Toto napéti je oslabeno ve
chvili, kdy je potieba uspokojena celkove, nebo alespon ¢astecné, trva jiz dlouhou dobu.
Také mize byt nahrazeno, pokud se objevi silng&j$i potieba, kterou se jedinec snazi
uspokojit rychleji. Toto napéti vSak muize byt redukovano 1 prostiednictvim nékterych
1é¢iv, a jinych chemickych latek s psychoaktivnimi u€inky.

Pracovnici vSak nemusi byt motivovani pouze svymi vnitinimi pohnutkami, ¢asto
se stava, ze nejsou dostatecné motivovani ze strany svého zaméstnavatele, a tak
postupem casu klesa jejich vykonnost, za¢inaji pocitovat ptiznaky syndromu vyhofteni,
¢i ze svého pracovniho mista odchazeji. Pro zachovani dobré pracovni moralky a
kvalitnich pracovnich vykonii svych zaméstnancii je tedy ze strany zaméstnavatele

nutné dodrzovat nékteré zasady.
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Podle Branhama Leigha (2009, s. 40) je nutné v€as rozpoznat znaky demotivace u
zamestnancl, a ucelné jim predchazet. Mezi tyto faktory mimo jiné patii: nesplnéné
ocekavani z prace ¢i pracovniho mista; nedostatecnd zpétnd vazba a komunikace mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem; nevhodnost pracovniho mista pro urcitého
zaméstnance; mald moznost kariérniho ristu; nizkd mira uznani pracovnikl a jejich
podhodnoceni; stres, pfepracovani a malo prostoru pro osobni zivot, ve srovnani
S zivotem pracovnim; ztrata divéry pracovnika ve vedeni organizace.

NejcastéjSimi  motivacnimi prostfedky zaméstnavateli tedy byva financni
ohodnoceni (vySe zakladniho platu, finanéni odmény/variabilni slozky k zakladnimu
platu, atd.). Z nefinanénich prostfedkd k motivaci slouzi napfiklad vyjadieni uznani
pracovnikiim, dostate¢na informovanost o cinnostech a aktivitich vedeni, a také
moznost pracovniho ristu. VySe platu je tedy pouze jedna soucast mozné motivace
pracovnikil. Mezi dal$i moZnosti motivace pracovnikli podle Leigha patii drobné darky
pro zamé&stnance. Muze ji byt 1 psané ¢i alesponi slovni pod€kovani v ptipad¢ dobie
odvedené prace, ¢i naslouchani zaméstnanctim a snaha o feSeni jejich nespokojenosti,
nebo alespont podani zpétné vazby k problémiim, které jsou pro zaméstnance aktudlni.
Dilezitym krokem také mize byt pfizplisobeni pracovniho prostftedi potiebam
zaméstnancl, nebo spiSe odstranéni zjevnych nedostatki, kterymi mitize byt napiiklad
zvétSeni pracovniho prostor zaméstnanctli, udrzovani Cistoty zde, odstranéni nebezpeci

z prostor, kde se pohybuji zaméstnanci apod. (LEIGH, 2009, s. 139-159).

2.2 Pracovni podminky a pracovni prostredi, coby prvek ovliviiujici

pocit spokojenosti zaméstnanci

Pracovnimi podminkami rozumime vlivy a faktory, které ovliviiuji pracovnika v
zaméstnani, a tim tvofii jeho pracovni prosttedi. Pracovni podminky se li§i, podle druhu
zaméstnani. Mimo jiné jimi jsou faktory zdravotné hygienické, ekonomické, technické
¢1 technologické, socidlni a psychologické podminky, organizacni faktory, ale také
faktory piisobici z vnéjsiho prostiedi.

Pracovnim prostfedim mizeme rozumét vSechny hmotné a nékteré nehmotné
podminky, ve kterych se pracovnik pohybuje, pfi vykonu své prace. Pracovnika
ovliviiuji hlavné pfi tvorbé vztahli s pracovistém, ¢i organizaci, k praci jako takové;

mohou ovlivilovat pocit spokojenosti pracovnika zde, a tim 1 jeho pracovni vykony.
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Pracovnim prostfedim tedy myslime podminky jak prostorové (vhodné umisténi
pracovnich pomticek, ptistup, prostornost ¢i stisnénost pracoviste), fyzikalni (ovzdusi,
teplota, hluk, svétlo) a socidln¢ psychologické (hlavné atmosféra na pracovisti).
(PALAN, 2002, s. 164).

Ktivohlavy (1998, s. 106-112) tvrdi, ze pracovni prostiedi ma velky vliv na
pravdépodobnost, ale také hloubku burnout syndromu u pracovnikii. Dale hovofi o tom,
ze pokud se pracovnik, ale také jeho zaméstnavatel vyvaruje nékterych zakladnich chyb,
je zde velka moznost syndromu vyhoteni predchazet. Mezi doporuceni patii mimo jiné
piiprava zaméstnance (popiipadé budouciho zaméstnance) na to, co ho v zaméstnani
ceka, poptipadé piimo vycvik zaméfeny na zvladani psychického tlaku, stresu a
podobng. Dale je doporucovano uceln¢ a logicky organizovat praci, tak Ze se pfesné
stanovi kompetence pracovnikl, redln¢ se rozdé€li zavazky, tak aby nebyl nikdo
znevyhodiiovan mnozstvim prace, pracovnici jsou ¢asto kontrolovani, ¢i dotazovani na
postup pracovnich zdvazki. Také je vhodné zabranéni pracovnim stereotyptim, které
mohou byt pro pracovniky nevhodné. Konecné€¢ je vhodné pracovnika, v piipadé
odvedeni dobré prace, alespoil slovné ubezpecit o tom, zZe prace byla vykonana spravné
apod. Dalsim doporu¢enim je motivovani pracovniki k relaxaci, at uz na k tomu
ur¢eném misté v ramci pracovisté, nebo v ramci jejich volného casu, ¢i dovolené navic,
kterda mize zaméstnance, ktetfi jsou pod dlouhodobym vlivem silného stresu ochranit
pied naprostym psychickym vyc€erpanim. Pokud toto neni mozné, je dobré alespon tyto
zaméstnance zbavit administrativnich povinnosti, které nejsou nezbytné. DalSim
zpusobem, jak snizit tlak na jednotlivce, je pfeneseni prace na vice lidi, ktefi mohou
spolupracovat. Je vice nez vhodné také upustit od pracovnich postupt, které jsou
zbyte¢né zdlouhavé, a je mozné je nahradit jinymi. Jednotvarna prace mize byt naopak
nécim ozivena, coz je mysSleno nejen jako zpestieni prace samotné, ale také oziveni
pracovniho zivota o Skoleni mimo pracovisté, podnikové vyjezdy, atd. Samoziejmy vliv
na pracovnika ale samoziejm& ma pracovisté jako takové, ve kterém pracovnik travi
vétSinu Casu. Proto je nutné, aby toto misto bylo pfijemné, nepisobilo stisnénym
dojmem, aby nemél jedinec pocit, ze je naruseno jeho soukromi. Také jsou dulezité
ostatni aspekty pracovisté jako hluk, svétlo, teplota zde, a klid, ktery je potiebny
k vykonu prace. V neposledni fadé je dulezité, aby mél pracovnik moznost si
pracovisté, alespont minimalné, pfizplsobit tak, aby se zde citil dobfe, a mohl naplno

pracovat, bez zbyte¢né zatéze.
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2.3 Vztahy a komunikace na pracovisti jako vyznamny prvek

ovlivitujici spokojenost zaméstnanci

Pro kazdou organizaci jsou velice dulezité vztahy mezi pracovniky, pracovnimi
tymy, a také mezi nadiizenymi a podiizenymi pracovniky. Tyto vztahy jsou dulezité jak
pro obecné fungovani organizace, tak pro efektivitu prace jednotlivych pracovniki.
Jednotlivé strany v téchto vztazich jsou manazeti, zaméstnanci, a jejich predstavitelé.
Pfredmétem vztaht mohou byt jak pracovni napln pracovnikdi, misto kde praci
vykondvaji, jejich odménovani, ale také moznosti kariérniho postupu pracovniki.
DalSimi prvky jsou také komunikace, ¢i takzvana podnikova kultura. Funk¢nost vztahi
je ovlivnéna stylem fizeni organizace, pribéhem komunikace, zptisobem konzultovani,
atp. Pro tyto vztahy je samoziejmé velice dllezitd divéra, a to hlavné divéra
pracovnikil ve své vedeni. Pro mnoho pracovnikii je neméné dulezita spravedlnost, ktera
by méla byt v organizaci zaru€ena, at’ uz se tyka odmenovani pracovnikil, ¢i jejich
postiht v piipadé neplnéni jejich povinnosti. (ARMSTRONG, 2007, s. 193-199)

Komunikace na pracovisti je jeden ze zakladnich prvka k dosaZeni vSeobecné
spokojenosti zde, ale také nastrojem k eliminaci moznych konfliktli, a podminkou
vzniku zdravych vztahi mezi zaméstnanci navzajem, ¢i vztahi nadfizeny/podiizeny.
Pro dobrou komunikaci na pracovisti je dilezitd prostupnost takzvanych
komunikacnich, ¢i informacnich kanali. To znamend, ze v organizaci musi
komunikovat jak pracovnici s vedenim, tak vedeni se zaméstnanci, jinak mize dochazet
k neinformovanosti jedné strany, nebo nedorozuménim. Zakladni prvek komunikace na
pracovisti je dostatek informaci, které by méli mit k dispozici vSichni zaméstnanci.
Mezi prostiedky komunikace patii informacni brozury, porady, nasténky, vyro¢ni
zpravy, predavani informaci mezi pracovniky a vedenim.

Casto ale dochazi k problémim v komunikaci, zvla§té pak v nefunké&nosti
presund informaci z jedné, nebo druhé strany, dale naopak zahlcenou informacemi, bez
dodatecného vysvétleni. DalSim problémem je odosobnéni komunikace, nebo jeji
pfehnané prevadéni do oficidlni formy. Byva také potiz v nepfijimani negativnich, nebo
neptijemnych informaci, které se tykaji naptiklad nastavajicich zmén, ¢i jejich naprosté
odmitani. Stava se také, ze jsou nekteré informace zatajovany, z diivodu upevnéni moci,
nebo nerespektovani ucasti dalSich pracovnikd v feSeni, tykajici se celé spoleCnosti.

(PALAN, 2002, s. 99-100).
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Velmi Castym komunika¢nim problémem muize byt konflikt. Existuje nékolik
druhti konfliktu, tyto plynou vétSinou z nutnosti rozhodovat se, vybirat mezi nékolika
moznostmi. Je také mnoho zpiisobll zpracovani konfliktu, které jsou ne vzdy vhodné.
Casto jsou pouzivany jedinci k feseni vnitinich konfliktd, ale vétsina z nich, je mnohdy
aplikovana i1 na konflikty, ve kterych je zahrnuta také jina osoba, ¢i se jedinec citi pod
tlakem okolnosti, nebo situace. Prvnim z téchto zptisobt je rezignace, pti které je nutné
ujasnit si priority a z nékteré¢ho ze svych cilti ustoupit, ¢i se ho zfict. Dals$im zptisobem
je takzvany ptesun, kdy si jedinec pfesméruje objekt néjaké emoce, na objekt jiny, ktery
je na obdobné trovni. Casto se stavé, Ze jedinec timto zptsobem reaguje na kiivdu, ¢i
nespravedlnost, témét srovnatelnym zptisobem. Neméné dilezitym zplsobem zvladani
konfliktu je uték. Tento zpisob se da pouzit pouze ve chvili, kdy je mozné se konfliktu
vyhnout. Jedinec vétSinou utika pied tithou povinnosti, ¢i pfed nasledky, které jej cekaji
po nesplnéni jeho tikolu. Casto pouZivana je také kompenzace, jedinec si vyhleda jiny
cil uspokojeni svych potieb, obzvlast v piipadé kdy mu konkrétni Cinnost nejde tak, jak
si on sam, ¢1 n¢kdo jiny predstavuje. Neméné Castym zplisobem je popieni daného
problému, kdy si ho jedinec jednodusSe neptipousti, ¢i pfimo odmita je pifijmout. Toto
feSeni neni viibec produktivni, a pro jedince znamena jediné vychodisko, a to tutek
z dané situace. Regrese, je dalsim zpusobem, kterym nékteti jedinci fesi konfliktni
situace. V tomto piipadé jedinec reaguje na konflikt sestupem na niz$i vyvojové
stadium. D¢je se vSak spiSe u déti. DalSim je reaktivni jednani, kdy jedinec potlacuje
nekteré podnéty, které se za ur¢itou dobu projevi pravym opakem. Pti dalsim zptsobu
feSeni konfliktu, potlaceni, jedinec téméei nevédomé piemisti nechténé do nevédomi,
kde tyto mySlenky i nadale existuji a projevuji se v chovani jedince. Sublimace, je
povysSeni ptivodné pudového konfliktu na vyssi uroven. Naptiklad tim, ze jedinec zane
intenzivné studovat, povysi svou neoblibenost v kolektivu na intelektualni rovinu.
Projekce se zase projevuje tim, Ze jedinec pfipisuje ostatnim vlastni nedokonalosti, ¢i
nedostatky. Déje se to vétSinou nevédomé, a opét to neni produktivni feSeni problému.
Jednim z nejcastéji uzivanych zpusobu feseni konfliktu je také racionalizace, pii které
dochazi k omlouvéani nespravného, nebo nevhodného chovani a jedndni. Poslednim
Castym zplsobem je somatizace, coZ je prevedeni psychickych potizi, do oblasti télesné.
Jedinec si neumyslné ptivodi zdravotni potize (tzv. konverzni neurdzu), kdyz je ve
stresu, ¢i se obava né&jakého negativniho vysledku své prace. (FURST, 1997, s. 166-
170).
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2.4 Hodnoceni zaméstnanci, a vliv hodnoceni na jejich spokojenost

Palan (2002, s. 72) tika, Zze hodnoceni pracovnikil je: ,,Soucast persondlnich
cinnosti, jejimz cilem je zvySovdni profesni zpusobilosti zaméstnanciu v souladu
S pozadavky zastavané pracovni pozice a jejimi perspektivnimi naroky. .

Cilem by mélo byt zjisténi urovné dovednosti, znalosti, samostatnosti, a
schopnosti pracovnika pracovat v tymu, dale také mnozstvi jim vykonavané prace, jeji
kvalitu, schopnosti pracovnika organizovat sebe, a jiné pracovniky, jeho vystupovani a
jednani s lidmi ve vlastni firmé/organizaci, 1 mimo ni. Déle by hodnoceni pracovnikli
melo zajistit 1 plnéni dlouhodobéjsich cili, zamétenych na lidské zdroje, jako naptiklad
posileni identifikovani se pracovnikid se zajmy a cily dané organizace, tedy posilit
loajalnost pracovniki, zvysit jejich vykonnost, a tim zvysit produktivitu jejich prace.
(PALAN, 2002, s. 72-73).

Metodami, jejichZ prostfednictvim miZze probihat hodnoceni pracovniki, jsou
dotazniky, testy, tzv. hodnotitelské zpravy, sebehodnoceni se pracovnikem, ,,assessment
centre® (celkové posouzeni schopnosti a dovednosti pracovnika), metoda kritickych
piipadil (zavislé na vedeni podrobné dokumentace vyjimecnych stavil), a hodnoceni
podle splnéni cilit (pouzivano hlavné v pfipadé manazerti). K hodnoceni se da také
vyuzit sociometricky rozbor dané¢ho pracovniho kolektivu, ze kterého vyplyva hlavné
postaveni jednotlivet ve skuping, vztahy mezi pracovniky a podobné. Tato metoda musi
byt provadéna odborn¢ psychologem, nebo sociologem. Vystupy z hodnoceni
zaméstnanci mohou byt pouzity jako podklady nejen ke zvysSeni motivace pracovnikd,
ale také ke zménam v jejich odménovani, obsahu pracovni naplné, ¢i umisténi na
pracovnim misté. Dale mohou byt brany jako podnét k zajisténi, nebo zkvalitnéni
vzdélavani pracovnikli, ¢i ke zlepSovani kolegidlnich vztahii mezi pracovniky.
Ptedpokladem tedy je, zZe zaméstnavatel chce prostfednictvim hodnoceni zabezpecit
optimalni skladbu pracovniki, a také je zde udrzet. (SAKSLOVA, SIMKOVA, 2006, s.
88-91).

Pfi samotném hodnoceni vykonu hodnotitel voli vhodny zplsob méfeni, ale
hlavné urCuje samotnou oblast. Hodnoceni vétSinou sestdvd z Cinnosti, jako jsou
pozorovani chovani zaméstnanct, posléze zaznamenavani tohoto, a nakonec kvalifikace
chovani, které hodnotitel vysledoval. Pfi hodnoceni je dileZité sousttedit se na chovani,

které je charakteristické pro dané¢ho (sledovaného) jedince. VétSinou si lidé svét kolem
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sebe zjednodusuji zobecnovanim sledovanych vzorki chovani na osobnostni rysy, to
v8ak v situaci, kdy je hodnoceno chovani, neni vhodné. Proto je vhodné popisovat
Vv zdznamech piimo chovani, které bylo vysledovano, ne pouze jeho zobecnéni.
Zaznamy by mély byt vedeny prubézné, aby pozdé€ji bylo mozné sledovat, zda se
nékteré chovani opakovalo, a ¢i bylo natolik vyrazné, aby jej hodnotitel zaznamenaval
opakované. Zaznamy z pribé¢hu hodnoceni usnadiiuji praci manazerim, a vedoucim
pracovnikim, a mohou byt také pouzity jako dikazy, které vedly k pozdéjsim
rozhodnutim (pfijeti/nepfijeti na pracovni misto, ukonceni pracovniho poméru,
zvySeni/snizeni ohodnoceni pracovnika, kariérni postup, atd.). Nasledné hodnoceni
téchto zdznamil chovani je obtiZzné uchopitelné a zalezi na mnoha aspektech. Mimo jiné
na chovani ostatnich sledovanych osob, na osobnosti hodnotitele, ale také na tzv. Halo
efektu, ktery mize ovlivnit vysledky, ¢i na strachu hodnotitele hodnotit v extrémné
nizkych, ¢i vysokych hodnotach. Je dulezité, aby vysledky hodnoceni popisovaly to, co
je pro jednotliva povolani opravdu diilezité, a pro praci v oboru stézejni. Naptiklad je
nevhodné sledovat pouze Cetnost, i kvantitu jednotlivych vystuptl, ale samoziejmé

jejich kvalitu, a hodnotu pro celou organizaci. (ARNOLD, 2007, s. 204-209).

2.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci slouzi ke kompenzaci vykonané prace, a také
k motivaci zaméstnanct k praci budouci. Existuji odmény vnéjsi a vnitini. VnéjSimi
odménami jsou naptiklad mzdy a platy, bonusy ke mzdam, nadstandardni vybaveni pti
praci a podobné¢, ale také kariérni postup. Odménami vnitinimi mizeme myslet pocit
dobie vykonané prace, dobré a divéryplné vztahy na pracovisti a podobné.

Utelem odménovani je mimo jiné také lakat nové potencialni zaméstnance,
pokud je to potfeba, stimulovani zaméstnanci k vyssi vykonnosti, ¢i k dosahovani
zadoucich vysledkil, a pnéni zadanych cilii. (PALAN, 2002, s. 137).

Odménovani pracovnikli je zavislé na nékterych faktorech, mezi které patii
mzdova nafizeni (zédkony, pfedpisy), situace na trhu prace, vliv statu, aktivity
nadpodnikovych odborli, ¢i momentalni vySe nakladli na zivobyti. Dal§imi faktory
mohou byt ekonomickd situace v dané organizaci, cile a jeji zaméfeni, zpisob
odménovani zde, ¢i druhy vykondvané prace, zavislé na tarifnich vymérach atd.

Odménu, vétSinou v penézité formé, nazyvame mzda. Je poskytovana zaméstnavatelem
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zaméstnanciim, ktefi pro n¢j vykonavaji praci. Podminky tohoto vztahu jsou uvedeny
V pracovni smlouve¢, ve vnitinich pfedpisech, nebo kolektivni smlouvé. Existuje vice
druhti mezd (Casova, ukolova, podilova, smisend). Mzda zakladni byva rozsitena o dalsi
slozky mzdy, jako jsou naptiklad osobni ohodnoceni, pfiplatky, ¢i prémie a odmény.

Osobni ohodnoceni je odména za praci, kterd je vykonana na vyssi urovni, nez je
predpokladano, ¢i ve vétsim métitku (mnozstvi), nez s jakym se pocita.

Ptiplatky existuji povinné (ptiplatek za praci prescas, v noci, ¢i ve ztizenych a
zdravi Skodlivych pracovnich podminkach) a nepovinné (za vedeni tymu), ptislusi
pracovnikovi, ktery vykonava praci za zvlaStnich okolnosti. Prémie jsou vyplaceny za
konkrétni vysledky prace.

Dalsim druhem odménovani pracovnikll jsou takzvané zaméstnanecké vyhody.
Mezi tyto vyhody nejcastéji patii moznost vyuzivat sluzebni viz, sluzebni telefony,
pocitace. Dale také pfistup na internet v ramci pracovisté, piispévky na dichod,
stravovani, ¢i volnoCasové aktivity, nebo dovolena navic. Tyto tzv. benefity jsou
pracovnikiim poskytovany hlavné kvili zvySovani konkurenceschopnosti na trhu prace
pi1 hledani zaméstnancli, a motivace stavajicich zaméstnancli v setrvani na svych
pracovnich mistech. Zaméstnanec je timto zpltisobem odménovan pouze za to, ze je

zaméstnan u konkrétniho zaméstnavatele. (SAKSLOVA, SIMKOVA, 2006, s. 94-100).

2.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani je aktivni, uvédomované, a cilevédomé ziskavani poznatkt, které se
tykaji védy, ¢i techniky, ale také uceni se novych dovednosti, nabyvani zkusSenosti
Z mezilidskych vztaht, ale také tvorba hranic, které jsou pro clovéka stézejni v moralné
obtiznych otazkach. Dale se da vzdélavani vnimat jako obohacovani osobnosti, ¢i prvek
socializace jedince. (PALAN, 2002, s. 237).

Vzdélavani zaméstnanci je velmi dilezitd Cinnost, kterd pracovniklim nabizi
moznost k dal§$imu formovani sebe sama, vlastniho osobnostniho rozvoje, moznost
rekvalifikace, ¢i zlepSovani pracovnich schopnosti a dovednosti. Mimo jiné podporuje
samostatnost zaméstnanct. Diky zvySovani kvalifikace je pro né také pravdépodobné;si
kariérni postup. Vzdélavani je také prostfedkem k zau€ovani novych zaméstnanc, které
je pottebné po nastupu na nové pracovni misto. Pro organizaci je vzdélavani pracovnikt

prostiedkem ke zvyseni hodnoty svych zaméstnancl; K reagovani na zmény, které se
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odehravaji na trhu; také je to prostfedkem k tomu, aby firmy nezaostavaly ve vyvoji
(védeckém, technickém, technologickém); dale mize byt vnimano jako pfispéni
k atraktivit¢ organizace, diky moznostem k osobnostnimu ristu zde; dalsi dulezitou
funkeci je urcité motivovani pracovniki k lep§im vykontim, ¢i k dlouhodobému ptisobeni
v dané organizaci. (SAKSLOVA, SIMKOVA, 2006, s. 104-105).

Vzdélavani zamésnancli se mize odehravat v ramci organizace, ale také mimo
ni, mimo pracovisté, i pracovni dobu. Vzdélavani mimo organizaci je vhodnéjsi pro
mensi organizace, muze probihat ve specializované firmé, nebo jako studium (nejcastéji
VS, SS) pii zaméstnani. V ramci organizace muZe probihat takzvané podnikové
vzdélavani, ¢i vzdélavani v ramci pracovniho procesu, které je Casto organizovano
vlastnim Utvarem ktery se vzdéladvanim zabyva. Mezi vzdélavani v rdmci vlastni
organizace patii 1 takzvané koucCovani, mentoring, konzultace, instruktdz, a podobné.
(PALAN, 2002, s. 157,238).

Podle Palana (2002, s. 157) je vzdélavani zaméstnanci formou investice do
lidskych zdroji, kterd by méla byt vnimana jako zkvalitiovani vyrobnich prostfedki.
Tato investice je vSak velice rizikova, jeji pfinos neni stoprocentni, a je tézko

prokazatelna.

2.7 Zpusob vedeni organizace

Vedeni je cinnost, kterd je spojena s ftidici funkci manazerti. Dulezitymi
schopnostmi, kterymi musi manazer disponovat, jsou vedeni, motivovani, usmériiovani
povzbuzovani, ¢i podnécovani vykonnych pracovniki, k tomu, aby plnili cile, které jsou
urcené, zpusobem, ktery je akceptovatelny. Vedouci by tedy mél byt schopny
uplatiiovat mnoho socidlnich dovednosti. Mimo jiné mezi né patii u¢inné motivovani
podtizenych, podnétna komunikace a spoluprace s nimi.

Je popsano mnoho zpusobt vedeni. Zde budou popsany nékteré z nich. Prvnim
Z nich je takzvany ochuzeny management. Takto nazvany zplisob vedeni je specificky
tim, Ze se manazefi soustfedi na sebe a svlij vlastni osobni prospéch a provozu a
pracovnikim vénuji velmi malou pozornost. Tato jejich prace pro né nema velky
vyznam, vétSinou se vice zabyvaji aktivitami, které nesouvisi s vedenim dané

organizace.
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DalSim stylem je management zdjmové organizace. V tomto piipadé jsou
manazefi soustfedéni pouze na své zaméstnance, avSak o provoz, ¢i vyrobu se zajimaji
pouze minimalné. V organizaci, kde je uplatiiovan tento zplsob vedeni je piijemné
pracovni prostiedi, ale cile organizace nejsou plnény tak, jak by bylo vhodné.

Dale miize existovat absolutistické, ¢i autokratické vedeni jednim vedoucim, které
naprosto zanedbava potieby zaméstnanci. Lidé jsou brani pouze jako prostiedek
k dosaZeni cilti organizace.

Naproti tomu tymové vedeni se stara jak o své zaméstnance, tak o plnéni cili a
provoz organizace. Je zaloZen na spolupraci, davéie a respektu, a jde o nejvykonng;si
zpusob vedeni, diky kterému spokojeni zaméstnanci podavaji co nejlepsi vykony.

Poslednim zplisobem je vedeni organizatorské, ¢i kompromisni. Zde je prumérny
zajem sméfovan jak na zaméstnance, tak na provoz organizace. Je zde vyvazeny pomér
mezi obéma slozkami, a zaruteno udrZeni uréitého pracovniho vykonu. (SAKSLOVA,
SIMKOVA, 2006, s. 125-126).

Podle Castorala (2009, s. 96) je vedeni zavislé také na tom, jak se k nému postavi
osoby vedeng, tedy podtizeni pracovnici. Mélo by tedy byt respektovano a akceptovano
to, v jakém se nachazi prostfedi (socio-ekonomicko-kulturnim), jeho role v organizaci,
¢i prekazky, které ho vjeho pracovnim prostfedi provazeji, nebo mu brani
Vv seberozvijeni. Vedouci by jim mél byt oporou, at’ jiz v prekonavani téchto prekazek,
¢i v navozeni divéry a piijemného prostfedi na pracovisti, ale také by mél odhadnout

jaké ma dany pracovnik moznosti, a vyuzit jeho potencialu.

2.8 Podnikova a firemni kultura, kultura organizace

Podnikovou kulturou je mysleno shrnuti nékolika faktorli, a to zejména hlavnich
hodnot, dilezitych pro danou organizaci, které jsou ureny na zékladé zkuSenosti a
zavedenych stereotypl této organizace. Projevuji se pfedev§im prostiednictvim vztahu
dané organizace k vnéjSimu okoli, vztahu k zamé&stnancim, jejich vzdjemného chovani
a respektovani tradic, ¢i autorit. (SAKSLOVA, SIMKOVA, 2006, s. 111).

Tyto faktory maji jednoznacné velky vliv na zaméstnance, a jejich kolektivni
vztahy, a mohou byt také velmi vyznamnym zdrojem stresu pro jednotlivce, pokud

nedojde K piijeti a zvnitinéni danych hodnot, ¢i naopak dojde ke konfliktu hodnot
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jednotlivce a organizace. Také izolovanost zaméstnancii, kteti pIn€ nepiijmou firemni
kulturu, je zdrojem ke stresu a nespokojenosti z prace.

S tématem podnikové kultury souvisi i podnikové klima, které¢ miize mit také
mnoho podob. Mtize zaméstnance uvadét do nepohody, pokud neni dostatecné jasné a
Citelné, ¢i pokud se podle zaméstnanci dana organizace nechova v souladu s jejich
moralnimi hodnotami. Také moznost, ¢i nemoznost rozhodovani pracovnikd o dil¢ich
faktorech v dané organizaci, mtize byt zdrojem jejich nespokojenosti. Jejich sebemensi
vliv na rozhodovaci procesy je dulezity pro pracovniky obzvlast' v ramci ziskani pocitu
sounalezitosti, zlepSeni komunikace s vedenim organizace, nebo ziskani pocitu
dualezitosti jednotlivce ve firmé. (ARNOLD, 2007, s. 402).

Podnikova kultura se mimo jiné projevuje uré¢itymi symboly, které mohou byt jak
verbalni (historky, pfibéhy v rdmci organizace, apod.), materialni (budova firmy, logo,
atd.), ale také jimi mohou byt konkrétni jednani, jako ceremonialy, nebo tradi¢ni ritualy
(odchody zaméstnanctu do diichodu, vano¢ni besidky apod.).

Vyznam podnikové kultury je bezesporu velky, jelikoz je mozZné jejim
prostfednictvim motivovat zaméstnance, ale také je stmelovat, ovliviiovat ¢i vést
k pochopeni cill, a smyslu ¢innosti, které jsou pro danou organizaci stézejni. Je vSak
dalezita snaha jak vedeni, tak fadovych zaméstnanct, o jeji udrzeni a pribézné
zkvalitnovani. VéEtsSina uspéSnych organizaci ma fungujici a zavedenou kulturu, avSak
toto stale neni normou, ktera by byla vétSinoveé vyuzivana ve prospéch firem, Ci
organizaci. Mensi z nich ji nevénuji téméf zaddnou pozornost. Ve vétSich a dobie
prosperujicich firmach podnikova kultura ovlivituje velkym zpisobem 1 persondlni
ginnosti, jako napiiklad pfijimani, nebo hodnoceni pracovniki. (SAKSLOVA,
SIMKOVA, 2006, s. 111-113).

Podle Armstronga (2006, s. 257-263) mize byt firemni kultura tvofena témito
slozkami: hodnoty, normy a artefakty. Hodnotami rozumime rizné Cinnosti, zpisoby
chovani, ¢i hmotné véci, které se jevi jako spravné, vhodné, ¢i naopak nevhodné a
nezadouci. Dle toho je utvofen jakysi Zebticek hodnot, ktery by v nejlepsim ptipadé mél
byt respektovan nejen manaZzery a vedenim, ale také vSemi zaméstnanci. Hodnoty, které
jsou silné, dodrZzované a akceptované zameéstnanci jsou zpravidla hluboce zakotenény, a
jsou dlouhodobé spjaty s danou firmou, ¢i organizaci. Tyto hodnoty jsou Ccasto
V souznéni s hodnotami uznavanymi vét§inovou spolecnosti. Cilem organizaci je to, aby
uznavané¢ hodnoty vedly k Zddoucimu chovani, aby byly fungujici. Nejcastéji

zastoupené oblasti v hodnotovych soustavach firem byvaji vykon, péce a ohledy na lidi,
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kvalita, inovace, konkurenceschopnost, sluzby zakaznikiim, schopnosti, zpiisobilost,
tymova spoluprace.

Normami se nejcastéji rozumi nepsana pravidla, kterymi se zaméstnanci dané
organizace ¢i firmy maji fidit, ¢i zptisoby chovani, které jsou od nich ocekavany. Jsou
zpravidla pfedavany ustné, ¢i samotnym chovanim. Neméné dulezité jsou reakce na
chovani, které vybocuje z téchto norem. VétSinou se jedna o prevazujici chovani se
v danych situacich, jako napiiklad komunikace a vztahy mezi manazery a jejich
podiizenymi. Dalsi normativni oblasti se mize stat pracovni etika, ktera v organizaci
prevazuje. Mimo jiné sem patii také postaveni a to jak dilezité ve firmé je, stejné¢ jako
ambicidznost, kterd miize byt vynucovana nebo naopak nezadouci. Dale je zde zafazena
norma vykonu, ktera velkou mirou ovliviiuje chod organizace, Zadouci je samoziejmeé
byt vzdy co nejvykonngjsi. Je to také moc, kterd mize byt vnimana mnoha zptsoby, at’
jiz jako zpusob Zivota, ¢i schopnost manipulovat s lidmi, nebo se odviji spiSe od
pfedvedenych schopnosti a ziskané odbornosti. Nemaly vliv na chovani zaméstnanct
ma také politika dané organizace, a to, jakym zpiisobem vedeni skryt€¢ manévruje, ¢i
manipuluje se svymi zaméstnanci. DllezZity vliv na zaméstnance muze byt také zplisob
vyjadiovani né€kterych emoci, to zda jsou vyjadifovany vetejné, nebo jsou skryvany a
nasledné projevovany jinymi zpusoby. Dal§imi faktory, které v nemalé mife ovliviiuji
chovani zameéstnanctli, jsou pfistupnost manazerii, k nazoriim svych zameéstnanct, Ci
piimo k nim samym a to, zda je se zaméstnanci jedndno formalnim, ¢i vielym a
pratelskym zptisobem.

Artefakty jsou stranky organizace, které jsou vidét, a Ize se o nich hmatatelné
piesveédc¢it. Mezi artefakty byva zahrnovano pracovni prostiedi, zpiisob jednani a
komunikace organizace, mluvené ¢i psané, a to jak mezi zaméstnanci, tak s lidmi ktefi
prichazi z vnéjsiho prostiedi. S timto tizce souvisi 1 uplatnovany styl vedeni organizace.
Zde je dilezité, zda je vedeni charizmatické, v jaké mife je demokratické, to zda
zaméstnance pouze kontroluje, ¢i se naopak snaZzi je inspirovat, ale také to, jakym
zpusobem motivuje vedeni zaméstnance ke kvalitnim vykoniim. Pro organizaci je styl
fizeni nedilnou soucasti firemni kultury, jelikoz se od néj odviji mnoho dalSich
skutecnosti. Kazdy manaZer je nucen se rozhodnout, ktery zpisob se jevi natolik
efektivni, aby bylo vyhodné jej uplatiiovat, a diky tomu zvySovat vykon zaméstnancti

organizace.
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3 PREDSTAVENI OBCANSKEHO SDRUZENI ESET -
HELP

V této kapitole bude piedstaveno Obcanské sdruzeni ESET — HELP. Bude
predstaven ucel zafizeni, jeho historie, organiza¢ni struktura. Také zde budou

predstaveny a popsany jednotlivé projekty.

3.1 Ucel zarizeni

Utelem zatizeni je pé&e o dusevné nemocné osoby. Programy Vv ramci organizace
jsou zaméfeny hlavné na resocializaci, socidlni rehabilitaci, ale také na psychosocialni a
pravni poradenstvi, které volné navazuje na existujici zdravotni pé¢i pro duSevné
nemocné jedince.

Také zde funguje program pro osoby s dualni diagnézou (duSevni porucha
Vv kombinaci se zdvislosti na navykové latce) a terénni program pro uZivatele

navykovych latek.

3.2 Historie zarizeni

Obcanské sdruzeni ESET-HELP bylo zalozeno vroce 1995, na podnét
zdravotnického zarizeni Klinika ESET. Pracovnici tohoto zatizeni pocitovali potiebnost
socialnich sluzeb, které by se vénovali pacientiim, jejichz zdravotni stav je stabilizovan,
ovsem o jejich socialni oblast by bylo tfeba se dale starat.

Vznik ob¢anského sdruzeni byl podpoten, at’ jiz financné, ¢i metodicky podpofen
nizozemskym projektem MATRA, ktery byl uréen k rozvoji rehabilitace a resocializace
u pacientl s psychiatrickou diagnézou, ale také k vybudovani fungujici sité zatizeni,
kterd by se o tuto cilovou skupinu komplexné starala. V této fazi vzniku organizace se
zapojila Méstska cast Praha 11, ktera se zasadila o vznik koordinaniho tymu, ktery se
kazdy mésic schazi, a fesi otazky komunitni spoluprace sluzeb uréenych pro klienty
S psychickym onemocnénim. V roce 1997 v rdmci obCanského sdruzeni také zacaly
fungovat dvé nové sluzby, a to nizkoprahové zafizeni Stanice prvniho kontaktu, slouzici
K vyméné injekéniho materialu uzivatelim navykovych latek a zakladniho poradenstvi,

ale také Konzulta¢ni centrum pro zavislé, které se nasledné zameéfilo na klientelu
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s takzvanou dualni diagnézou (zavislost ve spojeni s psychiatrickym onemocnénim).
V ramci téchto projektii byly organizovany také programy primarni prevence.

V letech 1999-2000 doslo k dalsimu rozvoji organizace, byly zaloZeny tréninkové
chranéné byty, rozsifen jiz fungujici program piechodného zaméstnavani. Dale byla
zalozena psychologicka poradna, dostupna také po internetu.

V roce 2001 bylo jiz vzniklé Centrum dennich aktivit pfesunuto do vétSich
prostor, a vznikl , klub Hekrovka®, také byl otevien druhy tréninkovy chranény byt.

Rok 2003 rozsitil sluzby o Tréninkovou a resocializa¢ni kavarnu, a Podporované
zaméstnavani. V tomto roce také bylo navazano partnerstvi s nizozemskou organizaci
pracujici se stejnou cilovou skupinou, diky které prob&hlo nékolik stazi, ¢i vymeén
zkuSenosti a znalosti. Od roku 2003 jiz k vétSim zménam nedoslo, probihaly spiSe
zmény personalni, ale jednotlivé projekty ¢i sluzby jsou totozné s témi, které funguji

dodnes.

3.3 Organizaéni struktura

3.3.1 Vedeni obéanského sdruzeni

Hlavnim fidicim orgdnem obc¢anského sdruzeni je predstavenstvo ob¢anského
sdruZeni. Jeho soucasti je piedseda piedstavenstva, a dva dalsi ¢lenové. Jejich ukolem
je udrzovat kvalitu a odbornost sluzeb, které Eset-help nabizi. Dale také reprezentovani
obCanského sdruzeni, volba a jmenovani piedsedy piredstavenstva, projektového
koordinatora, finanéniho manazera, vedouci rehabilitace, a také vedouci jednotlivych
sluzeb. Dale se piedstavenstvo zabyva vedenim a organizovanim odborného a
finanéniho managementu obCanského sdruzeni, stanovuje jejich mzdy a odmény. Dalsi
¢innosti pfedstavenstva obcanského sdruzeni je kontrola dodrzovani standardii
socialnich sluzeb v jednotlivych sluzbach, zabyvd se také obsahovymi zménami
Vv jednotlivych projektech, které musi schvalit. Mezi dal$i jeho ukoly patii zpracovani
dlouhodobého strategického planu, ktery néasledné schvaluje valna hromada, coby
kontrolni organ predstavenstva ob¢anského sdruzeni. Tento plan je pribézné revidovan,
a je dohlizeno na jeho plnéni. Dale také rozhoduje o mzdach vSech zaméstnancii
sdruzeni, ale také o personalnich zméndch. Ptedstavenstvo také tvofi koncepty
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organiza¢niho fadu, a financovani sdruzeni, ktery predklada ke schvaleni kontrolnimu
organu (valné hromad¢) a dohlizi na jejich dodrzovani. Mimo jiné se zajistuje vedeni
ucetnictvi sdruzeni, evidenci majetku, déale eviduje zavazky a pohledavky, fakturuje je,
jeho prostiednictvim probihd styk s penéznimi ustavy. Zabyva se pracovné pravni a
mzdovou agendou. Schvaluje vydaje a zakdzky sdruzeni nad 10. 000 K¢, a odmény
pracovnikd. Dale schvaluje zadosti o granty a dotace pied jejich podanim, rozpocty
jednotlivych projektt, jejich vyuctovani. Schvaluje déale i vyroéni zpravu, ale také
veSkeré smlouvy sdruzeni, které také uzavird. Dale je opravnéno kontrolovat jednotlivé
zaméstnance v jejich ¢innostech. Uzavira a rozvazuje pracovni poméry se zaméstnanci,
schvaluje jejich naplné prace. V posledni tadé¢ se piedstavenstvo zabyva PR,
fundraisingovym a vzdélavacim planem, ¢i planem supervizi, které zéroven schvaluje,

stejné jako graficky design tykajici se sdruzeni, a jeho vefejné prezentovani.

Finan¢ni manazer, ktery je také soucasti vedeni organizace, se zabyva fizenim
projekti v ekonomické oblasti, je odpovédny za hospodateni jednotlivych projektt, tak,
aby nedochazelo k Cerpani financ¢nich rezerv, mize schvalovat vydaje do maximalni
vyse 10 000 K&. Dale rozhoduje o zatctovani nadkladt v jednotlivych projektech, véetné
mezd. Také rozhoduje o vysi mezd pfimo podiizenych zaméstnanci a odpovida za
jejich praci. Je zodpovédny za dodrzovani podminek dotac¢nich smluv, a za vyactovani
ziskanych grantll ve stanovenych terminech. Dale se zabyva sestavovanim navrhu
rozpoCtu a jeho aktualizaci, ro¢niho vyuctovani sdruzeni, a piehledu Cerpani financi
v dil¢ich projektech. Také organizuje spolupraci s G¢etni firmou. V neposledni fadé je
zodpovédny za dodrzovéani organiza¢niho tadu, pracovniho fadu, a naplni prace

jednotlivych zaméstnanct.

Do vedeni ob¢anského sdruzeni dale patii projektovy koordinator, ktery se
zabyva fizenim vedoucich projekti po provozné-organizacni strance. Stejné jako
finanéni manazer organizace, je jmenovan i odvolavan piedstavenstvem. Mezi dalsi
povinnosti projektového koordinatora patii tvorba a aktualizace fundraisingového planu,
sestaveni textu vyro¢nich zprdv na zakladé¢ podkladi ziskanych od vedoucich
jednotlivych projekt, a spoleéné s vedoucim rehabilitace navrhuje ptedstavenstvu
piijeti, ¢i propousténi zaméstnanct. Vytvari a upravuje PR plan, je zodpovédny za
vyhleddvani, evidenci a udrzovani kontaktl s darci, dale zodpovida za praci pfimo

podiizenych zaméstnancii, jeji kvalitu, i kvantitu. Spolu s vedouci rehabilitace
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zodpovida za kvalitu podavanych grantovych zadosti, a za jejich v€asné podani. Také je
zodpovédny za v€asné podavani realizacnich zprav jednotlivych projektl, je opravnén
vydavat rozhodnuti (Ustni, pisemnd), kterd jsou zdvazna pro jeho podfizené, a je
zodpovédny za dodrzovani organiza¢niho, a pracovniho tadu, a néaplni prace

zaméstnancu.

Dalsim ¢lenem vedeni je vedouci rehabilitace. Mezi jeho povinnosti patii fidit
programy Vv ramci odbornosti, dale svolavat a vést porady vedoucich. Také navrhuje
metodiku, jak v jednotlivych programech, tak v celé organizaci, a podili se na
zpracovani strategického planu organizace. Dal§im dutlezitym ukolem vedouciho
rehabilitace je kontrola odborného pracovniho postupu jednotlivych pracovniki, a také
kontrola dokumentace, kterd je v jednotlivych programech vypracovavdna. Mimo jiné
s pracovniky projednava zmény v projektech, které vSak musi piedlozit ke schvaleni
predstavenstvu. Vedouci rehabilitace je zodpovédny za mnozstvi a kvalitu prace, kterou
odvadi zaméstnanci organizace, a také rozhoduje o vysi mezd a odmén pracovnika
organizace, dle Mzdového tarifu. Dba o dodrzovani organiza¢niho tadu a pracovnich
naplni jednotlivych zaméstnanci, a spolu s finanénim manazerem piedklada
piedstavenstvu navrhy pfijeti, ¢i propusténi zaméstnanct. Je také zodpovédny za
nasledny postup pii pfijeti nového zaméstnance, a jeho zauceni. Se zaméstnanci také
tvofi a aktualizuje vzdélavaci plan. Déle se zabyva textovou Casti vyroc¢nich zprav, které
reviduje a sestavuje. Upravuje také textové Casti podavanych projektl, a nasledné také
textové casti realizaCnich zprav aktudlnich projekti. Mimo jiné se také zabyva

odbornymi staZemi v organizaci, které schvaluje, a ur€uje podminky jejich prabehu.

Poslednim c¢lankem vedeni organizace jsou vedouci jednotlivych projektii.
Kazdy znich tidi ¢innost vlastniho projektu, odpovida za jeho odbornost, provozni
stranku, a také jeho fungovani. Vedouci projektu je navrhovan vedoucim rehabilitace a
jmenovan predstavenstvem. M4 opravnéni vydavat pisemnd rozhodnuti, kterd jsou
zavazna pro pracovniky daného projektu. Musi pfi tom byt dodrzovan Organizacni fad,
ale také naplIné prace jednotlivych zaméstnanci. V jeho zdjmu je dale udrZzovani kvality
vlastniho programu/projektu, a jeji neustdlé zvySovani, dba o zvySovani efektivity, a
navrhuje zmény, které nasledné schvaluji jeho nadfizeni. Dale se podili na hodnoceni
podfizenych zaméstnanci, toto nasledné pfedava vedoucimu rehabilitace. Mimo jiné

zpracovava text Zadosti o financni podporu, ale také se textem podili na tvorbé
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vyro¢nich zprév. DalS§imi Cinnostmi miZze byt vznaSeni pozadavkid na materialni
vybaveni potiebného k realizaci daného projektu, pozadavky na vzdélavani jednotlivych
zaméstnancd, a to smérem k finanénimu manazerovi, obzvlasté v obdobi tvorby zadosti
o finanéni granty. Mezi nejdilezitéjsi ukoly také patii ptiprava a tvorba zavére¢nych
zprav tykajicich se daného projektu, spolu se statistickymi udaji za uplynulé obdobi.
Vedouci projektu se dale setkdva s dal§imi poskytovateli socialnich sluzeb v daném
projektu, a ptedava jim pottebné dilezité informace. Jeho neméné¢ dalezitym ukolem je
zaucovani novych zaméstnancu, ktefi nastoupi do daného projektu, a po urcité dobé
hodnoceni pracovnikova ptistupu k praci, zaclenéni se do kolektivu a zvladnuti nové

pracovni naplné.

3.3.2 Dalsi zaméstnanci obéanského sdruzeni

Pracovnik pro hospodarskou spravu sdruzeni je ptimo podfizeny finan¢nimu
manazerovi. Tento pracovnik je zodpovédny za veskerou fakturaci, eviduje a spravuje
hmotny majetek obCanského sdruzeni, dale se zabyva zajiSténim pojisténi budov a
majetku, ale také profesniho pojisténi zaméstnanci. Organizuje pribéh vzdélavacich
akci, zabezpecuje vzdelavani pracovnikil v oblastech Bezpecnosti a ochrany zdravi pti
praci, ¢i Pozarni ochrany.

Pracovnik kancelare je podiizeny projektovému koordinatorovi a finan¢nimu
manazerovi. Tento pracovnik je zodpovédny za evidenci dokladi, vedeni veSkeré
personalni dokumentace organizace, vedeni mzdové agendy. Také zodpovida za
pokladnu obCanského sdruzeni, dale ve spolupraci s ucetni firmou vedeni ucetnictvi
organizace. Plni funkci sekretariatu, a to jak pro finanéniho manazera a projektového

koordinatora, ale pti vétSich jednanich také pro piedstavenstvo obcanského sdruzeni.

3.3.3 Programy

Sluzby obcanského sdruzeni jsou rozdéleny do tfi zakladnich programi, které se dale
déli na jednotlivé projekty, které klientim nabizeji své sluzby. Té€mito programy jsou:
1) Program rehabilitatnich a resocializacnich sluzeb pro dlouhodobé dusevné
nemocné

2) Program pro zavislosti
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3) Poradensky a vzdélavaci program

3.3.4 Jednotlivé projekty

ASERTIVNI TYM

Tento program slouzi k navazani kontaktu s osobami dusevné nemocnymi, které
obtizné navazuji kontakt se zdravotnickymi a socidlnimi zafizenimi. Pracovnici tohoto
programu potenciondlni klienty navstévuji v jejich domacnostech na doporuceni
psychiatra, ¢i rodinnych ptislusnikl. Jde zde hlavné o navazani kontaktu a stabilizaci

klienta, poptipade¢ zlepSeni jeho socidlnich navyku.

CENTRUM DENNICH AKTIVIT

V tomto programu je hlavnim cilem socializovani klientd, jsou zde provadény
aktivity zlepSujici pozornost, pamét ale také motoriku klienti. Dale jsou zde
vykonavany tvar¢i ¢innosti, nacvik socialnich a pracovnich dovednosti (naptiklad
trénink vareni a ostatnich ¢innosti v kuchyni, tklid, nakupovani, prani pradla, udrzovani

poradku, atd.).

CHRANENE BYDLENI

V této sluzbé je dulezité posilovani nezavislosti klientii, nacvik sebeobsluhy,
snaha 0 navozeni denniho rezimu. Nejdilezitéjsi je vSak snaha 0 co nejvétsi
samostatnost klientd. Klienti jsou v prubéhu jejich pobytu v chranéném bytu
navs$tévovani socidlnim pracovnikem, ktery jim pomahé pii zvladani mnohych aspektt
samostatného zivota, V piipad¢ potieby s klienty provadi nacviky €innosti, které zatim
sami nezvladaji, pomahd jim feSit komunikacni problémy, ale také se snazi, aby se
klienti co nejvice zapojili do béznych aktivit (nakupovani, vyuzivani sluzeb v okoli,
navstévy kulturnich akci, navstévy 1ékait, uradl, atd.). Neméné dilezitym cilem tohoto
programu je také pomoc pii hledani vhodného nasledovného bydleni pro klienta.
V ramci tohoto programu funguji dva byty, jeden urceny pro muze, druhy pro Zeny. Oba
byty jsou v panelovych domech, jsou castené zafizené, a klienti (maximalné 3

Vv jednom byt¢) si mohou sviij pokoj ptizplsobit tak, aby se v ném citili dobte, pfinést si
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vlastni nabytek, ¢i spotiebice, pokud chtéji. Klienti, ktefi do programu nastoupi, musi
byt ve stabilizovaném stavu, a méli by byt schopni vychazet s dalSimi lidmi, byt

nekonfliktni. Klient musi byt schopen platit ndjem za pobyt v chranéném byté.

PRECHODNE ZAMESTNAVANI

Tento program je zaméfen na ziskani ¢i obnoveni pracovnich zkusSenosti klientd,
ktefi hlavng, ze zdravotnich diivodu, zatim neméli mnoho ptilezitosti byt aktivni na trhu
prace, ¢i prave kvali svému onemocnéni z této aktivity vypadli. Pracuje se zde na
prohloubeni pracovnich schopnosti, diilezitd je také pomoc v rozhodovani o dal§im
uplatnéni na pracovnim trhu. Klienti dostavaji ptileZitost vyzkousSet si jednodussi prace
(administrativni vypomoc, doruovani poSty, apod.), kde klienti obnovuji pracovni
navyky a navyky s timto spojené (napfiklad si upravuji reZim dne). Pfechod na otevieny

trh prace poté neni pro klienty tak narocny.

PODPOROVANE ZAMESTNAVANI

V tomto programu je hlavnim cilem pomoci klientim s vybérem a vyhledavanim
pracovnich mist, sestavovani zivotopisli, pomoc s orientaci v nabidce pracovnich mist
(inzeraty, internet), pracovni asistence, pomoc s feSenim problémii na pracovisti, Ci
piiprava na piijimaci fizeni. Dale se s klientem miize feSit rozvijeni, €1 piipadné
doplnéni jeho vzdélani, ale také schopnosti, kterou jsou dnes témétf nezbytné, pii
hledani zaméstnani, jako zvladani zakladnich pocitacovych programi, internetu, a
podobné. Samoziejmé je zde pro klienta moznost vyuzit socialni asistenci, v ptipade ze
potiebuje zprostiedkovat kontakt s ufady, jinymi socidlnimi sluzbami, nebo jiz ptimo

potencionalnim, ¢i stavajicim zaméstnavatelem.

SOCIALNI A PRAVNI PORADNA

Tento program se zabyva bezplatnym poradenstvim v socidlni a pravni oblasti
pro lidi s duSevnim onemocnénim a jejich rodiny. Funguje pouze po piedchozim
objednani, nejprve probihd konzultace se socialni pracovnici, nasledné v piipadé
potfeby miiZze prob&hnout konzultace i s pravnikem. Nejcastéji klienti potiebuji poradit
ohledn€ dluhi, invalidnich dichodf, davek socidlni péce, statni socidlni podpory ¢i

nemocenské.
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SOCIALNI A PRACOVNi ZACLENOVANI OSOB S DUALNI DIAGNOZOU

V tomto programu je cilem snaha 0 stabilizaci duSevniho onemocnéni klientt,
pomoc pfi snaze o abstinenci, 1éCby zavislosti, ¢i minimalizaci rizik spojenych
s uzivanim navykové latky, a tim také zlepsSeni kvality jejich zivota. Mezi dalsi cile patii
zvySeni sobéstacnosti, nebo uspésné opétovné zapojeni se do spolecnosti na vsech
urovnich, a to pomoci sluzeb z riznych obord. Vyuziva se zde principi case
managementu, probihd socidlni asistence, ale také jsou vyuzivany zdravotnické sluzby.
Multidisciplinarni tym tedy tvoii Iékaf (psychiatr), terénni psychiatricka sestra, a

socialni pracovnik.

TRENINKOVY OBCHOD GALERIE VAZKA

V ramci tohoto programu mohou klienti rozvijet komunikaéni schopnosti,
obnovovat pracovni ndvyky, ale cilem je také obnovovat klientovu schopnost navazat
kontakt slidmi. Neméné dilezitym cilem je pfiprava klienta na zaméstnani na
otevieném pracovnim trhu. V rdmci tohoto programu klient miiZze vykonavat praci na
dvou pozicich, jako tklidovy pracovnik, ¢i jako prodava¢ drobné¢ho darkového zbozi,
které tvori sortiment tréninkového obchodu. Prvni mésic je klient zaucovan, poté je
S nim uzaviena dohoda o provedeni prace a klient pobira za praci odménu. Standardni

doba, po kterou je mozné vyuzivat tento program, jsou 3 mésice.

TRENINKOVA RESOCIALIZACNI KAVARNA DENDRIT

Vtomto programu je cilem nacvik pracovnich dovednosti, a stejné¢ jako
vV Tréninkovém obchod¢, mezi dalsi cile patii resocializace klientli, zlepSovani jejich
komunikac¢nich dovednosti, a hlavné ptiprava klienta na praci na otevieném pracovnim
trhu. Diraz je mimo jiné kladen také na samostatnost klienta, a jeho komunikaci
s dalSimi pracovniky kavarny. Klient opét mize pracovat jako uklidovy pracovnik, ¢i
jako barman. Stejné jako za praci v Tréninkovém obchod¢ je klient zpocatku zaucovan,
nasledné je s nim uzaviend dohoda o provedeni prace a pobird za praci zde odménu.

Doba, po kterou klient absolvuje socialni rehabilitaci v tomto programu, jsou 4 mésice.
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TERENNI PROGRAM PRO UZIVATELE NAVYKOVYCH LATEK

V tomto programu se li§i cilova skupina. Hlavnim cilem tohoto programu je
ZlepSeni zivotni situace uzivateli drog, prevence jejich poskozeni injekéni aplikaci
navykovych latek, ¢i infek¢nimi nemocemi a jejich Sifeni. Dale prevence zhorSeni
zdravotniho stavu a socidlni situace uzivatelli drog, poskytovani vyvazenych informaci
o které maji klienti zajem, poptipad¢ podpora a motivace klienta pii snaze 0 zménu jeho
zivotniho stylu. Cilem sluzby je rovnéZ ochrana §ir§i komunity ve smyslu sniZzeni
rizikovych faktord (kriminalita, Sifeni infekénich onemocnéni) v daném regionu.

(Interni zdroje o.s. ESET-HELP)
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4 EMPIRICKA CAST

4.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjisténi miry spokojenosti zaméstnanci dané organizace.
V piipad€ jejich nespokojenosti je dalSim cilem charakterizovat v jaké oblasti jsou
zaméstnanci nespokojeni, a jakou mérou je tato nespokojenost ovliviiuje pii vykonu
prace. Spokojenost jako zkoumany jev, je popsana a blize specifikovdna v prvni ¢asti

této prace.

4.2 Vyzkumné predpoklady

Hlavnim vyzkumnym pfedpokladem tohoto vyzkumu je piedpoklad, ze
zameéstnanci organizace nejsou plné€ spokojeni v organizaci. Dal§im piedpokladem je, ze
zaméstnanci jsou pro vykon své prace motivovani vnitiné (tim Ze je tato prace bavi a
napliiuje), a nejsou motivovani zaméstnavatelem. DalSim predpokladem muze byt, ze
zameéstnavatel nedostatecné pecuje o lidské zdroje organizace, a tim riskuje jeji stabilitu,

ale také kvalitu nabizenych sluzeb Vv jednotlivych projektech.

4.3 Metody vyzkumu

Vyzkumnymi metodami budou dotaznikové Setfeni a rozbor SWOT analyzy.
Dotaznikové Setfeni nabizi piesnost a komplexni informace od zaméstnanci organizace,
které by mély pomoci k zjisténi spokojenosti zaméstnancii. Diky dotaznikovému Setteni
lze zajistit autenticita zjiSténych informaci, které odpovidaji redlnym prozitkim a
pocitim zaméestnancu.

SWOT analyza je dal§im prostfedkem, kterym se daji ziskat ucelené informace od
zaméstnancl, ale také od vedeni organizace, které jsou rozdéleny do tematickych
okruhti, a na které jsou zarovenn samotnymi zaméstnanci i1 jejich nadiizenymi,
navrhovany mozné zmény. Vlastni SWOT analyza prob&hla v organizaci v ramci
probihajici tvorby strategického planu. SWOT analyza byla vedena odbornikem,
vystupy ze SWOT analyzy byly posléze poskytnuty k nahlédnuti vS§em zaméstnanctim, i

vedeni organizace.
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4.4 Respondenti vyzkumu

Respondenty jsou zaméstnanci Obcanského sdruzeni ESET-HELP, v piipadé

dotaznikového Setfeni pouze fadovi zaméstnanci a niz§i vedouci. Z osobnich divodi

autorka neoslovila pfedstavenstvo organizace. V ramci SWOT analyzy spolupracovali

jak zaméstnanci, tak vSechny urovné vedeni organizace.

Respondenti byli ujisténi o naprosté anonymité ziskanych udaji. Z divodu toho,

7e je organizace mald, nebudou uvedeny ani zékladni informace o respondentech (vék,

pohlavi), a tim bude zarucena jejich anonymita.

4.5 Dotaznikové Setreni

Pro dotaznikové Setieni byly stanoveny tyto vyzkumné piedpoklady:

Vyzkumny piedpoklad 1: Zaméstnanci o. s. ESET-HELP jsou spokojeni
S kolegialnimi vztahy na pracovisti.

Vyzkumny piedpoklad 2: Zaméstnanci nejsou spokojeni s benefity, které
dostavaji.

Vyzkumny predpoklad 3: Zaméstnanci nejsou spokojeni s finanénim i
nefinanénim ohodnocenim.

Vyzkumny predpoklad 4: Zaméstnanci maji problém s prosazovanim
navrhovanych zmén, které jsou dilezité pro fungovani jejich projektii, u vedeni
organizace.

Vyzkumny piedpoklad 5: Zaméstnanci nejsou spokojeni S materialnim
vybavenim organizace.

Vyzkumny ptedpoklad 6: Zaméstnanci berou svou praci jako smysluplnou, a
chtéji se ji vénovat.

Vyzkumny ptedpoklad 7: Zaméstnanci sdili cile a vize organizace.

Dotazniky byly rozeslany fadovym pracovnikiim organizace, ale také vedoucim

projektli, finanéni a projektové manaZerce a vedouci rehabilitace. Celkem bylo

rozeslano sedmnact dotaznikt, vyplnéno bylo ¢trnact z nich.
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Graf 1: Citite se dobfe v pracovnim kolektivu?

Citite se dobre v pracovnim
kolektivu?

Mano MWspiSeano M nedokaZuposoudit MspiSene Mne

0% 0% 0%

Ze ziskanych dotazniki vyplyva, ze se zaméstnanci citi dobfe v pracovnim
kolektivu (kladn¢ odpovédélo 100% respondentt), Timto byl vyzkumny ptredpoklad 1

potvrzen.

Graf2: Spolupracuje se Vam dobie s kolegy v organizaci?

Spolupracuje se vam dobre s kolegy v
organizaci

HMano MspiSeano M nedokaziodpovédét MspiSene Mne

0%

0%

Na dalsi dotaz respondenti odpoveédéli, Ze spoluprace s kolegy je vétSinové na

dobré urovni, kladné odpovédélo 93% respondenti, zaporné pouze 7% z nich.
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Graf 3: Mate pocit nedostatecného finanéniho ohodnoceni?

Mate pocit nedostatecného
financniho ohodnoceni?

HMAno MmSpiSeano m NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0%

DalSim poznatkem je, Zze 79% respondenti se citi nedostatecné financné

ohodnoceno, a timto se tedy ¢aste¢né potvrdil vyzkumny piedpoklad 3.

Graf 4: Jste spokojeni s benefity, které organizace nabizi?

Jste spokojeni s benefity, které
organizace nabizi?

B Ano MESpiSeano M Nedokaziposoudit MSpiSene M Ne

0%

Pouze 7% respondentt je spokojeno s benefity, které organizace nabizi, timto

poznatkem se potvrdil vyzkumny pfedpoklad 2.
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Graf 5: Je Vam poskytovana adekvatni zpétna vazba nadiizenymi?

Je Vam poskytovana adekvatni
zpétna vazba nadrizenymi?

HMAno MmSpiSeano m NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0%

Déle z dotaznikll vyslo najevo, Ze 50% vnima zpétnou vazbu od nadiizenych jako
adekvatni, a 50% dotazanych zpétnou vazbu od vedeni pocituje jako nedostate¢nou.

Cast vyzkumného predpokladu 3 tedy nebyla ani potvrzena, ani vyvracena.

Graf 6: Reaguje vedeni organizace na Vase navrhy zmén?

Reaguje vedeni organizace na Vase
navrhy zmén?

B Ano MESpiSeano M Nedokaziposoudit M SpiSene M Ne

0%

Zaméstnanci byli dale dotdzani, zda si mysli, Zze vedeni reaguje na jimi navrhované
zmény. Na tento dotaz odpoveédélo 72% dotdzanych negativné, 7% respondentl
nevédélo jak odpoveédét, a 28% respondenti ma dojem, Ze zmény které navrhnou

vedeni, jsou brany v potaz. Vyzkumny pfedpoklad 4 se tedy také potvrdil.
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Graf 7: Je komunikace s vedenim podle Vas na vyhovujici Grovni?

Je komunikace s vedenim podle Vas
na vyhovuijici rovni?

HMAno MmSpiSeano m NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0%

0%

Dal$im bodem byla komunikace s vedenim, kterou 57% zaméstnancti vyhodnocuje
jako naprosto nevyhovujici, dalSich 36% jako spiSe nevyhovujici, a pouhych 7% ji

hodnoti jako spise vyhovujici.

Graf 8: Vyhovuje Vam prostiedi, ve kterém pracujete?

Vyhovuje Vam prostredi, ve kterém
pracujete?

B Ano MESpiSeano M Nedokaziposoudit M SpiSene M Ne

V dal$im dotazu je sledovdna spokojenost zaméstnancl s prostfedim, ve kterém
vykonavaji svou préaci. S timto prostiedim je spokojeno 14% respondentli, spiSe
spokojeno 21% respondent, 7% respondentii nevi jak odpovédét, a 58% respondentil

odpovédélo negativne.
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V dalSich dvou otazkach byli respondenti dotazovani na dostatek materidlu a stav

prostiedki potiebnych k vykonu prace.

Graf 9: Mate moznost ziskat dostatek materialu, potfebného k vykonavani Vasi

prace?

Mate moznost ziskat dostatek
materidlu, potiebného k vykonavani
Vasi prace?

HAno M SpiSeano Nedokdazi posoudit M SpiSene M Ne

7% 7%

0%

Na tuto otazku 71% respondentii odpovédélo, Ze maji moznost sehnat dostatek

materidlu pottebného ke své praci, ¢imz se ¢astecné vyvratil vyzkumny predpoklad 5.

Graf 10: Jsou prosttedky potfebné k vykonu Vasi prace v odpovidajicim stavu?

Jsou prostredky potrebné k
vykonavani Vasi prace v
odpovidajicim stavu?

B Ano M Spiseano Nedokazi posoudit M SpiSene M Ne

7%

0%

Pouze 43% respondentli odpovédélo kladné v dotazu na stav vybaveni, ¢i prostiedki

pottebnych k praci, tim se vyzkumny ptedpoklad 5 naopak ¢aste¢né potvrdil.
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Graf 11: Napliuje Vas prace S danou cilovou skupinou?

Naplnuje Vas prace s danou cilovou
skupinou?
HMAno MmSpiSeano m NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0% 9% 0%

V dalsi otdzce 100% respondentii odpovédélo kladn€ na otdzku, zda je napliuje
prace s danou cilovou skupinou. Tim se ¢aste¢né potvrdil vyzkumny piedpoklad 6,

zameéstnanci timto potvrzuji, Ze svou praci berou jako smysluplnou, a radi se ji vénuji.

Graf 12: Vykonavate kroky v prevenci syndromu vyhoteni?

Vykonavate kroky v prevenci
syndromu vyhoreni?

B Ano MESpiSeano M Nedokaziposoudit M SpiSene M Ne

Dalsi dotaz byl smé&fovan na prevenci syndromu vyhoteni. Zde 57% respondentti
odpovédélo kladné, 28% zéaporné, a 14% nedokdzalo odpoveédét. Respondenti, ktefi na
tento dotaz odpovédéli kladné€, dale popisovali aktivity, kterymi se snazi predchazet
syndromu vyhoteni. Mezi tyto aktivity zafadili: aktivni traveni volného ¢asu, supervize,
oddéleni prace a soukromi, sport, schiazeni se s ptateli, sebevzdélavani, kultura, ¢i

zdravy nadhled.
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Graf 13: Citite se byt podporovani organizaci k lep§im vykontiim, ¢i vysledkim?

Citite se byt podporovani organizaci k
lepsim vykonum, ¢i vysledkiim?

M Ano MmSpiSeano M NedokaZiposoudit MSpisSene M Ne

0%

V dal$i otdzce byli respondenti dotdzani, zda se citi byt podporovani organizaci
Kk lep$im vykontim, ¢i pracovnim vysledkim. Na tuto otazku odpovédélo pouze 21%
respondentll spiSe ano, 7% nedokédzalo odpovédét a 72% respondenti odpoveédélo
zéaporng.

Respondenti dale odpovidali na otazky, tykajici se vizi a cilii organizace.

Graf 14: Jsou Vam zndmy vize a cile organizace?

Jsou VAm zndmy vize a cile
organizace?

HMAno MmSpiSeano M NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0%

Na otazku, zda jsou jim vize a cile organizace znamy odpoveédélo 64% respondentl

pozitivné a 36% se vyjadtilo, Ze jim jsou spiSe nezndmy.
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Graf 15: Souhlasite s vizemi a cili organizace?

Souhlasite s vizemi a cili organizace?

M Ano MESpiSeano M Nedokaziposoudit M SpiSene M Ne

0% 0%

Dale byli respondenti dotazani, zda s nimi souhlasi. Pouze 7% respondenti sdélilo,
ze svizemi, cili organizace souhlasi, 50% spiSe souhlasi, a 43% respondentii se

nevyjadtilo.

Graf 16: Sdilite tyto vize a cile?

Sdilite tyto vize a cile?
B Ano MmSpiSeano M NedokaZiposoudit M Spisene M Ne

0% 0%

Vize a cile organizace sdili zcela 7% respondentt, 43% respondentii je spise sdili, a
zbylych 50% respondentli na tuto otazku nedokézalo odpovédét. Tim se vyvratil

vyzkumny predpoklad 7.
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4.6 Rozbor SWOT analyzy

SWOT analyza je metoda, kterd analyzuje stav strategie organizace, a to podle
stavu jejich silnych stranek (strenghts), slabych stranek (weaknesses), prilezitosti
(opportunties), a hrozeb (threats). Na zakladé SWOT analyzy je mozné tvofit plan
rozvoje v mnoha oblastech, ale vyuzivad se zejména ke stanoveni strategickych cila,
tvorbé strategie organizace jako takové, ale i k vytyCeni planovanych aktivit, ¢i
pozadovaného sméru organizace.

V pribehu SWOT analyzy jsou v rdmci vnitfniho prostfedi organizace zkoumany
silné a slabé stranky (jde zde hlavné o vlastnosti a chovani zaméstnancti, efektivita
jejich prace, pracovnich postupt ¢i zavedenych pravidel), na druhou stranu prilezitosti
spolu s hrozbami (hlavné momentalni trendy v ekonomice, politice a hospodafstvi statu)
jsou zkoumany z pohledu prostiedi vnéjsiho.

Je potieba, aby organizace odstranila jeji hrozby, navrhovala feSeni zjiSténych
slabych stranek, a zdokonalovala své silné stranky. Za téchto podminek je dale moZzné
vyuzivat prileZitosti, které se objevi. Jen takto se d& SWOT analyza efektivné
vyuzit.(Sttedoevropské centrum pro finance a management: SWOT analyza, © 2005 —

2012)

V ramci Obcanského sdruzeni ESET-HELP zacala v prosinci 2013 probihat tvorba
nového strategického planu. Ke zjisténi stavajiciho stavu byla mimo jiné pouzita SWOT
analyza, ktera bude pouzita v rdmci praktické ¢asti této prace. SWOT analyza probihala
za ucasti vSech zaméstnancti, a také vedeni organizace. Vystupem z této analyzy bylo
objektivni zjiSténi stavu v mnoha oblastech provozu, fizeni a odborné kvality
organizace. Na zdklad¢ téchto zjisténi byl vypracovan plan chystanych zmén a postupt,
které by do budoucna méli organizaci pomoci zajistit stabilitu, kvalitu sluzeb a rozvoj

organizace.
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Tabulka 1: Silné stranky organizace

Silné stranky
mame multidisciplinarni tymy s terénnimi sestrami 9
jedinecny poskytovatel sluzeb pro CS v Praze 11, 10 (30 min dojezd)
historie 8

komplexni systém sluzeb pro cilovou skupinu 6
schopni pracovnici ve sluzbach + zkuseni + oddani 13
vzdélavani tyml

mezinarodni spoluprace

spoluprdce v rdmci AKS, spec.prazskd sekce + oborové celorepublikové
dobry tym pracovnikl v pfimé péci 12

zrekonstruovana kavarna
dobré metodiky
databaze, statistika

prace s dokumentaci
smysluplna prace 8
propojeni s klinikou 6

Uspésnost v projektech

Zaméstnanci jako silné stranky vyhodnotili mnohé cCinnosti a vlastnosti
Jako nejdilezitéjsi byly vnimany tyto silné stranky: fungujici multidisciplinarni tymy
S terénnimi psychiatrickymi sestrami, dale pfitomnost schopnych, zkusSenych a
oddanych pracovnikli v jednotlivych sluzbach, dobry tym pracovnikli v pifimé péci o

Klienty, a skute¢nost, Ze pracovnici svou praci vnimaji jako smysluplnou.

V tabulce Cislo 1 jsou uvedeny i ostatni ¢innosti a vlastnosti organizace, které
zaméstnanci nevybrali jako stéZejni, nehlasoval pro né vyssi pocet zaméstnancii. Za
silnymi strankami, pro které hlasoval vyssi pofet zaméstnancii, jsou uvedené cislice,

které oznacuji pocet hlast pro tuto silnou stranku.
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Tabulka 2: Slabé stranky organizace

Slabé stranky

moc sluzeb (daly by se sloucit) 9

mala zastupitelnost ve sluzbach 10

personal poddimenzovany: co sluzba - jeden pracovnik 9

rozdrobenost dislokace sluzeb a servisu 6

nevyhovujici prostory pro sluzby (moc pracovnik( v jedné kancelafi) 5

vétsina sluzeb neposkytuje dlouhodobou péci 6

jedna sluzba cizoroda

umisténi na sidlisti

umisténi obchodu na sidlisti

nedostatek ¢asu na vSechno 10

Siroky zabér sluzeb = nepropracovanost do hloubky

pracovnici terénniho programu potfebuji jiné vzdélavani

individudlni vzdélavaci plany nekoresponduji s vili pracovnika

Spatny ucetni program 5

zastaralé PC

nedostatecné finanéni ohodnoceni pracovnika 7

vybaveni materidlem (nabytek, ...)

nedostatecné informacni toky 10

zdlouhavé feseni problému 12

nedostatecny motivacni systém 5

chybi systém benefitl (prémie, atp.) 7

spolecna prace soc.-zdrav. sluzeb na klientovi

chybi kontinuita v nastaveni péce o klienta

nevyjasnéné kompetence 11

néktefi nedélaji, co by méli, jini délaji, co by neméli 8

nejednotnost prezent. (PR) materiald, slabé 5

nechodime do pfirozeného prostredi klienta

nedostatecny fundraising

nejistota co bude

zavislost sdruzeni na klinice

chybi feditel 11

zmatenost zaméstnancl

nizké rozhodovaci kompetence pro finanéni manaZerku a vedouci rehabilitace 9

terénni program ESET-HELP nema dobrou povést v Praze (mezi ostatnimi

terénni program nema za sebou K-centrum

Casova nedostupnost sluzeb (So, Ne, noc)

nezastupitelnost finanéni manazerky 5

chybi systém kontroly

ucetni doklady nejsou v organizaci

Spatné nastaveny mzdovy tarif + pracovni smlouva 12

chybi persondlni fizeni / vedeni 4
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Dale byly zjistovany slabé stranky organizace. Zde bylo zjiS§téno mnohem vice
nevyhovujicich skutecnosti, nez silnych stranek z prvni ¢asti analyzy. Z celkového
poctu Ctyficet jedna slabych stranek, bylo v dalsi fazi vybrano tfinact takovych, které
zaméstnanci vnimaji jako nepalCivéjsi. Byly jimi tyto: zbyte¢né mnozstvi sluzeb, které
by bylo mozné sloucit; mald moznost zastupitelnosti v jednotlivych sluzbach,
pracovnici nemaji zastup po dobu dovolené, ¢i nemoci; stim souvisejici
poddimenzovani personalu, vV kazdé sluzbé je povétSinou pouze jeden pracovnik; mélo
casu na vykonani vSech povinnosti vyplyvajicich z niplni prace zaméstnanci;
nedostate¢né financni ohodnoceni pracovnikli; nedostatecné prostupné informacni toky
(nejcastéji smérem k zaméstnanctim od vedeni); zdlouhavé feSeni nastalych problémd;
chybéjici systém benefiti (prémii a podobng); nedostate¢né objasnéné kompetence
jednotlivych pracovnikii; nejistota v naplnich préace, z toho vyplyvajici zmatek (néktefi
vykonavaji praci, kterou by neméli, jini nevykondvaji to, co by méli); chybi zde feditel,
ktery by zastdval pozici aktivniho vedeni (mezi¢lanek mezi piedstavenstvem
obCanského sdruzeni, finan¢ni a projektovou manazerkou spolu s vedouci rehabilitace);
dalezitym bodem jsou dle zaméstnancu také nizké rozhodovaci kompetence vedouci
rehabilitace a projektové a finanéni manazerky; neméné dilezitym nedostatkem byl
vyhodnocen také nevhodné nastaveny mzdovy tarif, i neexistence pracovni smlouvy u
nékterych pracovnika (pracuji zde pouze na dohodu o pracovni ¢innosti, uzavienou na
dobu urcitou).

V tabulce Cislo 2 jsou uvedeny veskeré slabiny organizace, které zaméstnanci
Vramci brainstormingu vymysleli. Nasledn¢ byly formou hlasovani vybrany

vvvvvv

hlast, které ziskaly.
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Tabulka 3: Prilezitosti pro organizaci

Prilezitosti

narUstajici poptavka po sluzbach

financovani pod MHMP

nové pracovni misto - fundraiser 11

reforma psychiatrické péce (iniciativa v Praze - region) 9
centra dusevniho zdravi a 100.000 obyvatel / koordinované socialni +
zdravotnické sluzby

realizace PR planu = vstup na verejnost, jednotna profi identita 11

realizace strategického planu 13

stéhovani z Dubce

volby v obci

koordinaéni tym, tym prevence

NOZ - zapsany Uustav
akreditace dobrovolnikd u MV CR

V neposledni fad€é byly zjiStovany mozné ptilezitosti organizace. Mezi vybrané
prilezitosti se fadi vznikajici misto fundraisera; dale reforma psychiatrické péce; i
realizace nového planu v oblasti public relations, spolu snovou profesionalni a
jednotnou identitou organizace; nejveétsi nadéje vSak zaméstnanci vkladaji do realizace
nove vznikajiciho strategického planu organizace.

Tabulka ¢islo 3, stejné tak jako v ptipadech piedchazejicich tabulek, zaznamenava
jak ptilezitosti pro organizaci, které zaméstnanci vnimaji, tak pocet hlast, které¢ ziskaly,

a tim potvrdily miru své dalezitosti.
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Tabulka 4: Hrozby pro organizaci

Hrozby

volby v obcich

kolaps dotacniho systému 13

vypovéd z prostor

nebude zajem o nase sluzby

vznik konkurence

odchod kvalitnich zaméstnanct - nebude adekvatni ndhrada 11

Vramci SWOT analyzy byly samoziejmé& zjiStovany také hrozby, které
organizace miiZze oCekavat. Mezi nejvétsi hrozby zaméstnanci zatadili: mozny kolaps
dota¢niho systému, ktery by meél na organizaci existencni dopad, ale také hrozba
odchodu kvalitnich zaméstnancti by mohla velmi nepfijemnym zpisobem ovlivnit dalsi
fungovani organizace.

Ve ctvrté tabulce jsou opét zaznamenany jednotlivé hrozby, které vyplynuly
z brainstormingu zaméstnancti organizace, spolu s po¢tem hlasu, které jim zaméstnanci

dali, aby potvrdili nutnost neptehliZzeni pravé téchto hrozeb.

4.6.1 Shrnuti rozboru SWOT analyzy

Ze SWOT analyzy vyplynulo, ze organizace ma kvalitni zaméstnance, ktefi dobie
spolupracuji, u kterych je vSak hrozbou jejich moZzny odchod. Dale zaméstnanci
prostiednictvim SWOT analyzy sdélili, ze organizace je personalné¢ poddimenzovana,
coz ma za nasledek zmatek, ¢i pietizeni jednotlivych pracovnikl. Stejné¢ tak jsou
zaméstnanci podhodnoceni, ¢i nemaji s organizaci pracovni smlouvy, ale pouze jiné
smlouvy, které se mohou jevit méné vyhodné pro zaméstnance. Komunikaci s vedenim
vyhodnotili jako nefungujici, pomalou a neefektivni. Vedeni funguje nepruzné, a chybi
zde jakysi ,,mezi¢lanek* mezi statutarnim vedenim, a provoznim vedenim, které nema
dostate¢né rozhodovaci kompetence, a kvili tomu nemtize feseni zasadnich provoznich
otazek uspiSit. Zaméstnanci dale vnimaji hrozbu mozného finanéniho krachu v ptipadé
toho, Ze by nebyly schvéaleny dotacni, ¢i grantové Zadosti, na kterych je fungovani
neziskovych organizaci z nejvetsi ¢asti zavislé. V zavislosti na tomto zjisténi se jim jako
nejvhodnéjsi potencidlni feSeni zda tvorba nového PR planu, spolu se vznikem nového

pracovniho mista (fundraiser), a tim ziskat vice na sob¢ nezavislych zdroji ptijmu, které
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by v pfipadé vzniku problému se zdroji, pochazejicich ze statni spravy, uchranily
organizaci pred existencnimi potizemi.

Pata tabulka nabizi ptehled vysledku SWOT analyzy. V této tabulce jsou uvedeny
nejen silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby, ale také pocet hlast, které jim byly
dany zaméstnanci, ¢i oblasti, ve kterych se tyto skutec¢nosti déji, ¢i mohou dit: HR=
human resorces/lidské zdroje; PRG=jednotlivé programy; OR=organizace, izeni; PR=

public relations/vztahy s vefejnosti; EKO=ekonomicka oblast;

Tabulka 5: SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
+ schopni pracovnici ve sluzbach, zkudeni, | — zdlouhavé feSeni problémii OR 12
oddani HR 13 — Spatné nastaveny mzdovy tarif + prac.
+  dobry tym pracovnikl v piimé pé¢i HR 12 smlouva OR 12
+ mame multidisciplindrni tymy s terénnimi | — nevyjasnéné kompetence OR 11
sestrami PRG 9 —  chybi feditel (sttedni manaZer) OR 11
+ smysluplna prace PRG 8 —  mala zastupitelnost ve sluzbach OR 10

—  nedostatek ¢asu na viechno OR 10

—  nedostate¢né informaéni toky OR 10

— nizké rozhodovaci kompetence vedouci
rehabilitace a projektové a  financni
manazerky OR 9

—  moc sluzeb OR 9

—  poddimenzovany personal OR 9

— néktefi nedélaji, co by méli, jini délaji, co by
neméli OR 8

— nedostatené finanéni ohodnoceni prac. OR 7

—  chybi systém benefitt OR 7

Piilezitosti Hrozby
% realizace strategického planu OR 13 #  kolaps dotacniho systému EKO 13
*  nové pracovni misto FR HR 11 # odchod kvalitnich zaméstnancti, bez adekvatni
* realizace PR planu = vstup na vefejnost, nahrady HR 11

jednotna profi identita PR 11
* reforma psych. péce (iniciativa v Praze —

region) PRG 9
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4.6.2 Plan zmén v organizaci po uskutecnéni SWOT analyzy

V ramci ob¢anského sdruzeni byly po uskute¢néni SWOT analyzy rozpracovany
alesponn zakladni kroky, které by mély pomoci k postupnému odstranéni zjisténych
nedostatki.

Prvnim zkrokti je vytvofeni multidisciplinarniho tymu, fungujiciho na
principech case managementu, ktery by zajistil komplexni péci o klienta, a vyhovujici
navaznost jednotlivych sluzeb, protoze pracovnici jednotlivych sluzeb by jiz méli plné
informace potiebné k uspokojeni klientovych potieb. Pro splnéni tohoto bodu by bylo
tteba vypracovat nové metodické podklady, tim zaméstnanciim objasnit jejich naplné
prace, a vyhnout se tim jejich pfipadné zmatenosti, €i nejasnostem

Dalsim bodem je redefinice sluzeb zaméstnavani, tedy zmenseni dosavadniho
poctu sluzeb, ¢imz by doslo ke zjednoduSeni organizacni struktury. Tyto sluzby by
spole¢né fungovaly také na principech case managementu. Ke spInéni tohoto bodu, je
nutné vyhodnotit potfebnost jednotlivych sluzeb.

Déale by mélo probihat pozvolné delegovani kompetenci z ptfedstavenstva na
vedouci rehabilitace, spolu s finan¢ni a projektovou manazerkou.

Také by mél byt obnoven a zefektivnén systém porad, supervizi a intervizi
zaméstnanc. S timto také souvisi zména prostupnosti informacnich toku
prostiednictvim dostupnych zapist z porad vedeni, ¢i newslettera.

Dalsim nutnym krokem je revize organiza¢niho fadu a tvorba PR planu, ¢i
marketingové strategie organizace. Zakladnimi kroky pro tento bod bude vytvofeni
nového loga a logomanualu, vytvofeni pravidel pro styk s médii, ¢i potfadani

benefi¢nich akci, ale také ucast na raznych akcich.

4.7 Shrnuti

Z vysledkli dotaznikového Setfeni 1 rozboru SWOT analyzy vyplynulo, Ze
zaméstnanci ob¢anského sdruzeni ESET-HELP nejsou plné spokojeni s mnoha oblastmi
jejich pracovniho Zivota. Potvrdil se tim hlavni vyzkumny pfedpoklad. Také dalsi
vyzkumné ptedpoklady byly potvrzeny. Jak z dotaznikového Setfeni, tak z rozboru
SWOT analyzy vyplyva, Ze zaméstnanci jsou motivovani k praci pouze vnitinimi

pohnutkami (prace je napliuje, a cht&ji pracovat v socidlnim sektoru pravé s témito
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cilovymi skupinami), ale naprosto zde chybi motivace zaméstnavatelem (chybéjici
systém benefiti, neadekvatni ohodnoceni zaméstnancti, nevyhovujici vzdélavani atd.).
Zaméstnanci jsou tak dlouhodobé pod velkym tlakem, protoze u nich miize dochazet az
ke konfliktim vlastnich hodnot.

DalSim vyzkumnym piedpokladem bylo, Ze organizace nedostatecné dba o svij
personal. I tento vyzkumny predpoklad se potvrdil. Zaméstnanci se tedy alespon snazi
samostatné provadét preventivni kroky, aby u sebe zamezili vzniku syndromu vyhoteni.
Organizace vyraznym zpusobem riskuje odchod stavajicich zaméstnanct. Tim, Ze je
vSak organizace zaroven personaln¢ poddimenzovana, a jeji pracovnici jsou okamzité
nezastupitelni, by mohl mit odchod vice zaméstnancli v kratkém casovém obdobi 1

fatalni nasledek pro existenci a fungovani organizace.
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5 NAVRHY A DOPORUCENI PRO OBCANSKE
SDRUZENI ESET-HELP

V této kapitole budou nastinéna mozna tfeSeni problémi, které se objevily ve
vysledcich dotaznikd, ¢i rozboru SWOT analyzy. Tato doporuceni, ¢i navrhy by mohly
byt inspiraci pro organizaci, kterd momentalné prochazi tvorbou nového strategického
planu.

Z vysledktt vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni v mnoha
oblastech, které s nimi velmi tzce souvisi. Tato nespokojenost miize byt zdrojem jejich
demotivace, a tak je dilezité, aby se zjisténé nedostatky, ¢i divody k nespokojenosti
zamestnancl zacaly alespont minimalné fesit. Z tohoto divodu zde budou uvedeny
navrhy a doporuceni, které by tuto situaci mohly zacit efektivné fesit.

V prvni fadé je potfebna analyza stavajiciho stavu organizace, sohledem na
spokojenost pracovnikii. Bylo by mozné pouzit jiz existujici SWOT analyzu, ktera
v organizaci probéhla na konci roku 2013. Dale by bylo mozné provést noveé
dotaznikové Setteni, €1 vyuzit dotazniky pouzité v této praci.

Nasledné¢ by bylo idedlni navrhnout nékolik moznosti feSeni pro kazdy ze
zjisténych problémil. Mezi zdsadni oblasti, ve kterych byly zjiStény problémy v priabéhu
vyzkumu, by mohly byt zafazeny tyto: neexistence motivacnich prvka v organizaci;
neadekvatni ohodnoceni zaméstnancii; neefektivni komunikace mezi zameéstnanci a
jejich vedenim; nevyhovujici rozlozeni kompetenci v organizaci, ¢i celkové malo
efektivni organizacni struktura.

V oblasti motivace by mél byt navrzen novy systém benefitii, ktery by obsahové
vyhovoval zaméstnancim (probéhl by vybér z vice moznosti), a zaroven piesné
vymezoval podminky jejich ziskani. Benefity by byly vybrany formou hlasovani.

V oblasti ohodnoceni zaméstnancii by bylo potfebné vykonat vice krokd.
Zasadnim krokem by mélo byt ptepracovani zastaralého mzdového tarifu pracovnikd.
Dalsim velmi dulezitym krokem je snaha o ziskani novych zdroju financovani. Z tohoto
diivodu by bylo vhodné vypracovat fungujici PR plan, ktery by organizaci zarucil vétsi
pozornost potencialnich sponzort, dale by mohl zvysit povédomi vétSinové spolecnosti
o cilovych skupinach, kterymi se organizace zabyva, a tim pomoci k jejich detabuizaci.
Dalsim krokem ke zlepSeni v této oblasti by mohlo byt vytvofeni fundraisingového

planu, ktery by se mimo jiné mohl zamétit na poradani benefi¢nich akci, a dalsi osvéty
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vefejnosti v oblasti duSevniho zdravi a zavislosti. DalS§im krokem je snaha o udrzeni co
nejvyssi kvality nabizenych sluzeb, z diivodu stabilizace ziskdvanych granti a dotaci.
V ptipadé, Ze by tyto kroky byly tspésné, by bylo mozné navysit finanéni ohodnoceni
zaméstnanci, a tim vyznamnym zptisobem zvysit jejich spokojenost v zaméstnani, ale
také konkurenceschopnosti a prestize organizace na trhu prace. Zaroven snizit
pravdépodobnost odchodu kvalitnich zaméstnancii, ktefi se nejvyssi mirou podileji na
kvalité poskytovanych sluzeb.

V oblasti komunikace s vedenim organizace, rozlozeni kompetenci, ¢i stavajici
organizacni struktury, by ideadlné¢ mélo prob&hnout také vice zmén. V prvni fadé by bylo
vhodné ustanovit meziclanek mezi pfedstavenstvem organizace a financni, projektovou
manazerkou spolu s vedouci rehabilitace. Tato vykonna pozice feditele zde chybi.
Ptedstavenstvo, coby statutarni zastupce méd momentalné témét veSkeré rozhodovaci
kompetence, ale tim se rozhodovani o jakychkoli zméndch (nejcastéji provoznich) stava
velmi zdlouhavé a nepruzné. Mnohdy kviili tomu vznikaji naprosto zbyte¢né a ve finale
snadno feSitelné problémy. Alternativou k tomuto kroku by mohlo byt preneseni
kompetenci na finan¢ni, projektovou manaZerku, a vedouci rehabilitace, které by
nasledn¢ mohly operativné fesit tyto problémy samostatné. Co se tyce komunikace, oba
piedchozi kroky by komunikaci usnadnily. Komunikace zaméstnanct s jejich ptimymi
vedoucimi (napiiklad zpétné vazby, hodnoceni prace, vytky, pochvaly a podobné) by
méla byt pravidelné obsahem porad, intervizi, pfipadné supervizi zaméstnanct.

Nasledkem implementace vSech téchto doporuceni, by mélo dojit ke zvySeni
spokojenosti zaméstnanct organizace, dale k vyznamnému snizeni pravdépodobnosti
vzniku syndromu vyhoteni u zaméstnancii, ale také k neustalému udrzovani a zvySovani
kvality nabizenych sluzeb. Dal§im pozitivem by bylo stabilizovani organizace, i

zlepseni konkurenceschopnosti, a zvySeni prestize organizace na trhu prace.
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ZAVER

Nézev této bakalatské prace je Spokojenost zaméstnancii o.s. ESET HELP.
Spokojenost zaméstnancii je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji. Schopny manazer
by mél vénovat pozornost tomuto tématu a vytvaret vhodné podminky a prostredi, které
budou pro zaméstnance stimulujici. Pé¢e o zaméstnance je mnohdy podcenovana, je
vsak dulezité si uvédomit potencial této oblasti. V pripadé, Ze je manazerem
akceptovdna, a jsou vykonavany konkrétni kroky k jejimu dosazeni, je velmi
pravdépodobné, Ze zaméstnanci budou spolehlivé a efektivné plnit zadané ukoly a
aktivné se podilet na pInéni cili a vizi organizace.

Na zéklad¢ odborné literatury byly v teoretické Casti popsdny oblasti Zivota
pracovniki, které ovliviiuji jejich spokojenost. Z téchto oblasti autorka vychazela pti
tvorbé vyzkumnych piedpokladd, ale také jednotlivych otazek pouzitych v dotazniku.
Mimo zminéné dotazniky byl v praktické ¢asti vyuzit rozbor SWOT analyzy, ktera byla
vytvofena diky pravé probihajici tvorbé strategického planu organizace. Strategicky
plan organizace by mél slouZit jako prvek, ktery do budoucna ovlivni stabilitu
organizace a jeji dalSi fungovani. Toto planovani je realizovano diky ziskdni grantu
vramci Operacniho programu Praha adaptabilita (OPPA), ktery je financovan
Evropskym socidlnim fondem.

Cilem této prace bylo zjistit miru spokojenosti zaméstnancli organizace
v konkrétnich aspektech, které ovliviiuji pracovni Zivot. Bylo zjisténo, ze pracovnici
jsou nespokojeni v mnoha oblastech. Z tohoto divodu byla autorkou navrZena
doporuceni, kterd by v idealnim ptipadé¢ méla smétovat k optimalizaci stavajici situace.
Vysledky vyzkumného Setfeni mohou organizaci slouzit jako podnét k diskuzi. Pokud
by organizace projevila zdjem, mize se prace stat i teoretickym podkladem k feSeni

problémovych oblasti.
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A.DOTAZNIK

Spokojenost zaméstnancu ob¢anského sdruzeni ESET-HELP

Vazeni respondenti,

rdda bych Vés pozadala o vyplnéni dotazniku k mé bakalaiské praci na téma
Spokojenost zaméstnancti ob¢anského sdruzeni ESET-HELP.
Dotaznik je zcela anonymni a nezabere Vam vice nez n€kolik minut.

Vyberte prosim pouze jednu variantu odpovédi, ktera nejptesnéji vyjadiuje Vasi situaci.
Dé&kuji za Vas Cas a odpovédi.
Lenka Pethoova, DiS.

1. Citite se dobie v pracovnim kolektivu?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o hne

2. Spolupracuje se Vam dobie s kolegy v organizaci?
o ano
o spiSe ano
o nedokdzi posoudit
o spiSe ne

o hne



3. Mate pocit nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o nhe

4. Jste spokojeni s benefity, které organizace nabizi?
o ano
o spiSe ano
o nedokdazi posoudit
o spiSe ne

o nhe

5. Je Vam poskytovana adekvatni zpétna vazba nadiizenymi?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o he

6. Reaguje vedeni organizace na Vase navrhy zmén?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o hne

7. Je komunikace s vedenim podle Vas na vyhovujici tirovni?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o hne



8. Vyhovuje Vam prostiedi, ve kterém pracujete?
o ano
o spiSe ano
o nedokéazi posoudit
o spiSe ne

o nhe

9. Mate moznost ziskat dostatek materidlu potiebného k vykonavani Vasi prace?
o ano
o spiSe ano
o nedokdazi posoudit
o spiSe ne

o nhe

10. Jsou prostiedky potiebné k vykonavani Vasi prace v odpovidajicim stavu?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o he

11. Napliiuje Vas prace s danou cilovou skupinou?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o hne

12. Vykonavéte kroky v prevenci syndromu vyhoteni?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o hne



13. Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéli kladné, prosim popiste, o jaké aktivity se

jedna.

14. Citite se byt podporovani organizaci k lep$im vykontiim ¢i vysledkim?
o ano
o spiSe ano
o nedokdazi posoudit
o spiSe ne

o he

15. Jsou Vam znami vize a cile organizace?
o ano
o spiSe ano
o nedokazi posoudit
o spiSe ne

o he

16. Souhlasite s vizemi a cili organizace?
o ano

o spiSe ano

o nedokazi posoudit
o SpiSe ne
o he

17. Sdilite tyto vize a cile?
o ano

o spiSe ano

o nedokazi posoudit
o spiSe ne
o he
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