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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou motivace a spokojenosti zaméstnanci Domova
pro seniory a Domova se zvlastnim rezimem v Buchlovicich (DS a DZR Buchlovice).
V teoretické ¢asti je pojednavano o vybranych motivacnich teoriich, o motivaci pracovniho
jednéani a o vlivu motivace na pracovni vykon a spokojenost zaméstnancti v socidlnich
sluzbach. Pomoci dotaznikového Setfeni, osobnich rozhovort, situacni analyzy a dalSich
metod bylo zjiSténo motivacni zalozeni pracovniki a jejich spokojenost s dosavadnim mo-
tivacnim systémem. Na zéklad¢ zjiSténych skutecnosti je vytvoren projekt vedouci ke zvy-
Seni motivace pracovnikit v DS a DZR Buchlovice. Realizace téchto doporuc¢eni muze
pfiznivé ovlivnit nejen motivaci pracovniki, ale hlavné s tim tzce souvisejici efektivitu
jejich préace a celkové tak zvysit spolecensko — socidlni odpoveédnost vybrané piispévkové
organizace. V zavéru diplomové prace je uvedeny projekt podroben nakladové, Casové

a rizikové analyze.

Klicova slova: motivace, spokojenost zaméstnanci, pracovni vykon, motivacni teorie,

socialni sluzby, neziskové organizace, pomdhajici profese
ABSTRACT

This dissertation deals with analysis of motivation and satisfaction of employees
of Home for Seniors and Home with Special Regime in Buchlovice (DS and DZR
Buchlovice). The theoretical part deals with selected motivation theories, with motivation
of working manners, and with influence of motivation on the working performance
and satisfaction of the employees in the social services. Using the questionnaire survey,
personal interviews, situational analyses and other methods have been identified
the motivation basis of the employees and their satisfaction with their existing motivation
system. Based on the identified fact has been created project leading to the increase of
the motivation of the employees of the DS and DZR Buchlovice.
Implementation of these recommendation cannot only positively influence the motivation
of the employees but also, thus closely related the effectiveness of their work
and to increase overall social responsibility of the selected contributory organization.
In the end of the dissertation is the stated project subjected to the cost, time and risk
analysis.

Keywords: motivation, satisfaction of the employees, work performance, motivation

theory, social services, nonprofit organizations, assisting professions
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UvVOD

Motivace je hybna sila, ktera nas Zene kupfedu za nasimi potfebami, touhami a sny. Sprav-
nad motivace zajisti posun k vyty¢enému cili, s ¢imz se pak dostavi pocit uspokojeni a ra-
dosti. Motivace je dilezitd v osobni i1 pracovni roving. V ramci organizaci je potfebné, aby
vedeni usilovalo o nastoleni vhodného motiva¢niho programu, ktery ptispéje ke spokoje-
nosti zaméstnancl, potazmo ke snadnéjSimu a pravidelnému dosahovani firemnich cilt.
Tématem mé diplomové prace je ,,Projekt zvySeni motivace pracovniki* v zatizeni social-
nich sluzeb. Konkrétné v Domov¢ seniortt a Domové se zvlastnim rezimem (DS a DZR)
Buchlovice. V zafizeni jsou klienti, ktefi potfebuji denné pfimefenou podporu a pomoc
v nejriznéjSich oblastech Zivota. Jde o organizaci s vefejnym zavazkem, kdy sluzby jsou
poskytovany individualn€ dle schopnosti a moznosti uzivatele. Klicem pro poskytovéani
kvalitni sluzby jsou lidé, ktefi ji poskytuji. Pomahajici profese klade zvySené naroky
na zaméstnance, obzvlasté s ptihlédnutim k cilovym skupindm klient v zafizeni i obecné
fragilité seniorQ. Je proto nezbytné, aby pracovnik v takovéto organizaci mél silnou moti-
vaci pro vykon svého povolani. Management domova na nasem Gvodnim setkani v inoru
2017 vyjadiil zajem o analyzu motivaéni struktury svych zaméstnanct a vytvoreni projek-
tu, ktery povede ke zvyseni jejich motivace. Na podzim loniského roku doslo v DS a DZR
Buchlovice ke zméné na nejvyssi vedouci funkei. Zacatkem tohoto roku probéhla vyro¢ni
schiize a koncem unora 2018 byly pfedneseny vize a individualni cile nového vedeni. Také
doslo k ur¢itym zméndm v ramci pracovnich kolektivli, byly pfedstaveny upravené verze
hodnoceni a vzdélavani zaméstnancii a z divodu mozného zefektivnéni prace byla objed-
nana nezavisla firma k vytvoteni ¢asovych snimkii pracovniho dne na jednotlivych use-

cich.

Cilem diplomové prace je vypracovat analyzu motiva¢niho zaloZeni zaméstnanci a jejich
spokojenosti se stavajicim systémem motivace a na jejim podklad€ navrhnout projekt, kte-
ry povede ke zvySeni motivace pracovniki v DS a DZR Buchlovice. Teoreticka ¢ast bude
vénovana zakladnim principim motivace a ovéfenym motivacnim teoriim. Bude zminén
vliv motivace na pracovni vykon 1 faktory ovlivitujici spokojenost pracovnikii v socidlnich
sluzbach. Prakticka ¢ast se zaméfi na analyzu stdvajiciho systému motivace pracovniki
v zatizeni. Ze zjisténych vysledk budou vyvozeny zdvéry a v ramci projektu navrzeny
upravy a doplnéni ve stavajicim systému motivace tak, aby vedly ke zvySeni motivace pra-
covnikli. Budou vyhodnoceny néklady projektu, jeho o¢ekdvané piinosy a rizika spojena

s realizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Vedeni Domova pro seniory a Domova se zvlastnim rezimem Buchlovice si uvédomuje
dalezitost péCe o lidské zdroje v organizaci. Projevilo zdjem o analyzu spokojenosti za-
meéstnancl s dosavadnim motivacnim systémem organizace. Hlavnim cilem této prace je
tedy vypracovat analyzu motivacni struktury zaméstnanct a jejich spokojenosti se stavaji-
cim systémem motivace a na jejich podkladé navrhnout projekt, ktery povede ke zvyseni

motivace pracovnik v DS a DZR Buchlovice.
Dil¢i cile diplomové prace jsou:

e systematickou analyzou literdrnich prament zvolit vhodné metody ke zjisténi moti-
vacniho zalozeni pracovnikt

e zjistit, jaky je soucasny systém motivace pracovnikii v DS a DZR Buchlovice a ja-
ka je spokojenost pracovniki s nastavenym motivacnim programem

¢ navrhnout managementu projekt, ktery povede ke zvySeni motivace pracovnikii

Porvaznik (2014) uvadi, ze motivac¢ni profil kazdého pracovnika je odlisny. U nékterych
typt lidi pfevlada potieba motivil pro jejich vykonnost zvenku a u jinych naopak zevnitf.
Dovednost motivovat a stimulovat je tedy vyznamné jak pro spokojenost pracovnikl
a omezeni jejich fluktuace, tak pro zvySovani vykonnosti a dosahovéni stanovenych cilt

v organizaci (Porvaznik, 2014, s. 315).

Armstrong a Taylor (2014) doporucuji pro planovani a provadéni vyzkumnych projektt
nejdiive definovat oblast vyzkumu. Vyzkum ma pfinést novy pohled na feSenou problema-
tiku. Prozkouméanim odborné literatury se formuluje vyzkumna otdzka a na jejim zakladé¢
se také stanovi hypotézy, které vyzkumem ovétime ¢i vyvratime. Dle zjisténych dat bude-
me schopni vyvodit zavéry a vytvofit nasledna doporuceni pro organizaci (Armstrong and

Taylor, 2014, s. 574-576).

Na zakladé vyse zjisténého jsem formulovala vyzkumnou otazku:

»Jakd je motivacni struktura pracovnikiit v DS a DZR Buchlovice a jejich spokojenost
se soucasnym motiva¢nim systémem a jak jejich motivaci zvysit?*

K vyhledavani relevantnich ¢lankti byly pouzity databdze EBSCO, Xerxes, Scopus a vy-
hledava¢ Google Scholar. Déle bylo hledano v odbornych c¢asopisech a monografiich.
Ve shrnuti teoretickych poznatkli budou stanoveny konkrétni hypotézy, jejichZ platnost

bude ovétovana v praktické ¢asti prace. Prakticka ¢ast je zaloZena na kvalitativnim a kvan-
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titativnim priizkumu ve vybrané organizaci, konaném v obdobi listopad 2017 az biezen
2018 a na osobnich zkuSenostech, Cerpanych z pracovniho poméru v této organizaci

(od fijna 2015).
V prizkumu je vyuzito nasledujicich metod:

e analyza vnitropodnikovych materialii (vnitini smérnice, standardy a metodické po-
kyny, véetn¢ stavajiciho motiva¢niho systému, organiza¢ni struktura, eticky kodex,
nasténky, vyvoj poctu pracovniki v case, demografické ukazatele aj.)

e polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky a vybranymi zaméstnanci
napii¢ vSemi pozicemi a useky v zafizeni

e situacni analyza

e analyza webovych stranek organizace a jejiho profilu na sociélni siti

e dotaznikové Setfeni (motivacni struktura pracovniki a spokojenost pracovnik)

e swot-analyza DS a DZR Buchlovice

V praktické Casti je pfedstavena vybrana organizace. StéZejnimi body je sestaveni, distri-
buce a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi pracovniky. Zakladem pro tvorbu dotaz-
niku se stal vycet faktorii, pouzitych v sociologickém prizkumu motivacnich faktorii
u nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd tymu Jirkovska, Mudd, Repa a Brillova (2012),
kdy faktory 1 dotazy byly upraveny pro podminky zatizeni socidlnich sluZeb. Distribuce
dotaznikd je feSena osobnim pfedanim jednotlivym pracovnikim v konkrétnich odd¢le-
nich. K odevzdéani vyplnénych dotaznikli bude slouZit specialni urna, umisténa v centralni

mistnosti, kudy neptetrzité prochazi velka ¢ast zaméstnancii (sesterna oddeleni B).

Na podkladé¢ analytickych zjisténi bude navrZzeno projektové feSeni ke zvySeni motivace

pracovnikil véetné ndkladi, pfinost, rizik a ¢asového harmonogramu projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace je soubor vnitinich pohnutek, které podminuji urc¢ité chovani. Motivovat zname-
na vyvolat urcitou aktivitu, udrzovat ji potiebnou dobu a smétfovat ji k uréitému cili (Ar-

nold a kol., 2007, s. 302-303, Porvaznik, 2014, s. 315, Molek, 2013).

1.1 Motivace a jeji zakladni principy

Mezi zdroje motivace, které ¢loveéka aktivuji (motivuji), 1ze dle Vyrosta a Slaménika

(2008) tadit:

1. Potieby - jsou povazovany za nejcastéj$i a nejvyznamnéjsi zdroj motivace, jde o pocit

urc¢itého nedostatku, ktery je vniman jako napéti, nelibost a stradani

2. Navyky - jsou opakované zautomatizované zpusoby jednani ¢loveka v urcitych situacich,

mohou byt diisledkem vychovy, nebo si je ¢loveék vytvari védome

3. Zdjmy - jsou riznorodou kategorii, navazuji na potieby a ndvyky cloveéka, anebo okruh
potteb presahuji, spoleénym prvkem je uptfednostiiovani konkrétni véci, jevu ¢i poznavaci

aktivity

4. Hodnoty a postoje - predstavuji ptistupy ¢loveéka ke vSem zékladnim oblastem Zzivota,
dle typu osobnosti se vytvaii hierarchie hodnot, postoj je hlavné vysledkem hodnoticiho

vztahu vi¢i danému pifedmétu

5. Idealy - vyjadiuji subjektivné zadouci predstavu ¢i nazor jedince, ktery je vyznamny pro

jeho osobni snahy a cile (Vyrost a Slaménik, 2008, s. 149-153).

Dle Armstronga a Taylora (2014) je motivace psychologicky proces, ktery aktivuje lidské
chovani, davd mu ucel a smér. Je vnitini hnaci silou, kterd Zene clovéka k uspokojeni jeho
nenaplnénych potfeb. Vede ho k dosazeni osobnich a organizac¢nich cild, je to viile néceho
dosahnout (Armstrong and Taylor, 2014, s. 169-170). Porvaznik (2014) motivaci oznacuje
také jako kombinovany pojem s fyziologickymi, biologickymi, psychologickymi, sociolo-
gickymi, ekonomickymi a dal§imi projevy (Porvaznik, 2014, s. 315). Clovék si svou moti-
vaci nemusi ani uvédomovat. Nékdy si je védom vnéjsiho cile, ne v§ak samotnych motivd,
které¢ ho k nému vedou ¢i naopak od né&j odrazuji. Miize si byt védom jen ¢asti motivi,
které ani nemusi byt t¢émi hlavnimi. Stava se, ze nékteré motivy si dokonce sam pied sebou
neni ochoten pfipustit, protoze nekoresponduji s jeho jinymi motivy nebo pozadavky spo-

le¢nosti (Vyrost a Slaménik, 2008, s. 148). Dle Plaminka (2015) existuji obecna pravidla,
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ktera se v motivacni praxi osvédcuji. Upozoriiuje na potiebu vnimat odlisnost jinych lidi
a jejich rozdilné preference. Sepsal zdkonitosti, které 1ze uplatnit v pracovni i osobni rovi-

v

ne:

1. Neprizpusobujte lidi ukolum, ale ukoly lidem — zlaté pravidlo motivace, kdy vybirdme
lidem ukoly tak, aby jim vyhovovaly svym obsahem Nelze-li ptfizpiisobit obsah tkolu,
zméiite alesponl zplisob zadani — pokud si nemizeme dovolit pfifadit tkol tak, aby sedél
konkrétnimu pracovnikovi, kterého pro dany ukol mame k dispozici, pak se zde otevira
prostor pro motivaci, tj. vhodné zvolena slova, respekt vii¢i osobnosti pracovnika (Plami-
nek, 2015, s. 15-21), uspésny kouc se dle Dembkowski, Eldridge a Huntera (2009) dokon-
ce snazi umysIné€ pozvednout vztah s podiizenym diky sladéni nékterych prvku feci téla

(Dembkowski, Eldridge a Hunter, 20009, s. 25).

2. Lidé museji byt spokojeni alespon s nécim — pravidlo motivaéni kotvy znamena, Ze po-
kud ¢loveéka prace alespon ¢astecné bavi a piindsi mu radost, pak je nadéje, ze se smiii i s
ostatnim zbytkem povinnosti (zv1asté u pracovniki, ktefi se nepotykaji s existen¢nimi poti-

Zemi, je pritomnost této motivacni kotvy velmi dilezita pro jejich dobry pracovni vykon)

3. Pod ,,nechci* se miize skryvat ,,neumim*‘ nebo ,,nemohu““ — vedouci by mél zjistit, zda
pracovnik danou véc muze a umi ud¢lat, a pro¢ tedy nechce (Casto se taky stava, ze lidem
v plnéni tkold brani nepfizniva firemni kultura, Spatné mezilidské vztahy, nefunkéni fi-

remni hodnoty ¢i zptisob hodnoceni a odménovani)

4. Mluvte s lidmi o praci i o zivoté — pokud s lidmi pravidelné¢ mluvime nejen o tom, co je
potieba ud¢lat, ale neformalné i o jejich pocitech a potfebach, dostaneme informace, které

nam umozni piedvidat jejich chovani a pracovni schopnosti

5. Podporujte osobni rozvoj lidi — manazer ma moznosti vyvoj svych pracovnikt ovliviio-
vat, je pro ngj i firmu nanejvys vyhodné, kdyz jejich lidé stoupaji maslowovskym schodis-
tém (pokud lidé dosdhnou dostate¢né hladiny rozvoje vlastni osobnosti a schopnosti, jsou
stabilnéjsi, predvidatelngjsi a vykonné&jsi nez ti, ktefi urcitym zpiisobem ptezivaji v upati
schodiste)

6. Podporujte synergii a vyuzivejte konflikty — dobry manazer musi pro spolupraci lidi vy-
tvaret podminky a aktivné se o ni zasluhovat, také konflikty si v kazdém ptipad¢ vyzaduji
pozornost (jsou podstatné z hlediska vyvoje 1 funk¢nosti systému, Ize je vyuzit pro zlepSeni

procestll 1 samotné fizeni lidi)
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7. Vyuzivejte vsechny slozky motivacniho pole — zaklad motivaéniho pole ¢loveka tvori
motivacni zalozeni (je v pribéhu zivota jen malo proménlivé a pravdépodobné geneticky
ovlivnéné), na néj nasedd motivacni poloha (souvisi s nau¢enymi vzorci chovani a ziska-
nymi trvalej$imi podminkami naseho Zivota v oblasti pracovni i existencni) a nakonec mo-
tivacni naladéni (jakési motivacni pocasi, které je proménlivé i v pribéhu dne v zavislosti
na konkrétnich situacich), manazer by se mél v rdmci motivace zabyvat pevnéjSimi sloz-
kami, tj. motiva¢nim zalozenim a motivacni polohou svych podfizenych (Plaminek, 2015,

5. 22-37).

1.2 Druhy motivace

Jiz historicky ¢lovek hledal a snazil se uplatiiovat v ramci ovlivitovani druhych urcité mo-
tivy — metody odménovani a trestani (cukru a bice). Dnes nejsou povaZzovany za jediné, ani

primétené nastroje motivace. K bliz§imu pochopeni a spravnému vyuzivani jednotlivych

forem motivace je lze napt. dle Porvaznika (2014) ¢lenit:

e motivace pozitivni a negativni
e motivace vnitini a vngjsi

e motivace hmotna a nehmotné (Porvaznik, 2014, s. 316).

Mnozi autofi rozliSuji dva zékladni typy motivace — vnitini motivaci a vn&j$i stimulaci.
Vnitini motivace neni podndcovana pobidkami zvenku. Clovék vykonava uréitou &innost,
protoze néjakym zpiisobem souzni s jeho vnitinim presvédcenim, protoze jej zkratka bavi
a povazuje ji za vyznamnou. Vné&j$i motivace je souborem stimuld jako odmény (navysSeni
platu, pochvala, povyseni), nebo tresty (odepfeni benefitd, kritika, karné ftizeni), (Ar-
mstrong and Taylor, 2014, s. 170, Plaminek, 2015, s. 16-17, Niles, 2013, s. 210, Molek,
2013).

Hlusicka (2013) schematicky popisuje rozdil mezi motivaci a stimulaci ve vztahu k uko-

Iim, kdy se motivuje ¢loveék sam, zatimco stimulaci provadi jini:
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Vnitini

Nechcito

Chci to dokondit
dokoncit

Negativni
lunnizod

Dokoncete to .
Dokoncete to a
nebo dostanete
dostanete bonus

vyhazov

Vné&jsi

Obr. 1. Motivace a stimulace (dle Hlusicky, 2013)

Porvaznik (2014) k vnitinim pohnutkdm, které pozitivn€ rozviji jednani clovéka, dale za-

hrnuje:

e schopnosti — vrozenou inteligenci a ziskané znalosti

e predstavy o praci — co si ptral ¢lovek délat a co si mysli, ze se do néj ocekéava

e vliv ostatnich lidi — rodina, kolegové, socialni skupiny, do kterych jedinec patfi,
ovliviiyji jeho tymovost a potfebu uznani

e chvala a kritika — zvlasté vyznamny je Cas a misto, chvalit se ma nahlas a karat po-

tichu (Porvaznik, 2015, s. 318).

Balkovéa (2016) i Porvaznik (2014) poukazuji na fakt, Ze stimulace formou narstu platu a
jinych hmotnych faktori prestdva byt v ur€ity moment jiz stimulujici a lidé upfednostni
spiSe vice volného ¢asu. Hmotné motivacni nastroje predstavuji silnéjsi podnét u pracovni-
ka, jejichz zivotni uroven se pohybuje spiSe na nizSim stupni (Porvaznik, 2014, s. 323,

Balkova, 2016).
Porvaznik (2014) a také Koubek (2008) uvadi vycet nastrojit hmotné motivace pracovnikii:

e stimulujici zdkladni mzda a osobni hodnoceni
e cilené odmény a prémie

e (hrada naklada na zvySovani kvalifikace

e thrada nadkladi na pracovni odév

e pozvani na slavnostni obéd ¢i vecefi

e vyuzivani podnikového stravovaciho zafizeni, pfispévek na stravu
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e véené dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci

e ptispévek pfi odchodu do dichodu

e dovolend navic

e pfispévek na kulturu a sport, relaxacni maséaze apod.

e piispévek na lIékaiskou péci, penzijni ptipojisténi

e poskytnuti napojii na pracovisti zamestnavatelem (Porvaznik, 2014, s. 324-325,

Koubek, 2008, s. 319-322).

Porvaznik (2014) uvadi, ze nehmotné motivaci daji mnozi pracovnici ptednost pfed hmot-
nou stimulaci. Jako takova se hluboce dotyka kazdé organizace, kterd ma vizi prezit
v konkuren¢nim prostredi. Je také kli€ovym faktorem udrzZitelného rozvoje a prosperity.
Plati, ze ¢im vé&tsi je rozmanitost obou druhli motivace, tim jsou pracovnici 1épe motivova-

ni k odpovidajicim vykoniim (Porvaznik, 2014, s. 325).
Ptehled nejvyuzivanéjsich metod nehmotné motivace pracovniki dle Porvaznika (2014):

e moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistup k celozivotnimu vzdélavani
e UCinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace

e dobré pracovni podminky véetn¢ pracovnich pomicek
e dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura

e projevovani divéry, udélovani pochval a uznani

e upfednostnéni vlastnich zaméstnanct pfi postupech

e péce 0 nove piijaté pracovniky

e ucelené delegovani ukolii, pravomoci a odpovédnosti
e spoleCensky vyznam prace a organizace

e 1image a goodwill firmy (povest a renomeé)

e moznosti a podminky pracovniho oddechu

e Dbezplatna 1ékatska péce

e kulturni, socialni a sportovni akce firmy (Porvaznik, 2014, s. 326-327).

1.3 Motivaéni teorie

Armstrong a Taylor (2014) i Porvaznik (2015) uvadi, Ze teorie motivaci kladou dlraz
na manazerskou schopnost rozpoznavat a vhodné uplatiiovat rozdilné motivac¢ni nastroje
u konkrétnich zaméstnancti. Teorie potieb (Maslowova, Alderferova, Herzbergova,

McClellandova) se soustfed’uji na pozndvani motivacnich pficin. Teorie motiva¢niho pro-
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cesu (napf. teorie spravedlnosti, teorie ocekdvani, teorie posileni nebo teorie socidlniho
uceni) pomahaji predvidat chovani jedincii a zdivodiuji jejich rozdilné chovani. Teorie
typologie pracovniki (teorie X a Y, job enrichment, job enlargement, job rotation) se kon-
krétnéji zameiuji napiiklad na chovani pracovnikii pii rozsifovani jejich pracovni zpiisobi-
losti (Armstrong and Taylor, 2014, s. 178-179, Porvaznik, 2015, s. 318).

Maslowova teorie hierarchie potieb - patii k nejzndméjSim teoriim motivace lidského
chovani. Americky psycholog Abraham Maslow rozd¢lil lidské potieby dle urgence kon-
krétniho uspokojeni do péti skupin. Tyto potieby jsou skryty uvniti kazdého z nas.
Dle principu teorie potieb je nutné nejdiive aktivovat potieby nizsiho fadu, nasledné mu-
Zzeme uspokojovat potieby fadu vyssiho. Ve chvili, kdy je potfeba uspokojena, prestava
pusobit na motivaci (Dvotakova a kol., 2012, s. 225-226, Mladkova, Jedinak a kol., 2009,
s. 158).

5 Potifeba .
seberealizace 3
(formovat sebe, rozvijet =
a vyuzivat schopnosti) £
]
— 5
/ Potieba uznani a ocenéni 3
4 (respekt, sebedcta, naklonnost, uznani, b
'spokojenost s vlastniprofesicnalitou a pravomoci) 2
P
Spoleéenské potieby
3 (laska, naklonnost, pfatelstvi, pocit pislusnosti
k néjake skupiné)
P
2 Potieba jistoty a bezpeéi

(ochrana a stabilita materiéiniho prostfedi a mezilidskych vztahtl)

potfeby nizdiho Fadu

Obr. 2. Maslowova hierarchie potieb (Sigmund, Kvintova, Safar, 2014)

Robins a Coulter (2004) dodavaji, i ptesto, ze nejsou vSechny potieby nikdy pln¢ uspoko-
jeny, ty, které jsou uspokojeny aspoii z podstatné ¢asti, pak prestavaji byt impulsem k mo-
tivaci. Jestlize chceme né¢koho motivovat, musime zjistit, na které z péti irovni se aktualné
nachdzi, a teprve pak se mizeme zamcfit na vysSi Groven. Potfeby nizSiho fadu byvaji
uspokojovany externé. Potieby vysSiho fadu byvaji uspokojovany naopak interné (Robbins
a Coulter, 2004, s. 391). A Balkova (2016) poznamenava, Ze lidé potiebuji pokryt své ma-

terialni potieby, ale skutec¢né spokojenost pochazi z jinych faktorti (Balkova, 2016).
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Alderferova teorie ERG — tato teorie Claytona Alderfera jak uvadi Porvaznik (2015)
1 McGrath a Bates (2015) pracuje s moznosti, ze ¢lovék muze pii uspokojovani potteb po-
stupovat od nizSich potieb k vysSim, ale i naopak. Postupné uspokojovani potieb vyssi
urovné puisobi pfiznivé na rozvoj osobnosti. Pokud se nezdaii uspokojeni potfeb vyssiho
urovni odpovidaji. Alderfer shrnul motivacni faktory do tii urovni: existenéni potteby
(Existence), potfeby harmonickych vztahti (Relatedness) a potieby rustu (Growth),
(McGrath a Bates, 2015, s. 80, Porvaznik, 2015, s. 319).

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace — Herzberg, jak uvadi Porvaznik (2015)
nebo Duchoti a Safrankova (2008), rozdélil faktory ovliviiujici motivaci a spokojenost &lo-

veéka do dvou skupin:

e motivacni faktory — ptedstavuji dlouhodoby rast, vedou k vétsSimu uspokojeni:
uspéch, uznani, prace samotnd, odpovédnost, kariérni postup a osobni rust

e hygienické faktory — nevyvolavaji silnou motivaci, nicméné jsou potiebné k udrzeni
minimalni hladiny spokojenosti, na které se muze dale stavét: systém managementu
organizace, zpusob kontroly, vztahy s nadfizenym, pracovni podminky, plat, vztahy
s kolegy, zivotni styl, vztahy s podfizenymi, pracovni postaveni, urcitd jistota

v zameéstnani (Porvaznik, 2015, s. 320, Duchon a Safrankova, 2008, s. 270).

McClellandova teorie potireby uspéchu, moci a sounalezitosti - David McClelland vyty-
¢il tfi typy motivacnich potieb, které se v rdmci pracovniho procesu mohou uplatiiovat.

Tyto potieby uvadi napt. Robbins a Coulter (2004) ¢i Porvaznik (2015):

1. Potreba uspéchu — jde o sklon pocit'ovat naplnéni a radost z vlastni uspés$né prace, pro-
jevuje se u lidi, jejichz prace vyzaduje tvirci feSeni problémi, ¢asté je uplatiiovani osob-

nich ambic a narocnych osobnich cild, pfijiméani odpovédnosti i rizika, touha kontrolovat

2. Potreba moci — potieba ovladani druhych, moznost jejich ovliviiovani a také zodpovéd-
nost za tyto osoby, projevuje se obvykle u jedincii se silnou potfebou moci, odpovédnosti
a dominantniho postaveni, ktefi radi vystupuji na vefejnosti, jsou ambiciozni, spolecensti,

radi kontroluji ostatni, jsou velmi narocni na sebe 1 své okoli

3. Potreba soundleZitosti - pracovnici s touto potfebou déavaji prednost tymové praci pred

konkuren¢nim bojem, vytvari diivérné a pratelské vztahy s okolim, maji snahu byt v kolek-
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tivu oblibeni, rad¢ji se vyhybaji jakémukoliv konfliktu, maji obavy z odmitnuti skupinou

(Porvaznik, 2015, s. 320, Robbins a Coulter, 2004, s. 394).

Adamsova teorie ekvity (spravedlnosti) - J. Stacy Adams dle Porvaznika (2015) tvrdil,
ze existuje vztah mezi spravedlnosti pii odménovani pracovniki a jejich motivaci. Védomi
nespravedlnosti je uréitou motivaéni silou. Pokud se pracovnik domniva, ze je s nim jed-
nano nespravedlivé ve srovnani s ostatnimi pracovniky, mize se u n¢j projevit demotivace,
piipadné se pokusi tuto nespravedlnost a vznikly pocit napéti odstranit. Byla vyslovena
domnénka, Ze miru spravedlnosti Ize zmé&fit pomérem mezi vklady a vynosy. Vkladem jsou
schopnosti, usili a zkuSenosti jednotlivych pracovniki, pod vynosy si mizeme dosadit plat,
povyseni, pochvalu a jiné benefity (Porvaznik, 2015, s. 321). Kritika této teorie podle
Donnellyho, Gibsona a Ivanceviche (1997) spocivd v nemoZnosti objektivniho méteni
spravedlnosti, obzvlaste¢ kdyz klicovym faktorem v provadénych vyzkumech byla hlavné
vyse platu (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 381). Molek (2013) dodava, ze pocit
nespravedlnosti na strané¢ zaméstnancti mize vyustit az v nejriznéjsi petice, neziidka také
medidlné zvetejnované. Je Ukolem manazert takovymto situacim ptedchazet a zabrénit

negativnimu dopadu na organizaci (Molek, 2013).

Teorie ofekavani (expektance) - tvlircem teorie o¢ekavani je, jak uvadi Robbins a Coul-
ter (2004), vyznamny psycholog Victor H. Vroom. Teorie vysvétluje chovani jedincti, ktefi
jednaji urcity zptisobem a v disledku tohoto jednani ocekavaji vystupy, jez pro né¢ budou
dostate¢n¢ zajimavé (Robbins, Coulter, 2004, s. 402). Dle tohoto modelu podle Kocidnové
(2010) 1 Porvaznika (2015) je motivace pracovnika moZna pouze tehdy, existuje-li mezi
vysledkem a vykonem vztah, a také v ptipad¢, je-li vysledkem uspokojena konkrétni po-
tteba. Jedinec je motivovan ke konkrétnimu cili, pokud mé pro n¢j tento cil hodnotu a exis-
tuje 1 realnd pravdé€podobnost dosaZeni poZadovaného cile. V ptipadé nulové pravdépo-
dobnosti dosaZeni cile bude nulova i motivace pracovnika a cil ztrati hodnotu. (Kocidnova,
2010, s. 31-32, Porvaznik, 2015, s. 321). Niles (2013) k teorii ocekavani dodava, ze pokud
zamestnanec pracuje prescas, ocekava pochvalu od svého nadiizeného a mozny ptiplatek

za praci nad ramec (Niles, 2013, s. 210-211).

Teorie X a Y - predstavitel humanistické psychologie Douglas McGregor popisuje
dle Mladkov¢ a Jedindka (2009) dva protichtidné pohledy na motivaci a fizeni pracovnik.
Zavisi pak na manazerovi a jeho vztahu k lidem, jakou cestu si zvoli. McGregor byl pie-
svédcen, ze chovani pracovnikli do velké miry ovliviiuje také chovani jejich vedouciho

a ze stejna skupina pracovnikli se bude chovat odlisn¢ dle toho, jestli jejich vedouci
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je zastancem teorie X nebo Y (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 161-162). Teorie X je
podle Adaira (2004) i Robbinse a Coultera (2004) prezentovana negativnim pohledem na
zaméstnance. Riké, e lidé maji k praci vrozeny odpor a snaZi se ji vyhybat. Protoze lidé
neradi pracuji, je tfeba je fidit, kontrolovat a nutit k praci syst¢émem odmeén a trestii. Pra-
covnici dokonce dévaji pfednost fizeni, snazi se vyhnout odpovédnosti a preferuji jistotu
v zaméstnani. Primérni lidé nemaji pfili§ velké ambice s vyjimkou malé skupiny lidi, jez
maji predpoklady k fizeni ostatnich. Teorie Y pfedstavuje pozitivni ndhled na zaméstnan-
ce. Predpoklada, ze fyzické a dusevni usili je pro ¢lovéka stejné piirozené, jako odpocinek
a zabava. Ocekava, ze Clovek rad jednd samostatné a je schopen sebekontroly a odpovéd-
nosti, kterou nejen piijima, ale i vyhledava. Autor zastava nazor, ze teorie Y 1épe vyjadiuje
podstatu pracovniki a je vhodnéj$Sim navodem pro vedouci pracovniky nez teorie X. Zaji-
mava a tvirci prace spojena s jistou odpovédnosti, dobré vztahy na pracovisti a moznost
podilet se na rozhodovani pfispivaji k maximalizaci motivace pracovnikil a vyuziti jejich

intelektualnich schopnosti (Adair, 2004, s. 45-47, Robbins, Coulter, 2004, s. 392).

Porvaznik (2014) k motivacnim teoriim ptfidava strategie zamétfené na typologii pracovni-
kt:
Job enrichment - tikd, ze kazdy dobry pracovnik mize byt malym manazerem. Jde o pie-

neseni pravomoci a odpovédnosti na podiizené. Vedouci by mél vyhledavat prilezitosti

k posilovani pravomoci svych pracovnikd, je to skvéla ptilezitost ovéfit, kdo co zvladne.

Job rotation - jde o rotaci v rdmci pracovnich pozic. Bud'to v horizontalni rotaci 1ze ob-
menovat pracovniky na obdobnych pozicich, s cilem co nejdiveérnéji se seznamit s praci
na jiném useku. Anebo pii vertikalni rotaci, pokud to povaha prace umoziuje, na urcitou
dobu nechat vykonavat praci vysSiho pracovnika praci s podiizenymi. Zde je smyslem

co nejlépe poznat potieby koncového klienta (Porvaznik, 2014, s. 322-323).
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Ochota a vile ¢lovéka k praci je dle Sigmunda, Kvintové a Safafe (2014) vazana na mnoho
vyznamnych proménnych. Zaméstnani mize v lidskych zivotech plnit n¢kolik riznych
funkei. U nékterych jde primarné o zdroj materidlniho ¢i socialniho pohodli. Zaméstnani
muze jedinci saturovat prostiedi, ve kterém uspokojuje svou potiebu pfidruzeni se k urcité
skuping, kde mize navazovat socidlni kontakty. Samotna profese pak umoziuje uspokojeni
potieby sebeucty, pocitu distojnosti a vyznamu vlastni osoby, socidlni a profesionalni
prestize. Dal§im moznym divodem k praci mlize byt také vnimani prace jako ptilezitosti
k vykonavani moci, pfipadné jako prostfedku hledani vlastni identity, uplatnéni individual-
nich moZznosti a schopnosti. Dlllezitou komponentou dynamiky osobnosti je motivace, ne-
bot’ ta vede jedince ke konkrétnimu jednani. I v ptipadé, Ze jedinec disponuje vyraznymi
schopnostmi a dovednosti, pokud nebude motivovan, nemusi dojit k plnému vyuziti tohoto
potencialu. Intenzivni studium motivace je pro manazery dulezité, aby porozuméli chovani
jedinct (Sigmund, Kvintova a Safaf, 2014). Balkova (2016) uvadi, Ze byt’ to zni ponékud
abstraktné, tak ve skutecnosti je nejsiln€j$im motiva¢nim faktorem radost z prace. Je dile-
zité, aby lidé d¢lali préaci, na kterou maji spravné védomosti a schopnosti, a je dilezité pra-
covnikovi vyhledat pozici, ve které najde také zdroj radosti a spokojenosti (Balkova,

2016).

2.1 Vliv motivace na pracovni vykon a spokojenost pracovniki

Dle Koubka (2008) se pojem pracovni vykon vztahuje ke stupni plnéni ukoli tvoficich
napln prace konkrétniho pracovnika. Znamena nejen mnoZstvi a kvalitu préce, ale také
ochotu, celkovy pfistup k préci, a pracovni chovani, frekvenci pracovnich trazi, fluktuaci,
absenci, pozdni dochazku, vztahy s lidmi (kolegy, klienty 1 nadfizenymi). Pracovni vykon
je tedy vysledkem spojeni a vzdjemného pomeéru uUsili, schopnosti a vniméni své role
v ramci plnéni ukoll (Koubek, 2008, s. 212). Tym Bariakové (2012) uvadi, ze ¢im vice je
jedinec motivovan k pracovnimu vykonu (moznosti seberealizace, finan¢ni ohodnoceni),
tim vys$si je mira jeho pracovni uspéSnosti (Bariakova, Birknerova, Palkova, 2012). Pro
vyjadieni hodnoty vykonu se stalo zvykem spojovat motivaci, schopnosti ¢lovéka a objek-
tivni moznosti ¢loveéka. Lze jej tedy dle Nakone¢ného (1992) definovat jako funkci moti-

vace, jeho schopnosti a moznosti:

V=f(Mx*S*Mz) (1)
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e Vjeuroven vykonu (kvalitativni 1 kvantitativni)

e M je Groven motivace

e S oznacuje uroven schopnosti

Mz ptedstavuje moznosti Cloveéka (Nakonecny, 1992, s. 109-110).

S vyslednym vykonem dle Sigmunda, Kvintové a Safiie (2014) i Nakoneéného (1992)
kromé& motivace souvisi také naro¢nost zadaného ukolu. Tento vztah vyjadiuje tzv. Yerkes
— Dodsoniiv zdkon, ozna¢ovany jako ,,obracend U-ktivka®. Prub¢h kiivky znazoriuje, jak
urovenl vykonu s ristem motivace stoupa. Déje se tak ovSem jen do dosahnuti uré¢ité miry
optima, poté paradoxné z divodu pfilisné motivace naopak klesa. U nizké motivace mii-
Zeme pozorovat jistou relaxaci ¢i ospalost, naopak pifi vysoké motivaci az neklid a silné
vzruSeni. Pro kazdy kol existuje optimalni urovenn motivace. Pro komplikovangjsi tkoly
se jako optimdlni jevi uroven nizsi motivace, pro ukoly mén¢ obtizné naopak vyssi mira

nabuzeni (Sigmund, Kvintova, Safék, 2014, Nakonecny, 1992).

silny T :
optimalni mira nabuzeni
ol optimalni vykon

narusena, snizend
vykonnost,
zvysena anxieta

/

VYKON

\zvyﬁujici se

pozornost a zajem

slaby

nizka vysokd
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Obr. 3. Yerkes-Dodsoniiv zdkon (Sigmund, Kvintova, Safir, 2014,
Nakonecny, 1992, s. 110)

Pti vnitini motivaci se lidé dle Armstronga (1999) sami motivuji tim, ze hledaji a vykona-
vaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby. Casto vede k tomu, e od ni oéekavaji splnéni
svych cilt. Jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se chovali
urcitym zpisobem. Jedna se napi. o odpovédnost, tj. pocit, ze prace je dulezita a Zze mame

kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi, o pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
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a schopnosti. Druhym typem je motivace vnéjsi, pii niz mohou byt lidé motivovani ma-
nagementem prostfednictvim nejriznéjSich metod. Management vytvaii pro pracovniky
odmény (zvySeni platu, pochvala ¢i povysSeni) ale také tresty, jako napft. snizeni platu, kri-
tika ¢i karné fizeni. Vnéjsi motivatory mohou mit pfimy a vyrazny ucinek, ale nemusi vzdy
pusobit dlouhodobé. Naopak u vnitfnich motivatort je ptedpoklad, ze budou mit hlubsi
a dlouhodobg;jsi ucinek, nebot’ jsou prirozenou soucasti jedince a nikoliv vynucené vnéjSim
prostiedim. (Armstrong, 1999, s. 297). Niles (2013) v motivacnich strategiich pro rostouci

vykon zaméstnance zdlraziuje tzv. ¢tythranny model vnitini motivace:

e pracovnici maji byt delegovani autoritou pro urcita rozhodnuti
e v organizaci ma byt vytvafena kultura divéry v pracovniky
e pracovnici maji mit dostatek adekvatnich informaci pro spravné rozhodovani

e pracovnik by se mél citit bezpecné, pokud udéla chybu a Cestn¢ se k ni ptizna

(Niles, 2013, s. 211).

Koudelkova a Milichovsky (2015) k tomu dodévaji, ze existuji dva zékladni typy ovliviio-
vani. Neosobni, neboli tvrdé (hard) faktory fizeni jsou spojeny s plisobenim zdvaznych
pravidel a pracovnich norem, které zabezpeci fad, ovSem ne na vSechny pracovniky plsobi
priznivé. Naopak osobni, neboli mékkeé (soft) faktory fizeni se snazi vcitit do potieb a prani
lidi, vyzdvihuji jejich dualezitost v tymu a posiluji tak jejich kladny vztah k praci (Koudel-
kové a Milichovsky, 2015).

Na prahu dospélosti se podle Sigmunda, Kvintové a Safate (2014) zavrsuje bilancovéni
vlastnich schopnosti a vyplyvaji moznosti a perspektivy dal§iho uplatnéni. Dospély si uve-
domuje zodpovednost a vice se u n€j projevuje altruismus. Od Zen se vice ocekava empa-
tie, ohleduplnost a citlivost oproti muzim. Kon¢i socidlné tolerované obdobi ptipravy
a experimentovani v profesni oblasti. Zvladnout pfiméfenym zplisobem profesni roli je
povazovano za jedno z kritérii dospélosti. Jedinec si diky pracovni roli zvlasté v pocatku

pracovni kariéry saturuje:

e potiebu zmény, novych zkusenosti a rozvoje kompetenci
e potiebu socidlniho kontaktu
e potiebu seberealizace

e potiebu samostatnosti a nezavislosti
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e potiebu oteviené budoucnosti

Profesni role se stava dilezitou soucasti identity ¢lovéka. Primérni motivace ve formé pe-
néz, ocenéni, prestize, osobniho rozvoje €i atraktivni Cinnosti se ¢asem ustali a pracovnik
je motivovan trvalym vnéjSim hmotnym prospéchem, chce poméhat lidem, chce uplatiovat
své osobni dispozice a byt v pratelském prostiedi. Mezilidské vztahy a celkova socidlné-
emocni atmosféra na pracovisti je pii rozhodovani a vybéru zaméstnani nékdy dilezitéjsi

nez vydélek (Sigmund, Kvintova, Safat, 2014).

2.2 Demotivace

Porvaznik (2015) uvadi, ze dle provadénych vyzkumi se nizka motivace pracovniki zacne
projevovat:

e pracovnici zacinaji pfesn¢ dodrzovat pracovni dobu, neziistavaji nikdy déle

e nové tkoly pfijimaji s nevoli

e vyrazn¢ Castéji si zafizuji ,,néco mimo zaméstnani*

e pfestanou se vyjadiovat k déni v organizaci, uz nechtéji nic fesit ¢i zlepSovat

instrukce piijimaji pasivné, tkoly plni bez jakékoli dalsi iniciativy
Za nejvice demotivujici je povazovana:

e neefektivni ¢i chybéjici komunikace manaZera se zaméstnanci

¢ nedostatek informaci o diileZitém déni v organizaci

e nepodporovani tymové prace

e pfili§ dlouhé pracovni porady

e nevhodné vyuzivané metody hmotné a nehmotné motivace

e agresivita ¢i ignorace ze strany manazerl (Porvaznik, 2015, s. 328-329).
Urban (2008) a Molek (2013) upozoriiuji, Ze je rovnocenné dulezité védét, co ¢lovéka mo-
tivuje a naopak. VétSina zaméstnancl nastupuje do zaméstnani se snahou a motivaci vyko-
navat svou praci dobte. Jako ,,zabijaky* motivace zminuyji:

e nepravdivé ¢i netplné informace, piip. zatajovani informaci zaméstnanciim ze stra-

ny nadfizenych

e rozpor mezi slovy a konanim, napf. nesoulad v ¢inech managementu s kodexy or-

ganizace

e Casté zmény cild a tkol, které nuti pracovniky praci predélavat
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e nespravedlivé hodnoceni Casto vede k omezeni pracovniho usili nebo i ztraté viry
ve vlastni schopnosti
e opomijeni ,,zpétné vazby* zaméstnance vede k presvédCeni, ze podnik o jeho praci
nestoji, ze nadiizenému na ném vibec nezalezi
e hodnoceni zamétené predevsim, nebo vyhradné€ na kritiku ma za nasledek vyhybani
se nadiizenému namisto zlepSeni vykonu
e tolerance nizké vykonnosti ¢i stejné odménovani rizného vykonu dava pracovni-
ktm pocit, ze vyssi nasazeni je zbyte¢né
e nedostatecné vyuzivani vlastnich schopnosti a omezeni moznosti rozvijeni znalosti
e vytvafeni zbytecnych, €asto iraciondlnich pracovnich pravidel a omezeni, zbyte¢na
administrativa, ktera dava najevo nedtivéru vici zaméstnanctim
e trvaly pesimismus ¢i rezervovanost ze strany nadfizenych, nemoznost zaméstnanct
cokoli zménit ¢i ovlivnit (Urban, 2008, Molek, 2013).
Balkova (2016) uvadi jako nejsilngjsi demotivatory taktéz slabou podporu a nezdjem
ze strany managementu, ddle obavy o ztradtu pracovni pozice, neefektivni komunikaci
a negativni vztahy v organizaci. Dale Spatny systém hodnoceni a odménovéani, pretéZzovani
usilovnych a iniciativnich lidi a také ,,zavist okoli“, kdy pracoviti lidé jsou predmétem
slovnich atakli a zesméSnovani za piiliSnou produktivitu prace (Balkova, 2016). Clegg
a Birch (2004) dodavaji, Ze za demotivujici je povaZzovan nizky plat. Pfesto nadmérny plat
nemotivuje k lepSim vykonlim a plat oznacuji jako supresor demotivace (Clegg a Birch,

2004, s. 10).

2.3 Motivacni typy pracovnikii

Aby byla motivace v pracovnim tymu efektivni, je nezbytné brat v tivahu rozdilné osob-
nosti jednotlivych pracovnikil. Duchon a Safrankova (2008), ale podobné také Plaminek
(2005) uvadeji rozdeleni lidi dle schopnosti a ochoty pracovat pro tym ¢i organizaci

natzv.:

e pilife — lidé schopni a ochotni (opory tymu)
e snazivce — lidé ochotni, ale neschopni (ochotni nemotoroveé)
e piizivniky — neschopni lidé bez loajality (neschopné ptivazky)

e rozbusky — schopni, ale neochotni lidé (Casované naloze)
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Kazdy typ pracovnika vyzaduje jiny zplsob jednani a jinou formu motivace. V prvni fadé
je tieba vénovat pozornost schopnym, ale neochotnym lidem (¢asovanym bombam), proto-
ze tito lidé jsou Castecné respektovani ostatnimi v pracovni skupiné a mohou se tedy stat
zdrojem fetézové nespokojenosti a naruseni stability v organizaci. Dale je vhodné vytvaret
trvale dobré podminky pro préci pilifa tymu. Nakonec také zajistovat uréité moznosti tém,
kteti jsou malo loajalni i malo schopni. U téchto typli zaméstnanct je dilezité, aby rust
loajality pfedchazel nartistu schopnosti, aby motivace predchazela praxi (Duchof, Safran-

kova, 2008, s. 276-277, Plaminek, 2005, s. 60).

Plaminek (2015) nazorné rozliSuje Ctyii typy motiva¢niho zalozeni lidi s jejich dirazem

na efektivitu a uzite¢nost.

DYNAMIKA

USMERNOVATELE OBJEVOVATELE

usiluji o vliv na své
okoli

pfijimaji vyzvy a
prekonavaji prekazky

EFEKTIVITA «— » UZITECNOST
< z ZPRESNOVATELE
SLADOVATELE SN0
AR pokouseji se
vytvérejl pFiznivé .
stedi dosahnout
rostfedi
g dokonalosti
STABILITA

Obr. 4. Motivacni typy (upraveno dle Plaminka, 2015, s. 31)

Lid¢é dynamického zaméteni jsou hybateli spolecnosti, jsou predurceni k inovacim. Lidé
stabilizujiciho zaméteni vytvareji funkéni zdzemi, jsou nezbytnym zdrojem jistoty a do-
mysSlenosti véci do konce. Osobnosti lidi se pochopitelné misi. Nejvice ve stfedu se nacha-
zeji univerzalni osobnosti, které maji nejlepsi dispozice stat se lidry. (Plaminek, 2015,

5. 46-75).

2.4 Pracovnici v socialnich sluzbach

Seberealizace je zacatkem cesty. Lidsky duch nam dava silu pfesdhnout sebe sama. Sprav-

né vedeni se tohoto ducha v nas dotyka a uvoliuje ho (Adair a Reed, 2009, s. 23.).
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Sociélni sluzbou je dle Zakona o socidlnich sluzbach ¢innost nebo soubor ¢innosti zajist'u-
jicich pomoc a podporu osobam za ucelem socialniho zaclenéni nebo prevence socialniho
vylouceni (§3, Zakon ¢.108/2006 Sb.). ,,Sluzby socialni pée napomahaji osobam zajistit
jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost, s cilem podpofit Zivot v jejich pfirozeném soci-
alnim prostfedi a umoznit jim v nejvyssi mozné mife zapojeni do bézného zivota spolec-
nosti, a v ptipadech, kdy toto vylucuje jejich stav, zajistit jim diistojné prostiedi a zachéze-
ni. Kazdy ma pravo na poskytovani sluzeb socidlni péce v nejméné omezujicim prostiedi
(§38, Zakon ¢.108/2006 Sb.). V domovech pro seniory se poskytuji pobytové sluzby oso-
bam, které maji snizenou sobéstacnost zejména z divodu veku, jejichz situace vyzaduje
pravidelnou pomoc jiné fyzické osoby (§49, Zakon ¢.108/2006 Sb.). V domovech se
zvlastnim reZimem se poskytuji pobytové sluzby osobdm, které maji snizenou sob&stacnost
z divodu chronického dusevniho onemocnéni nebo zévislosti na navykovych latkach,
a osobam se stafeckou, Alzheimerovou demenci a ostatnimi typy demenci, které¢ maji sni-
zenou sobéstacnost z diivodu téchto onemocnéni, jejichz situace vyzaduje pravidelnou po-
moc jiné fyzické osob. Rezim v téchto zatizenich pfi poskytovani socidlnich sluzeb je pfi-
zpusoben specifickym potfebam téchto osob (§50, Zakon ¢€.108/2006 Sb.). V socialnich
sluzbach vykonavaji odbornou c¢innost socialni pracovnici za podminek stanovenych
v § 109 a 110, pracovnici v socidlnich sluzbach, zdravotnicti pracovnici a dal§i odborni
pracovnici, kteti pfimo poskytuji socidlni sluzby. Pii poskytovani socidlnich sluzeb plisobi
rovn&Z dobrovolnici za podminek stanovenych zvlaStnim pravnim predpisem (§115, Zakon

¢.108/2006 Sb.)*.

2.4.1 Motivace pracovniki v socidlnich sluzbach

V socidlnich sluzbach zaméstnanci pracuji zpravidla v nékolika pracovnich tsecich:
e Usek stravovaci (skladni, kuchatky, nutricni terapeut a dalsi)
e ckonomicko — provozni (manazefi, ekonom, mzdova ucetni, personalista, pracovni-
ci udrzby, pracovnici tklidu a pradelny a dalsi)
e usek zdravotni (1€kat, zdravotni sestry, rehabilitacni pracovnik)
e piima péce (pracovnici v socidlnich sluzbach)
e socialni prace a vychova (socialni pracovnici, terapeuti).
Dle Mackové (2013) bude poptavka po dlouhodobé péci o staré lidi nartistat. Takeé

s ohledem na pfetizeni rodinnych ptislusnikii, kteti v nejvyssi mife péci seniorim poskytu-
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ji. Stat by mél zajistit zlepSeni nabidky formalni podplrné sité a vhodnéjsi ekonomickou

podporu pecovatelim (Mackova, 2013).

Zdravotnické profese, profese zamétené na socidlni pomoc a terapeuti spadaji dle Géringo-
vé (2011) do tzv. poméhajicich profesi. Tyto profese maji nékteré spole¢né rysy, kterymi
se odliSuji od ostatnich povolani. Pfedstavuji systém, na jehoz jedné strané¢ stoji pomahajici
(1€kat, zdravotni sestra, socidlni pracovnik) a na stran¢ druhé ten, jemuz ma byt pomozeno
(klient, pacient, uzivatel). Jednim z dilezitych nastrojt, které pfi své praci pomahajici pou-
zivaji, je jejich osobnost. Mira zapojeni vlastni osobnosti poméhajiciho do vztahu
s klientem pfinasi zajimavé fenomény — napiiklad pocit naplnéni a uspokojeni z préce,
na opacné stran¢ spektra pak pocit vyhoteni (Géringova, 2011, s. 21-25). Z vyzkumu Je-
zorské, Vévody a Chrastiny (2014) zaméfeného na motivaci zdravotnich sester vyplynulo,
Ze existuje statisticky vyznamny vztah mezi mirou syndromu vyhofeni a mirou neuspoko-
jeni faktort pracovniho prostfedi dle Herzbergovy dvoufaktorové teorie. Na zebticku pre-
ferenci maji nejvyssi pracovni hodnotu mzda, pé€e o pacienty a jistota pracovniho mista.
Vysledky také potvrdily protektivni vliv saturace faktord pracovniho prostiedi na vyskyt
syndromu vyhoteni (Jezorska, Vévoda, Chrastina, 2014). Podobné zavéry uvadi Jirkovska
a kol. (2012) z prizkumu motivacnich faktorii u nelékatskych zdravotnickych pracovniki,
kdy mezi nejsiln€j$i motivatory patii spokojenost klientl a péce o né&, dobré mezilidské
vztahy na pracovisti, projevy uzndni za dobfe odvedenou praci a uspé$né plnéni pracov-
nich povinnosti (Jirkovska, Mudd, Repa, Brilova, 2012). Sevéovi¢ova a Emodiova (2016)
k vyznamnym faktorim motivace v pomahajicich profesich pfifazuji mimo vyse zming-
nych také moznost kariérniho riistu, dalsiho vzdé€lavani, ale i adekvatni finan¢ni ohodnoce-

ni (Sevéovicova, Emodiova, 2016).

Géringova (2011) dale zminuje, Ze role pomahajiciho pracovnika ma sva jasna pravidla
a o¢ekavani od spolecnosti. Idedlni pracovnik pomdhajici profese by mél byt ochotny,
vlidny, klidny a vyrovnany, empaticky, ,,zapaleny* pro véc, mél by mit rad svou praci
a v neposledni fad€ také musi mit odpovidajici znalosti a dovednosti. Géringova (2011)
dokonce uvadi, Ze ocekavani, kterd spol ecnost méa vici pracovnikiim pomahajicich profesi
ovSem neodpovidaji struktufe institucionaln¢ poskytovaného vzd€lavani. Pracovnikiim
v pomahajicich profesich chybi vzdélavani zaméfené na rozvoj osobnosti - napf. uceni
na zvladani stresu a krizovych situaci, komunikace ve skupin€, prace v tymu, prevence

vyhoteni. Deficit informaci o moZnostech vzniku svépomocnych interviznich profesnich
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skupin a moznosti terapeutické podpory problém prohlubuji. V dal$im vzdélavani pracov-
nikdl neni odpovidajici koncepce, kterd by reagovala na potieby, vysoké zatéze ¢i nepfi-
jemné ¢innosti, jez prace pomahajicich profesi piinasi (Géringova, 2011, s. 36).

Tym kolem Pattersona (2012) uvadi, Ze nepiijemné ¢innosti vyzaduji zcela jiny druh moti-
vace, ktery miize vyvérat pouze z vnitiniho prostfedi dané osoby. Lidé¢ tuto motivaci stimu-
luji tim, Ze do dané Cinnosti vkladaji své vlastni ja. Znamena to, Ze ¢innost povysi na zale-
Zitost osobniho vyznamu. Uspé&$né zvladnuty ,.nepiijemny* kol se stiva méfitkem toho,
kym vlastné jsou. Sami si vyty¢i vysokou metu, dost vysokou na to, aby znamenala sku-
te¢n¢ distojnou vyzvu, a potom velmi usilovné pracuji, aby cile dosahli (Patterson, Gren-
ny, Maxfield, McMillan a Switzler, 2012, s. 83.).

Knézkova a TreSlova (2011) dodévaji, Ze 1 v zatizenich hospicového typu, kde lidé prav-
dépodobné zemiou, mohou mit pracovnici pocit uspokojeni z prace a pocit naplnéni bez
syndromu vyhoieni. Smrt totiz neni vnimana jako prohra. Pfevazi jiné hodnoty a z4jmy,
pecujici prozivaji pocit uspokojeni tehdy, kdyz klient netrpi désem nebo bolesti a rodina,
a¢ nemuze byt Stastnd, neni neStastnd ani bezmocnd. Nemocni lidé a také jejich blizci
vnimaji asmév na rtech persondlu jako nadéji, pocit bezpeci a ujisténi, Ze jejich nemoc
a jeji projevy nejsou pro nikoho pritézi (Knézkova, Treslova, 2011).

Z vyzkumu Jirkovské a Janeckové (2013), ktery provadély v péti Ceskych zatizenich péce
o dlouhodobé nemocné, vyplyva jasna potieba péfe o samotné zaméstnance a podporu
jejich zdravi na pracovisti. Povinna péce o pracovniky vychazi z pracovnépravnich ptedpi-
sti, smluvni je ustanovena v kolektivnich a jinych pracovnich smlouvéach a dobrovolné vy-
chéazi z personalni politiky zaméstnavatele. Kombinaci vSech zminénych slozek jsou za-
méstnanclim vytvateny takové pracovni podminky, které pfiznivé ptispivaji k jejich zdravi,
pracovni spokojenosti a motivaci. Naplnéni téchto pfedpokladli se pak zpétné odrazi
do odvadéni pracovniho vykonu a stabilizace pracovnikil. Prace v oblasti dlouhodobé soci-
alni a zdravotni péce je velmi narocné a vycCerpavajici. Pracovnici v piimé péci jsou Casto
vystaveni stresovym situacim, z ¢ehoZ plynou zvySena rizika pro jejich fyzické i psychickeé
zdravi. U téchto pomahajicich profesi je dlouhodobé pozorovana nadprimérnd nachylnost
k syndromu burn-out, zvySena nemocnost, depresivita i vysokéd fluktuace (Jirkovska, Ja-

neckova, 2013).
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2.4.2 Stresory v praci pecujiciho personilu

Jirkovska a Janeckova (2013) mezi hlavni zatéze v praci pecujiciho personalu zarazuji:

e celospolecenské problémy — prace neni dostateCné ocenovana financné ani spole-

¢ensky, nedostatek pracovnikil vede k pretézovani téch stavajicich

e pracovni podminky — nekvalitni pracovni zdzemi, hrozba infekce a vzniku alergii
(nebezpecné latky, biologicky material), ergonomicka zatéz (zvedani a presouvani
imobilnich klientlt), sménnost (nocni, vikendova prace), nadmérnd administrativni

zatéz (nedostatek ¢asu pro klienty)

e psychosocialni zatéz — prace se starymi a nemocnymi lidmi pfinasi denné obtizné
situace (prace s dementnimi lidmi, agresivnimi pacienty, problematicky kontakt
s ptibuznymi klientd, blizky kontakt s nemoci, bolesti, stafim, umiranim), Gspéchy

v podobé zlepseni stavu klientl byvaji nestabilni a kratkodobé

e moznosti profesniho ristu — nedostatek pravomoci na spolurozhodovani o vécech,
které se pracovnikil bezprostiedné tykaji, pracovnici nevidi vyrazné moznosti se-
berozvoje, paradoxné néktefi pracovnici nemaji dostate¢nou kvalifikaci pro vykon

svého povolani

Pracovnici v dlouhodobé péci, které tvoii prevazné Zeny, se Casto citi byt nedostatecné
uznavani a nemaji dobré pracovni podminky, coz u nich vyvolava pocit nespokojenosti.
Tento rozpor mezi ocekdavanymi pracovnimi podminkami a realitou muze vyustit
v podavani hor$ich pracovnich vykont, pfipadné odchod ze zaméstnani. S ohledem na ne-
dostate¢né ucelenou strategii CR v problematice dlouhodobé péée neni vétsinou ale
v redlnych moznostech poskytovatelii socidlnich sluzeb pracovni podminky kontinudlné
zlepsSovat. Kvalitativni sonda v ¢eském prostiedi pecujicich pracovnikii byla v souladu
s vystupy zahrani¢nich studii, které tvrdi, Ze pro pecujici osoby je vnitini uspokojeni
z pocitu smysluplnosti jejich ¢innosti vyznamnou determinantou setrvani v pomahajici

profesi (Jirkovska, Janeckova, 2013).
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3 MOTIVACNI PROGRAM ORGANIZACE

Motivacni program se dle Porvaznika (2015) v organizaci Casto vypracovava jako soubor-
né opatieni ve form¢ dokumentu pro rozvoj personalniho managementu. Cilem je aktivné
ovlivitovat pracovni aktivity a chovani lidi a utvaret tak pozitivni vztah pracovnikl
k organizaci posilovanim loajality a zvySovanim zajmu pracovnikd o rozvijeni jejich zpu-
sobilosti. Motivacni program by m¢l byt soucasti personalni strategie. Jde o jakysi vnitro-
podnikovy navod, jak uplatiiovat znamé teorie a motivacni nastroje ke stanoveni a dosaze-
ni cilti organizace (Porvaznik, 2015, s. 327). Kleibl a kolektiv (2005) tik4, Ze rozvoj tvofi-
vych schopnosti lidského potencidlu a jeho zapojeni ve prospéch firmy je nejlepsi zarukou
uspésného splnéni stanovenych zakladnich cilt (Kleibl a kol., 2005, s. 30). Porvaznik
(2015) ptidava, ze spravné vytvotfeny a zrealizovany motivacni program pfispiva k celkové
prosperité organizace. Podporuje pracovni motivaci a vykonnost zaméstnancii a ve svém

dasledku vede k jejich celkové pracovni spokojenosti (Porvaznik, 2015, s. 328).

3.1 Prizkum motivace a spokojenosti pracovniki

Dftive, nez bude vibec mozné sestavit motivacni program, je nezbytné dle Porvaznika
(2015) zjistit, zda jsou pracovnici v organizaci spokojeni ¢i nespokojeni, ptipadné do jaké
miry jsou spokojeni ¢i nespokojeni. Déle jakou maji zamé&stnanci pracovni a osobni moti-
vaci. Na tomto zaklad€ lze provést urcitd opatfeni a po zrealizovani zmeén je také mozné
pomoci zpétné vazby zjistit, co zmeny piinesly. Spokojenost nebo nespokojenost je subjek-
tivn¢ prozivany vztah pracovnika k jeho praci a pracovnim podminkam. Nejcastéji se vyu-
ma pozorovani reakci lidi pfi standardnich situacich (Porvaznik, 2015, s. 328). Bedrnova
a Novy (2009) uvadi, Ze ma-li byt dosazeno efektivniho fungovani organizace prosttednic-
tvim motiva¢niho programu, jeho tvorbé musi pfedchazet kvalifikovana analyza zamétena
na identifikaci moznych kritickych mist v ¢innosti organizace. Jednd se o shromazdéni
a rozbor socidlné¢ ekonomickych informaci. Patfi k nim zejména tyto informace:

e technické a organiza¢ni podminky prace

e profesné kvalifika¢ni a také individudlné specifické charakteristiky pracovnikti

e pracovni podminky a vybavenost pracovist

e systém hodnoceni a odménovani pracovnikii

e zpusoby fizeni a vedeni pracovnikl

e persondlni fizeni a vlastni persondlni prace v organizaci
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e systém socidlni péce v organizaci
Krom¢ toho je nutno shromazdit a analyzovat i tzv. mé¢kka data, coz jsou informace o pra-
covni spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikil. Jaké jsou hodnotové orientace pracovni-
ka, jejich postoje k praci, koleglim a vedoucim, ale také k organizaci jako celku. Je potieba
zjistit, jaky je jejich vztah k profesi, jak vnimaji uplatinovany styl fizeni a vedeni lidi
v organizaci. Dulezitym predmétem zdjmu jsou i jejich nazory na informacni politiku or-
ganizace smérem k pracovnikiim a subjektivni hodnoceni celkové koncepce fizeni organi-

zace (Bedrnova, Novy, 2009, s. 410-414).

3.2 Tvorba motiva¢niho programu

Pti vlastni tvorbé a realizaci motiva¢niho programu je tedy potfeba analyzovat motivacni
profil pracovnikli s vyhodnocenim jejich spokojenosti s organizacnimi zalezitostmi, coz
muze pomoci urcit kriticka mista v oblasti motivace pracovniho jednani (Bedrnova, Novy,
2009, s. 414). Porvaznik (2014) rozcleniuje tvorbu motivaéniho programu do nékolika kro-
ka:

e 7jiSténi, jaka je motivace pracovnikll a vyhodnoceni jejich ne/spokojenosti

¢ identifikace oblasti, na které je tfeba motivacni program zacilit

e 7jiténi soucasné vykonnosti pracovniki a jeji porovnani s poZzadovanou trovni

¢ volba motivacnich nastrojii a stanoveni podminek jejich pouziti v ramci motivacni-
ho programu

e vlastni sestaveni motivacniho programu formou dokumentu

e seznameni vSech pracovnikli s motivaénim programem

e kontrola pouzivani a funk¢nosti motivacniho programu, ptipadné jeho upravy (Por-
vaznik, 2014, s. 328).

Obdobné Dvotakova a kol. (2012) navrhuje postup:

e zjiSténi stavu a UCinnosti zakladnich faktorl motivace k praci a pracovni
ne/spokojenosti u jednotlivych kategorii zaméstnancti formou dotaznikového Setie-
ni ¢1 osobnich rozhovoril

e charakteristika motiva¢niho klimatu organizace, v¢etné oblasti mezilidskych vztaht

e stanoveni cilii motivaéniho programu, tj. uréeni zddouciho stavu, tirovné motivace
a postoji zamestnanct k préci, které jsou predpokladem pro splnéni cilii organizace

e urceni nastroji k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnanctll, navrZeni opat-

feni a postupt vedoucich ke zvySeni vykonnosti zaméstnancii
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e zpracovani motivacniho programu jako uceleného dokumentu, vcetné¢ Casového
rozvrzeni, stanoveni postupu realizace a odpovédnosti za realizaci (Dvotrakova

a kol., 2012, s. 240).
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Motivace Cloveka je nutkdnim realizovat a zaroven uspokojovat potieby, zajmy, navyky
a prani a dosahovat tak vytyCenych cilii v souladu s jeho postoji, idealy a pfesvédcenim.
V kontextu pracovniho vykonu je motivace vyznamnou soucasti. Pii fizeni lidskych zdroja
je dulezita nejen organizace prace, ale i rozvoj kvalifikace pracovniki a v neposledni fadé
tedy fizeni motivace téchto pracovnikii. Mnozi autofi rozliSuji vnitini motivaci a vné&jsi
stimulaci. Vnitini motivace neni podnécovana pobidkami zvenci. Jedinec vykonava urcitou
¢innost, protoze n¢jakym zptsobem souzni s jeho vnitinim presvédéenim a povazuje ji za
vyznamnou. Vngj$i motivace je souborem stimuldl jako odmény nebo tresty. Organizace by
mely brat v potaz individualitu svych pracovniki, protoze kazdého mize motivovat néco
jin¢ho. N¢které faktory dokonce plisobi jako demotivacni. Je proto vyznamné identifikovat
motivacni profil svych zaméstnancti a mit tak lep$i moznost je motivovat konkrétnimi na-
stroji k pozadovanému pracovnimu vykonu. Pii analyze celkové spokojenosti pracovnikii
1ze odhalit oblasti, na které je potieba se vice zaméfit a stanovit vhodny motivaéni program
v organizaci. Lze tak mimo jiné piedejit vyhoteni pracovnika ¢i jejich fluktuaci. Je také
zadouci si s odstupem Casu ovéfovat, zda zavedeny systém motivace je ucinny a vede
k ofekavanym vysledkiim. Z vyzkumu provadénych mezi pracovniky v oblasti zdravotnic-
tvi a socidlni péce vyplyva, ze nekteré faktory jako naplii prace, péce o klienty, spokoje-
nost klientil, mezilidské vztahy na pracovisti, uznani za dobie odvedenou praci ¢i seberea-

lizace maji zvySeny vliv na motivaci pracovnikda.

Vztah &lovéka k praci, jak uvadi Porvaznik (2015) nebo Duchon a Safrankova (2008)
je pak casto vyjadfovan urcitou mirou pracovni spokojenosti. Dvoufaktorova teorie moti-
vace dle Herzberga tik4, Ze motivacni faktory ptedstavuji dlouhodoby rist a vedou u
pracovnikl k vétsimu uspokojeni. Hygienické faktory sice nevyvolavaji silnou motivaci,
nicméné jsou potrebné k udrzeni minimélni hladiny spokojenosti (Porvaznik, 2015, s. 320,

Duchoi a Safrankova, 2008, s. 270).

V souladu s timto faktem je stanovena hypotéza, ktera bude na zéklad¢ Setieni potvrzena ¢i

vyvracena:

Hi: Motivacni faktory ovliviiuji celkovou miru spokojenosti pracovnikii vice nez faktory

hygienické
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI DS A DZR BUCHLOVICE

Domov pro seniory a Domov se zvlastnim rezimem Buchlovice (dale jen DS a DZR Buch-
lovice) spada pod Sociélni sluzby Uherské Hradisté (dale jen SSL UH), které jsou piispév-
kovou organizaci. Jejim zfizovatelem je Zlinsky kraj. Organizace SSL UH byla zalozena
dne 1. 1. 1992. Svou velikosti se fadi mezi nejvétsi organizace tohoto charakteru v CR.
Hlavnim tc¢elem SSL UH je poskytovani komplexnich sluzeb socidlni péce, zejména seni-
oriim a osobam se zdravotnim postizenim v obtiznych Zivotnich situacich. Poslanim orga-
nizace je zajistit jejich psychickou a fyzickou sobéstacnost a nezévislost, s cilem umoznit
Jjim v co nejvyssi mozné mite zapojeni do bézného Zivota spoleCnosti. Organizace se svymi
vice nez 900 zaméstnanci v soucasnosti poskytuje pro cca 1300 uzivateli 23 zaregistrova-
nych socialnich sluzeb v celkem 18 zafizenich. Nabizi pobyty v diistojném prostiedi a po-
maha lidem v souladu s principy zachovani lidské diistojnosti, tcty k ¢lovéku, individual-
niho pfistupu, respektovani vlastni volby, aktivniho pisobeni s ohledem na rozvijeni samo-
statnosti, divéry a vzajemné tolerance. Pravé jednim z takovych zafizeni je DS a DZR

Buchlovice (SSL UH, 2018).

5.1 Profil organizace

Domov v Buchlovicich je umistén na okraji obce v pfirodnim prostiedi, nedaleko hradu
Buchlova. Jsou zde poskytovany dvé sluzby. Domov pro seniory nabizi pobytovou socidlni
sluzbu ob¢antiim, kteti v disledku véku nebo zdravotniho stavu potiebuji pfimétenou pod-
poru nebo péci pro zachovani distojného a aktivniho zplisobu Zivota. Domov se zvla§tnim
rezimem je urcen pievazné osobam, které trpi Alzheimerovou chorobou, piipadné jinou
formou demence. V obou ¢astech je moznost standardniho ubytovani v 1 ¢i 2 lizkovych
pokojich, nepfetrzitd pecovatelska sluzba, celodenni oSetfovatelskd zdravotni péce, ve
vSedni dny pak lékatska sluzba praktického lékate, nutri¢niho terapeuta a pracovniki reha-
bilitace. Specializované lékatské sluzby psychiatra a neurologa jsou poskytovany vzdy
1 krat v tydnu. Dale vycet nabizenych sluzeb zahrnuje celodenni stravovani, tklid, prani
¢1 zehleni. Jsou zajiStovany osobni nadkupy, sluzby kadetnice, pedikérky, opravy sluchadel
a dalsi fakultativni sluzby. UZivatelim jsou pravidelné pfipravovany zdjmové a kulturni
¢innosti, ve vlastni kapli¢ce je pofddana kazdy tyden msSe svatd. Pasobi zde také rockovy
pévecky sbor Ladies BuDu, ktery se rozsitil o ¢lenky z fad seniorek, zijicich v obci Buch-

lovice. Domov ziskal jiz v roce 2006 celorepublikové ocenéni v soutézi pro poskytovatele

socialnich sluzeb ,,Cenu kvality v socialni péci®. V tomto zafizeni je také jiz opakované
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obhdjeny Standard nutriéni péce dle HACCP, pfi kterém je nutricni péce konzultovana
a upravovana skrze nutri¢niho terapeuta nejen s osetfujici lékarkou, ale pravidelné i s nu-
tri¢ni ambulanci Uherskohradist'ské nemocnice, a.s. K zdkladnim principtim pfi péci o uzi-
vatele patfi dodrzovani lidskych prav a zakladnich svobod, individuélni pfistup, socialni
zaclenovani uzivatel, distojné zachazeni a partnerstvi. Pfi nastupu do zafizeni se kazdy

zaméstnanec zavazuje k dodrzovéani Etického kodexu DS ¢i DZR Buchlovice (Pfiloha P I).

5.1.1 Domov pro seniory Buchlovice

""Stari je prirozenou soucasti Zivota. I my budeme jednou takovi, jako jsou nyni nasi
uzivatelé. Dejme jim takovou péci, abychom si sami mohli Fict: Tak bych chtél(a)

4

prozit své stari" (motto DS Buchlovice).

Toto zafizeni je nejvétSim zafizenim v regionu. Od roku 1912, kdy Domov slouzil jako
nemocnice, prosel fadou stavebnich uprav a zmén, jez si vyzadaly znacné finan¢ni nakla-
dy. Rekonstrukci ukoncenou v roce 1995 se Domov pro seniory zaradil mezi nejmodernéj-
§i v nasi republice. Ubytovaci objekty se skladaji z komplexu budov, které jsou rozdéleny
na ¢ast pro imobilni (kapacita 58 mist) a mobilni uzivatele (kapacita 100 mist). Poslanim je
poskytovat pobytovou socidlni sluzbu obcantim, ktefi v disledku véku nebo zdravotniho
stavu potiebuji pfimétenou podporu nebo péci pro zachovani diistojného a aktivniho zpt-
sobu zivota. Cilovou skupinou jsou seniofi od 60 let vySe, ktefi se ocitli v neptiznivé soci-
alni situaci. Tyto osoby potiebuji podporu a pomoc v oblasti socialnich vztaht, zdravi
a v péci o sebe a nemohou Zit bez pomoci druhych osob v pfirozeném prostredi a zaroven

péci o né neni schopna zajistit jina socialni sluzba (SSL UH, 2018).

5.1.2 Domov se zvlastnim rezimem Buchlovice

»Neméli bychom si namlouvat, Ze musime ¢init obrovské véci. Stac¢i malé, ale s vel-

kou laskou* (motto DZR Buchlovice).

DZR Buchlovice je specializovana socialni sluzba vybudovana za pomoci Finan¢niho me-
chanismu EHP/Norsko, jehoz cilem je podpora zlepseni poskytovani socialnich sluzeb
se zamefenim na péci o osoby s demencemi ve Zlinském kraji. Projekt byl dokoncen 31.
12. 2010. Poslanim sluzby DZR Buchlovice je poskytovani pobytové socialni sluzby oso-
bam s riznymi typy demence, které z diivodu trvalych zmén zdravotniho stavu potiebu;ji
pravidelnou podporu a péci, kterou jim nemize zajistit rodina ¢i ndvazna sluzba. Sluzba je

ptizplisobena specifickym potifebam cilovych uZzivateld tak, aby mohli prozit co nejspoko-
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. Mevr v

jenéjsi zivot. Kapacita zatizeni je 50 lizek, pro osoby od 50 let véku. Cilem je zajistit bez-
pecny, distojny a klidny zivot uzivateli, zachovat jim co nejdelsi fyzickou a psychickou
pohodu aktivnim prozivanim volného Casu a spolecenského vyziti a podporovat je v kon-

taktech s rodinou a blizkymi osobami (SSL UH, 2018).

5.2 Struktura zaméstnancu

DS a DZR Buchlovice je nejvétSsim zafizenim Socidlnich sluzeb Uherské Hradiste.
V soucasné dobé¢ je zde zaméstnano celkem 100 zaméstnanct, ktefi pracuji ve tfech pra-
covnich usecich. Jedna se o usek socialni, zdravotni a technicko — hospodaisky. Uzké
vedeni domova tvoii vedouci zatfizeni a vedouci sestra. Staraji se o celkovy chod domova,
véetné nékterych persondlnich oblasti jako je vybér a pfijem zaméstnancti, jejich pravidel-

né hodnoceni ¢i dalsi vzdélavani a jiné.

—

Odborna
péée

Socidlni
pracovnik

=
Pfima
obsluina
péde

Zasobovani

Zakladni

wychovna
nepedagog.
éinnost

Pradelna

Obr. 5. Organigram DS a DZR Buchlovice (vlastni zpracovani dle internich zdrojii)
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Personalisté, kteti sidli v budové feditelstvi SSL UH, provadi a zastit'uji zbylé personalni
ukony. Zdravotni usek s nejvyssim poctem pracovnikll spravuje vedouci vSeobecna sestra.
Spada pod néj odborna péce se zdravotnimi sestrami, nutriéni sestrou, zdravotnickym asis-
tentem a pracovniky rehabilitace, dale ptima obsluzné péce s pracovniky v socidlnich sluz-
bach (PSS) a tsek zékladni nepedagogické Cinnosti s aktivizaénimi pracovniky a spolecni-
ky. Za socialni usek se socidlnimi pracovnicemi zodpovidd piimo vedouci zafizeni.
Do technicko — hospodarské oblasti jsou v€lenéni pracovnici tklidu, pradelny, stravovaci-
ho provozu s vlastnim vedoucim, dale tcetni, pokladni a pracovnik zasobovani. Je zde ab-
solutni pfevaha Zen. V zafizeni pracuje pouze 5 muzl — 2 udrzbéfi, 2 pracovnici aktivizace

a 1 kuchat.

Vyvoj celkového poctu pracovnikil v ¢ase je za poslednich 5 let v podstaté neménny. Fluk-
tuace pracovnikd v Case je kolisava. Od roku 2013 doslo k celkovému navySeni o 2 pra-
covniky (v oblasti piimé péce) na dnesnich 100 zaméstnanct. Jejich skladbu dle pracov-
nich pozic vystihuje Graf 1, podil zaméstnanct dle jejich véku Graf 2 a podil zaméstnanct

dle primérného poctu odpracovanych let v organizaci pak zobrazuje Graf 3.

Pocty zaméstnanci DS a DZR Buchlovice

® pracovnici v pfimé péci = délnici zdravotnicti pracovnici socialni pracovnici = THP

5%

Graf 1. Pocty zaméstnancit DS a DZR Buchlovice (vlastni zpracovani dle internich zdrojii)
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Podil zaméstnancu dle véku

m 20-30let = 31-40let = 41-50 let 51-60let = 61 avice let

33%

Graf 2. Podil poctu zaméstnancii DS a DZR Buchlovice dle jejich véku (viastni zpracovani

dle internich zdrojii)

Podil zaméstnanct dle priimérného poctu odpracovanych let v
organizaci

m10avicelet =5-9,99let = 3-4,99 let 1-2,99 let = méné nez1rok

Graf 3. Podil poctu zaméstnancii DS a DZR Buchlovice dle priumérného poctu odpracova-

nych let v organizaci (vlastni zpracovani dle internich zdrojii)

5.3 Prijem, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Pro ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct do pracovniho poméru v organizaci SSL UH
jsou definovana jasna pravidla v souladu s platnou legislativou, ukotvena ve vnitini smér-

nici. Primarné se dodrzuje nastaveni zakladnich kritérii a pozadavkl na kandidaty
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v jednotlivych funkcich — vzdélani a odborné znalosti a schopnosti, kvalifikace, specifické
pracovni zkusenosti, ostatni schopnosti a dovednosti, osobnostni predpoklady a empatie,
motivacni predpoklady, jazykové znalosti a znalost prace s PC, zdravotni stav. Vhodni
uchazeci jsou vyhledavani z internich zdroji (mezi stavajicimi zaméstnanci), nebo zdroji
externich (prubézné vytvarené databaze uchazeci, doporuceni od vlastnich zaméstnanct,
doporudeni od kolegti z oboru ¢i Utadu prace, burzy préace, spoluprice se $kolami, inzerce
v médiich, pfimé osloveni apod.). Dle konkrétnich pozadavki na obsazovanou pozici
je proveden pfijimaci pohovor, piipadné¢ dvoukolové vybérové fizeni s ustanovenou pfiji-

maci komisi (DS a DZR Buchlovice, 2018).

Po pfijeti nového zaméstnance je v ramci zkusebni doby aplikovan tzv. Adaptacni plan.
Novy pracovnik je pribézné seznamovan s chodem oddé€leni, jsou mu ndpomocni jeho
kolegové i1 ptimy nadfizeny. Nejpozdéji dva tydny pied uplynutim zkuSebni doby provede

vedouci zaméstnanec hodnoceni podfizeného dle nésledujicich kritérii:

e Pracovni znalosti a zkuSenosti

e Osobni nasazeni

e Spolehlivost

e Spoluprace

e Adaptabilita

e Osobni pracovni charakteristiky (DS a DZR Buchlovice, 2018).

K uc¢eliim profesniho rozvoje jednotlivych zaméstnanctl jsou zavedeny Osobni slozky pra-

covnikii, které jsou uloZzeny v kancelafi vedeni domova. Obsah této osobni slozky tvofi:

e pracovni smlouva, napli prace
e zdznamy — pochvaly, napomenuti apod.
e plan osobniho rozvoje — hodnoceni zaméstnance

e osveédceni, certifikaty (DS a DZR Buchlovice, 2018).

Hodnoceni pracovnika probiha jednou ro¢n€. Zaméstnanec vyplni sebehodnotici dotaznik
a nasledné vedouci pracovnik piida své vyjadieni. Odborné vzdelavani je realizovano for-
mou spolecného Skoleni na ptidé DS a DZR Buchlovice dle aktudlnich potieb a ptizplso-

bené nabidky akreditovaného vzdélavani pro pracovniky v socialnich sluzbach — napf:

e Zasady prvni pomoci

e Techniky vhodného polohovéani imobilnich klient
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e Prevence Sifeni infekce

e Informacni systém Cygnus Premium

Po piedchozi domluvé s nadfizenym pracovnikem miize byt proplaceno dalSi Skoleni
dle vlastniho uvazeni. Na vzdélavani pracovniki je kazdorocné vyclenéna potiebna castka

- suma pro ucely této prace nebyla sdélena (DS a DZR Buchlovice, 2018).

5.4 Swot-analyza organizace

Organizace poskytujici sluzby, musi dle Vastikové (2014) pii hledani svého mista
v konkurenénim prostfedi zaéinat uvnitf podniku samotného (Vastikova, 2014, s. 57).
Predpokladem uspéchu v ramci strategického managementu je dle Dédiny a Cejthamra
(2005) maximalizace piednosti a pfilezitosti a soucasné minimalizace slabych stranek

a hrozeb organizace (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 41- 42).

Tab. 1. SWOT- analyza DS a DZR Buchlovice (vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

e  Systém standardd kvality socialnich sluzeb e  Omezena kapacita lGzek

e  Osetrovatelské standardy e  Nedostatecny pocet jednoltzkovych pokojl

e  Nutri¢ni standard e  Absence dobrovolnického programu
= e Siroka nabidka slufeb pro uZivatele e  Nedostate¢né ohodnoceni pracovnikd soci-
>§ e  Kvalifikovany personal alnich sluZeb
38 e Individudlni pfistup k uzivatelim e SniZend ochota nékterych pracovnik( ke
& e  Specializovand lékarska péce zméndm
E e  Doméci prostiedi, zddana lokalita e  Narazové problematicka zastupitelnost za-
E e  Bohaty kulturni Zivot, aktivizacni programy méstnancd
= e  Vlastnikaple . Paradoxné nedostatecna kvalifikace nékte-

e Pévecky sbor Ladies BuDu rych pracovnikd v pfimé péci

e Velkd zahrada e Nizkd motivace nékterych pracovnikl

e Omezené vyuziti socidlni sité facebook
k propagaci
PRILEZITOSTI HROZBY

e  Starnuti populace e Nepfiznivé legislativni zmény
- e  Dotacni fondy EU na vzdélavani pracovni- e  Klesajici poptavka po socialnich sluzbach ty-
E k@ v socialnich sluzbach pu pobytové sluzby
e e  Vysokd poptavka po sluzbach tohoto typu e  Rlst mezd na trhu pracovnikd v socialnich
g zafizeni sluzbach
§§ e  Rostouci zajem firem vénovat se charita- e Nedostatecné dotace od Zlinského kraje
E tivnim ¢innostem e  QOdliv kvalifikovanych pracovnikd za lepsi

e  Zajem méstyse Buchlovice o spolupraci konkurenéni nabidkou

e  Vznik nové pobytové socialni sluzby v okoli
zarizeni
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6 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE
PRACOVNIKU V DS A DZR BUCHLOVICE

Cilem analyzy je poznat motivacni strukturu zaméstnancti a jejich spokojenost se stavaji-
cim systémem motivace v organizaci. Oblasti, ktera by si jist¢ zaslouzila diskuzi, je fi-
nan¢ni ohodnoceni pracovnikl v socialnich sluzbach, které je ovSem vazano na Narizeni
vlady o platovych pomérech zaméstnancii ve verejnych sluzbach a sprave (Natizeni vlady
¢.341/2017 Sb.). Ovlivnéni platovych poméri zaméstnanct na vladni Girovni nebylo pied-
métem zkoumani této prace. Navic doslo v poslednich dvou letech k opakovanému navy-
Seni platovych tarifii ve vefejné sféfe. Naposled u pracovnikl v socidlnich sluzbéach
s ucinnosti od 1. listopadu 2017 o 10 procent a u zdravotnickych pracovnikd od 1. ledna
2018 taktéz o 10 procent. Toto navySeni vyznamné ovlivnilo personalni situaci ve smyslu

docasné stabilizace poctu pracovnikll také v DS a DZR Buchlovice.

6.1 Cil analyzy, metody sbéru dat a postup analyzy

Vedeni DS a DZR Buchlovice si uvédomuje dilezitost péce o lidské zdroje v organizaci
a projevilo z4jem o analyzu spokojenosti zaméstnancli s dosavadnim motivacnim systé-
mem organizace. Hlavnim cilem této préace je tedy vypracovat analyzu motivacéni struktury
zameéstnancl a jejich spokojenosti se stavajicim systémem motivace a na jejich podkladé

navrhnout projekt, ktery povede ke zvySeni motivace pracovnikti v DS a DZR Buchlovice.

Po prostudovani odbornych textli pievazné z oblasti motivace a stimulace pracovniki, byla

stanovena konkrétni hypotéza, kterd je dale v praci podrobena ovéteni.
V ramci analyzy bylo vyuZito nasledujicich metod:

e analyza vnitropodnikovych materidldi (vnitfni smérnice, standardy kvality social-
nich sluzeb, metodickeé pokyny vcetné stavajiciho motivacniho systému, kolektivni
smlouva, organizacni struktura, eticky kodex, néasténky jednotlivych oddéleni, vy-
voj poctu pracovnikli v Case, demografické udaje o zaméstnancich), webovych
stranek organizace a profilu DS a DZR Buchlovice na sociélni siti facebook

e polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky (vedouci zatizeni a vedouci
sestra), personalisty organizace a n¢kolika zaméstnanci napfi¢ vSemi pozicemi
a useky v zafizeni (zdravotni sestry, pracovnici v piimé péci, socialni pracovnice

1 provozni zaméstnanci) — celkem 20 rozhovort
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e analyza konkrétnich situaci (tvorba novych pracovnich skupin, posledni rozlouceni
pii imrti zaméstnance)

e osobni poznatky z doby trvani pracovniho pomeéru v organizaci

e dotaznikové Setfeni — zjiSt'uje motivacni zalozeni pracovnikli a celkovou spokoje-

nost pracovnikll s nastavenym systémem motivace

Ptedlohou pro sestaveni dotazniku se stal sociologicky prizkum s vy¢tem motivacnich
faktor(i u nelékaiskych zdravotnickych pracovnikil tymu Jirkovska, Mudd, Repa a Brillova
(2012). Faktory byly upraveny pro podminky pracovnikl v zatfizeni socialnich sluzeb. Jed-
notlivé dotazy byly koncipovany tak, aby zjisStovaly vzdy motivaéni silu daného faktoru
pomoci podotazek a) a subjektivné vnimanou miru spokojenosti s poskytovanim ¢i ptitom-
nosti daného faktoru prostiednictvim podotazek b). Jirkovskd, Mudd, Repa a Brillova
(2012) rozdélili faktory po vzoru Herzbergovy ,,Dvoufaktorové motivaéni teorie® na moti-
vatory a hygienické faktory. Motivatory souvisi s vnitini motivaci jedince, vedou ke zvy-
Sovani motivace a postupné seberealizaci. Naproti tomu hygienické faktory maji vztah
k vnéjsi stimulaci a zaméstnanci si je uvédomuji spiSe v ptipad€é nedostatecné¢ho poskyto-
vani (Jirkovska, Mudd, Repa, Brillova, 2012). Nové vytvoieny Dotaznik pro pracovniky
(Ptiloha P II) tedy obsahuje uzaviené otazky, kdy na vétSinu z nich respondenti odpovidaji
pomoci Ctyfstupniové Likertovy skéaly s vybérem mezi moznostmi 1 (rozhodné souhlasim),
2 (spiSe souhlasim), 3 (spiSe nesouhlasim) a 4 (rozhodné nesouhlasim). Zamérn¢ byla zvo-
lena Skala bez neutralni sttedové hodnoty, aby se pracovnici ptiklonili na jednu ¢i druhou
stranu. Dale jsou pfipojeny identifikacni otazky tykajici se v€ku, dosazeného vzdélani
a pracovni pozice s moznosti zaskrtnuti policka s ptisluSnou odpovédi. Respondentiim jsou
také poloZeny dvé oteviené otdzky, kde mohou sami navrhnout zaméstnaneckou vyhodu,
kterou by uvitali a volné vyjadieni k tomu, co je v praci nejvice motivuje. Dotaznik pro
pracovniky byl vyti§tén v ¢ernobilé podob¢, pro potieby zptehlednéni piislusnosti otazek
k motivatorim ¢i hygienickym faktorim a zjednoduseni vyhodnocovani je vyznacen ba-
revn¢ (Ptiloha P IIT). Obdobné byly pro tcely vyhodnocovani barevné zvyraznény jednot-
livé faktory (Ptiloha IV). Distribuce dotaznikii byla feSena osobnim pfedanim jednotlivym
pracovnikiim v konkrétnich oddélenich. K odevzdani vyplnénych dotazniki slouZila speci-
alni urna, umisténa v centralni mistnosti, kudy neptetrzit€ prochazi velka ¢ast zaméstnanct
(sesterna oddéleni B). Plan zpracovani a vyhodnocovani vyplnénych dotazniki sestava z

nasledujicich bodu:
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e Kontrola spravnosti a tplnosti vyplnéni dotaznika

e Sumarizace ziskanych dat

e Pfeneseni dat do programu Microsoft Excel

e Vyhodnoceni vysledkii pomoci filtrii a souhrni

e Graficka znazornéni vysledki Setfeni pomoci tabulek a graft

e Vyhodnoceni pomoci statistickych metod

K posouzeni vhodnosti stavajiciho motiva¢niho programu organizace je dale nutno provést
analyzu fady dostupnych internich materiali. Na zaklad€ vSech ziskanych informaci bude
vytvoten Projekt na zvyseni motivace pracovnikit v DS a DZR Buchlovice, v&etné nakladu,
ptinost, rizik a ¢asového harmonogramu a nésledné predlozen vedeni domova v Buchlovi-

cich, ptipadné také top managementu Socialnich sluZzeb v Uherském Hradisti.

6.2 Motivacni program v organizaci

Sociélni sluzby Uherské Hradiste, pfispévkova organizace (dale jen SSL UH), maji zpra-
covany v souladu s platnymi zdkonnymi ptedpisy pravideln¢ aktualizované smérnice, které
se vztahuji mimo jiné k oblasti hodnoceni zaméstnancii a jejich profesniho rozvoje. Jednou
ze smérnic je také Vnitrni platovy predpis s platovymi tarify zaméstnancli ve vetejnych
sluzbach a ptehledem dalSich ptiplatkl. Kolektivni smlouva, vzaviend mezi SSL UH jako
zamé&stnavatelem a piisluSnou odborovou organizaci (ZO OS UNIOS Socialni sluzby
Uherské Hradiste), blize specifikuji oblast pracovné — pravnich vztahti mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Kazdé zatizeni SSL UH disponuje navic vlastnimi Standardy kvality
socialnich sluZeb, ve kterych je v ndvaznosti na vydané smérnice upraven také profesni
rozvoj zaméstnancil. Organizace ma pisemné zpracovan Systém financniho a moralniho
ocenovani zameéstnanci. K finanénim odméndm patii osobni ohodnoceni ¢i mimotadna
odména, mezi moralni ohodnoceni se fadi vefejna pochvala a uznéani. Pfikladem benefitl je
kazdoro¢ni ptidéleni FKSP s variantami jeho Cerpani nebo moznosti dal§iho vzdélavani

(DS a DZR Buchlovice, 2018).

6.2.1 Systém odménovani

Odménovani zaméstnanci se fidi zakonikem prace €.262/2006 Sb. a dal$imi souvisejicimi
nafizenimi. Celkovy objem prosttedkii na platy ro¢n¢ stanovuje ziizovatel a schvaluje rada

Zlinského kraje. (Kolektivni smlouva, 2017).
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V organizaci se vyuziva rovnomérné i nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby. Plat se za-
meéstnanci poskytuje individudlné dle odpovédnosti a namahavosti prace, podle pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki. Vnitini platovy piedpis specifikuje ok-

ruh zaméstnanct, kterym je urcen nasledujici platovy tarif:

e Pomocna sila v socialnim zarizeni - pracovnici udrzby
platovatiidal 12200 K¢
o Administrativni pracovnik - socidlni pracovnik, ucetni, pokladni
platova tfida3 12 200 K¢
e Pracovnik v socialnich sluzbach - PSS
platova tfida4 18 480 K¢
platovatfidas 19 250 K¢
e Kuchar
Platova ttida3 14 330 K¢
Platova tftida4 16 800 K¢&
Platova tfida 5 18 240 K¢&
o Uklizecka, pracovnice pradelny

Platova tfida2 14 330 K¢
Platova tftida3 14 830 K¢&
e Krejci

Platova ttida3 14 330 K¢ (DS a DZR Buchlovice, 2018).
Platy zdravotnich sester se tidi Ptilohou €. 3 k natizeni vlady €. 341/2017 Sb. Stupnice
platovych tarifi podle platovych tfid a platovych stupni pro zaméstnance uvedené
v § 5 odst. 3 (Ptiloha P V).
K zékladnimu platu jsou zaméstnanciim pfiznavany nasledujici ptiplatky a odmény:
Priplatek za vedeni
Vyse piiplatku je stanovena v % z platového tarifu nejvysSiho platového stupné v platové
ttide, do které je vedouci zaméstnanec zatazen, od 5 — 60 % (vedouci pracovnici). Zamest-
nanci, ktery neni vedoucim pracovnikem, avSak je opravnén organizovat, fidit a kontrolo-
vat praci jinych zaméstnancti ptislusi ptiplatek za vedeni 5 — 15 % (sekové sestry).
Priplatek za nocni praci
Ptislusi zaméstnanci za hodinu noc¢ni prace ve vysi 20 % primérného hodinového vydélku
(tykd se vybranych PSS, které slouzi no¢ni smény).
Priplatek za praci v sobotu a nedeéli
Ptislusi zaméstnanci za hodinu prace v sobotu ¢i ned€li ve vysi 25 % primérného hodino-
vého vydélku (zdravotni sestry, PSS, pracovnici stravovaciho provozu a uklidu).

Zvlasni priplatek
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I. skupina praci — prace vykondvané v nepfetrzitém pracovnim rezimu 400 K¢ (zvlastni
ptiplatek — vicesménny provoz): je vyplacen tém PSS, které slouzi no¢ni smeény

II. skupina praci — soustavné poskytovani ptimé zdravotni nebo piimé obsluzné péce

1000 K¢ (zvlastni ptiplatek — neuropsychicka zatéz): je vyplacen zdravotnim sestram
a pracovnicim v pfimé péc¢i na oddéleni DZR a imobilnich klientd

Osobni priplatek

Zaméstnanci, ktery dlouhodob¢ (alespont 3 mésice) dosahuje velmi dobrych pracovnich
vysledki, nebo plni vétsi rozsah pracovnich kol nez ostatni zaméstnanci, miize zameést-
navatel poskytovat tento pfiplatek do vyse 50% platového tarifu nejvyssiho platového
stupné v platové tfid¢é, do niZ je zaméstnanec zarazen. Jde o nenarokovou slozku platu
a v ptipadé nedbale provadéné prace a poruseni pracovnich povinnosti mize a byvéa ode-
bran. Také v pfipad¢ nizkych finan¢nich limitd mize byt zaméstnancim tento piiplatek
snizen.

Odmeéna

Byvéa zaméstnavatelem poskytnuta za uspéSné splnéni mimotadného nebo zvlast’ vyznam-
ného pracovniho tkolu.

Prace prescas

Vnitini smérnice uvadi, ze za hodinu této prace ptislusi zaméstnanci ¢ast platového tarifu,
osobniho a zvlastniho pfiplatku ptipadajiciho na 1 hodinu prace bez prace pres cas
v kalendafnim meésici, ve kterém praci navic kona a ptiplatek ve vysi 25 % primérného
hodinového vydélku, pokud se zamé&stnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti
nahradniho volna misto platu za praci pfescas. V praxi ma ovSem vedeni DS a DZR casto
svazané ruce. Finan¢ni prostiedky na proplaceni prescasti jsou nedostacujici. Néhradni
volno Ize poskytovat pouze obtizné. Pocet pracovnikili neni dostatecny na persondlni zajis-
téni sluZeb a soucasné nahradni volno za praci piescas. Tato oblast je ptedmétem vleklého
sporu vedeni domova a vrcholového managementu celé organizace. Zameéstnanci pak pra-
cuji ve snizeném poctu, aby si jini mohli vybrat ndhradni volno, ¢imZ dochazi k ptetizeni
pracovnikd.

Plat ¢i nahradni volno za praci ve svatek

Za praci ve svatek nalezi zaméstnanci dosazeny plat a namisto nahradniho volna piiplatek
k dosazenému platu ve vysi 100 % primérného vydélku. Zaméstnavatel se mize se za-
méstnancem dohodnout na poskytnuti ndhradniho volna misto ptiplatku. Pokud zamést-

nanci v disledku svatku odpadne sména a zaméstnanec v tento den nepracuje, posuzuje se
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tato doba jako vykon prace a zahrnuje se do odpracované doby. Tato problematika bude
bliZze popsana dale.

Odmeéna za pracovni pohotovost

Cini 10 % pramérného vydélku (vypodet primérného vydélku se idi § 351 az 362 zakoni-
ku prace) — v zafizeni nalezi zdravotnim sestram.

Odmeéna pri Zivotnim a pracovnim vyroci

Zamgéstnanec, ktery je v pracovnim poméru u zameéstnavatele nejméné 5 let, dostava od-
ménu k ocenéni pracovnich zasluh pfi Zivotnim vyroc¢i 50 let véku ve vysi 7 000 K¢. Dale
pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni nebo invalidni di-
chod pro invaliditu tfetiho stupné v rozpéti:

trva-li pracovni pomér 10 a vice let... 10 000 K¢

trva-li pracovni pomér 20 a vice let... 15 000 K¢

trvé-1i pracovni pomér 30 a vice let... 20 000 K¢ (DS a DZR Buchlovice, 2018).

6.2.2 Zaméstnanecké benefity

Jsou uskutectiovany piedevSim prostiednictvim Fondu kulturnich a socialnich potieb.
Tvorba a Cerpani fondu je v souladu s vyhlaskou MF ¢.114/2002 Sb., v platném znéni.,
ve vys$i 2 % zroéniho objemu nékladi zuctovanych na platy a nahrady plati a odmény
za pracovni pohotovost. Vyse prispévku se spocita pro kazdého jednotlivého kmenového
zaméstnance - pfi plném pracovnim uvazku a celoroéni dobé pracovniho poméru
v piedeslém roce 2017 je rozpoctovana na individualni konto FKSP ¢astka 6000 K¢. Tato
Castka se umérné krati pii krat§im pracovnim tvazku nebo kratsi dobé pracovniho poméru

v pribehu roku (DS a DZR Buchlovice, 2018).

Prispevky z FKSP mohou zaméstnanci Cerpat ve formach.:

Prispévek na stravovani

Stanoveni nakladd a vysi pfispévku upravuje vnitini smérnice, kterd je ptilohou ke kolek-
tivni smlouvé. Stravovani je zajiSténo ve vlastnich zafizenich organizace. Pofizovaci cena
surovin obéda je 26,00 K¢. V souladu s kolektivni smlouvou jsou zaméstnanci zavazani
ke stravovaci povinnosti a uhradi za kazdou odpracovanou sménu thradu za jeden obéd
11,00 K¢ (vtom DPH 15 % 1,434 K¢), pricemz z konta FKSP je doplaceno 16,50 K¢ —

témet bez vyjimky vyuZzivéano.
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Rekreace

Z fondu lze po domluvé pfispivat zaméstnanctiim a jejich rodinnym pfisluSnikim na rekre-
acni pobyty, vCetn¢ rehabilitace a na zajezdy v tuzemsku 1 zahrani¢i — pracovnici vyuzivaji

malo.
Kultura, teélovychova a sport

Zaméstnanciim a jejich rodinnym pfisluSnikim lze po domluvé pfispivat na vstupenky
na kulturni a télovychovné akce i dopravu na tyto akce — téméft se nevyuziva.

Dalst prispévky

Dale Ize ptispivat napt. na vitaminové prostifedky, o¢kovani proti chiipce, klistové encefa-
litid¢ a hepatitis A, pokud neni hrazeno ze zdravotniho pojisténi — tato sekce je pracovniky
nejcastéji vyuzivana.

Penzijni pripojisteni

Po individudlni domluvé s tcetni domova lze z FKSP hradit zaméstnancim penzijni ptipo-
jisténi, maji-li jej sjednano — pracovnici vilbec nevyuzivaji.

Dovolena, dodatkova dovolena

Dovolend vSech zaméstnancit SSL UH ¢ini 5 tydni a jeden den, celkem tedy 26 dn.

Dodatkova dovolena ¢ini 5 pracovnich dnti a ndlezi v souladu s ustanovenim § 215 zakoni-
ku prace zaméstnanctim, kteti pracuji pfi pfimém oSetfovani nebo obsluze dusevné nemoc-
nych nebo mentdln¢ postizenych alesponl v rozsahu poloviny stanovené tydenni pracovni
doby, na zdkladé navrhu vedouciho zatizeni (SSL UH, DS a DZR Buchlovice, 2018). Za-
meéstnancim DS a DZR Buchlovice tato dodatkové dovolend dle vyjadieni mzdového od-
déleni nendlezi. Mezi pracovniky v pfimé péci je patrné zklamani nad nepfizndnim dalSich

dnu dovolené navic.

6.2.3 Pracovni prostiredi a péce o zaméstnance

Organizace zabezpecuje pro své zaméstnance bezpecné, nezavadné a zdravi neohrozujici
pracovni prostfedi a pfi plnéni dalSich kol v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfii
praci stanovenych pravnimi pfedpisy a opatienimi organt, kterym piislusi vykon kontroly
a dozoru nad BOZP dle zakont ¢.251/2005 Sb., ¢.174/1968 Sb., ve znéni pozdé&jsich pred-
pist, a zdkona ¢.258/2000 Sb., ve znéni pozdéjsich predpist (Kolektivni smlouva, 2017).
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Mezi dalsi zakonem zavazné i dobrovolné vytvarené podminky zaméstnavatelem patfi:
Pracovné - lékarskeé sluzby

V zatizeni piisobi zavodni lékatka, ktera provadi zdkonem stanovené vstupni prohlidky,
periodické prohlidky a mimotadné prohlidky zameéstnancii véetné povinného ockovani
zamé&stnanci. Také v pfipadé nahlé zdravotni indispozice v prubéhu pracovni smény
¢i pracovniho urazu poskytuje zaméstnanctim lékatské osetfeni a souvisejici navazné sluz-
by.

Zavodni stravovani

Pro ucely stravovani mohou zaméstnanci v zatfizeni vyuzit spole¢nou jidelnu. V tomto pro-
storu se k obédu pravidelné schazi pouze pracovnice z piimé péce, zdravotni sestry a ukli-

zecky.
Poskytovani pracovnich odévii a pracovni obuvi

Nalezi vybrané skupin¢ zaméstnanct: vedouci sestra, vSeobecna sestra, zdravotnicky asis-
tent, pracovnik v socidlnich sluzbach, skladnik — zdsobovac¢, uklizeCka, pracovnici v prade-
lenském a stravovacim provozu. Konkrétni specifikace doplikl v podobé odévil a obuvi je
uvedena v piiloze kolektivni smlouvy. Pokud ma zaméstnanec ptidéleny uvedené dopliky,
je povinen je pouzivat. Pracovni odévy jsou vydavany v odpovidajicim poctu dle uvazeni
vedouciho pracovnika zafizeni (individualng€), zaméstnanci maji moZnost prani téchto
odévi v pradelné zafizeni (vyuzivano castec¢n¢). Obuv s protiskluznou podrazkou je

zamé&stnanciim z hygienickych diivodii ménéna po 18 mésicich pouZzivani.
Poskytovani dalsich ochrannych pracovnich prostredki

U vybranych skupin pracovnikii (napt. pracovnici udrzby, kuchyné, pradelny, pracovnici
v piimé péci) jde dle individudlniho posouzeni o ochranny odév proti nadmérnému znecis-
téni, ochranné zastéry, ochranné pokryvky hlavy, ochranné bryle, ochranné rukavice, za-
teplena pracovni obuv, ochranny proSivany kabat. Pracovnici jsou povinni piidélené

ochranné¢ prostiedky pfi praci pouzivat.
Poskytovani mycich, cisticich a dezinfekcnich prostredkii

Prostfedky osobni hygieny, mezi néz patii toaletni mydlo a tekuté dezinfekéni mydlo jsou
poskytovany zaméstnanciim na jednotlivych pracovistich, vcetné jednorazovych papiro-

vych rucniki. Cistici pasta je k dispozici navic pracovnikiim udrzby a regenera¢ni a dezin-
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fekéni krémy navic pracovnikim vyroby a vydeje stravy, dale pracovnikiim

v pradelenském provozu a uklizeckam.
Parkoviste, uschovna kol

V bezprostiedni blizkosti zafizeni je vybudovano pro zaméstnance vyhrazené parkovisté
pro 25 automobilii. Také je moznost tschovy kola v uzamykatelné mistnosti v technickych

prostorach zatizeni. Pracovnici obé moznosti hojné vyuzivaji.
Satny, sprchy, denni mistnosti

Zamgéstnanci maji piidélenu vlastni skiifiku ve spole¢né Satn€, kde je moznost previékani.
V tésném sousedstvi Satny se nachazi socialni zatizeni se sprchou a WC pro persondl. Pro
zaméstnance je také na kazdém oddéleni zfizeno oddélené WC a na nékterych oddélenich
také sprcha. Na jednotlivych tsecich se nachéazi tzv. denni mistnosti pro uloZeni osobnich
véci, moznost odpocinku a obcerstveni pii prestavkach. V pftilehlych kuchymkach pro per-
sonal jsou lednice, kam si mohou zaméstnanci ulozit vlastni podepsané potraviny,
k dispozici jsou varné konvice k piipravé vlastnich teplych népoji ¢i mikrovinné trouby
k ohfevu pokrmu. V zafizeni je pitnd voda, zamé&stnanci maji tedy zdarma nepietrzity pii-

sun tekutin dle aktudlni potfeby (DS a DZR Buchlovice).

6.2.4 Predavani informaci

V organizaci se setkavaji vedouci pracovnici a zabyvaji se aktualnimi situacemi 1 planova-
nymi aktivitami. Pti spolecnych schiizkach vSech zaméstnanci domova jsou zjiStovany
dalsi potfeby pro zajisténi kvalitniho poskytovani socidlni sluzby. K dalS$im formam vza-
jemné komunikace patii nasténky a magnetické tabule k pisemné vymeéné informaci
na pracovnach persondlu jednotlivych oddéleni. Kniha dennich zaznamii slouzi
k zapisovani prubehu sluzby béhem dne i noci. Z téchto zaznami je tvofeno celkové hlase-
ni sluzby za 24 hodin, které je pfedano na jednotlivé useky elektronickou postou. Pti piebi-
rani sluzby jsou ustni formou predavany podstatné informace mezi zdravotnimi sestrami
a pracovnicemi piimé péce. Informacni systéem Cygnus je program slouzici k zapisu vSech
zdznamu tykajicich se konkrétniho uzivatele (DS a DZR Buchlovice). Pracovnici postrada-
ji pravidelné kratké schizky zaméstnancl v pfimé péci, tj. zastupci zdravotnich sester

a PSS, s vedenim domova.
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6.3 Motivace pohledem pracovnikii

V ramci provedeni analyzy motivace zaméstnancli v DS a DZR Buchlovice bylo uskutec-
néno dotaznikové Setfeni. Pied rozdanim konecné verze dotazniku probihala 2 kola pre-
testll, vzdy s 6 zaméstnanci. V prabéhu realizace tohoto Setfeni i pfed nim byly rovnéz ana-
lyzovéany konkrétni situace a vedeny polostrukturované rozhovory se zameéstnanci napiic
vSemi pozicemi véetné managementu, které¢ jsou dalSim dopliujicim zdrojem informaci,
uzite¢nych k relevantnimu vyhodnoceni motivovanosti zaméstnancti. Byly tak zaroven
nashromazdény i rizné podnéty ke zvyseni motivace a spokojenosti pracovnikll v zafizeni.
Zpusob distribuce a nésledného sesbirani vyplnénych dotaznikti jiz byl popsan v kapitole

Cil analyzy, metody sbéru dat a postup analyzy.

6.3.1 Dotaznikové Setieni a vyhodnoceni

Cilovou skupinou tohoto prizkumu byli zaméstnanci na vSech pozicich a usecich v zatize-
ni. Bylo pozadano 93 pracovniktl, kdy zdmérné byli vynechéni zaméstnanci v dlouhodobé
pracovni neschopnosti a vedouci pracovnici. Casovy rozvrh pro realizaci dotaznikového
Setfeni byl stanoven na posledni tyden v tnoru 2018. Névratnost dotaznikl byla od 63 re-
spondentt, tj. 68 %. Nasledné bylo pro neuplnost v zasadnich oblastech vyrazeno 7 dotaz-
nikdi. Vyhodnocovano tedy bylo 56 dotaznikii, coz odpovida 60 % z piivodné rozdanych.
Tab. 2. podava piehled o piivodné rozdanych a vyhodnocovanych dotaznicich, véetné pro-

centniho vyjadfeni z plivodné€ rozdanych mezi jednotlivé pracovni pozice.

Tab. 2. Rozdané a vyhodnocované dotazniky (vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Pocet rozdanych | Pocet vyhodnocovanych | Vyhodnocované
dotazniki dotaznikii dotazniky v %

PSS 53 35 66

PP (délnické profese + THP) 25 11 44
Zdravotnicti pracovnici 10 6 60
Socialni pracovnici 5 4 80

Z celkového poctu 53 rozdanych dotaznikli mezi pracovnice v piimé péci (PSS) bylo hod-
noceno 35, coz odpovidd 66 % z plivodné rozdanych mezi tyto pracovniky. Z celkového
poctu rozdanych 25 dotaznikii mezi provozni pracovniky (PP), kam jsou fazeny dé€lnické a

THP profese, bylo hodnoceno 11. To odpovida 44 % z ptivodné rozdanych mezi tyto za-
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méstnance. Mezi zdravotnické pracovniky (ZP) bylo rozdédno 10 dotazniki a hodnoceno
pak 6 znich, coz znaci 60 % z pivodné rozdanych zdravotnim pracovnikiim. Socidlnim
pracovnicim (SP) bylo pfedano 5 dotaznikli, vyhodnocovéany 4, coz je 80 % z rozdanych
mezi socialni pracovnice. Ve vyhodnocovanych dotaznicich jsou tedy pomérné zastoupeny

vSechny pracovni pozice, coz ptehledn¢ ukazuje Graf 4.

pocet pracovnik

PSS

PSS 'I'
PP PP -
P

rozdané dotazniky =~ ® vyhodnocované dotazniky

SP

-a

Graf 4. Pomér rozdanych a vyhodnocenych dotaznikii jednotlivych profesi (viastni zpraco-

vani dle internich zdroju)

Prvni Cast Dotazniku pro pracovniky sestavala z 31 otazek, vzdy s podotazkou a) a b),
ke kterym je ptifazeno 31 odpovidajicich faktori. Podotdzka a) se vztahuje na motivacni
silu daného faktoru a podotdzka b) ma vztah ke spokojenosti s poskytovanim daného fakto-
ru, piipadné jeho pfitomnosti. Na kazdou z danych otédzek respondenti odpovidali na Liker-
tové Skdle vzdy jednou z nabizenych mozZnosti: 1 (rozhodné souhlasim), 2 (spiSe souhla-

sim), 3 (spiSe nesouhlasim), 4 (rozhodné nesouhlasim).

Soucasné jsou tyto otazky v Tab. 3. rozdéleny na motivatory (satisfaktory) a hygienické
faktory (dissatisfaktory), pfi€emZ motivatory souvisi s vnitini motivaci jedince, vedou ke
zvySovani motivace a postupné seberealizaci a hygienické faktory maji vztah k vn&j$i sti-
mulaci, zaméstnanci si je uvédomuji spisSe v ptipadé nedostate¢ného poskytovani ¢i nepfi-

tomnosti.
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Tab. 3. Rozdeéleni otazek dle vztahu k motivacnim ¢i hygienickym faktorim (vlastni zpraco-

vani)

MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

1. spokojenost klientti

2. vztahy na pracovisti

3. uspésné plnéni tkold, povinnosti

6. spoluprace s ostatnimi useky

4. péce o klienty, vyznamnost profese

8. vyhovujici pracovni doba

5. spokojenost rodinnych ptislusnika

9. osobnost a kvality nadtizeného

7. napln prace, jeji zajimavost 13. spravedlnost v odménovani
10. smysluplnost prace 14. dobra atmosféra v organizaci
11. vzdélani a kvalifikace 15. organizace prace

12. uznani za dobte odvedenou praci 16. spoluprace s kolegy

19. hodnoceni pracovniho vykonu 17. jistota pracovniho mista
21. poslani organizace 18. technické vybaveni
24. akceptace postoji a jednani ze strany kolegli | 20. empatie nadfizené¢ho k osobnim problémim
27. moznost kariérniho ristu 22. finan¢ni ohodnoceni
28. osobni rist, vzdélavani 23. pratelské vztahy s kolegy
29. moznost spolurozhodovani 25. dostupnost prace, doprava do zaméstnani
26. srozumitelnost pracovnich ukol
30. tymovy duch
31. zaméstnanecké benefity

Popisna statistika 1. ¢asti dotazniku — modus a ¢etnosti odpovédi

Pti vyhodnocovani byla vyuzita nejprve popisna statistika. U kazdé z 31 otazek, vzdy

pro podotazku a) i b), byl stanoven modus. Modus, jak uvadi Chraska (2007), je hodnota,

ktera se v daném statistickém souboru vyskytuje nejcastéji, tj. ma nejvetsi cetnost (Chrés-

ka, 2007, s. 50). Tabulka téchto Cetnosti pro motivatory a hygienické faktory je ptiloZzena

v Ptiloze P VI Tab. 1. Obdobn¢ byly sestaveny podrobnéjsi tabulky jednotlivych Cetnosti

odpovédi respondentll na otazky motivatorti a hygienickych faktorii v ¢iselném i procent-

nim vyjadfeni, které byly vyuzity i v dal§im vyhodnocovani a statistickém testovani — ta-

bulky jsou v Ptilohach P VI Tab. 2. a P VI Tab. 3. Pomoci pokladanych otazek byla u re-
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spondentl zjisténa vzdy v ¢asti a) motivacni sila a v ¢asti b) spokojenost s pritomnosti
¢i poskytovanim daného faktoru. Ze sumarizovanych dat v téchto tabulkach vyplyvé neko-
lik zjisténi. Pokud sledujeme vzajemny vztah modu pro silu motivace a spokojenost s pfi-
tomnosti ¢i poskytovanim vzdy konkrétniho faktoru, dostaneme 10 oblasti, se kterymi byli
respondenti v nejlepsi shod¢. Modus pro motivacni silu i spokojenost s poskytovanim byl

roven 1. Jde o nasledujici faktory:

e vztahy na pracovisti

e Uspésné plnéni tkold a povinnosti

e péce o klienty, vyznamnost profese

e napli prace, jeji zajimavost

e osobnost a kvality nadfizené¢ho

e organizace prace

e spoluprace s kolegy

e cmpatie nadfizeného k osobnim problémim
e poslani organizace

e dostupnost prace, doprava do zaméstnani

Znamena to, Ze zminéné oblasti jsou pro pracovniky z uvedené $kéaly dotazovani zdrojem
nejvetsi motivace a zarovein jsou respondenti 1 nejvice spokojeni s mirou jejich poskytova-
ni €1 existence. Procentné nejvySe se pak v otdzkach na silu motivace u vSech dotazova-
nych pracovnikd s 93 % objevuji vztahy na pracovisti, s 86 % péce o klienty a s 84 %
uspésné plnéni povinnosti.

Dalsi skupinou jsou faktory, pro néZ je modus v sile motivace roven 1, tzn. nejvyssi moti-

vacni sila, a spokojenost s poskytovanim je na modu 2, coz znamena, ze u respondenti

prevazuje spise spokojenost. Tyka se nasledujicich oblasti:

e spokojenost klientii

e spokojenost rodinnych piislusnika
e napln prace, jeji zajimavost

e vyhovujici pracovni doba

e smysluplnost prace

e vzdélani a kvalifikace

e spravedlnost v odménovani
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dobra atmosféra v organizaci

e jistota pracovniho mista

e technické vybaveni

e srozumitelnost pracovnich kol

e tymovy duch

Interpretacné zajimavy je také dalsi soubor faktorii, ktery ma modus pro silu motivace
1 spokojenost s poskytovanim na bod¢€ 2. To znamend, ze pro pracovniky jsou nasledujici
oblasti zdrojem sice mensi, ale samoziejmé stdle motivace, a jsou s nastavenou rovinou

také umérné€ spokojeni. Jde o tyto faktory:

e uznani za dobfe odvedenou praci

hodnoceni pracovniho vykonu

¢ finan¢ni ohodnoceni

e akceptace postojl a jednani ze strany kolegil
e osobni rast, vzdélavani

e zaméstnanecké benefity

Faktor:

e pratelské vztahy s kolegy

Tento se jako jediny projevil v sile motivace na modu 2, coz znaci, Ze je pro pracovniky
ur¢itou motivaci. Ve spokojenosti jsou ¢etnosti odpoveédi na modu 1, coz ukazuje na lehce
prevySujici miru zpétné vazby. V procentnim vyjadieni odpovédélo na otazku ,,na praco-
visti potfebuji navazovat pratelské vztahy s kolegy* 45 % dotdzanych moznosti ,,rozhodné
souhlasim®. Vice nez 50 % vSech zaméstnanct pak na otdzku ,,na pracovisti mam pfatele*
odpovédélo ,,rozhodné souhlasim®. Ukazuje se, Ze ptatelské vazby na pracovisti jsou dille-

7itou oblasti.
Poslednimi faktory jsou:
e moznost kariérniho rustu

e moznost spolurozhodovani

Modus pro kariérni riist je v otdzce motivaéni sily na stupni 3. Konkrétnéji zde pracovnici
nejcastéji odpovidali na otazku ,.kuptfedu mé Zene moznost povySeni“ jako ,,spiSe nesou-

hlasim* ve 42,5 %. Moznosti ,,rozhodné nesouhlasim* pak odpovédélo dalSich 36 % re-
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spondentl. Pro zbylych 21,5 % je tedy moznost povyseni osobnim motivatorem. Modus
pro spokojenost s poskytovanim diskutovaného faktoru je na bodu 4. Blize pak
v podotazce ,,v zafizeni pro mne existuje moznost povyseni odpovédélo spolecné cca
64 % respondentl jako ,,spiSe nesouhlasim® ¢i ,,rozhodné nesouhlasim®. Zbylych 36 %

pracovniki se domniva, ze pro né v zafizeni existuje urcitd moznost povyseni.

»Rad/a bych se ucastnil/a spolurozhodovani na zménach, které se tykaji mé prace”. Jde
o faktor, kde je nejvice patrny rozptyl v modu motivacni sily a spokojenosti s poskytova-
nim. Na tuto otazku odpovédélo dohromady 57 % pracovniku jako ,,rozhodné souhlasim* a
41 % jako ,,spiSe souhlasim®. Pouze 2 % dotdzanych odpovédélo jako ,,spiSe nesouhlasim®.
V podotazce ,,mohu pfedem ovlivnit zmény, které se tykaji mé prace, vztazené ke spoko-
jenosti, pak odpovidalo 10,5 % ,,rozhodné souhlasim*“ a 30 % ,,spiSe souhlasim®. Dohro-
mady téméef 60 % respondentii odpovédélo ,,spiSe nesouhlasim® ¢i ,,rozhodné nesouhla-
sim*. Pracovnici by se radi ucastnili spolurozhodovani na zménéch, které se bezprostredné
tykaji jejich prace. Je patrnd nespokojenost s poskytovanim moznosti ti¢astnit se pfedem na

takovychto zménéch.
Popisna statistika 1. ¢asti dotazniku — prumérné cetnosti odpovédi

Informace ziskané dotaznikovym Setfenim v prvé casti otdzek 1 — 31 Ize podat 1 z jiného
uhlu. U kazdého faktoru byl spocitan aritmeticky primér, vzdy samostatné pro jednotlivé
podotazky. Konkrétni hodnoty, ze kterych bylo vychdzeno, jsou uvedeny v Ptiloze P VI
Tab. 4. Tym Jirkovska, Mudd, Repa a Brillova (2012) uvadi, ze mezilidské vztahy maji
u pomahajicich profesi vétsi motivacni roli nez v obecné rovin€ pracovni motivace riznych
povolani. Herzbergova ,,Dvoufaktorovd motivaéni teorie® fadi mezilidské vztahy
k hygienickym faktorim, které sice nezvySuji pracovni motivaci, ale zaroven v ptipadé
$patného fungovani mohou vést k nespokojenosti pracovniki (Jirkovska, Mudd, Repa,
Brillova, 2012). Ukazalo se, Ze mezi pétici nejvice motivujicich faktord se v provedeném
vyzkumu tadi praveé vedle mezilidskych vztahii dva specifické pro zdravotnictvi a celkove
pomahajici profese, a to spokojenost klientlh a pée o né. Vysledky podporuji i sdéleni,
zjiSténa v ramci polostrukturovanych rozhovori mezi pracovniky a soub&zné i odpovéedi
v druhé ¢asti dotazniku, kdy byly respondenti dotazovani, co je pro né nejvétsi pracovni
motivaci. Jako nejcastéjSi odpoveéd’ se vyskytovala pravé spokojenost klientt, kterou pra-
covnici v zafizeni povazuji za jeden z nejvyznamnéjSich druhl ocenéni vlastni prace. Po-
fadi 5 nejvyznamnéjsich faktort, dle riznych kritérii, zachycuje Tab. 4. Usp&né plnéni

ukold, dobré atmosféra v organizaci a také jistota pracovniho mista patii rovnéz mezi nej-
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siln€j$i motivatory. I v tomto piipadé se l1ze odvolat na souvislost s kvalitné poskytovanou
péci klientim, zvlasté pokud je spojena s vdékem téchto klientl a jejich ptibuznych. Pokud

zamestnanci pocituji dobrou atmosféru a urcitou jistotu pracovniho mista, jedna se o silny

impulz ke kvalitni praci s vysokym nasazenim.

Tab. 4. Poradi peti nejvyznamnéjsich faktorii dle riiznych kritérii (viastni zpracovani)

Nejvice Nejméné Nejvice Nejméné Nejvétsi rozdily Nejvétsi rozdily
motivuje motivuje spokojeni spokojeni (motivuje, ale (spokojeni, ale
nespokojeni) nemotivuje)
1. spokojenost kariérni rtist poslani organi- kariérni rist moznost spolurozho- akceptace postojii a
klientt zace dovat jednani
2. | vztahy na praco- uznani za osobnost a moznost spolurozho- | atmosféra v organizaci | empatie nadfizeného
visti dobfe odvede- kvality nadfi- dovat
nou praci zeného

3. péce o klienty

finan¢ni ohod-

empatie nadfi-

atmosféra v organiza-

tymovy duch

napli prace

noceni zeného ci, benefity
4. uspésné plnéni vzdélani a napli prace spravedlnost v odmeé- spravedInost v odmé- dostupnost prace
ukold kvalifikace novani novani
5. | dobra atmosféra, akceptace doprava do uznani za dobie spoluprace s ostatnimi pratelské vztahy s
jistota pracovni- postoji a zaméstnani odvedenou praci, useky kolegy
ho mista jednani tymovy duch

V prvnim a druhém sloupci je sefazeno pét nejvice a nejméné motivujicich faktori. Tieti
a Ctvrty sloupec oznacuje polozky, s nimiZ byli respondenti v dob& provadéného Setteni
nejvice, respektive nejméné spokojeni. Posledni dva sloupce v tabulce informuji o fakto-

rech, kde byl detekovan nejvétsi rozdil mezi silou motivace a spokojenosti s poskytovanim.

Aritmetické priméry podotidzek a), které maji vztah k motivacni sile, byly vynaseny
v grafu na osu x. Aritmetické priméry podotazek b), jez se vztahuji ke spokojenosti s po-
skytovanim, ¢i ptitomnosti faktoru, zase na osu y. Prisecikem korespondujicich bodu byla
ziskédna mapa faktort v kvadrantovém grafu. Graf 5 ukazuje rozdéleni sledovanych faktort
dle kritérii motivace a spokojenosti, kdy vodorovnd osa zna¢i silu motivace —
se svym maximem vlevo a minimem vpravo. Druha dimenze spokojenosti je znazornéna
na svislé ose a ma stejné ¢lenéni — v dolni Casti jsou hodnoty s vysokou spokojenosti
a horni polovina je pasmem nizké spokojenosti. Celd mapa faktort je rozdélena na 4 kvad-
ranty — byl spoc¢itan aritmeticky primér z motivacni sily vSech faktorti (=1,51) a spokoje-

nosti s jejich ptitomnosti ¢i poskytovanim (=1,85) a v téchto bodech byl graf protnut.
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rozdéleni faktori podle kritérii motivace a spokojenosti
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Graf 5. Rozdeélent faktorii podle kritérii motivace a spokojenosti (vliastni zpracovani)
Legenda:

Levy dolni kvadrant (vysokd motivacéni sila — vysoké spokojenost)

1. spokojenost klientdi, 2. vztahy na pracovisti, 3. Gspésné plnéni ukoli, 4. péce o klienty,
vyznamnost profese, 5. spokojenost rodinnych ptislusnikli, 7. napli prace, jeji zajimavost,
9. osobnost a kvality nadfizeného, 15. organizace prace, 16. spolupréce s kolegy, 17. jistota
pracovniho mista, 18. technické vybaveni, 20. empatie nadifizeného k osobnim problémiim,
21. poslani organizace, 25. dostupnost prace, doprava do zaméstnani, 26. srozumitelnost

pracovnich ukolu

Levy horni kvadrant (vysoka motivacni sila — nizka spokojenost)

6. spoluprace s ostatnimi useky 13. spravedlnost v odménovani, 14. dobra atmosféra v or-

ganizaci, 29. moznost spolurozhodovani, 30. tymovy duch

Pravy horni kvadrant (nizka motivaéni sila — nizka spokojenost)

8. vyhovujici pracovni doba, 10. smysluplnost prace, 12. uznani za dobie odvedenou préaci,

19. hodnoceni pracovniho vykonu, 22. finan¢ni ohodnoceni, 24. akceptace postojl a jedna-
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ni ze strany kolegil, 27. moznost kariérniho rtistu, 28. osobni rlst, vzdélavani, 31. zamést-

nanecké benefity

Pravy dolni kvadrant (nizkd motivaéni sila — vysoké spokojenost)

10. smysluplnost prace, 11. vzdélani a kvalifikace, 22. financni ohodnoceni, 23. pratelské

vztahy s kolegy, 25. dostupnost prace

V levém dolnim kvadrantu se ocitly faktory, které jsou u pracovnikl nejvice motivujici
a zaroven jsou nejvice spokojeni s jejich poskytovanim ¢i pritomnosti. Tato sekce ukazuje
managementu oblasti, které jsou v jejich organizaci na dobré urovni. Je tfeba udrzovat je-

jich hladinu a dale je podporovat.

V pravém dolnim kvadrantu jsou faktory, které souvisi s pratelskymi vztahy mezi kolegy a
kvalifikace, ktera vedla k volbé jejich povoldni. Déale smysluplnost prace, dostupnost za-
meéstnani a finanéni ohodnoceni. Pro management jsou informaci, Ze zminéné faktory pra-
covniky uspokojuji v dostatecné mife. V priméru vSech zaméstnanct navic znaci, zZe peni-
ze nejsou pro pracovniky této organizace na prvnim misté. Jisté jsou potiebné, ale ne nej-

dulezit&jsi. Dokonce spokojenost s mirou finanéniho ohodnoceni je vyssi nez stfedni.

Pravy horni kvadrant obsahuje nékolik faktort, o kterych lze fici, Ze maji oproti jinym
sice niz8i motivacni silu, ale zaroven jsou zaméstnanci také méné spokojeni s jejich posky-
tovanim. Management by je jist¢ nemél nechavat uplné¢ bez povSimnuti. Vyraznéji,
co se spokojenosti tyce, se vzdaluji zaméstnanecké benefity. Pak uznani za dobie odvede-
nou praci, coz mize ukazovat na lehce podprimérnou miru motivace i spokojenosti s po-
skytovanim tohoto faktoru. Anebo jde o psychologicky efekt. Respondenti na konkrétné
polozeny dotaz ,,M4 prace je usilovnéjsi, pokud je spojena s moznosti ziskat vefejné uzna-
ni* mohli zdmérné odpovidat ,,spiSe ne* ¢i ,,rozhodné ne®, protoze jejich prace je usilovna
stale, bez ohledu na vetfejné uznani. Podle zjisténych vysledki se jako zajimavy jevi faktor
moznosti kariérniho riistu s ¢islem 27. Je patrné, Ze se jeho hodnoceni vyrazné vymyka
vSem ostatnim faktorim. Dotazovani ho v priméru zafadili na posledni misto z hlediska
motivace 1 spokojenosti. Pracovnici nejsou z vétSiny hnani kupfedu mozZnosti povyseni
a zaroven si jsou védomi, Ze pro né v zafizeni neexistuje moznost kariérniho ristu. Tito
respondenti jsou spokojeni se svym pracovnim zarazenim. Pro management je z hlediska
fizeni profesniho rlstu zaméstnancl zajimava skupinka téch, kteti by v kariérnim fadu radi

postoupili. Pokud nebudou citit uspokojeni v profesnim zivote, hrozi odliv téchto zamést-
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nancll. Management by mél jednotlivé vyhodnocovat moznosti jejich ristu a také riziko

jejich pripadné ztraty na funkcnost celého systému.

Levy horni kvadrant je pro management nejdilezitéjsi z hlediska priorit v moznych zasa-
zich. Plati, ze ¢im vice vlevo se faktor objevuje, tim vEétsi méa motivacni silu. Jde o ,,dobrou
atmosféru v organizaci®, ,,tymovy duch® a ,,spravedlnost v odménovani“, kde respondenti
uvadi vysokou motivacni silu a zéroveil nejmensi spokojenost oproti ostatnim faktorim.
V zavésu za témito se objevuje ,,spoluprace s ostatnimi useky*, kde respondenti také vni-
maji pii nadprimérné mife motivacni sily tohoto faktoru spiSe nespokojenost s jeho pii-
tomnosti. Nejvyse se v tomto kvadrantu vyskytl faktor 29 — ,;moznost spolurozhodovani®.
Respondenti by se v priméru radi tcastnili spolurozhodovani na zménach, které se tykaji
jejich prace. Zaroven ale v priméru citi nemoznost tyto zmény pfedem ovlivnit. CoZ je

zdrojem jejich vysoké nespokojenosti oproti jinym faktorm.

Poznamka: Aritmetické priméry odpovedi byly spocitany pro ucely zanaSeni do Grafu 5
z dat, ziskanych ode vSech pracovnikll spolecné. Byly také zvlast' spocitany aritmetické
priméry pouze od pracovnikli pomahajicich profesi (PSS, ZS, SP), kde existoval piedpo-
klad odli$nych vystupli. Vysledna ¢isla jsou k ndhledu v Tab. 5. Ptilohy P VII. Po srovnani
vysledkl se ukézalo, ze aritmetické pruméry se li§i jen v drobnych nuancich a grafické

znazornéni vypadalo téméft identicky. Proto nebyl do prace dalsi graf zapracovan.
Vyhodnoceni 2. ¢asti dotazniku

Dalsi ¢ast dotaznikového Setieni se zameéfila na to, zda ma organizace dostate¢ny systém
zamé&stnaneckych vyhod jako zavodni stravovani, dovolena navic, FKSP apod. 59 % vSech
dotazanych si mysli, Ze organizace ma dostate¢ny systém zaméstnaneckych vyhod. Zby-
lych 41 % se domniva, Ze nikoli. Hned v navazujici oteviené otazce, ,,Jakou jinou zamést-
naneckou vyhodu byste pfivitali?* 57,5 % dotazovanych moZznost slovniho vyjadfeni ne-
vyuzilo. Dva respondenti uvedli, coZ odpovida 3,5 %, jsou pifimo ,spokojeni
s poskytovanymi benefity*. Ze zkoumaného vzorku osob 39 % pfispélo riznymi navrhy
na benefity. Nej€astejsi bylo navySeni FKSP s pfispévky na rehabilitaci, masaze, vitaminy,
kadetnici, pedikaru ¢i wellness. V t€sném zavésu je pozadavek na vice dovolené, nebo
pfispévek na dovolenou. Také vice moznosti vzdélavani a proplacenych kurzii nebo moz-
nost vybéru z vice druht jidel, pfipadné dotace stravenek. Respondenti zminovali i mozny
prispeévek na dopravu do zaméstnani, penzijni pfipojisténi hrazené zaméstnavatelem, vice

odmeén, navyseni platl, proplaceni statnich svatki, klimatizované prostory, navySeni poctu
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pracovniki, flexibilni pracovni dobu, sick days. Jednim z ndpadi byl i tdbor pro déti
zaméstnancll nebo vanocni kolekce pro pracovniky. Procentni zastoupeni vSech jmenova-

nych benefiti vyjadiuje Graf 6.

Jakou zameéstnaneckou vyhodu byste pfrivitali?

M navyseni FKSP M vice dovolené M spolecné akce

M vice vzdélavani M alternativy ve stravovani M pfispévek na dopravu

B penzijni pfipojisténi W odmény, navySeni platd proplaceni stat.svatku

B klimatizace M navyseni pracovnikd mozZnost spolurozhodovani
flex.prac.doba sick days tdbory pro déti

vanocni kolekce

4% 2% 2% 2%
4%

4%

4%

—_—

6%

Graf 6. Procentni vyjadieni Zadanych benefitii (viastni zpracovani)

V otazce ,,Co je ve Vasi praci nejvétsi motivaci® se 61 % respondentt slovné vyjadtilo,
39 % mozZnost nevyuzilo. V témét 50 % vSech ziskanych odpovédi se objevilo ,,spokojeny
klient*, dale ,,fungujici kolektiv*, ,,pochvala, vefejné uznani a finanéni odména®. DileZitou
motivaci je téz ,,spokojenost rodinnych pfislusnika uzivatel* a ,,klid na praci, dobra atmo-
sféra®. Za ptiblizeni stoji nekteré pfimé citace z dotaznikli respondentti:
e _Mou motivaci je, aby uzivatelé byli Cisti a upraveni. Aby se na nas t&Sili a byli
s nami radi.”
e .Pro mne je dilezité vidét uzivatele spokojené a Stastné. Pak jsem St'astna i j4,
ze odvadim uzite¢nou praci.*
e Nejvyssi motivaci je radost nasich klientt, kazdy ismév a vdek za to, co pro né
délame.*
e Védomi, Ze mizu pomoci a zpiijemnit den nékomu, kdo to potiebuje, je nejvic...*

Procentudlni vyjadieni vSech vySe zminénych motivatora zobrazuje Graf 7.
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Co je ve Vasi praci nejvétsi motivaci?
H spokojeny klient | funguijici kolektiv

m pochvala, odména M vnitfni uspokojeni

B spokojenost pfibuznych uZivatel m klid na praci

7% %

11%

Graf 7. Pisemné vyjadreni nejvyssi motivace pri prdaci (viastni zpracovani)

Posledni 3 otdzky se tykaly socio-demografické charakteristiky zkoumaného souboru. Je-
jich piehled poskytuje Tab. 5. Udaje z ni byly rovnéz vyuzity k daldimu statistickému tes-

tovani.

Tab. 5. Vybrané socio-demografické charakteristiky zkoumaného souboru (vlastni zpraco-

vani)
Udaj % zastoupeni | Udaj | % zastoupeni Udaj % zastoupeni
Vék Vzdélani Pracovni pozice
20-30 let 5,5 zS 7 PSS 62,5
31-40 let 30,5 Vyucen 41 Zdravotnicky pracovnik 11
41-50 let 39 sS 37,5 Socialni pracovnik 7
51-60 let 25 VoS 3,5 Provozni pracovnik 19,5
61 a vice let 0 VS 11

6.3.2 Statisticka vyhodnoceni

Chraska (2007) 1 Stiiz, Rytit a Klimek (2008) uvadi, ze statistické testy vyznamnosti jsou
postupy, pomoci nichZ ovéfujeme, zda mezi proménnymi existuje n&jaky vztah. Pokud

konstatujeme, ze urcity vysledek Setfeni je statisticky vyznamny (signifikantni), znamena
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to vysokou pravdépodobnost, ze tento vysledek neni nadhodny. Pravdépodobnost (riziko),
Ze neopravnéné zamitneme nulovou hypotézu a soucasné tak nespravné ptijmeme hypoté-
zu alternativni, se nazyva hladina vyznamnosti (Chraska, 2007, s. 70, Sttiz, Rytit, Klimek,

2008 s. 73-74).
Pted zahajenim prizkumu byla stanovena hypotéza:

Hi: Motivacni faktory oviiviuji celkovou miru spokojenosti pracovnikii vice nez faktory

hygienicke

Nejdiive byla pomoci statistického vyhodnoceni t-test testovana normalita pouzitych dat a
jejich homoskedasticita, tj. shoda rozptyli u obou skupin (ni, n2) dat. Pro vypocty bylo
stanoveno ni= 14 (motivatory) a no= 17 (hygienické faktory), tabulky Cetnosti odpovédi

jsou v Priloze P VI Tab. 2 a 3.

Tab. 6. Shrnuti statistického t-testu (vlastni zpracovani)

t-test motivatory hyg.faktory
ni= 14 ny= 17
parametricky prdmér | x;= 1,607 X2= 1,389

smérodatna odchylka | S;=0,513172 | S,=0,2574

T-test 0,01 neprokazal vyznamnost (testova statistika 1,444 pii poctu stupiili volnosti 18).

Normalita dat byla prokazana, homoskedasticita ne (pfi p-value 0,08285).

Z diavodu neprokazané homoskedasticity dat, bez ohledu na to, ze data méla normalni roz-

dé€leni, byl k testovani hypotézy H; dale pouzit neparametricky Mann-Whitneyho test.

Tab. 7. Shrnuti Mann-Whitneyho testu (vlastni zpracovani)

Mann-Whitney test

Z=1,15 | Testova statistika

p-value=0,12

Vyznamnost NE




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

Na hladiné vyznamnosti o= 5 % se nepodarilo prokdzat, Ze motivacni faktory ovliviiuji

miru spokojenosti pracovnikii vice nez faktory hygienické.

Dale mne zajimalo, zda existuje né¢jaka zavislost mezi vékem, vzdélanim, pracovni pozici a
systémem zameéstnaneckych vyhod v organizaci. U této kategorie testli vyznamnosti byla

vzdy stanovena nejprve nulova hypotéza. Pro vypocet testové statistiky X plati:
o (n—t)?
X=X— )

kde n jsou napozorované Cetnosti a ¢ jsou ocekavané Cetnosti. Pii rozhodovani o platnosti
nulové hypotézy byla srovnavana vypocitand hodnota testového kritéria s tzv. kritickou
hodnotou. PfisluSnou kritickou hodnotu hledame vzdy pro zvolenou hladinu vyznamnosti

a urcity stupen volnosti. Tabulka kritickych hodnot je pfilozena jako Ptiloha P VII.

Nulova hypotéza Ho): Neexistuje zavislost mezi vekem a systémem zameéstnaneckych vy-

hod v organizaci

Alternativni hypotéza H;: Existuje zavislost mezi vékem pracovnikii a systémem zaméstna-

neckych vyhod v organizaci

Vzhledem k tomu, ze se v piivodni tabulce s 5 vékovymi skupinami nenachazely odpoveédi
v posledni vékové kategorii 61 a vice let, bylo nutné provést slouceni poslednich dvou vé-
kovych kategorii do jedné. V Tab. 8. a Tab. 9. jsou zdokumentovany provedené operace

a vypocty.

Tab. 8. Kontingencni tabulka pro vzajemnou zavislost véku a spokojenosti s benefity

(vlastni zpracovani)

odpovédi 20-30 | 31-40 | 41-50 | 51 avice | Celkem soucet
Cetnost odpovédi | 1 2 10 11 10 33

0 1 7 11 4 23
Celkem soucet 3 17 22 14 56

Tab. 9. Rucni vypocet testové statistiky pro vék x benefity (vlastni zpracovani)

n |t n-t (n-t)? (n-t)%/t

2 |1,767857143 | 0,232142857 | 0,053890306 | 0,030483405
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10 | 10,01785714 | -0,01785714 | 0,000318878 | 3,18309E-05
11 | 12,96428571 | -1,96428571 | 3,858418367 | 0,297619048
10 8,25 1,75 3,0625 | 0,371212121
11 1,232142857 | -0,23214286 | 0,053890306 | 0,04373706
7 | 6,982142857 | 0,017857143 | 0,000318878 | 4,56704E-05
11 | 9,035714286 | 1,964285714
3,858418367 | 0,427018634
4 5,75 -1,75 3,0625 | 0,532608696
56 56 0 soucet | 1,702756465

Nejdiive byla stanovena ru¢nim vypoctem testova statistika 1,702. Naslednym statistickym
testem byla pfi hladin€ vyznamnosti a = 0,05 pro stupeni volnosti 2 stanovena p-value 0,44.

Obor piijeti Ho tedy neptekrocil kritickou hodnotu 5,99 a zavislost neexistuje.

Na hladiné vyznamnosti o= 5 % se nepodarilo prokdzat existenci zavislosti mezi vékem a

systéemem zaméstnaneckych vvhod.

Nulova hypotéza Hyp): Neexistuje zavislost mezi vzdélanim pracovnikii a systémem za-

méstnaneckych vyhod v organizaci

Alternativni hypotéza H»: Existuje zavislost mezi vzdélanim pracovnikii a systémem za-

meéstnaneckych vyhod v organizaci

Vzhledem k tomu, Ze teoretické Cetnosti nesmi, jak uvadi Budikova, Kralovd a Maros
(2010), klesnout pod hodnotu 2 a zaroveit maximalné 20 % ocekavanych cetnosti mize byt
mensi nez 5, muselo dojit ke slouceni skupin vzdélani (Budikova, Kralova a Maros, 2010,
s. 214). A to ZS+ vyuéen a SS+VOS+VS. V Tab. 10. a Tab. 11. jsou zdokumentovany

provedené operace a vypocty.

Tab. 10. Kontingencni tabulka pro zavislost vzdeélani a spokojenosti s benefity (vlastni

zpracovani)

odpovédi Z5+ vyuéen | S$+VOS+VS | Celkem soucet

Cetnost odpovédi | 1 16 17 33
0 11 12 23
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Celkem soucet 27 29 56

Tab. 11. Rucni vypocet testove statistiky pro vzdelani x benefity (vlastni zpracovani)

n |t n-t (n-t)? (n-t)%/t

16 | 15,91071429 | 0,08928571 | 0,007971939 | 0,000501042

17 | 17,08928571 0,000466488
-0,0892857 | 0,007971939

11 | 11,08928571 0,000718887
-0,0892857 | 0,007971939

12 | 11,91071429 0,000669308
0,08928571 | 0,007971939

56 56 | -1,776E-15 soucet | 0,002355724

Pti testové statistice 0,002 a stupni volnosti 1 byla stanovena p-value 0,96. Vyznamnost

tedy neexistuje.

Na hladiné vyznamnosti o= 5 % se nepodarilo prokazat existenci zavislosti mezi vzdélanim

a systemem zaméstnaneckych vyhod.

Nulova hypotéza Hoi): Neexistuje zavislost mezi pracovni pozici a systémem zaméstnanec-

kych vyhod v organizaci

Alternativni hypotéza Hs: Existuje zavislost mezi pracovni pozici a systémem zameéstna-

neckych vyhod v organizaci

Vzhledem k tomu, Ze teoretické Cetnosti musi byt vétsi nez 1 a zarovenl maximalné 20 %
ocekavanych cetnosti miize byt mensi nez 5, muselo dojit ke slouceni skupin pracovnich
pozic. A to na kone¢né 2, kterymi zistaly PSS a ZP+SP+PP. Provedené operace a vypocty

jsou zdokumentovany v Tab. 12. a Tab. 13.

Tab. 12. Kontingencni tabulka pro vzajemnou zavislost pracovni pozice a spokojenosti s

benefity (vlastni zpracovani)

odpovédi PSS | ZP+SP+PP | Celkem soucet
Cetnost odpovédi | 1 | 18 15 33
0| 17 6 23




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

Celkem soucet 35 21 56

Tab. 13. Rucni vypocet testové statistiky pro pracovni pozice x benefity (viastni zpracova-

ni)

n |t n-t (n-t)? (n-t)%/t

18 | 20,625 | -2,625 | 6,890625 | 0,334090909

15 12,375 0,556818182
2,625 | 6,890625

17 | 14,375 0,479347826
2,625 | 6,890625

6| 8,625 0,798913043
-2,625 | 6,890625

56 56 0 soucet | 2,16916996

Pti testové statistice 2,169 a stupni volnosti 1 byla stanovena p-value 0,1408. Ani zde vy-

znamna zavislost neexistuje.

Na hladiné vyznamnosti a= 5 % se nepodarilo prokazat existenci zavislosti mezi pracovni

pozici a systemem zaméstnaneckych vyhod.

Charakteristika vzorku: Data byla zpracovéana v tabulkovém procesoru Microsoft Excel a

statistické aplikaci XLStatistics. Data byla testovana na hladin€ vyznamnosti a =5 %.

6.3.3 DalSi analyticka zjisténi

Ke kombinaci vyse zminénych metod (analyza internich dokumentii, dotaznikové Setfeni)
byly déale pfidany rozhovory, situacni analyza a osobni poznatky. Doslo k nésledujicim

zjiSténim v jednotlivych oblastech zkoumani:
Systém odménovani

DS a DZR Buchlovice jsou zafizenim Socidlnich sluzeb Uherské Hradisté, ptispévkova
organizace, jejichz zfizovatelem je Zlinsky kraj. Proto je jakakoli oblast spojena
s financemi piimo zavisla na dotacni politice zfizovatele, potazmo rozhodnutich na vyssich
vladnich Grovnich. Zakladni platy zaméstnancl s legislativné podloZzenymi a pfiznanymi
druhy piiplatka (ptiplatek za vedeni, ptiplatek za noc¢ni préaci apod.) na jednotlivych pra-

covnich pozicich se fidi jednak vnitinim platovym piedpisem, ptipadné stupnici platovych
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tarifi zaméstnancti vetejné sféry u skupiny nelékatrskych zdravotnickych pracovnikd.
Podminky vcetné ptiznani osobniho ohodnoceni jsou zaméstnanci vysvétleny jiz pii podpi-
su pracovni smlouvy. Dotaznikovym Setfenim i osobnimi rozhovory bylo zjisténo, ze fi-
nancni ocenéni u priméru dotazovanych neni na prvnim misté a také, ze jsou se svym pla-
tovym ohodnocenim spiSe spokojeni. Urcitd nespravedlnost, zvIa§t€ mezi pracovniky
pfimé péce, je pocitovana v oblasti dal§tho odméiovani. Na pravidelnych schizich, které
se konaji v zafizeni minimalné kvartalné, byvaji vSichni zaméstnanci informovéni o tom,
ze odména prislusi t€ém pracovnikiim, kteti z vlastni iniciativy konaji néco nad ramec svych
povinnosti. Této informaci sice vSichni rozumi, ale urcita skupina pracovnikt jiz dlouho-
dobé nedokaze reflektovat na avizovanou pobidku. Z jejich uhlu pohledu jsou nékteré jimi
bézné vykondvané Cinnosti samy o sobé uréitym nadstandardem. Ptikladem jsou drobné
nakupy, improvizované aktivizace (zpivani, hry), pfani k narozenindm nebo plnéni speci-
alnich prani klientti (vyzdoba pokoje, zajisténi oSaceni) jejich davérniky. Snaha zamést-
nancu o kvalitni praci ma trvaly raz a pocit'uji litost nad tim, ze jejich usili neni vidét. Zde
dobfe minény zdmér vedoucich pracovnikll k dal$i individudlni iniciativé se stdva kon-

traproduktivnim a je také zdrojem negativnich pocitl mezi nékterymi zaméstnanci.

Ukaézalo se, Ze ,,odména“ je citlivé téma, které v sobé spojuje dva extrémy. Cast zamést-
nancl reaguje az urazlivé na dotazy, jez by mohly souviset s finanénim ohodnocenim.
U otéazky, bézné se vyskytujici v dotaznicich podobného zaméteni, ktera cili na subjektivné
vnimany pocit spravedlnosti v odménovani, se né€kolikrat objevilo: ,,O tom se pfece nesmi
mluvit”. Opacnym poélem jsou zaméstnanci (jde o jednotlivce), ktefi se snazi zjistit vysi
osobniho ohodnoceni jinych. Pokud je n¢jakym zptsobem vySe osobniho ptiplatku odtaj-

néna ¢i sdélena samotnym zaméstnancem, miva to neblahy vliv na cely kolektiv.

Moralni ocenovani i vytky k zaméstnanciim probihaji na zminénych schizich vSech pra-
covnikl. Vedeni domova slovné vyzvedava praci svych podiizenych, pfipadné analyzuje
nevydafené situace. Pravidelné hodnoceni svého pracovniho vykonu povazuje bezmala
97 % respondentli dotaznikového Setfeni za piinosné a 82 % z nich dale uvedlo, Ze se jim
dostava pravidelné zpétné vazby od nadfizeného. Jde o dilezity motivacni faktor. Kariérni
rist neni u priméru zkoumaného vzorku pracovnikil prioritou- detailn&ji bylo popsano

vyse v kapitole 6.3.1 (dotaznikové Setfeni a vyhodnoceni).
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Zaméstnanecké benefity

Organizace ma zpracovan vnitini dokument pro systém pridélovani benefitl. Systém je
soucasti kolektivni smlouvy, uzaviené¢ mezi odborovou organizaci UNIOS a SSL UH, pii-
spevkovou organizaci, se soucasnou platnosti do konce roku 2019. Zaméstnanecké vyhody
se odviji od vySe fondu socidlnich a kulturnich potieb, z n¢hoz jsou vSechny benefity za-
méstnancti hrazeny. Limit FKSP je stanovovan rocnim planem dle aktudlni situace
v organizaci a je rozhodnutim vrcholového managementu teditelstvi SSL UH. Pracovnici,
s vyjimkou zdivodnénych piipadii, maji stravovaci povinnost. K dal§im alternativam,
na né¢z mohou pracovnici ¢astku svého konta FKSP vyuzit, patii pfispévky na ockovéni,
rekreace, masaze, koncerty ¢i penzijni ptipojisténi (SSL UH, 2018). Dotaznikovym Setie-
nim mezi respondenty se ukazalo, Ze témé&f 60 % zkoumaného vzorku vnimé poskytované
benefity jako dostate¢né. Mezi nej€astéji zminovanymi navrhy na vitany benefit se
v oteviené otazce dotazniku vyskytovaly v riznych obménach ptispévky na wellness, re-
kreaci, maséaze €i penzijni pfipojisténi. Pracovnici finan¢niho oddéleni feditelstvi SSL UH
bylo potvrzeno, ze kazdy zaméstnanec ma pravo Cerpat prostiedky do maxima rozsahu na
svém uctu FKSP dle vlastniho uvazeni. Na penzijni pfipojisténi zaméestnavatel navic bohu-
zel nepfispiva, ale 1ze po domluvé s ucetni v zafizeni zajistit pravidelné financovani tohoto
pojisténi dle primérné spocitané zlstatkové castky zaméstnance na uétu FKSP. Tuto in-
formaci zaméstnanci nepostiehli. Nekteti pracovnici neméli sviij fond FKSP vycerpan

za mnoho let nazpét a o rozsifené Skale uplatnéni FKSP nevédi.
Pracovni prostiedi a péce o zaméstnance

Vedeni domova v souladu se zakonnymi podminkami dodrZzuje vesSkera opatieni a snaZzi
v ramci moznosti zaméstnanciim zajistovat celkoveé vhodné prostredi i adekvatni pomticky
k jejich praci. V dotaznikovém Setfeni odpovidalo 97 % respondentti, Ze jejich praci zefek-
tivitiuje kvalitni technické vybaveni jako polohovaci vana, zvedaci zafizeni, vybaveni ku-
chyné, pradelny, pocita¢ apod. Zaroven 84 % dotazanych odpovédélo, Ze ke své praci ma
kvalitni technické vybaveni. Zbylych 16 %, coz koresponduje s 9 jedinci, se domniva, ze
spiSe nemaji kvalitni technické vybaveni ke své praci. Jde o zastupce vSech 4 skupin pra-
covniho zafazeni, nejvice z fad PSS. Mize to byt zplsobeno celkové vysSimi osobnimi
naroky, nebo odliSnymi zkuSenostmi z pfedchoziho zaméstnani. Pravdou je, Ze vzdy se
najde oblast pro zlepSeni — naptiklad minimalizace vypadkl pocitatové sité ¢i instalace
klimatizace do spolecnych prostor nejvice teplotné exponovanych oddéleni v zatfizeni.

Klimatizaci zmiflovala 4 % respondentl v otazce vitaného zaméstnaneckého benefitu.
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Oblast stravovani nebyla v dotaznikovém Setfeni pfimo diskutovéana, ptesto se 8 % respon-
dentll v oteviené otazce benefiti né¢jakym zptisobem k tématu vyjadtilo. Také z rozhovorii
je patrna spiSe spokojenost zaméstnancti, ale obCasné poznamky se shoduji s informacemi
v dotaznicich. Vitany by byl navrat kantyny do zafizeni, pfipadné moznost vybéru z vice
druhi jidel ¢i stravenek namisto stravovaci povinnosti. Tato povinnost v§ak piimo vyplyva
z kolektivni smlouvy, kdy pro skupinu pracovnikl, jez jsou v pfimém kontaktu
s pfipravou, porcovanim, servirovanim ¢i poddvanim stravy, je az na vyjimky zavazna.

K uzavteni kantyny doslo jiz pted rokem z divodu neekonomicnosti.

PéCe o zaméstnance v ramci pracovniho 1ékafstvi je velmi zadouci a aktivné poskytovana.
K zavodni Iékafce maji zaméstnanci maximalni davéru a vcasné l1€karské intervence mimo

jiné zkracuji jejich pracovni neschopnost.

Osobnost a kvality nadfizeného byly v rdmci dotaznikd 1 rozhovori hodnoceny kladné.
Rovnéz empatii nadfizeného k osobnim problémim oznacuji pracovnici skrze vSechny
vyuzité metody za dilezity faktor a jsou s mirou poskytovani velmi spokojeni. Védi, ze se
na pifimou nadfizenou mohou obratit s Zadosti o pomoc i v mimopracovnich zélezitostech

a nijak toho v ramci kolegiality nezneuzivaji.

Opacna situace je u osobniho rustu. Tento faktor vychazi vSemi zkoumanymi metodami
(¢etnost 1 modus odpovédi respondentti v dotazniku, pozadavek na benefit v oteviené otaz-
ce dotazniku, osobni rozhovory) jako velmi motivacni faktor. Zaroven neni mezi pracovni-
ky obzvlasté pomahajicich profesi spokojenost s poskytovanim tohoto faktoru. Zaméstna-
vatel po této skupiné pozaduje rocni plnéni 24 hodin akreditovaného vzd€lavéani, ovSem
nabidka kurzd a Skoleni tento pozadavek nepokryva. Dokladani certifikati neni striktné
vyzadovano, ani ptipadné nesplnéni pozadavku neni sankcionovano. Jde ovSem o zaleZi-
tost osobni prestize a potieby sebertistu, kdy zaméstnanci touzi po dalSim vzdélavani

a uvitali by rozsifenou nabidku také od zamé&stnavatele.

O néco htife hodnoti zaméstnanci, dle o¢ekavani zvlasté v primé péci, také pracovni dobu.
23 % respondentil se v dotaznicich vyjadiilo, ze spiSe nemaji dostatek volného Casu
k relaxaci a zalibam. DalSich 7 % respondentt uvedlo, Ze rozhodn€ nemaji dostatek volné-
ho ¢asu. Dle dopliujicich rozhovora lze ptedpokladat, ze jde o pracovniky pfimé péce

v jednosménném, nepravidelné rozvrzeném rezimu pracovni doby (n¢které PSS).

Organizaci prace povazuje 100 % respondentl v dotaznikovém Setfeni za velmi dileZitou

a 96 % z nich se domniva, Ze je organizace prace na jejich tseku velmi dobra. Pouze 4 %,
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coz predstavuji 2 PSS, spiSe nesouhlasi s tim, zZe organizace prace na jejich useku je velmi

dobra.
Komunikace

V zatizeni predavani informaci ma dle dilezitosti a rozsahu sdéleni né€kolik rovin. Je vyu-
zivano pravidelné ustni predani dilezitého déni, rozesilani elektronickych zprdv mezi vse-
mi oddé¢lenimi i pracovnimi pozicemi, ptipadné hlaSeni mistnim rozhlasem. Pro ptehled-
nost aktudlnich provoznich sdéleni i zachovani obsahu informaci trvalej$iho razu slouzi
nasténky a magnetické tabule v pracovnach zaméstnancti jednotlivych tuseki. Spolecné
schiize vSech zaméstnancii, eventudlné pouze pracovnikli piimé péce jsou svolavany

v pruméru kvartalné, v ptipad€ nutnosti 1 ¢astéji.

V dotaznikovém Setieni uvedlo 98 % respondenti, Ze dosahuji lepSich vysledka, kdyZ vé-
di, co maji délat. A soucasné 93 % téchto respondentll uvadi, Ze je vCas a srozumitelné

informovano o pracovnich ukolech.

Problematickym mistem se jevi moznost spolurozhodovani o zménach, které se ptimo ty-
kaji prace jednotlivych zaméstnanctli. Nejen 98% dotaznikové vyjadieni k souhlasné moz-
nosti o takovémto spolurozhodovani, ale i mnozstvi osobnich rozhovori, potvrzuje vyso-
kou motivacni silu tohoto faktoru. Porvaznik (2015) povaZuje chybéjici komunikaci mana-
Zera se zaméstnanci, nedostatek informaci o dileZitém déni v organizaci ¢1 nepodporovani
tymové prace za jedny nejvetSich demotivatorti (Porvaznik, 2015, s. 329). Pracovnici by
chtéli byt pfizvani do diskuse predchézejici zdsadnim pracovnim zménam. Lépe by se na
zmény piipravili a také management by dostal ne¢které cenné pfipominky, které by mohl
vyuzit. Ukazuje to 1 situacni analyza nedavné vétsi rotace pracovnich mist v zatfizeni.

Kriticka situace:

- dlouhodobé (zpocatku nevyznamné) neshody (cca 3-6 mésicii) mezi pracovnicemi
v primé péci na 2 pracovnich usecich

- momentalni dopad neprofesionalniho chovani téchto zaméstnancii na uzivatele
Reseni:
- v prvni fazi opakované rozhovory vedoucich pracovnikl s podifizenymi na 2 odde¢-

lenich, jichZ se tato situace tykala a hledani vychodiska

- intervence v podobé¢ rozhovori a supervize nema pozadovany efekt
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- utvoreni novych pracovnich skupin na 5 odd¢€lenich, s ozndmenim zmény na kratké

pracovni poradé

Ndsledné reakce a vyvoj:

- ptehnané prvotni reakce nékterych pracovnikl (emotivni vyjadieni, vztek, plac, ne-
adekvatni vztahovacné poznamky, nevhodné zapojeni uzivatel do situace apod.)

- smlouvéani, aby alespoil nékteré PSS nebyly zaménovany

- smifeni se s nastalou zménou

- prakticky nacvik funkénosti novych pracovnich uskupeni (od 1. 3. 2018)

Komentar:

Dtvody vedoucich pracovnikl k feSeni situace jsou pochopitelné. Na dobfe minéné vyfte-
Seni ovSem svym zpuisobem ,,doplatily* pracovnice, kterych se problematicka situace bez-
prostiedné netykala. Citi se nyni nekomfortn¢ a ukfivdéné, ze zrovna ony musely rotovat.
Urcity dopad méa zména pracovniki také na uzivatele, ktefi byli na ,,své“ pecCovatelky
zvykli. Zatizeni socidlnich sluzeb ma kuptikladu proti nemocnici zcela odlisné vnitini
usporadani. Klienti jsou zde dlouhodobé, ve vétSin€ piipadi az do konce svého Zivota.
Konkrétni PSS zastavaji mimo jiné i tlohu tzv. kli¢ového pracovnika, divérnika pro vy-
branou skupinu uzivatel. Existuje mezi nimi vzajemné naladéni, atmosféra divéry a zvyse-
na pozornost vii€i potiebam uZzivatele ze strany PSS. Toto je dale vyuzivano pro individu-
alni mapovani potieb a plany péce konkrétniho uZivatele, coz na sebe nabaluje pravidelnou
administrativni zatéz. PSS si ve vétsin¢ diive ¢i pozdéji na nové plsobisté zvyknou (novi
uzivatelé, nové kolegyné¢, nové rozvrzeni sluzeb, nové prostiedi, odliSnosti
v harmonogramu a jina specifika), ale problémem zlstava ptehodnocovani plant péce uzi-
vatel, které dosud neznaji v potiebné mife. Gladkij a kolektiv (2003) uvadi, ze zasadni pro
vyhodnoceni naSich rozhodnuti je zpétna vazba, kterou poskytnou jini lidé. Je dilezité si
0 ni fici, pfijmout ji a vyhodnocovani provadet permanentné (Gladkij a kol., 2003). Nekte-
ré pracovnice zménu nejsou schopny, ¢i ochotny piijmout. D4 se predpokladat, ze vycho-

disko najdou v podani vypovédi.

Dalsi situacni analyza:

- posledni rozlouceni pri umrti zaméstnance
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Pribéh:

- zadusni mse za byvalou kolegyni piimo v kapli¢ce domova, které se mély moznost
zameéstnanci zucastnit

- distojné rozlouceni pii pietnim aktu ve smutec¢ni sini s rodinou, prateli a kolegy

Komentar:

Tato udalost vSechny zaméstnance hluboce zasahla, protoze po t€zké nemoci odesla Zzena
s vlidnym srdcem, ktera bude chybét nejen své rodin€ a détem, ale i pratelim. Byla dob-
rym a spolehlivym pracovnikem, oblibena mezi kolegy i uzivateli. Vedouci sestra méla pii
rozlouceni velmi citlivy, dojemny proslov. VSem, kdo se chtéli nékterého aktu zacastnit,
to bylo umozZnéno. Spontanné doslo mezi zaméstnanci k vybrani penézni ¢astky na kvéti-
nové dary. I pomoci tohoto malého ritualu byl u pracovnikl 1épe zahajen proces vyrovnani
se s traumatickou udalosti. Doslo také k uvédomeéni si, ze organizace ve svych vnitinich

stanovach v této souvislosti oficidln€ nepocita s zaddnou finan¢ni ¢astkou.

6.4 Shrnuti analytickych poznatki

Pomoci provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze mezi nejsilnéjs$i motivatory,
stejné jako v podobnych typech studii mezi pracovniky pomahajicich profesi, patii spoko-
jenost klientli a samotna péce o né. Také uspésné plnéni pracovnich povinnosti a dobra
atmosféra v organizaci, spolu s mezilidskymi vztahy na pracovisti. Na motivaci v DS
a DZR Buchlovice lze vyzvednout dalsi oblasti, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni
a zaroven je silné¢ motivuji. Pro management jsou dobrym ukazatelem k jejich udrzeni a

posilovani v ramci motivace svych zaméstnanct:
- posléani organizace

- organizace prace na jednotlivych tsecich

- osobnost, kvality a empatie nadfizeného

- vztahy na pracovisti

PriseCikem nékolika statistickych vyhodnoceni byla odhalena oblast faktort, kteréd je pro

management z hlediska celkového zlepSeni motivacniho programu nejzésadnéj$i. Tyka

s jejich poskytovanim ¢i pfitomnosti:

- moznost spolurozhodovani o zménach, které se tykaji pracovni ¢innosti zaméstnancti
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- dobra atmosféra v organizaci a tymovy duch
- zamé&stnanecké benefity
- moznosti dal§iho vzdélavani

Pro 100 % respondenti dotaznikového Setfeni je dobra atmosféra vyznamna. Soucasné
vice nez 40 % téchto respondenti uvadi, ze atmosféra v organizaci neni dobra. Vysledek
muze byt také ovlivnén nedavnou rotaci pracovnich mist, kterou ve vétSiné ptijimali pra-
covnici s nevoli a udalost tak méla dopad na celkové ovzdusi v zatizeni. Jak uvadi napfi-
klad Porvaznik (2014), Urban (2008) nebo Molek (2013), pokud negativni rozpolozeni
u jedince trva déle, miize prerist v demotivaci a vyustit v odchod zaméstnance, ptipadné
jeho vyhoteni (Porvaznik, 2014, s. 238-239, Urban, 2008, Molek, 2013). Molek (2013)
dodava, Ze nespokojenost nekterych pracovniki mize byt kompenzovéana uréitymi projevy
agrese vic¢i managementu (pomluvy v médiich, vyhruzné anonymy), (Molek, 2013). Pro-
storem k vy$$im intervencim managementu je zajisté také posilovani osobniho rustu za-
meéstnancu s Sirsi nabidkou kvalitniho vzdélavani. Témér 90 % respondentti dotaznikového
Setfeni uvadi, Ze je pro né tato zaméstnanecka vyhoda dilezita. Jako dalsi nejvice Zadané
benefity pracovnici v dotazniku sami pojmenovali alternativy FKSP a spole¢né akce za-

méstnanctl, jez postradaji.

Udélovani pochval a vefejného uznani je jednim z efektivnich nastrojii nehmotné motivace
pracovniki. Porvaznik (2014, s. 315) uvadi, ze se vzdy najde néco, za co mize byt zaméest-
nanec pochvélen. Lépe pak snasi kritiku, ktera je samoziejmé v opodstatnénych piipadech

na misté, ale méla by probihat mezi ¢tyfma o¢ima (Porvaznik, 2014, s. 315).

V ramci swot-analyzy byly specifikovany oblasti k moznému posileni vykonnosti organi-
zace, jako aktivni dobrovolnicky program, spoluprace se soukromymi firmami nebo posi-

lovani motivace zaméstnancu.

V souladu s teoretickymi vychodisky byla stanovena hypotéza, ze ,,Motivacni faktory
ovliviuji celkovou miru spokojenosti pracovnikii vice nez faktory hygienickeé*. Tato hypo-
téza nebyla potvrzena pomoci statistického t-testu ani neparametrického Mann-Whitneyho
testu. Nelze tedy fici, ze by u pracovnikli v DS a DZR Buchlovice mély motivacni faktory
pfevazujici vliv na pracovni spokojenost oproti faktorim hygienickym. Ve zkoumaném
vzorku se pro vystupy ukazala efektivnéjs$i metoda srovnani motivacni sily a spokojenosti
jednotlivych faktori motivace. Maji individudlni vypovédni hodnotu. Neprokazal se statis-

ticky vyznamny vztah mezi socio-demografickymi ukazateli (jako je veék, pracovni pozice
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a dosazené vzdélani zaméstnancll) a spokojenosti se systémem zameéstnaneckych vyhod
v organizaci. MUze to byt zpisobeno velikosti zkoumaného vzorku (56 respondentit), kde
se zavislost nemusela projevit. Anebo v tomto konkrétnim zafizeni zminéna zavislost sku-
tecné neexistuje. Veskera data byla zpracovana v tabulkovém procesoru Microsoft Excel

a testovana na hladin¢ vyznamnosti a = 5 % ve statistické aplikaci XLStatistics.
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7 PROJEKT

Hlavnim cilem této prace bylo vypracovani analyzy motiva¢niho zalozeni zaméstnanct
a jejich spokojenosti se stavajicim systémem motivace. Na tomto podkladu pak navrzeni
projektu, ktery povede ke zvySeni motivace pracovnikii v DS a DZR Buchlovice. StéZejné
dotaznikovym Setfenim 1 dalSimi metodami jako semistrukturované rozhovory
s pracovniky, situacni analyza, swot-analyza a dalsi, byly detekovany oblasti, které by me-
ly byt v ramci projektu pozménény za ticelem zvySeni motivace pracovnikl. Soucasti toho-
to projektu jsou doporuceni k odménovani zaméstnancti, navrhy nékterych benefiti a in-
tervence ke zlepSeni atmosféry v organizaci. Jsou naznaceny také alternativy v podobé
dobrovolnictvi, public relations a nékteré marketingové nastroje. Mohou totiZ neptimo
ovlivnit zvySeni motivace pracovniki cestou rostouciho statusu organizace, jejiz jsou sou-
casti.

Prvotni ivahou pro projektové feseni bylo vytvoreni pracovni pozice personalisty v zatize-
ni. Pfevedla by se tak velkd ¢ast stavajicich povinnosti managementu, ¢imz by se uvolnil
prostor vedoucim pracovnikiim pro vice bezprostiedniho dialogu se svymi podfizenymi.
Po rozhovoru s managementem DS a DZR Buchlovice bylo od zaméru ustoupeno. Zatizeni
spada pod Socialni sluzby se sidlem v Uherském Hradisti. Existuje jiz dlouhodob¢ funkéni
struktura se tfemi personalnimi pracovniky piimo v budové feditelstvi. ProtoZze se hlubsi
analyzy tykaly vyhradné¢ DS a DZR Buchlovice, budou navrzena opatfeni s pozitivnim

vlivem na zvySeni motivace pracovnikli jmenovaného zatizeni.

7.1 Ramec projektu

Dolezal, Kratky a Cingl (2013) doporucuji, aby byl cely projektovy zdmér zpracovan
v logické posloupnosti do tabulky. V navrhu projektu se lze 1épe zorientovat a uvédomit

si zékladni manaZerskou hierarchii zodpovédnosti (Dolezal, Kratky, Cingl, s. 21-28, 2013).

Tab. 14. Ramcove feSeni projektu (viastni zpracovani)

Projektovy zamér

Zakladni udaje

Zpracovala: Bc. Veronika Zelinkova, DiS. Datum: 17. 4. 2018

Nazev projektu: Zvyseni motivace pracovnik( DS a DZR Buchlovice
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Pfinosy:

e Snadnéjsi dosahovani vytycenych cild organizace

e Uspora nakladd za pfijem novych zaméstnanc( pfi omezeni je-
jich fluktuace

e ZvysSovani kvalifikace zaméstnancl cestou akreditovanych sko-
leni

Posileni image a goodwill organizace

Cil projektu:

Motivace pracovnikl DS a DZR je zvySena

Vychozi stav:

Provedend analyza v DS a DZR Buchlovice prokazala:

e Zaméstnanci by chtéli mit vétsi moZnost spolurozhodovani o
zménach, které se bezprostiedné tykaji jejich prace

e Dobra atmosféra v organizaci a tymovy duch jsou u pracovniki
vyznamnymi motivatory, soucasné existuje nespokojenost
s poskytovanim danych faktoru

e Pracovnici postradaji Sirsi nabidku vzdélavani od zaméstnavate-
le

e Pracovnici by uvitali dalsi zaméstnanecké benefity

Termin dokonceni:

31.5.2019

Zdroje financovani:

e Dotace zfizovatele (Zlinsky kraj)
e Rozpocet SSL UH, prispévkova organizace
e Rozpocet DS a DZR Buchlovice

Hrozby, kdyZz projekt e Snizeni motivace zaméstnancu a jejich pracovniho vykonu
neprobéhne: e Zvyseni fluktuace zaméstnancl a pretéZovani stavajicich

e Zhorseni kvality poskytované sluzby
Nejasnosti: Nutnou podminkou je otevieny pfistup managementu organizace

k navrhovanému projektu a dostatecné financni zdroje

Kontext projektu

Kdo projekt vyzaduje:

DS a DZR Buchlovice

Komu je projekt urcen:

Vsichni pracovnici DS a DZR Buchlovice

Kdo projekt povede:

Manazerky projektu: Bc. Martina Martinadkova, Mgr. Ludmila Hajkova

Kdo by se fizeni projek-

tu mél ucastnit:

Managementem zvoleni garanti jednotlivych aktivit, zfad internich

zaméstnancu

Souvztaznost s jinymi

projekty:

Na projekt zvySeni motivace pracovniki mlze navazovat projekt zalo-

Zeni dobrovolnického centra v ramci celé organizace SSL UH, nebo jen
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zarizeni DS a DZR Buchlovice

Strucny popis feseni projektu

Vystupy projektu:

Navrhy ke zvyseni transparentnosti finanéniho ocefiovani
Rozsifeni stavajiciho systému zaméstnaneckych benefit(
Navrhy a kalkulace teambuildingovych akci a Skoleni
Model pfispévku pozlstalym pfi iumrti zaméstnance
Doporuceni pro zefektivnéni job rotation

Intervence k posileni tymové prace

Body pro rozsifeni komunikace na socidlni siti

Letaky s predstavenim konkrétnich pracovnikd

Zpusob realizace:

Detailni rozpracovéni jednotlivych oblasti projektu

Schvaéleni projektu managementem DS a DZR Buchlovice
Paralelné bude probihat organizace a prlibéh Skoleni, brigady a
dalSich jednotlivych aktivit

Pfed ukoncenim projektu probéhne vyhodnoceni jeho Ucinnosti
(zjisténi aktualni motivace pracovnik(i pomoci dotaznikového
Setfeni)

Hlavni rizika:

Neochota organizace realizovat cely projekt

Mala informovanost o ptipravovanych zménach
Nedostatek financnich prostfedk( k realizaci projektu
Nesplnéni ocekavani projektu

Predpokladana  doba | 13 mésicl

trvani:

Pfedpoklddané ndkla- | 222 500 K¢

dy:

Zavérecna doporuceni do dalsi faze

Po uplynuti realizaéni faze je vhodné zhodnoceni Uc¢innosti projektu s pfipadnym opakovanim ¢i

Upravami pro dalSi obdobi. V projektu je také nastinén dobrovolnicky program s pfinosem organi-

zaci. Tato oblast vyZzaduje samostatné zpracovani a je podnétem k dalsi inovaci v zafizeni.

Projekt je roz¢lenén do nékolika oblasti, které maji vztah k motivaci pracovniktl. Jednotli-

v¢ aktivity se podmiiiuji, mohou na sebe navazovat nebo probihat paralelné. Nekteré navr-

hované Cinnosti maji alternativni feSeni. Na celkovou realizaci projektu je vyhrazeno

13 mésict. Pred jejich uplynutim bude v posledni fazi zhodnocen celkovy efekt projektu.
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7.2 ZvySeni motivace pracovnikii

K ivodnim fazim projektu nélezi prezentace vysledkii Setieni a predstaveni projektu ma-
nagementu DS a DZR Buchlovice a SSL UH s jejich plnou podporou a zajisténim zdroju
financovani projektu. Prvni ndvaznou ¢innosti je pak spolecnd schiize pracovnikii, kde bu-
dou sezndmeni s vysledky analyzy a pfipravovanymi zménami. Dalsi aktivity
z navrhovaného projektu budou postupné piedstaveny v oblastech odménovani, zaméstna-

neckych benefitli, pé¢i o zaméstnance, komunikaci a v dalSich oblastech cileného zajmu.
Aktivita D: Pribéiné financovani projektu

Projekt obsahuje aktivity, které budou vyzadovat finan¢ni zdroje. Pokud projekt ma-
nagement organizace schvali v plném rozsahu, budou jednotlivé ¢innosti financovany ¢as-

te¢né z fondu FKSP, déle z prostfedkl na odmeény a vzdélavani zaméstnanci.
Odménovani
Aktivita C: Schiize zaméstnancii

Vedeni domova mé vedle néastrojii hmotné a nehmotné motivace v rdmci odménovani pra-
covnikli moznost také posilovat ve svych zaméstnancich védomi, ze kazdy z nich si fi-
nanéni odménu miize zaslouzit. Zadouci formou lze zrusit tabu finanéniho odménovani.
Posili se tak vnitini kultura organizace. Cestou je sdéleni na spole¢né schiizi vSech zamést-

nanct, napiiklad v podobé¢:

e ,Osobni ohodnoceni Vam miize byt ptidéleno po tiiméesi¢ni zkuSebni dob€. Prosim
pracujte tak, abyste na svou praci byli hrdi a zaroven neztraceli respekt a pokoru.*

e . Vzdy se nepodaii vSechno. Ale vSechno se da néjak napravit nebo vyftesit. Véite
ve sveé schopnosti a nebojte se dat do prace srdce. Budete st'astn¢j$i.

e .V dobrych a fungujicich firmach se osvéd¢ilo nemluvit o konkrétni vysi svého fi-
nan¢niho ohodnocenti.

e _Kdybyste se dozvédéli, ze Vas kolega nebo kolegyné bere vétsi plat, co by to u
Vs zpiisobilo?*

e Potiebujete znat vysi platu kolegy? Tu nemuZete ovlivnit. Ovlivnit miiZete pouze
svoji. A k tomu potiebujete energii. Nenechte se o ni okradat negativnimi myslen-

kami.*
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Dotaznikovym Setfenim i osobnimi rozhovory bylo zjisténo, ze zaméstnanci, ktefi pracuji
v jednosménném pracovnim rezimu s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou, nerozumi
systému obsazovani smén ve statni svatky. Citi se ukiivdéni, kdyz ve svatek nepracuji.
Maji pocit, ze statni svatky pak nadpracovavaji a byli by radé¢ji, kdyby zadné svatky neby-
ly. Nepfispiva tomu ani mnozstvi protichidnych informaci, které zaméstnanci ziskavaji
z nejruzngjSich ,,odbornych* diskuzi na sociédlnich sitich. V minulosti byla za pfitomnosti
vrcholového managementu problematika objasiiovana. Zavérem tohoto setkani bylo, Ze vse
je v souladu se zakonnymi normami. Uplynula né¢jaka doba a pracovnikim pointa unikla.
Zorganizovani podobného setkani na spole¢né schiizi pracovnikl lze jisté povazovat za
prinosné. Nositelé¢ opravnéného zajmu jsou na stran¢ sdé€lujicich zastupci managementu,
s vedoucim mzdového a personalniho tseku, pfipadné pravnikem. Na strané pfijimajicich

pracovnici DS a DZR Buchlovice.
Aktivita V: Implementace financniho piispévku pii umrti zaméstnance

Vedle projevti kondolence ze strany managementu k poztistalym je vhodné zakotveni toho-
to pfispévku do vnitinich stanov systému odménovani v organizaci. Ptispévek by se stal
vyrazem Ucty k zaméstnanci 1 pozlstalym a socidlnim gestem vii¢i rodin€ pracovnika. Jde
navic o vyjimecnou udalost, kterd se vyskytne zfidka. Ptispévek by byl vyplacen z FKSP,
v souladu s §11 vyhlasky Ministerstva financi ¢.114/2002 Sb., o fondu kulturnich a sociél-
nich potieb, kde stoji, Ze z fondu lze poskytnout jednorazovou socialni vypomoc zamest-
nanciim nebo jejich pozistalym v mimofadné zavaznych ptipadech az do vyse 15 000 K¢
(§11 vyhl. MF ¢€.114/2002 Sb., 2018, Zakonyprolidi.cz). Obdobné jako u odménovani za-

méstnanctll pfi Zivotnim a pracovnim vyro€i, je navrZzen tento model:

1. Pii umrti kazdého zaméstnance, trva-li jeho pracovni pomér déle nez 3 mésice, bude
poskytnuta finan¢ni ¢astka v rozmezi 1 000 aZ 1 500 K¢ na kvétinovy dar jménem organi-

zace.

2. Pi1 umrti zaméstnance, jehoz pracovni pomér trva déle nez 5 let, bude poskytnut financ-

ni ptispévek pozistalym ve vysi 7 000 K¢.

3. Pfi imrti zaméstnance, jehoZ pracovni pomér trva déle nez 10 let, bude poskytnut fi-

nan¢ni pfispévek pozistalym ve vysi 10 000 K¢.
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Zaméstnanecké benefity
Aktivita M: NavySeni FKSP o 500 K¢

Kombinaci metod bylo zjisténo, ze zaméstnanci by samoziejmé uvitali Sirokou $kalu bene-
fith. Nejcastéji se v dotaznicich objevoval prispévek na wellness, masaze, kadeinika ¢i
pediktru. Tyto vyhody jsou realizovany v ndvaznosti na stanoveny objem FKSP. Jeho vyse
je urcovana dle rozpoctu SSL UH s ro¢nim vyhledem. Pro bézici obdobi je rozpoctovana
¢astkou 6 000 K¢ na zaméstnance rocn¢€. Analyzou bylo také zjiSténo, ze pracovnici nevédi
o roz§ifené skale uplatnéni FKSP (naptiklad moznost Cerpani prostfedkl na penzijni pfipo-
jisténi) a nékteti pracovnici nemaji prosttedky z FKSP vycerpany — toto lze fesit operativ-
né na spolecné schiizce, kde bude zopakovan Cafeteria systém, ktery je v organizaci uplat-
novan. Jiz navySenim FKSP o 500 K¢ na zamé&stnance rocné€ by benefit ziskal vétsi kredit.

Navrh podléha schvéleni vrcholového managementu SSL UH.
Aktivita I, J: Teambuildingova akce — vyslap s taborakem, vanocni vecirek

S ohledem na nejcastéji se vyskytujici odpovedi 1 propojenost s ostatnimi oblastmi moti-
vacniho programu je zadouci pravidelné poiadani spolecnych akci pro zaméstnance.
V zafizeni probiha velké mnozstvi kulturnich a spoleCenskych akci. Zaméstnanci jsou
na téchto udélostech piitomni vétSinou jako doprovod uZivatel, na spolecné vano¢ni nebo
podzimni setkani s uzivateli a jejich rodinami byvaji pracovnici zvani 1 s dalSimi rodinny-
mi pfislusniky. Chybi ovSem akce, ktera by impulsem managementu sdruzovala vSechny
pracovniky také mimo aktivity pro uZivatele. UdrZovani dobrych vztahl na pracovisti patti

k zékladnim atributim personalniho fizeni.

Zamgéstnanci by na teambuildingové akci méli moznost poznat se z jiného thlu, mohli by
se vice sblizit v odlehcené neformalni atmosfére a vytvaret pevnéjsi zaklady k budovani
tymu. Je nutné brat v potaz i mnoZstvi zaméstnancii DS a DZR Buchlovice a fakt, Ze tito
zaméstnanci jsou sou€asné také rodici €1 prarodici. Svlij volny ¢as radi travi se svymi bliz-
kymi. Dobrou pftilezitosti teambuildingu je naptiklad ,,vySlap s taborakem* pro vSechny
zaméstnance. Je to akce, které by se s ohledem na jeji povahu, mohly zucastnit také déti
a vnoucata pracovnikt. Nékladnéjsi formou pro spolecné setkani, tentokrat mistem kondni
mimo prostory zameéstnavatele, je vano¢ni vecirek. V ramci nakladové analyzy bude pro-

vedena kalkulace nakladu téchto akci.
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Aktivita Q: Hmotny benefit pro zaméstnance — velikonocni mazanec, vanocni Stola

Poslednim navrhovanym benefitem je obdarovani zaméstnancti velikonocnim mazancem
a (nebo) vanocni Stolou. Jde o osobité podekovani pracovnikiim, které zaroven neni na-
kladné. Pti kratkém setkani se zaméstnanci mize management hmotnym benefitem dat
najevo vyraz Ucty a podékovani. Benefit by byl hrazen z ro¢niho rozpoctu na odmény pra-

covnikd. Jeho kalkulace je rovnéz soucasti nakladové analyzy.
Péce o zaméstnance
Aktivita R, S: ZaloZeni a vedeni databaze mladSich diichodcit a pracovni spoluprdace

V soucasné dob¢ doslo k urcité personalni stabilizaci v poctu zaméstnanct. Jde ovSem
o velmi proménlivou a nepiedvidatelnou zalezitost. Pokud da vypovéd’ z pracovniho po-
méru 1 zaméstnanec, soucasné dalsi 1 — 2 zaméstnanci na dané pracovni pozici dlouhodobé
onemocni a nepodaii se ihned volné misto obsadit, jiz toto ma za nasledek pfetizeni stava-
jicich pracovniki. Tato situace se v zafizeni Casto opakuje. Je vhodné pfipravovat rezervy
pro narazové krizové situace v dob¢ zvySené nemocnosti pracovnikti, nebo fadnych dovo-
lenych. Resenim je udrZovéani pracovnich a socidlnich vazeb s pracovniky, ktefi odchazi
do dichodu — vedeni databdze vhodnych mladsich diichodct, kteti by v pfipadé potieby
mohli v rdmci dohody o provedeni prace ¢i brigaddy flexibilné zastoupit nemocného ¢i chy-

b¢&jiciho pracovnika.
Aktivita T, U: Navazani kontaktu se Skolami a praxe studentii

V zatizeni je 41 % pracovnikl ve v€ku nad 51 let a pouze 7 % pracovnikil ve v€ku 20-30
let. Existuje hrozba, kdy demograficky v blizkém ¢asovém rozpéti mize odejit vétsi pocet
pracovnikl do dichodu a spole¢né s vys$s$i nemocnosti tak vznikne akutni poptavka po ob-
sazovani n€kterych pracovnich mist. Nabizi se navazani trvalych kontaktl se Skolami soci-
alniho a zdravotnického zaméteni v kraji — praxe studentli, obohacovani pracovnich kolek-
tivll 0 nové poznatky, pfinos pro uzivatele v podobé dalSich tvafi, predndborovani mladych

pracovnikil z fad studentt (zv1asté na pozice pracovnikil v primé péci).

V dotaznikovém Setfeni se mnohokrat vyskytl pozadavek na vice Skoleni. Témét 90 %

respondentti uvedlo, Ze je pro n¢ vzdélavani a osobni rist dilezity.
Aktivita O, P: Skoleni zaméstnancit s navaznou piedndskou na akreditované semindie

Ke skolenim, ktera jsou pracovnikiim doposud zprostiedkovavana, jsou navrzena tzv. sko-

leni na kli¢ od prazské spoleCnosti Senorina, s kvalitnimi lektory a praktickymi zkuse-
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nostmi v socialnich sluzbach. Propagacni letdk je pfipojen v Ptiloze P VIII. Senorina nabi-
zi naptiklad Skoleni s principy Montessori v péci o seniory (Centrum Sefiorina, 2018). Ta-
kové Skoleni ma potencial dodat do zafizeni novy naboj. Pomohlo by rozsitfit obzory
v nadhledu na neobycejné vSudyptitomné maliCkosti s védeckym podkladem. Stalo by se
ve svém disledku pfinosem nejen uzivatelim, ale také formou prevence syndromu vyho-
feni u pomahajicich profesi. Kurzy jsou akreditovany u MPSV a utvafeny na kli¢ dle kon-
krétnich pozadavkl zadavatele. V nékladové analyze budou vycisleny mozné varianty pro
vSechny pracovniky v pomadhajicich profesich. Za dulezitou lze povazovat i1 navaznost
v oficidlnim pfedavani informaci tém zaméstnanciim, ktefi se Skoleni nezucastnili. Pied-
stavou je zpracovana prednaska nékterym ze zucastnénych zaméstnanci, se shrnutim za-
sadnich bodii Skoleni a nasledna prezentace s diskuzi ucastnikl. Organizace by tak uSetfila
¢ast nakladl oproti proskolovani vSech zaméstnancl témito kurzy. Alternativou jsou semi-
nare vsetinské vzdelavaci agentury, které sice nedisponuji akreditaci u MPSV, ale maji
také certifikované lektory s bohatymi zkusenosti a Sirokou nabidkou prednasek (Agentura
vzdélavani pro praxi, 2018). S ohledem na zvySenou psychickou zatéZz u pracovnikil
v pomahajicich profesi jsou voleny naptiklad kurzy ,,zvladani zatéze a stresu®, ,,prevence
syndromu vyhoteni* nebo pro lepsi mezilidské vztahy na pracovisti kurz ,,tymova spolu-

prace*.

Na podkladu situacni analyzy - absence financni i€asti organizace na poslednim rozlouce-

ni pfi umrti zaméstnance, je navrZena nasledujici aktivita:
Komunikace

Faktor, ktery ma pro zaméstnance vysokou motivacni silu a zaroven se v dotaznikovém
Setfeni ocitl nejnize ve smyslu spokojenosti s poskytovanim, je moznost spolurozhodovani.
Pracovnici by chtéli vyjadfovat svlij nazor predem k vécem, které se tykaji jejich prace.
Nedéavna zaleZitost s rotaci pracovnich mist, blize popsana v kapitole 6.3.3 (dalsi analytic-
ka zjisténi), siln€ ovlivnila atmosféru v organizaci. Poukézala také na vyznam $ir$i komu-

nikace s pracovniky.

Aktivita L: Zefektivnéni job rotation

Porvaznik (2014, s. 322-323) uvadi, ze horizontalni rotace byva vyuzivana u pracovnikil na
obdobnych pozicich, s cilem co nejdivérnéji se seznamit s praci na jiném useku. (Porvaz-
nik, 2014, s. 322-323). PSS jsou ve vétsin€ pripadl schopny flexibilné pracovné zastoupit

na jiném odd¢leni. Pokud se ale urcitym zptisobem trha vazba mezi divérnikem a uZivate-
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lem, je tfeba pamatovat také na dalsi dopady téchto piesunt. Idealné pted novou job rotati-
on sesbirat zkuSenosti s takovymi piesuny z jinych zafizeni podobného typu. Na druhou
stranu napfiklad tym kolem Arnolda (2007) uvadi, ze ¢lenové tymu musi pfijmout rizné
role a ocenit hodnotu vsech roli. Nejen ty, se kterymi se citi osobn¢ spokojeni (Arnold
a kol., 2007, s. 451). Pokud by k rotacim dochazelo pravideln¢, bylo by vhodné urcit tzv.
koordinatory, ktefi budou trvale za pomoci rotujicich PSS vytvéiet a ptehodnocovat plany
péce uzivatel. Témito klicovymi pracovniky se mohou stat stabilné socialni pracovnice na
jednotlivych oddé€lenich. Odpadla by tak zvySend administrativni zaté€z pro pecujici pfi
CastgjSich rotacich. V kazdém piipad¢ je dulezité:

- celou situaci nadale monitorovat a ziskavat prubézné zpétnou vazbu od pracovnikl

- poskytovat pracovniklim 1 klientim pomoc pii adaptaci v nové situaci

- predchazet demotivaci pracovnikil a eliminovat tak vypovédi z pracovniho poméru, jez

by souvisely s job rotation
Aktivita E: RozSifend komunikace s pracovniky

Nese v sob¢ potencidl k posileni tymovosti a zlepSeni atmosféry v organizaci. Vhodné in-

tervence k rozsifeni komunikace:

o Kratké diskuze nadfizeného s podfizenymi pfimo v provozu

e MozZnost vyjadfeni nazoru zaméstnanci k chystanym pracovnim zménam predem

e Vyzva k uzsi spolupraci usekovych sester a socialnich pracovnic vedenim

e (ca 15 - 30 min schizky vedeni, zdravotnich sester a socialnich pracovnic 1x tydné
ke sdileni aktualniho déni v domové

e Konzultace stéhovani uzivatele ptimo s PSS, které jej znaji nejlépe

Aktivita F: Pravidelné obchiizky managementu

Obchiizky zatizeni vedoucimi pracovniky budou realizovany alesponn 1x tydné. Pii této
aktivité 1ze plnit soubézné predchozi bod komunikace s pracovniky a ziskavat tak vyznam-
né informace pro fizeni i provoz zafizeni, v€etné zpétné vazby.

Aktivita G: VyuZivani supervize

Castgjsi vyuzivani supervize s naslednym predavanim stézejnich informaci stni formou na

kratkych pracovnich poradach, pfipadné elektronickou formou. Alternativou je vytvoreni
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intervizniho tymu uvnitt zafizeni (vedouci sestra-socidlni pracovnice-zdravotni sestra-

vybrana PSS) pro feSeni obtiznych situaci u pomahajicich profesi).
Aktivita H: Spolecné obédy pracovniki

Obédy vsech zaméstnanct v jidelné, pokud to aktudlni situace dovoli. Takto straveny krat-
ky ¢as béhem dne je investici do stmelovani tymu. Lidé spolu mohou pfi této prilezitosti

prohodit neformalné par slov, zasmat se.
DalSi oblasti cileného zajmu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pro 100 % respondentt je dillezitd také spokojenost
rodinnych pfislusnikti klientti. Je pro n¢ velmi motivujici, kdyz dostanou osobni ¢i pisemné

podékovani za péci o uzivatele pfimo od jeho rodiny. Déva to obrovsky smysl jejich praci.
Aktivita K: RozSirovani spoluprdace s rodinami uZivatel

Domnivam se, Ze by bylo zddouci pies osloveni socidlnimi pracovnicemi vyzvat rodinné
ptislusniky klientd k uzsi spolupraci. Urcita skupina z nich by mohla nabidku uvitat. Navr-
huji rozsifit nékteré zavedené aktivity ¢i pridat nasledujici:

e _Den uzivatele”: Planovat tento jiz zavedeny den narozenin uzivatele jednoduse,
dle SMART metody, individudlné€ uzpiisobeny, s pfizvanim a spoluicasti jeho ro-
diny. Tzn.: specificky- konkrétné si fici, co a kde budeme dé&lat (posezeni
v navstévni mistnosti, prochazka v okoli domova, tanec dle moznosti, kdva se z4-
kuskem, cetba, poslech hudby apod.), méritelne- uzivatel, rodinni piisluSnici a per-
vat, dokumentovat spole¢nymi fotografiemi, akceptovatelné- pracovnici i rodinni
pfislusnici maji otevieny postoj k tomuto setkani, ochota zi€astnit se na vSech stra-
nach, realné- to, co jsme vymysleli, musi byt realizovatelné (technicky pfevazné ze
strany zaméstnanct, financné prevazné ze strany rodinnych ptislusnikt, ptipadné ze
zvlastniho fondu, ktery by byl k témto uceliim vytvoten), terminoveé- vhodné zvole-
ny ¢as pro toto setkani, existuje prostor alespoit 20 minut k narozeninovému pose-
zeni. Spole¢né, byt’ kratké setkani uzivatele, jeho rodiny, divérnika a socidlni pra-
covnice, se stane pfinosem vSem strandm. Rodina tak 1 béhem ptl hodiny 1épe po-
zna ¢lovéka, ktery je jejich drahému nyni velmi blizky. Davérnik, ktery zna pékné

piihody ze soucasného Zivota jejich maminky ¢i tatinka, ziské ptileZitost jinou for-
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mou prezentovat svou praci. Prohloubi se vzéjemna vazba mezi vSemi zicastnény-
mi.

e . Doprovody na vySetfeni®: Zafizeni ma k témto ucelim vyclenény pracovniky.
Nicméné jejich pocet velmi Casto nepokryva skutecnou potiebu. Podplirnym fese-
nim je, aby se po piredchozi domluvé pro rodinné prislusniky stalo takovéto dopro-
vazeni pfirozenou zalezitosti, ne jen vyjimecnym jevem. Aby jiz pifi nastupu uziva-
tele do zafizeni rodina védéla, ze jejich spoluticast na ¢etnych doprovodech bude
nezbytnd. Nositeli opravnéného zajmu jsou po schvéleni aktivity managementem
pii organizaci doprovodu ambulantni sestra a socialni pracovnice. Na stran¢ vyko-

navajicich pak rodinny ptislusnik klienta.

Aktivita W: Komunikace na socidlni siti facebook

Marketingova komunikace v oblasti poskytovani socialnich sluzeb je velmi viditelnym
nastrojem marketingu. Zvlasté pak slozka komunika¢niho mixu, kterym jsou vztahy s ve-
fejnosti (PR). Zatizeni DS a DZR Buchlovice mé velmi silnou ideu. Z dotaznikového Set-
feni vyplyva, Ze 98 % respondentl se ztotoZiuje s cili a poslanim organizace. Také diky
budovani a posilovani image, designu a kultury organizace se prohlubuje vzajemné poro-
zuméni mezi organizaci a vefejnosti. Zatizeni je oficialné predstavovano verejnosti pomoci
spole¢ného webu SSL UH a ma navic aktivni profil na socialni siti facebook. Zde je pravi-
delné¢ vklddano mnozstvi plsobivych fotografii nejcastéji z vydafenych spolecensko-
kulturnich aktivit (DS a DZR Buchlovice, facebook, 2018). Tento prostor lze Siteji vyuzit

v nasledujicich bodech:

o Kratkée statusy (ne)obycejnych dni s panoramatickymi fotografiemi okoli zafizeni
e Motivacni citaty s fotografiemi detaill exteriéru i interiéru zatizeni

e Sdileni osobnich piib&hii pracovnikii s doprovodnou fotografii

e Ideové propojeni organizace a realnych zaméstnancti

o Uryvky vyjadieni zastupct napti¢ pracovnimi pozicemi, co je k této praci ptivedlo
e Seznamovani s podminkami a moznostmi darcovstvi

e Sdéleni fundraisingového charakteru

e Propagace dobrovolnického programu

e Oslovovani novych potencidlnich pracovnik

Aktivita X: Obohacovani nastének v DS a DZR Buchlovice
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Dalsi moznosti marketingové komunikace je obohacovani ndstének v zafizeni domova
(vstupni hala, jednotlivé oddéleni) o letdcky s kratkym piedstavenim pracovnikti v DS
a DZR. Osobni sdéleni, co vedlo konkrétniho pracovnika k tomuto povolani, co ma na pra-
ci rad, ¢im ho naplnuje apod., doda spolu s fotografii osobitost a autenti¢nost. Posili se tak
mimo jiné i vyznamnost vykonavané profese. Jde o formu piedstaveni zaméstnance, ale
také uznani za odvadénou praci. Navrhy 3 letakd s prozatim neutrdlni fotografii jsou pftilo-

zeny jako Ptiloha P IX az Ptiloha P XI.
Aktivita N: Dobrovolna brigdada zaméstnancu

Zatizeni DS a DZR Buchlovice je obklopeno prostornou zahradou s mnozstvim keit,
stromi a trvalek. Neni v silach 2 pracovnikl Gdrzby ji v jarnich i podzimnich mésicich
pln€ udrzovat. Na tyto prace lze najmout bud’ profesionalni firmu, anebo naplanovat pravi-

delnou kazdoroc¢ni brigddu zaméstnanct, na bazi jejich dobrovolnosti.

Pti takovéto Cinnosti je vedlejSim benefitem i tmeleni pracovnikl. K realizaci této ¢asti

projektu bude vytvotena podrobna ¢asova analyza vSech ¢innosti.
Aktivita Y: Vyhodnoceni projektu

V zavéru 13 mésicni lhiity vyhrazené k projektu je doporuceno zhodnoceni jeho efektivity

v nasledujicich bodech:

e Naplnéni hlavniho cile — povedlo se zvysit motivaci pracovnikii?
e Dalsi ptinosy projektu — propoctena tc¢innost v oblastech uspory néklada a ¢asu
e Vystupy projektu — byly zrealizovany vSechny navrhované body?

e Skutec¢né vysledky — pohledem managementu, pracovniki a dalSich skupin

Uspé&snost projektu Ize vyhledové ovétovat:

e zkracenou finan¢ni analyzou

e dotaznikovym Setfenim mezi pracovniky

e pruzkumem mezi rodinnymi piislusniky

e anketou pro Sirokou vefejnost na socialni siti

e statistikami (mnoZstvi spoluprace s diichodci a Skolami, nastupy novych pracovni-

ki z fad absolventi1)

Dobrovolnictvi
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Do zatizeni dochézi na pévecka ¢i umélecka vystoupeni déti z kostelniho sboru, z matetské
a zakladni skoly, dale katolicky knéz a zastupci cirkve adventistii. Socialni pracovnice pra-
videln¢ zastit'uji tato setkani s uzivateli. Bukova (2012) uvadi, ze pfitomnost dobrovolnic-
tvi se nachazi predevSim v oblastech, kde stat a trh nenachazi odpovéd’ na otazky, jez se
tykaji problému spolecnosti. Jde o stav ur¢itého smysleni, které motivuje a stimuluje lidi,
rozviji jejich empatii a ochotu pomdahat. Za tyto ¢innosti dobrovolnikiim nenalezi finan¢ni
odména. Jejich odménou je vlastni dobry pocit a zadostiu¢inéni (Bukova, 2012). Organiza-
ci by prospél aktivni dobrovolnicky program. Tento navrh by vyzadoval podrobnéjsi samo-

statné zpracovani, nez by mohli byt dobrovolnici uzite¢ni v situacich jako:

e Prochézky s uzivateli po okoli
e Spolecné ndkupy s uzivatelem
e Doprovody uzivatel na specializovana lékatska vySetieni

e Individudlni aktivity jako ¢teni, malovani, spole¢enské hry apod.

7.3 Nakladova analyza

V tabulce Tab. 15. budou nejprve uvedeny spole¢né naklady na realizaci planovanych ¢in-
nosti, které byly pfidany v ramci projektu na zvyseni stavajici motivace zaméstnancti v DS
a DZR Buchlovice. Je tfeba upozornit, Ze v tabulce jsou uvedeny pouze ty aktivity, které
vyzadovaly ur€ité finan¢ni naklady, a soucasné€ u nich existuje predpoklad finan¢niho pl-

néni. Poté budou néklady propocitany jednotlivé dle navrzenych opatteni.

Tab. 15. Celkové naklady projektu (viastni zpracovani)

Navrhovana aktivita Cena v K¢

Navyseni FKSP o 500 K¢ ro¢né pro 100 zaméstnancl 52 000

3 vzdélavaci kurzy pro pomahajici profese (Serorina), vzdy pro 20 pracovnik( | 45 000

4 vzdélavaci kurzy pro pomahajici profese (Agentura vzdélavani pro praxi), 50 000

vzdy pro 30 pracovniki

Vyslap s tdbordkem pro vSechny zaméstnance a déti 14 500

Vanocni vedirek pro 80 osob (s degustaci) 52 000

Velikono¢ni mazanec pro 100 osob 4 500
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Vanocni Stola pro 100 osob 4 500

Cena celkem 222 500,-

Zaméstnanecké benefity
Benefity budou vyplaceny z fondu FKSP za spoluprace pracovnikii actarny.

Prispévek na masaz, wellness apod.

Bude kalkulovana varianta pro navyseni FKSP o 500 K¢ pro zaméstnance ro¢né. Pfi jeho

maximalnim vyuziti se naklady vySplhaji na ¢astku uvedenou nize v tabulce Tab. 16.

Tab. 16. Celkové ndklady na wellness, masaz (vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnancu | Celkové maximalni moZné naklady v K¢

100 52 000

Skoleni zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct je podminkou jejich trvalého rozvoje a také moznosti, jak ziskat

novou inspiraci a nacerpat energii pro dalsi praci.

Vzdélavaci Skoleni: Kurz na klic dle vybéru

Misto konani: Buchlovice
Doba trvani: 6 — 8 hodin
Pocet osob na kurzu: 20

Lektorky rtiznych kurz: Mgr. Katefina Pinkasov4, Mgr. Deborah Kaminska, PhD., Mgr.

Danuse Maurerova

Tab. 17. Kalkulace vzdélavacich kurzii pro pomahajici profese I (vlastni zpracovani)

Kurz na kli¢ Pocet osob | Cena v K¢
Obecna lidska spiritualita v péci o seniory 20 15 000
Zasady komunikace s ¢lovékem s demenci 20 15000

Montessori principy v péc€i o seniory 20 15000
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Cena celkem 45 000.,-

Centrum Senorina, sidlici v Praze nabizi Skoleni také piimo v organizacich. Néapln kurzu je
individualné ptizptisobena pozadavkiim zadavatele. Cena je v ptipadé vyssiho poctu ucast-
nikli zvyhodnéna. Po telefonické a mailové komunikaci s koordindtorkou centra byla sdé-

lena orienta¢ni cena v rozpéti 14 000,- az 15 000,-. Pocitano je tedy s horni variantou.

Vzdélavaci Skoleni: Seminar pro pomahajici profese

Misto konani: Buchlovice
Doba trvani: 4 hodiny
Pocet osob na kurzu: 30 osob

Lektor: PaedDr. et Mgr. Véra Facova, psycholog, certifikovany supervizor, vycvik

v logoterapii

Tab. 18. Kalkulace vzdélavacich kurzii pro pomahajici profese I (vlastni zpracovani)

Nazev kurzu Pocet osob | Cena v K¢
Zvladani z4téze a stresu, syndrom vyhofeni 30 12 500
Komunikac¢ni dovednosti, obtizna komunikace, asertivita 30 12 500
Tymova spoluprace 30 12 500
Hranice pfi praci s klientem v pomahajicich profesich 30 12 500
Celkem 50 000,-

Také v tomto pifipad€ byla sdélena orientacni cena za Skoleni po nezdvazné telefonické

a mailové komunikaci s koordinatorkou vsetinské Agentury vzdélavani pro praxi.
Spole¢né akce zaméstnancu
Tyto aktivity jsou osvéd¢enou metodou pro budovani tymu.

Akce: Vyslap s tabordkem

Lokalita: z Buchlovic na Barborku a zpét, nadvofi se zahradou DS a DZR Buchlovice

Obdobi akce: letni mésic, nejlépe patek odpoledne
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Doba trvani: od 15 hodin do cca 21 hodin
Pocet osob: 100 zaméstnancu + 100 déti
Nositelé opravnénych zajmii:

¢ management domova jako garant akce

e zaméstnanci jako Ucastnici akce

e d¢ti zaméstnancti jako spolutcastnici akce

e zakonni zéastupci déti jako nositelé plné zodpoveédnosti za déti

e vybrani zaméstnanci jako organizatofi (objednavka pohosténi, aktivity pro déti,

diskjockey, obsluha, tklid po akci)

Popis: Spole¢ny vyslap z Buchlovic na Barborku pro zaméstnance, kteti by se chtéli za-
Castnit, a také jejich déti ¢i vnoucata. Po navratu by v nadvoii a zahrad¢ nésledovalo pose-
zeni u taboraku. Zistala by moznost volby, zda tcastnik absolvuje i vySlap, nebo se ptida
az na tabordk. Jako vhodné doprovodné aktivity 1ze volit zpivani s kytarou, reprodukova-
nou hudbu, malovéni na oblicej, hry. Tyto aktivity mohou probihat svépomocné. VétSina

cen je kalkulovéana pro velkoobchodniho odbératele:

Tab. 19. Kalkulace spolecné akce s tabordakem pro zaméstnance (vlastni zpracovani)

Polozka Cena za polozku v K¢ | Kalkulovany pocet polozek | Celkem
v Ké
Spekéek (1 kus) 15,00 200 | 3000
Chleba (2 krajicky) 2,50 200 500
Hof¢ice nebo kecup (1 porce) 1,00 200 200
Zakusek (1 ks) 18,00 200 | 3600
Papirovy tacek (1 ks) 1,00 400 400
Nealko pivo (0,5 1) 15,00 200 3000
Domaci limonada s matou 4,00 200 800
Kdva 5,00 100 500
kelimek 2,00 500 1000
Barvy na oblicej 500
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ReZijni naklady

1 000

Celkem

14 500

Akce: Vanocni vecirek

Lokalita: Dviir pod Staryma horama, BorSice
Obdobi akce: patek v prosinci

Doba trvani: od 18 hodin do cca 24 hodin

Pocet osob: 80 zaméstnanct (zohlednéna nemocnost, sménnost apod.)

Popis: Vecirek jako forma benefitu a vyrazné podékovani zaméstnancim. Jde o piileZitost,

kde se lid¢é blize poznaji v uvolnéné atmosféie a formuji tym. Pro akci je volena jednocho-

dova vecete s pripitkem, dzbanem vody a kavou. Dale fizena degustace, kdy je variantou

vino neochutnavat, ale odnést si lahev vina s sebou domi. Na vecirku mtize hrat reprodu-

kované hudba jako zvukova kulisa, s moznosti tance na malém improvizovaném parketu.

Dale 1ze objednat Zivou cimbélovou muziku na 3 - 4 hodiny, do hlavniho sklepa pro do-

provod pii degustaci. Na vecirek je mozno pfinést vlastni zakusky, slivovici (Dvir pod

Staryma horama, 2018). Ostatni utrata v podob¢ alko i nealko néapoji, wellness, piespani

apod. jde na vrub kazdého individudlné. Bude kalkulovana varianta s degustaci i bez ni.

Ceny byly telefonicky konzultovany s tcetni podniku Dvilr pod Staryma horama.

Tab. 20. Kalkulace vanocniho vecirku s degustaci pro 80 osob (vilastni zpracovani)

Polozka Cena na osobu v | Cena cel-
Kc kem

Vecere, voda, kava, aperitiv 300,- 24 000,-

Rizena degustace (sommelier, vino cca 10 vzork(, pecivo, 300,- 24 000,-

syr)

Cimbalova muzika 4 000,-

Celkem 52 000,-




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 95

Tab. 21. Kalkulace vanocniho vecirku bez degustace pro 80 osob (vlastni zpracovani)

Polozka Cena na osobu v K¢ | Cena celkem
Vecere, voda, kava, aperitiv 300,- 24 000,-
Cimbalova muzika 4 000,-
Celkem 28 000,-

Existuje samoziejmé dal§i moznost pouze v podobé spoustéciho impulzu (s ohledem na typ
organizace) pro akci vedenim, kdy si veskerou tutratu hradi kazdy zaméstnanec samostatné.
Myslenkou je domluva na spolecné vanoc¢ni setkani, stanoveni terminu, zamluveni mista
s predbéznym poctem nahlaSenych osob, pfedchozim vybérem jidla ze dvou variant a ti¢as-
ti managementu. V zafizeni se nachazi nékolik vhodnych osob, které maji schopnosti i

osobni piesvédceni k vypomoci €i zorganizovani téchto akci ve svém volném case.

Aktivita: Velikonocni mazanec, vanocni stola

Lokalita: spolecné prostory DS a DZR Buchlovice
Obdobi aktivity: bezprosttedné pred velikono¢nimi a vdnocnimi svatky
Pocet osob: 100 zaméstnancti

Popis: Obdarovani pracovnikl touto pozornosti se mize stat milou tradici. Jde o nepfili§
finan¢né€ nakladny nastroj hmotné motivace. Bude kalkulovana primérné zjiSténa cena dle

aktualni nabidky potravinovych fetézcli i mistnich vyrobct peciva:

Tab. 22. Kalkulace mazance a Stoly pro 100 osob (vlastni zpracovani)

Polozka Cena na osobu v K¢ | Cena celkem
Velikonocéni mazanec (400 g) 35,- 3 500,-
Vanocni Stola (500 g) 45, - 4 500,-
Celkem 8 000,-

7.4 Casova analyza
Casovy plan projektu je zndzornén v tabulce konkrétnich aktivit a Ganttové diagramu.

Tab. 23. Konkrétni aktivity projektu (vlastni zpracovani)
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Oznaceni c¢in- | Nazev cinnosti Predchazejici Délka trvani ¢innos-

nosti cinnost ti (dny)

A Prezentace vysledk( Setfeni a predstaveni - 1
projektu managementu

B PIna podpora vedeni se zajisténim financnich | A 1
zdrojl

C Schlize zaméstnancl (seznameni s vysledky B 1
analyzy a s pfipravovanymi zménami)

D Pribézné financovani projektu B 330

E Rozsitena komunikace s pracovniky B, C 330

F Pravidelné obchlzky managementu B, C 330

G VyuZivani supervize B, C 6

H Spolec¢né obédy pracovnik B, E 330

| Teambuildingova akce (vyslap s taborakem) B,C,D 2

J Teambuildingova akce (vanocni vecirek) B,C,D 7

K Rozsitena spoluprace s rodinami uZivatel B, E 330

L Zefektivnéni job rotation B, C 330

M Navyseni FKSP o 500 K¢ B,D 330

N Dobrovolna brigdda zaméstnanc( B, E 19

0 Skoleni zaméstnanct B,D, E 6

P Navazna prednaska na akreditované skoleni B,O 12

Q Hmotny benefit pro zaméstnance (Stola, | B, D 4
mazanec)

R ZaloZeni a vedeni databdze mladsich di- | B 330
chodct

S Pracovni spoluprace s dichodci B, D 60

T Navazani kontaktu se Skolami B, C 14

u Praxe studentl B, T 60
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\Y Implementace finan¢niho pfispévku pfi dmrti | B, D 30
zaméstnance

w Komunikace na socialni siti facebook B, E 330

X Obohacovani nastének v DS a DZR Buchlovice | B, D 330

Y Vyhodnoceni projektu DazX 30

Tab. 24. Ganttuv diagram (vlastni zpracovani)
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Soucasti projektovaného navrhu je i spolecnd brigdda zaméstnanci, na bazi dobrovolnosti.
K realizaci této ¢asti projektu je vytvorena casova analyza vSech ¢innosti. Vysledkem ana-
1yzy bude nazornd navaznost jednotlivych ¢innosti 1 doba trvani aktivity. Postupné kroky

s ptislusnym poctem dnd znazoriuje Tab. 25.

Tab. 25. Casova analyza brigady (viastni zpracovani)

Jednotlivé ¢innosti potiebné k realizaci brigady | faze | ¢as

Schvaleni brigady managementem, stanoveni data 1. | 1 den
Informovani zaméstnanct 2.

Plakaty 14 dni
Elektronickou postou 1 den
Mistnim rozhlasem 1 den
Organizace brigady 3.| 1 den

- pfiprava naradi

- pfivitani a organizace pracovnich skupin

- préce

- fotodokumentace

- poskytnuti pitného rezimu

- podé¢kovani a rozlouceni

- zaveéreCny uklid

Zhodnoceni spéSnosti brigddy 4. | 1den

Dohromady 19 dni
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Pted realizaci brigddy je nutné akci naplanovat a informovat v§echny nositele opravnénych
zajmu. Pozadat je také o pfineseni vlastniho néfadi. Brigdda by se méla konat za ptiznivé-
ho pocasi n€kterou sobotu dopoledne, na zahrad¢ a pifedzahradce DS a DZR Buchlovice,
vjarnim nebo podzimnim obdobi. Doba trvani samotnych praci je stanovena

od 8 do 12 hodin.

7.5 Rizikova analyza

V ramci managementu rizik jsou stanovena konkrétni rizika s pravdépodobnosti vyskytu,

zavaznosti nasledkt a protiopatfenim k eliminaci daného rizika.

Tab. 26. Matice moznych rizik (vlastni zpracovani)

Management rizik

Zavainost nasledki

Pravdépodobnost vyskytu Stupen |Zanedbatelné | Mdlo vyznamné Lehké | Tézké | Kritické
Nepravdépodobné 1
Minimalné (malo pravdépodob-
né) 2
Pravdépodobné 3
Velmi pravdépodobné
4 R7
Vysoce pravdépodobné .

Celkova zavaznost rizika:

Modré barva — nepodstatna rizika
Riizova barva — malo zavazna rizika
Zelena barva — zavazna rizika
Cervena barva — kriticka rizika
Rizika:

RI — neochota organizace realizovat projekt

Zavaznost rizika: zavazné riziko

Pravdépodobnost vyskytu: malo pravdépodobné
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Zavaznost nasledk: tézka
Protiopatieni: Casovy prostor pro prezentaci projektu managementu, spravna argumentace

R2 — neochota zaméstnancu ucastnit se projektovvch aktivit

Zavaznost rizika: zavazné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: malo pravdépodobné
Zavaznost nasledka: lehka

Protiopatfeni: motivace pracovniki k aktivitam

R3 — mala informovanost o pripravovanych zméndch

Zavaznost rizika: zavazné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: malo pravdépodobné
Zavaznost nasledku: t€zka

Protiopatfeni: spravné informace podané pracovnikiim srozumitelnou formou, opakovani

sdéleni, kontrola pochopeni informaci pracovniky

R4 — nedostatek financnich prostiedku k realizaci projektu

Zavaznost rizika: zavazné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: pravdépodobné
Zavaznost nasledku: tézka

Protiopatieni: prezentace projektu sttednimu 1 vrcholovému managementu, spravna argu-

mentace pro hledani finan¢nich rezerv

RS5 — neochota zaméstnancu prijmout zmény jako celek

Zavaznost rizika: zavazné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: pravdépodobné
Zavaznost nasledku: lehka

Protiopatieni: informace podané pracovnikiim srozumitelnou formou, opakovani sdélent,

zpétna vazba pro kontrolu pochopeni informaci, akcent na vyznam a profit pro pracovniky

R6 — nesplnéni ocekavani projektu

Zavaznost rizika: zavazné riziko
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Pravdépodobnost vyskytu: pravdépodobné

Zavaznost nasledku: tézka

Protiopatteni: zodpovédna a disledna ptiprava projektu, zapojeni vSech nositelli opravne-
nych zajmu

R7 — nezdjem rodinnych prislusnikii o projektované aktivity

Zavaznost rizika: malo zavazné riziko
Pravdépodobnost vyskytu: velmi pravdépodobné
Zavaznost nasledku: zanedbatelna

Protiopatieni: empaticky a presvéd¢ivy ptistup socidlnich pracovnic v komunikaci s rodin-

nymi pfislusniky, podpora managementu v zamyslené aktivité
7.6 Prinosy projektu

Cely projekt predstavuje tyto ptinosy z nakladového hlediska, ¢asového hlediska a moti-
vacnich kritérii:

e nakladové hledisko

- uspora nakladt za Skoleni, které bude predavano navaznou formou (zde lze orien-
tacné propocitat finan¢ni tsporu v podob¢ primérné hodinové sazby pro pracovni-
ka v socialnich sluzbach, kterd ¢ini 115 K& — pokud tento pracovnik bude 1 den
pfipravovat navaznou piednasku pro 20 lidi a dal$i den vénuje samotné prezentaci
s diskuzi, odpovida to cca 1 840 K¢ oproti 15 000 K¢ za akreditované Skoleni pro
20 lidi)

- Uspora nakladli v budoucnosti spojena s piijimanim novych pracovnikl (pfi omeze-
ni fluktuace zaméstnanct, ktera je vazana na zvyseni jejich motivace a spokojenos-
ti)

- oportunitni naklady (mzdové finan¢ni ndklady na préaci v marketingu a PR)

e casové hledisko

- mens$i Casové ztraty diky rychlej$i moznosti obsazeni pracovniho mista

- uspora Casu v podobé hromadné pracovni brigddy (zde lze nazorné¢ demonstrovat
usporu v podobé usetfenych clovékohodin — pokud se pracovni brigddy zucastni
20 1idi, tak béhem 4 hodin ud¢laji stejné prace, jako kdyZ na zahradé budou praco-

vat 2 zaméstnanci Udrzby 5 dni v tydnu 8 hodin)
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- kratsi doba adaptace pracovnikll pfi job rotation (za predpokladu stanoveni sociél-
nich pracovnic jako kli¢ovych osob pfi zpracovani plant péce uzivatel)

e zvySovani kvalifikace zaméstnanci cestou akreditovanych Skoleni

e snadnéjSi dosahovani vytyCenych cili organizace pii posileni motivace jejich

o 4

zaméstnancl a zvySeni jejich spokojenosti

o efektivnéjsi Fizeni lidskych zdroja pfi zvySeni frekvence obchlizek a rozsiteni
dialogu mezi podfizenymi a nadiizenym

e posileni firemni kultury uvnitf i navenek se soucasnym zvySovanim loajality pra-
covnikl vii€i organizaci, zatraktivnénim zatizeni na trhu prace pro nové potencialni

zaméstnance, zlepSenim marketingové komunikace

7.7 Shrnuti projektu

Vystupem této diplomové prace je projekt pro zvySeni stavajici motivace pracovniki v DS
a DZR Buchlovice. Projekt byl zpracovdn na zéklad€ poznatkd ziskanych z teoretické
a praktické casti diplomové prace. Cilem projektu je nastaveni takového motivacniho pro-
gramu, jez zvysi motivaci pracovnikli v daném zatfizeni. Vedeni DS a DZR Buchlovice,
stejné jako feditel organizace SSL UH, si uvédomuji dilezitost péce o lidské zdroje a posi-
lovani loajality svych pracovnikii vii€i organizaci. Proto projevili zdjem o analyzu a zpra-
covani projektu. Pfi ziskavani vétSiny informaci, pottebnych k vytvotfeni projektu, mi byly
velmi ndpomocny vedouci zatfizeni 1 vedouci setra DS a DZR Buchlovice. Dalsi podstatné
informace mi poskytly pracovnice personalniho a mzdového oddé€leni Socidlnich sluzeb

v Uherském Hradisti.

Po provedeni jednotlivych analyz byly identifikovany problémové oblasti v ramci odmé-
novani, zaméstnaneckych benefitl, péci o zaméstnance, komunikace a dalSich oblasti cile-
ného z4jmu, které jsou v rdmci motivacniho programu vhodné k inovaci. K témto pak byla
navrzena mozna feSeni, zvySujici motivaci pracovnikl a odstrafiujici demotivacni faktory.
Projekt obsahuje n¢kolik navrhii finan¢niho i nefinan¢niho razu na zlepSeni soucasného

stavu.

Projekt je rozloZen do jednotlivych aktivit. V odménovani zaméstnancti je feSena potieba
vysvétleni pracovniklim obsazovani a proplaceni statnich svatkdi srozumitelnou formou.
Také dulezitost uvédomeéni si vlastni hodnoty zaméstnancem v souvislosti s moznosti zis-
kat financni odménu. V oblasti benefitl je navrzeno n€kolik variant zaméstnaneckych vy-

hod jako navySeni FKSP v ramci ptispévku na wellness ¢i masaz, obdarovani pracovnikti
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vanoc¢ni Stolou nebo poradani spolecnych akcei pro pracovniky s garanci managementu or-
ganizace a jiné. V pé¢i o zaméstnance je cileno na akreditovand Skoleni s ndvaznosti
ve sdileni takto ziskanych poznatka. V ¢asti, ktera se tyka komunikace a predavani infor-
maci, jsou nastinény intervence managementu smérem k pracovniktim. Okrajové jsou pii-
pojena i dalsi témata jako dobrovolnictvi, uzsi spoluprace s rodinami klientli nebo marke-
tingova komunikace. VSechny jmenované maji totiz pfimou souvislost s posilovanim mo-
tivace pracovnikli a tim padem se stavaji dalSimi body z4jmt pro management, chce-li

snadné&ji dosahovat ideovych piedsevzeti organizace.

Projekt je vsazen do logického ramce s posloupnosti dil¢ich aktivit. Finan¢ni naro¢nost
projektu byla vyéislena na 222 500 K¢&. Casovy harmonogram je zobrazen pomoci Gantto-
va diagramu. Jsou definovany také podminky a omezeni projektu s moznymi protiopatie-
nimi v rimci rizikové analyzy. Uspéiné zavedeni projektu mé pro organizaci fadu p¥inosi.
Mezi nejvetsi patii zvySeni motivace pracovnikd s posilenim jejich loajality vici organiza-
ci, dale zvySovani kvalifikace zaméstnanct,, financni uspora diky sdileni poznatka

z akreditovanych Skoleni nebo uspora ¢asu v podobé dobrovolné brigddy pracovniki.

Projekt bude v nejblizSich dnech piedan vedeni DS a DZR Buchlovice a postoupen také
top managementu SSL UH.
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ZAVER

Tato prace méla za ukol provést analyzu motivacniho systému v DS a DZR Buchlovice,
které je soucasti SSL UH, ptispévkova organizace. Na jejim podkladu pak navrhnout pro-
jekt, ktery povede ke zvySeni motivace pracovniki v daném zatizeni. V teoretické Casti
byly shromazdény relevantni informace, vztahujici se obecné k motivaci, k motivaci pra-
covniho jednéani a spokojenosti zaméstnanct, s akcentem na pracovniky pomahajicich pro-
fesi a tvorbé motivacniho programu. Praktickéd ¢ast byla postavena na téchto teoretickych
poznatcich. Samotnd analyza motivaéniho systému pracovnikd v zatizeni byla provedena
prostiednictvim dotaznikového Setfeni, osobnich rozhovora se zaméstnanci, situacni analy-
zy a dalSich metod. V ramci dotazniku byla pfipravena Skala faktort, jez maji vztah dle
Herzbergovy dvoufaktorové motivacni teorie k satisfaktorim a dissatisfaktorim,
s ohledem na specifika zminéného zatfizeni. Zaroven byla zjistovana motivacéni sila téchto
faktorii a spokojenost pracovniki s jejich poskytovanim ¢i ptfitomnosti. Na zakladé vysled-
kt provedeného prizkumu lze ptedpokladat, Ze mezilidské vztahy maji zvlasté u pracovni-
ki poméhajicich profesi ve zminéném zafizeni vEtsi motivacni roli, nez obecné v pracovni
motivaci rdaznych povolani. Toto je shodné dokladovano v obdobnych typech studii, pro-
vadénych mezi pracovniky nelékaiskych zdravotnickych profesi ¢i pecujicimi v zafizenich
dlouhodobé péce. Ukazalo se, Ze mezi pétici nejvice motivujicich faktorii v provedeném
Setfeni patii vedle vztahll na pracovisti hlavné spokojenost klientli a péce o né€. Lze tak
dokumentovat silné afiliativni chovani a postoje pracovnikii vic¢i uzivatelim, které ovliv-
fiuje jejich celkové motivacni ladéni. Téz tispéSné plnéni tkoll a pracovnich povinnosti, je-
li ndsledovéano 1 vdékem samotnych klientt ¢i jejich rodinnych ptislusniki, se stava vysoce
motivacnim faktorem a velmi ovliviiuje spokojenost zaméstnancli. Pracovnici potiebuji
1 urcitou jistotu pracovniho mista a dobrou atmosféru v organizaci. Naopak se prokazalo,
ze u pruméru sledovaného vzorku neni v rdmci motivace na ptrednich mistech financni
ohodnoceni nebo kariérni postup. Pomoci statistickych metod byla testovana hypotéza, Ze
~Motivacni faktory ovlivituji celkovou miru spokojenosti pracovnikii vice nez faktory hygi-
enicke®. Tato hypotéza nebyla potvrzena pomoci statistick¢ho t-testu ani neparametrického
Mann-Whitneyho testu. Nelze tedy fici, Ze by u pracovnikit v DS a DZR Buchlovice mély
motivacni faktory pfevazujici vliv na pracovni spokojenost oproti faktoriim hygienickym.
Ve zkoumaném vzorku se pro vystupy ukéazala efektivnéj$i metoda srovnani motivacni sily

a spokojenosti jednotlivych faktorti motivace, které maji individuélni vypovédni hodnotu.
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Pro management byly v projektové ¢asti definovany oblasti, které jsou z hlediska jejich
intervenci nejvice zadouci v souvislosti se zvySovanim motivace svych zaméstnanct.
K témto oblastem byla navrzena mozna fesSeni. Projekt byl v dil¢ich kapitolach podroben
nakladové, Casové a rizikové analyze. Byla jednotlivé probrana rizika projektu s moznymi

protiopatfenimi a také jeho ptinosy.

Vysledky analyzy a projektové feSeni budou v nejblizsi dobé pfedany vedeni Domova se-
niord a Domova se zvlastnim rezimem v Buchlovicich. Dale budou postoupeny top ma-

nagementu SSL UH, s pfipadnou osobni prezentaci.

Zavérem je mozno konstatovat, ze projekt je v nékterych Castech pln¢ realizovatelny,
opodstatnény i ekonomicky. Oblasti, jez na sebe vazi vyssi finanéni néaroky, podléhaji
schvaleni vrcholového managementu. Celkovy pfinos projektu ma Sirsi piesah diky posile-
ni image a socialni odpovédnosti organizace. Cile, jeZ byly stanoveny na zacatku diplomo-

vé prace, se podafilo splnit.
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PRILOHA PI: ETICKY KODEX PRACOVNIKA

ETICKY KODEX
Pracovnika Domova pro seniory Buchlovice
Misto realizace: Domov pro seniory Buchlovice U Domova 470
Zavaznost: vsichni zaméstnanci

Pri praci s uzivateli ctime tyto zakladni hodnoty:
Zaméstnanec: Zelinkova Veronika

1. Uzivatele naSich socialnich sluZeb podporujeme v nezavislosti.

2. Pro naSe uZivatele se snazime v rdmei moZnosti vytvafet domdei pohodu.

3. Kazdy pracovnik se podle svych moznosti snazi o rozvijeni komunikaénich dovednosti
nejen pii praci s uzivateli a jejich blizkymi, ale také se vemi svymi spolupracovniky.

4. Dbame lidské dustojnosti, k uzivateli pfistupujeme piedevsim slugné, trpélivé a s Gctou
ke starSimu. Pfi komunikaci s uzivatelem se drzime téchto zdsad: udrzuje oéni kontakt,
hovoti pomalu, srozumitelng, zietelng, klidng.

5. UZzivatelim se snazime zajistit maximalni soukromi v ramei danych moznosti. Zejména
pii osobnf hygieng, télesnych potiebach a pii oetfovatelskych tkonech.

6. Piistup k uzivatelim je nedirektivni.
Pouze v pfipadech ochrany zdravi uZivatel, pfi agresivnim chovani pod vlivem alkoholu,
jedna pracovnik z pozice autority.
Pokud je nezbytné nebo vhodné piimét uZivatele k nékterym &innostem (napf.
dodrZovani osobni hygieny, ochrana zdravi), &ini to pracovnik nenasilnym, vlidnym
zpusobem s ohledem na psychicky a fyzicky stav uZivatele.

7. Na potieby uzivateli reagujeme individualné a podle naSich moZnosti se snazime o
podporu v napliovani jejich potfeb a pfani.

8. SuZivateli si ve velké vét§ing vykdme a oslovijeme je piijmenim, Pouze v pfipadd
vzajemné dohody a pfani uZivatele a pracovnika piistupujeme k tykani. Tato dohoda je
zaznamenana v dokumentaci uZivatele.

9. Ve snaze o poskytnuti co nejkvalitngj§i péce aplikujeme zésady empatie pii styku
suzivateli. zvlaSteé prostfednictvim pozornosti a vnimavosti k potfebam uZivatele,
porozuméni, veiténi se a laskavého piistupu.

10. VSichni pracovnici dbaji o svij odpoéinek a pfistupuji zodpovédné ke své dusevni

hygiené.

. Kazdy pracovnik chrani osobni data uZivatel. Je vazan mléenlivosti o informacich
ziskanych pii vykonu své prace v Domové pro seniory Buchlovice. Tato mléenlivost se
vztahuje taktéz ke spolupracovnikiim. Porudeni tohoto nafizeni bude povazovino za
hrubé poru$eni pracovni kazné.

1

i,

12. Kazdy pracovnik si je védom své odpovédnosti spojené s jeho pracovni pozici.

V Buchlovicich dne podpis zaméstnance:
K10 et




PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO PRACOVNIKY
Vazené kolegyn¢ a vazeni kolegove,

checi Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity v mé diplomové praci oboru Ma-
nagement ve zdravotnictvi. Ugelem tohoto dotazniku je ziskat co nejpfesnéjsi informace o tom, co Vés nejvi-
ce motivuje, zjistit, zda jste spokojeni s dosavadnim motivaénim systémem organizace, piipadné¢ odhalit
oblasti, na které je tfeba se v ramci motivace vice zaméfit. Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni, informace
z n¢j nebudou nijak zneuzity. Po vyplnéni dotaznik prosim vhod’te do specialné oznacené schranky, ktera se

nachazi na sesterné oddéleni B.
Dékuji Vam za spolupréci,

Veronika Zelinkova

Kiizkem oznacte Vasi odpovéd na kale 1 —4:

(1 — rozhodné souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — rozhodné nesouhlasim)

OTAZKA: 11234

la | Rad/a vidim spokojeného klienta.

1b | Domnivam se, ze klienti jsou v na§em zafizeni spokojeni.

2a | Dobré vztahy na pracovisti s mymi kolegy jsou pro mne dulezité.

2b | Vztahy s kolegy na mém pracovisti jsou dobré.

3a | Potfebuji, aby se mi dafilo v plnéni tikolti a povinnosti.

3b | Ukoly a povinnosti se mi dafi plnit.

4a | Péce o klienty v nasem zafizeni je pro mne vyznamna.

4b | Mé okoli /rodina, pratelé/ hodnoti mou profesi jako vyznamnou.

S5a | Zalezi mi také na spokojenosti rodinnych pfislusnikt klientd.

5b | Myslim si, ze rodinni pfislusnici klientti jsou vétSinou spokojeni.

6a | Domnivam se, Ze spoluprace s ostatnimi useky v zafizeni je nezbytna.

6b | Spoluprace s ostatnimi tseky v zafizeni funguje dobfe.

7a | Prace, kterou vykonavam, je zajimava a napliujici.

7b | Jsem spokojen/a se svou praci.

8a | Svij volny ¢as umim vyuzit k relaxaci a zalibam.

8b | Mam dostatek volného Casu.




OTAZKA:

9a | Nadfizeny by mél byt odbornik i pfirozeny vidce.

9b | Osobnost i kvality mych nadfizenych hodnotim kladné.

10a | Potfebuji védét, Ze mé schopnosti a dovednosti ovliviiuji tispéSnost celé organizace.

10b | Mam zpétnou vazbu od nadtizenych, Ze ma prace je smysluplna.

11a | Moje vzdélani a kvalifikace byly rozhodujici pfi volbé mého povoléni.

11b | Svou kvalifikaci vyuzivam naplno.

12a | Ma prace je usilovngjsi, pokud je spojena s moznosti ziskat vefejné uznani.

12b | Pocit'uji vetejné uznani za dobie odvedenou praci.

13a | Spravedlnost v odménovani za praci je pro mne motivujici.

13b | Systém odménovani je v nasem zafizeni spravedlivy.

14a | Dobra atmosféra v organizaci je pro mne vyznamna.

14b | V nasi organizaci je dobra atmosféra.

15a | Domnivam se, Ze organizace prace je velmi dulezita.

15b | Organizace prace na mém useku je velmi dobra.

16a | Abych praci stihl/a, potiebuji kolegy, na které se mohu spolehnout.

16b | V praci mam kolegy, na které se mohu spolehnout.

17a | Jistota pracovniho mista je pro mne dulezita.

17b | Citim urcitou jistotu pracovniho mista.

18a | Kvalitni technické vybaveni /polohovaci vana, zvedaci zafizeni, vybaveni kuchyné,
pradelny, pocita¢ apod./ mou praci zefektiviiuje.

18b | Mam kvalitni technické vybaveni ke své praci.

19a | Pravidelné hodnoceni mého pracovniho vykonu nadfizenym povazuji za pfinosné.

19b | Dostava se mi pravidelné zpétné vazby od nadiizeného k mé praci.

20a | Nadfizeny by mél mit pochopeni pro slozité Zivotni situace.

20b | Na svého nadfizeného se mohu obratit s zddosti o pomoc i v mimopracovnich zalezi-
tostech.

2la | Aby ma prace byla usilovna, musi byt poslani a cile organizace v souladu s tim, co
povazuji za dulezité a spravné.

21b | Organizace, ve které pracuji, ma dilezité poslani a cile.




OTAZKA: 11234

22a | Finan¢ni odména je pro mne na prvnim miste.

22b | S finan¢nim ohodnocenim jsem spokojena.

23a | Na pracovisti potfebuji navazovat pratelské vztahy s kolegy.

23b | Na pracovisti mam pratele.

24a | Je pro mne dulezité, aby ostatni schvalovali mé jednani a postoje.

24b | Moji kolegové schvaluji mé jednani a postoje.

25a | Snadna doprava do zaméstnani je pro mne velmi rozhodujici.

25b | Dostupnost prace /dojizdéni, dochazeni/ je pro mne vyhovujici.

26a | KdyZ vim, co mam délat, dosahuji lepsich vysledkd.

26b | Jsem vcas a srozumitelné informovan/a o pracovnich tkolech.

27a | Kupfedu m¢ Zene moznost povyseni.

27b | V zatfizeni pro mne existuje moznost povyseni.

28a | Osobni rist a dalsi vzdélavani je pro mne dulezité.

28b | Jsem spokojen/a s nabidkou dalSiho vzdélavani, které mi zaméstnavatel umoziuje.

29a | Rad/a bych se ti¢astnil/a spolurozhodovani na zménach, které se tykaji mé prace.

29b | Mohu piedem ovlivnit zmény, které se tykaji mé prace.

30a | Prace v organizaci by méla byt tymovou hrou.

30b | Rozdéleni na ,,my a oni“ si v praci uvédomim zfidka.

3la | Zaméstnanecké vyhody /dovolena navic, FKSP atd./ jsou pro mne motivujici.

31b | Nabidka zaméstnaneckych vyhod je v nasi organizaci dostacujici.

U nasledujicich otazek prosim zaskrtnéte odpovidajici poli¢ko, piipadné dopliite.

32. Myslite si, ze organizace ma dostateény systém zameéstnaneckych vyhod (zédvodni stravovani, dovolena

navic, FKSP apod.)?
o ANO o NE
33. Jakou jinou zaméstnaneckou vyhodu byste piivitali? Prosim napiste:




34. Co je ve Vasi praci nejvetsi motivaci? Prosim popiste:

35. Jaky je Vas vek?

0 20- 30 let o 31-40 let o41-50 let o 51- 60 let 0 61-avice let
36. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

o zakladni o vyucen/a o stiedoskolské o vyssi odborné o vysokoskolské
37. Jaka je Vase pracovni pozice?

o pracovnik v socialnich sluzbach

O zdravotni sestra

O socialni pracovnice

O provozni pracovnik /stravovaci provoz, uklid, udrzba, pradelna, tcetni, pokladni/

Dékuji za Vas Cas, ktery jste stravili vyplnénim tohoto dotazniku.



PRILOHA P III: BAREVNY DOTAZNIK
Vazené kolegyn¢ a vazeni kolegove,

checi Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity v mé diplomové praci oboru Ma-
nagement ve zdravotnictvi. Ugelem tohoto dotazniku je ziskat co nejpfesnéjsi informace o tom, co Vas nejvi-
ce motivuje, zjistit, zda jste spokojeni s dosavadnim motivaénim systémem organizace, pfipadné odhalit
oblasti, na které je tfeba se v ramci motivace vice zaméfit. Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni, informace
z n¢&j nebudou nijak zneuzity. Po vyplnéni dotaznik prosim vhod’te do specialné oznacené schranky, ktera se

nachazi na sesterné oddéleni B.
Dékuji Vam za spolupraci,

Veronika Zelinkova

Kiizkem oznacte Vasi odpovéd na kale 1 —4:

(1 — rozhodné souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — rozhodné nesouhlasim)

OTAZKA: 11234

la | Rad/a vidim spokojeného klienta.

Ib | Domnivam se, ze klienti jsou v na§em zafizeni spokojeni.

2a | Dobré vztahy na pracovisti s mymi kolegy jsou pro mne dilezité.

2b | Vztahy s kolegy na mém pracovisti jsou dobré.

3a | Potiebuji, aby se mi dafilo v plnéni tikolti a povinnosti.

3b | Ukoly a povinnosti se mi dafi plnit.

4a | Péce o klienty v nasem zafizeni je pro mne vyznamna.

4b | M¢é okoli /rodina, pratelé/ hodnoti mou profesi jako vyznamnou.

S5a | Zalezi mi také na spokojenosti rodinnych ptislusnikt klientd.

5b | Myslim si, ze rodinni pfislusnici klientt jsou vétSinou spokojeni.

6a | Domnivam se, ze spoluprace s ostatnimi useky v zafizeni je nezbytna.

6b | Spoluprace s ostatnimi Gseky v zatizeni funguje dobfte.

7a | Prace, kterou vykonavam, je zajimava a napliujici.

7b | Jsem spokojen/a se svou praci.

8a | Svuj volny ¢as umim vyuzit k relaxaci a zalibam.

8b | Mam dostatek volného ¢asu.




OTAZKA:

10a | Potfebuji védét, Ze mé schopnosti a dovednosti ovliviluji GispéSnost celé organizace.

10b | Mam zpétnou vazbu od nadfizenych, Ze ma prace je smysluplna.

11a | Moje vzdélani a kvalifikace byly rozhodujici pti volbé mého povolani.

11b | Svou kvalifikaci vyuzivam naplno.

12a | Ma prace je usilovngjsi, pokud je spojena s moznosti ziskat vefejné uznani.

12b | Pocit'uji vefejné uznani za dobfe odvedenou praci.

Pravidelné hodnoceni mého pracovniho vykonu nadfizenym povazuji za pfinosné.

19b | Dostava se mi pravidelné zpétné vazby od nadfizeného k mé praci.

Aby ma prace byla usilovna, musi byt poslani a cile organizace v souladu s tim, co

povazuji za dulezité a spravné.

21b | Organizace, ve které pracuji, ma dilezité poslani a cile.




OTAZKA: 11234

24a | Je pro mne dulezité, aby ostatni schvalovali mé jednani a postoje.

24b | Moji kolegové schvaluji mé jednani a postoje.

27a | Kupfedu mé zene moznost povyseni.

27b | V zafizeni pro mne existuje moznost povyseni.

28a | Osobni rist a dalsi vzdélavani je pro mne dulezité.

28b | Jsem spokojen/a s nabidkou dalsiho vzdélavani, které mi zaméstnavatel umoziuje.

29a | Rad/a bych se ucastnil/a spolurozhodovani na zménach, které se tykaji mé prace.

29b | Mohu ptfedem ovlivnit zmény, které se tykaji mé prace.

U nasledujicich otazek prosim zaskrtnéte odpovidajici poli¢ko, piipadné dopliite.

32. Myslite si, ze organizace ma dostatecny systém zaméstnaneckych vyhod (zavodni stravovani, dovolena

navic, FKSP apod.)?
o ANO oNE
33. Jakou jinou zaméstnaneckou vyhodu byste pfivitali? Prosim napiste:



34. Co je ve Vasi praci nejvetsi motivaci? Prosim popiste:

35. Jaky je Vas vek?

0 20- 30 let o 31-40 let o41-50 let o 51- 60 let 0 61-avice let
36. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

o zakladni o vyucen/a o stiedoskolské o vyssi odborné o vysokoskolské
37. Jaka je Vase pracovni pozice?

o pracovnik v socialnich sluzbach

O zdravotni sestra

O socialni pracovnice

O provozni pracovnik /stravovaci provoz, uklid, idrzba, pradelna, Gcetni, pokladni/

Dékuji za Vas Cas, ktery jste stravili vyplnénim tohoto dotazniku.



PRILOHA PIV: MOTIVATORY A HYGIENICKE FAKTORY
Faktory — motivatory a _

1. spokojenost klienti

3. tsp&sné plnéni ukolu, povinnosti
4. péce o klienty, vyznamnost profese

5. spokojenost rodinnych piislusnika

7. napln prace, jeji zajimavost

10. smysluplnost prace

11. vzdélani a kvalifikace

12. uznani za dobie odvedenou praci

19. hodnoceni pracovniho vykonu

21. poslani organizace

24. akceptace postoju a jednani ze strany kolegi

27. moznost kariérniho ristu

28. osobni rist, vzdélavani

29. moznost spolurozhodovani



PRILOHA P V: STUPNICE PLATOVYCH TARIFU

Priloha ¢. 3 k narizen viddy c. 34172017 8b.

Stupnice platovych tarifil podle platovych tfid a platovych stupiu pro zaméstnance uvedené v § 5 odst. 3

(v KE mésicng)
Platovjstpe | Ot i
spotitateéprate 2 | 3 4| 5 678 9N f 0|13 4]
| dotroku | 1140] 12080 12090/ 14210 15290/ 16690] 18120 19660 21300 23160 2508027190 29620 32020
) o2t | 1158012530 12600/ 4770 15980 17330{ 16600 20400/ 22100 24020 26020/ 26240 30620 3250
3 okt |12020{ 13010 14110/ 5320 16580 17960/ 19530 21170/ 22960 24960 27030/ 29310 31790 %4510
] doblet | 12460{ 13520 14650/ 15000 17220 18670020270 4970/ 23830 25880 28020/ 30400 32960 5600
5 o9t 12000{ 14030 15200/ 16490 17870 10390{21040 22500/ 24730 26860 20090/ 31560 34230 7150
) o120t | 13410[4560 16760] 17130 18540/ 20110{21840 234025650 27680 30190/32730 6500 38550
7 do 15| 13650/ 5110 16380] 17760 19040 20850{ 22680 2455026620 28920 31230/ 22970 %880 40000
: do 10)et | 14470/ 5680 16980] 1450 19960/ 21620/ 22520 25400/ 27630 30030 32510/ 26060 3040 4150
0 023l {15000/ 16270 17630] 19140 20730 22460] 24400 26430 28670 31150 33740/ 26570 29600 43100
0 02l | 15500/ 16900 16200] 19880 21510{ 23290/ 25740 2740 29760 32330 35020 37970 41200 4720
1 032l 16160/ 7520 16990]20640 22320 24190/ 26510 28400 20890 33520 36240/ 26360 4270 460
0 w226t 1678018210 19650/ 21420 Z3170[ 25100 27310 29660 32070 4810 371040880 44370 46140




PRILOHA P VI: STATISTICKE VYHODNOCENI

Tab. 1. Modus pro otazky motivatora a hygienickych faktora

OTAZKA- motivatory | MODUS | OTAZKA- hygienické faktory | MODUS
la 1 2a 1
1b 2 2b 1
3a 1 6a 1
3b 1 6b 2
4a 1 8a 1
4b 1 8b 2
5a 1 9a 1
5b 2 9b 1
Ta 1 13a 1
7b 1 13b 2
10a 1 14a 1
10b 2 14b 2
I1a 1 15a 1
11b 2 15b 1
12a 2 16a 1
12b 2 16b 1
19a 2 17a 1
19b 2 17b 2
2la 1 18a 1
21b 1 18b 2
24a 2 20a 1
24b 2 20b 1
27a 3 22a 2
27b 4 22b 2
28a 2 23a 2




28b

23b

29a

25a

29b

25b

26a

26b

30a

30b

3la

31b

Tab. 2. Cetnosti odpovédi na otazky motivatort

CELKEM

93 4 7
25 42 75

84 9 16

50 28 50

86 8 14

43 24 43 4 7
68 18 32

28 39 70 1 2
59 21 37 1 2
60,5 |20 36 2 3,5
50 26 465 |2 3,5
36 27 48 6 11
41 20 36 9 16
41 25 45 5 9
28 20 36 15 27




18 28 50 13 23 5 9

375 |33 59 2 3,5

27 31 55 9 16 1 2

68 16 285 |2 3,5

86 7 12 1 2

32 29 52 7 125 |2 3,5

195 |41 735 |3 5 1 2

2 11 195 |24 425 |20 36

9 15 27 18 32 18 32

39 27 49 3 5 4 7

30 25 45 8 14 6 11

57 23 41 1 2

10,5 17 30 21 37,5 12 22 56
100%

Tab. 3. Cetnosti odpovédi na otazky hygienickych faktort

CELKEM




80 11 20
14 25 45 19 34 7
82 10 18

48 27 48 2 4

78,5 11 19,5 1 2

55,5 23 41 2 3,5

80 11 20

32 33 59 4 7 2
68 16 29 2 3

32 29 52 9 16

60,5 20 36 2 3,5

62,5 19 34 2 3,5

27 26 46 13 235 3,5
39 23 41 8 15 5
45 29 52 2 3

51 25 45 1 2 2
535 24 43 2 3,5

57 22 39 2 4

64 19 34 1 2

43 28 50 4 7

71,5 14 25 2 3,5

18 29 51,5 11 19,5 11
37,5 29 52 5 8,5 2
21,5 21 37,5 15 27 14 56

100%




Tab. 4. Aritmetické priméry odpovédi vSech pracovnik




1,80 2,05
1,45 2,70
1,32 2,23
1,75 2,34

Tab. 5. Aritmetické priméry odpovédi pracovniki pomahajicich profesi




2,02

1,64

1,89

1,80

1,56

1,51

1,89

1,36

1,47

311

1,64

1,73

3,09

1,40

2,09

1,29

2,80

1,82

2,22

2,40




PRILOHA P VII: KRITICKE HODNOTY TESTOVEHO KRITERIA

KRITICKE HODNOTY TESTOVEHO KRITERIA

Stupné volnosti Hiadina vyznamnosti
0,05 0,01
1 3,841 6.635 |
2 5,991 9,210
§ 3 7.815 11,341
E 4 9,488 18,077
’ 5 11,070 15,086
6 12,592 16,812
7 14,067 18,475
8 15,507 20,090
g9 16,919 21,666
10 18,307 23,209
11 19,675 24,725
12 21,026 26,217
13 22,362 27,688
14 23,685 ' 29,141
15 24,996 30,578
16 26,296 32,000
17 27,587 33,409
18 28,868 34,805
19 30,144 36,191
20 31,410 37,576
21 32,671 38,932
22 33,924 40,289
23 35,172 41,638
24 36,415 42,980
25 37,652 44,314
26 38,885 45,642
27 40,113 46,963
28 41,337 48,278
29 42,557 49,588
30 43,773 50,892




PRILOHA P VIII: SKOLENI CENTRA SENORINA

Chcete vzdélavat své pracovniky pohodiné primo ve
vasi organizaci?

Centrum Sefiorina vam nabizi moZnost realizace vzdélavacich kurzd na kli¢ pfimo ve vasi organizaci

& zafizeni. V&echny seminafe jsou akreditované u MPSV.

PROG ZVOLIT PRAVE NASE KURZY? ‘. , “'
v vzdélavani je sjednocené a obsah kurzu pFizptisobujeme va&im ’ -
pozadavkim ‘ ’ 7/ ‘

&asové uspofite a ziskate nizSi cenu bez nékladi na cestovné '
vyhodou je pohodli ,domaciho® prostiedi
mame kvalitni lektory se zkuSenostmi v oblasti vzdélavani .

oA xR

pfinasime pfiklady z praxe v socidlnich sluZbach CENTRUM SENORINA

pazn. Kurzy poFadame také kaZdy mésic v Centru Sefiorina na adrese Na Pofi&i 1933/36, Praha 1.

OBLIBENE KURZY
1) OBECNA LIDSKA SPIRITUALITAV PECI O SENIORY (Duchovni rozmér v péci o senlnry]
cnou lidskou 5pmtuall ou, kterou Zi
vatné na né

édavce

sho a vhodnym
komunikace. Pr esiona .cob ! komunikaci se
predejit n

3) MONTESSORI PRINCIPY V PECI O SENIORY.

Cena za kurz na kli¢ bude individualné dojednéna.
Neviahejte nas kontaktovat na seminar@centrum-senorina.cz nebo na tel. 606 248 137.



PRILOHA PIX: LETAK 1

“I po letech je pro mne prace stdle velmi zajimava.
Prinasi mi potéseni a nabizi mi dalsi zdokonaleni a rozvoj
v mé profesi.

Kontakt s lidmi mé napliiuje a obohacuje. Naucila jsem se
trpélivosti, pokore a své poznatky chci dal rozvijet a
uplatnovat v praxi.

Je mi cti tady pracovat a byt malou soucasti tohoto tymu.”

Monika, 41 let, zdravotni sestra
15 let v socialnich sluzbach



PRILOHA P X: LETAK 2

“K tomuto poslani mé ptivedla maminka, ktera stejnou
profesi vykondva jiz 12 let. Vidéla jsem vdék lidi, kterym
pomzihﬁla a uvédomila si, jak cennd a diilezita tahle
- préce je.Usmévy a pohlazem, které dostavame, jsou
~ nepopsatelné. Riizni lidé a jejich povahy nam predavaji
~ obrovskou zkusenost.
Pribéhy, které vyslechnu, mi prlpommajl, co ]e v Zivoté dulezité.
Dékuji za kazdé pozndni, které mi pfedali. :
Posiluje mé v mém zivoté a mych schopnostech se zlepsovat
a byt vdééna za vse,co mam.” . .

Aneta, 23 let, pecovatelka
4 roky v socialnich sluzbach



PRILOHA P XI: LETAK 3




