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UvoD

Tématem bakalarské prace je motivace pracovnikll v neziskové organizaci. Toto téma si
autorka vybrala z toho diivodu, Ze jiz tfi roky plisobi sama v jedné neziskové organizaci
jako osobni asistentka. Neziskové organizace poskytuji sluzby potfebnym, at’ uz se jedna o
pomoc seniorlim, zdravotné postizenym, socialné ohrozenym lidem ¢&i socialné
vylouc¢enym skupinam.

Préce v neziskove organizaci lidi zaClefiuje do urcitého socidlniho prostredi, ovliviuje
osobnost kazdého Clovéka i rodinné vztahy. Je velice dilezité védét, jak se na pracovisti
Clovek citi, jaké méa vztahy se svymi nadfizenymi pracovniky, se spolupracovniky a jak
Clovék vnim& poslani neziskové organizace. K tomu, aby neziskova organizace doséhla
stanovenych cil(l a plnila své poslani, je zapotiebi odborné vyskoleny, stabilni a hlavng i
motivovany persondl. Proto se autorka vtéto praci rozhodla pro toto téma, protoze
motivace pracovnik( je nesmirné ddlezita. Dullezitymi motivacnimi faktory u pracovniki
by méla byt ochota pomahat druhym lidem, jejich angaZzovanost, flexibilita, hrdost na
vykon, dlivéra v Uspéch a ochota ucit se stale novym vécem. Je dllezité, aby pracovnici,
ktefi pracuji s druhymi lidmi, délali tuto praci dobfe a hlavng, aby ji délali radi a
pristupovali k ni profesionalnim zptsobem.

Bakalarska prace je rozdélena na dveé Casti, na teoretickou a praktickou €ast. Prvni kapitola
teoretické Casti je vénovana motivaci, ve které autorka charakterizuje zakladni pojmy,
teorie motivace, motivacni typy lidi, pracovni motivaci a motivacni néstroje. Druha
kapitola se zabyva neziskovou organizaci, kde autorka vymezuje charakteristické znaky
neziskové organizace, formy neziskové organizace a motivaci pracovnikl v neziskové
organizaci.

Prakticka Cast této bakalarske préace je zpracovéna sociologicko-andragogickym Setfenim
formou dotazniku a analyzy pracovnik{ neziskové organizace. Je zde predstavena dana
neziskova organizace.

Cilem této bakalarské prace je zjistit, jaké jsou hlavni motivacni faktory pro pracovniky v
neziskové organizaci. Na zakladé vysledkd Setfeni navrhnout pro neziskovou organizaci

doporuceni v oblasti zkoumané problematiky.



TEORETICKA CAST



1 MOTIVACE

V této kapitole autorka vysvétluje, co je to motivace, jaké jsou zakladni pojmy, které se
vztahuji k terminu motivace. Rozdéluje zde a popisuje teorie motivace. Popisuje, jaké jsou
motivacni typy lidi, u kterych se zaméfuje na jejich charakteristické rysy, pracovni

motivaci a popis motivacnich nastroj(.

,,Motivace je proces psychické regulace, na némZ zavisi smér lidské Cinnosti, jakoZ i
mnoZstvi energie, kterou je Clovék ochoten obétovat na realizaci daneho sméru... motivace
je vnitini proces podminujici asili dospét k urcitému cili*

(Nakonecny, 1998, str. 455).

Motivace je urcita vnitfni fidici sila, ktera je odpovédna za zahjeni, udrzovani se,
vznikd motivacni sila (Hartl & Hartlov4, 2010).

Motivace znamena vytvareni dlivod( k néjaké urcité Cinnosti. Ddvody jsou tam jak
rozumové, tak citové (Sedivy & Medlikova, 2011, str. 135).

aby se chovali uréitym zplsobem. Vysvétluje faktory ovliviiujici Usili, jez lidé vkladaji do
sve prace, jejich spontanni, dobrovolné chovani a jejich miru angaZzovanosti a pfispéni
(Armstrong, 2009, str. 109).

Koncept motivace je védecky konstrukt, vysvétlujici variabilitu cil( ¢i divodd lidského
jednani. Spoustu psychologd to ¢asto spojuji s otazkou ,,proc¢*, pro¢ se vibec lidé chovaji
tak, jak se chovaji (Nakonecny, 1998, str. 454).

Profesionalni motivace se stavi na uméni manaZera, je to umeéni vést pracovniky
k aktivnimu pInéni cil(l dané organizace. U pracovnik( by se mél rozvijet zajem angaZovat
se, rozvinout ochotu a chut' k angaZzovanosti a docilit toho, Ze pracovnik bude chtit se
vnitiné angazovat. Vysledkem by mélo byt u pracovnik( vytvofit si osobni zajem,
soustfedit na néj Gsili a propojit tento zajem a Gsili s potfebami organizace (Castoral, 2009,
str. 98).

Mezi manaZery se vyskytuji nazory, Ze motivace je synonymem k odmeénovani a stim

spojenymi benefity. OvSem motivace je spi§ néco nehmotného, co se nachazi v hlavé
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kaZzdého jedince. Je to néco, co pfinuti ¢lovéka néco vykonat. Motivaci ovliviiuje vzdélani
lidi, potfeba uznani, pocit spravedlnosti a smysluplnosti, potfeba Uspéchu a vztahy ve
skupiné (Kubatova, a kol., 2012, str. 68).

Jsou dulezité tfi slozky motivace proto, abychom mohli dosahovat cil(i organizace:
Smeér — zaméreni na cile a na prostfedky k jejich naplnéni
Intenzita — Usili, které vynakladame k dosazeni cil(i
Trvani — jak dlouho a jak vytrvale

Motivaci mizeme délit podle zplsobu plsobeni na:
Pozitivni — odmény, pochvaly, povyseni
Negativni — prefazeni na horSi préaci, strach z postihu, odebrani odmén,
strach z trestu

MUZeme ji délit i podle charakteru plisobeni na:
VnéjSi — jedince motivuje nadfizeny - odmény, pochvaly, Kkritika,
povysSovani
Vnitfni — jedinec motivuje sdm sebe tim, co jej motivuje, Ze déla to, co délat
chce a aktivné rozviji své schopnosti a dovednosti, jedna odpovédné a
samostatné (Castoral, 2009, str. 98).

1.1 Zakladni pojmy

K motivaci fadime tyto zakladni pojmy, kterymi je motivace vysvétlovana (Bedrnové E.,
2012, str. 227):

Motiv

Stimul

Incentiv a impuls
Motiv
Pojem motiv predstavuje uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu, mizeme téZ nazvat
terminy - popud, pohnutka. Motiv mlZzeme pochopit jako psychologickou pficinu nebo
dlvod urditého chovani ¢i jednani ¢lovéka. MiZe davat jeho ¢innosti psychologicky smysl
a individualizuje jeho proZivani. S pojmem motiv je v blizkém spojeni pojem cil
(Bedrnova E., 2012, str. 227).
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Motiv je védomé nebo nevédoma pohnutka. Je to urcita pricina ¢innosti zamérena na jasny
cil. Mize mit rGznou intenzitu i trvalost. Motiv se mlze délit na primarni (vrozené) a
sekundarni (naucené) (Hartl & Hartlova, 2010).

Motiv sdéluje smysl chovéni, posledni psychologickeé ,,pro¢“. Motivy mohou vyjadfovat
druhy motivace, dle nékterych psychologl. Ty mohou byt dvojiho plivodu, mizeme je
délit na biogenni a sociogenni potfeby. Motiv ma sklon k ur€itému uspokojeni
(Nakonecny, 1998, str. 457).

Biogenni potfeby Ci motivy, jenZ jsou zakotvené v télesnych funkcich a metabolickych
procesech organismu a souvisi s fyziologii organismu. Kvili motivovanému chovani
zajiStuji jeho biologické preZiti. Sociogenni potfeby ¢i motivy reaguji na nedostatky
v socialnim byti individua (Nakonecny, 1998, str. 465).

Stimul

Pojem stimul pFestavuje jakykoliv podnét, jeZ vyvolava urCité zmény v motivaci Clovéka.
Stimulaci mlZeme chapat jako vngj$i plsobeni na psychiku ¢lovéka, tim pak mize
dochazet ke zménam psychickych procesd a k uréitym zménam motivace, které maji vliv i
na Cinnosti Clovéka. Stimulace midZze mit rlzné podoby a na ¢lovéka byva realizovana
zvnéjSku prostfednictvim druhého Clovéka (Bedrnova E., 2012, str. 227).

Stimuly stanovuji aktivitu a chovani pracovniki jen tehdy, kdyZ se setkaji s prislusnymi

motivy (SikyF, 2012, str. 32).

Incentiv a Impuls

Incentivy jsou vnéjsi, exogenni, z venku prichazi podnéty vztahujici se k impulsim a
aktivuji urcity motiv. Incentivem mUze byt tfeba pochvala za vyborny vykon. Impulsy jsou
vnitfni, endogenni, intrapsychické podnéty, které mohou signalizovat néjakou zménu v téle
¢i mysli ¢lovéka. Impulsem mdZze byt tfeba bolest zubu (Bedrnova E., 2012, str. 228).

Je tfeba zminit, Ze impulsem nebo incentivem mUze byt cokoli, ale nemusi. Skutecny
impuls nebo incentiv se odrdzi na motivacni struktufe urciteho jedince a na podobé

trvalého motivacniho profilu (Bedrnova E., 2012, str. 228).
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1.2 Teorie motivace

Proces motivace je z velké Casti zaloZzen na fadé teorii motivace a ty se snazi podrobnéji

Vv

vysvétlit, co to znamena (Armstrong, 2009, str. 110). NejvlivnéjSimi teoriemi jsou:

Teorie instrumentality — tato teorie tvrdi, Ze odmeény Ci tresty slouZi jako prostfedek
k zajisténi toho, aby se lidé chovali nebo konali potfebnym zplisobem.
Teorie zamérené na obsah — zaméfujici se na obsah motivace. Tato teorie tvrdi, Ze
motivace se tyka podnikani krok{ za Ucelem uspokojeni potieb a zjistuje hlavni potreby,
které ovliviiuji chovani. Tato teorie je téZ znama jako teorie potfeb, jeZ autory byli Maslow
(1954) a Herzberg (1957). Herzberg ve svém dvoufaktorovém modelu pojmenoval potfeby
,,satisfaktory*. Svoji ERG teorii vytvoril i Alderfer (1972), ktera se tyka potreby existence,
rGstu a pribuzenstvi (pFislusnosti). Nejvétsi vliv dosud méla ovsem teorie Maslowova.

Maslowova teorie hierarchie potreb

Herzbergova teorie — dvoufaktorovy model

Alderferova teorie

McClellandova teorie
Teorie zamérené na proces — zamérujici se na psychologické procesy, které ovliviuji
motivaci a souvisejici s oCekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti (Armstrong, 2002, str.
161).

Vroomova expektacni teorie

Porterova a Lawrerova teorie

Lathamova a Lockova teorie cile

Adamsova teorie spravedlnosti

McGregorova teorie X a 'Y

1.2.1 Teorie instrumentality

,,Instrumentalita“ je pfesvédceni, Zze kdyZ udélame jednu véc, nasledné to vede k véci jiné.
Tato teorie se objevila v 19. stoleti ve spojeni s dlrazem na poZadavek zracionalizovat
praci a soustfedit se na ekonomicke vysledky (Armstrong, 2009, str. 111). Teorie

instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pro penize. Dle této teorie se domniva, Ze lidé budou
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motivovani k praci, kdyZ odmeény a tresty budou souviset s jejich vykonem, tim padem
jsou odmeény zavislé na skutetném vykonu (Armstrong, 2002, str. 161). Své koreny mé
instrumentalita v Taylorovych metodach védeckého fizeni, toto presvédceni je nazyvano
taylorismus. Taylorismus spociva v tom, Ze se opira o to, Ze ¢lovék je motivovan k praci
hmotnymi Ci penéZnimi vyhodami a poté je ¢lovék ochoten podfizovat se danému reZzimu
prace (Armstrong, 2009, str. 111).

1.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie potfeb neboli teorie zamérena na obsah vychazi z pfesvédcéeni, Ze potfeba, ktera je
neuspokojenda, vytvari napéti a stav nerovnovahy. K ziskani rovnovahy je zapotfebi
rozpoznat cil, jeZ tu danou potfebu uspokoji a spradvnym chovanim dojit az k dosazeni
daného cile. Vychazi ztoho, Ze jakykoli chovéni je motivovano neuspokojenymi
potfebami. Usili, kterym usilujeme o dosazeni cile, zavisi na prostfedi, z néhoz ¢lovék
vychazi, na vychové, dosavadnim Zivoté a aktualni situaci (Armstrong, 2009, str. 112).

Mezi potfebami a cili neexistuje Zadny jednoduchy vztah, proto se komplikovanost celé
zélezitosti zvysSuje. Maslow (1954) byl ten, kdo plivodné vytvoril teorii potfeb, vytvoril
dokonce koncepci hierarchie potfeb, v kterou Véfil, Ze je zakladem osobnosti. Herzbergdv
dvoufaktorovy model nejde oznalit za teorii potfeb, ale je fakt, Ze identifikoval fadu
zakladnich potfeb. Svoji ERG teorii vytvofil i Alderfer (1972), ktera se tyka potreby

existence, pribuzenstvi a rstu (Armstrong, 2002, str. 162).

MASLOWOVA HIERARCHIE POTREB
Tato teorie pfedpoklada, Ze jde usporadat potreby lidi hierarchicky do péti urovni skupin.
Potreby lidi jsou chapany jako zaklad motivacniho chovani.
Clovék se snazi jako prvni uspokojovat fyziologické potfeby, kterymi jsou zékladni
potfeby vlastni a své rodiny, je to znazornéno pyramidové. Jednotlivé drovné lze
charakterizovat nasledovné:
Potfeby fyziologické (teplo, spanek, zajisténi rodiny, uspokojovéani hladu,
pracovni podminky, zajisténi rodiny)
Potfeby bezpe€i a jistoty (jistota v zaméstnani, bezpecnost, zdravotni

podminky, dichodové zajisténti)
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Potfeby socialni (potfeba lasky, pratelstvi, socialni sounalezitost, vztahy na
pracovisti, ucast v pracovnich skupinach a v kolektivu, moznost sdruzovat
se)

Potfeby uznani osobnosti (spoleenské uznani a ocenéni, osobni divéra ve
své vlastni schopnosti, vaznost postaveni, uznani vedoucim a kolektivem)
PotFeby seberealizace (osobnostni rozvoj, spolecenské uplatnéni) (Castoral,
2009, str. 99).

Tato teorie motivace tvrdi, Ze v momentu uspokojeni nizsi potfeby se stava prevladajici
potfebou potfeba vysSi. Tim je pozornost jedince soustiedéna na uspokojeni té vyssi
potreby. OvSem potieba seberealizace nem(ize byt uspokojena nikdy (Armstrong, 2002, str.
163). Maslow fekl, Ze ,,Clovék je Zivoich s pranimi‘. Motivovat chovani miZe pouze
potfeba neuspokojena a prevladajici potfeba je hlavnim a zakladnim motivatorem chovani
(Armstrong, 2009, str. 112).

Tim, Ze se lidé pohybuji vzhlru hierarchii potfeb, tak dochazi k psychologickému rozvoji,

ale nemusi to byt pfimocary vyvoj (Armstrong, 2002, str. 163).

HERZBERGUV DVOUFAKTOROVY MODEL
Tato teorie Fika, Ze faktory, které zvysuji spokojenost s praci a motivaci, se odliSuje od
faktorl, jez vedou k nespokojenosti s praci. Teorie se miZe nékdy nazyvat motivacné-
hygienicka. Faktory se déli na dvé skupiny:

Satisfaktory — vnitini faktory

v,

Dissatisfaktory — vnéjsi faktory

Vnitrni faktory

Prvni skupinou jsou satisfaktory Cili motivatory, jez jsou vlastni praci, vyplyvaji z ni. Do
této skupiny fadime Uspéch, Gspésné splnéni cile, uznani, rlst, odpovédnost a pravomoci
(Armstrong, 2009, str. 112). Tyto motivacni faktory maji vyznam jak v uspokojovani
lidskych potfeb, tak v zlepSovani kvality a zvySovani vykonu v pracovnich Cinnostech.
Castoral uvadi, Ze mezi tyto vnitini faktory motivacni patfi uznani, moznost osobniho

riistu, seberealizace, kreativnost a samostatnost (Castoral, 2009, str. 101).
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Tyto satisfaktory nebo také motivatory jsou povaZzovany za faktory motivujici ¢lovéka
k vy3$§imu vykonu a Usili (Armstrong, 2002, str. 166).

Motivace zaméstnancli se mizZe zlepSovat tim, Ze zvySime jejich odpovédnost a tim se
obohati jejich ¢innost. Cim vice je €innost odpovédngjsi, tim je Clovék spokojengjsi
(Heller, 2001, str. 11).

Vnéjsi faktory

Druhou skupinu Herzberg oznaCuje nazvem ,,vyhybani se nespokojenosti“ nebo
,,hygienické faktory*. Z hlediska prace jsou vnéjSimi faktory a obsahuji penézni odménu,
osobni vztahy, podnikovou politiku a spravu, bezpeCi, postaveni a jistotu. Pokud se
nepodnikne preventivni opatfeni, tak tyto faktory mohou zplisobit nespokojenost
(Armstrong, 2009, str. 112).

Tyto hygienické faktory vystihuji pracovni podminky a spokojenost €i nespokojenost
s nimi nemusi mit bezprostfedni vliv na motivaci. PFi pfekroCeni ur€ité limitujici hranice
tolerance miZe dochazet k nespokojenosti, jez mlZe vyustit ve zdroj konfliktu. Mezi tyto
hygienické faktory se fadi dle Castorala chovani podnikového managementu, vztahy
v organizacni struktufe, podnikova politika, podminky prace a vybaveni pracovist
(Castoral, 2009, str. 101).

Témto dissatisfaktorim se v mediciné fika hygienické faktory, protoze jsou preventivni a
souviseji s prostfedim. Oni slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ovsem na
pozitivni postoje k praci maji jen maly vliv (Armstrong, 2002, str. 166).

Zanedbéni z&kladnich lidskych pracovnich potfeb nemotivuje, ale vede kurcité
nespokojenosti. Nespokojenost se miize projevovat od trividlni — napfiklad rezervace
parkovéni, tak i podstatné - nedostatek pracovnich dni, vétSinou se jedna o finance.
Manazer se snazi predevsim o to, aby uspokojil penézni naroky svych podfizenych (Heller,
2001, str. 10).

ALDERFEROVA TEORIE
Tato teorie rozdéluje lidské potfeby do t¥i hierarchicky usporadanych skupin dle (Castoral,
2009, str. 100):

zajisténi existence

zajisténi socialnich vztah
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zajisténi osobniho rdstu
Pro Ucely psychologie organizace Alderfer dale rozpracoval Maslowovu hierarchickou
teorii potfeb (Nakonecny, 1998, str. 470).

MCCLELLANDOVA TEORIE
Dosazeni Uspéchu u této McClellandovy teorie je zaloZzeno na tfech skupindch potreb
(Castoral, 2009, str. 100):

Sounélezitost

Prosazeni se a mit vliv

Uspéch — Gspésné uplatnéni se

1.2.3 Teorie zaméfFené na proces

V téchto teoriich se klade dlraz predevsim na psychologické procesy Ci sily, jez ovliviuji
motivaci, ale take i na zékladni potfeby. Tyto teorie jsou znamy také jako kognitivni
(poznavaci) teorie. Je to dano tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a zplsoby,
kterymi je chapou a interpretuji. Pro manaZzery mohou byt tyto teorie zaméfené na proces
uzite¢néjsi nez teorie potfeb, z divodu, Ze poskytuji realisti¢téjsi navod pro metody
Ocekévani (expektalni teorie)
Dosahovani cilll (teorie cile)

Pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti)

WROOMOVA EXPEKTACNI TEORIE
Tato teorie je teorie oekavani. POvodni soucasti teorie byl pojem odekavani — valence -
instrumentalita — expektace (VIE).
Pojmy vyjadrovaly:
Valence - zastupovala hodnotu
Instrumentalita — presvédceni, kdyZ udélame jednu véc, povede to Kk jiné
Expektace — oCekavani, kde byla pravdépodobnost, Ze jednani Ci Gsili

povede ke konkrétnimu vysledku (Armstrong, 2009, str. 113).
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U této teorie je motivace mozna jen tehdy, jestlize mezi vykonem a vysledkem je jasné
vnimany a pouZitelny vztah. Vysledek je vniman jako néstroj k uspokojeni potfeb. Vnéjsi
penézni motivace napf. ve formé prémie funguje jen v predpokladu, kdyZ propojeni mezi
usilim a odménou je zietelné a hodnota odmény stoji za to Usili. Z toho vyplyva, pro¢ mize
vnitfni motivace z té prace byt silngjsSi nez vnéjSi motivace. Vysledky jsou vice pod
kontrolou lidi, ktefi se mohou obratit na své vlastni dosavadni zkuSenosti na to, nakolik
jsou schopni diky urgitému svému chovani dosahnout pozitivnich a vyhodnych vysledkd.

Tuto teorii dale rozvinuli Porter a Lawler popsano nize (Armstrong, 2002, str. 113).

PORTEROVA A LAWLEROVA TEORIE

Porter a Lawler na zakladé Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, Ze jsou dva zasadni

faktory, které urCuji Gsili lidi vkladané do jejich prace. Jedna se o tyto dva faktory:
Hodnota odmény jedincl do miry, v které uspokojuje jejich potfeby jistoty,
spoleCenského uznani, seberealizace a autonomie.
Pravdépodobnost, Ze vysledky zavisi na usili tak, jak je vnimaji jedinci, da
se fici — jejich oCekavani tykajici se vztahu mezi Usilim a odménou.

Cim dale vétsi usili bude za dané situace investovano, ¢im vétsi hodnota odmén a ¢im

vysSi je pravdépodobnost jejich zisk&ni. Samotné Usili ovSem nestaCi, pokud mé& byt

Zadouci vykon, musi se jednat o efektivni Usili (Armstrong, 2002, str. 164).

Splnéni dkolu a dopliujici asili ovliviiuji dvé proménné:
Schopnost — individualni charakteristiky (inteligence, znalosti, manualni
dovednosti).
Vnimani role — to, co si Clovék preje délat, nebo si mysli, Ze ma délat. Pro
organizaci je dobré, kdyZz vnimani role je shodné stim, co si organizace
mysli, Ze by mél ¢lovék délat a neni moc dobré, kdyz se predstavy Clovéka a

organizace rozchazeji (Armstrong, 2009, str. 113).

LATHAMOVA A LOCKOVA TEORIE CILE
Teorie cile od Lathama a Locka tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, kdyZ jsou ¢lovékem
stanoveny konkreétni a specifické cile, jestlize jsou tyto cile naro¢né, ale zaroven prijatelne,

a je-li zpétna vazba na vykon. Dilezita je Gcast lidi na stanovovani urcitych cill, protoze je
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to nastroj pro ziskani souhlasu pro uréeni vysSich cill. Pro udrzeni motivace a pro
zékladnu pro procesy (koncepce Fizeni podle cild), kde se dava ddraz na stanovovani cild a

posuzovani i méreni vykonu (Armstrong, 2009, str. 114).

ADAMSOVA TEORIE SPRAVEDLNOSTI
Teorie spravedlnosti se zaobird tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi jednd a zachazi
v porovnani s ostatnimi lidmi. Ze spravedlivého zachazeni vyplyva, Ze je s dotyCnym
jedincem zachazeno stejné jako sjinou skupinou lidi (referencni skupinou). Ve
spravedInosti jde vZdy o porovnavani a tyka se to pocitli a vnimani (Armstrong, 2002, str.
165).
Adamse tvrdi, Ze kdyZ se s nimi bude zachazet spravedlivé, tak budou lIépe motivovani a
jestlize se s nimi bude zachazet nespravedlivé, tak budou demotivovani (Armstrong, 2009,
str. 114).
Jsou dvé formy spravedInosti:
Distributivni spravedlnost — zabyva se tim, jak lidé citi, kdyZ jsou
odmeénovani podle svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi lidmi.
Procedurdlni spravedinost — zabyva se tim, jak pracovnici vnimaji
spravedInost postupli pouzivanych firmou v oblasti hodnoceni pracovnikd,

povysovani a disciplinarni zalezitosti (Armstrong, 2002, str. 165).

MCGREGOROVA TEORIE XAY

Autor D. McGregor je predstavitel humanistické psychologie, ktery rozliSuje pracovniky

na dva typy.
Prvni typ pracovnika, predstavitel teorie X jsou jedinci, ktefi jsou lini,
neradi pracuji, praci povazuji za prfitéZz a snazi se ji Casto vyhybat,
v zaméstnani nemaji Zzadné ambice, strani se odpovédnosti, riziku, nejistotg,
vitaji Fizeni vedoucim, upfednostfiuji socialni jistoty a pasivitu. Je nezbytné,
je k praci nutit a Casto k nim uplatiovat negativni motivacni metody.
Druhy typ pracovnika, predstavitel teorie Y jsou jedinci, ktefi pfirozené radi

pracuji, jsou kreativni, preferuji sebefizeni, projevuji angazovanost, z prace
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maji uspokojeni, ztotoznuji se scili a vizemi pracovisté, jsou schopni
pfijimat zodpovédnost a rizika, v praci nachazeji seberealizaci.
Teorie X predpoklada direktivni a autoritativni Fizeni, naopak teorie Y upfednostfiuje
demokraticky styl Fizeni se samostatnym a iniciativnim rozhodovanim samotnych

pracovnik{. Mezi témito teoriemi dochézi v praxi ke kompromisu (Castoral, 2009, str. 96).

1.3 Motivacni typy lidi

Autor RNDr. Jifi Plaminek ve své knize ,, Tajemstvi motivace* rozdéluje lidi do Ctyr
zékladnich motivacnich typ(, ukazuje zplsoby, jak je aktivné poznavat, jak je motivovat a
jak s nimi vyjednavat.
Popisuje jejich charakteristickymi rysy (2007, str. 32).
Tyto motivacni typy lidi jsou:

Objevovatelé

Usmériovatelé

Sladovatelé

Zpresnovatelé
Tyto typy mlzeme zahrnout do diagramu se ¢tyfmi kvadranty z hlediska dynamiky,
stability, efektivity a uziteCnosti (Plaminek, 2007, str. 31).

1.3.1 Objevovatelé

V chovani se projevuji nezavislosti a samostatnosti. Zdolavani prekazek a prijimani vyzev
je pritahuje nejvice. Autor se nechal inspirovat a pojmenoval je dle toho, Ze méli potfebu
stalého objevovani néteho nového. Byvaji netrpélivi, upfimné nesnéseji, kdyZ je nékdo Fidi
a chtéji ziskdvat co nejvice informaci. Pfi dosaZeni cile, hledaji dalSi vyzvy, aby mohly
dosahnout nového cile (Plaminek, 2007, str. 33).

Velmi si vazi své svobody, ale dokazou respektovat i svobodu jinych lidi, pokud je
samotné to moc neomezuje. Mnoho toho nenamluvi, ale v pfipadé potfeby se dokazou

ozvat a to hlavné pri narusovani jejich kruhl (Sang, 1999).
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1.3.2 Usmérnovatelé

Misi se tam dynamicke preference a zaméreni na efektivitu. Dynamicka sloZka jim nebréni
v riskantnich aktivitach a zaméreni na efektivitu je predurcuje, aby davali dynamiku hlavné
do spolecenskych procesti a mezilidskych vztah(. Proto je pfitahuje moznost mit vliv na
jiné lidi (Plaminek, 2007, str. 36). Jsou radi stfedem pozornosti. Usmériovatelé dobfe
dovedou presvédcit jiné a dobfe prodavaji své myslenky. Pomérné snadno tim dokazou
ziskat dostatecny pocet stoupencl, z toho dlivodu byvaji pfirozenymi vidci velkych skupin
lidi i dav(. Maji ve zvyku chapat mezilidské vztahy jako boj. Velice radi a s nadsenim
dobfe soutéZi (Sang, 1999).

1.3.3 Sladovatelé

Jsou zaméreni na stabilitu a efektivitu. Prakticky vSe se u nich toCi kolem lidi, kolem
jejich vztahd, pocitového svéta a spokojenosti. Velice radi si povidaji a diskuse s nimi byva
vstficnd a prijemna. DokazZi vyborné pochopit druhé a maji velkou miru empatie. Jsou
podporou socialni struktury. Usiluji o to, aby prostfedi, ve kterém Ziji a pracuji bylo
dokonalé — prijemné, lidske a chapajici. Za svou vstficnost oCekavaji, Zze ztoho v
nepfiznivych dobéach budou moci Cerpat, ovsem pak nastava zklamani, kdyZ se tak nestane
(Plaminek J. , 2007, str. 37).

1.3.4 Zpresnovatelé

Jsou kombinaci zaméfeni na uziteCnost a stabilitu. Jsou to vétSinou lidé spolehlivi, peclivi,
pFisni na sebe i na své okoli. Ve svych vécech a na svém pracovisti maji radi poradek.
VyZaduji jasné dana zadani a ty pak precizné plni. Klicové jsou pro né normy a pravidla.
Vystupuji racionalné a Casto se zda, Zze nemaji Zadné emoce. Ve skutecnosti je maji, ale
jsou jenom zvykili je velice dobre skryvat. Bez ohledu na to, zda své nadfizené miluji nebo
nendvidi, tak je respektuji. Ve svych nadfizenych vidi formalni autoritu vytvarejici
nezbytnou souvislost a podminky pro jejich usili o vlastni dokonalost a precizni vykon
(Plaminek, 2007, str. 39).
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1.4 Pracovni motivace

Pracovni motivaci rozumime to hledisko motivace lidského chovani, které je spojeno
s vykonem pracovni Cinnosti, se zaujmutim konkrétni pracovni pozice a s plnénim
pracovnich Ukoll. Pracovni motivace sdéluje pFistup Clovéka k préaci, k urcitym
okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a k ur€itym pracovnim Gkolim. To vyznacuje
konkrétni podobu pracovni ochoty Clovéka. Pracovni Cinnost je zamérna, cilevédoma,
systematicky vykondvana cinnost, kterd je motivovana. D& se také fici, Ze pracovni
motivace je psychologicky proces, jez ma vliv na osobni Usili a zdroje, které se vztahuji
k vykonu préce, vCetné sméru, intenzity a trvani danych cCinnosti (Bedrnova E., 2012, str.
244).

K pracovni motivaci vedou dvé cesty. Prvni moznosti je, Ze lidé motivuji sami sebe tim, Ze
hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera jim mlze byt i pridélena. Toto uspokojuje jejich
potreby Ci vede k tomu, Ze maji oCekavani, Ze se jim splni jejich cile. Druhou moZnosti je,
Ze lidé mohou byt motivovani managementem pres metody jako je odménovani,
povySovani Ci pochvala (Armstrong, 2002, str. 161).

Mezi dllezité faktory ovliviiujici pracovni motivaci patfi — pratelsky pracovni tym,
osobnost manazera, moznost osobniho rozvoje a kariérniho ristu, prostor k samostatné

praci, pracovni prostfedi, pochvala a ocenéni za dobrou praci (Bergerova, 2013, str. 72).

Existuji dva typy motivace dle plivodni charakteristiky Herzberga a kolektivu.

Vnitfni motivace — kterou Herzberg popisoval jako ,,motivaci vychazejici z prace samé*.
K vnitfni motivaci dochazi tim, Ze lide ze své prace, kterou vykonavaji, pocit'uji vnitfni
zajimavost, podnétnost a dilezZitost. V praci je obsazena pravomoc a odpovédnost v tom,
Ze méme pocit, Ze madme kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi, autonomie volného
jednani, prilezitost rozvijet a vyuZivat schopnosti a dovednosti a prilezitost k rlistu a
postupu vzhiru v pracovnich funkcich (Armstrong, 2009, str. 110).

VnéjSi motivace — znamena to, co se déla pro lidi, jeZ chceme motivovat. Vnéjsi motivaci
tvofi odmeény typu zvySeni platu, uznani, pochvala nebo povyseni, nachazi se zde ale i
tresty typu disciplinérni Fizeni, odepfeni platu nebo kritika (Armstrong, 2009, str. 110).
Vnéjsi zplisoby motivace mohou mit okamzity a vyrazny ucinek, ale nemusi trvat dlouhou

dobu. Vnitini zplsoby motivace, které se tykaji kvality pracovniho Zivota, z diivodu, Ze
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jsou soucasti jedince a ne vnucené mu z okoli, tak budou mit asi hlub$i a dlouhodobg;jsi
ucinek (Armstrong, 2002, str. 161).

Dle (Bedrnova E., a kol. 2012, str. 245) jsou v psychologii rozlisovany dvé skupiny motiv(
k préci, dva typy pracovni motivace:
Intrinsick& motivace — motivy souvisejici s praci samou, patfi sem:
potfeba €innosti, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha
po moci, potreba smyslu Zivota a seberealizace
Extrinsicka motivace — motivy, které jsou mimo vlastni praci, patfi sem:
potfeba penéz, potieba jistoty, potfeba potvrzeni vlastni dlleZitosti, potieba
socialnich kontakt(l, potfeba sounaleZitosti, partnerského vztahu
V pripadé, kdyZ se plsobici motivy mohou v pracovni &innosti projevovat rozdilnym
zplsobem, tak si to vyzaduje jiny pfistup k pracovni motivaci. Z toho hlediska je mizeme
priradit k nékteré ze tfi zakladnich skupin:
Motivy aktivni (motiv Uspéchu)
Motivy podporujici (pfatelska atmosféra na pracovisti)
Motivy potlacujici (potfeba pobavit se s prateli na pracovisti)
O motivaci pracovniho jednani lze uvaZovat jako o jednom ze subjektivnich (vnitfnich,
osobnostnich) faktor(l pdsobicich na pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostfedkovang i

prospéch organizace.

1.5 Motivacni nastroje

Pomoci motivacénich nastrojli 1ze usmérnit postoje a motivy zaméstnanc.

Mezi motivacni nastroje fadime:

Pochvala

V pfipadé, Ze pracovnik splni poZadované cile Ci dokdze néco mimoradneho, a
zameéstnavatel ma tendenci ho nadale motivovat je potfebna pochvala. Pochvala posiluje
pozitivni chovani a pfispiva k tomu, aby pracovnik podobnym zplisobem pracoval i nadale.
Pochvala by méla byt konkrétni, osobné zamérend, spojena s rozhovorem a otazkami, aby

mohla plnit sv(j Gcel. Nadfizeni si Casto neuvédomuji vyznam pochvaly a moc ji
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nepouZzivaji. Je tfeba si vyhledavat pfilezitosti k chvaleni, chceme-li si udrZzet pracovni
nasazeni a zajem lidi. Pochvala miZze byt kondna néjakou formou financni odmény,
konkrétnim benefitem Ci pridélenim prestizni prace (Bélohlavek, 2012, str. 21).

Pochvala by méla zaméstnance naplnit novou energii a radosti z uspéchu. Manazefi se
musi drzet nékolik zasad, chtéji-li, aby tohoto Ucelu dosahli. Jedna se o tyto zasady —
konkrétnost (zaméstnanec musi veédét, za jakou c&innost je chvalen), adresnost
(zaméstnavatel chvali jak tym, tak jednotlivce zvlast), v€as vyslovena pochvala (jakmile
pracovnik udéla néco dobre, je tfeba jej pochvalit ihned, neCekat na termin pravidelného
hodnoceni), verejnost (pochvala, ktera je sdélena pfed ostatnimi zaméstnanci je dvojnasob
ucinna), neformalnost (vedouci svoji pochvalu sdéli zaméstnanci se zajmem, ne s tim, Ze je
to pro néj nepfijemna povinnost) a pripravenost chvalit (vedouci by si méli aktivné
vyhledavat Uspéchy svych zaméstnancl, za které je budou moci pochvalit, nebrat Gspéchy

jako samozfejmost) (Bélohlavek, 2008, str. 49).

Kritika

Kritika je nastroj negativni motivace. Kritikou je pracovnik veden k tomu, aby konkrétni
aktivitu jiz nadale neopakoval nebo aby se snazil ji provadét jinym zplsobem. Kritika by
méla byt adresna, konkrétni, orientovana na vysledky prace nebo chovani, ale ne na osobu
pracovnika. Méla by byt formulovéana pfijatelnym a ddstojnym ténem. Kritika, aby byla
dlraznéjsi, tak mlze byt dopInéna rliznymi postihy typu pokarani, pfidéleni horsi prace,
sniZzenim prémii, pfefazenim na jiné pracovisté Ci vytykacim dopisem (Bélohlavek, 2010,
str. 21).

Mezi dalSi zasady ucinné kritiky, aby nedoSlo k nezadoucimu efektu, tak musime zjistit
presné ddvody selhani. Vedouci by mél vytykat konkrétni véci, aby pracovnik védél, v ¢em
presné chybuje a kde se méa zlepsit. Kritika by méla probihat pouze mezi nadfizenym a
podfizenym, mezi Ctyfma oCima. Verejna vytka poniZuje pracovnika a je dvojnasobnym
postihem. Vefejna vytka je mozna teprve v pfipadech extrémni nek&zné. Ve vytce
k podfizenému neponiZzujeme, nezesmeésnujeme, nefveme, nepouZivame ironie a

nepouzivame nevhodna slova (Bélohlavek, 2008, str. 50).
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Zadavani vhodnych tkold

Tento druh néstroje motivuje pracovniky ke zlepSeni jejich schopnosti. Pomaha jim
souCasné i rozvijet jejich schopnosti vykonavanim novych a prozatim nevyzkousSenych
¢innosti. Zadavani novych kol ma urCité zasady, kterymi se Fidi. Mezi tyto zasady patfi
jasné instrukce, davkovani ¢asti ukolu. DUlezité pritom je, abychom pracovnika nezahltili a

ziskali zpétnou vazbu na jeho Uspéchy Ci nedspéchy (Bélohlavek, 2012, str. 21).
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2 NEZISKOVA ORGANIZACE

V této kapitole se autorka zaméfuje na charakteristiku neziskové organizace. Na jeji
charakteristické znaky, kterymi jsou institucionalizovanou, soukromost, neziskovost,
samospravnost, nezavislost a dobrovolnost. Rozdéluje zde formy neziskove organizace. A

na motivaci pracovnikll v neziskové organizaci.

Neziskova organizace je charakterizovana jako organizace, jeZ nevytvafi zisk
k pferozdélovani mezi svoje zakladatele, vlastniky nebo spravce. UrCity zisk vytvaret
mliZe, ale je potiebné a nutné jej vloZit zpét k rozvoji organizace, k plnéni jejich cild Ci
k Uhradé ztrat z minulych obdobi (Sedivy & Medlikova, 2011, str. 135).

Zakladem cinnosti neziskové organizace je urCité poslani, které vyjadfuje jeji divod
existence. Poslani vyjadfuje proC je organizace tady a ¢eho chce dosdhnout. Neziskoveé
organizace vznikaji zpravidla v souvislosti na reakci na konkrétni sociélni, ekonomickou,
ekologickou, bezpe€nostni, zdravotni, kulturni i jinou situaci. Cilem neziskové organizace
je prosazovani svého pohledu na véc nebo to mdze byt hledani ¢i usnadiiovani hledani
néCeho dobrého, objektivné spravedlivého a maximalné funkcniho feSeni. Neziskové
organizace mohou svoji jedineCnosti v postaveni davat originalni pohled na uskali Zivota
spolecnosti a prostfednictvim nich mohou vcas rozpoznat nékteré problematické aspekty o
dost dfive nez subjekty podnikatelské, statni nebo jiné. V tom spocCiva jejich sila i cena
(Plaminek, a kol., 1996, str. 8).

Cile neziskové organizace musi byt jasné a srozumitelné definované a musi byt zaméreny
na specifickou skupinu Ci trh. DosaZitelné cile se stanovuji jen tehdy, kdyZ organizace sve
zékazniky zna dobre, mdZze se jednat o $kolu, cirkev, nemocnici ¢i sportovni klub (Jezek,
Maly, & Vavrova, 2009, str. 32).

Jestlize neziskova organizace nékolik let po sobé poctivé a transparentné naplfiuje svoje
poslani a hospodafi s vyrovnanym rozpo&tem, je povazovana za Usp&Snou (Sedivy &
Medlikov4, 2012, str. 16).
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2.1 Charakteristické znaky neziskové organizace

Mezi charakteristické znaky neziskové organizace fadime pét zakladnich vlastnosti, podle

kterych jsou nestatni neziskové organizace (Skarabelova, 2005, str. 24):

Institucionalizované - spoCivd to vtom, Ze maji jistou institucionalni
strukturu, jistou organizacni skutecnost, nehledi se pfitom na to, jestli jsou

formalné nebo pravneé registrovany

Soukromé — od statni spravy jsou institucionalné oddéleny a ani ji nejsou
fizeny. To ovSsem neznamend, Ze by nemohli mit vyznamnou statni podporu
nebo Ze by ve vedeni nemohli byt statni Ufednici. DUlezité zde je, Ze

zakladni struktura neziskovych organizaci je ve sve podstaté soukroma.

Neziskové — u neziskovych organizaci se nepfipousti prerozdélovani zisku
vzniklych z Cinnosti organizace mezi vlastniky nebo mezi vedenim
organizace. Neziskové organizace mohou vytvéaret zisk, ale ten musi byt

dale pouzit na cile dané poslanim organizace.

Samospravné a nezavislé - neziskové organizace nejsou kontrolovany
zvenCi, ale jsou schopné Fidit samy sebe, protoZe jsou vybaveny vlastnimi

postupy a strukturami, jeZz jim umoznuji kontrolu vlastnich ¢innosti.
Dobrovolné — je mozna dobrovolna Gcast na svych Cinnostech a aktivitach.

Dobrovolnost se miize davat najevo vykonem neplacené prace pro danou

organizaci nebo formou darti ¢i Cestné Gcasti ve spravnich radach.

27



2.2 Formy neziskové organizace

Neziskové organizace mizeme rozdélit do tfi zakladnich forem (Plaminek, a kol., 1996,
str. 21):

Obcanska sdruzeni

Nadace a nadacni fond

Obecné prospésné organizace

NADACE A NADACNI FOND

Jsou charakterizovéna jako GCelova sdruZeni majetku zfizend a vznikla pro dosahovéani
obecné prospésnych cill. Obecné prospéSnymi cily se predevSim rozumi rozvoj
duchovnich hodnot, ochrana lidskych prav ¢i jinych humanitarnich hodnot, kulturnich
pamatek a tradic, prirodniho prostfedi, rozvoj védy, vzdélavani, télovychovy a sportu
(Hroncova, 2010, str. 11).

Utelem nadace by mélo byt finantni podporovani obecné prospésnych programd dle
tradice a logiky véci. Vlozeny majetek do nadace by mél existovat jiz pfi jejim vzniku, coz
by mélo byt pravidlem (Plaminek, a kol., 1996, str. 23).

Nadace nebo nadacni fond se zaklada pisemnou smlouvou uzavienou mezi zfizovateli,
jestlize je zfizovatel jediny, tak zakladaci listinou nebo zavéti. Zfizovatelem mUze byt
osoba fyzicka ¢i pravnicka sama nebo jich mliZe byt vice, jestlize to neni vylouéeno jinymi
predpisy. V pfipadé, Ze je zfizovatel jediny, tak zakladaci listina musi byt sepsana
v podobé notarského zapisu. Kdyz je vice zfizovatell, tak mezi sebou uzaviou zakladaci
smlouvu, podepiSi ji a pravost podpisdi nechaji ovéfit. Nadacni listina nadace nebo
nadacniho fondu musi obsahovat urcité Udaje, kterymi jsou nazev a sidlo organizace,
identifikace zfizovatelll organizace, vymezeni Ucelu, pro jaky je organizace zfizena,
hodnota majetkového vkladu, identifikace ¢lend spravni rady, dozoréi rady Ci revizora,
urceni spravce majetku do vzniku organizace, pravidlo pro omezeni nakladli na spravu
nadace ¢i nadacniho fondu, podminky poskytovani nadacnich prispévkd (Hroncova, 2010,
str. 11).

Aktivity nadace i nadacniho fondu jsou omezené, protoze jsou zfizeny s jedinym cilem,
kterym je shromazdovat a zmnoZovat majetek se zamérem podpory tretich subjektd
(Bergerova, 2013, str. 13).
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Existuji urcité rozdily mezi nadaci a nadacnim fondem. Majetek nadace je predstavovan
nadacnim jménim a ostatnim majetkem. Nadacni jméni musi byt po celou dobu trvani
nadace v minimalni vysi 500 000 K&, pfiéemZ nadace miZe vyuZivat vynosy pouze z ngj.
Bez omezeni oviem miZe nadace k naplnéni svého Celu vyuZivat ostatni majetek
(Hroncova, 2010, str. 11). Ve statutu nadace musi byt obsazeno, jaky okruh €innosti
nadace podporuje, kdo podporu pfijima a jak Casto ji udéluji. Podpora musi byt poskytnuta
kazdorocné, jinak jeji neCinnost je pficinou Kk jejimu vymazu z nadacniho rejstfiku
(Bergerova, 2013, str. 13).

U nadacniho fondu se nadacni jméni nevytvafi a jeho minimalni vySe neni stanovena.
K naplnéni svého Gcelu vyuziva nadacni fond vsechen svilj majetek. Od dané z pfijmu jsou
osvobozeny vynosy z nadacniho jméni zapsaného v nadaCnim rejstfiku, ovsem vynosy
z ostatniho majetku nadace a z nadacniho fondu osvobozeny nejsou (Hroncova, 2010, str.
11). Nada¢nim jménim u nadacniho fondu mdze byt 1 K¢, coZ nevaze vyznamny kapital a
je to oproti nadaci vyhodou (Bergerova, 2013, str. 13).

Nadace ani nadacni fond maji spoleCné to, Ze svym vlastnim jménem nemohou a ani
nesméji podnikat. Je tam urcitd vyjimka, Ze mohou pronajimat nemovitosti, poradat

kulturni, spolecenskeé, sportovni nebo vzdélavaci akce (Hroncova, 2010, str. 11).

OBECNE PROSPESNA SPOLECNOST

Hlavni funkci obecné prospésné spolecnosti je poskytovani obecné prospésnych sluzeb
véem osobadm a za stejné a predem znamé podminky. Zakon €. 248/1995 Sh., o obecné
prospédnych spoleCnostech rozliSuje dva akty - zaloZeni a vznik obecné prospésné
spolecnosti. ZaloZeni obecné prospésné spolecnosti zalezi uz v projevu vile zakladatel(
organizaci zalozit, pficemz vznik, tedy zaCatek byti jako pravnické osoby je spojen
s rozhodnutim registrujiciho organu, jeZ je u obecné prospésné spolecnosti rejstfikovy soud
(Hroncova, 2010, str. 12).

Hlavnim zdrojem piijm0 obecné prospésnych spolecnosti je prodej sluzeb, mohou zde byt
ale i pfijmy jiného druhu — dary, sponzorské prispévky, nadacni prispévky Ci dotace
(Bergerova, 2013, str. 12).

Zakladatelem obecné prospésné spolecnosti mlze byt kazda fyzicka i pravnicka osoba
nebo i Ceskéa republika. Zakladacim dokumentem je zakladaci listina nebo zakladaci

smlouva. Zakladaci listina nebo zakladaci smlouva obecné prospésné spolecnosti musi
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obsahovat tyto nasledujici idaje — nazev a sidlo obecné prospésné spolecnosti, identifikace
zakladateld, druh obecné prospésnych sluzeb a podminky jejich poskytovani, doba, na jak
dlouho se obecné prospésna spolecnost zaklada, jestlize neni zaloZzena na dobu neurcitou,
hodnota a oznaceni majetkovych vkladll jednotlivych zakladateld, identifikace Clen
spravni rady, dozor¢i rady nebo revizora, zplsob zvefejiiovani vyrocni zpravy o ¢innosti a

hospodareni obecné prospésné spolecnosti (Hroncova, 2010, str. 12).

OBCANSKE SDRUZENI

Obcanské sdruzeni se Fidi zakonem 83/1990 Sb., o sdruzovani ob&ani. Obcganska sdruzeni
sdruzuji fyzické nebo pravnické osoby za Ucelem realizace vlastnich a spolecnych zajmd.
Zakladacim dokumentem obCanskych sdruzeni jsou stanovy. Stanovy obCanského sdruzeni
musi obsahovat tyto Udaje — ndzev a sidlo sdruzeni, cil ¢innosti sdruzeni, podminky vzniku
¢lenstvi, prava a povinnosti ¢lenli sdruZeni, organy sdruzeni, jejich zplisob ustanovovani,
ureni organd a funkcionafl opravnénych jednat jménem sdruzeni, ustanoveni o
organizacnich jednotkach, jestlize budou zfizeny a jestlize budou jednat svym jménem a
zasady hospodareni (Hroncov4, 2010, str. 12).

Cinnosti ob&anského sdruzeni sméfuji k uspokojeni potfeb &lenli. Ob&anské sdruZeni
uskuteCniuje jen takové Cinnosti, jez jsou definovany v jeho zakladacich dokumentech, ve
stanovach nebo ty, které jsou vyslovené a jednoznacné prostfedkem k naplnéni jeho cild.
Obcanské sdruzeni je nejobvyklejsim neziskovym subjektem. Je to dano tim, Ze zplisob
jeho zaloZeni je snadny, staci zpracovani stru¢ného a jednoduchého statutu a jeho evidence
u Ministerstva vnitra CR, administrace také neni tak naro¢né (Bergerova, 2013, str. 12).

PFi zakladani nepodléhaji obCanské sdruzeni povinnosti vkladu. Cilem ¢innosti ob¢anského
sdruZeni nemdze byt vydéleéna innosti ¢i vykon urcitych povolani. Ob¢anské sdruzeni je
mozné zfidit k cili vzajemné prospésnému k podpofe vlastnich ¢lend ¢i kcili obecné

prospésnému, k prospéchu verejnosti nebo ve verejném zajmu (Hroncova, 2010, str. 12).
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2.3 Motivace pracovnik( neziskové organizace

,,Neziskové organizace stoji v oblasti personalni prace prfed nelehkym Ukolem. Potrebuji
ziskat lidi, ktefi budou odborniky na danou Cinnost (at’ jiZ je to obor Cinnosti organizace,
persondlni Fizeni, financni management nebo cokoliv jiného) budou ochotni pracovat za
méné penéz, efektivné a vykonné a pokud mozno jesté s energii a chuti naplfiovat poslani

organizace.” (Bedrnova & Novy, 2007, str. 668)

Pro kazdou organizaci jsou nejvétSim bohatstvi jeji lidé. Jsou to lidé, jez berou poslani
organizace za své vlastni poslani a jsou rozhodnuti a odhodlani vyvinout potfebné a
nezbytné Gsili k jeho naplnéni. Ktomu, abychom zahdjili néjakou cinnost, to plati i
Vv pfipadé prace v neziskové organizaci je zapotfebi mit néjaky impuls. Musime mit urcity
motiv, musi se ndm ozvat nas vnitini hlas, abychom néco vykonali (Plaminek, a kol., 1996,
str. 31).

V nestatnich neziskovych organizacich je dost ¢asto nemozné motivovat prostfednictvim
vysSiho finan¢niho ohodnoceni. Neziskoveé organizace jsou Casto zavislé na statnich a
municipalnich zdrojich, jeZz nékdy neposkytuji penize v takovém mnozZstvi, strukture a
Case. ObtiZze jsou také se ziskavanim financnich prostfedkdi na mzdy a odmeény pro
pracovniky. Dost Casto jsou proto v neziskovych organizacich lidé, jez neoCekavaji takova
vyrazna financni ohodnoceni, témi lidmi mohou byt studenti, absolventi se zménénou
pracovni schopnosti nebo lidé jez jsou v preddichodovém a diichodovém véku (Bedrnova
& Novy, 2007, str. 668).

Maslowova teorie je v tomto pfipadé nejlepSim nastrojem pro pochopeni lidského chovani.
Préace v neziskovych organizacich poskytuje rozsahly prostor pro uspokojovani osobnich
potreb. Je dobré patfit k néjaké skuping, kde se Clovék citi dobfe a spole¢nosti je vniman
uzite¢né, navazovani socialnich kontaktd, smyslupIné vyuzivat svij volny ¢as, byt od
ostatnich uznavany a respektovany a nalézt vlastni seberealizaci. Cinnost lidi pro
neziskové organizace je oboustranné prospéSna a nevadi, Ze se jednd o préaci
dobrovolnickou, finan¢né nehonorovanou. S partnery a déarci je tfeba jednat s pocitem, Ze
jim mame co nabidnout (Plaminek, a kol., 1996, str. 31).

Prace v neziskovém sektoru je s nejvétsi pravdépodobnosti typicka intenzivnim pocitem
seberealizace a identifikaci s praci. AvSak takovyto pfistup k praci a vnimani smyslu a

potfebnosti vykonavané cinnosti je dobré, ale mize to motivovat jen v prvnim obdobi
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plsobeni v neziskové organizaci. V pribéhu nékolika let je nalézani motivace narocngjsi.
Intenzivni prace ma i sva rizika, kterd& mohou pramenit z pfepracovnani a které u
pracovnikll v neziskovych organizaich mlZe prechazet do syndromu vyhofeni. Syndrom
vyhofeni mlize byt u téchto pracovnikli v neziskovych organizacich zpisoben velkym
dirazem na praci ve prospéch druhych za kazdou cenu, bez ohledu na pracovnika
samotného a jeho vlastni potfeby, coz milze v budoucnosti zplsobovat problémy.
V organizacich panuje obvykle kamaradsky duch a pratelske atmosfera, tak je na lidi, jez
podavaji nizsi vykon, obhajovani s poukazem na rizné dlvody, kterymi mohou byt tfeba
prace s obtiznymi klienty &i s obtiznosti nalézt objektivni méfitka vykonu. Ukolem
nadfizenych v neziskovych organizacich proto je, aby dokazali motivovat pracovniky
k dlouhodobému podavani vysokého pracovniho vykonu, jenZz pomaha organizaci

k naplnéni jejiho poslani (Bedrnova & Novy, 2007, str. 668).

Motivace lidi pro jakoukoli ¢innost mdze byt bud

altruisticka

pragmaticka

kombinovana
Altruistickd motivace znamena, Ze Clovék chce nezistné pomahat a Cinit dobro. Naopak
pragmatickd motivace je postavena na zakladé praktickych, vécnych dlvodech.
Kombinovana motivace je, kdyZ chce Clovék nezistné pomahat, prispivat dobré véci, ale
zaroven si i resit praktické problémy svého vlastniho Zivota (Plaminek, a kol., 1996, str.
55).
Motivace lidi se méni v Case a s ohledem na jejich aktualni Zivotni situaci. Nékteré motivy
jsou orientované na vykon a ainé na spokojenost. Spravné je, kdyZ se manazer obraci ke
konkrétnimu jedinci se stimulem, ktery souhlasi pravé jeho motivaCnimu zaméfeni. Osobni
rozvoj lidi se vyviji v urCité logice, v které by méla organiazce vychazet vstfic. Je
zapotrebi posilovat motivaci lidi, aby se neustale vzdélavali, pracovali na svém vlastnim
rozvoji a aby si osvojili dobré navyky. Je dobré, aby organizace podporovali osobnosti rlist
svych pracovnik( protoZe tim pomahaji k rlstu jejich sounaleZitosti s organizaci a
pracovniky to motivuje k rdistu profesnimu (Sedivy & Medlikova, 2011, str. 98).
Motivovani zaméstnanci jsou charakteristicti tim, Ze jsou iniciativni, jsou pfipraveni slouZit

organizaci, aktivné se podileji na feSeni problému, jsou pfipraveni zlepsit své schopnosti,
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jsou pripraveni podilet se na zménach. Je ddleZité mit motivované pracovniky, protoze ti
jsou produktivnéjSi nez pracovnici nemotivovani. Motivace je klicem ke zlepSeni
vykonnosti pracovnikd. Vykonnost pracovnik( se odrazi ve zvyseni vykonnosti organizace
(Bergerova, 2013, str. 72).

Dle Tiché (2012, atr.22) u pracovnikl, jenZz pomahaji drunym, jsou nejvice cenéné faktory:
Vize organizace, tym (spoluprace a vztahy mezi pracovniky)
Zodpoveédnost a samostatna prace, vzdélavani a uplatiovani ziskanych dovednosti
Profesni rlist, ztotoznéni s organizaci, uznani

Prilezitost osobni Gcasti pfi dosahovani cil, kreativita, nezavislost a seberealizace

Zameéstnanecké benefity - mohou pomoci v udrZeni kvalitniho a stabilniho pracovniho
tymu. Benefity posiluji u zaméstnancli spokojenost, pocit soundlezitosti s organizaci a
motivaci K praci.
Moznymi zaméstnaneckymi benefity mohou byt tyto typy (Hroncov4, 2010, str. 32):

PFispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

PFispévky na stravovani

PFispévky na vzdélavani a kurzy

PFispévky na kulturu a sport

Pruzné pracovni doba

MozZnost prace z domova

Kompenzace mzdy v pfipadé kratkodobe nemoci

Motivovat pracovniky v neziskovych organizacich lze kombinaci kvalitniho komunikovani
inspirujici vize pracovnikd, sledovani jejich vykonnosti, stanoveni cili a s tim souvisejici
systém jejich hodnoceni a odménovani. Pracovniky lze podporovat i formou poskytovani
rdznych benefitl, podporou pratelské atmosféry ¢i nabidkou dal$iho rozvoje a vzdélavani.

Komunikovani vize a inspirace - feditelé neziskovych organizaci by méli vyzdvihovat
Uspéchy organizace, co se ji a jednotlivym pracovnikim povedlo zlepsit, ale je také
potfeba motivovat ke zlepSeni toho, co jesté v porfadku neni. Vize pro pracovniky musi byt
strucna, jasna, stabilni, orientovana na budoucnost, se schopnosti inspirovat a predstavovat

pro né vyzvu, aby byla pro né atraktivni.
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Sledovani vykonnosti — je béZné pouZivano v ziskovém sektoru, ale Ize jej doporucit i
v neziskovém sektoru. Podoba kvalitativnich a kvantitativnich méfitek, v neziskovém
sektoru uprednostriovanéjsi kvalitativni pohled vedouci k neefektivnimu jednani.
Odmeénovani a ocenéni prace v zavislosti na vysledcich — mzda by zde méla byt
v takové vysi, aby pracovnici neméli potfebu vydélavat si jesté jinde, protoZze pak hrozi
riziko odchodu. Odmeéna mize byt i nefinancni formy v zavislosti na preferencich jedince
— povyseni, Vétsi nezavislost nebo rozsifené pravomoci.

Spravedlivy systém odménovani — kazdému pracovnikovi jsou pfedem vysvétleny cile,
jichz mé& dosahnout a jejichZ splnéni bude hodnoceno. Slevy na produkty a sluzby —
stravenky, vzdélavaci aktivity zdarma, tyden dovolené navic.

Podpora pratelské atmosféry — pozitivni pro pracovniky je, kdyZz mohou vykonavat praci
v pfijemné, neformalni atmosfére, s flexibilni pracovni dobou, kde je pfilezitost pro
samostatnou, kreativni ¢innost. Je mozné doporucit i rlizné skupinové a teambuildingové
aktivity, kterymi mohou byt spolecné vikendové akce, vanocni vecirky, spolecné obédy,

narozeninove oslavy Ci spolecny bowling (Bedrnova & Novy, 2007, str. 670).
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PRAKTICKA CAST
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3 POPISAMETODIKAVYZKUMU

Cilem této bakalarské prace je zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku: Jaké jsou hlavni

motivacni faktory pro pracovniky v neziskové organizaci?

H1: U pracovnikdl neziskové organizace jsou hlavnimi motivacnimi faktory potieba

smysluplné préace a snaha pomoci ostatnim lidem.

H2: Méné dllezitymi faktory u pracovnikl neziskové organizace jsou finanéni ohodnoceni

a kariérni rdst.

H3: Vétsina dotazovanych pracovnik({ organizace bude povaZovat motivaci v organizaci za

dudlezitou.
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4 SBER AANALYZA DAT

PouZzitou technikou ke sbéru dat byl rozhovor s tfemi pracovniky neziskové organizace.
Rozhovory byly provedeny kaZzdy samostatné a bez pfitomnosti tfeti osoby jen
s dotdzanym a tazatelem. V rozhovoru se tazatelka zajimd o to, jak se tito pracovnici
k praci v neziskové organizaci dostali a na hodnoceni a nazor na systém motivace

V organizaci.

Analyza motivace pracovnik(l neziskové organizace byla provedena dotaznikovym
Setfenim. Autorka se zamérila na pracovniky v pfimé péci — osobni asistenty a na vedouci
pracovniky, ktefi pracuji i v pfimé péci, v administrativé a maji pod sebou pravé zminéné
osobni asistenty. Do vybéru autorka nezahrnula pracovniky na vedoucich pozicich.
Autorka rozeslala 80 dotaznikll. VypInéné dotazniky zaslalo zpéatky 46 respondentd.
Z celkového poctu dotaznikll byla navratnost zhruba 60%. Dotaznik byl pfipraven a

rozeslan v elektronické podobé s jeho odkazem na e-mail respondentdim a byl anonymni.
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4.1 Predstaveni neziskové organizace

Autorka si pro svoji praci vybrala nejmenovanou nestatni neziskovou organizaci, ktera
poskytuje socialni, psychologické, psychiatrické a vzdélavaci sluzby zaméfrené na
podporovani lidi s postizenim a jejich rodin. Poslanim dané neziskové organizace je
poskytovat lidem s postizenim podporu takového rozméru, aby mohli Zit, pracovat a
vzdeélavat se v bézném prostredi jako ostatni lidé. Na Uzemi hlavniho mésta Prahy byla
organizace zaloZena v roce 2003.
Neziskova organizace vznikla na zéakladé dlouhodobé spoluprace mezi odborniky z fad
psychologl, psychiatr, terapeutl, pedagogl s rodinami déti s postizenim.
PriCinou zaloZeni byla nutnéd potfeba zacit feSit problematiku lidi s postizenim celkové,
podat pomocnou ruku nejen détem a dospélym s postizenim, ale i vSéem kolem nich, ktefi o
né pecuji nebo jim poskytuji sluzby — rodindm, institucim a odborné verejnosti (dle vyrocni
zpravy neziskové organizace).
Neziskova organizace nabizi nize uvedené sluzby:
Diagnostika — nékolikahodinové psychologické vysetfeni
Rana péce — poskytovani podpory pro rodiny s ditétem s postizenim v doméacim
prostredi
Odborné poradenstvi a Skolské poradenské sluzby — nabizi se zde specialni
pedagogické vysetfeni, screeningova diagnostika, vytvari se zde podklady pro
tvorbu individualniho planu, konzultace srodiCi a pedagogy se zaméfenim na
rozvoj ditéte a jeho vzdélavani
Socialni rehabilitace — dosazeni samostatnosti, sobéstacnosti a nezavislosti, pomoc
najit a udrZet si pfislusné zaméstnani
Osobni asistence — zajiStuje umoznit lidem s postiZzenim Zit v pfirozeném prostredi,
jako ostatni lidé, aktivni pomoc a podpora pfi rlznych ¢innostech (osobni hygiena,
zajistovani stravy, chod domacnosti
Chranéné bydleni — pfiprava na samostatny Zivot Clovéka s postizenim bez stél
pomaci blizkych osob nebo osobniho asistenta
Socialni poradenstvi — poskytovani informaci a rad
Osvéta a vzdélavani — Skoleni, seminar pro rodice, odbornou vefejnost a ostatni,

kdo maji zajem (dle vyroCni zpravy neziskové organizace).
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4.2 Rozhovor s vybranymi pracovniky neziskové organizace

Rozhovory byly provedeny se tfemi pracovniky neziskove organizace. Mezi vybranymi
pracovniky byli dvé Zeny a jeden muZz. Dotazovani byli ve véku 27 let, 32 let a 37 let.
Rozhovory byly poskytnuty v jeden den, ale s kazdym dotazovanym samostatné. VVybrani
pracovnici jsou osobnimi asistenty v pfimé péci. Dotazovani pracovnici byli ujisténi, Ze
rozhovory probéhnou anonymné a jen pro ucely k bakalarské praci.

V rozhovoru s pracovniky se autorka zaméfuje na to, jak se tito pracovnici K praci v
neziskoveé organizace dostali a na hodnoceni a nazor na systém hodnoceni v dané
neziskove organizaci.

Odpovédi na otazky dle jednotlivych pracovnik( oznaduje autorka jako P1, P2, P3.

Co Vas privedlo k praci v neziskové organizaci a jak dlouho pracujete v sou¢asném
zameéstnani a v neziskovém sektoru vibec?

P1: ,,K praci v neziskové organizaci mé pfivedla skuteCnost, Ze osud ostatnich lidi mi neni
Ihostejny a nikdy ani nebyl. UZ od zakladni Skoly jsem méla potfebu pomahat tém, co tu
pomoc potfebovali. Proto, kdyZ jsem se méla rozhodovat, kam povedou mé dalsi kroky,
tak to byla stfedni Skola s oborem sociélni Cinnost. Béhem studia na Skole jsem si proSla
rdznymi praxemi, kde jsem méla moZnost se seznamit s rliznymi typy, s riznymi cilovymi
skupinami lidi. Pracovala jsem s détmi, se seniory, s lidmi s mentalnim i télesnym
postizenim. TakZe, abych se vrétila k dané otazce, byla to starost a péCe o druhé. Potfebuji
mit jistotu, Ze to, co délam, je spravna véc a ma to néjaky smysl. V této oblasti jsem si
jistd, Ze je pro smysluplnost prace na spravnem misté. V sou€asném zameéstnani pracuji
druhym rokem a v neziskovém sektoru, v pomahajicich profesich se pohybuji asi tak deset
let.”

P2: ,,Prace v neziskové organizaci pro mé byla jedna velkd nezndma a obrovska vyzva
vyzkouSet néco nového. Dfive jsem pracovala ve Skolstvi, ale po par letech jsem zjistila, Ze
uz mé to dostateCné nenapliuje a Ze by nebylo Spatné se v pracovni oblasti posunout jinym
smérem. Dlouho jsem pfemyslela, jakym smérem se dat aZ jsem narazila na inzeréat préace
s postizenymi lidmi. Zaujalo mne to, a aCkoliv moje zkuSenosti s touto cilovou skupinou
byly vskutku nulové, tak nyni uz je to sedmy rok, co jsem soucasti prace v neziskové

organizaci. V neziskovém sektoru pracuji onéch 7 let.*
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P3: ,Ktéto préaci slidmi s postizenim mé pfivedl fakt, Ze mame v blizké rodiné dité
s postiZzenim a to byl impuls, kdy jsem se zacal touto problematikou vice zaobirat. Clovék
si pak uvédomi, Ze Zivot ma jasné hodnoty a zacne se na svét divat jinyma oCima. Zaujalo
mne to tak, Ze jsem chtél byt v tomto sméru néjak vice ndpomocny a tak jsem zacal hledat
novou préaci v této oblasti. Dfive jsem se pohyboval také v socialni oblasti, ale pracoval
jsem s lidmi bez pristfesi. VZdy jsem byl ten typ lidi, alespon si to myslim, co mél ambice
pomahat druhym, jinak bych tyto Cinnosti asi vykonavat nemohl, ale aZ tady jsem zjistil, Ze
je mé misto u jiné cilové skupiny. Pracuji tady 2 roky a celkové v neziskovem sektoru asi 5
let.”

Pracovniky k praci v neziskové organizaci pfivadi vesmeés fakt, Ze maji potfebu pomahat
druhym lidem a délat néco uziteCného, smyslupIného. Jeden pracovnik uvedl, Ze byl k této
profesi veden svym vlastnim pocitem odjakziva, druhého nenapliiovalo plvodni zaméreni
profese, tak hledal néco jiného a tfetiho dotdzaného k tomu pfivedla osobni zkuSenost

z rodinného prostredi.

Ceho si na své préaci nejvice cenite?

P1: ,,Na své praci si nejvice cenim toho, Ze vim, Ze to, co délam, neni zbytecné, Ze to ma
svij urcity smysl. Je pro mé dostate¢né napliiujici. Svoji praci beru jako urcité poslani. Je
pro mé velice ddlezité a jsem za to moc rada, Ze tato prace, kterou délam, tak ji délam
proto, Ze mé bavi. Potfebuji mit praci, kterd neni stereotypni, Ze se déji pofad nové véci.
Nejvice si cenim toho, Ze v pfipadé potfeby se mam vzdy na koho obrétit, Ze mi mé kdo
pomoci, Ze vztahy na pracovisti funguji tak, jak maji.*

P2: ,,Cenim si toho, Ze na pracovisti panuje pratelska nalada, Ze jsou dobré vztahy na
pracovisti. Cenim si toho, Ze prace s lidmi s postizenim méa pro mé ten pfinos, Ze mé to
dodava energii, nabiji mé to. Je neocenitelné, kdyz vite, Ze to, co délate, tak tu jsou lidé,
ktefi jsou Vam za to vdécni. PéCi, kterou ve svém zaméstnani vykonavam, tak oceni, jak
lidé s postiZzenim, tak jejich blizci, rodinni pfislusnici. Ma pro mé smysl to, kdyz vim, Ze
pomaham lidem Zit ,,normalni* Zivot. Tato prace mi prinasi do Zivota urcitou pestrost, Ze to
neni monotonni a stereotypni.”

P3: ,,Je pro mé rozhodujici fakt, Ze vim, Ze to co délam, délam pro nékoho, kdo si to

zaslouZi a kdo o tuto pomoc stoji. Potfebuji zpétnou vazbu ke své préaci a tady se mi ji
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dostava, jak ze strany klientd, jejich rodin, tak od spolupracovnikl a nadfizenych. Je pro
mé taky velice dllezité dobfe fungujici pracovni kolektiv, Ze v pfipadé potieby, je tady

nékdo, na koho se mohu obratit.“

Pracovnici si na své praci nejvice ceni toho, Ze je to pro né naplfiujici, pestra prace, ktera

jim dodéava energii. Jako velice dilezité povazuji také dobré vztahy na pracovisti.

Jak hodnotite a jaky mate nazor na motivaci v neziskove organizaci?

P1: ,,Jak hodnotim motivaci v zaméstnani? Myslim si, Ze v podstaté kladné. Jsem velice
spokojena s tim, Ze vedeni v této oblasti nas, jakoZto pracovniky dok&Ze ocenit nasi préci
ve formé pochvaly, uznani, Ze je zde zpétna vazba, kterd naSi praci dokaze ocenit.
Nadfizeni nam nechavaji dle meho pohledu urCitou moznost seberealizace.*

P2: ,,Mame moznost neustalého vzdélavani se. V nasi praci je velice dlilezita zpétna vazba.
Mame moznost supervize a porady tymu, kde FeSime ,,mozné problémy* v zaméstnani, je
to pro mé velice obohacujici, sdélit své potfeby ostatnim, pohovofit si 0 tom s nékym,
néjakym zplsobem to probrat a védét, Ze tim nikoho nezatéZzuji. Nadfizeni dokazou nasi
praci ohodnotit, ocenit, je tu moznost osobniho rozvoje.*

P3: ,,Nazor na motivaci v neziskové organizaci hodnotim z mého pohledu jako dobrou.
Nadfizeni do nas vkladaji ddvéru stim, Ze mame jasné stanovené hranice cinnosti,

kompetenci.*

Motivaci v neziskové organizaci pracovnici hodnoti vesmés kladné. Jsou spokojeni
s vedenim a zpUsoby motivace. Zmifuji jako hlavni motivacni faktory pochvalu, uznéni,

zpétnou vazbu, seberealizaci, vzdélavani, osobni rozvoj, divéra.

Jaké méate druhy odmén?

P1: ,V praci mame urcCité bonusy, prémie. Odmény za naSi praci jsou poskytovany také
verbalnim zplsobem — pochvala, uznani, poskytovani osobniho rozvoje. Priplatky za praci
prescCas, za vikendy, o svatcich, za noCni. Mdme moznost se vzdélavat, organizace porada
Skoleni. Mame dovolenou navic.*

P2: ,,Méame odmeény jak penézni, tak nepenézni ve formé pochvaly, uznéani, kariérniho

rdistu, moznosti samostatného rozhodovani. Skoleni, prispévky.*
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P3: ,,0dmény mame dle zasluh. Odmény nepenézni jako je pochvala, osobni rozvoj,
pfidéleni novych kompetenci, pravomoci. Penézni odmény jako pfiplatky za prescasy,

svatky, no¢ni a dovolenou navic. Mame moznost vzdélavacich kurz(, $koleni.“

Pracovnici uvadi jako odmény — bonusy, prémie, které vice nekonkretizuji, ale uvadi, ze
maji pfiplatky za presCasy, vikendy, nocni a svatky. Mezi dalSi druh odmén je dovolena
navic. Za nepenézni odmény uvadi pochvalu, osobni rozvoj, urCité pravomoce, pridéleni

novych kompetenci k praci, moznost vzdélavani se — Skoleni.

4.3 Analyza motivace pracovnik( neziskové organizace

Analyza motivace pracovniki neziskové organizace byla provedena jiz zminénym
dotaznikovym Setfenim. Autorka zde graficky zpracovala odpovédi respondentll. Pro
pfehledné zobrazeni zde zvolila sloupcovy typ grafu, kde jsou jednotlivé odpovédi
znézornény jasné rozliSitelnymi barvami. U kazdého grafu je uvedena také otazka a v grafu
jsou uvedeny odpoveédi, z kterych respondenti v dotazniku vybirali. Samotny dotaznik se
skladd z 16 otazek. Otazky jsou vesmés uzaviené, kde respondent oznaCi dopredu
pripravenou odpovéd. Dvé otazky maji charakter sefazeni dle ddlezitosti. Posledni otazka
Cislo 16 byla oteviend, kde respondenti museli na tuto otdzku odpovédét jiz samostatné dle

uvazeni. Vzor dotazniku je vloZen do prilohy.
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Vyhodnoceni otazky Cislo 1
1. Jakeého jste pohlavi?

B o
® Jena

Obrazek 1 — Graficky vysledek otazky ¢. 1
Zdroj: vlastni zpracovani

Na dotaznik odpovédélo 46 respondent(, z nichz 17 bylo muz(i a 29 bylo Zen.

Vyhodnoceni otazky Cislo 2
2. Kolik je Vam let?

B2 25 et
B25. 30 let
B30- 35 e
B35.40let
40 - 45 fe
B45- 50 Let

ES0avice let

Obrézek 2 — Graficky vysledek otazky €. 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice dotazovanych bylo ve vékovém rozmezi 25 — 30 let, coz bylo 18 respondent(. Ve
vékovém rozmezi 30 — 35 let odpovédélo 9 respondentd, ve véku 35 — 40 odpovédélo 8
respondent(, ve véku 20 — 25 odpovédélo 7 respondentl, ve véku 40 — 45 odpovédéli dva
respondenti a ve véku 45 — 50 a 50 a vice let odpovédéli v kazde kategorii po jednom.

Vyhodnoceni otazky Cislo 3
3. Jaké je VVaSe nejvyssi dosaZzené vzdélani?

B 7 akladn

B Stfedotkolskebez
Aty

u Stfedoskolskeé simaturiton
B Vv Es odbomé

B Vyzokoskolske
{bakalarske)

B Vysokoskolske
{magzisterske)

Obrézek 3 — Graficky vysledek otazky €. 3
Zdroj: vlastni zpracovani
Nejvyssi pocet respondentll uvedlo nejvyssi dosazené vzdélani stfedoSkolské s maturitou
(19 respondentdl). Vysokoskolské (bakalarské) uvedlo 13 respondentd, dale vysokoskolské

(magisterské) 8 respondentll a vyss$i odborné 6 respondentl. Mezi dotazovanymi se
neobjevil Zadny respondent se zakladnim vzdélanim, ani se stfedoskolskym bez maturity.
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Vyhodnoceni otazky Cislo 4
4. Na jaky typ Gvazku v organizaci pracujete?

20

= HFP
EDFPDPC)

Obrézek 4 — Graficky vysledek otazky €. 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazovanych odpovédélo 29 respondentl, Ze pracuje na hlavni pracovni pomér a 17
respondent(, Ze pracuje na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o provedeni ¢innosti.

Vyhodnoceni otazky Cislo 5

5. Na jake pozici v organizaci pracujete?

# Ozobni asistent (piima
pecel

= Vedouci pracoviik
1osob asistent)

Obrazek 5 — Graficky vysledek otazky ¢. 5
Zdroj: vlastni zpracovani
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Na pozici osobni asistent v pfimé péci bylo 33 dotazovanych a 13 dotazovanych na pozici

vedouci pracovnik (osobni asistent).

Vyhodnoceni otazky Cislo 6
6. Jaka je délka Vaseho plisobeni v sou¢asném zaméstnani?

ol roku
B - 3roky
=35 e
mS- 10 let

B 10 let a vice

Obrézek 6 — Graficky vysledek otazky €. 6

Zdroj: vlastni zpracovani

V nejvétsim poctu odpovédélo 21 respondentl, Ze v souCasném zaméstnani pracuji
v rozmezi 1 — 3 roky. Déle v poctu 15 respondent(l v rozmezi 3 — 5 let. V rozmezi 5 — 10
let pracuje 7 respondent(. 3 respondenti v sou¢asném zameéstnani nejsou déle nez 1 rok a
vice jak 10 let v sou¢asném zaméstnani nebyl nikdo z dotazovanych.
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Vyhodnoceni otazky Cislo 7
7. Jaka je délka Vaseho plisobeni v neziskovém sektoru viibec?

Eilo | rokn
]| - 3poky
LT I

L EES [

[ et n vice

Obrazek 7 — Graficky vysledek otazky ¢. 7
Zdroj: vlastni zpracovani

17 respondentd plisobi v neziskovém sektoru v rozmezi 3 — 5 let, 11 respondent( v rozmezi
5 — 10 let, 9 respondentd v rozmezi 1 - 3 let. 10 let a vice v neziskovém sektoru plsobi 7

dotazovanych a pouze 2 respondenti do 1 roku.

VVyhodnoceni otazky Cislo 8
8. Jaka byla Vase motivace na zaCatku prace v této organizaci? (seradte dle
ddlezZitosti)

B Podirebasnrehiplng prace
® Foiniesc aestarmion lidem

B Czobi rozve)

B Fariomi mast

& Faumidud ohodnoceni

=

Obrézek 8 — Graficky vysledek otazky €. 8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dle ddlezitosti dotazovani respondenti uvadi, Ze motivace na zaCatku jejich prace
v organizaci je potfeba smysluplné prace a pomoc ostatnim lidem, které dotazovani
v primeéru hodnoti na stejné pozici. Dle dalSiho vyétu je v nasledujicim poradi osobni
rozvoj, kariérni rdst a finanéni ohodnoceni. U této otazky méli respondenti uvést i jinou
odpovéd - motivaci, kterd je pfivedla do této organizace. Jsou to tyto odpovédi:

Poznani jiné cilové skupiny klient(

Zména povolani — oCekavani

Nova zkuSenost — praxe

Poznat nové zkuSenosti

Zména povolani

ZkuSenosti

VyzkouSet néco nového

Nové zkuSenosti

VVyhodnoceni otazky Cislo 9

9. Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor nyni? (sefad'te dle dllezZitosti)

B Zanestnaneck e vy luody

u Dobry pracovi kolekbiv

B Pomod ostatinn liden

B Potieba snny slup L prace

u Pochvalaza vykonanon pric
® Foartérmi st

® Frnandni ohodnecem

Obrazek 9 — Graficky vysledek otazky ¢. 9
Zdroj: vlastni zpracovani
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Jako nejvétSi motivacni faktor hodnoti dotazovani v nejvétSim poCtu pomoc ostatnim
lidem, v zapéti potfebu smysluplné préce a dobry pracovni kolektiv. O poznani nize se
nachazi pochvala za vykonanou praci, kariérni riist, zaméstnanecké vyhody a financéni
ohodnoceni. U této otazky se potvrzuji hypotézy, Ze jako hlavni motivacni faktory povazuji
pomoc ostatnim lidem a smysluplnost prace. Naopak motivacni faktory financni
ohodnoceni a kariérni rdist povazuji v tomto porovnani za méné dllezité, coz byla hypotéza
druha.

Vyhodnoceni otazky Cislo 10

10. Je pro Vas motivace ve Vasem zaméstnani ddlezita?

B Rozhodneano
B Spise anoe
uSpiEene

= REorhiodnéne

Obrézek 10 - Graficky vysledek otazky ¢. 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro 24 respondentl je motivace v zaméstnani rozhodné dulezita. 21 respondentl uvadi, Ze
je pro né motivace v zaméstnani spiSe dlleZitd. Pro jednoho respondenta spiSe neni
motivace dllezitd. Nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by motivace rozhodné nebyla
dllezita. Hypotéza, Ze vsichni dotazovani pracovnici neziskové organizace budou
povaZovat motivaci Vv organizaci za dilezitou se témér splnila. Ovsem byl jeden

respondent, pro kterého zas aZ takovou vahu motivace v zameéstnani nema.
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Vyhodnoceni otazky Cislo 11
11. Vyhovuje Vam systém motivace v organizaci?

i'l‘

® Roglpoilizé o
W Ep e R
5 Bprienc

B Fosdiliene

Obréazek 11 — Graficky vysledek otazky €. 11

Zdroj: vlastni zpracovani

Na systém motivace v organizaci odpovédélo 37 respondentll, Ze jim spiSe vyhovuje.
Rozhodné vyhovuje 8 respondentdim. Jeden respondent uvedl, Ze mu spiSe systém
motivace Vv organizaci nevyhovuje. Neobjevil se Zadny zrespondentli, kterému by

rozhodné nevyhovoval system.

Vyhodnoceni otazky cislo 12
12. Je pro Vas dileZité neustalé vzdélavani se?

® Eozhodwe mo
W 5[ iR ano
B Spiscne

® Rozhodudne

Obrazek 12 — Graficky vysledek otazky €. 12

Zdroj: vlastni zpracovani
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31 respondentll uvéadi, Ze neustalé vzdélavani se je pro né spise dllezité. Pro 13
respondent( je rozhodné dllezité. Pro 2 respondenty spi$e neni dilezité a nebyl nikdo, pro

koho by nebylo rozhodné dilezité.

Vyhodnoceni otazky Cislo 13
13. Jsou pro Vas dilezité mezilidské vztahy na pracovisti?

23

8 Rozhodnéano
B Spise ano
B Spigene

B Rozhodnéne

Obréazek 13 — Graficky vysledek otazky €. 13
Zdroj: vlastni zdroj

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou rozhodné dilezité pro 23 respondentl. 20
respondent( hodnoti vztahy na pracovisti jako spiSe dilezité. Pro tfi respondenty dllezité
spiSe nejsou. Rozhodné nedilezité mezilidské vztahy na pracovisti nepfipadaji pro nikoho

z dotazanych.
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Vyhodnoceni otazky Cislo 14
14. Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

B R ozhodne ano
B Spizcano

® Spizene

B Rozhodnéne

Obréazek 14 — Graficky vysledek otazky €. 14
Zdroj: vlastni zpracovani

Se svoji praci je spiSe spokojeno 39 dotazovanych a 5 jich je rozhodné spokojeno. Mezi
dotazovanymi jsou dva respondenti, ktefi spiSe spokojeni nejsou, ale neni nikdo, kdo by

nebyl rozhodné spokojen.

Vyhodnoceni otazky Cislo 15
15. Mate pocit dusevniho vycerpani?

B Ragliodng ano
B Spite ang
B Spitene

m Fozhodne ne

Obrézek 15 — Graficky vysledek otazky €. 15
Zdroj: vlastni zpracovani
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Dusevni vyCerpani spiSe nepocituje 25 respondentd. Rozhodné je nepocituje 13
respondent(. 8 respondentd tento pocit spise m4, ale neni nikdo z dotazovanych, kdo by jej

mél rozhodné.

Vyhodnoceni otazky Cislo 16
16. Vase navrhy, co by mohlo zlepsit motivaci pracovnikd v neziskové organizaci?
Tato otazka byla oteviend pro pfipadne navrhy, které by mohly zlepSit motivaci
pracovnikl v neziskové organizaci. Odpovédi jsou nasledujici:
Asi ne, ale uvital bych v ramci prace moznost vycestovani do zahranici — poznat
jiné sluzby, v jinych zemich.
Nemam zadné navrhy, které by mohly zlep$it motivaci pracovnikd. Jsem spokojen
se stavajici. Organizace mi poskytuje smysluplnost prace a dostava se mi i uznani
z praci, kterou vykonavam.
Vice mimopracovnich aktivit se spolupracovniky i nadfizenymi.
Uvitala bych v ramci vzdélavani — vyuku jazyku.
Vice spoleCnych mimopracovnich aktivit.
Jesté vice vzdélavacich kurzd.
Ja osobné bych uvitala vice spoluprace se zahrani¢nimi organizacemi — nové
poznatky.
Brala bych vice spolecnych akci s pracovniky, napriklad v ramci Skoleni.
Myslim si, Ze je to dobFe nastavené. Nemam jiné navrhy.
Jsem spokojena, dostava se mi plnohodnotné prace, ale vice vzdélavacich kurz( by
nebylo na Skodu.
Nenapadaji mé Zadne.
Vice dovolené (3x).
Nevim o nicem.
Nic mé nenapada, jsem spokojen.
Ocenil bych rekreacni pobyty pro pracovniky.
MoZnost vycestovani v ramci prace do zahranici.
V tuto chvili mé nic nenapada, jsem spokojen.
V zaméstnéni jsem spokojen, nevim o ni¢em, co by mohlo jesté vice pomoci.
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Nemam Zadné navrhy na zlepSeni motivace v organizaci.

Myslim si, Ze je to celkem dobFe nastavené, nemam jiné navrhy Délam smysluplnou
préci, ktera mé bavi a klienti obohacuji mdj Zivot.

Vice vzdélavacich kurzli — jak k problematice, tak napf. i jazykové kurzy by nebyly
Spatne.

Motivovalo by mé vice mimopracovnich aktivit se spolupracovniky.

Vice vzdélavacich kurzli — mimo zaméstnani, v jiném prostredi.

Jazykové kurzy.

Dovolené navic.

Nemam Zadny navrh.

Nevim o niem .Jsem rada, Ze mi tato prace umozfiuje pomahat druhym lidem.
Nenapada mé nic. Nemam.

Nevim (6x).

Nic mé nenapada, co by mohlo pomoci.

Nenapadaji mé Zadné navrhy.

Jako motivaci bych bral vice dovolené.

Tézko Fict. Nevim.

- (3%)
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5 INTERPRETACE VYSLEDKU A SHRNUTI

Skoro vSichni dotazani respondenti, az na jednoho uvedli, Ze je pro né motivace
v zaméstnani dilezZita a se systémem motivace v zaméstnani jsou témér vSichni spokojeni,
z toho je plynouci také spokojenost s praci, kterou vykonavaji. Autorka prace se domniva,
Ze motivace je dllezita ve vech oblastech zaméstnani, nejen u neziskovych organizaci.

Z celkového poctu 46 respondent(l odpovédélo vice Zen a to v poctu 29, muzd 17. Z tohoto
vysledku byla autorka trochu prekvapend. Méla za to, Ze prevaha Zen nad muZi v této
pracovni oblasti bude daleko vétsi.

Nejvice dotdzanych bylo ve vékovém rozmezi 25 — 30 let, ovSsem ve vSech vékovych
oblastech se naSel néktery respondent.

Nejvice dotédzanych uvedlo, Ze m& ukoncCené nejvyssi dosazene vzdélani stfedoSkolské
s maturitou. Na pozici osobniho asistenta v pfimé péCi zde neni podminka mit
stfedoskolské vzdélani s maturitou. Na tuto pozici staCi mit vzdélani bez maturity, ale
z dotazanych respondent( tu Zadny takovy nebyl.

Na hlavni pracovni pomér zde pracuje 29 dotazanych, zbytek uvedl dohodu o provedeni
prace Ci provedeni ¢innosti — tedy na zkraceny Uvazek.

V souCasném zamestnani pracuje 21 dotazanych v rozmezi 1 — 3 roky. Za to v neziskovém
sektoru vSeobecné pracuji v poétu 17 respondentd v rozmezi mezi 3-5 let. Dle dileZitosti
respondenti uvadi, Ze na zaCatku prace v organizaci byla jejich motivace nejvyssi v potfebé
vykonavat smysluplnou praci a poméhat ostatnim lidem. Neéktefi respondenti uvedli svou
vlastni motivaci k praci v neziskové organizaci, uvedli — poznani jiné cilové skupiny,
zménu povolani (z toho plynouci oCekavani), nové zkuSenosti a poznatky.

Nyni povaZzuji za svlj nejvétsi motivacni faktor stale potfebu smysluplné prace, pomoc
ostatnim lidem a dobry pracovni kolektiv. Naopak nepreferuji tolik v této oblasti
zameéstnanecké vyhody a finan¢ni ohodnoceni.

Respondenti povazuji za velmi dlleZité také neustalé vzdélavani se a mezilidské vztahy na
pracovisti.

Pocit dusevniho vycerpani priznalo 8 respondentd, Ze se jej spise tyka.
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6 NAVRHY, DOPORUCENI A DISKUZE

V ramci dotaznikového Setfeni byla posledni otdzka pro respondenty oteviena a ti zde
mohli napsat navrhy, které by prispéli k lepsi motivaci pracovniki v neziskové organizaci.
Vétsina respondentl je se stavajicim systémem spokojena a zadné navrhy nemaji, néktefi
ale néjaké navrhy napsali.

Mezi odpovédmi byly navrhy, Ze by uvitali vice vzdélavacich kurzli - jak k problematice,
tak i jazykové kurzy. Néktefi by pfivitali vice dovolené, vice mimopracovnich aktivit se
spolupracovniky i s nadfizenymi (mimo prostory organizace). Vyskytla se i odpovéd na
spolupréaci se zahrani¢nimi organizacemi za cilem poznani novych poznatk.

V ramci rozhovor( s vybranymi pracovniky povazuji motivaci v organizaci kladné. Je pro
né ddleZité to, Ze maji zpétnou vazbu od nadfizenych, maji moznost osobniho rozvoje,
moznost seberealizace, Ze jsou nalezité hodnoceny formou pochvaly, uznani za praci. Maji
moznost se neustale vzdélavat, byt soucasti supervize a porad tymda.

Vybrani pracovnici svoji préci berou jako poslani, urcity adél, ktery ma smysl a délaji to
proto, protoze chtéji byt néjakym zplsobem napomocni, pomahat druhym, ktefi tuto
pomoc potfebuji a zaslouZi si ji.

Cilem prace bylo zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku. Jaké jsou hlavni motivacni
faktory pro pracovniky v neziskové organizaci. Byly zde tfi hypotézy, které se diky
dotaznikovemu Setfeni potvrdilo Ci vyvratilo.

Prvni hypotéza znéla, Ze u pracovnikli neziskové organizace jsou hlavnimi motivacnimi
faktory potreba smysluplné prace a snaha pomoci ostatnim lidem. V dotaznikovém Setfeni
se tato hypotéza potvrdila. Mezi dalsi motivacni faktor, ktery pracovnici povazuji za
dllezity lze pfiradit i dobry pracovni kolektiv. Rozhovory s vybranymi pracovniky to téz
potvrzuji.

Druha hypotéza znéla, Ze za méng dulezité faktory u pracovnik{ neziskové organizace jsou
povazovany finanéni ohodnoceni a kariérni rdist. V dotaznikovém Setfeni se tato hypotéza
téZ potvrdila. Mezi dalSi motivacni faktor, ktery nepovazuji pracovnici neziskové
organizace za stéZejni, jsou zaméstnanecké vyhody.

Treti hypotéza znéla, Ze vétSina dotazovanych pracovnikdl neziskové organizace bude

povaZovat motivaci v organizaci za dlleZitou. Tato hypotéza byla potvrzena. Pouze u
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jednoho z respondent(i znéla odpovéd, Ze je pro né&j motivace v zaméstnani spise
nedllezita.

Vzhledem k tomu, Ze autorka této prace nema srovnani s tim, jaké motivacni faktory a
odmeény neziskova organizace ke svym pracovniklim ma, tak nelze pfesné porovnavat a
doporucovat. Bylo by vhodné doplnit tuto préci o tyto dilezité informace.

| pfes to, Ize z vysledkl a odpovédi vyvodit néjaké navrhy na zlepSeni motivace pro
pracovniky neziskové organizace. Pracovnici by uvitali v jeSté vétSi mife se zaméfit na
vzdeélavani v organizaci — Skoleni, vzdélavaci kurzy, jazykové kurzy. Poradat Castéji

teambuildingové akce a spolupréaci se zahrani¢nimi organizacemi.
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ZAVER

Tato bakalarska prace se zabyvala tématem motivace pracovnikli neziskové organizace.
Cilem této prace bylo zjistit odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku: Jaké jsou hlavni
motivacni faktory pro pracovniky v neziskové organizaci?

charakteristickych rysti vykonané prace, kde je dbano na dllezitost, aby prace byla
provadéna spravné. Dal$im dlivodem pro¢ je motivace pracovnikl neziskové organizace
povaZovana za dleZitou, je z toho hlediska, protoZe zde hrozi docela velka fluktuace
pracovnikl. Proto je tfeba neustala motivace, aby pracovnici nebyli ohroZeni syndromem
vyhofteni.

Teoretickd Cast pojedndva o motivaci, kde jsou v prvni kapitole vysvétleny zakladni
pojmy, jako jsou motiv, stimul, incentiv a impuls. Jsou zde popsany teorie motivace,
jednotlivé typy motivacnich typl lidi, jako jsou objevovatelé, usmérfiovatelé, sladovatelé a
zpfesiovatelé, pracovni motivace a motivacni néstroje, pomoci kterych lze usmérnit
postoje a motivy zaméstnancd. V druhé kapitole je charakterizovana neziskova organizace,
jeji charakteristické znaky, formy a motivace pracovnikll neziskové organizace.

Na zakladé dotaznikového Setfeni se zjistilo, které motivacni faktory jsou pro dotazované
pracovniky ddlezité a které jsou pro pracovniky méné dilezité. Z vysledkl vyplyva, Ze
hlavnimi motivacni faktory pro pracovniky v neziskové organizaci jsou dilezité snaha
pomoci druhym lidem a potfeba smyslupIné prace. Pracovnici neziskové organizace
povazuji za méné dilezité motivacni faktory, jako jsou finanéni ohodnoceni a kariérni rdst.
Pracovnici povazuji motivaci v neziskové organizaci za velmi ddlezitou. K hlavnim
motivac¢nim faktorm dle dotaznikového Setfeni povazuji pracovnici jako dllezity i dobry
pracovni kolektiv. Tyto tvrzeni potvrzuji i rozhovory s pracovniky.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou pracovnici s motivaci neziskové organizace
spokojeni. Jako pripadné navrhy ke zlepseni motivace pracovnik( neziskové organizace
navrhli, Ze by uvitali vice mimopracovnich aktivit se spolupracovniky i nadfizenymi, vice
vzdélavacich kurzl, se zaméfenim jak na problematiku tykajici se prace s lidmi
s postizenim, tak na podporu vyuky cizich jazyk(. Ackoliv je prace napliiuje, tak by
néktefi i uvitali vice dovolené a vétsi spolupraci se zahrani¢nimi organizacemi, kde by

naCerpali nové poznatky.
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PRILOHY
PRILOHA
Motivace pracovnik( neziskové organizace
Dobry den,

jsem studentkou univerzity Jana Amose Komenského a v soucasné dobé pisSi
zavérecnou bakalarskou praci na téma Motivace pracovnikd neziskové organizace.
Soucasti teto bakalarské prace je i vyzkumne Setfeni, které je realizovano formou
nize uvedeného dotazniku. Chtéla bych Vas z téchto dlivodd pozadat o vyplnéni
tohoto dotazniku. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere 5 — 10 minut.
S vysledky daného Setfeni je moZzné se seznamit po obhajobé bakalarské préace v
knihovné UJAK.

Dékuji Vam za Vas Cas.
Iveta Fialova

1) Jakeho jste pohlavi?
O Muz
O Zena

2) Kolik je Vam let?
O 20 -25 let
O 25 - 30 let
O 30 - 35 let
0O 35 - 40 let
O 40 - 45 let
0O 45 - 50 let
O 50 a vice let



3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O z&kladni
[0 StredoSkolské bez maturity
O Stredoskolské s maturitou
O Vyssi odborné
O Vysokoskolské (bakalarskeé)
O Vysokoskolské (magisterské)

4) Na jaky typ Gvazku v organizaci pracujete?
O HPP
O DPP (DPC)

5) Na jaké pozici v organizaci pracujete?
O Osobni asistent (pfiméa péce)

O Vedouci pracovnik (osobni asistent)

6) Jaka je délka Vaseho plsobeni v sou¢asném zaméstnani?
O do 1 roku
O 1- 2 roky
0O 2 - 3 roky
O3-5let
O5-10 let
O 10 let a vice

7) Jaka je délka Vaseho plsobeni v neziskovém sektoru viibec?
O do 1 roku
O 1- 2 roky
0O 2 - 3 roky
O3-5let
O5-10 let
O 10 let a vice



8) Jaka byla VVaSe motivace na zaCatku prace v této neziskové organizaci? (sefadte dle
dlleZitosti)
O Pomoc ostatnim lidem
[0 Potreba smysluplné prace
O Redeni dlleZitych problémd
0 Osobni rozvoj
O Kariérni rdst
O Financni ohodnoceni
O Jiné

9) Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor nyni? (sefadte dle dlleZitosti)
O Zaméstnanecké vyhody
O Dobry pracovni kolektiv
O Pomoc ostatnim lidem
O Potfeba smysluplné prace
0 Pochvala za vykonanou préaci
0 Osobni rozvoj
O Financni ohodnoceni

10) Je pro Vas motivace ve Vasem zaméstnani dlleZita?
O Rozhodné ano
O SpiSe ano
O Spise ne

O Rozhodné ne

11) Vyhovuje vam systém motivace v organizaci?
O Rozhodné ano
[0 Spise ano
[ Spise ne
O Rozhodné ne



12) Je pro Vas dllezité neustalé vzdélavani se?
O Rozhodné ano
[0 Spise ano
[ Spise ne
O Rozhodné ne

13) Jsou pro Vas dulezité mezilidské vztahy na pracovisti?
O Rozhodné ano
O SpiSe ano
O Spise ne

O Rozhodné ne

14) Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?
O Rozhodné ano
[0 Spise ano
[ Spise ne
O Rozhodné ne

15) Méte pocit duSevniho vycerpani?
O Rozhodné ano
[0 Spise ano
O Nevim
O Spise ne

O Rozhodné ne

16) Vase navrhy, co by mohlo zlepsit motivaci pracovnikl v neziskové organizaci?
(doplnte)
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