UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
FILOZOFICKA FAKULTA

KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI{
ANTROPOLOGIE

MOTIVACE A SPOKOJENOST PRACOVNIKU V ORGANIZACI
XY

Bakalarska diplomova prace

Obor studia: Andragogika v profilaci na personalni management

Autor: Renata Korhonova

Vedouci préace: doc. Mgr. Tomas Bubik, Ph.D.

Olomouc 2021



Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou diplomovou praci na téma Motivace
a spokojenost pracovnikti v organizaci XY vypracovala samostatné a uvedla

v ni veSkerou literaturu a ostatni zdroje, které jsem pouZzila.

V Olomouci dne 15. 4. 2021 Podpis .......ccceeenninin.



Podékovani

Na tomto misté bych rada podékovala doc. Mgr. Tomasi Bubikovi, Ph.D.,
vedoucimu mé bakalaiské prace, za cenné pfipominky a rady, které mi
v prubéhu zpracovani této prace poskytoval. Podékovani také patii mé rodiné
za trpélivost a podporu béhem studia.



Anotace

Jméno a prijmeni:

Renata Korhoriova

Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni
antropologie

Obor studia: Andragogika v profilaci na personalni management

Obor obhajoby Andragogika v profilaci na persondlni management

préace:

Vedouci prace:

doc. Mgr. Tomas Bubik, Ph.D.

Rok obhajoby:

2021

Nazev prace:

Motivace a spokojenost pracovnikil v organizaci XY

Anotace prace:

Cilem této prace je analyza motivace a spokojenosti
pracovnikii konkrétni pfispévkové organizace.
Vuvodni dasti jsou predstaveny zakladni pojmy
souvisejici s motivaci a pracovni spokojenosti jako
jsou teorie motivace a faktory pracovni spokojenosti.
V nasledujici c¢asti je popsdna prispévkova
organizace, kde ptisobi odborova organizace, ktera
spolurozhoduje o ¢erpani z FKSP. Je zde popsan pro
ni typicky zptisob odmeénovani. V organizaci byl
proveden kvantitativni vyzkum formou
dotaznikového Setfeni. Z vyzkumu vyplyva, ze
u pracovnikii organizace ve vSech zkoumanych
oblastech prevazuje spokojenost nad
nespokojenosti. V ramci dotaznikoveého Setfeni bylo
odpovézeno na vyzkumnou otazku: O jakych
konkrétnich  benefitech pracovnici zkoumané
prispévkové organizace soudi, Ze by jejich pracovni
motivaci a spokojenost zvysily? Vysledky vyzkumu
slouzily k nastaveni benefit v ramci kolektivniho
vyjedndvani na dalsi rok.

Kli¢ova slova:

Benefit, motivace, odménovani, pracovnik,
spokojenost.

Title of Thesis:

Motivation and satisfaction of workers in

organization XY




Annotation:

The aim of this work is to analyze the motivation and
satisfaction of workers of a particular contributory
organization. The introductory part introduces the
basic concepts related to motivation and job
satisfaction such as theories of motivation and
factors of job satisfaction. The following section
describes the contributory organization, where there
is a trade union, which co-decides on drawing from
the FKSP. A typical method of remuneration is
described here. Quantitative research was carried
out in the organization in the form of a questionnaire
survey. The research shows that satisfaction prevails
over dissatisfaction in the employees of the
organization in all examined areas. The
questionnaire survey answered the research
question: What specific benefits do the workers of
the surveyed contributory organization think would
increase their work motivation and satisfaction? The
results of the research were used to set the benefits
of collective bargaining for the next year.

Keywords:

Benefit, motivation, remuneration, satisfaction,

worker.

Nazvy ptiloh

vazanych v praci:

Autorsky dotaznik

Pocet literatury

a zdrojt:

33

Rozsah prace:

62 s. (79 429 znaktli s mezerami)




Obsah

UVOod. ..o 7
1T MOLIVACE ..o 8
1.1 Typy motivace... SR L
1.2 Teorie motivace zamérené na obsah (teorle potreb) ....................... 11
1.3 Teorie motivace zamérené na Proces.............cocuveuviiiniininnnn 14
1.4 Motivace a vedouci pracovnik................coooiiii 15
2 Pracovni spoKOjenost...........ooviiiiiiiiiiiiii 17
2.1 Faktory pracovni spokojenosti-...............ccooeviiiiiininin. 18
2.2 OdmENOVANI. ....ouiviiiiiiiii 20
2.3 PenéZni odmeny...........ooooiiiiiiiiiiiiiiii 21
2.4 Nepene€zZni odmeny............coooviviiiiiiiiiiiiiii 22
3 Prispévkova organizace...............cooiiiiiiiiiiiiiiiii 23
3.1 Specifika v odmeénovani v pfispévkové organizaci.................. 23
3.2 Odborova organizace..............ccoeiiiuiiiiiiiiiiii 26
3.3 Fond kulturnich a socialnich potieb....................... 28
4 Predstaveni organizace XY........cocoooiuiiiiiiiiiiiiiiii 29
4.1 Organizacni struktura.................coooi 30
4.2 Motivacni program organizace XY..........coovviiiiiiiiiiinininnnn 31
5 Analyza motivace pracovnikii v organizaci XY — dotaznikové Setfeni.... 33
5.1 Konstrukce dotazniku...............ooooi, 33
5.2 Predvyzkum.............ooooii 35
5.3 Technika sbéru dat a zpracovanidat.....................o. 35
5.4 Analyza vysledkil...............ooooiii 36
5.5 Doporuceni a diskuze..............coooiiiiiiiii 50
ZAVET ...ttt 51
Seznam literatury a Zdrojll.........ccceoieieiiiiiiiniicic 53
Seznam zkratek................oo 56
Seznam grafll.. ... 57
Seznam PrION. ..ottt 58



Jonas Ridderstrale: Misto toho, aby byli pracovnici seznamovani s popisy

prace, méli by pracovnici sezndmit zaméstnavatele s popisem své motivace.

Uvod

Lidé se chovaji podle toho, co je motivuje. V rdmci svych zaméstnani
predpokladaji, Ze dojde k naplnéni jejich ocekdvani a k uspokojeni potteb.
Zaméstnavatel by se mél osvé pracovniky zajimat a zabyvat se jejich
potfebami. Toto je prevazné ukolem vedoucich pracovnikii. Ti by se méli
soustfedit na uroven motivace svych podfizenych pracovnik(i a efektivné
pouzivat nastroje kjejich motivovani. Dobfe motivovany pracovnik je
v organizaci spokojeny. Pro organizaci je dtilezité nejen mit kvalitni
pracovniky, ktefi budou odborné zptsobili, odpovédni, loajalni a budou
podavat pozadovany vykon, ale mit je i spokojené.

Predmétem této bakaldiské prace je motivace pracovnikd, jejich
spokojenost s vazbou na odménovani v rdmci statni prispévkové organizace,
kde aktivné ptisobi odborova organizace. Motivace a spokojenost jsou dva
odlisné pojmy, které ovSem spolu tizce souvisi.

Cilem této prace je analyza motivace a spokojenosti pracovnikii
konkrétni pfispévkové organizace. Z diivodu anonymizace budu organizaci
nazyvat pouze jako organizaci XY. V organizaci XY byl proveden kvantitativni
vyzkum metodou dotaznikového Setfeni. Vyzkum mél odhalit, jaké benefity
pracovnici organizace preferuji azda jsou v organizaci spokojeni nebo
nespokojeni. V ramci vyzkumu bylo zodpovézeno na vyzkumnou otdzku:
Ojakych konkrétnich benefitech pracovnici zkoumané ptispévkové
organizace soudi, Ze by jejich pracovni motivaci a spokojenost zvysily? Jelikoz
ve vybrané organizaci ptisobi odborova organizace, budou zjisténé tdaje

dotaznikového Setteni slouzit ke kolektivnimu vyjednavani, jehoz vysledkem



bude uzavieni kolektivni smlouvy a nastaveni benefiti pro pracovniky
organizace dle jejich preferenci.

V tvodni ¢asti této prace jsou vysvétleny zdkladni pojmy tykajici se
motivace a popsany vybrané motivacni teorie. V dalsi ¢asti se vénuji oblasti
pracovni spokojenosti. Jsou zde uvedeny faktory, které zasadnim zptisobem
ovliviiuji pracovni spokojenost pracovnikt. Dale jsou popsana specifika
prispévkové organizace, zptsob odménovani, pojednani o odborové
organizaci a roli FKSP. Nasleduje pfedstaveni a popis konkrétni organizace,
kde probéhlo vyzkumné Setfeni, je zde uvedena jeji organizacni struktura
a stavajici motivacni program. Zavérecéna a stézejni cast této prace je
vénovana kvantitativnimi vyzkumu, ktery byl v organizaci XY proveden
formou dotaznikového Setfeni. Po vyhodnoceni dotaznik(i jsem navrhla
doporuceni ke zlepSeni v oblasti motivace aspokojenosti pracovnikii

Vv organizaci.

1. Motivace

Pojem motivace souvisi s pojmy motiv, stimul, potfeba, cil, benefit.
Motiv je podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 363) pfic¢inou ¢i divodem
urcitého chovani nebo jedndni ¢lovéka. Je to popud ¢ pohnutka lidského
chovani. Motivy objasiiuji, pro¢ pracovnik méni profesi nebo zaméstnani, proc
néktery pracuje na 100 % a nékdo praci odbyva (Dédina & Cejthamr, 2005,
s. 133).

Stimulem nazveme podnét, ktery vychazi z okolniho prostredi. Stimuly
byvaji vnéjsi popudy, které pomadhaji vést k ur¢itému zadoucimu chovani
clovéka. Jednotlivé stimuly, ¢i jejich kombinace pouZivaji vedouci pracovnici
pfi motivovani pracovnikd. Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 400) mtize
byt stimulem v z4sadé vse, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co organizace

muze svému pracovnikovi nabidnout.



Potfeba — je néco, co ¢loveék pocituje jako nedostatek nééeho. Potfeby
jsou hybnou silou lidského chovani. Potfeby jsou obsahem motivace, pokud
nejsou uspokojeny, vytvari se napéti a je vyvolana nerovnovaha. Pro dosazZeni
rovnovahy je nutné stanovit cil, ktery povede k uspokojeni dané potieby
(Armstrong, 2015, s. 220).

Cilem je dosaZeni néceho, o co clovék usiloval. Stanoveni cile
predstavuje cestu k uspokojeni potieby prostfednictvim spravné zvoleného
chovani. Abychom cile dosahli, musime byt spravnym zptisobem motivovani.
Dosazenim stanoveného cile dochazi k uspokojeni dané potreby.

Benefit — jednd se o vyhodu, kterou zaméstnavatel poskytuje
pracovnikim mimo poskytovani platu. Benefity mohou byt v penézni, ale
i v nepenézni formé.

Pojem motivace vyjadfuje pri¢iny jednani ¢i chovani. Konkrétnim
motivem se vysvétluje, proc ¢lovék jedna tak, jak jedna, coz souvisi s tendenci
dosdhnout urcitého cile (Nakonecny, 1992, s. 7). Vazbu mezi motivaci
a dosazenim cile uvadi i Kocidnova. Tvrdi, Ze motivace clovéka je imeérna
vyznamu, ktery pro néj ma dosaZeni cile, a pravdépodobnost dosaZeni tohoto
cile. Pokud ma pro clovéka cil néjakou hodnotu a ma redlnou Sanci ho
dosahnout, je k dosazeni cile motivovan (Kocianova, 2010, s. 32).

Motivace vyjadfuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které
ovliviiuji lidi, aby se chovali uritym zptisobem. Dobfe motivovani lidé
vynakladaji vice asili a dosahuji vysokého vykonu. Jsou také motivovani tim,
ze ocekavaji dosazeni cile a ziskani odmény (Armstrong, 2015, s. 217).

Dost zasadni pro organizaci je znalost potfeb a motivli svych
pracovnikti. Tyto informace by mélo vedeni organizace zohlednit pfi fizeni
pracovnikil a pfi nastavovani motiva¢niho programu v organizaci. DtlezZity je

totiz vztah mezi dosahovanim uspokojeni potfeb a chovanim pracovniki.



1.1  Typy motivace

Nakonecny (1992, s. 122) popisuje rozliSeni motivace podle pojeti
Herzberga, ten motivaci rozliSuje mezi motivy, které jsou uspokojovany
dosazenim cilti, které leZi mimo oblast prace (vnéjsi motivace) a motivy, které
jsou uspokojovany praci samou (vnitfni motivace). Pro ¢lovéka jsou diilezité
oba typy motivii.

Vnitini motivace (sebemotivace) vychazi pfimo zkazdého clovéka,
ktery vykonava praci a dochazi tim k naplnéni jeho cilti. Clovék ma pocit, ze
jeho prace je dulezita, zajimava, miize se sdm rozhodovat, rozvijet své znalosti
a dovednosti, mize dosahnout vytouzené kariéry (Armstrong, 2015, s. 218).
S vnitfni motivaci souvisi angazovanost, tedy stav, ve kterém jsou lidé oddani
své praci a organizaci a jsou motivovani, aby dosahovali vysokého vykonu
(Armstrong, 2015, s. 240). Vnitini motivatory na rozdil od vnéjsich ptisobi
dlouhodobé, protoze jsou soucasti jedince.

Mezi vnéjsi motivatory patfi odmeény (zvysSeni platu, pochvala,
povySeni) atresty (snizeni platu, kritika). Zaméstnavatel prostfednictvim
vedoucich pracovniki pouziva tato opatfeni ve snaze motivovat podfizené.
Mezi nejucinnéjsi ndstroj motivace patii slovni ocenéni, tedy pochvala za
odvedenou praci nebo uznani. Organizaci pfitom nevznikaji Zddné naklady,
presto se jedna o velice uéinny nastroj, ktery vede k okamzitému zvysSeni
vykonu (Urban, s. 273). Opatfeni tykajici se odmén jsou ucinné, plisobi na
pracovniky hned, ale nemusi vzdy ptsobit dlouhodobé. Odména, ptipadné
trest musi byt okamzité vyplacena, jinak je demotivacni.

Jak vnitini a vnéjsi motivace ptisobi, vysvétluji jednotlivé teorie

motivace.
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1.2 Teorie motivace zaméfené na obsah (teorie potieb)

Prostfednictvim motivacnich teorii je moZno vysvétlit, co pohani
clovéka k praci, co ho ovliviiuje, aby se choval urcitym zptsobem. Kazdy
clovék ma odlisné potfeby, ma tedy stanoveny jiné cile, které chce dosdhnout,
aby své potreby uspokojil. K motivovani lidi tedy nelze vybrat pouze jeden
pristup.

V dalsi ¢asti se budu vénovat vybranym teoriim motivace, konkrétné
tém, které jsou zaméfené na principu uspokojovani potteb clovéka. Ty jsou
zalozené na predpokladu, Ze obsahem motivace jsou potfeby. Autofi
jednotlivych teorii usporadali potfeby do rtiznych kategorii. Kazda teorie se
zabyva jinym zplisobem motivace s cilem dosahnout uspokojeni potieb
clovéka.

Mezi teorie zaméfené na obsah patfi:

- Maslowova teorie hierarchie potfeb.
- Herzbergova teorie dvou faktor.
- Alderferova teorie motivacnich potfeb ERG.

- McClellandova teorie ziskanych potteb.

Maslowova teorie hierarchie potfeb — autorem je Abraham Maslow.
Jedna se o0 nejzndméjsi teorii, ktera je zaloZena na hierarchicky uspotfadanych
lidskych potfebach od nejnizsich k nejvyssim. Tyto potfeby usporadal Maslow
do péti skupin: fyziologické potfeby, potfeba bezpedi, potieba lasky
a soundlezitosti, potfeba uzndni a potfeba sebeaktualizace/seberealizace.
Potfeby zaznamenal do pyramidy (Maslowowa pyramida). Teorie je zaloZena
na predpokladu, Ze nejprve musi dojit k uspokojeni potfeb na nizsi trovni
a teprve potom muze dojit k uspokojeni potieb na vyssim stupni pyramidy.
Potfeba seberealizace ovSsem nemtize byt podle Maslowa pIné uspokojena

nikdy. Pokud néjaka potfeba neni uspokojena, motivuje to ¢lovéka k jednani.
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Jakmile jsou nizsi potfeby uspokojeny, zanikaji, ale uspokojované vyssi
potfeby motivuji, umocnuji se (Kocidnova, 2010, s. 28). Také Nakonecny tvrdi,
Ze potieby seberealizace jsou neuspokojitelné, protoze zahrnuji i poznavani
a estetické citéni. S dosaZenim cilového objektu je spojena snaha o dalsi
uspokojeni (Nakonecny, 2014, s. 166).

Herzbergova teorie dvou faktort neboli také motivacné hygienicka
teorie navazuje na Maslowovu teorii potieb, dopliuje ji. Herzberg nepracuje
s pojmem potfeby, ale s pojmem faktory. Teorie je zaloZena na predpokladu,
Ze na motivaci, resp. na spokojenost, ptisobi dvé skupiny na sobé nezavislych
faktorti: faktory vnéjsi, hygienické a faktory vnitfni, motivatory. Motivatory
se aplikuji zejména na jednotlivce, hygienické faktory se uplatriuji prevazné
u kolektiva (Vodacek & Vodackova, 2013, s. 129).

Pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat motivovanost
pracovnika. Jsou-li hygienické faktory pfiznivé, diisledkem je, Ze pracovnici
nepocituji pracovni nespokojenost. Na motivaci k praci vSak nemaji vyraznéjsi
vliv. Pokud maji hygienické faktory nepfiznivou podobu, vyvoldvaji
u pracovnikd nespokojenost. Soucasné mohou negativné ptlisobit na motivaci
pracovniho jednani. Vnitfni faktory v nepfiznivém stavu zpulsobuji, Ze
pracovnik neni spokojen aani motivovan k praci. V opaéném piipadé
nastupuje pracovni spokojenost a prizniva pracovni motivace (Bedrnova,
Novy & kol., 2007, s. 385-386).

Herzbergova teorie je ¢asto kritizovdna. Naptiklad podle Nakone¢ného
teorie nezvazuje osobnostni proménné, nezohlediiuje vné&j$i pracovni
podminky (Nakonecny, 1992, s. 83). I pfes vyhrady odborné vefejnosti ma
Herzbergova teorie tuspéch. Vysvétluje totiz pozitivni ucinek vnitfnich
motivacnich faktor(i, jako je potfeba vykonavat praci, dosazeni tuspéchu,
odpovédnost, povyseni, které souviseji s vnitini motivaci, jez vyplyva z prace

samotné. Podrobné jsou faktory spokojenosti popsany v kapitole 2.1.
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Herzbergova teorie zduraznuje, Ze pfi nastavovani systému
odménovani je nutné vzit vavahu jak penézni, tak nepenézni faktory
(Armstrong, 2015, s.222). Herzbergova teorie je uplatfiovana v praxi pri
pochopeni ptisobeni motivacnich faktort a sestaveni motivacnich programi
v organizaci. Tato teorie motivace je stéZejni pro vyzkumné Setfeni provedené
v organizaci XY. Vychazim zmyslenky, Ze prfi nastavovani systému
odménovani je nutné brat v ivahu penézni i nepenézni faktory.

Alderferova teorie motivacnich potfeb ERG je zaloZena na existenci tii
primarnich kategorii potfeb. Nazev teorie tvofi prvni pismena potieb
v anglictiné.

- Existenéni potfeby (Existence needs) - plat, zaméstnanecké vyhody,
pracovni podminky.
- Soundlezitost — vztahové potifeby (Relatedness needs) - prijeti,

pochopeni, vliv.

- Rustové potieby (Growth needs) - asili vyuzit co nejlépe prileZitosti

k dosazeni toho nejlepsiho, ¢im se ¢lovék miize stat (Armstrong, 2015,

s. 221).

McCllelandova teorie je také zaloZena na tfech kategoriich potfeb, ale
autor McClleland identifikoval potfeby jinym zptisobem, a to na zakladé
studia manazeri. Nejvétsim motivatorem je podle této teorie dosazeni
uspéchu. Identifikace potieb podle McCllelanda:

- Potteba uspéchu - vyjadfuje snahu uspét v porovnani s ostatnimi.

- Potteba prosadit se — je popisovana jako potieba vyznamnéjsiho
postaveni.

- Potteba tispésného uplatnéni — jedna se o potiebu rozhodovat, nékoho

ridit nebo ovlivnovat (Kocianova, 2010, s. 29).
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Mezi Herzbergovymi motivatory, Maslowovou hierarchickou trovni
potfeb, Alderferovou a McCllelandovou teorii existuje mnoho podobného,
zejména v pfipadé potfeby uzndni, uplatnéni, uspokojeni z prace a potteby
seberealizace. VSechny tyto teorie se zabyvaji poznanim motivacnich pficin

(Vodacek & Vodackova, 2011, s. 169).

1.3 Teorie motivace zaméfené na proces

Témto teoriim se také fika kognitivni teorie (poznavaci), protoze se
zaméfuji na to, jak lidé vnimaji a chdpou své pracovni prostredi. V téchto
teoriich se klade dtiraz na psychické potfeby, které maji vliv na motivaci
(Armstrong, 2015, s. 222). Mezi hlavni teorie patfi teorie o¢ekavani, teorie cile,
teorie spravedlnosti.

Teorie ocekdvani byla ptvodné soucasti teorie VIE (valence,
instrumentalita, expektance), kterou formuloval Vroom v roce 1964. Teorie
obsahuje tfi faktory:

- Valenci (hodnotu).
- Instrumentalitu (pfesvédceni, Ze pokud ud€ldme jednu véc, povede to

k jiné).

- Expektanci - (pravdépodobnost, Ze ¢in nebo vynaloZené usili povedou

k ocekavanému vysledku).

Podle této teorie je clovék motivovan pouze tehdy, vnima-li jasné vztah
mezi vykonem a vysledkem a dosazenim vysledku dochdzi k uspokojovani
potfeb. Na Vroomovu teorii navazali v roce 1968 Porter a Lawler, ktef{ teorii
rozvinuli o vztah mezi Gsilim a odménou: ¢im vys$si hodnota odmén a ¢im
vyssi pravdépodobnost, Ze ziskdni odmeén zavisi na asili, tim vétsi asili bude

vynalozeno (Armstrong, 2015, s. 223-224).

14



Podle Nakonecného (1992, s. 81) Vroomova i Lawlerova teorie
zdliraznuji, Ze motivace sama k jednani nestaci. Aby vtibec k jednani doslo, je
tfeba, aby hodnota, k jejimuz dosaZeni sméfuje, méla urcitou miru - a aby bylo
pravdépodobné, Ze ji bude dosaZeno.

Teorie cile autortt Lathama a Lockeho je zaloZena na tvrzeni, Ze
motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveiim stanoveny narocné, ale
prijatelné cile, které budou akceptovany. Nezbytna je ovSem existence zpétné
vazby na vykon (Armstrong, 2015, s. 225).

Teorie spravedlnosti, kterou formuloval Adams, je zaloZena na
srovnavani se sdruhymi. Zabyva se lidskym vnimdnim toho, jak je
s jednotlivcem zachazeno v porovnani s jinymi lidmi. Podle této teorie budou
lidé lépe motivovani, pokud se snimi bude zachazet spravedlivé. Pokud
budou vnimat nespravedlnost, budou demotivovani (Kocianova, 2010, s. 33).

Vsechny uvedené teorie pracovni motivace umoznuji pochopit procesy,
které néjakym zptisobem souviseji s motivaci. Teorie zaméfené na obsah jsou
zaloZzené na myslence, ze pro pracovniky je dutlezité uspokojovani svych
potfeb v ramci zaméstnani v organizaci. Snazi se vysvétlit, které faktory a jak
motivuji ¢clovéka v praci. Moznost dosahnout uspokojeni svych potteb je pro
pracovniky velkou motivaci k pracovni ¢innosti. Teorie zaméfené na proces

pfispivaji k pochopeni, jak motivace funguje a jak ovliviiuje chovani.

1.4 Motivace a vedouci pracovnik

Podle Branhama (2009, s. 7) je hlavnim aktérem ovliviiujicim
spokojenost a motivaci pracovnika jeho pfimy nadfizeny. K hlavnim tkoltim
vedoucich pracovnikti patii motivovat své podfizené k lepsim vykondam. Lidé
jsou rtizni a davaji prednost riznym motiviim. Jak tvrdi Bélohlavek (2005,
s. 43), pokud chceme pracovniky dobfe motivovat, musime nejdfive pochopit,

které motivy jsou pro né dominantni. Halik (2008, s. 82) shodné uvadi, Ze
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kazdy clovék citi jinou potfebu motivace. Podle néj se potieby se odviji od
postu ¢lovéka. Reditel organizace usiluje o néco jiného nez jeho naméstek.
Radového pracovnika motivuje jina véc nez vedouciho pracovnika.

I Koubek (2010, s. 203) tvrdi, Ze spravna motivace pracovnika musi
prevazné vychazet od jeho nadfizeného. Podle Koubka se na vedouciho
pracovnika pfi fizeni pracovniho vykonu klade pozadavek zabezpecit
motivujici vedeni pracovnika a priibéZzné poskytovani zpétné vazby na jeho
pracovni vykon. Proto mezi vedoucim pracovnikem a vedenym pracovnikem
musi existovat fungujici interni komunikace. Také Adair (2005, s. 119)
zdtraziuje dulezZitost motivace podrizenych vedoucimi pracovniky podle
jejich potieb, které chtéji uspokojit. Podle néj dobry vedouci pracovnik vytvari
ovzdusi a pfileZitosti k tomu, aby byly uspokojeny individualni potfeby
jednotlivych pracovniki. Pokud tyto potfeby uspokojovany nejsou, pracovnik
zvazuje z organizace odejit. Potfeby, které povazuje pracovnik za natolik
dtlezité, Ze jejich nedostatek iniciuje k moznosti odchodu, jsou podle
Branhama (2009, s. 32): potfeba davéry, potieba nadéje, potfeba ocenéni
a potreba citit se kompetentni.

Vedouci pracovnik ma moZnost motivovat pracovniky, dilezité je, jestli
vyuzivd metody motivace spravnym zplsobem a jestli je dosahovano
pozadovaného chovani pracovnikii (Lukasova, 2010, s. 206). Od manazert se
ocekava nejen to, Ze budou sami motivovani, ale Ze budou schopni motivovat
také cleny svého tymu. Motivace je interpretovand jako jeden z hlavnich tkolt
vedoucich pracovnikti (Vévoda & kol., 2013, s. 15).

VSichni uvedeni autofi se shoduji na tom, Ze nejhlavnéjsi roli
v motivovani pracovniki mda vedouci pracovnik. Mezi vedoucim
pracovnikem a motivovanym pracovnikem musi byt dobra komunikace.
Vedouci pracovnik ma na starosti fizeni ¢innosti pracovnikt, jejich vedeni
a motivovani k dosahovadni svych cili a cild organizace. Stim souvisi

i dosaZeni pracovni spokojenosti pracovnikd.
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Soucasti dotazniku je otdzka tykajici se vedeni pracovnika (vedouci
pracovni pozice) a otdzka, pomoci které bude zjiSténo, jaka je komunikace

mezi pracovnikem a vedoucim pracovnikem.

2. Pracovni spokojenost

Spokojenost pracovniki je hybnou silou kazdé organizace. Motivace je
vyznamnym faktorem nejen spokojenosti, ale i snahy vyuzZivat znalosti
a dovednosti ku prospéchu zaméstnavatele. Z tohoto davodu je velmi
dtlezité vénovat motivaci pracovnikii a pracovni spokojenosti v organizaci
velkou pozornost (Kubatovd & Kukelkova, 2013, s. 14). Vazbu mezi
spokojenosti a motivaci pfipousti napriklad i Pacek (2005, s. 27), ktery tvrdi,
Ze spokojenost velmi tzce souvisi se schopnosti organizace spravnym
zplisobem motivovat vSechny pracovniky v organizaci.

Néktefi autofi davaji do souvislosti se spokojenosti pocity. Napriklad
podle Armstronga (2015, s. 935) se spokojenost v praci tyka postojli a pocitti,
které lidé maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a pfiznivé postoje signalizuji
spokojenost s praci. Negativni a nepfiznivé pocity pak signalizuji
nespokojenost s praci. Vazbu mezi spokojenosti a pocity zmiruje i Kocidnova
(2011, s. 34). Podle ni pfedstavuje spokojenost subjektivni pocity v osobnim,
i v pracovnim Zivoté clovéka. Daéle tvrdi, Ze spokojenost ¢lovéka ovliviiuji
naplnénd ocekdvani a cile. V této praci se budu zabyvat pouze vazbou mezi
spokojenosti a motivaci.

Motivace pracovnikii izce souvisi se spokojenosti ¢i nespokojenosti
pracovnikti. Nespokojenost pracovnikti vede v krajnim pfipadé az k odchodu
pracovnika z organizace. I kdyz jsou ¢asto bezprostfednim déivodem odchodu
pracovnikti lep$i finanéni nabidky konkurence, vétSinou se za odchodem
skryvaji =~ dlouhodobé nefeSené problémy v organizaci, problémy

s komunikaci, vztahy mezi nadfizenym a podfizenym (Bednaft, 2018, s. 86).
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V rdmci dotaznikového Setfeni bude zjistovano, zda jsou pracovnici
konkrétni organizace celkové spokojeni a zda zvazuji z organizace odejit

a z jakého davodu.

2.1 Faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost ovliviiuje mnoho faktort, které se cleni na motivacni
faktory a hygienické faktory. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace. Jsou to:
- Samotnd prace.
- Uspéch.
- Uznani.
- Zodpovédnost.
- Rast a povyseni (Stikar & kol., 2003, s. 114).

Obsah vykonavané prace by mél byt pro pracovnika zajimavy, prace by
ho méla napliiovat a byt pro néj smysluplnd, mel by mit pocit seberealizace.
Pfi vykonavani prace by pracovnici méli mit moznost plné vyuzivat své
schopnosti, znalosti a dovednosti. Pracovnici oceniuji, pokud si mohou sami
zorganizovat préci, pokud to jejich profese umoziuje.

Uspéch je silny motivac¢ni faktor. Je relativni, miize byt téZko méfitelny.
Nastavenym meéftitkem se mutize stat napriklad kvalita prace, ¢as vykonané
prace, rychlost, efektivita, mnoZstvi prace a dalsi.

Pokud se pracovnikovi dostava uzndni za vykonanou praci, projevuje
se to na jeho spokojenosti. Vedouci pracovnici by méli umét své podfizené
naleZzité ocenit a odménit za dobfe vykonanou praci, a nebrat jejich usili jako
samozriejmost.

Kazdy pracovnik ma néjakou zodpovédnost. Vedouci pracovnici za své
podfizené, kazdy sam za sebe za vykonanou praci. Zodpovédnost

u pracovnika podnécuje pocit dutlezZitosti. K praci pfistupuji poctivéji,
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vykondavaji ji peclivéji, s chuti, efektivnéji. Moznost kariérniho postupu
amoznost dalSiho vzdélavani jsou vyznamné motivacni faktory. Pokud
zaméstnavatel v rdmci motivaéniho programu nabizi pracovnikiim moznost
ziskat vétsi odbornost, prohloubit jejich znalosti a dovednosti, je to pro
pracovniky velmi motivacni.
Hygienické faktory se tykaji vnéjsich podminek prace. Podle Stikara

a kol. (2003, s. 114) se jedna se o:

- Mezilidské vztahy.

- Dozor.

- Pracovni podminky.

- Plat a bezpedi.

- Firemni politika.

Mezilidské vztahy, zejména pracovni vztahy, pfiznivé nebo nepfiznivé
ovliviiuji ndladu pracovnika, jeho chovani a vykon. Je dtleZité udrzovat dobré
vztahy mezi pracovniky, mezi vedoucimi pracovniky a podfizenymi,
predchdzet konfliktim na pracovisti a udrzovat dobrou komunikaci nejen
mezi pracovniky, ale i v rdmci celé organizace.

Dozor ovliviiuje postoje lidi. Kontrola by méla byt podnétna a vlidna.
Nejednd se pouze o kontrolu vedoucich pracovnikii, ale také o socidlni
kontrolu mezi spolupracovniky.

Pracovni prostiedi, kde pracovnik vykondva praci, by mélo byt
prijemné, mél by se na svém pracovisti citit dobfe. Veskeré potfebné pracovni
potfeby musi mit k dispozici.

Plat a bezpeci — plat je silny motivator, ktery miize na kazdého ptisobit
jinak silné. Potfeba bezpeci je pro pracovniky velmi dilezita.

Firemni politika — kultura organizace ovliviiuje chovani v organizaci, vytvari

pozitivni prostfedi.

19



Zaméstnavatel muze ovlivnit spoustu ztéchto faktorti pracovni
spokojenosti. Faktory jsou obsazeny v motivacnim programu organizace,
ktery je v souladu s persondlni a socidlni politikou organizace. Motivacni
program je soucasti fizeni lidi v organizaci a jeho ukolem je ovliviiovani
pracovniho chovani v organizaci a spokojenosti pracovnikii. Existence
motivacnich faktorti ajejich naplnéni ovliviiuje spokojenost. Nenaplnéni
hygienickych faktorti zptisobuje nespokojenost (Stikar & kol., 2003, s. 114).

V ramci dotaznikového Setfeni byla zjiStovana existence motivacnich
faktort, konkrétné zda pracovnici maji moznost plné vyuzivat své schopnosti,
znalosti a dovednosti (otdzka ¢ 6). Vramci hygienickych faktori bylo
zjistovano, jakd je komunikace v organizaci (otdzka ¢. 7), jaké jsou
v organizaci pracovni vztahy (otdzka ¢. 8) a zda jsou pracovnici spokojeni

s vysi svého platu (otazka ¢. 9).

2.2 Odménovani

Systém odménovani, vcetné motivaéniho programu, musi byt
nastaveny tak, aby byl pro pracovniky skutecné motivacni a zaroven byl
akceptovatelny pro zaméstnavatele. Odmeénovani musi byt transparentni
a spravedlivé.

Odmeénovani obsahuje penéZzni odmeény, zameéstnanecké vyhody
a nepenézni odmény. Odmeény se mohou vazat na vykon pracovnika nebo na
vykondvanou praci. Vyse penézni i nepenézni odmény ma vyznamny vliv na
pracovni spokojenost. Podle Kocianové (2011, s. 167) musi odména odpovidat
vynalozenému usili, korespondovat s mirou odpovédnosti, vySe odmény by
méla byt srovnatelnd se spolupracovniky.

Zda jsou pro pracovniky konkrétni organizace dtilezitéjsi penézni
odmény nebo nepenézni odmény, bude zjisténo v ramci dotaznikového

Setfeni.
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2.3 Penézni odmény
PenéZni odména patfi mezi hlavni motivacni prostfedky, prevazné
proto, Ze ma vyznamny vliv na Zivot pracovnika a jeho rodiny. PouzZiva se
k ocenéni dobrého vykonu pracovniki, a to formou zvySeni platu nebo jako
jednordzova odména. M4 zabranit velké fluktuaci pracovnikii a napomoci, aby
se u pracovnika rozvinula vétsi odpovédnost. PenéZni odména je podle
Kocianové (2011, s. 167) pro pracovniky povaZovana za motivacnii z davodu,
Ze slouzi jako nastroj uznani. Jedna se o penézni uznani za dobfe vykonanou
praci a dosazené uspéchy. Armstrong (2015, s. 423) ale tvrdi, Ze uznani patfi
nejen mezi penézni odmeény, ale i mezi nepenézni odmeény. Uskali penézni
odmeény je, Ze jako motivacni faktor ptisobi velmi kratkodobé. Ikdyz se jedna
o zakladni motivacéni prvek, na kazdou vysi odmény si pracovnici po case
zvyknou a povazuji ji za samoziejmost (Heller, 2001, s. 62).
Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 401) stanovili pravidla pro odmény, aby
se zvysila stimula¢ni ucinnost. Patfi tam:
- Vztah hmotné odmény k vykonu.
- Udéleni odmén ihned po ukonceni tkolu.
- Pracovnik by mél védét, za co odmeénu ziskal.
- Pfedem stanovend pravidla, kterd vymezuji vztah mezi vykonem

a odménou.

Zakladni penéZzni odménou je poskytovani platu. Plat jako potfeba
clovéka je soucasti hned nékolika teorii motivace. Podle Maslowa penézni
odmeéna, tedy poskytovani platu za vykonanou praci, uspokojuje existencni
potfeby a potfeby bezpedi. Stejny ndzor na plat jako existencni potfebu ma
i Adelfer. Dle Herzberga patfi plat mezi hygienické faktory, pro které podle
néj plati, ze jsou-li hygienické faktory v priznivém stavu, zptisobuji pracovni

spokojenost, ale nemaji vliv na motivaci k praci. Pracovnici je totiz berou jako
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samoziejmost. Pokud ale uspokojeny nejsou, vyvolavaji pocit nespokojenosti.
Vedouci pracovnici by meéli dosdhnout toho, aby hygienické faktory byly

naplnény a vyvijet snahu o naplnéni i motivacnich faktord.

2.4 Nepenézni odmeény
Nabidka nepenéZnich odmén je odliSujicim znakem mezi
zaméstnavateli. Pro udrZeni pracovnika v organizaci jsou nepenézni odmény
nezbytnosti.
Podle Hellera (2001, s. 61) mezi nepenézni odmény patfi:
- Uzndni (osobni odména, kterd je ucinna kratkodobé i dlouhodobé).
- Dary a vyhody (motivuji okamzité, ale kratkodobg).
- Zvlastni akce jako jsou vylety, vecirky, navstévy divadla (slouzi ke
stimulaci, odpoc¢inku, sptateleni a motivaci).
- Odborné Skoleni (souvisejici s vykonem prace, organizace ziska
kvalifikované pracovniky, ktefi maji pocit, Ze si jich organizace vazi).
- Samostatny rozvoj jako osobni vzdélavani (ma vysokou motivacni
hodnotu, posiluje sebevédomi pracovniki).
- Vybaveni (nad rdmec povinného vybaveni, napt. sluZebni auto, mobil,

je vysoce motivujici).

Armstrong (2015, s. 423) mezi nepenézni odmény zahrnuje kromé
uznani také uspéch, pochvalu, osobni rast a pracovni prostredi. Za vysoce
motivacni je oznacovano vzdélavani pracovnikd v ramci osobniho rozvoje,
tedy neni tim mysleno prohlubovani ¢i zvysovani kvalifikace dle zakonnych
norem. Do této kategorie patfi rizné kurzy ¢i jazykové vzdélavani. DalSim
vysoce hodnocenym benefitem je pracovni prostfedi a jeho vybaveni, které je
nad ramec povinného vybaveni. Pracovnici vitaji nadstandardni vybaveni,

které zptijemnuje jejich pobyt v pracovnim prostiedi.
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Vradmci dotaznikového Setfeni bude zjiSténo, zda pracovnici
organizace XY maji zadjem o benefit v podobé konani kurzti a o jazykové
vzdélavani. Pracovnici budou mit moZnost v ramci dotaznikového Setfeni
oznacit vybaveni pracovniho prostfedi nad rdmec povinného vybaveni, které

by preferovali.

3. Prispévkova organizace

Prispévkova organizace patfi mezi neziskové organizace, které jsou
zfizeny pro plnéni kol ve vefejném zdjmu. Vznikaji vydanim zfizovaci
listiny, kterou mutZe vydat zfizovatel - bud organizacni slozka statu, nebo
uzemné samospravny celek. Pfispévkové organizace jsou v mensi ¢i vétsi mire
zavislé na vefejném rozpoctu. Majetek, se kterym hospodari, nemaji ve svém
vlastnictvi a o hlavnich otdzkadch rozhoduje zfizovatel. Pfispévkové
organizace zfizené statem nebo tizemné samospravnym celkem, jsou zarukou
zaméstnanosti a mzdy. Poji se s nimi i rlizné poZitky jako je FKSP a kolektivni
smlouva, pokud v pfispévkové organizaci plisobi odborova organizace.
Pfispévkové organizace jsou na trhu prace povazovany za stabilniho
zaméstnavatele. Z pohledu pracovniki se mtize jednat o jistou prestiz a jistotu

zaméstnani.

3.1 Specifika v odménovani v pfispévkové organizaci
Pracovnikiim statnich pfispévkovych organizaci je poskytovan plat,
ktery se spolu s ostatnimi slozkami hradi z rozpoctu zfizovatele. Plat urcuje
pracovnikiim zaméstnavatel, a to podle zakoniku prace (CV?R, 2006a), dle
nafizeni vlady o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach
a spravé ((vZR, 2017), a v souladu s kolektivni smlouvou.
V rdmci odménovani pracovniki se v prispévkové organizaci uplatiuji

tyto pevné a pohyblivé slozky platu:

23



- Platovy tarif.

- Pfiplatek za vedeni.

- Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi.
- Zvlastni priplatky.

- Mimoradna odména.

Platovy tarif - vyse platového tarifu pracovnika se urcuje podle platové
tfidy a platového stupné, do nichZ je pracovnik zafazen. Pro zafazeni
pracovnika do platové tfidy je rozhodujici druh prace sjednany v pracovni
smlouvé. Zaméstnavatel zaradi pracovnika do té platové tridy, ve které je
v nafizeni vlady o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé (CR, 2010),
zafazena nejnarocnéjsi prace, jejiz vykon po pracovnikovi v rdmci druhu prace
sjednaného v pracovni smlouvé pozaduje. V ramci platové tfidy je pracovnik
zatazen do platového stupné, kterych je dvandct. Zafazeni pracovnika do
platového stupné se odviji od jeho zapocitatelné praxe.

Pracovnik je tedy zafazen do urcité platové tfidy a platového stupné
dle odpracovanych let. Po odpracovani dalsich let, tedy bez jakékoliv snahy,
pracovnik automaticky postupuje do vyssiho platového stupné - je mu
stanoven vySssi platovy tarif. To znamena, Ze vykonava-li pracovnik ¢innost se
stejnym usilim, pfesto u ného dochdzi ke zvyseni platu. Neni tedy motivovan
své usili zvysit.

Priplatek za vedeni - vedoucimu pracovnikovi pfislusi priplatek za
vedeni, a to podle stupné fizeni v rdmci organizacni struktury a ndroénosti
fidici prace. Pfiplatek za vedeni piislusi také zastupci vedouciho pracovnika,
ktery trvale zastupuje vedouciho pracovnika v plném rozsahu jeho fidici
¢innosti. VySe priplatku za vedeni je stanovena vnitfnim dokumentem

organizace.
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Osobni priplatek - pracovnikovi mtize byt pfiznan osobni pfiplatek
k platu, pokud dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledkid nebo
v porovnani s ostatnimi pracovniky plni vétsi rozsah pracovnich tkolt.

Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostfedi - ztiZenym
pracovnim prostfedim pro ucely poskytovani priplatku podle zdkoniku prace
je prostiedi, ve kterém je vykon prace spojen s mimorddnymi obtiZemi
vyplyvajicimi z vystaveni ucinktim ztéZujictho vlivu a z opatfeni k jejich
sniZeni nebo odstranéni. Ztézujicim vlivem se pro tcely poskytovani ptiplatku
za praci ve ztizeném prostfedi rozumi radiacni cinnosti vykonavané
v kontrolovaném pasmu pracovniky kategorie A, v souladu s nafizenim vlady
o minimdlni mzdé, o nejnizSich trovnich zarucené mzdy, o vymezeni
ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve
ztizeném pracovnim prosttedi (CR, 2006b).

Zvlastni priplatek - pracovnikovi, ktery vykondva praci v pracovnich
podminkach spojenych s mimofddnou neuropsychickou zatézi, rizikem
ohrozeni zivota a zdravi nebo obtiZnymi pracovnimi rezimy, pfislusi zvlastni
priplatek. Skupiny praci podle miry ztéZujicich vlivii pracovnich podminek
stanovi nafizeni vlady o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych
sluzbach a spravé (CR, 2017).

Mimofddnd odména - zaméstnavatel muze pracovnikovi poskytnout
odménu za uspésné splnéni mimofddného nebo zvlast vyznamného
pracovniho tkolu.

Plat v organizacich vefejné spravy je dan dle legislativy, tedy jsou
mozné pouze minimalni odchylky mezi jinymi organizacemi. Na vojaky
z povolani se v pripadé odménovani vztahuje zakon o vojacich z povolani
(CR, 1999). Plat vojéka z povolani se stanovuje dle hodnosti, do které je vojak
zafazen. Stejné jako pracovnik nemuze vojak z povolani zvySenim svého usili
zvysit svlij plat. Neni tedy motivovan zvysit vykon. Vojakovi se plat
automaticky navysi postupem do vyssi hodnosti.
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Vsechny slozky platu vcetné pravidel pro jejich poskytnuti, musi byt
uvedeny ve vnitinim dokumentu organizace. PrestoZe jsou zadkladni plat
ajeho naleZitosti stanoveny legislativou, v pfipadé odmén lze poskytovat
penézni plnéni i z FKSP a kolektivni smlouvy, pokud v organizaci ptisobi

odborova organizace.

3.2 Odborova organizace

Odborovou organizaci u zaméstnavatele mtiZe zaloZit vybor o nejméné
tfech clenech, ktery je tvofen z pracovnikii organizace. Organy odborové
organizace tvori Zavodni vybor, ktery se sklddd z predsedy odborové
organizace, mistopredsedy a ¢lenti. Kromé Zavodniho vyboru patfi mezi
organy odborové organizace i Revizni komise, ktera funguje jako kontrolni
organ. U zaméstnavatele mtize ptsobit vice odborovych organizaci. Ty
mohou byt soucasti odborovych svazii a svazy mohou vytvaret spolecnou
organizaci jako je CMKOS. Odborova organizace u organizace XY je soucasti
CMOSA. Tento odborovy svaz je soucasti CMKOS, kterd zastupuje
pracovniky a ¢leny odborti na celostatni irovni na jednani Tripartity. Jednani
probihd mezi predstaviteli vlady, podnikateli a odbory. Jednani se tyka
dtlezitych z4jmt pracujicich, zejména pracovnich, mzdovych a socidlnich
podminek. Odborovad organizace ma status pravnické osoby. Zastupuje
pracovniky organizace a mimo jiné vyjedndva se zaméstnavatelem pracovni
podminky, snazi se vytvaret lepsi pracovni prostfedi a podili se na vytvareni
priznivéjsich podminek vykonu prace.

Zakladni prava odborové organizace:

- Pravo na informace - organizace je povinna informovat pracovniky
prostfednictvim odborové organizace o ekonomickeé a financni situaci

a jejim pravdépodobném vyvoji, o ¢innosti organizace, o vyvoji platti.
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Pravo na projednani - organizace je povinna projednat s odborovou
organizaci ekonomickou situaci organizace, pravdépodobny
hospodarsky vyvoj, zamyslené organizacni zmény, systém
odmeénovani a hodnoceni pracovniki.

Pravo na spolurozhodovani a soucinnost - odborova organizace ma
pravo spolurozhodovat v pracovné pravnich oblastech, bez
predchoziho souhlasu odborové organizace nemtize organizace vydat
pracovni fad, spolurozhoduje pfi ¢erpani hromadné dovolené, musi
souhlasit se zamérem skonceni pracovniho poméru vypovédi s clenem
organu odborové organizace. Odborova organizace spolurozhoduje
s vedenim organizace o rozpoc¢tu FKSP a o zasadach cerpani z fondu.
Pravo kontroly - odborova organizace ma pravo kontrolovat, zda
pracovni podminky odpovidaji sjednanym a zadkonnym parametrtim.
Odborové organizace dbaji na dodrzovani zdkoniku prace, zdkona
o zameéstnanosti, pravnich pfedpisti o bezpecnosti a ochrané zdravi pri
praci aostatnich pracovnépravnich predpisia. (Kolektivni smlouva

organizace XY)

Hlavnim poslanim odborti je zastupovat pracovniky pfi vyjednavani

s vedenim organizace, hajit hospodarskeé a socidlni zajmy pracovniki. Jednani

zastupcli odborové organizace s vedenim organizace se nazyva kolektivni

vyjednavani. Tento proces sméfuje k uzavieni kolektivni smlouvy. Kolektivni

smlouvu mutZe za pracovniky uzavrit se zaméstnavatelem pouze odborova

organizace.

Kolektivni smlouva upravuje:
Kolektivni vztahy.
Individualni vztahy.

Platovou oblast (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 235).
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Kolektivni smlouva patfi mezi organizani normy organizace, které
stanovuji pravidla, zptisoby chovani, postupy a podminky v oblasti pracovné
pravnich vztahti, vzdélavani, péce o pracovniky, odménovani, bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci a FKSP z divodu zajisténi prav, potfeb a zajmii

pracovnikd.

3.3 Fond kulturnich a socidlnich potteb

FKSP umoZnuje poskytovat pracovnikiim zaméstnanecké vyhody.
Slouzi k uspokojeni potteb pracovnikil v oblasti kulturni, socidlni, zdravotni,
rekreacni, sportovni a jiné. Pravidla tvorby fondu, hospodafeni s fondem
a pInéni fondu stanovi vyhlaska o fondu kulturnich a socialnich potieb (CR,
2002). Tato vyhlaska se vztahuje a je urcena pro:

- Organizacni slozky statu (napifiklad ministerstva, soudy, Akademie
ved).

- Statni prispévkové organizace (organizace zfizené napftiklad
ministerstvy).

- Prispévkové organizace, které byly zfizeny izemnimi samospravnymi

celky.

Organizace je povinna stanovit zptisob cerpani fondu, sestavit jeho
rozpocet tak, aby byl v souladu s vyhlaskou. Rozpocet se schvaluje kazdy rok
dle disponibilnich prostfedkti fondu, mozZnosti organizace a zijmu
pracovnikti. Zdkladnim pfidélem jsou 2 % zro¢niho objemu ndkladi
zuctovanych na platy a ndhrady platd, ale i na odmény za pracovni
pohotovost (Krbeckova & Plesnikova, 2018, s. 8). V otazkach hospodareni
s fondem spolurozhoduje se zaméstnavatelem odborova organizace v rdmci
kolektivniho vyjednavani. Musi byt pisemné stanoveny podminky, vySe

a Cetnost poskytovani plnéni fondu. Tyto tidaje se uvadi v kolektivni smlouvé.
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Veskerd plnéni, s vyjimkou dart a socidlnich podpor, 1ze poskytnout pouze
v nepenézni formé.
Z FKSP Ize poskytovat nasledujici plnéni:
- Prispévky na provoz zafizeni, ktera slouzi kulturnimu a socialnimu
rozvoji pracovnikd.
- Pofizeni hmotného majetku (na vybaveni pracovniho prostredi).
- Zapujcky na bytové ucely.
- Stravovani.
- Dovolena a rekreace.
- Kultura, vzdélavani, télovychova a sport.
- Vyménné akce.
- Socialni vypomoci a pujcky.
- Penzijni pfipojisténi a doplitkové penzijni spofeni.
- Pojistné na soukromé Zivotni pojisténi.
- Prispévek odborové organizaci.

- Dary (Krbeckova & Plesnikova, 2018, s. 9-10).

Ktera konkrétni plnéni jsou uplatfiovana v organizaci XY je uvedeno

v kapitole 4.2.

4. Predstaveni organizace XY

Organizace XY, ve které bude vyzkumné Setfeni probihat, je
piispévkova organizace ziizend MO CR. Informace o organizaci erpam
jednak ze své zkuSenosti v rdmci vykondvané pozice v organizaci, jednak
z internich materiali organizace. Zalozeni organizace XY se datuje rokem
1994. Jedné se o nejstarsi organizaci svého druhu na izemi CR. Pfedmétem jeji

¢innosti je poskytovani zdravotni péce.
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Zakladni organizacni strukturu a sluzebni mista pro vojaky z povolani
stanovuje zfizovatel, tedy MO CR, vydanim Tabulek pocti. Pocet
zdravotnického persondlu je castecné stanoven pozadavky zdravotnich
pojistoven, které stanovuji minimalni pocty, a ¢astecné se odviji od rozsahu
a charakteru poskytované zdravotni péce. KaZdé systemizované misto
v ramci organizac¢ni struktury ma jasné definované pozadavky na odbornou
a specializovanou zptisobilost. Kritéria odborného a specializovaného
vzdélavani lékarli i nelékafskych zdravotnickych pracovniki jsou stanoveny
zdkonem o podminkach ziskdvani a uzndvani odborné zptsobilosti
a specializované zptsobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékarte,
zubniho 1ékafe a farmaceuta (CR, 2004a) a zakonem o nelékafskych
zdravotnickych povolanich (CR, 2004b).

V soucasné dobé ma organizace asi 600 kmenovych pracovnikii, z toho
asi 400 zdravotnickych pracovniki (67 %) a 200 nezdravotnickych pracovnikt
(33 %). Mezi zdravotnické pracovniky patfi: 1ékaf, vSeobecnd sestra, nizsi
zdravotni persondl (oSetfovatel, sanitdr), fyzioterapeut, radiologicky asistent,
laboratorni asistent a ostatni. Do nezdravotnickych pracovnikti jsou zahrnuti
administrativni pracovnici a délnické profese.

Pracovniky organizace XY lze také rozclenit na civilni pracovniky
a vojaky z povolani. Vojaka z povoldni je v organizaci v soucasné dobé 30,

tedy 5 % z celkového poctu vSech pracovnikd.

4.1 Organizacni struktura
Organizac¢ni struktura organizace XY je vyjadiena v organizacnim
schématu, které stanovi konkrétni clenéni jednotlivych vnitroorganizacnich
celkti, jejich postaveni v rdmci organizace, vymezuje vzdjemnou vazbu
podfizenosti a nadfizenosti vedoucich organizacénich celkd. Jak jiz bylo

uvedeno, zdkladni organizacni strukturu stanovuje pfimo zfizovatel.
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Rozsitujici celky struktury a pracovni mista pro civilni pracovniky stanovuje
feditel, ktery stoji v cele organizace. Pfimo podfizeni fediteli jsou jeho
naméstci — nameéstek pro véci lékarské, naméstkyné pro osetfovatelskou péci,
naméstek pro ekonomické fizeni, ndméstek pro logistiku, ndméstkyné pro
farmacii a zdravotnickou techniku.

Organizacéni struktura organizace XY se déli na dvé hlavni linie:
Reditelstvi a Nemocniéni oddéleni. Reditelstvi se dale ¢leni na tyto oddélent:
sekretariat feditele, KCVV, Détska skupina, Dopravni skupina, sklad,
stravovaci oddéleni, provozni oddéleni, uklidové oddéleni, ekonomické
oddéleni, skupina informatiky, lékdrna, organiza¢ni oddélené. V cele kazdého
oddélent linie Reditelstvi stoji vedoudi, ktery #idijeho ¢innost. Za plnéni tikolta
oddéleni a za kvalitu prace podfizenych pracovnikii je vedouci oddéleni
odpovédny danému naméstku feditele. Nemocni¢ni oddéleni se déli na tato
oddéleni: interni, chirurgické, ARO, neurologické, ORL, oc¢ni, kozni,
psychiatrie, stomatologie, radiodiagnostika, oddéleni klinickych laboratofi,
rehabilitace, psychologie, LDN, prakticky lékaf, gynekologie, NIP A + B + C,
socialni Itizka. V cele kazdého nemocni¢niho oddéleni stoji primaf, ktery fidi
a kontroluje ¢innost pracovnikti zafazenych na dana oddéleni, a je odpovédny

prislusnému naméstku feditele.

4.2  Motivacéni program organizace XY
Motivacni program, ktery musi byt vytvoren v kazdé organizaci, stejné
tak jako dobré pracovni podminky, vyjadfuje podle Nakonecného (1992,
s.217) souhrnné a trvalé pracovni motivovani vSech pracovnikii. Koubek
(2010, s.320) tvrdi, ze pokud organizace chce, aby mély zaméstnanecké
vyhody pfiznivy dopad na motivaci pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu,

méla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.
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.7

Jednou zmetod, jak zjistit, o které zvyhod maji pracovnici zdjem je
dotaznikové Setfeni.

Ukolem motivaéniho programu je pozitivni ovliviiovani pracovni
motivace pracovnikl, zvySovani jejich vykonnosti, ochoty a spokojenosti
(Kocianov4, 2011, s. 39). Motivacni program musi byt tzv. Sity na miru, tedy
musi vychdzet z prostfedi organizace, musi zohlednovat potfeby nejen
organizace, ale ipracovniki. Soucasti motivacniho programu musi byt
zabezpeceni vhodnych pracovnich podminek, umoznit zvysSovani kvalifikace,
profesni riist, uznani, spravedlivé odméfovani a dalsi. U¢inny motivaéni
program prispiva k prosperité organizace, k podpore vykonnosti a celkové
pracovni spokojenosti pracovnikt (Provaznik & Komarkova, 2004, s. 125).
Motivacni program organizace XY je obsaZen v ustanovenikolektivni
smlouvy, kterd pojedndvaji o odménovani, zejména o systému mimofadnych
odmén na zdkladé hospodarského vysledku jednotlivych oddéleni, dale
o moznosti prohlubovat si kvalifikaci, a zejména o poskytovani benefitli
z FKSP. Benefity, které mohou pracovnici organizace XY vyuzivat, jsou
podrobné popsany v kolektivni smlouvé, véetné zptisobu uplatnéni.

V organizaci XY se v ramci FKSP poskytuje pracovniktim:

- Beztroéné zaptjcky.

- Prispévek na stravovani.

- Prispévek na dovolenou.

- Prispévek na penzijni pojisténi/ doplrikové penzijni spofeni.
- Masaze.

- Vitaminové balicky.

- Vstupenky do divadla.

V rdmci dotaznikového Setfeni bude zjiStovano, o které benefity maji
pracovnici nejvétsi zdjem (otazka ¢. 15). Bude také zjisStovano, zda maji
pracovnici zdjem o pfipadny novy benefit, a to vybaveni pracovniho prostfedi
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nad ramec povinného vybaveni. Konkrétné mohou volit mezi kavovarem,

lednickou, mikrovinkou, radiem, odévem ¢i obuvi a televizorem (otazka ¢. 16).

5. Analyza motivace a spokojenosti pracovnikii

v organizaci XY — dotaznikové Setfeni

Cilem této prace je analyza motivace a spokojenosti
pracovniki konkrétni pfispévkové organizace. V ramci kvantitativniho
vyzkumu je jako vyzkumnd metoda pouzita metoda dotaznikového Setfeni.
Jedna se o vysoce efektivni techniku, kdy pfi malych nakladech miiZzeme
ziskat informace od velkého poctu osob za kratkou dobu (Disman, 2005,
s. 141). Technika dotazniku je nejpouzivanéjsi vyzkumna metoda, kterd obnasi
kladeni otazek a ziskavani odpovédi na né. Vyzkumné Setfeni by mélo
odpovédét na vyzkumnou otazku: O jakych konkrétnich benefitech pracovnici
zkoumané prispévkové organizace soudi, Ze by jejich pracovni motivaci
a spokojenost zvysily? Soucasné byly na zakladé studia teorie stanoveny tyto
hypotézy, které by mélo vyzkumné Setfeni vyvratit nebo potvrdit:

- Hypotéza ¢islo 1: Pracovnici organizace XY davaji pfednost pracovnim
vztahim pfed pracovnim prostfedim.
- Hypotéza ¢&islo 2: Vice pracovniki je spokojeno skomunikaci

s vedoucim pracovnikem nez nespokojeno.

vvvvv

motivace nefinanéni.
Vyzkum byl proveden v pfispévkové organizaci XY.

5.1 Konstrukce dotazniku

Vvodu dotazniku jsou uvedeny informace o ucelu prazkumu.

Dotaznikovy prtzkum je zaméfen na motivaci a spokojenost pracovnikii
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a zjisténi preference benefitti. Pracovnici byli pozadani o vyplnéni dotazniku,
ktery je anonymni. Dotaznik byl vytvofen formou on-line formulafe.
Pracovnici se nemuseli registrovat ani vyplnovat osobni tdaje. Vysledky
dotaznikového Setfeni byly preddny vedeni organizace XY pro kolektivni
vyjednavani k nastaveni motivacniho programu, prevazné k nastaveni
benefit pro pracovniky.

Otazky v dotazniku byly sestaveny tak, aby byly v souladu s cilem

.7

prace. Vychdazeji =z teoretické casti prace, zejména z hygienickych
a motivacnich faktorti spokojenosti, které jsou popsany v kapitole 2.1.
Dotaznik obsahuje 17 otdzek. Tento pocet byl zvolen zamérné. PtiliS velky
pocet otdzek by respondenty odradil z diivodu ¢asové ndrocnosti.

Prvnich pét otazek bylo zafazeno z diivodu zjisténi struktury vzorku.
Jedna se o zjisténi vékové kategorie, délky zaméstnani v organizaci,
pracovniho zarazeni, rozliSeni zdravotnického a nezdravotnického povolani
a Clenstvi v odborové organizaci. Otazky ¢. 6 az 9 se tykaji motivacnich faktorti
a odménovani, vychazeji z teoretické ¢asti bakalafské prace. U téchto otdzek
respondenti vybiraji jednu odpovéd z nabizenych moZnosti: ano; spiSe ano;
spiSe ne; ne. Otdzky v zavéru dotaznikt zjistuji preference pracovniki
v oblasti poskytovdni benefitd. Respondenti opét vybiraji odpovéd
z nabizenych moznosti.

Aby se potvrdila reliabilita otdzky na celkovou spokojenost pracovnikti
(otazka ¢. 15), byla do dotazniku zafazena otdzka ohledné mozného odchodu
z organizace (otdzka ¢. 10). Jak bylo v teoretické casti feceno, pracovni
nespokojenost se projevuje vysokou fluktuaci. V pfipadé kladné odpovédi na
celkovou spokojenost, je predpokladdno, Ze bude zapornd odpovéd na

zamysleny odchod z organizace.
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52 Pfedvyzkum

Pomoci predvyzkumu se testuji nastroje, které chceme ve vyzkumu
pouzit. Pfedvyzkum se provadi na malém vzorku cilové skupiny a mél by byt
soucasti kazdé vyzkumné akce, tedy i dotaznikového Setfeni (Disman, 2005,
s.122). Cilem provadéni predvyzkumu je zjistit, zda jsou otazky
respondentiim srozumitelné a jestli je vnimaji tak, jak byly konstruovany.

Predvyzkum byl proveden dne 30. 11. 2020 se tfemi pracovniky
organizace XY, ktefi byli ndhodné vybrani. Tito pracovnici postupné vyplnili
dotaznik. Kazdou otazku méli pfi vypliiovani dotazniku okomentovat. Jedna
se o revizi spravnosti poloZeni otdzek. Po ukonceni pfedvyzkumu muselo
dojit k tpravé tii otdzek v dotazniku. U otdzky ¢. 2 bylo chybné stanoveno
rozmezi: b) 5-10 let, c) 10-20 let. U obou moznosti odpovédi bylo uvedeno 10
let. MoZnost odpovédi za c) byla zménéna na 11-20 let. U otazek ¢. 13 a 14 bylo
slovo ,stimulim” nahrazeno slovem ,benefitim”. Dva z Gcastnika
predvyzkumu nevédéli, co si maji pod pojmem stimul pfedstavit. Upraveny
dotaznik byl pracovnikiim odeslan emailem jako odkaz na webové prostredi
k vyplnéni on-line. Poté nasledoval sbér dat. Podoba dotazniku je uvedena

v ptiloze ¢. 1.

5.3 Technika sbéru dat a zpracovani dat

Do vyzkumného vzorku byli zahrnuti vSichni pracovnici organizace
XY, coz je 608 osob. Z celkového poctu vSech pracovnikii vyplnilo dotaznik
267 osob. Sbér dat probihal v organizaci YX od 1. 12. 2020 do 16. 12. 2020. Délka
obdobi byla zvolena s ohledem na pracovniky, ktefi pracuji v nerovhomérném
rozvrzeni smén a na pracovniky, ktefi ¢erpaji dovolenou nebo maji jinou
nepiitomnost. Pokud se nejednd o delsi absenci, méli by pracovnici v daném
casovém useku byt v organizaci pfitomni a mit moznost zucastnit se

prazkumu.
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Aby se zajistilo, ze kazdy pracovnik vyplni dotaznik pouze jednou, bylo
vypliiovani dotazniku navazano na ID-IT. To znamena, Ze vSichni pracovnici,
ktefi maji zfizen pfistup do sité organizace, maji automaticky pridéleny
jedineény identifikator, kterym se pfihlasili do sité a mohli vyplnit dotaznik.
Organizace XY, ve které vyzkumné Setfeni probéhlo, disponuje programem,
ktery pouziva pro Skoleni zdravotnickych pracovnikt. Tento program, ktery
je navazan na ID-IT, umozZnuje i provedeni dotaznikové Setfeni, proto byl
program k priazkumu pouZit.

VSem pracovnikiim byl na pracovni email zaslan odkaz na vyplnéni
dotazniku a informace ohledné ucelu priizkumu. Totéz bylo uloZeno na
Intranet organizace. Vedoucim pracovnikiim oddéleni, kde pracovnici nemaji
ziizen pfistup do sité organizace (jedna se o délnické profese), byl zaslan
dotaznik prilohou emailu. Vedouci pracovnici byli pozadani o vytisknuti
dotazniki i sinformacemi o ucelu prizkumu a preddni dotazniki
jednotlivym pracovnikiim k vyplnéni. Tento postup byl zvolen z diivodu
velkého poctu pracovniki z rtiznych oddéleni v rdmci nékolika budov, kteti
nemaji pfistup do sité organizace. Doruceni dotazniku osobné jednotlivym
pracovnikim v takovém mnoZstvi nebyl mozny. Dotaznik byl anonymni,
pracovnici nemuseli mit obavy pravdivé odpovidat, pfestoze byl dotaznik

distribuovan pres vedouci pracovniky.

5.4  Analyza vysledku
Dotaznikového Setfeni se ztcastnilo 267 pracovniki z celkového poctu
608, coz odpovida 44 % z celkového poctu vSech pracovnikil organizace XY.
Elektronicky dotaznik vyplnilo 226 pracovnikd, papirovy dotaznik vyplnilo
41 pracovniki. VSechny dotazniky byly vyplnény v pofadku, zadny nebyl

z pruzkumu vytazen. K tidajim z elektronicky vyplnénych dotaznikii byly
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pri¢teny udaje z papirovych dotaznikti. Celkové tdaje byly vlozeny do
tabulky v programu Excel. Nasledné byly vytvoreny grafy.
Dotaznikového Setfeni se zucastnili respondenti v tomto sloZeni:
- 225 pracovnikii a 42 vedoucich pracovnikii (otdzka ¢. 3: Jaké je Vase
pracovni zarazeni (pracovnik/vedouci pracovnik?).
- 195 zdravotnickych pracovnikii a 72 nezdravotnickych pracovniki
(otdzka ¢. 4: Jste zdravotnicky nebo nezdravotnicky pracovnik?).
- 41 clentt odborové organizace a 226 pracovniki, ktefi nejsou cleny

odborové organizace (otazka ¢. 5: Jste clenem odborové organizace?).

Na zakladé tohoto sloZeni respondenti lze konstatovat, Ze byly
zastoupeny  vSechny skupiny pracovnikii  organizace. = Vysledky
dotaznikového Setfeni tedy maji dostatecnou vypovidajici hodnotu.

Grafické vyjadreni odpovédi respondentt na otdzky:

Otdzka ¢. 1: Do jaké vékové kategorie patfite?

Do jaké vékové kategorie patfite?

60 a vic 23
50-59 83
40-49 93
30-39 37
do 29 31
0 20 40 60 80 100

Graf ¢. 1: Vékové sloZeni respondentti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V prizkumu bylo nejvice zastoupeno vékové rozmezi 40-49 let (93
osob). Druhé nejvyssi zastoupeni bylo vékové rozmezi 50-59 let (83 osob).
37 osob ur¢ilo svoji vékovou kategorii v rozmezi 30-39 let. 31 osob se zatadilo
do kategorie do 29 let. Nejméné byla zastoupena kategorie 60 let a vic (23

osob).

Otazka ¢. 2: Jak dlouho v organizaci pracujete?

Jak dlouho v organizaci pracujete?

nad 20 61
10 az 20 70
5az 10 38
do 5 let 98
0 20 40 60 80 100 120

Graf ¢. 2: Délka zaméstnani v organizaci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Priizkumu se zucastnilo nejvice pracovnikti, ktefi v organizaci XY
pracuji do 5 let (98 osob). Druhé nejvyssi zastoupeni méla skupina pracovniki,
ktefi v organizaci XY pracuji v rozmezi 10-20 let (70 osob). 61 osob pracuje

v organizaci déle jak 20 let. V rozmezi 5-10 let pracuje v organizaci 38 osob.

Otdzka ¢. 6: Mate moznost pfi své praci plné vyuzivat své schopnosti, znalosti

a dovednosti?
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Mate moZnost pfi své praci plné vyuzivat své
schopnosti, znalosti a dovednosti?

ne 3
spiSe ne 13
spiSe ano 106
ano 145
0 20 40 60 80 100 120 140 160

Graf €. 3: Vyuzivani schopnosti, znalosti a dovednosti pfi praci (Zdroj: Vlastni

zpracovani)

Z celkového poctu respondentti odpovédélo 145 pracovnikti, Ze pri
vykondvani ¢innosti maji moznost plné vyuzivat své schopnosti, znalosti
a dovednosti. 106 pracovnikii odpovédélo ,spiSe ano”. 13 pracovnikii vybralo

odpovéd ,spiSe ne” a 3 pracovnici odpoveédéli ,ne”.

Otdazka ¢. 7: Jste spokojen s komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?

Jste spokojen s komunikaci mezi Vami a Vasim
nadfizenym?

ne [ 12
spisene [N 30
spiSe ano | co

ano [ 136

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Graf ¢ 4: Spokojenost skomunikaci mezi pracovnikem a nadfizenym

pracovnikem (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Spokojeno s komunikaci s nadfizenym pracovnikem je 136 pracovnikt
z celkového poctu respondentti. Spise spokojeno je 89 pracovnikt z celkového
poctu respondentti. 30 pracovnikii spiSe neni spokojeno skomunikaci
snadfizenym. 12 pracovnik(i vyjadfilo nespokojenost skomunikaci

s nadfizenym.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen s atmosférou na VaSem pracovisti z hlediska

mezilidskych vztahti?

Jste spokojen s atmosférou na Vasem pracovisti
z hlediska mezilidskych vztahti?

ne 10
spisSe ne 38
spise ano 106
ano 113
0 20 40 60 80 100 120

Graf ¢. 5: Spokojenost s atmosférou na pracovisti z hlediska mezilidskych

vztahti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z celkového poctu respondenti je 113 pracovniki spokojeno
s atmosférou na pracovisti, spiSe spokojeno je 106 pracovnikti. 38 pracovniki
vybralo odpovéd ,,spiSe ne” a 10 pracovnikil neni spokojeno s atmosférou na

pracovisti.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a s vysi svého platu?
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Jste spokojen/a s vysi svého platu?

IS
o]

spiSe ne

spiseano I c:

ano 143

o

20 40 60 80 100 120 140 160

Graf €. 6: Spokojenost s vysi platu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem 143 respondentti je spokojeno s vysi svého platu, coz odpovida
54 % z celkového poctu respondentti. Odpovéd ,spiSe ano” vybralo 68
pracovnikti. 48 pracovnikti oznacilo odpovéd ,spiSe ne” a 8 pracovniki je

nespokojeno s vysi svého platu.

Otazka ¢. 10: Pokud zvazujete odejit z organizace, je to z diivodu finanénich

nebo vztahovych?

Pokud zvaZujete odejit z organizace, je to z dtivodu
finanénich nebo vztahovych?

vztahy - 39

finance - 31

0 50 100 150 200 250

Graf ¢. 7: Divody odchodu z organizace (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z priuzkumu vyplyva, Ze o 8 pracovnikii vice by z organizace odeslo
kvali vztahtim (39 pracovnikil) nez kvtli financim (31 pracovniki). Odejit

z organizace neuvazuje 197 pracovnik.

Otdzka ¢. 11: Preferujete financni nebo nefinanéni benefity?

Preferujete finan¢ni nebo nefinancni benefity?

nefinan¢ni 17

finan¢ni 250

0 50 100 150 200 250 300

Graf ¢. 8: Preference benefiti z pohledu rozliSeni na finan¢ni a nefinanéni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkem 250 pracovnikii preferuje finan¢ni benefity, 17 pracovnika

preferuje nefinanéni benefity.

Otazka ¢. 12: Jakym finanénim benefittim byste dal/a pfednost?

Jakym finan¢nim benefitiim byste dal/a prednost?

penzijni pojist. 185
dovolena 196
jubilea 82
odmény 230
0 50 100 150 200 250
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Graf ¢. 9: Preference financnich benefitli (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvice preferovand varianta benefitu je odména (230 osob), druha
v poradi je dovolena (196 osob), nasleduje penzijni pojisténi (185 osob)

a jubilea (82 osob).

Otézka ¢. 13: Jakym nefinan¢nim benefitiim byste dal/a pfednost?

Jakym nefinanénim benefitim byste dal/a pfednost?

int komunikace || N 7/
vzdélavani [ 129
kariéra [N 49
prostiedi | 171

vztahy | 164

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Graf ¢. 10: Preference nefinanénich benefiti (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Mezi nefinanénimi benefity prevlada pracovni prostfedi (171 osob),
vztahy (164 osob), vzdélavani (129 osob). 77 osob dava prednost interni

komunikaci, 49 osob preferuje kariéru.

Otdzka ¢. 14: Jaky benefit v rdmci vzdélavani byste preferoval/a?
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Jaky benefit v ramci vzdélavani byste preferoval/a?

nemam zajem -

zajmové vzdélavani

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Graf ¢. 11: Benefit v rdmci vzdélavani (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Nejvice preferovand moznost benefitu vzdélavani je vyuka ciziho
jazyka. Tuto variantu preferuje 155 respondentti, o zdjmové vzdélavani ma

zajem 84 respondentti. O benefit vzdéldvani nema zdjem 28 respondentt.

Otdzka ¢. 15: Jste celkové ve VN spokojen/a nebo nespokojen/a?

Jste celkové ve VN spokojen/a nebo nespokojen/a?

nespokojena 17

spokojena 250

0 50 100 150 200 250 300

Graf ¢. 12: Celkova spokojenost pracovnikt (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Celkové je v organizaci spokojeno 250 pracovniki, coZ odpovida 94 %
z celkového poctu respondentii. Nespokojenost vyjadrilo 17 pracovniki (6 %

respondentit).

Otdzka ¢. 16: Oznacte benefity z FKSP, které preferujete

Oznacte benefity z FKSP, které preferujete

nad rdmec vybaveni 30
divadlo 22
vitaminy 47
masaze 75
penzijni pojist. 162
dovolend/tabor/sport 276

strava 163

0 50 100 150 200 250 300

Graf ¢. 13: Preference benefit z FKSP (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvétsi zajem je o pfispévek na dovolenou/tabor/sport (276 osob).
Druhy v poradi je prispévek na stravu (163 osob). Pfispévek na penzijni
pojisténi preferuje 162 osob. O masaze ma zajem 75 osob. Nejméné zastoupen
by prispévek na vitaminy (47 osob), pfispévek nad rdmec povinného vybaveni

(30 osob) a ptispévek na divadlo (22 osob).

Otdzka €. 17: V ramci pfispévku na vybaveni pracovniho prostfedi nad ramec

povinného vybaveni byste preferovali:
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V rdmci pfispévku na vybaveni pracovniho
prostfedi nad ramec povinného vybaveni byste

preferovali:
jiné 2
odév/obuv 197
radio 43

mikrovinka 63

lednicka 63

kavovar 128

0 50 100 150 200 250

Graf ¢. 14: Preference z nabidky vybaveni pracovniho prostfedi (Zdroj: Vlastni

zpracovani)

Celkem 197 respondenti by preferovalo nad ramec povinného
vybaveni odév nebo obuv. Druhd v poradi nejvice preferovand moznost
vybaveni pracovniho prostfedi je kdvovar (128 osob). Mikrovinku preferuje 63
osob, stejné jako lednicku. O raddio ma zdjem 43 osob a o jinou nabidku 2 osoby.

K zamysleni je, pro¢ tolik pracovniki pozaduje odév nebo obuv, kdyZz
toto je soucasti povinného vybaveni. VétSina profesi v organizaci XY ma dle
platné organizacni normy ndrok na zdravotni obuv a obleeni. V ramci
vybaveni nad rdmec povinného vybaveni je mozné pracovnikiim poskytnout
naptiklad obuv pro Sirokou ¢i tizkou nohu, tedy takovou, kterd ma netypicky
tvar ¢i velikost. Odév nad rdmec povinného vybaveni muze naptiklad byt
vesta, kterd neni soucasti povinného vybaveni.

Cilem této prace je analyza motivace a spokojenosti pracovniki
v konkrétni prispévkové organizaci. Vyzkum mél odhalit, jaké benefity
pracovnici organizace preferuji azda jsou v organizaci spokojeni nebo
nespokojeni. Z analyzy vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyva, ze

pracovnici organizace XY jsou spokojeni. Celkovou spokojenost vyjadfilo 94 %
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respondentti. Na vSechny otdzky, pomoci kterych byla zjiStovana spokojenost
s vybranymi faktory spokojenosti, odpovidali respondenti kladné. V ramci
moznosti ze Skdly ano, spiSe ano, spiSe ne, ne, prevazovaly odpovédi ano
a spiSe ano. Potvrdila se tedy reliabilita otazky ¢. 15, ktera zni: Jste v organizaci
celkové spokojen/a nebo nespokojen/a? Soucasné byla reliabilita téZe otazky
potvrzena diky odpovédi respondenti na otdzku ¢. 10, pomoci které bylo
zjiStovano, zda pracovnici zvazuji odejit zorganizace a kvili cemu.
Z odpovédi vyplyva, ze 75 % respondent(i neuvazuje nad moZnosti odejit
z organizace. Jak bylo feceno v teoretické c¢asti, nespokojenost vede az
k odchodu z organizace. Jinymi slovy, spokojeni pracovnici nemaji diavod
z organizace odejit. Z odpovédi vyplyva, Ze pracovnici jsou v organizaci
spokojeni, proto neuvazuji nad odchodem z ni.

V rdmci dotaznikového Setfeni bylo zjiStovano, zda pracovnici preferuji
finan¢ni benefity nebo nefinancni benefity (otdzka ¢. 11). Z vysledk vyplyva,
ze 94 % respondenti uprednostiiuje finanéni benefity. V ramci financ¢nich
benefiti upfednostniuji pracovnici odmeény (otdzka ¢. 12). Jednd se
o mimofadné finanéni odmény za splnéni mimofadného ukolu, ale také
penézni odmény, tedy plat. Podle Herzberga je plat velmi silny hygienicky
faktor. Nedostatek hygienickych faktort se projevuje nespokojenosti.
Respondenti na otdzku ¢. 9, ktera se tykala spokojenosti s vysi platu, uvedli,
ze 79 % je s platem spokojeno. Nespokojeno s platem je pouze 8 respondentti,
spiSe nespokojenost uvedlo 48 respondentti. Z vysledki vyplyva, Ze v oblasti
platu pfevaZzuje spokojenost pracovnikii nad nespokojenosti. Opét je
potvrzena reliabilita otazky ¢. 15, tedy Ze pracovnici organizace XY jsou
spokojeni.

Spokojenost pracovnikil organizace XY s platem miize souviset
s jistotou vyplaceni mésiéniho platu, ktery pracovnici dostavaji bez ohledu na
vysi vynalozeného usili. Dal$im déivodem spokojenosti mtize byt jistota
navySeni platu. Po odpracovani urcité doby dochdzi k navySeni platu
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z divodu postupu do vyssiho platového stupné. Pracovnici tedy maji jistotu
zvySeni platu, opét bez zvySeného usili. Tato jistota je nemotivuje, aby
podavali vyssi vykony. Da se fict, Ze je to pro pracovniky spiSe demotivacni.
V pripadé, Ze by nedochazelo k automatickému navysovani platu, nebo by
nedochazelo k vyplaceni mimoradnych odmén, projevilo by se to na jejich
nespokojenosti a negativné i na pracovni motivaci.

Jak jsou pracovnici spokojeni s dalsimi hygienickymi faktory kromé
platu, bylo zjisStovano pomoci otazek ¢. 7 a ¢. 8. Otazka €. 7 zni: , Jste spokojen/a
s komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?” V otazce ¢ 8 jsem se
dotazovala na spokojenost s atmosférou na pracovisti z hlediska mezilidskych
vztahti. V pripadé, Ze by tyto faktory byly v nezadoucim stavu, zptisobovaly
by pracovnikiim nespokojenost. Vyzkum prokdzal, Ze jsou hygienické faktory
v poradku, protoZe respondenti v obou pfipadech uvedli, Ze jsou spokojeni.
V pfipadé komunikace mezi pracovnikem a jeho nadfizenym uvedlo 52 %
respondenti, Ze jsou spokojeni. V pripadé atmosféry na pracovisti z hlediska
mezilidskych vztahti projevilo 43 % respondent spokojenost. Motivacni
faktory jako je vyuzivani schopnosti, znalosti a dovednosti (otazka ¢. 6.)
ovliviiuji pracovni spokojenost, a to pozitivné nebo negativné. Podle odpovédi
na otdzku ¢. 6 se da usoudit, Ze pracovnici jsou spokojeni s moznosti, jak
mohou vyuzivat své schopnosti, znalosti a dovednosti. Odpovéd ,,.ano” nebo
,,spise ano” uvedlo 251 respondentti z celkového poctu 262.

Soucasti této prace bylo odpovédét na vyzkumnou otdzku: O jakych
konkrétnich benefitech pracovnici zkoumané ptispévkové organizace soudi,
Ze by jejich pracovni motivaci a spokojenost zvysily? Preference finané¢nich
benefitt byla zjiStovana pomoci otdzky ¢. 12: Jakym finanénim benefitim
byste dal/a prednost? Nejvice respondentti uvedlo, Ze preferuji odmény (230
respondenttl), druhy nejcastéji uvadény benefit byl prispévek na dovolenou
(196 respondentti), o pfispévek na penzijni pripojisténi ma zijem 185
respondentti, nejméné uvadény benefit jsou odmény z FKSP k pracovnimu
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nebo zivotnimu vyroci (82 respondenttl). Preference nefinan¢nich benefitti
byla zjisStovana pomoci otazky ¢. 13: Jakym nefinan¢nim benefitiim byste dal/a
prednost? Nejcastéji uvadény benefit bylo pracovni prostredi (uvedlo 171
respondenttl), pracovni vztahy byly uvadény jako druhé nejcastéjsi (uvedlo
164 respondenttt), vzdélavani povazuje za dtlezité 129 respondentti, interni
komunikaci preferuje 77 respondenti, nejméné respondentt (49) povazuje
moznost kariérniho riistu za nejméné dulezité.

Odpovédi na otazky ¢ 14 (Jaky benefit v ramci vzdélavani byste
preferoval/a?), otazka ¢. 16 (Oznacte benefity z FKSP, které preferujete)
a otazka ¢. 17 (V ramci prispévku na vybaveni pracovniho prostfedi nad rdmec
povinného vybaveni byste preferovali) budou vyuzity v ramci kolektivniho
vyjednavani k nastaveni cerpani benefiti z FKSP. Pfi tvorbé kolektivni
smlouvy bude prihlédnuto k preferenci pracovnika.

Pomoci vysledkt dotaznikového Setfeni je mozné potvrdit nebo
vyvratit stanovené hypotézy:

- Hypotéza ¢islo 1: Pracovnici organizace XY davaji pfednost pracovnim
vztahlim pfed pracovnim prostfedim. Tato hypotéza se nepotvrdila.
Cetnost odpovédi je velmi vyrovnana, pfesto o 7 respondentt vice
preferuje pracovni prostfedi pfed pracovnimi vztahy.

- Hypotéza ¢&islo 2: Vice pracovniki je spokojeno skomunikaci
svedoucim pracovnikem nez nespokojeno. Z celkového poctu
respondenti jich 225 uvedlo, Ze jsou skomunikaci svedoucim
pracovnikem spokojeni. Nespokojeno s komunikaci je 42 respondentti.

Tato hypotéza se tedy potvrdila.

vvvvv
vvvvv

vvvvv

hypotéza se tedy potvrdila.
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5.5 Doporuceni a diskuze

Oblast odménovani pracovnikti je velmi rozsahla. Tvofi ji penéZni
odmény, nepenézni odmeény, benefity, vzdélavani, pracovni prostiedi a dalsi.
Teprve jako komplexni systém je tato oblast pro pracovniky zajimava
a motivujici. VSechny oblasti odménovani musi byt vyvaZené a musi prihliZet
k pottebam pracovnikd. Pracovnik musi mit pocit, Ze je pro organizaci
dalezity. A to skutecné je. Proto mu organizace musi vénovat nalezitou péci
a pozornost. V organizaci XY jsou vhodné pouzity motivacni nastroje, toto 1ze
konstatovat s ohledem na vysledky kvantitativniho vyzkumu. Data maji
dobrou vypovidajici hodnotu vzhledem k navratnosti 44%.

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, na motivovani pracovnikd ma
velky vliv vedouci pracovnik. Na ném zélezi, jaké motivacni faktory vyuzije
k motivaci a jaky zvoli zplisob komunikace. Motivace musi byt provadéna
spravné, spravnym zpusobem, jinak snaha vedouciho pracovnika bude spise
demotivacni.

Na zdkladé vysledki dotaznikového Setfeni doporucuji v oblasti
motivovani pracovnik®i v organizaci XY tyto ¢innosti:

- Jmenovat pracovnika, do jehoZ kompetence bude spadat odpovédnost
za motivaci pracovnikii v organizaci.

- Jednou rocné poradat seminaf pro vedouci pracovniky, ktery bude
zaméfen na efektivni zptisob motivovani podfizenych, naptiklad na
metody vedeni rozhovort s podfizenymi a koucovani.

- Kazdoro¢né provadét priizkum spokojenosti pracovnikii, kde budou
mit pracovnici moZznost vyjadfit své pfipominky a ndvrhy na zlepseni.

- Zavést novy zpusob elektronického dotazovani véetné pouziti skal.

- Nastavit novy benefit vzdélavaci kurzy pro pracovniky organizace.

- Nastavit novy benefit vybaveni pracovniho prostiedi nad ramec

povinného vybaveni.- V ramci tohoto benefitu umoznit pracovnikiim
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vybavit sva pracovisté kavovary, lednickami, mikrovinkami
a televizory (pouze lékatské pokoje).
- Zhodnotit soucasné nastaveni poskytovani pracovnich odévii a obuvi,

zda je dostatecné Siroky vybér a pozadovana kvalita vyrobk.

ZAVER

Tato prace se vénovala tématu motivace a spokojenosti v organizaci XY.
Jedna se o pfispévkovou organizaci ziizenou MO CR, tedy odméiovani
pracovnik je dané legislativou a odviji se pfevdzné od vySe prispévku od
zfizovatele.

Cilem této prace je analyza motivace a spokojenosti pracovnikii
konkrétni pfispévkové organizace. V organizaci XY byl proveden
kvantitativni vyzkum, kdy jako vyzkumnd metoda byla pouZita metoda
dotaznikového Setfeni. Respondenti v rdmci vyzkumu nejcastéji odpovidali
na otazky dotazujici se na spokojenost ,, ano” nebo ,spiSe ano”. Z odpovédi
vyplyva, Ze vétSina pracovnikti organizace je spokojena. Konkrétné se jedna
o spokojenost s komunikaci v rdmci organizace, s atmosférou na pracovisti
z hlediska pracovnich vztahd, svysi svého platu. Celkovou spokojenost
vyjadfilo 94 % respondentt.

Vramci dotaznikového Setfeni bylo zodpovézeno na vyzkumnou
otazku: O jakych konkrétnich benefitech pracovnici zkoumané ptispévkové
organizace soudi, ze by jejich pracovni motivaci a spokojenost zvysily?
Vrdmci financénich odmén respondenti upfednostiiuji penézni odmeény,
prispévek na dovolenou a prispévek na penzijni pfipojisténi. Nejvice
preferenci mezi nefinanénimi odménami ziskalo pracovni prostfedi, pracovni
vztahy a vzdélavani.

Celkové se mi soucasny motivaéni systém v organizaci XY jevi jako

vyhovujici. Na zdkladé vysledk{i vyzkumu a znalosti situace v organizaci XY
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jsem navrhla doporuceni ke zlepSeni v oblasti motivace a spokojenosti

pracovnik.
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Seznam zkratek

ARO - anesteziologicko-resuscitacni oddéleni

FKSP — fond kulturnich a socialnich potieb

CMKOS —Ceskomoravska konfederace odborovych svazi
CMOSA - Ceskomoravsky odborovy svaz armady

ID-IT - Identifikator informacniho systému (pétimistné ¢islo, zaroven slouzi
jako pfihlasovaci jméno do pocitace)

KCVV — Komunitni centrum pro valecné veterany
LDN - lééebna dlouhodobé nemocnych

MO CR - Ministerstvo obrany Ceské republiky
NIP - nasledna intenzivni péce

ORL - Otorhinolaryngologie
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Priloha €. 1: Autorsky dotaznik (véetné prvodnich informaci)

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

dotaznikem umisténym na Intranetu provadime (odborova organizace
ve spolupraci s vedenim organizace) priizkum motivace a spokojenosti
pracovnikti v ndvaznosti na nastaveni, pfipadné tipravu benefiti v organizaci.
Dotaznik je zcela anonymni.

Timto si vas dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery naleznete na:
Intranet/Aplikace/Formulafe. K dotazniku se pfihlasite stejné jako do sité
organizace. Pokud u otdzek neni uvedeno jinak, vyberte jako odpovéd pouze
jednu z nabizenych moznosti.

Dotaznikové Setfeni bude vyhodnoceno a vysledky budou predany
vedeni organizace. K vysledktim Setfeni bude také pfihlédnuto pfi tvorbé
kolektivni smlouvy na pristi rok. Pracovnici, ktefi nemaji pfistup do sité
organizace, budou osloveni svymi vedoucimi pracovniky a bude jim predan

dotaznik v tiSténé podobé.

Prosim o vyplnéni dotazniku nejpozdéji do 16. 12. 2020.

S vysledkem priizkumu budete sezndmeni prostfednictvim Intranetu.

Dékuiji za vyplnéni dotazniku.

Renéata Korhonova
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. Do jaké vékové kategorie pattite?

a) do29let b)30-391et c)40-491et d)50-59let e)60 a vice let

. Uvedte, jak dlouho v organizaci pracujete.

a) dob5let b)5-101let  c)11-20let d)nad 20 let

. Jaké je Vase pracovni zafazeni (pracovnik/vedouci pracovnik)?

a) pracovnik b) vedouci pracovnik

. Jste zdravotnicky nebo nezdravotnicky pracovnik?

a) zdravotnicky pracovnik b) nezdravotnicky pracovnik

. Jste clenem odborové organizace?

a) ano, jsem clen b) ne, nejsem clen

. Mate moznost pfi své praci plné vyuzivat své schopnosti, znalosti
a dovednosti?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

Jste spokojen s komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne
. Jste spokojen s atmosférou na Vasem pracovisti z hlediska mezilidskych
vztaht?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

. Jste spokojen/a s vysi svého platu?

a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne
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10. Pokud zvaZujete odejit z VN, je to z dtivodu finan¢nich nebo vztahovych?

a) finan¢ni dtvody b) kvtili vztahtim c) nechci odejit

11. Preferujete finan¢ni nebo nefinanc¢ni benefity?

a) financni benefity b) nefinancni benefity

12. Jakym finan¢nim benefitim byste dal/a pfednost? (oznacte maximalné tfi)
a) Penézni odmény (mimofadné)
b) Odmény z FKSP k pracovnimu a Zivotnimu jubileu
c) Prispévek na dovolenou

d) Pfispévek na penzijni spofeni

13. Jakym nefinanénim benefitim byste dal/a pfednost? (oznacte maximalné
tri)
a) Pracovni vztahy
b) Pracovni prostfedi
¢) Moznost kariérniho rastu
d) Vzdélavani

e) Interni komunikace

14. Jaky benefit v ramci vzdélavani byste preferoval/a?
a) zajmové kurzy (fotografovani, pedig, vateni a jiné)
b) vyuka ciziho jazyka (anglicky jazyk, popf. jiny)

c) nemam zajem o tento benefit

15. Jste celkové ve VN spokojen/a nebo nespokojen/a?

a) spokojen/a b) nespokojen/a

16. Oznacte benefity z FKSP, které preferujete (maximalné oznacte tfi)
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a) Prispévek na stravovani

b) Prispévek na sport

c) Prispévek na dovolenou

d) Prispévek na détskou rekreaci (tabor)

e) Prispévek na sport (permanentky, vstupenky na sportovni vyziti)

f) Prispévek na penzijni pojisténi/ doplnkové penzijni sporeni

g) Masaze

h) Vitaminové balicky

i) Vstupenky do divadla

j) Prispévek na vybaveni pracovniho prostfedi nad ramec povinného

vybaveni

17. Vramci pfispévku na vybaveni pracovniho prosttedi nad ramec
povinného vybaveni byste preferovali:
a) kavovar
b) lednicku
¢) mikrovinku
d) radio

e) pracovni odév/ obuv
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