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ABSTRAKT

Cilem této diplomové prace je vytvoieni projektu, ktery povede k zefektivnéni firemni

kultury a posileni pracovni motivace zaméstnancti ob¢anského sdruzeni Hvézda.
V prvni Casti prace jsou na zdklad¢ prizkumu literarni zdroji vymezena teoreticka
vychodiska, o ktera se opira prakticka ¢ast prace.

Druhou, praktickou ¢ast prace tvoii analyza soucasného stavu firemni kultury v obanském
sdruzeni Hvézda. V této Casti prace byl proveden priizkum pomoci dotaznikového Setieni,

kterého se z(¢astnili zaméstnanci 1 klienti.

Vysledkem této diplomové prace je projekt, ktery si klade za cil posilit firemni kulturu

a pracovni motivaci zameéstnancii v obCanském sdruzeni Hvézda.

Kli¢ova slova: Firemni kultura, podnikova etika, neziskova organizace, obCanské sdruzeni,

lidské zdroje, pracovni motivace, teorie motivace.

ABSTRACT

The aim of this thesis is to create a project that will lead to more effective corporate culture

and enhance work motivation of the employees of the civic association Hvézda.

The first part is based on a survey of literary sources defined theoretical bases, which

underpin the practical part of the thesis.

The second, practical part of the work consists of analysis of the current state of corporate
culture in the civic association Hvézda. In this part of the work was carried out using

a survey questionnaire, which was attended by employees and clients.

The result of this thesis is a project that aims to strengthen the corporate culture and work

motivation of employees in the civic association Hvézda.

Keywords: Corporate culture, Business ethics, Nonprofits organizations, Civic

associations, Human resource, Work motivation, Theory of motivation.
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UvVOD

Soucasna doba stale vice klade diiraz na etické chovani organizaci. Proto dnes slySime,
vice nez kdy dfive, o tom, jak dulezitd je podnikova etika a jeji naplnovani, ze mnohé
podniky usiluji o posileni své firemni kultury, Ze se ve firmach zavadéji a rozvijeji aktivity
CSR (tzv. spolecenské odpovédnosti firem, kterou je minéno dobrovolné integrovani
socialnich a ekologicky hledisek do podnikové praxe), aby vylepSily svou image pied
zajmovymi skupinami tzv. stakeholders a v o€ich Siroké vetejnosti. Firmy K posileni své

podnikové etiky také vyuzivaji celou fadu néstroju.

Krom¢ dirazu na etické chovani organizaci, je soucasnou spolecnosti vyvijen i tlak na
podavané vykony. Z tohoto divodu firmy usiluji o zvySovani pracovni motivace svych
pracovniku, k ¢emuz vyuZzivaji riznych forem pracovni motivace. Za nejucinnéjsi byva

povazovana hmotna forma pracovni motivace zaméstnancu.

Krom¢ finan¢ni odmény mohou firmy své pracovniky motivovat benefity jako je napf.
uzivani sluzebniho automobilu, pocitace, telefonu nebo bytu. Zaméstnanci také mohou
dostavat napt. vstupenky do posiloven, bazénli, na kulturni akce. Velmi popularni se
posledni dobou ve firmach stava tzv. Caffeteria systém, ktery predstavuje volitelny systém

zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnanci mohou Cerpat do vyse svého uctu.

Nicméné napliiovani vySe uvedenych aktivit byva nesnadné. Pro spole¢nosti obvykle
znamena Vynalozeni jistého objemu finan¢nich prostiedkd, pficemz navratnost takovéto
investice je nejista. Faktorem, ktery ovliviiuje uspéSnost takové investice, je totiz ¢lovek,
coz jak znamo, piedstavuje velké riziko, pfedevs§im proto, ze kazdy clov€k ma své potieby,
zastava své nazory a vyznava své hodnoty. Co jednomu pfipada v poradku, mize byt pro

druhého nepfijatelné a naopak, v duchu hesla co ¢lovek, to nazor.

Proto je pfi snaze o ovlivnéni pracovni motivace velmi dilezité poznani zaméstnanci
ajejich preferenci. Spravné motivovany pracovnik je pro firmu piinosem, jak pro svou
kvalitné¢ odvadénou praci, tak i pro to, ze je k firmé loajalni a h4ji jeji dobré jméno.
Spokojenost zaméstnanci se odrazi v odvadénych vykonech, méa vliv na spokojenost

zékaznikil a také ovliviiuje pracovni fluktuaci, pracovni absenci a loajalitu ke spole¢nosti.

A jaké moZnosti ma za takovych podminek nestatni neziskova organizace, pokud ma

omezené, az témeét zadné volné finanéni prostfedky, které by mohla pouzit na takovéto
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aktivity? Jakym jinym zptsobem muze posilit svou firemni kulturu a pracovni motivaci

svych zaméstnancti? Souvisi spolu viibec firemni kultura a pracovni motivace?

S hledanim odpovédi na tyto a dal$i podobné otazky by méla tato pomoci diplomova prace,
jejimz tématem je Firemni kultura a jeji odezva v pracovni motivaci zaméstnanc

obcéanského sdruzeni Hvézda.

Cilem diplomové prace je navrzeni projektu, ktery povede k soucasnému posileni firemni
kultury a zefektivnéni pracovni motivace vV obanském sdruzeni Hvézda. Navrhu projektu
bude ptedchazet provedeni prizkumu literatury, kterd souvisi s pojmy firemni kultura,
pracovni motivace, ob¢anské sdruzeni, potazmo nestatni neziskova organizace a provedeni

analyzy organizace a soucasného stavu jeji firemni kultury.

Samotny projekt by mél obsahovat 4 zdkladni faze: pfipravnou, planovaci, realizacni
a zavérecnou, pficemz kazda z téchto ¢asti ma stejnou dileZitost a nesmi byt opomenuta,

vynechana.

Pii tvorbé tohoto projektu je velmi dulezité planovani, ve kterém musime stanovit cile
projektu a provést tyto analyzy: analyza ¢asu — kdy nejdiive lze projekt realizovat a které
¢innosti tvoti jeho tzv. kritickou cestu; analyza nakladu — jaké naklady s sebou realizace
projektu nese, pfiCemz pozadujeme vynaloZeni co nejnizSich nakladl; analyza moznych
rizik — jak jsou rizika zavazna a s jakou pravdépodobnosti mohou nastat, véetné zaméfeni

se na predchézeni jejich vzniku.

Po realizaci zaméru ptichazi zavéreéna faze, ve které je projekt zhodnocen. Obvykle tim
zpusobem, Ze se porovnaji dosazené vysledky s planovanymi. V této fazi projektu jsou
také vyjadieny zaznamenané piinosy a nedostatky projektu. Zadouci je stanoveni dalsich

navrhtl, na co se zaméfit po skonceni tohoto projektu.
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. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura (corporate culture) je pojmem, ktery se v soucasnosti stale vice dostava do
popiedi zajmu firem i Siroké vefejnosti. V praxi se Casto krom¢ oznaceni firemni kultura
muzeme setkat i S ndzvy podnikova kultura, ¢i organizacni kultura, pfi¢emz jejich vyznam

je stejny.
1.1 Definice firemni kultury

Na firemni kulturu, tak jako na jiné slozky podnikové etiky, se da nahlizet z mnoha
pohledi, podle riznych autort. V praxi se také Casto setkavame s oznaCenimi kultura
organizace, organiza¢ni kultura a podnikova kultura. Existuje cela fada definic, za zakladni

V této oblasti vSak mizeme povazovat nasledujici pojeti:

e Schein (1989, in Bedrnova a Novy, 2002, s. 486): ,,Podnikova kultura je vzorec
zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina nalezla ¢i vytvofila,
odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace
a vnitini integrace a které¢ se tak osvédcily, Ze jsou chapany jako vSeobecné platné.
Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat
podle nich.*

e Sigut (2004, s. 9-10): ,Firemni kultura vyjadiuje vzdy uréity charakter, duch
podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviiuji mySleni a jednani pracovniki, ale
I celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot.*

e LukasSova a Novy (2004, s. 22): ,,Soubor zakladnich pfedpokladi, hodnot, postoju
anorem chovani, které jsou sdileny vramci organizace akteré se projevuji
Vv mysleni, citéni a chovani ¢lenl organizace a v artefaktech (vytvorech) materialni
| nematerialni povahy.“

e Mazak (2010, s. 10) se ztotoznuje s definici firemni kultury podle britské Open
Univerzity: ,,Firemni kultura se tyka zpusobu, jakym je prace vykonavana
a zpusobu, jak se zachazi s lidmi, ktery vychazi z hluboko zakotenénych predstav
o0 tom, jak se ma prace organizovat, jakym zpiisobem se mé uplatiiovat moc
Vv organizaci, jak odménovat a fidit lidi. To vSechno ovliviiuje (existujici) zebticek

hodnot a tradice dané organizace.*
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Ackoli se jednotliva pojeti rozchézeji, 1ze najit nasledujici spolecné charakteristiky pojmu

firemni kultura (Bedrnova a Novy, 2002, s. 488):

1. Podnikové kultura jako celek nemé Zadnou vlastni individualni objektivni formu
své existence, ktera by stdla mimo subjektivni rovinu interpersonalnich vztaha
konkrétnich spolupracovnik.

2. Podnikové kultura oznacuje spolecné hodnoty a normy. V zddném ptipadé nejde
0 prosty souhrn ¢i pramér individudlnich hodnotovych preferenci, postoji ¢i norem
jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividuélni a ma socialni povahu.

3. Podnikova kultura vznika, rozviji se, popt. se méni ¢i zanikd v uréitém, zcela
konkrétnim case a miste. Ma tedy zcela jednozna¢né historicky piechodny
charakter, v zavislosti na formach a intenzité interakci uvnitf organizace i mezi
organizaci a vn&jS$im prostiedim.

4. Podnikova kultura je vysledkem predev§im procesu uceni, jehoz zéklad spociva ve
vzajemném pusobeni vnéjsiho okoli a vnitini koordinace.

5. Podnikové kultura je dale zprostfedkovéavana v adaptaénim procesu.

6. Umoznuje snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje

a zprostiedkovava vyznam jednotlivych skute¢nosti a udalosti v podniku.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, Ze firemni kultura ptedstavuje to, co podnik posiluje jako
celek. Definice firemni kultury ukazuji, ze je dalezité, jaké jsou ve firmach vyznavany
hodnoty, postoje, normy, protoze ty urcuji, jakym zpisobem je prace vykondvana a jak se
zachazi s lidmi, kterych se Cinnost firmy dotyka. Firemni kultura ma i vyrazny vliv na

pracovni motivaci zaméstnanci dané firmy, protoze ptimo ovliviiuje veskeré déni ve firme.

1.2 Vychodiska formovani firemni kultury

Firemni kultura neni izolovanou oblasti managementu, ktery se stava stile vice
mezindrodnim, naopak je velmi silné propojena s ostatnimi oblastmi a proto je nutné

ujasnéni vztaht, vzajemnych vazeb kultur (Jakubikova, 1997, in Sigut, 2004, s. 30).

Podle Jakubikové (1997, in Sigut, 2004, s. 30) je podnikova kultura ovlivnéna kulturou
spolecnosti, kulturou regionalni, podnikatelskou kulturou, kulturou odvétvi, podnikovymi
subkulturami, kulturou vrcholového managementu a také procesy probihajicimi vné

I uvniti podniku. Nasledujici schéma ilustruje provazanost vzajemnych vazeb kultur.
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Obr. 1: Vzdjemné vazby kultur [Jakubikova in Sigut, 2004, s. 30]

Jakubikova (1997, in Sigut, 2004, s. 31) také uvadi, ze v podnikové kultuie se prolina

nékolik urovni, které podnikovou kulturu formovaly a stéle ji ovliviiuji:

narodni organizacni kultura, industridlni kultura vyspélych zemi,
narodni kultura vyjadiuje zvlastnosti dané narodni tradici,

1

2

3. regiondlni kultura vyjadiuje zvlastnosti regionu,

4. kultura vlastni organizace, ktera se vytvofila rozdilnym vyvojem organizace,
5

subkultury divizi nebo tvari v rdmci organizace.

1.3 Vyznam firemni kultury

Kazdy podnik by si mél byt védom toho, co mu firemni kultura pfinese, a jak se projevuje
V podnikové praxi. Firemni kultura mé4 dopad na cely podnik — na procesy a zamé&stnance.
To ostatné shrnuje i Mazak (2010, s. 11), ktery uvadi: ,,Firemni kultura je nejvlivnéj§im
motivaénim (nebo demotiva¢nim) faktorem ve firmé, protoze ma ptimy vliv na veskeré
déni ve firmé, plsobi na kvalitu pracovniho vykonu vSech zaméstnancti a vSech procest

a vystupt, ovliviiuje i kvalitu zivota zaméstnanct a psychologické klima ve firmé.*

Podle Siguta (2004, s. 70-71) je vyznam firemni kultury v ptekonavani uritych bariér, se
kterymi se lze setkat v kazdé spolecnosti. Jednotlivé skupiny pracovnikl jsou od sebe do
jisté miry izolovany nejen pfirozenymi hranicemi svého posldni, ale také témi, které si
samy vytvaii v komunikaci ¢i mezilidské interakci. Zde vytvari firemni kultura dtlezité
ptedpoklady pro sladéni pfirozené odlisnych z4ymul profesnich skupin na riiznych urovnich

fizeni. V podniku funguje bariéra ekonomickych zajma (1), bariéra kompromisti mezi
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ptikazy vedeni a motivaci fadovych pracovnikll (2) a bariéra urcité nedivéry, kterou maji

fadovi pracovnici (3) k vedeni a vlastniklim podniku jako celku, viz obrazek.

Viasinici
Top manazement

Stfedni a nif¥i management

Badovi pracovitc

Obr. 2: Bariéry v podniku [Sigut, 2004, s. 71]

O bariérach hovoti i Rolny (2007, s. 47-48), kdy jako potencialni riziko pro zvySovani

eticnosti chovani uvniti podniku zminuje tyto ¢tyfi typy bariér:

1. Zaizité postupy prace a striktné vymezené role — stavi kazdého nov¢ ptichoziho
do pfedem vymezené role s pfedem stanovenym chovanim a jednanim, které mize
byt neetické nebo i nelegélni.

2. Vysoka skupinova soudrznost — zpUsobuje uzavienost, zt€Zzuje komunikaci mezi
skupinami, brzdi kooperaci, piedimenzovava jejich rivalitu a zastira problémy.

3. Nejasné priority — vedeni nedokaZe jasné stanovit pozadavky pro etické chovani
a zpusoby realizace podnikatelskych zaméru.

4. 1Izolace pred vnéjSimi vlivy — kritické a eticky relevantni informace jsou piijimany
jen svelkou nelibosti. Etické intervence zaméstnancii nebo vefejnosti nejsou
zvefejiiovany a diskutovany, vi o nich jen uzky okruh ,,vyvolenych“ z vedeni

podniku, ktery o nich jako jediny rozhoduje.

Firemni kultura v podniku tedy slouzi k (Sigut, 2004, s. 70-76):

e Piekonavani bariér mezi jednotlivymi skupinami.

e Situovani podniku do jasného a celkové ,,zdravého* ramce.
e Rozmnozovani motiva¢nich faktord k pracovnimu vykonu.
e Shodnému vnimani a interpretaci diillezitych momentd.

e Posilovani etiky prace a sluSn¢ho zachazeni se zaméstnanci.

e Piekonavani kulturnich rozdilu.
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1.4 Urovné firemni kultury

Koncepce firemni kultury dle E. H. Scheina (1989, in Bedrnova a Novy, 2002, s. 486-487)

rozdéluje firemni kulturu do né¢kolika Grovni:

e Zakladni rovina podnikové Kkultury spociva v celkovém pohledu na svét
avpiistupu k zivotu, préci, lidem, sobé samym a kzivotu jednotlivych
spolupracovnikt. Vliv firemni kultury je zcela samoziejmy, nevédomy, automaticky
a pusobi obvykle bez promysleni a zvazovani pfipadnych dusledkd pro sebe sama
i podnik. Zahrnuje zejména:

a) Vztah k okolnimu svétu a predevsim k podnikovému okoli.

b) Podnikové piedstavy o povaze c¢lovéka a pfi¢inach jeho jednani,
transformované do pfedstavy o ostatnich spolupracovnicich.

C) Piedstavy o povaze mezilidskych vztaht.

d) Piedstavy o pravdé, které davaji odpoveéd’ na otazku, o co se spolupracovnik
opira pii rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co je nepravdivé a chybné.

e Na stiredni urovni podnikové Kkultury jsou to nepsand ¢i psand pravidla
spoleCenského styku, obecné uznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajality k firm¢, vztahu k podnikovym partnerim, zakaznikim,
akcionafim.

e Nejvyssi urovenn podnikové kultury tvoii jednoznacné viditelnou a cilevédomée
konstruovanou slozku podnikové kultury. Zde se jednd o vnéjsi projevy
spolecenského styku, architekturu a vybaveni pracovist, podnikové symboly (logo),

oslavy, obfady a ritudly, myty, podnikovy Zargon, obleceni apod.

1.5 Typologie firemni kultury

Pro poznani firemni kultury slouZi typologie firemni kultury. Vyznam dosud popsanych

typologii shrnuji Lukasova a Novy (2004, s. 75) takto:

1. Teoreticky vyznam — mapuji typické obsahy organizacni kultury a prohlubuji tak
védecké poznatky z dané oblasti.

2. Prakticky vyznam — slouzi manazerim v praxi K porovnani obsahu kultury dané
organizace s typickymi piipady a jsou zakladem pro vyvoj diagnostickych nastroju,

pouzitelnych v poradenské ¢innosti.
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Sigut (2004, s. 28) vytvoiil piehled zakladnich typologii firemni kultury. Velmi podrobné
je tato tematika rozebrana i v Organiza¢ni kultufe Lukasové a Nového (2004, s. 75-98),

kde jsou jednotlivé typologie rozebrany a rozttizeny podle rtiznych hledisek.

Nejlépe vsak firemni kulturu popisuje typologie Charlese Handyho, ktery navazal na
typologii Rogera Harrisona. Handyho typologie vychazi ze strukturalnich hledisek

a rozdéluje firemni kulturu do ctyt typt (Mazak, 2010, s. 14).

1.5.1 Typologie Charlese Handyho

Charvat (2006, s. 40) se ztotoziiuje s Handyho typologii a fika, ze v teorii se velmi Casto
setkavame s rozdélenim kultury na 4 zakladni typy:
1. Mocenska kultura — ti, jez maji a vykonavaji moc, usiluji o to, aby drzeli své
podiizené pod absolutni kontrolou.
2. Kultura roli — moc v této kultufe nemayji lid¢, ale pozice, které¢ zastavaji.
3. Ukolova kultura — zamé&iuje se na plnéni tikoldi, moc vychazi ze ziskanych znalosti
a védomosti.
4. Osobni kultura — zaméfuje se na lidi, pfiCemz se pfedpoklada, ze lidé se budou

navzajem pozitivné ovliviiovat.

Tab. 1: Handyho typy kultur [Brooks, 2004, s. 223]

Mocenska kultura Funkcni kultura
[ ] LN ) .
L [ ] ° [ ]
—@— o o o ®
*—— e
° [ ] N [ ]
[ ]
Ukolova kultura Osobni kultura

1. Mocenska kultura — je typicka pro malé podnikatelské organizace. Moc lezi ve
sttedu sité¢ (modelem je pavucina). Hlavnimi vychodisky mocenské kultury je
centradlni moc, neformélni komunikace a divéra. Jednotny cil vylucuje potiebu
byrokracie. Mocenské vztahy jsou jasné a tyto typy kultur kladou vyznamné
pozadavky na personal (Brooks, 2004, s. 223; Mazak, 2010, s. 14-15).
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2. Funkéni kultura — se orientuje na role a je typicka pro velké, byrokraticky tizené
organizace. Mala skupina vedoucich pracovniki fidi koordinaci mezi specialisty
a funk¢énimi oblastmi (modelem je fecky chram se sloupy nebo organizacni
diagram). Role zaméstnancti je definovana popisy prace a predpoklada se vyuzivani
délby prace, proto je organizace uspésna ve stabilnim prostiedi, kde se klade diiraz
na efektivitu. Zaméstnancim dava pocit bezpeci a piedvidatelnosti (Brooks, 2004,
s. 223; Mazak, 2010, s. 14-15).

3. Ukolova kultura — nejcastdji se s ni setkivame v organizacich maticového typu
fizeni. Modelem je sit’ (mfizka), moc se nachézi v prusecicich miizky, kde jednu
osnovu tvoii klasické (vertikalni) liniové fizeni a druhou projektové (horizontalni)
fizeni a tim je uplatiiovana tymova kultura projektovych tymi. Vliv je zaloZen na
odbornosti, ne na postaveni. Potieba autority je sniZzena existenci individualniho
organizace s funk¢ni kulturou. Pro tento typ organizaci je obtizna specializace

a dosazeni uspor z rozsahu (Brooks, 2004, s. 223; Mazak, 2010, s. 14-15).

4. Osobni kultura — nejdilezitéj$i je zde jednotlivec. Prevlada ve spolecnostech
jedinci, ktefi hledaji ve sdruzeni svych sil cestu k realizaci osobnich cila. Tento typ
organizaéni struktury symbolizuje galaxie. Typickym piikladem jsou profesni
organizace jako ucetni a auditorské firmy, advokatni kanceldfe, makléiské firmy

apod. (Brooks, 2004, s. 223; Mazak, 2010, s. 14-15).

1.6 Zdroje firemni kultury

Obsah a silu firemni kultury ovlivituje cela fada faktord. Autofi vénuji jednotlivym vliviim
vétsi €1 mensSi pozornost a klasifikuji ji rozdilnym zplGsobem. V zasad¢ se vSak shoduji

a nejcastéji zduraznuji (Lukasova, 2010, s. 33):

e VIiv prostiedi (vliv sociokulturnich faktori, pfedev§im pak narodni kultury,
podnikatelského prostredi, konkurencniho prostiedi, pozadavkl a sily zakaznik,
profesionalni kultury...);

e Vliv zakladatele ¢i dominantniho viidce, vlastnikl, manazera;

e Vliv velikosti a délky existence organizace;

e Vliv vyuzivanych technologii.
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Trunecek (2004, s. 214-216) vyjmenovava tyto mozné faktory podnikové kultury:

1. Tvorba strategie a cilii — dilezity je zplisob sestaveni strategie a kdo ji sestavuje.

2. Informovanost pracovniki — vysoka informovanost pracovnikd puasobi jako
motivacni faktor, mize podstatné zvysit jejich potencial a inovativnost.

3. Neformalni organizacni struktura — organizacni struktura by méla reagovat na
potfeby organizace, je-li formalni organizace nefunkéni, vytvareji se neformalni
organizaéni struktury, které buduji novou formalni. Zalezi na stupni byrokracie.

4. Odpovédnost a pravomoc — piiliSna centralizace moci manazera a nedelegovani
rozhodovacich ¢innosti pracovniky spiSe demotivuje a brani jejich seberealizaci.

5. Styl Fizeni — pomahé budovat pfiznivé organizacni klima a vytvati bud’ ptiznivou,
nebo nepiiznivou pracovni atmosféru.

6. Motivace — kompromis mezi motivaci nejvyhodnéjsi pro pracovniky a plnénim
vyty¢enych cilt firmy.

7. Vybér, vycvik a povySovani zaméstnanci — vhodni lidé, jez jsou nositeli hodnot.

8. Pracovni podminky — pozitivni pracovni prostfedi a bezpecnost préace.

9. Estetika ve firmé — sem patii celkova barevna sladénost prostiedi, ale i zptisob
propagace, kulturnost zpracovavanych materialQ, upravenost a vzhled zaméstnanci.

10. Internacionalita — vyuzivani zahrani¢nich zkuSenosti a manazerskych trendu.

1.7 Prostiedky firemni kultury

Krninska (2002, s. 27) za rozhodujici prostfedky podnikové kultury povazuje symboly.
Symbol je znak, ktery méd komplexni komunikativni (vyznamovy) obsah a je snadno
pochopitelny. Dillezitymi prostiedky podnikové kultury jsou symboly:

e Verbalni symboly (slovni hiicky, historky),

e Symbolicka jednani (zvyKy, ritualy, ceremonialy),

e Symbolické artefakty materialni povahy (logo, barvy, architektura).

Podle Lukasové a Nového (2004, s. 26) 1ze na prvky organiza¢ni kultury nahliZet jako na:
e Zakladni strukturalni a funk¢éni elementy, jimiz lze popsat a vysvétlit dany jev.
e Indikatory obsahu organiza¢ni kultury, vyuZitelné v pozorovani, empirickém
vyzkumu a diagnostice obsahu organizaéni kultury.

e Nastroj pfedavani a utvafeni organizacni kultury.

Lukasova a Novy (2004, s. 22-26) uvadi nasledujici prvky organizaéni kultury.
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1.7.1 Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

e Zakladni predpoklady — rozumime jimi zafixované ptedstavy o fungovani reality,
lidé je povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. U ¢loveéka funguji
automaticky a nevédomé, a proto je obtizné je identifikovat.

e Hodnoty — pfedstavuji to, ¢emu jednotlivec nebo skupina pifiklada vyznam pii svém
rozhodovani. Tvofi jadro organiza¢ni kultury a jsou dulezitymi indikatory obsahu
kultury a néstrojem utvareni organizacni kultury.

e Postoje — se pouzivaji ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitiim, jez se tykaji

néjaké osoby, véci, udalosti ¢i problému (Stahlberg a Frey in LukaSova a Novy, 2004).

1.7.2 Normy chovani

Nepsana pravidla a zasady chovani v urcitych situacich, které skupina jako celek akceptuje
a které pfispivaji k regulaci chovani pracovnikli. Tim zajiStuji stabilni a predvidatelné
prostfedi. Dodrzovani je ,,odménovano®, nedodrzovani je ,trestano®. Odmény ¢i sankce

maji citovy charakter, odrazeji se v chovani kolektivu a ve vzdjemné komunikaci.

1.7.3 Jazyk

Jazyk pouZivany v organizaci odraZi predpoklady a hodnoty zastdvané v organizaci, miru
formalnosti a neformalnosti vztaht, apod. Jestlize lidé ve firm¢ ptikladaji pojmim stejny

vyznam, usnadiiuje t0 porozumeéni a zvySuje emociondlni pohodu.

1.7.4 Historky a myty

e Historky — jedna se o ,,pfibarvené piibehy*, které vychazeji ze skutecnych minulych
udalosti a jsou rozdilné interpretovany uvniti organizace. Byvaji zdrojem informaci
0 rozdéleni moci uvniti organizace. Jsou indikatorem organizac¢ni kultury i1 nastrojem
jejiho predavani, protoze jsou snadno zapamatovatelné a emocidlné pfitazlivé.

e Myty — objasnuji zadouci a nezddouci chovani v organizaci. Nemaji raciondlni zaklad,
vznikaji spiSe proto, ze 1lidé potebuji néCemu véfit.

1.7.5 Zvyky, ritualy, ceremonialy

e Zvyky — prikladem mohou byt oslavy narozenin nebo vanocni vecirky, které jsou
Vv organizacich zazité. Vyznamnou mérou piispivaji K integraci organizace.

¢ Ritualy — znamenaji totéz, co zvyky, ale navic maji symbolickou hodnotu. Odehravaji

se na urcitém misté, v ur€itém Case a zahrnuji zptsoby chovani, které jsou organizaci
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v dané situaci a daném case ocekavany. Zabezpecuji ,,zavedené potradky* a posiluji
mocenské struktury.

e Ceremonialy — jsou peclivé pfipravené slavnostni udélosti konané pti specialnich
ptilezitostech. Jejich vyznam tkvi v tom, Ze pfipominaji a posiluji hodnoty organizace,

ocenuji uspéchy a oslavuji firemni hrdiny.

1.7.6 Hrdinové

Dokladaji dosazitelnost uspéchu pro kazdého, poskytuji model chovani, nastoluji vysoké
standardy vykonu, jsou symbolem organizace pro vn¢jsi svet, udrzuji a posiluji jedinenost

organizace a motivuji zaméstnance (Deal a Kennedy in Lukasova, Novy a kol., 2004).

1.7.7 Firemni architektura a vybaveni

V soucasnosti na vyznamu nabyva firemni image, coz zahrnuje architekturu staveb,
vybaveni interiéri, logo, propagacni predméty a barvy pouzivané organizaci. Projevem

organizac¢ni kultury mtze byt vybaveni firmy a pouzivané technologie.
1.8 Rizeni firemni kultury

1.8.1 Implementace firemni kultury
Za zakladni faktory implementace firemni kultury povazujeme tyto (Sigut, 2004, s. 24-26):

1. Informovanost — tvofi nedilnou soucast moderni teorie firmy a postihuje miru,
obsah, rozsah a predevs$im formu dostupnosti informaci o firmé.

2. Osobni priklad manaZeri — pokud manazefi nedodrzuji stanovena pravidla
a standardy chovani a jednéni, nejdou ptikladem a firemni kultura je ohroZena.

3. Podnikové dokumenty — pifedstavuji pisemné normy podnikového Zivota (napf.
strategicky program, pracovni fad, atd.), pro chod firmy jsou nezbytné.

4. Systém personalniho Fizeni — jeho pfedmétem je charakteristika pievladajiciho
stylu fizeni, osobnostni rozvoj pracovnikill a pfenos hodnot uvnitt i vné firmy.

5. Podnikovy vzdélavaci systém — znamend cilevédomé, planovité a koordinované

pusobeni organizace na zaméstnance za ucelem jeho rozvoje.

1.8.2 Silna a slaba firemni kultura

LukaSova (2010, s. 32) definuje silu firemni kultury takto: ,,Silou organizacni kultury se

rozumi, nakolik jsou dana pfesvédceni, hodnoty, normy a znich vyplyvajici vzorce
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chovani v organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mife, je organiza¢ni kultura silna
a vyraznym zpusobem ovliviiuje fungovani organizace. Na jejim obsahu vSak zavisi, zda
vliv bude pozitivni ¢i negativni. Je-li organiza¢ni kultura slaba, znamena to, ze ¢lenové
organizace sdileji spolecna piesvédceni, hodnoty a normy chovani naopak jen v malé mife.
Jejich chovani je pak v podstatné vétsi mife ovlivnéno individudlnimi charakteristikami,

tedy osobnimi nazory, hodnotami a normami chovani.*

Za obecné znaky silné firemni kultury lze povazovat (Sigut, 2004, s. 16):

1. Jasnost a zietelnost — musi byt jasné, jaké jednani je pozadovano a co je jesté
akceptovatelné a co je naopak zcela vylouc¢eno a nepiijatelné. Pii¢emz musi byt
snadno sd¢litelné a srozumitelné v§em pracovnikim ptislusné instituce.

2. Rozsifenost — kromé& seznameni se s prvky je tieba, aby se pracovnici setkavali
s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém mistg.

3. Zakotvenost — uruje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych
hodnot, vzorct a norem jednéni.

Ptednosti a nedostatky silné firemni kultury shrnuji Bedrnova a Novy (2002, s. 495) do
nasledujici tabulky.

Tab. 2: Silna firemni kultura [Bedrnovd a Novy, 2002, s. 495]

Pfednosti Nedostatky

Jasny a prehledny pohled na podnik

SloZitd adaptace novych spolupracovnikd

Pfima a jednoznaénd komunikace

Trvani na tradicich a nedostatek flexibility

Rychlé nalezeni feseni a rozhodnuti

Blokace novych strategii

Rychla implementace inovaci

Vynucovani konformity za kazdou cenu

Malo formalnich kontrolnich postupl
nizs8i naroky na kontrolu

Tendence k uzavrenosti podnikového
systému

Vysoka jistota a dlivéra spolupracovnikd

Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znacna identifikace s podnikem a loajalita

1.8.3 Zména firemni kultury

Dle Charvata (2006, s. 40) 1ze obecné ménit firemni kulturu dvéma zpiisoby:

1. Zménu natfidime — fizend zména vyvolana managementem firmy.

2. Postupné (nenasilna) zména.
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Bedrnova a Novy (2002, s. 497) Kk ilustraci této problematiky pouzivaji cyklus podnikové
kultury vytvoteny W. G Dyerem v roce 1985.

Dosavadni vzory jednéni a Znejisténi.

1 | interpretace skutecnosti vedou

A 4
N

dnik do kri Symboly a rituély ztréceji na
odnik do krize.
g vérohodnosti, jsou kritizovany.

T ‘,

Nova kultura se rozviji, vznikaji nové Vytvori se stinova kultura nebo nové
6 reprezentace, nové symboly, ritualy. 3 vedeni zkousi vybudovat nové vzory
a modely;

novy systém podnikové kultury.

A 4

Podari-li se novou orientaci, novymi Stard a nova kultura jsou v konfliktu.

hodnotami zvladnout krizi, je ) . )
) Mocensky boj, protoze nova kultura

5 | akceptovana. Je-li vitézstvi pripsano

A
=

vzdy vede k prerozdéleni moci,

ve prospéch novych hodnot, je nova rclvoili vibiod atd

podnikova kultura pfijata.

Obr. 3: Cyklus firemni kultury [Dyer in Bedrnova a Novy, 2002, s. 497]

Pti zméné firemni kultury je tfeba dodrZet principy (Bedrnova a Novy, 2002, s. 498):

1. Zabezpecit maximalni a rychlou informovanost vSech spolupracovniki — a to
prostfednictvim informacnich schlizek, kterych se ucastni zéastupci vrcholového
vedeni podniku.

2. Platnou variantu zasad podnikové kultury zpracovat do pisemné podoby a dat
ji K dispozici v§em spolupracovnikiim — lidé akceptuji silu novych nafizeni, az

jsou v ur¢ité forme zviditelnény a formalizovany.
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Ke vSemu, co ve svém zivot€¢ vykondvame, nas néco vede. Kazdy divod se snazime
popsat, pficemz tyto diivody 1 jejich popis jsou velmi riiznorodé. V této kapitole se vSak

zam¢&fim na to, co a jak lidi motivuje v pracovnim zivotg.

2.1 Zakladni pojmy

e Motiv — pochazi z latinského slova movere, coz znamena hybat, pohybovat.
Analogicky k tomu, je motiv néco, co ¢lovéka uvede do pohybu (Adair, 2004, s. 14).

e Motivy — podle Bélohlavka (2008, s. 40) tvoti dvé slozky. 1. energizujici — ktera
dodava silu a energii jednani lidi. 2. Fidici — dava jednani smér, lidé se rozhoduji pro
uréitou veéc a ne pro jinou a také vybiraji zptsob a postup, jak této véci dosahnout.

e Motivy — jsou dynamické tendence osobnosti ¢lovéka, vnitini hnaci sily jeho ¢innosti,
které usmérnuji jeho prozivani i jednani a vedou K uspokojeni potieby (Kohoutek
a Stépanik, 2000, s. 31, s. 108).

e Motivace — tento pojem vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy.
Aktivizuji ¢innost ¢lovéka a tuto aktivitu udrzuji (Bedrnova a Novy, 2002, s. 241).

e Potfeba — znamend pocitovany nedostatek respektive piebytek, tedy naruseni
rovnovahy organismu. Jejim nasycenim dochéazi k obnoveni rovnovahy. RozliSujeme
potieby primarni (biologické, biogenni) a sekundarni (socialni), na které puisobi
socialni a kulturni vlivy (Kohoutek a Stépanik, 2000, s. 108).

e Stimul — je to jakykoliv podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci ¢lovéka.
RozliSujeme vnitini stimuly — tzv. impulsy, a vngjsi stimuly — tzv. incentivy, pfi¢emz
zalezi na motivacni struktufe konkrétniho ¢lovéka (Bedrnova a Novy, 2002, s. 243).

e Impuls — intrapsychicky podnét signalizujici né¢jakou zménu v téle nebo mysli cloveéka,
napf. bolest zubu, inava, nervozita pred zkouSkou (Bedrnové a Novy, 2002, s. 243).

e Incentiv — vngjsi podnét, ktery aktivuje urCity motiv, napf. moznost pracovniho
postupu pti dosazeni dobrych pracovnich vysledkti (Bedrnova a Novy, 2002, s. 243).

e Stimulace — pouziva se jako synonymum ¢i ekvivalent pojmu motivace, ackoliv toto
oznaceni neni spravné. Stimulace predstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjsku.
Jde o ovlivitovani €innosti druhého ¢loveéka aktivnimi vnéjSimi zasahy vedoucimi ke
zméné jeho psychicky procesi, pfedev§im pak prostiednictvim zmény jeho motivace

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 243).
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2.2 Motivace

Motivace spociva v podnécovani k jednani, které je pro Cloveéka potfebné a které sam
nedokaze zacit nebo dokoncit. Naopak manipulace stavi na zklaméni, které ¢lovéka vede

k jednani, které by jinak mozna neuskutecnil (Kim, 2003, s. 20).
Mazak (2010, s. 37-38) se k problematice motivace vyjadfuje témito vyroky:

e _Motivace je vile k vykonu.*
e _Motivace zahrnuje individudlni Gsili, vytrvalost a ur¢ité zaméteni tohoto tsili.*
e  Firmy, které dokazou svoje zaméstnance dobfe motivovat, maji vétsi Sanci dosdhnout
svych firemnich cild nez ty, které motivaci zaméstnancti nevénuji pozornost nebo je
X

motivuji nespravné.

e . Dobra motivace zaméstnanct je prispévkem k dobré firemni kultute.*
2.2.1 Motivacni proces

Armstrong (2006, s. 199-200) popisuje motivaci lidi jako proces, kterym je uvadime do
pohybu Zadoucim smérem. Proces motivace zahajuje nékdo, kdo si uvédomi neuspokojené
potieby, poté je tfeba stanovit cil, ktery by mél uspokojit potieby a také urcit smér ¢innosti,
které k jeho dosazeni povedou. Management motivuje lidi tim, Ze jim poskytuje prostiedky
k uspokojeni potieb, a to nabizenim uréitych podnétt (ocenéni za uspéch a usili). Potieby

jednotliveu se 1isi, nejde piesné piedpovidat, jaké podnéty ovlivni chovani daného ¢lovéka.

Problematiku dopliiuje obrazek, kterym Charvat (2006, s. 53) ilustruje motivacni proces.

o o

Rotreba,

délani \déléni
kroku kroku

Obr. 4: Motivacni proces
[Charvat, 2006, s. 53]
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2.2.2 Dimenze motivace
Bedrnova a Novy (2002, s. 241-242) rozlisuji ti1 dimenze motivace, které ptisobi soucasné:

1. Dimenze sméru — tato dimenze motivaci ¢lovéka i jeho ¢innosti urCitym smérem
zamefuje, orientuje a od jinych smért jej odvraci, odvadi.

2. Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka v daném sméru zavisi na sile (intenzité) jeho
motivace a je vzdy vice ¢i méné prostoupena usilim jedince o dosazZeni cile, v jehoz
ramci vynaklada vice ¢i méné energie.

3. Dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence) — se projevuje mirou schopnosti
jedince prekonavat nejriiznéjsi - vnéjsi 1 vnitini prekazky, které se mohou objevovat
pii uskuteciovani motivované ¢innosti. Vysoka perzistence znamend, ze ¢lovék

pokracuje v ¢innosti v pivodnim sméru a S nezménénou intenzitou i pres prekazky.

2.2.3 Typy motivace

V zasad¢ rozliSujeme dva typy motivace. Podle toho, jak je motivace provadéna, délime ji

na (Charvat, 2006, s. 53):

1. Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviuji, aby se
uréitym zplisobem chovali, ¢i se vydali uritym smérem. Lidé motivuji sami sebe.
2. Vnéjsi motivace — to, co déla management prostiednictvim riznych metod pro lidi.

Podle Armstronga (2006, s. 200) tato motivace mize mit okamzity a silny efekt.

2.2.4 Zdroje motivace
Bedrnové a Novy (2002, s. 244-250) vymezuji tyto skutec¢nosti, jeZ motivaci vytvareji:

e Poti‘eby — jedna se o vnitini, nelibé pocitované stavy napéti, které vyvolavaji tendence
k jeho odstranéni. RozliSujeme potieby: primarni — biologické, které jsou spojeny
s ¢innosti a funkcemi lidského téla; sekundarni - socialni, které souvisi s ¢lovékem.

e Navyky — chapeme je jako opakované, fixované a zautomatizované zpiisoby ¢innosti
Clovéka v urcité situaci. Navyk lze definovat také jako nauceny vzorec chovani.

e Zajmy — autofi cituji Ruzicku (1992): ,,Zajem je jakymsi trvalejsim zaméfenim jedince
na urcitou oblast predméti €1 jevi, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.*

e Hodnoty a hodnotové orientace — neodrazeji jen objektivni vyznam véci a jevi, ale
I jejich subjektivni individualni smysl, u jedince tvoii systém, hierarchii hodnot.

e Idealy — ideova ptedstava néceho subjektivné zadouciho, cil, 0 ktery jedinec usiluje.
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Vzijemny vztah potieb, motivace a ¢innosti ilustruje nasledujici schematicky obréazek.

Nedostatek . B
(nadbwek, /‘Ill | : ;: :

Obr. 5: Vztahy potieb, motivace a ¢innosti [Bedrnova a Novy, 2002, s. 245]

2.2.5 Zakladni principy motivace

Podle Armstronga (2006, s. 200) jsou zakladni principy motivace spjaty s potiebami, cili,

zesilovanim a o¢ekavanim. Tyto principy Armstrong (2006, s. 200-202) popisuje jako:

Teorie potieb — chovani je motivovano nenaplnénymi potfebami. Mezi kliCové
potieby v oblasti prace patii tspéch, ocenéni, zodpoveédnost, vliv a osobni rist.

Teorie cili — motivaci lze zvysit, pokud se pfi stanoveni cild pouzivaji tato pravidla:
1) Cil by mél byt piesné stanoveny. 2) Mél by byt naro¢ny, ale dosazitelny. 3) Mél by
byt vidén jasn¢ a dostupné. 4) Jednotlivi lidé by se méli pln¢ podilet na stanovovani
cile. 5) Zpétna vazba zajiStuje, ze lidé citi hrdost a uspokojeni z dosazeni naro¢ného,
ale jasného cile. 6) Zpétna vazba umozni ziskat zavazek k jesté vétsim cilam.

Teorie zesilovani — uspéch v dosahovani cilii a ocenéni funguje jako pozitivni podnét,
posiluje uspesné chovani, které clovék opakuje 1 piisté, az bude mit podobnou potiebu.
Teorie ofekavani — ik, Ze motivace nastdva pouze tehdy, jestlize jednotlivi lidé:
1) citi, ze jsou schopni zménit své chovani, 2) v&éfi tomu, ze zménou svého chovani
dosdhnou ocenéni, 3) si dostate¢né vazi ocenéni, aby méli diivod zménit své chovani.
Motivace ma smysl pouze v piipadé, kdy je jasné vnimana a jsou zfetelné vztahy mezi

plnénim ukoli a vysledky, které vedou k uspokojeni potieb.

2.2.6 Nastroje motivace

Dle Bélohlavka (2010, s. 21) Ize postoje a motivy zaméstnancli usmérnit pouzitim nastroju:

Pochvala — posiluje pozitivni chovani. Aby dobfe plnila svij ucéel, méla by byt
konkrétni, osobni, spojena srozhovorem a otazkami. Nejucinngjsi je ve spojeni
s n€jakou odménou napft. finan¢ni, ur¢itym benefitem nebo pfidélenim prestizni prace.

Kritika — pfedstavuje negativni motivaci a ma nabadat pracovnika, aby urcitou aktivitu
neopakoval nebo ji provadél jinak. Méla by byt adresna a konkrétni, zaméfena na
vysledky prace ¢i pracovni chovani, nikoliv na osobu pracovnika, a formulovéana

pfijatelnym a diistojnym ténem. Pro vétsi ucinek ji mize doprovazet postih ve formé
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pokarani, snizeni prémii, pfidéleni horsi prace, pfetazeni na jiné pracovisté nebo
uvolnéni z prace dle § 55 zdkoniku prace.

e Zadavani vhodnych ukolid — motivuje lidi ke zlepSeni a zdrovenn pomaha rozvijet
jejich schopnosti pfi vykonavani novych ¢innosti. Pii zadavani tkolu je tfeba dodrzovat

zasady, jako napf. jasné instrukce, postupné zadavani ukolu, a konkrétni zpétna vazba.

2.2.7 Faktory ovliviiujici motivaci

Rizni lidé maji rzné motivy. Pro vhodnou motivaci je tieba poznat, které motivy jsou pro

pracovniky dominantni. Mezi motivy Bélohlavek (2008, s. 42-43) tadi:

e Penize — pro vétSinu lidi predstavuji silny motiv. Pokud mé vedouci dostatek financi
k dispozici, pak ze svych pracovnikt finan¢ni motivaci dostane maximalni vykony.

e Osobni postaveni — potieba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci i urcitd pycha na
dosazené postaveni by se méla projevit u kazdého vedouciho pracovnika. Svého
postaveni by mé¢l dosdhnout praci, nikoliv intrikami.

e Pracovni vysledky, vykon — lidé, kteti maji svou praci radi ajsou soutézivi,
ptedstavuji hnaci motor firmy. Radi se srovnavaji s ostatnimi a chtéji byt lepsi. Pokud
se jim nedafi, na zlepSeni tvrd¢ pracuji.

e Piatelstvi — lidé upfednostiiuji dobrou atmosféru bez konfliktd na pracovisti, zalezi jim
na lidech kolem nich. Vice zalezi na vztazich nez na pracovnich vysledcich a penézich.

e Jistota — pro lidi je diileZit&j3i mit jisté néco malo neZ nejisté mimotadné piijmy. Casto
se disledné tidi predpisy a neradi néco riskuji.

e Odbornost — hlavné u téch, kterym zalezi na jejich profesnim rustu. Pro tyto lidi je
hlavni vyniknout ve své profesi a nedokéazou si predstavit, ze by d¢€lali cokoliv jiného.

e Samostatnost — takovi lidé nesnaseji nadfizené a to, Ze jim do véci mluvi, Ze nemizou
rozhodovat o vécech sami a musi se drzet pravidel. Obvykle stejné véci délaji po svém.

e Tvorivost (kreativita) — kreativni lidé vyhledavaji praci, ktera jim poskytne prostor

vymyslet a tvofit néco nového.

2.2.8 Demotivace

Pokud ¢lovék nemulzZe uspokojit svou potiebu navzdory nepiekonatelné piekazce, nastava
frustrace. Obvykle k ni dochazi, kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou océekaval,
nebo kdyZ se pokazi prace, které se dlouho vénoval, ¢i kdyz mu vedouci neda dovolenou,

na kterou se t¢sil (Bélohlavek, 2008, s. 43). Tento efekt pak plisobi opaéné nez motivace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

Bélohlavek (2008, s. 43) uvadi nasledujici obvyklé rekce lidi na frustraci:

energizace = zesileni Usili k ptekonani prekazky,
unik = vzdani se svého zaméru,
agrese = vybiti potlacené energie nasilim,

sublimace = hledani ndhradniho cile,

a ~ Wb oE

racionalizace = presvédceni sebe sama o tom, Ze cil, o ktery ¢lovek usiloval, za to
nestoji a je dobfe, Ze jej nedosahl,

6. regrese =navrat k vyvojove nizSim zptasobtim uspokojeni potieb.

2.2.9 Teorie motivace

V praxi se lze setkat s fadou teorii motivace. Podle Eggerta (2005, s. 10) je to tim, Ze:

Motivace je umély konstrukt, neexistuje komplexni zptisob, kterym by ji §lo zkoumat.
Jednotlivec mliZe dosahnout svého cile mnoha riznymi zpisoby, byt rizn€ motivovan.
Jeden jediny cil miZe uspokojit velké mnozZstvi potieb, tedy 1 motivaci.

Lidé se ve svych potiebach 1isi, takze 1 jejich motivace jsou rizné.

Lidé ¢asto meéni své aspirace a potieby, tak i motivace se v jednotlivych situacich lisi.

V soucasnosti existuje n€kolik obecné piijimanych teorii motivace. Kim (2003, s. 18-19)

za zékladni povazuje tyto:

Behavioralni teorie — nejrozsifené;si teorie, vychazi z ptredpokladu, Ze se pozadované
chovani dostavi, je-li odménéno pii vhodné reakci na podnét. Clovéka Ize ovlivnit, tim
ze vidi, ze jsou druzi za takové chovani odménovani nebo trestani. Odmeéna vSak neni
pro dva lidi totéz. Je zde riziko, ze chovani piestane, kdyZ odmeéna piestane pusobit.
Kognitivni teorie — vychazi z ptedstavy, ze lidi nejvice motivuje to, co vyvolava jejich
zvédavost, co je pro n¢ zajimavé, zdbavné a piijjemné. Opird se o vnitini motivaci
clovéka. Neumi vysvétlit situace, kdy lidé na cesté K cili vytrvale snaseji intenzivni ¢i
stale pokracujici stradani.

Antropologicky pfistup — je zalozen na mySlence Abrahama Maslowova, Ze se
u ¢loveéka projevuje silna tendence uspokojovat potieby v uréitém potadi. Je-li
uspokojena urcita uroven potieb, cloveék pokracuje k vyssi trovni potieb.

Teorie tspéchu — tikd, Ze u lidi vnik4 potieba uspéchu, kterou se snazi uspokojit,

pfi¢emz se sou€asné snazi zabranit moznému netspéchu.
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2.3 Pracovni motivace a stimulace k praci

2.3.1 Motivace K praci

Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace chovani, jez je spojen s vykonem pracovni
¢innosti. Pracovni motivace vyjadiuje pfistup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem

jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim tkoliim (Bedrnova a Novy, 2002, s. 262).

Psychologie rozlisuje dvé skupiny motiva k praci, které urcuji dva typy pracovni motivace

(Nakonecny, 1992, in Bedrnova a Novy, 2002, s. 262-263):

1. Motivace intrinsicka — motivy, které se tykaji pfimo prace, napf. potieba ¢innosti,
kontaktu s druhymi lidmi, vykonu, touha po moci, smyslu Zivota a seberealizace.

2. Motivace extrinsicka — motivy, které jsou mimo préci, napft. potieba penéz, jistoty,
potvrzeni vlastni dalezitosti, socidlnich kontaktii, sounalezitosti, partnerstvi.

Razicka (1992, in Bedrnova a Novy, 2002, s. 263) poukazuje na to, Ze motivy pusobici
V pracovni ¢innosti se mohou projevovat rozdilné. Poté je Ize ¢lenit do skupin:

1.  motivy aktivni — pfimo podnécuji pracovni vykon (napf. motiv dosazeni tispéchu)
2. motivy podporujici — vytvaii podminky pro ucinné plsobeni aktivnich motivli
(napft. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti)

3. motivy potlacujici — odvadi od pracovni ¢innosti (napt. baveni se na pracovisti)

Motivace ovliviiuje pracovni vykonnost ¢lovéka. Provaznik (2002, s. 195) definuje vztah
vykonnosti a motivace: ,,Vykonnost ¢lovéka je totiz determinovana nejen jeho pracovni

zpusobilosti (schopnostmi, dovednostmi), ale také jeho ochotou, tj. pracovni motivaci.*
Pro tento vztah Provaznik (2002, s. 195) vyuziva vzorec: V =1 (S * M),
kde V =troven pracovniho vykonu (kvantitativni i kvalitativni);

S = schopnosti daného pracovnika,

M = motivace dan¢ho pracovnika.

2.3.2 Stimulace Kk praci

Stimulace Kk praci je zamémé a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace (pracovni

ochoty) pracovnikt. Stimulace k praci ma podle Provaznika (2002, s. 199) dva cile:

1. Podnécovani optimalniho pfistupu pracovniki k pracovnim ¢innostem.

2. Dalsi rozvoj pracovnikil a dotvafeni jejich vlastnosti coby vykonnych pracovnikd.
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K ucinnosti je nutné pouzivat stimulacni podnéty shod¢ s potiebami a motiva¢nim profilem
pracovnikl. Nejvétsi vliv na pracovniky maji osobni znaky a formy jednani vedouciho,
ktery je ztélesnénim podnikového rezimu, uklada ukoly, provadi kontrolu a hodnoti

vysledky (Provaznik, 2002, s. 200-201).

2.3.3 Vztah motivace a stimulace k praci

Tento vztah je pfimocary — stimulace pfimo ovliviiuje motivaci ¢loveéka. U¢inek zavisi na
vnitinim prostfedi, tedy na motivacni struktufe, vV niz se promitaji jeho vrozené a ziskané
potieby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, navyklé zpusoby jednani, sebepojeti, aspiracni

uroven a situaéni psychické vyladéni (Bedrnova a Novy, 2002, s. 289).

Vztah mezi stimulaci a motivaci doklada nasledujici schematicky obrazek.

Osobnost pracovnika

motivacni struktura

Obr. 6: Vztah stimulace a motivace /Bedrnovad a Novy, 2002. s. 289]

2.4 Teorie pracovni motivace

Jednotlivi autofi uvadéji riizné teorie pracovni motivace, za zakladni v této oblasti vSak lze

povaZzovat nésledujici teorie.

2.4.1 Teorie hierarchie lidskych poti‘eb

Cv v

uspokojeni potieby vyssi trovné. Clovék je tak neustale motivovan, aby uspokojoval své

potieby (Bélohlavek, 2008, s. 40).

fyziologické potreby

Obr. 7: Maslowova pyramida potreb [Bélohlavek,
2008, s. 41]
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242 TeorieXayY

Autorem této teorie je Douglas McGregor, ktery vychéazel ze dvou protikladnych typt

predstav o cloveku jako pracovnikovi (Bedrnova a Novy, 2002, s. 273):

1.

Typ X — ¢lovek je liny tvor, ma vrozenou nechut’ k praci a proto je tieba jej K ni
nutit napf. pohrtizkou trestem, za dobrou praci vyZaduje finan¢ni odménu. Kromé
toho je ¢loveék nesamostatny a tak vyzaduje neustalé vedeni, kontrolu a dohled.

Typ Y — fyzicka i dusevni prace je pro ¢lovéka piirozena, tak jako hra a odpocinek.

vvvvvv

odmeéna je pocit vlastni dilezitosti a uzite¢nosti, moznost pracovat kreativné.

Adair (2004, s. 46) tuto problematiku demonstruje nasledujicim obrazkem, ze kterého

vyplyva, Ze lidem typu X na tkolu nezélezi, kdezto lidé typu Y tkoly pfijimaji s nadSenim.

Typ X TypY

Jednotlivec Ukol Jednotlivec Ukol

Obr. 8: Teorie X a 'Y [Adair, 2004, s. 46]

2.4.3 Dvoufaktorova motiva¢né-hygienicka teorie

Autorem této teorie je Frederick Herzberg, ktery vychézel z predpokladu, Ze ¢loveéku jsou

vlastni dvé skupiny protikladnych potieb, které pisobi na pracovni spokojenost, resp. na

pracovni motivaci (Provaznik, 2002, s. 197-198):

1.

Faktory vnéjsi - hygienické faktory (dissatisfaktory) — jestlize maji tyto faktory
neptiznivy charakter, vyvolavaji v lidech pracovni nespokojenost a negativné se
odrazeji v pracovni motivaci. Pokud maji ptfiznivou podobu, tak nevyvoléavaji
pracovni spokojenost, pouze zpiisobuji, Zze pracovnici nejsou nespokojeni.

Faktory vnitini - motivatory (satisfaktory) — jsou-li tyto faktory nepfiznivé,
nevyvolavaji ptimo nespokojenost, zptsobuji, Ze pracovnici sice nejsou spokojeni,
ale ani nespokojeni, nemaji pozitivni vliv na pracovni motivaci. Jsou-li pfiznivé,

vytvari predpoklad pracovni spokojenosti a pozitivn€ ovliviiuji pracovni motivaci.
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Z tabulky je patrna souvislost s Maslowovou hierarchii potieb — hygienické faktory se

tykaji zékladnich potteb, motivatory souviseji s pottebami rastu (Eggert, 2005, s. 54).

Tab. 3: Herzbergova dvoufaktorova teorie [Eggert, 2005, s. 54]

Hygienické faktory Motivatory
Plat Zajimava prace
Supervize Naroc¢na prace
Pracovni podminky MozZnost dosazeni vysokého vykonu
Bezpecnost prace Uznani
Status Pokrok

2.4.4 Teorie expektance — ofekavani

Teorie ocekavani vychazi z kognitivnich motivaénich teorii a jejim autorem je Victor
H. Vroom. Teorie oc¢ekavani tvrdi (Mazak, 2010, s. 41), ze: ,,Motivace k ur¢itému chovani
je determinovana ocekavanim jednotlivce, Ze toto chovani povede ke konkrétnimu

vysledku, znasobenému preferenci (valenci), kterou jedinec pfipisuje danému vysledku.*

Bedrnova a Novy (2002, s. 272) tikaji, ze klicova role v expektacni teorii pfipada dvéma
zékladnim pojmum: expektanci a valenci. Pracovni ¢innost je pfitom chapana jako ¢innost

instrumentalni, tj. jak cesta k dosaZeni pro ¢lovéka vyznamné hodnoty.
Formalng lze teorii o¢ekavani vyjadiit (Bedrnova a Novy, 2002, s. 272): M = f (V*E),
kde M = aroven motivace;

V = valence, tj. subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavané uspokojeni;

E = expektance, tj. ocekavani, pfedstava pracovnika o vysledku jeho usili.
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3 NESTATNI NEZISKOVA ORGANIZACE

Postaveni nestatnich neziskovych organizaci (NNO) v dne$ni spole¢nosti je nezastupitelné,
protoze vypliuji prostor mezi trhem, stitem a rodinou, ¢imz pfispivaji k pozitivhim

zméndm ve zpusobu zivota lidi i celé spolecnosti (Novotny a Lukes, 2008, s. 17).

3.1 Cile nestatnich neziskovych organizaci
Svestkova (©2006, s. 1) uvadi, Ze NNO jsou obvykle ziizovany k naplnéni zakladnich cila:

1. Cil vzajemné prospéSnosti pro ¢leny organizace, jimz ¢lenové téchto organizaci
realizuji nejen své obcanské pravo na sdruzovani, ale i dalsi spole¢né cile (napf.
organizace 0sob s télesnym postizenim, sportovni sdruzeni, kluby sbérateli).

2. Verejné ¢i obecné prospésny cil, kterym je predevsim poskytovani neziskovych

sluzeb vetejnosti (napt. nadace).
3.2 Charakteristika nestatnich neziskovych organizaci

Nestatni neziskové organizace charakterizuji spole¢né rysy (Boukal a Vavrova, 2007, s. 9):

Tyto organizace jsou do ur€ité miry institucionalizovany.
Maji soukromou povahu, tj. jsou instituciondlné oddéleny od statni spravy.
Nerozdéluji zisk mezi vlastniky nebo vedeni organizace.

Jsou samospravné, autonomni, tzn., jsou schopné fidit svou vlastni ¢innost.

o B~ w D

Vyuzivaji dobrovolnictvi.

3.3 Schopnosti a vlastnosti NNO

Pro fungovani a rozvoj nestatni neziskové organizace je zapotiebi, aby organizace

usilovala o dosaZeni a rozvijeni téchto schopnosti a vlastnosti (Svestkova, ©2006, s. 1-2):

1. Otevienost — viem novym podnétiim, specifickym skupinam klienti i vetejnosti.

2. Respekt — si buduje na vsech trovnich jako spolecensky aktér, pricemz vici jinym
aktéram vystupuje jako partner. Reaguje pruzné na aktualni déni a potieby klientt.

3. Citlivost vi¢i potiebam klientii — empatie k problémim klientt a jejich feseni.

4. Diuvéryhodnost — zavisi na rozvijeni predchazejicich vlastnosti a na zabezpeceni
fungujicich mechanismi kontroly a vyhodnocovani, na schopnosti vytvaiet

a dodrzovat etické a odborné kodexy, kvalitni legislativa a jeji respektovani.
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5. Transparentnost — vede k ziskani prestize a znamena, ze se NNO nebrani kontrole
své ¢innosti ze strany vefejnosti a zvetejiiuje své dokumenty a vykazy o ¢innosti.

6. Nezavislost — neziskovy sektor by mél byt nezavisly politicky i finan¢né, aby mohl
plnit roli oponenta statu a ovliviiovat statni spravu ve prospech veiejného zajmu.

7. Finan¢ni dostupnost sluzeb — dobrovolnicka price snizuje nédklady a diky
zlevnéni téchto sluzeb je Ize priblizit tém, ktefi je opravdu potiebuji.

8. Stabilita — zavisi na finan¢nich podminkach ¢innosti, pfinasi jistotu pracovniktm.

9. Profesionalita (odbornost) a zodpovédnost — je piedpokladem diuvéryhodnosti

a je ur€ena vyvazenim placenych odbornych pracovnikli a dobrovolnikii.

3.4 Funkce nestatnich neziskovych organizaci
Nestatni neziskové organizace ve spolecnosti plni tyto funkce (Svestkova, ©2006, s. 2-3):

1. Funkce ochrany prav a socialni zmény — chrani prava svych clenii a ostatnich
0sob, prosazuji spolecenské zmeény, které jsou ve vefejném zajmu.

2. Expresivni a Skolici funkce — NNO poskytuji prostor pro sebevyjadieni Clenil
V individualnim 1 skupinovém smyslu. Ztélesiiuji zajmy nabozenské, etnické,
kulturni, ideologické, atd. a uci ¢leny tyto zajmy poznavat, rozvijet a reprezentovat.

3. Inovaéni funkce — NNO dost Casto experimentuji a nesou rizika spojena se
zavadénim novych postupt.

4. Servisni funkce — poskytuji sluzby nejen svym ¢lenim arlznym cilovym
skupindm, ale i1 Siroké vetejnosti. Reaguji na nedostatky v systému statnich sluzeb
a poskytuji sluzby, o které nemaji zdjem ziskové organizace, vypliuji tzv. ,bila

mista‘ na trhu sluzeb.

3.5 Silné a slabé stranky nestatnich neziskovych organizaci

K tomu, aby mohla byt nestatni neziskova organizace uspé$nd, méla by si byt védoma
toho, jaké jsou jeji mozné prednosti a slabiny, se kterymi se v praxi mize setkat.

Vyraznou prednosti nestatnich neziskovych organizaci je to, Ze vypliuji tzv. ,,bild mista“
na trzich sluzeb a ze konkuruji sluzbam poskytovanym stdtem. Za slabinu lze povazovat

omezenost finan¢nich prosttedkil, protoze nestatni neziskové organizace jsou zavislé na

financovani z dotaci, thradach od zdravotnich pojistoven a darech.

Silné a slabé stranky nestatnich neziskovych organizaci shrnuje nasledujici tabulka.
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Tab. 4: Silné a slabé stranky NNO [Svestkovd, ©2006, s. 3]

Silné stranky Slabé stranky
Nezdvislost neziskové organizace Casové zaneprazdnéni dobrovolnik
Konkurence pro stavajici sluzby (napt. sluzby Nedostatecnd informovanost o naplni a praci
zajistované statem) sdruzeni k verejnosti

Vyplnéni bilych mist v poskytovanych sluzbach | Zavislost na finanénich zdrojich — ¢ekani na penize

Aktivita a vstupni elan zapojenych lidi Maly prostor organizace pri shanéni sponzorl
Mnohdy levnéjsi poskytovani sluzeb Nedostatecnd projektova pripravenost organizaci
Pruznéjsi reakce na potreby trhu Nedostatek , kvalitnich pracovnikda“

Kvalita nabizenych sluzeb — organizace je Nedostatek financi na zaplaceni odbornik
zamérena na konkrétni sluzbu dulezitych pro chod organizace

3.6 Typologie nestatnich neziskovych organizaci

Novotny (2006, s. 20) ptebira rozdéleni neziskovych organizaci od Rektotika na pét typu:

1.

Vzajemné prospéSné, neziskové soukromopravni organizace, s globalnim
poslanim vzajemné prospesné ¢innosti.

Vefejné prospésné, neziskové soukromopravni organizace, s globalnim poslanim
vetejne prospésné Cinnosti.

Organizacni sloZky a prispévkové organizace statu a samospravnych izemnich
celkii, tzv. neziskové vefejnopravni organizace s globalnim poslanim vefejna
sprava a vetejn€ prospésna ¢innost.

Ostatni vefejnopravni organizace, neziskové organizace a vefejné prospéSna
¢innost.

Obchodni spolecnosti a jim podobné, (ziizené dle Obchodniho zakoniku,
zalozené ne pro ucely ziskové), jedna se o vyjimecné piipady neziskovych

organizaci s moznostmi globalniho poslani vefejné 1 vzajemné prospésné ¢innosti.

Ceska legislativa definuje tyto typické pravni formy NNO (Svestkova, ©2006, s. 4):

Obcanskeé sdruzeni
Obecn¢ prospésna spolecnost
Nadace a nada¢ni fondy

Cirkevni pravnické osoby
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3.7 Obcanské sdruzeni

Obcanské sdruzeni je dle zakona ¢. 83/1990 Sb., o sdruzovani ob¢and, sdruzeni fyzickych
a pravnickych osob za ucelem realizace spolecného zajmu, které ma nenaboZzensky,

nepoliticky a nepodnikatelsky charakter (Boukal a Vavrova, 2007, s. 22).

3.7.1 Vznik ob¢anského sdruzeni

Navrh na registraci ob&anského sdruzeni podavaji nejméné t¥i ob&ané Ceské republiky,
Z nichz alespon jeden je starsi 18 let. Tito lidé tvoii tzv. ptfipravny vybor, ktery ma za ukol
vypracovat stanovy a podat navrh na registraci Ministerstvu vnitra CR. Toto lze provést

osobn¢ nebo doporucenou postou (Boukal a Vavrova, 2007, s. 22).

Zakladacim a organizaénim dokumentem jsou podle zdkona stanovy, které musi povinné

obsahovat (Boukal a Vavrova, 2007, s. 22):

Nazev, sidlo a cile ob¢anského sdruzeni,
pravidla ¢lenstvi — prava a povinnosti ¢lend,
organy, ptip. organiza¢ni slozky ob&anského sdruzent,

zasady hospodafteni,

o~ w0 N e

pravidla zaniku.

3.7.2 Zanik ob¢éanského sdruZeni
Svestkova (©2006, s. 5) vymezuje zptisoby zaniku ob¢anského sdruzeni nasledovne:
1. dobrovolné rozpusténi,
2. slouceni s jinym sdruzenim,
3. pravomocné rozhodnuti Ministerstva vnitra o rozpuSténi obcanského sdruzeni

Vv zédkonem taxativné vymezenych ptipadech.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI OBCANSKEHO SDRUZENI HVEZDA

Obcanské sdruzeni Hvézda poskytuje ubytovaci, stravovaci a socidlni sluzby, zdravotni

péci a doplnkové sluzby neziskovym zptisobem s celostatni ptisobnosti.

4.1 Zakladni informace o ob¢anském sdruzeni Hvézda

Sdruzeni bylo zalozeno 6. biezna 2000 dle zékona ¢islo 83/1990 Sb., O sdruzovani obcand.
Registraci Stanov ob&anského sdruzeni provedlo Ministerstvo vnitra Ceské republiky 10.

kvétna 2000 pod ¢islem VS/1-1/43725/00-R, zména stanov byla provedena dne 3. 4. 2006.

Obcanské sdruzeni je charakterizovano nésledujicimi daji (Stanovy ob€anského sdruzeni

L,HVEZDA — ob¢anské sdruzeni®, ©2006).

4.1.1 Nazev, sidlo a cile ob¢anského sdruzeni

e Nizev sdruzZeni: ,HVEZDA — ob&anské sdruzeni

e Sidlo: Bfi. Sousedikt 1078, 760 01 Zlin

e Cil sdruzeni: zkvalitnéni a co nejvyssi spolecenska integrace zdravotné ¢i
socialn€ znevyhodnénych spoluobcand, at’ se jedna o lidi osamélé, staré, télesné
¢i mentalné postizené, nebo vydélené ze spole¢nosti z jinych divoda.

e Poslanim obcanského sdruzeni Hvézda je rozsifeni praktického napliovani

myslenek humanismu, mezigeneracni tolerance, solidarity a ob¢anského souZiti.

4.1.2 Pravidla ¢lenstvi

e Vznik ¢lenstvi:

a) Clenem sdruzeni se mize stat fyzicka i pravnicka osoba, ktera projevi
souhlas s platnymi stanovami, je ochotna se jimi fidit a pozada o ¢lenstvi.

b) Clenem sdruzeni se miize stat fyzicka osoba, ktera dosahla alespon 21 let
veéku, ma plnou zplsobilost k pravnim tikontiim a je bezihonna, coz dokaze
vypisem z rejstitku trestt CR (jde-li o cizince, tak vypisem z rejstiiku
trestll ze zemé ptivodu), ktery nesmi byt starsi Sesti mésic.

¢) Clenem sdruzeni se miZe stat i osoba s cizi piislu$nosti nebo osoba bez
statni ptislusnosti.

d) Podminkou vzniku ¢lenstvi je zaplaceni Clenského prispévku ve vysi

5 000,- Ké/rok. Nezaplaceni ptispévku je divodem ke zruSeni ¢lenstvi.
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€)

f)

9)

h)

Podkladem pro piijeti za ¢lena je pisemnd ptfihlaska, obsahujici vyslovné
prohlaseni osoby zadajici o pfijeti, Ze se k ¢lenstvi ptihlasuje dle platnych
stanov sdruzeni a chce se podilet na jejich realizaci v souladu s cilem
aposlanim sdruzeni. K ptihlaSce musi byt piilozen doklad o zaplaceni
¢lenského prispévku.

Dnem pfijeti za ¢lena je den, ve kterém bylo ¢lenskou schlizi rozhodnuto,
ze bude na zakladé prihlasky pfijat, o pfijeti je zhotoven pisemny zaznam.
Pokud ¢lenské schiize rozhodla o odmitnuti uchazece, je sdruzeni povinno
uchazeci o ¢lenstvi zaplaceny ¢lensky prispévek vratit.

Pracovni pomér ¢i obdobny vztah ke sdruzeni nezaklada pravo na ¢lenstvi.

Prava a povinnosti ¢leni:

a)
b)

c)

d)

Kazdy ¢len ma pravo aktivné se ucastnit ¢innosti sdruzeni.

Povinnosti ¢lena je podporovat préaci sdruzeni podle svych sil a moznosti.
Povinnosti kazdého €lena je fidit se platnymi stanovami a dalS$imi vnitfnimi
ptedpisy, vydanymi na jejich zékladg, tak i rozhodnutimi orgéni sdruzeni.
Povinnosti kazdého ¢lena je platit clenské ptispévky.

Kazdy ¢len ma pravo ucastnit se fizeni sdruzeni, jednak prostfednictvim své

ucasti a hlasovani na clenské schizi, jednak prostfednictvim svého prava

volit a byt volen do dalSich organt sdruzeni.

Clenska prava a povinnosti nemliZze ¢len pfevést na jinou osobu, tim vSak
neni dotfeno opravnéni €lena udélit plnou moc jiné osobé pro zastupovani

na ¢lenské schuzi.

Zanik ¢lenstvi

a)

b)

Clenstvi miize byt ukonéeno umrtim &lena — fyzické osoby anebo zanikem
¢lena — pravnické osoby.

Clenstvi také miize zaniknout vystoupenim ¢lena ze sdruZeni. Vystoupeni
lze oznamit vetejn€ na ¢lenské schlizi (zanikd ozndmenim pii vystoupeni)
nebo pisemnym podanim rad¢ obcanského sdruzeni (zanikéd dnem doruceni
pisemného podani).

Clenstvi miize zaniknout i vylouéenim ze sdruzeni. Clen miize byt vylou¢en

na navrh jin¢ho ¢lena nebo kteréhokoli orgdnu nebo ¢lena organu sdruzeni,
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poskodi-li hrubym zpiisobem nebo poskozuje-li opétovné dobré jméno
sdruzeni, porusuje jeho stanovy, principy dobro¢innosti, dobré vztahy mezi
¢leny, dopusti-li se umysIného trestného ¢inu, je v prodleni se zaplacenim
Clenského piispévku anebo se soustavné nezucastnuje jednani clenské

schiize. O vylouceni rozhoduje ¢lenské schize.

4.1.3 Organy ob¢anského sdruZeni

o Clenska schiize
o Je nejvysSim organem obcanského sdruzeni. Sklada se ze vSech clentu
a schazi se nejméné jednou roc¢né, v sidle sdruzeni. Jeji jednani je nevetejné.
o Kazdy ¢len ma 1 hlas. Schiize je schopna se usnaset, je-li ptitomna, osobné

¢i prostiednictvim zplnomocnéného zéstupce, nadpoloviéni vétsina hlasi.

o Clenska schiize rozhoduje: o cilech a tkolech sdruZeni, o pfijeti a zméng
stanov a dalSich vnitfnich pfedpist, o vysi, splatnosti a zptusobu placeni
Clenského piispévku, které navrhuje rada sdruzeni, o pfijeti a vylouceni
¢lena, o odménovani ¢lent rady obcanského sdruzeni, o dalSich otdzkach,
jez do jeji plsobnosti svéfuje zdkon a dal$i ujednani stanov i otdzkéach
V ptsobnosti jinych organi sdruzeni. Také schvaluje vysledky hospodateni.
Mezi dalsi tkoly patii vzeti na védomi zpradv o ¢innosti jeho odbornych

sekci a o ¢innostech organt sdruZeni, volba a odvolavani ¢lenti rady o. s.

e Rada obcéanského sdruZeni
o Rada o. s. je volenym, vykonnym kolektivnim organem sdruzeni a zajist'uje
plnéni rozhodnuti ¢lenské schlize a ¢innost sdruzeni mezi jednanimi schuize.

o Radu o. s. tvori pfedseda, mistopiedseda a ¢lenové rady. Rada ma nejméné

3 ¢leny. Clenové rady jsou voleni a odvolavani ¢lenskou schiizi.

o Podminkou ¢lenstvi v rad€ o. s. neni Clenstvi v obanském sdruzZeni a ¢leny
rady nesmi byt soucasné ¢lenem kontrolni komise. Funkéni obdobi clenil
rady je 2 roky, opétovné zvoleni je mozné.

o Zasedani rady o. s. se kond podle potieby, nejméné vSak jednou za meésic,
v sidle sdruzeni a je nevefejné, mize se jej zUcastnit predseda kontrolni

komise, pfipadné jiné pfizvané osoby, ti v§ak nemaji hlasovaci pravo.
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Rada obcanského sdruzeni je schopnad se usnaSet, je-li osobné pfitomna
nadpoloviéni vétSina vSech hlasii, zastoupeni ¢lena rady na zasedani rady
0. s. se nepiipousti. Kazdy ¢len rady obc¢anského sdruzeni ma jeden hlas, pfi
rovnosti hlasii rozhoduje hlas pfedsedy rady obcanského sdruzeni.

O zasedani rady o. s. se pofizuje pisemny zapis, podepsany piedsedou rady.
Mezi ¢innosti vykonavané radou obcanského sdruzeni patii: zajistovani
plnéni rozhodnuti ¢lenské schiize a Cinnosti sdruzeni mezi jejimi jednanimi,
vykonavani zaméstnatelnych prav a povinnosti, zajisStovani fadného vedeni
pfedepsané evidence, ucetnictvi, obchodnich knih a ostatnich dokladt
sdruzeni, svolavani ¢lenské schiize, voleni, odménovani a odvolavani ¢lenu
kontrolni komise, zfizovani a ruSeni a odbornych sekci sdruzeni, vcetné
jejich vnitfnich ptedpisi, jmenovani a odvoldvani vedoucich pracovnikl
odbornych sekci sdruzeni, vedeni seznamu ¢lend sdruzeni. Také zpracovava

a predklada clenské schlizi navrhy.

e Kontrolni komise

o

Je volenym, kolektivnim, kontrolnim organem sdruZeni. Sklada se nejméné
ze tii ¢lent, ktefi jsou voleni ¢lenskou schiizi. Clen kontrolni komise musi

splnovat stejné podminky jako ¢len rady ob¢anského sdruzeni.

Clena kontrolni komise miiZze odvolat rada 0. s. pro nedostatky v fadném
plnéni jeho mandatu, pak jeho funkce zanikd dnem rozhodnuti o odvolani,
které musi byt projednano a odsouhlaseno nejblizsi ¢lenskou schiizi, nebo
¢len mize ze své funkce odstoupit na zakladé¢ pisemného oznameni

zaslaného rad¢ o. s., pak jeho funkce zanika dnem doruceni.
Funk¢ni obdobi ¢lena kontrolni komise je 2 roky, opétovné zvoleni mozné.

Clenové kontrolni komise voli ze svého stiedu predsedu kontrolni komise,
ktery ji reprezentuje vic¢i ostatnim organtiim sdruzeni a organizuje jeji
¢innost, pticemZ jej €lenové mohou z funkce rovnéZ odvolat, nebo miize
odstoupit sam na zakladé pisemného oznameni zaslaného do sidla sdruzeni,
k rukam kontrolni komise.

Zasedani kontrolni komise se kona podle potieby, nejméné vSak dvakrat
rocné, v sidle sdruzeni a je nevetejné. Kontrolni komise mize podle své

uvahy pfizvat na zasedani jiné osoby, které vSak nemaji hlasovaci pravo.
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o Kontrolni komise je schopna se usnaSet, pokud je na ni osobné ptfitomna
(zastoupeni ¢lena se neptipousti) nadpoloviéni vétSina vSech hlast, pficemz
kazdy ¢len ma jeden hlas. Pfi rovnosti hlasti rozhoduje hlas piedsedy.

o O zasedani komise se pofizuje pisemny zapis, podepsany jejim predsedou.

o Kontrolni komise piezkouméva ro¢ni Gcetni uzavérky, zpravy o cCinnosti
sdruzeni, jeho hospodaieni a o stavu jeho majetku. Provadi kontrolu souladu
¢innosti sdruzeni a vSech jeho organti a ¢lenti se zadkonem, stanovami
a ostatnimi vnitinimi piedpisy sdruzeni. Kontrolni komise piedklada zpravy
o vysledcich své ¢innosti ¢lenské schiizi. Schvaluje kratkodobé, stiednédobé
¢i dlouhodobé zaméry.

o Vydava stanoviska k navrhiim rady ob¢anského sdruzeni na zménu stanov
a dalSich vnitfnich predpisi sdruzeni, pokud ma za to, Zze néktera jejich
ujednani jsou v rozporu se zédkonem, nebo si navzijem odporuji, ¢i jsou
v rozporu scilem a poslanim sdruzeni nebo se zajmy jeho ¢Elent. Dale
vydava stanoviska k navrhim rady o. s. na jeho rozpusténi, slouceni s jinym
sdruzenim, k nadvrhim na 0cast na zaloZeni jinych pravnickych osob, na
koupi obchodniho podilu, akcii a na uzavieni smlouvy o soucinnosti s jinym
sdruZzenim. Vyjadiuje se 1 k navrhiim rady o. s. na zfizeni a zruSeni dalSich
organd, jakoZ i na vymezeni jejich postaveni a plisobnosti, a také k navrhiim

rady o. s. na vylouceni ¢lena sdruzeni.

4.1.4 Zasady hospodareni

Finan¢ni a jiné hmotné prostfedky, které sdruzeni potiebuje k dosazeni svého
cile a k vlastni existenci ziskava vlastni ¢innosti, ze sbirek, dobrovolnych dara,
dotaci, grantl, pfispévkl, dédictvi a podobnych zdroji. V rdmci své vnitini
struktury mize sdruzeni vytvaret ic¢elové fondy.

Prostfedky k financovani své Cinnosti mize sdruZeni ziskavat také vedlejsi
hospodaiskou ¢innosti; k tomu Ucelu miZze zakladat a provozovat obchodni
spolecnosti. VSechny prostiedky dosazené hospodaiskou cinnosti pouzije

sdruzeni k naplnéni vlastniho poslani.
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4.1.5 Pravidla zaniku

e Sdruzeni zanik4d dobrovolnym rozpusténim nebo sloucenim s jinym sdruzenim
na zékladé rozhodnuti clenské schiize ¢lenii sdruzeni.
e Vyporadani majetku pii zaniku sdruzeni se #idi § 13 zakona ¢. 83/1990 Sb.,

O sdruzovani obcantl, v platném znéni. O vypotadani rozhoduje ¢lenska schize.

4.2 Komplex socidlnich sluzeb

K naplnéni svého poslani a cil organizace vyuziva tzv. Komplex socialnich sluzeb,
zdravotni péce, ostatnich a dopliikovych sluzeb, ktery se ¢leni na diléi projekty na zaklad¢
cilové skupiny uzivateli a poskytovanych druhti sluzeb a péfe. V soucasnosti je
ptedkladano 10 dil¢ich projekti. Ve své €innosti vychédzi z Evropské charty prav a svobod

seniortl zijicich v tstavnich zatizenich z r. 1993.

K 1. 1. 2012 jej tvoii 4 odborné sekce, pfi¢emz kazda z nich je tvofena jednotlivymi
stiedisky, pfi¢emZ jedno stfedisko je jesté dale rozdéleno na jednotlivd oddéleni (coz
odpovid4d 1 organizacni struktufe, kterd se naléza v piiloze P I, poskytovanou péci
a poradané aktivity dokladaji obrazky v ptiloze P Il). Pfehled nabizenych a poskytovanych

socialnich sluzeb je v nasledujici tabulce.

Tab. 5: Komplex socidalnich sluzeb obcanského sdruzeni Hvézda [vlastni zpracovani]

Odborna sekce Stredisko Oddéleni

Domaci hospicova péce

Nestatni Domdci péce Doméci péée Sobalky

zdravotnické

v Domaci hospicova péce Sobulky
zafizeni

Hospic Hvézda

Denni stacionar pro klienty
s mentdalnim postizenim

Denni stacionar pro klienty
Centrum dennich | s duSevnim onemocnénim

aktivit Socialné terapeutické dilny pro
klienty s dusevnim onemocnénim

Socialné terapeutické dilny pro
klienty s mentalnim postizenim

Domov seniort
Seniorcentrum

Dam sluzeb senioriim

Rozvoj lidskych Vzdélavaci centrum

zdroju Edukaéni centrum
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4.3 SWOT analyza ob¢anského sdruzeni Hvézda

43.1

4.3.2

Silné stranky

e Poskytovani Siroké nabidky sluzeb klientliim, a to po dobu 24 hodin denné¢, 7 dni
Vv tydnu, po cely rok.

e Stala klientela ve vSech stiediscich obéanského sdruzeni.

e Postupna profilace organizace na ltizkovou ¢ast, protoze vlastni 115 luzek.

e Od r. 2012 vSechna zafizeni zaméfena na péci se zvlastnim uréenim (tézké
stavy, rizné stupn¢ demence apod.).

e Splnovani Standardi kvality socidlnich sluzeb je zajisténo podle ziskaného
mezinarodniho certifikatu CSN EN ISO 9001:2009.

e Ocenéni Podnik Fair play 2007 a 2008, na zaklad¢ etického auditu organizace.

e Vybudovana dobra (az nadstandardni) Spoluprace se zdravotnimi pojistovnami,
ktera ¢astené pokryje potebu financovani neziskové organizace.

e Vzdélavani pracovnikll na seminafich z programu Rozvoj lidskych zdroji.
Vznik Edukacniho centra o.p.s. (vy€lenéni z ¢innosti organizace), spoluprace se
vzdélavacimi institucemi ve Zlinském kraji (napf. nabizeji praxi studentim SS
gastronomie a obchodu Zlin, stfedni zdravotnické $koly Kroméfiz, VOS
zdravotnické Vsetin, dale spolupracuji s Masarykovou Univerzitou v Brné — se
studenty lékatské fakulty, s Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€ pii diplomovych
pracich), se zahrani¢im (napf. staze v Rakousku, Slovensku), akreditace

vlastniho vzdé€lavaciho programu pro pracovniky v pifimé péci.

Slabé stranky

e Ziskavani pracovnikt, ktefi jsou dostatecné kvalifikovani k praci v oblasti
poskytovanych socidlnich sluzeb.

e Pomeéme velkd fluktuace pracovnikii ptimé péce (Domov Seniort Malenovice).

e Vybér a pouziti jinych neZ finan¢nich forem motivace pracovniki.

e Firemni kultura a jeji vliv na pracovni motivaci pracovnikt organizace.

e Vzdélavani pracovnikli na seminafich je prospéSné pro obcanské sdruZent,
nicméné si n¢které semindfe jejich Gcastnici musi hradit sami. Kazdy mésic se
konaji vzdé€lavaci seminare, které jsou bezplatné, na financovani nékterych

semindit se podili kraj.
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4.3.3 Prilezitosti

4.3.4

Ptredpokladany demograficky vyvoj naznacuje starnuti populace, coz znaci, ze
bude vice seniortl a tim nedostatek zatizeni poskytujicich sluzby péce o seniory.
Podle vladou schvalené socialni reformy dojde ke zvySeni véku odchodu do
diichodu na 65 let, coz znamend, ze se zméni pocet seniord, ktefi by mohli
vyuzivat sluzeb Seniorcentra.

Rozsifeni programu Rozvoj lidskych zdroji, ktery si klade za cil podporovat
celozivotni vzdélavani zaméstnanci obfanského sdruzeni a zaclefiovani osob
socialné vylou¢enych nebo ohrozenych socidlnim vyloucenim.

Chystand zména legislativnich podminek v oblasti poskytovani socidlnich
sluzeb a sluzeb nestatniho zdravotnického zatizeni — pfipravovany socialni
zakon, tzv. Zakon o dlouhodobé péci. Organizace je na zménu piipravena, jak

po strance lidskych zdroja, tak po strance technického a zdravotniho vybaveni.

Hrozby

Obcanské sdruzeni Hvézda je neziskova organizace — nema zakladni kapital,
provoz zavisi na dotacich (v soucasnosti tvoii 21 % ptijmil), hradach od
zdravotnich pojiStoven, thradach od klientl a darech.

Casovy nesoulad mezi terminy, kdy maji byt dotace vyplaceny a kdy skuteén&
jsou vyplaceny, mohou zputsobit organizaci potize v kryti provoznich nékladi.
Zdravotni pojistovny v CR maji limity na pééi o pacienty a podle nich jsou pak
propléceny jednotlivé ukony.

Nerovnomérné rozdélovani dotaci organizacim, které se vénuji praci ve stejné
oblasti socidlnich sluzeb.

V oblasti péce o osoby s mentdlnim postizenim, dusevni chorobou a seniory
funguji ve Zlinském kraji 1 jiné neziskové organizace, jako napt. Dotek, o. p. s.,
Centrum pro zdravotné postizené zlinského kraje, o. s., Charita Zlin, Domov
pro seniory BureSov, pfispévkova organizace, Domov pro Seniory Lukov,
piispévkova organizace, se kterymi Hvézda, o. s. konkuruje.

Problematické ziskdvani novych, dostate¢ne¢ kvalifikovanych pracovniki,
jelikoz v ob¢anském sdruzeni Hvézda, jako u jinych neziskovych organizaci, je
prace zaloZena ptredevSim na socCidlnim citéni a aZ pak na finanéni odméné.

Tento sektor je dlouhodobé podcenovan politickou reprezentaci.
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU FIREMNI KULTURY

Vychodiskem pro vytvofeni projektu ke zlepSeni souCasného stavu firemni kultury je
provedeni analyzy soucasného stavu. Nejprve se seznamime s tim, co je v oblasti etiky
v obcanském sdruzeni Hvézda zavedeno, poté se budeme vénovat vysledkiim provedené¢ho

dotaznikového Setieni.

5.1 Oblast etiky v obéanském sdruzeni Hvézda

Jelikoz se tato diplomova prace zabyva firemni kulturou, je velmi dulezité zjistit, jak si
VvV této oblasti organizace stoji. Prizkumem vnitropodnikovych norem jsem zjistila, ze
organizace je v této oblasti velmi aktivni a uspé€sna, jelikoz ziskala dvakrat ocenéni Podnik
Fair play, poprvé za rok 2007 a poté jej obhgjila za rok 2008. Nicmén¢ vedeni sdruzeni

pocituje v této oblasti nedostatky, které je tieba vylepsit.

Obcanské sdruzeni Hvézda v oblasti etiky vyuziva nasledujici nastroje:

5.1.1 Verejny zavazek organizace

e Dlouhodobym plisobenim (uzivatel x poskytovatel) se budeme snazit
0 maximdlni rozvoj osobnosti, schopnosti a dovednosti uZzivatele a jeho
seberealizace pii respektovani jeho moznosti a schopnosti.

e Vytvafet takové prostiedi, aby uzivatelé mé&li pocit jistoty, spokojenosti. (tzn.,
ze uzivatelé se zapojuji do vytvareni programi, sami si vybiraji aktivity, které
Jim nejvice vyhovuji, nenutime je podilet se na vSech nabizenych aktivitach).

e Micenlivost pracovnikii o informacich ziskanych od zakonnych zastupct dle
§ 100 zak. ¢. 108/2006 Sb.

e Respektovat jedinecnost, individualitu klienta.

e Dbat na soukromi a intimitu, zejména v ramci osobni hygieny.

e Dbat na kvalitni komunikaci mezi pracovniky zatizeni a uzivateli.

e Zajistit dal$i vzdélavani pracovnikd.

e Pravidelné hodnoceni sluzby (rozhovory s uzivateli, jejich zdkonnymi zastupci
a zapisy z téchto hodnocenti).

e Upeviovat navyky u uzivateli vedouci k nezavislému zplsobu Zivota (Vetejny

zavazek organizace, ©2000-2012).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

5.1.2 Ocenéni ,,Podnik Fair play*

V roce 2008 ziskala ,,HVEZDA — ob&anské sdruzeni“ ocenéni Podnik Fair play 2007, tento

titul obhajila v nésledujicim roce, a ziskala ocenéni Podnik Fair play 2008. Pravidla

programu jsou k dispozici na webovych strankach Etického fora CR, rada bych zde zminila
zékladni body programu (Etické forum CR, o. s., ©2012):

Podnik Fair play je programem zlepSeni kultury podnikani. Jde o celonarodni

program, reflektujici pozadavky evropské integrace a jeho cilem je pfispivat

k eti¢nosti ¢eskych firem a pfiblizit se tak k etickym normam EU.

Firma, kterd se zucastni programu, muze na zakladé nezavislého odborného

etického auditu zlepsit celkové hodnoceni kvality podniku. Je-li hodnocena

kladné, pfispéje to k ziskani divéry ze strany jejich zdkaznikl, obchodnich

partner( a zaméstnanci, ¢imz se posili 1 konkuren¢ni vyhoda.

Podminky pro vstup do programu:

o Dolozeni dokladu o registraci subjektu a jeho sidle (pobo&ce) na izemi CR.

o Hospodartska ¢innost byla provadéna po cely kalendaini rok.

o V pozadovaném terminu byla fadné vyplnéna ptihlaSka, dotaznik a byl
uhrazen vstupni poplatek dle platného ceniku.

Komise hodnoti: vztahy k zdkaznikim a dodavatelim, dodrzovani termint,

finan¢nich zavazki, poctivost reklamy a vefejné soutéze, zplsob vytizovani

reklamaci, stiznosti a navrhli, vliv podniku na Zivotni prostfedi, spolupraci

s regionem, spoleCenskou a socialni odpovédnost (CSR), persondlni vztahy

Vv podniku, podminky pro odborny rozvoj pracovniki a podminky v oblasti

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Hodnotici komise zvefejiiuje pouze seznam podnikt, které v programu ziskaly

titul Podnik Fair play. Podnikim, které uspésné prosly hodnocenim, se udéluje

certifikat Podnik Fair play a soska ,,Oscara®. V 1. roce se dava soska bronzové,

v 2. roce stiibrné a ve 3. roce zlaté barvy. Obrazek sosky je v piiloze P IlI.

Ptedani certifikatu je provedeno na zadvérecné vyrocni slavnosti.

5.1.3 Sestero zasad

K ocenéni Podnik Fair play 2007, 2008 jisté pfispélo i Sestero zasad, které zaméstnanci

dodrzuji. Je jednoduché a ptitom velmi piesné. PIné znéni (Schincke, 2008):
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1. Kvalita sluzeb = spokojenost klienta.

2. Chovej se ke klientovi/pacientovi tak, jak by sis pral(a), aby se choval k tobé,
kdybys byl(a) na jeho misté.

Usmév a milé slovo nic nestoji.

Osobni starosti nechej prede dveimi klienta/pacienta.

Pohlazeni je nékdy lepSi neZ nejdraZzsi 1ék.

o ok~ w

Neprijimam dary nebo jiné vyhody od Klienti/pacienti, jejich pribuznych

ani od tietich osob, abych neposkodil(a) dobré jméno organizace.

5.1.4 Politika kvality

Dalsim dulezitym podnikovym materidlem, ktery prospiva eti¢nosti organizace, je vloni
vydanéd Politika kvality. Vedeni organizace se rozhodlo udrzovat a vylepSovat systém
zabezpetovani kvality sluzeb podle norem CSN EN ISO 9001:2009. Kromé& pokynti pro
zamé&stnance je zde urCeno i méfitko uspéSnosti. Zakladni oblasti, které Politika kvality

upravuje (Kalivodova, 2011):

Spokojenost klienta/pacienta

Kvalita poskytovanych sluzeb

Zapojeni zaméstnanci

ZlepSovani pracovnich procesil a prevence
Zapojeni dodavatelt

Motivace zaméstnanci

N o o a &~ w D Pe

Kratkodobé cile kvality
8. Dlouhodobé cile budovani kvality

PIné znéni tohoto dokumentu naleznete v ptiloze P IV.

5.1.5 Dotaznikova Setifeni provadéna obéanskym sdruZenim

Obcanské sdruzeni Hvézda kazdorocné provadi dotaznikové Setieni zaméfené na
spokojenost zaméstnancil. Prizkumem internich materiald jsem zjistila, Ze tyto dotazniky
jsou velmi podrobné. Tykaji se spokojenosti zaméstnancu s jejich pracovnim zafazenim
a prostfedim, hodnoti své vztahy S klienty a jejich ptibuznymi, v kolektivu. V dotaznicich
je 1 prostor pro vyjadieni se k pribéhu porad a vzdélavani. Vysledky dotaznikli za posledni
4 roky naznacuji, Ze jsou zaméstnanci prevazné spokojeni a feSi se pouze jednotlivé

ptipominky (Dotaznikova Setieni provadéna obCanskym sdruzeni Hvézda, ©2008-2012).
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5.2 Vysledky provedeného dotaznikového Setieni

Pro lepsi pfedstavu o tom, jaké prednosti a nedostatky jsou ve firemni kultufe obanského
sdruzeni Hvézda pocitovany, slouzilo dotaznikové Setfeni, které se tykalo, zaméstnanct
I klient sdruZeni, protoze firemni kultura se dotyka jak zaméstnancu, tak i Klientd.
Dotaznikové Setieni probihalo v tinoru 2012, béhem odborné diplomové praxe, kterou jsem
V Organizaci absolvovala. Dotazniky byly konzultovany s vedenim organizace a poté byly

predany zaméstnanctim a klienttim k vyplnéni.

Pro dotaznikové Setfeni byli osloveni zaméstnanci odbornych sekci Centrum dennich
aktivit a Seniorcentrum, protoZe pouze tito zaméstnanci jsou v piimém kontaktu s Klienty,
svou praci vykondvaji v prostorach obcanského druzeni, dal§im kritériem pro vybér téchto
zaméstnancl byl fakt, Ze jsem potfebovala ziskat 1 zpétnou vazbu od jejich klientd. Klienti
V hospicové péci jsou ve velmi vazném zdravotnim stavu, ktery jim neumoznuje zucastnit
se takovéhoto Setfeni. Klienti v domaci pé¢i maji péci poskytovanou ve svém domacim

prostiedi, bylo by nevhodné je rusit u nich doma.

5.2.1 Dotaznikové Setieni u zaméstnancu obcéanského sdruzeni Hvézda

Z vyse uvedeného Komplexu socidlnich sluzeb vyplyva, Zze zaméstnanci o. s. Hvézda,
pracuji v 10 stfediscich, ktera spadaji pod jednotlivé odborné sekce. K 1. 2. 2012 zde bylo
celkem zaméstnano 125 0sob. Pro G¢ely dotaznikového Setieni jsem vSak potiebovala znat
nazory zaméstnancu, ktefi jsou s klienty v pfimém kontaktu a také poté od jejich klientl
ziskat nazory na poskytovanou péci, a tak bylo osloveno 80 zaméstnancti pracujicich
v odbornych sekcich Centrum dennich aktivit (4 stiediska) a Seniorcentrum (2 stiediska),

vyplnéno bylo 64 dotaznikii, coZ znaci navratnost dotaznikti 80 %.

Dotazniky pro zaméstnance naleznete v piiloze P V.

Otazka €. 1: Na mé praci se mi libi:

V této otazce se méli zaméstnanci vyjadiit, co se jim na jejich praci libi, mohli pouzit vice
odpovédi. Nejveétsi prednosti prace jsou jeji ¢asové podminky (37x), poté se lidem libi jeji
napli (30x) a vztahy na pracovisti (30x), pfedevsim v kolektivu, vice nez tretiné osob se
libi vztahy s klienty a jejich pfibuznymi (19x). Kladné hodnoceno bylo 1 vzdélavani se
(12x), vybavenost pracovisteé (9x), s vysi finanéniho ohodnoceni je spokojeno 7 osob. Jiné

moznosti k vyjadfeni nazoru nebylo vyuzito. Tyto skutecnosti zachycuje obrazek ¢. 10.
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1. Na mé praci se mi libi:
50
]
g 40
3 30 -
'c
5 20 -
2
2 10 -
<
0 N on
Odpovéd
M a) jeji napln M b) ¢asové podminky
i ¢) vybavenost pracovisté m d) vztahy s klienty a jejich pribuznymi
M e) vztahy na pracovisti u f) vzdélavani se
i g) financ¢ni ohodnoceni i h) jind moZnost

Obr. 9: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 1 [viastni zpracovani]

Otazka ¢. 2: Na mé praci se mi nelibi:

Tato otdzka je protipolem prvni otazky, pricemz byly pouzity stejné moznosti odpovédi.
Nejvice odpovédi ziskala moznost finanéni ohodnoceni prace (28x), v tésném zavésu ji
nasleduji vztahy na pracovisti (25x), pficemz Castéji byly podtrzeny vztahy s nadfizenymi
nez v kolektivu, tfetim neoblibenym faktorem je vybavenost pracovisté (15x). Zde bylo
vyuzito moznosti jind odpovéd’, pfiCemz 8 osob se vyjadrilo, ze na praci nevidi nic, co by
se jim nelibilo, jedna osoba uvedla platebni moralku. Finan¢ni ohodnoceni je slozitou
problematikou, jelikoz obCanské sdruzeni je zavislé na dotacich a thradach od zdravotnich

[ 53

pojistoven, coz zapti¢inuje zpozdéni plateb. VSechny odpovédi shrnuje obrazek ¢. 11.

2. Na mé praci se mi nelibi:

50
8 40
g . 28
0 30
'c
5 20
3
2 10
<

0 .
Odpovéd

M a) jeji napln M b) ¢asové podminky
i c) vybavenost pracovisté m d) vztahy s klienty a jejich pribuznymi
H e) vztahy na pracovisti M f) vzdélavani se
i g) finan¢ni ohodnoceni i h) jind moznost

Obr. 10: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 2 [viastni zpracovani]
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Otazka ¢. 3: Se svou praci a pracovnim zaiazenim v o. s. Hvézda jsem:

Pfi motivaci zaméstnanct je také dualezité védeét, jak zaméstnanci vnimaji své aktualni
pracovni zafazeni. V této otdzce jsem se ptala, jak jsou zaméstnanci se svou praci
a pracovnim zatazenim spokojeni, v 90 % odpovédi prevlada spokojenost, pticemz 31 % je
zcela spokojeno, 22 % je Castecné spokojeno a 37 % je spokojeno v ramci moznosti, jaké
jsou. Nespokojenost je zde spise projevem jednotlivctl, 5 osob je ¢astecné nespokojenych,
pouze 1 clovék se vyjadril, Ze je stimto zarazenim zcela nespokojen. Odpovédi

zameéstnancu doklada obrazek ¢. 12.

3. Se svou praci a pracovnim zafazenim v
obcanském sdruzeni Hvézda jsem:

8% 2% a) zcela spokojen/a
H b) ¢astecné spokojen/a
¢) v rdmci moznosti spokojen/a

| d) ¢astecné nespokojen/a

M e) zcela nespokojen/a

Obr. 11: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 3 [viastni zpracovani]

Otazka €. 4: K praci v ob¢anském sdruZeni Hvézda mé motivuje:

V této otdzce byla op€t moznost vyuziti vice odpoveédi anebo odpovédéet vlastnimi slovy.
Pres 60 % osob vnima jako nejvice motivujici dobry pocit z prace (41x), z dalsich
odpovédi vyplyva, Ze si zaméstnanci zakladaji na vztazich s kolegy (32x), Ze je prace pro
n¢ prostitedkem nutné obZivy (29x) a Ze je motivuji ¢asové podminky této prace (28x).
Necela tfetina, 16 respondenttl, se vyjadiila, ze ji tato prace napliiuje a uspokojuje, tuto
odpoveéd’ té€sn€ nasleduje odpoveéd: tuto praci jsem vzdy chtél/a délat (15x), pro 12
respondentl jsou dllezité vztahy s klienty a jejich pfibuznymi. Domnivam se, Ze lidé, ktefi
pracuji v socialnich sluzbach, by méli k této praci pristupovat tak, ze je jejich poslanim
a naplituje je. Srovnatelné jsou odpovédi vztahy s nadiizenymi a vzdélavani se (obé 10x),
poté je stejné vnimano i1 finanéni ohodnoceni prace a pracovni prostfedi (ob€ 7x). Osmi
respondentim piijde motivujici komunikace na pracovisti, pouze 3 lidi motivuje
vybavenost pracovisté. MozZnost vlastni odpovédi nebyla vyuzita, coz dokladad graf

Vv obrazku ¢. 13.
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4. K praci v ob¢anském sdruzeni Hvézda mé motivuje:

. 50 a1
]
s
[N
0
'S
-
3
]
w
]
<
Odpovéd’
B a) nutnost néjak se Zivit M b) finacni ohodnoceni této prace
i c) dobry pocit z prace M d) tuto préci jsem vidy chtél/a délat
H e) tato prace mé naplniuje a uspokojuje M f) pracovni prostredi
i g) casové podminky prace B h) vybavenost pracovisté
11 i) vztahy s klienty a jejich pfibuznymi M j) vztahy s kolegy
H k) vztahy s nadfizenymi H 1) komunikace na pracovisti
m) vzdélavani se i n) jind moZnost

Obr. 12: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 4 [viastni zpracovani]

Otazka €. 5: V ob¢anském sdruZeni Hvézda pracuji, protoZe:

Kromé toho, co zaméstnance motivuje, je dilezité védét, pro¢ zacali s praci v 0. S. Nejvice
0sob oznacilo odpovéd tato prace mi piinasi uspokojeni (27x), poté zde bylo 18 odpovédi,
Ze nemohli najit jinou praci a 17 odpovédi, Ze si chtéli vyzkousSet, co tato prace obnasi. Na
doporuceni znamych se pro praci zde rozhodlo 11 osob. Po dvou odpovédich ziskaly
odchod z jiné organizace a jina moznost, pficemz jiné moznosti byly: neozvali se mi z jiné

prace, abych si zajistila prostiedky na své zakladni potteby. Odpovédi jsou v obrazku ¢. 14.

5. V obcanském sdruZeni Hvézda pracuiji, protoze:

50
40
30
20
10 +

0 .

Absolutni cetnost

Odpovéd

H a) jsem jinou praci nemohl/a najit

B b) odesel/odesla jsem z podobné zamérené organizace
i c) mi to doporudil/a znamy/zndma

H d) jsem chtél/a zjistit, co tato prace obnasi

H e) mi tato prace pfindsi uspokojeni

H f) jind moZnost

Obr. 13: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 5 [viastni zpracovani]
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Otazka €. 6: Své pracovni usili jsem ochoten/ochotna zvySit, jestliZe:

Dalsi otazka, kde bylo vice moznosti odpovédi, byla zaméfena na to, co muize lidi
stimulovat ke zvySeni jejich pracovniho usili. Nejcastéjsi odpovédi byla vyssi mzda (33x),
coz je vzhledem k podminkam, které jsou obecné v neziskovych organizacich nastoleny,
nerealizovatelné. Pozornost by meéla spise sméfovat ktomu, ze 29 respondentl se
vyjadtilo, Ze by chtéli citit vice uznani a respektu od svych nadfizenych a aby se zlepsila
komunikace na pracovisti (23x). Ke zvySeni usili pfispiva i vzdélavani se, pokud neni
povinné a je bezplatné (18x). Lidé chtéji citit vice uznani a respektu od klientti a jejich
piibuznych (17x) a také od svych kolegi (13x). Vybavenost pracovisté také rozhoduje, je
dalezita pro 15 respondentd, 8 respondentd zase od prace ocekéava i dostatek volného Casu
na jejich zajmy. Moznost vlastni odpovédi byla vyuzita sedmi respondenty, pticemz 3 lidé
neumi posoudit, co by je mohlo stimulovat k vy$§im vykonim, 2 lidé se vyjadfili, Ze jsou
dostate¢n¢ motivovani, 1 ¢lovek usili zvysi podle potieby, pro dalsiho je dilezité, aby

dostaval mzdu véas a pravidelné. Odpovédi zobrazuje obrazek ¢. 15.

6. Své pracovni Usili jsem ochoten/ochotna zvysit,
jestlize:

50
40
30
20
10 +
O .
M a) dostanu vy3si mzdu
B b) mi zaméstnani umozni dostatek volného ¢asu pro mé zajmy
i ¢) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a klienty a jejich pfibuznymi
m d) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a nadfizenymi
M e) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a kolegy
u f) se zlepsi komunikace na pracovisti
g) se zlepsi vybavenost pracovisté

i h) se budu moci vzdélavat nejen povinné a toto vzdélavani bude bezplatné
i) jind moZznost

Absolutni ¢etnost

Odpovéd

Obr. 14: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 6 [viastni zpracovani]

Otazka €. 7: Ve svém Zivoté jsem se s organizaci poskytujici podobnou péci:

Domnivam se, ze moznost srovnani hraje v motivaci vyznamnou roli, proto jsem se Vv této
otazce ptala, jestli se zaméstnanci jiz n€kdy setkali S podobné zaméfenou organizaci, ktera
by nabizela svym klientim podobnou péci. 44 % dotazovanych pouze védélo o existenci

podobnych organizaci poskytujicich tuto péci, ale nikdy se s nimi nesetkalo osobné. 31 %
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respondentti v organizaci s podobnou péci pracovalo, 17 % respondentd mélo v podobném
zafizeni svého ptibuzného, 8 % dotazovanych vibec nevédélo o tom, jaké sluzby jsou

témito organizacemi poskytovany. Vysledky shrnuje obrazek €. 16.

7. Ve svém Zivoté jsem se s organizaci poskytujici
podobnou péci:

a) setkal/a jako jeji

pracovnik/pracovnice

m b) setkal/a jako pfibuzny/pfibuznd
klienta

c) nesetkal/a osobné, védél/a jsem
pouze o existenci téchto organizaci

m d) nesetkal/a viibec a nevédél/a
jsem, jaké sluzby poskytuji

Obr. 15: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. T [viastni zpracovani]

Otazka ¢. 8: Vybavenost pracovisté (pomiicky, material) je:

Jestlize neni zajiSténa dostateCna vybavenost pracovisté pomickami a materidlem, stava se
odvadéni kvalitniho pracovniho vykonu pro zaméstnance t€zsi, pokud nema byt snizena
kvalita poskytované péce. Vzhledem k tomu, ze v pfedchozich otazkach (¢. 1, ¢. 2 a €. 6)
se k vybavenosti pracovisté vyjadiilo 9 osob jako spokojenych a 15 jako nespokojenych,
oc¢ekavala jsem, ze tato otdzka bude hodnocena spiSe negativné. Nicméné 38 %
respondentli povazuje vybavenost pracovisté pomtiickami a materidlem za primérnou, pro
34 % dotazovanych je vybavenost pracovisté spiSe vyhovujici a pro 19 % vyhovujici. Jen
6 respondentl, coz predstavuje 9 %, se vyjadfilo, Ze je vybavenost spiSe nevyhovujici,

nikdo nevyuzil moznosti nevyhovujici, coz doklada i obrazek ¢. 17.

8. Vybavenost pracovisté (pomicky, material) je:

0%

a) vyhovujici
M b) spiSe vyhovujici
c) priimérna

H d) spiSe nevyhovujici

H e) nevyhovujici

Obr. 16. Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 8 [viastni zpracovani]
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Otazka €. 9: Pracovni prostiedi hodnotim jako:

Pracovni prostiedi patfi k prvkim firemni kultury a také do jist¢ miry muaze ovlivnit
pracovni motivaci. V ob¢anském sdruzeni Hvézda je hodnoceno spiSe pozitivné. Shodné,
33 % respondentl, ziskaly odpovédi vyhovujici, a primérmé. 31 % povazuje pracovni
prostredi za spiSe vyhovujici. 2 lidem, coz tvoii 3 % respondentil, se pracovni prostiedi zda

spiSe nevyhovujici, za nevyhovujici jej nepovazuje nikdo, jak ukazuje graf v obrazku ¢. 18.

9. Pracovni prostiedi hodnotim jako:
3% 0%
a) vyhovujici
‘ M b) spise vyhovuijici
c) prmérné

M d) spiSe nevyhovujici

M e) nevyhovujici

Obr. 17: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 9 [viastni zpracovani]

Otazka €. 10: Zadané pracovni ukoly se mi zdaji:

Je dulezité, jak zamé&stnanci vnimaji zadani pracovnich ukoll, pokud zadani nerozumi
nebo jim piijde nesplnitelné, negativné se to odrazi v jejich motivaci k praci. Polovina
respondentt, 51 %, vnima ukoly jako srozumitelné a splnitelné, pro 11 % jsou tyto tkoly
srozumitelné, ale nevi si rady s jejich plnénim, 33 % povazuje tkoly za hlife srozumitelné,

ale splnitelné, pro 5 % respondentl jsou Ukoly hiife srozumitelné a tim i1 nesplnitelné.

Porozuméni ovlivituji osobni charakteristiky zaméstnanct. Vysledky jsou v obrazku ¢. 19.

10. Zadané pracovni ukoly se mi zdaji:

5%

a) srozumitelné a splnitelné
H b) srozumitelné a nesplnitelné
51% ) P

c) hife srozumitelné, ale splnitelné

H d) hiife srozumitelné a nesplnitelné

Obr. 18: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 10 [viastni zpracovani]
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Otazka €. 11: Zmény na pracoviSti vnimam:

Lidé jsou velmi citlivi ke zménam, se kterymi se ve svém zivoté setkavaji, jde vsak o to,
jak k t¢tmto zménam piistupuji. Pokud je vitaji, pfistupuji k nim pozitivné, pokud se jich
boji, vnimaji je negativné. 41 % respondentli zmény vnima neutralné, jako néco, co k praci
patii. Pro 11% jsou zmény na pracovisti pozitivni, pro 23 % jsou zmény spise pozitivni.
Shodné, 23 % ziskala i moznost spiSe negativni, a jen 2% dotazovanych (jedna osoba) nese

jakékoliv zmény opravdu tézce a povazuje je za negativni, coz ilustruje obrazek ¢. 20.

11. Zmény na pracovisti vnimam:

2%

41%

a) pozitivné

M b) spise pozitivné

c) neutralné
H d) spiSe negativné

M e) negativné

Obr. 19: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 11 [viastni zpracovani]

Otazka €. 12: Na pracovisti bych chtél/a zménit:

Pro poznani konkrétnich potieb zaméstnancti byla zvolena tato otdzka. Opét zde bylo
mozno vybrat vice odpovédi a vyjadiit svtij vlastni nazor. Nejcastéjsi odpoveédi byla zména
finan¢niho ohodnoceni, pro kterou se vyslovilo 40 zaméstnanct, coz predstavuje 62,5 %
zucastnénych. 25 respondentl by chtélo zménit vybavenost pracovisteé. DiileZitou roli hraje
i komunikace a vztahy na pracovisti, snadfizenymi (21x), skolegy (18x). Zména
pracovniho prostiedi je dilezita pro 17 dotazovanych. Zmény ve vzdélavani by uvitalo 13
respondentl. 11 osob si pieje zmeénit komunikaci s klienty a jejich ptibuznymi, pfi¢emz se
zde objevily ndzory, Ze pfibuzni chodi za klienty sporadicky a na kratkou dobu. S pracovni
dobou jsou lidé prevazne spokojeni (viz otdzka €. 1), ale i tak se 5 osob vyjadtilo, Ze by ji
chtélo zmeénit. Vlastni nazor §lo vyjadfit jinou moznosti, kterou zvolilo 7 respondentt,
pficemz 3 uvedli, Ze by nic neménili. Dal§imi odpovéd’'mi byly: zména vztahii mezi lidmi
na pracovisti, vice pochopeni pro mladé, zacinajici pracovniky, pak aby finan¢ni
hodnoceni prace souviselo s dosazenym vzdélanim, aby mzda byla pravidelna, jelikoz se
objevuji problémy s jejim vyplacenim (¢ekani na dotace a uhrady pojistoven) a obdobna

odpoveéd’ — zlepSeni platebni moralky. Grafické vyhodnoceni odpovédi je v obrazku €. 21.
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12. Na pracovisti bych chtél/a zménit:

50
40
30 25
20 -

40

17 18 21

11 15

Absolutni ¢etnost

10 -

0 -

Odpovéd

H a) pracovni dobu
B b) financni ohodnoceni
i c) vybaveni pracovisté
B d) pracovni prostredi
B e) komunikaci a vztahy s klienty a jejich pfibuznymi
H f) komunikaci a vztahy s kolegy
g) komunikaci a vztahy s nadfizenymi
H h) moZnosti vzdélavani se
i) jind moznost

Obr. 20: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 12 [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 13: Vztahy s klienty a jejich pifibuznymi hodnotim:

Otazka €. 14: Vztahy s kolegy hodnotim:

Otazka €. 15: Vztahy s nadfizenymi hodnotim:

Nasledujici ti1 otazky byly oteviené a poskytovaly prostor pro popsani piednosti a negativ,
které v danych oblastech prace zaméstnanci vnimaji, §lo o jejich subjektivni hodnoceni.
VétSina respondentll témto otdzkdm neveénovala pozornost. NejspiSe se bali byt upfimni
nebo nechtéli zdlouhavé popisovat, na co uz diive odpovidali. Z par vyplnénych dotaznikli
Ize vyvodit nasledujici zaveéry: s klienty a jejich ptibuznymi jsou vztahy v potadku, i kdyz
by bylo lepsi, kdyby za klienty ¢astéji chodili; vztahy mezi kolegy jsou obc¢as napjaté, ale
vétSinou si vychazi vstiic a udrzuji pratelské vztahy, prevazuje Zensky kolektiv a také je
pomérné vysokd fluktuace zaméstnanctli; vztahy s nadfizenymi jsou hodnoceny velmi
opatrn¢, ale objevuji se 1 nazory, ze jsou obCas zadavany nesmyslné ukoly nebo je néco
$patné komunikovano, je zde kritizovano i finan¢ni hodnoceni prace, piedevsim ve smyslu

zpozdénych vyplat, ale ty jsou zavislé na v€asnosti thrad.

Otazka ¢. 16: V obéanském sdruZeni Hvézda pracuji ve stiedisku:

Tato otazka méla pouze roziazovaci ucel, 4 zaméstnanci uvedli Centrum dennich aktivit,
5 zamé&stnancl se zafadilo do stfediska Sprava a 55 zaméstnanct pracuje v odborné sekci
Seniorcentrum, z toho 18 v Domé sluzeb seniorim ve Zliné a 37 v Domové seniort

(Domov seniort ma prostory spole¢né s Hospicem Hvézda) v Malenovicich.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Nasledujici otazky slouzi pouze k rozfazeni zaméstnanct a nebyla zjisténa zadna zavislost
mezi témito a pfedchazejicimi otdzkami. Domnivam se, Ze grafické feSeni téchto otdzek

neni nutné.

Otazka €. 17: V ob¢anském sdruzeni Hvézda pracuji (délka pracovniho poméru):
Nejvetsi skupinu predstavuji zaméstnanci zaméstnani po dobu do jednoho roku, coz bylo
36 % respondenttl, nasleduje 31 % respondenti, kteti jsou zaméstnani po dobu 1-3 let,

20 % zamé&stnancii zde pracuje 3-5 let, ptes 5 let je zaméstnano 13 %.

Otazka ¢. 18: Jsem (pohlavi):

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 59 zen (92 %) a 5 muzi (8 %).

Otazka ¢. 19: Patfim do vékové kategorie:
Nejpocetngjsi skupinou jsou lidé mezi 18-25 lety (33%), po 20 % ziskaly skupiny 26-35 let
a 36-45 let, dalSich 16 % tvofi lidé mezi 46-55 lety, 56 a vice let ma 11 % respondent.

Otazka €. 20: Nejvyssi vzdélani, kterého jsem dosahl/a:
Prevladaji zde stiedoskolsky vzdélani lidé — s maturitou 58 % osob, vyuéeni 20 %
respondentll. Za vyrovnané lze povazovat skupiny osob s vy$§im odbornym vzdélanim

(8 %) a vysokoskolsky vzdélané (9 %). Zakladni vzdélani ma 5 % respondentd.

Otazka ¢. 21: Velikost obce, ve které Ziji:
V této otazce bylo vyuzito vSech moznosti, 34 % Zzije v obci nad 50 000 obyvatel, ostatni

V menSich obcich.

5.2.2 Dotaznikové Setieni u klientu ob¢anského sdruzeni Hvézda

Dotaznikovym Setfenim byli osloveni klienti odbornych sekci Centrum dennich aktivit
a Seniorcentrum, jelikoZ firemni kultura se dotyka 1 jich, zaleZi na tom, jak ji vnimaji. Jiz
Vv ivodu jsem byla upozornéna vedenim sdruzeni na to, ze tyto sekce se specializuji na
Klienty vyzadujici zvlastni péci (Klienti s dusevnim onemocnénim, mentalnim postizenim,
S riiznymi Stupni demence). S timto mi byly ndpomocny socialni pracovnice, které vybraly
Klienty, se kterymi lze dotazniky vyplnit. Celkem bylo piedlozeno 49 dotaznik,
dotaznikového Setfeni se vSak chtélo zucastnit 35 klientl (12 klientd Centra dennich aktivit

a 23 klientl odborné sekce Seniorcentrum), coz znaci navratnost dotaznikti 71,43 %.

Dotazniky pro klienty naleznete v ptilohach P VI (odborna sekce Centrum dennich aktivit)
a P VII (odbornad sekce Seniorcentrum). Dotazniky se od sebe nijak nelisi, rozdilem je

pouze pouziti ndzvli odbornych sekei.
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Otazka €. 1: Klientem Centra dennich aktivit/Seniorcentra o. s. Hvézda jsem:

Tato otdzka ma rozfazovaci charakter podle délky vyuzivani nabizenych sluzeb. 23 %
respondenttl je klienty ob¢anského sdruzeni Hvézda po dobu kratsi nez 12 mésicu, pficemz
vSichni jsou klienty Seniorcentra. 17 % dotazovanych (pomér klienti Centra dennich
aktivit a Seniorcentra je v tomto ptipadé 1:2) je klienty po dobu 1-3 roky. Dalsich 29 %
klientd (pfi poméru klientli Centra dennich aktivit a Seniorcentra 1:4) vyuziva nabizené
sluzby po dobu 3-5 let a 31 % dotazovanych je klienty pies 5 let, pfi¢emz vétsina z nich je
klienty Centra dennich aktivit (pomér 8:3). Rozd¢leni klientd podle doby, po kterou jsou
klienty, doklada graf v obrazku ¢. 22.

1. Klientem Centra dennich aktivit/Seniorcentra
obcanského sdruzeni Hvézda jsem:

a) méné nez 1 rok
M b) 1-3 roky
c)3-5let

m d) vice nez 5 let

Obr. 21: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 1 [viastni zpracovani]

Otazka €. 2: S poskytovanou péci v Centru dennich aktivit/Seniorcentra jsem:

U klientt téchto odbornych sekei pievliada spokojenost s poskytovanou péci, 54 % klientl
(19 respondentt) je zcela spokojeno, 26 % klient (9 respondentti) ¢aste¢né. Shodné, po
8,5 % (3 osoby) ziskaly odpovédi v ramci moznosti spokojen/a a ¢aste¢né nespokojen/a.

Zcela nespokojena byla 1 osoba, ktera predstavuje 3 %, coz doklada obrazek ¢. 23.

2. S poskytovanou péci v Centru dennich
aktivit/Seniorcentru jsem:

8,5% 3% a) zcela spokojen/a
8,5%

M b) ¢asteéné spokojen/a
54% c) v rdmci moZnosti spokojen/a
M d) ¢asteéné nespokojen/a

M e) zcela nespokojen/a

Obr. 22: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 2 [viastni zpracovani]
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Otazka ¢. 3: S pristupem zaméstnanci v Centru dennich aktivit/Seniorcentru
obcanského sdruZeni Hvézda jsem:

S poskytovanou péci souvisi, jak zaméstnanci ptistupuji ke klientim. Opét zde pievazuje
spokojenost, 57 % klienti (20 respondentil) je zcela spokojeno, 29 % dotazovanych (10
0sob) je spokojeno castecné. 3 respondenti, ktefi pfedstavuji 8 %, jsou spokojeni v ramci
moznosti. Nespokojenost se projevuje u jednotlived, jelikoz po 3 % ziskaly odpovédi

Castené€ nespokojen/a a zcela nespokojen/a. Tyto skute¢nosti doklada graf v obrazku ¢. 24.

3. S pFistupem zaméstnanci v Centru dennich
aktivit/Seniorcentru jsem:

gy, 3% 3% a) zcela spokojen/a
M b) ¢asteéné spokojen/a
57% c) v ramci moznosti spokojen/a

M d) ¢astecéné nespokojen/a

M e) zcela nespokojen/a

Obr. 23: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 3 [viastni zpracovani]

Otazka ¢. 4: Uvital/a bych zmény v poskytované péci a pristupu zaméstnancu Centra
dennich aktivit/Seniorcentra:

17 % respondentt (6 klientd) se vyjadiilo, Ze by uvitali tyto zmény: lepsi strava, vEtsi vysit
zajem pecovatelek, nektefi zaméstnanci by méli zlepSit své chovani, 3x se objevil ndzor, Ze
je potieba vice oSetfujiciho persondlu a lékatské péce. 40 % dotazovanych (14 klientt)
nevi, jestli by chtéli provést néjakou zménu v poskytované péci a ptistupu zaméstnanci,

dalsich 43 % respondentti (15 klientl) zménu nechce, coz znazornuje obrazek ¢. 25.

4. Uvital/a bych zmény v pédi a pFistupu
zaméstnancul Centra dennich aktivit/Seniorcentra:

a) ano
M b) nevim

c) ne

Obr. 24: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 4 [viastni zpracovani]
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Otazka ¢. 5: S prostifedim a vybavenim Centra dennich aktivit/Seniorcentra jsem:

| vtéto otdzce prevlada spokojenost klientd. 54 % (19 respondentl) je zcela spokojeno,

31 % (11 respondentll) je spokojeno ¢astecné. 9 % (3 respondenti) je spokojeno v ramci

moznosti a 6 % (2 respondenti) je zcela nespokojeno, jak je patrné z obrazku €. 26.

5. S prostiedim a vybavenim Centra dennich
aktivit/Seniorcentra jsem:

0% 6% a) zcela spokojen/a

9%
M b) ¢asteéné spokojen/a

0,
54% c) v ramci moznosti spokojen/a

M d) ¢asteéné nespokojen/a

M e) zcela nespokojen/a

Obr. 25: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 5 [viastni zpracovani]

Otazka ¢. 6: Uvital/a bych zmény v prostiedi a vybavenosti Centra dennich

aktivit/Seniorcentra:

Témét polovina respondentil (17 osob) nema potiebu provést jakoukoliv zménu v prostiedi

a vybavenosti. Shodné, po 26 % (9 respondentt) ziskaly odpovédi nevim a ano. V Centru

dennich aktivit jsou navrzeny 3 zmény — spoleenské hry jako Sipky nebo stolni fotbal,

podlozky pro cviceni a pastelky, konvice na ¢aj. Klienti Seniorcentra by uvitali vice

skiinék a mista na osobni véci, vétsi nabidku v bufetu, uvitan by byl i1 klavir, v Domové

seniortt v Malenovicich by si klienti pfali jednodussi orientaci v prostorach, a jelikoz maji

problémy se zrakem, uvitali by reliéfni tlacitka ve vytahu, aby nebyli zavisli na pomoci

druhych, kdyz se potfebuji nékam dostat. Potfebu zmény zachycuje obrazek ¢. 27.

Centra dennich aktivit/Seniorcentra:

26%

48%

6. Uvital/a bych zmény v prostiedi a vybavenosti

M b) nevim

c) ne

Obr. 26. Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 6 [viastni zpracovani]
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Otazka ¢. 7: S aktivitami, které se v Centru dennich aktivit/Seniorcentru Kkonaji,
jsem:

Pro klienty jsou pofadany rtizné aktivity, napf. ergoterapie, keramicka dilna, kino, cviceni,
tanecni a hudebni vystoupeni. Pfevlada spokojenost, 54 % respondentli je spokojeno zcela,
¢astecn¢ pak 34 % respondentd, pricemz tyto dvé odpovédi vyuzili vSichni klienti Centra
dennich aktivit. 2 klienti, ktefi predstavuji 6 %, jsou spokojeni v rdmci moznosti a po 3 %

ziskaly moznosti ¢aste¢né a zcela nespokojen/a. Toto ilustruje obrazek ¢. 28.

7. S aktivitami, které se v Centru dennich
aktivit/Seniorcentru konaji, jsem:

6% 3% 3% a) zcela spokojen/a
M b) ¢astecné spokojen/a
c) v rdmci moznosti spokojen/a

M d) ¢asteéné nespokojen/a

M e) zcela nespokojen/a

Obr. 27: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 7 [viastni zpracovani]

Otazka ¢. 8: Uvital/a bych vice aktivit poradanych v Centru dennich aktivit/
Seniorcentru:

51 % respondentl neciti potiebu, 29 % nevi, jestli chtéji ménit potadané aktivity. Pro
zménu se vyjadiilo 20 %. V Seniorcentru by si zménu ptali 2 klienti, ktefi by se radi vydali
na zajezdy a exkurze, radi by se druzili se seniory z jinych domovi. Klienti Centra dennich
aktivit (5 respondenttl) se shodli na tom, Ze by chtéli vice prochazek a vyletii do okoli.

Potiebu rozsiteni aktivit zachycuje graf v obrazku €. 29.

8. Uvital/a bych vice aktivit pofadanych v Centru
dennich aktivit/Seniorcentru:

20% a) ano

H b) nevim

c) ne

Obr. 28: Grafické vyhodnoceni otdzky ¢. 8 [viastni zpracovani]
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Posledni dvé otazky jsou pouze roziazovaci a nenalezla jsem Zadnou souvislost mezi nimi

a vySe uvedenymi otadzkami. Jejich grafické znazornéni neni nutné.

Otazka ¢. 9: Jsem:
Dotaznikového Setieni se zucastnilo 22 Zen (63 %) a 13 muzi (27 %), pficemz v Centru

dennich aktivit je tento pomér 50 %, v Seniorcentru prevladaji zeny.
Otazka €. 10: Nejvyssi vzdélani, kterého jsem dosahl/a:

Zastoupeni 0S0b s maturitou a se zakladnim vzdélanim je shodné, obé skupiny maji 34 %,

23 % klientti je vyuceno, 9 % klientli dosahlo vysokoskolského vzdélani.

5.3 Zavéry z provedeného dotaznikového Setieni

Zamérem dotaznikového Setfeni bylo nalezeni oblasti, ve kterych jsou zaméstnanci

a klienty pocitovany nedostatky, na které je tfeba se zaméfit.

U zaméstnanct bylo zjisténo, ze se 44 % z nich na jejich préaci nelibi jeji finan¢ni
ohodnoceni, coz je dano tim, Ze se jedna o neziskovou organizaci. 40 % zaméstnancti se
nelibi vztahy na pracovisti, a to jak v kolektivu, tak i s nadfizenymi. K praci motivuje 64 %
zamé&stnancl dobry pocit z této prace, 50 % zaméstnancli vztahy s kolegy. Zaméstnanci
jsou ochotni zvysit své pracovni usili, jestlize dostanou vys$i mzdy a budou citit vice
uznani a respektu od svych nadfizenych a pokud se zlepsi komunikace na pracovisti.
Vybavenost pracoviSt¢ a pracovni prostfedi byly hodnoceny jako primérné a spiSe
vyhovujici. 51 % zaméstnancli povazuje pracovni tkoly za srozumitelné a splnitelné,
dalsich 33 % za hufe srozumitelné, ale splnitelné. Pfistup zaméstnanci ke zménam na
pracovisti je spiSe neutrdlni. Na své praci by chtéli zménit financni ohodnoceni, vybaveni
pracoviSté, komunikaci a vztahy s nadfizenymi a kolegy. Z dotaznikového Setteni také
vyplynula relativné vysokd fluktuace zaméstnancli, a stim spojenych problémil

s komunikaci na pracovisti, a to jak v kolektivu, tak i pti styku s klienty.

Z odpovédi klienti vyplynula spokojenost s poskytovanou péci a ptistupem zaméstnancti,
stejné jako s prostfedim a vybavenim prostor a také s poradanymi aktivitami. Negativni
nazory se objevovaly pouze u jednotlivcl. Klienti se mohli vyjadfit, zda a jaké zmény by
uvitali. Pro zmény byli spiSe jednotlivci, nicméné by néktefi klienti odborné sekce
Seniorcentrum uvitali vice oSetfujiciho personalu a klienti odborné sekce Centrum dennich

aktivit by radi chodili Castéji na prochdzky a vylety.
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6 NAVRH PROJEKTU KE ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Impuls ke zpracovani této diplomové prace vzesSel od vedeni obCanského sdruzeni Hvézda,
které¢ nabidlo ke zpracovani téma Firemni kultura a jeji odezva v pracovni motivaci
zaméstnancl obCanského sdruzeni Hvézda. Oblast podnikové kultury mé zajima po celou
dobu studia, protoze se domnivam, ze podnikova etika, firemni kultura tvofi nedilnou

soucast uspéchu firmy, coz u neziskovych organizaci to plati dvojnasobng.

Cilem této diplomové prace je vytvoieni navrhu projektu, ktery povede ke zméné
souCasného stavu firemni kultury a zaroven ke zvySeni pracovni motivace zaméstnanct

obcéanského sdruzeni Hvézda.

Néavrh projektu vychazi ze zpracovani predchozich ¢asti této diplomové prace. Prvni Casti
bylo poznani teoretickych vychodisek, poté jsem se, béhem odborné diplomové praxe,
sezndmila s organizaci a jejim fungovanim, pfi¢emz jsem provedla analyzu soucasného
stavu firemni kultury prizkumem vnitinich materialti organizace a nasledné provedenym
dotaznikovym Setfenim mezi pracovniky a klienty obcanského sdruzeni Hvézda. Pro
dotaznikové Setteni jsem oslovila pouze pracovniky a klienty odbornych sekci Centrum
dennich aktivit a Seniorcentrum. Diivodem pro jejich osloveni bylo, Ze jsem potiebovala
poznat nazory pracovniktl pfimé péce a jejich klientli, abych zajistila nazor obou dotcenych
skupin. V odborné sekci Nestatni zdravotnické zafizeni se nalézaji dvé stfediska, Domaci
péce a Hospic Hvézda. Klienti této odborné sekce se nachazeji ve vazném zdravotnim
stavu. Poskytovani domaci péce je specifickou ¢innosti, pracovnici praci vykonavaji praci
u klientdl doma abylo by nevhodné ,,obtéZovat“ je dotaznikovym Setfenim, kdyz se
nejednd o prostory organizace. Klienti Hospice Hvézda jsou vazn€ nemocni, je nevhodné
rusit je v jejich stavu. Jelikoz by nebyla zajisténa zpétna vazba od klientt, neoslovila jsem
ani oSetfujici personal.

V projektu museji byt charakterizovany vSechny ¢innosti, které maji byt provedeny, za
soucasné¢ho stanoveni podminek jejich realizace. Kazdy projekt by mél obsahovat tyto

4 zakladni faze:

Pripravna

Planovaci

Realizaéni

e Zavérena
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6.1 Pripravna faze projektu

Piipravna faze projektu je velmi dilezita, stejné jako vSechny jeho dalsi faze, proto by
neméla byt podcenéna. Pokud je zanedbéana piiprava projektu, mize byt snizena jeho
uroven a poté se mohou béhem realizace projektu objevit problémy, které mohou projekt

vazné ohrozit.

Do ptipravné faze projektu patii jiz samotné rozhodnuti obCanského sdruzeni Hvézda,
které nabidlo toto téma ke zpracovani. Po zadani tématu bylo konzultovano pojeti projektu
a stanoveny jeho cile. Poté nésledovalo prostudovani odborné literatury (teoretickd Cast
prace), seznameni se s organizaci a analyza soucasného stavu (prvni ¢ast praktické casti
prace). Dalsim krokem pfipravné faze projektu bylo sestaveni projektového tymu a urceni

zodpovédnosti za jednotlivé ¢innosti.

6.1.1 Zduvodnéni potiebnosti projektu

Obcanské sdruzeni Hvézda poskytuje ubytovaci, stravovaci a socialni sluzby, zdravotni
péci a doplitkkové sluzby neziskovym zplisobem na vysoké profesionélni Grovni. Aby tato
urovenl nebyla nijak ohrozena, hleda nové cesty K jejimu posilovani. Proto nabidlo toto
téma studentim Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin€ ke

zpracovani jako diplomovou préci.

Vzhledem k okruhu poskytovanych sluzeb je firemni kultura zdsadnim tématem, protoze se
dotykd jak pracovniki, tak i klientG obcanského sdruzeni Hvézda. Silnad firemni kultura
pomahé organizaci s komunikaci, rychlym rozhodovanim, snizuje naroky na kontrolu,
zvySuje jistotu a diveéru pracovnikd, také zvySuje jejich pracovni motivaci a snizuje

fluktuaci zaméstnancti, zaméstnanci se znacné identifikuji s podnikem a jsou loajalni.

Jelikoz je obcCanské sdruzeni Hvézda nestatni neziskovou organizaci, nema dostate¢né
finan¢ni a hmotné prostiedky k posileni pracovni motivace svych pracovnikl, proto musi
vyuzivat jiné formy motivace, které vyplynuly z provedené¢ho dotaznikového Setfeni mezi

pracovniky a klienty ob&anského sdruzeni Hvézda.

6.1.2 Popis projektu

Tento projekt slouzi k posileni firemni kultury ob¢anského sdruzeni Hvézda a ke zvySeni
pracovni motivace pracovnikt. Podstatou projektu je zavedeni péti opatieni, které napliuji

hlavni a dil¢i cile projektu. K jejich zavedeni dojde Vv realizacni fazi projektu.
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Vedeni obcanského sdruzeni Hvézda v zadani projektu stanovilo, ze projekt by mél byt
realizovan béhem roku 2012, pficemz jeho zacatek byl stanoven na 2. 1. 2012 a konec na
31. 12. 2012, coz piedstavuje 52 tydnti. DalSim pozadavkem na projekt je jeho minimalni
nakladova narocnost vzhledem k omezenym financ¢nim prostiedktim, které ma obcanské
sdruzeni Hvézda jakozto nestani neziskova organizace k dispozici. Rozpocet projektu byl

stanoven na 25.000,- K¢.

6.1.3 Projektovy tym

vvvvvv

a zodpovédnosti jeho &lenm. Zadouci je, aby tento tym byl co nejmensi, protoze jen tak

muze dosahnout co nejlepsich vysledk.
e Zadavatel projektu:
o feditelka obéanského sdruzeni Hvézda,
o identifikuje potiebu projektu,
o schvaluje predloZené navrhy.
e ManaZer projektu:
o predseda Kontrolni komise obanského sdruzeni Hvézda,
o reprezentuje pozadavky organizace,
o kontroluje pribéh projektu,
o konzultuje ptedloZené navrhy,
o nese zodpovédnost za prub¢h projektu,
o poskytuje potfebné informace, je kontaktni osobou.
e Autorka projektu:
o je podfizena manazerovi projektu,
o predklada a zpracovava navrhy,
o pracuje se svéfenymi informacemi.

Pfitazeni zodpovédnosti a pravomoci ¢lenim tymu probéhlo na zékladé vypracované
matice zodpovédnosti. Kazdy z ¢lenti projektového tymu je zodpovédny za to, Ze jim

vykonand prace bude relevantni, provedena vcas a nadkladové Uisporna.
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Tab. 6: Matice zodpovédnosti ¢lenii projektového tymu [viastni zpracovani]

Zodpovédnosti Projektovy tym
| —informuje
Zadavatel | ManaZer | Autorka
O — odpovida
projektu projektu | projektu
S — schvaluje
Oznaceni
. _ Popis Cinnosti
cinnosti

A Rozhodnuti o projektu S 0]
B Studium literatury, teoretickda ¢ast prace S 0]
C Analyza organizace S (0]
D Analyza soucasného stavu firemni kultury S 0]
E Sestaveni projektového tymu S 0] I
F Urceni zodpovédnosti S 0] I
G Stanoveni cil(i projektu S 0] I
H Hierarchicka struktura ¢innosti S o I
I Casova analyza projektu S 0] I
J Nakladova analyza projektu S 0] I
K Rizikova analyza projektu S 0] I
L Kontrola projektu S 0] I
M Implementace etického kodexu S 0] I
N Teambuildingové aktivity S ] I
0 Prohloubeni spoluprace s UTB S 0] I
P Obnoveni vydavani casopisu S 0] I
Q Vytvoreni komunika¢niho manudlu S 0] I
R Zhodnoceni projektu S 0] I
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6.2 Planovaci faze projektu

V této fazi je stanoveno, ceho ma byt dosazeno a za jakych podminek. Zde je tieba vyjadrit
hierarchii vSech ¢innosti, ¢asovy plan ¢innosti a vycislit ndklady, které je nutné na projekt
vynalozit. Pfi planovani projektu je nutné zohlednit vSechna rizika, ktera jsou s projektem
spojena a zpusoby, jakymi je Ize eliminovat.

Pro organizaci je dulezité¢ urcit nejkrat$i dobu trvani realizace projektu, vytipovat tzv.

kritické cesty. Prioritou projektu je minimalizace naklad a moznych rizik.

Na zavér této faze prob&hne kontrola projektu, ktera je zpétnou vazbou realizace projektu
a urci, zda projekt probiha dle planu. Planovani je popisem toho, co chceme, aby se stalo.
Nem¢élo by byt moc detailni, jelikoz ¢im je pldnovani podrobnéjsi a piesnéjsi, tim vice
pocitujeme dopad ndhodnych jevi.

6.2.1 Cile projektu

V planovaci fazi projektu je stézejnim ukolem jasné definovani cili projektu. Cile projektu
ptedstavuji vysledky jeho realizace. Mély by byt formulovény tak, aby je bylo mozné

v prub&hu projektu kontrolovat a v zavéru projektu zhodnotit miru jejich dosazeni.

Ze zadani diplomové préce, z analyzy soucasného stavu firemni kultury, ze SWOT analyzy
obcCanského sdruzeni Hvézda a z provedeného dotaznikového Setieni (u zaméstnancii
a klientt) vyplynuly nasledujici cile projektu, pfi¢emz ke splnéni hlavnich cilti projektu

slouZzi dil¢i cile projektu.

e Hlavni cile projektu:

o Posileni firemni kultury
o Zvyseni pracovni motivace zaméstnanct

e Dildi cile projektu:

o Implementace etického kodexu
o Posileni soudrznosti tymu

o Rozsifeni spoluprace s UTB

o Zvyseni informovanosti klientd

o ZlepSeni komunikace na pracovisti
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6.2.2 Hierarchicka struktura ¢innosti

Timto zplisobem lze znazornit rozd€leni projektu do jednotlivych ¢innosti. Diivodem pro
pouziti hierarchické struktury ¢innosti je potfeba logicky setadit a zprithlednit vSechny
¢innosti z hlediska jejich vzajemnych vazeb, ¢asové naro¢nosti, pozadovanych zdroju

a naklad.

Hlavni ptednosti pouziti hierarchické struktury je snizeni rizika, ze n€ktera Cinnost bude

pfehlédnuta nebo vynechéna.

Hierarchickou strukturu ¢innosti znézoriiuje nésledujici obrazek, ktery slouZzi jako podklad

pro analyzu ¢asové naro¢nosti projektu.

i

Obr. 29: Hierarchickd struktura cinnosti [vlastni zpracovani]
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6.2.3 Casova analyza projektu

Zakladnim predpokladem Casové analyzy projektu je vytvoreni ¢asového harmonogramu
projektu. Jeho cilem je vytvofeni realného planu postupu pii jednotlivych ¢innostech. Pfi

jeho zpracovani je tieba brat v uvahu vSechny skutecnosti, které tvorbu projektu ovliviiuji.

Pro vytvoreni ¢asového planu je zakladnim ptredpokladem znalost doby trvani jednotlivych
¢innosti, je tfeba, aby ¢asové tidaje byly co nejpfesnéjsi. Za jejich vypracovani obvykle
zodpovidaji manazefi, kteti jiz maji zkuSenosti a pfedstavu o tom, co jednotlivé ¢innosti
v projektu obnasi. Casové plany musi poéitat s alespoit minimalnimi rezervami, protoze pfi

kazdém kroku mize nastat nenadala okolnost, ktera jej zdrzi, prodlouzi.
V nasem ptipad¢ je jednotkou asové analyzy projektu stanoven 1 tyden.

Obcanské sdruzeni Hvézda v rozhodnuti o projektu specifikovalo délku trvani projektu na
jeden rok, coz je 52 tydni. Tato doba nemusi byt plné vyuzita, ale rozhodné nesmi byt

prekrocena.

Projektovy tym vypracoval odhad délky trvani jednotlivych fazi. Predpokladané doby
trvani jednotlivych fazi projektu podle odhadu projektového tymu:

e Pripravna faze: 8 tydnt.

¢ Planovaci faze: 6 tydna.

e Realizac¢ni faze: 33 tydni.

e Zavérecna faze: 2 tydny.
Celkovy cas potiebny na projekt je podle odhadu projektového tymu tedy uréen jako
soucet jednotlivych fazi: 8 + 6 + 33 + 2 = 49 tydnd.

Limit pro délku trvani projektu je stanoven na 52 tydnl. Z ¢ehoz odvodime snadno
asovou rezervu: 52 — 49 = 3 tydny. Casova rezerva miize byt vyuzita pfi mimotradnych
situacich, které se mohou v pribéhu projektu objevit. Nejvétsi predpoklad jejich objeveni
se je v realiza¢ni fazi, kdy mtze dojit k opozdéni n€které z planovanych ¢innosti.

Projektovy tym také urc€il délku trvani jednotlivych cinnosti (v tydnech) a jejich
posloupnost, které shrnuje nasledujici tabulka. Cinnosti jsou vypsany podle hierarchické

struktury ¢innosti.
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Kromé délky trvani byla k jednotlivym ¢innostem pfifazena i jim piedchéazejici Cinnost,

coz slouzi jako podklad pro urCeni vypocet nejkratsi mozné doby realizace projektu

a urceni tzv. kritické cesty.

Tab. 7: Jednotlivé cinnosti a doba jejich trvani [vilastni zpracovani]

Oznaceni Délka trvani | Predchazejici
Popis Cinnosti
Cinnosti (tydny) ¢innost
A Rozhodnuti o projektu 1 -
B Studium literatury, teoretickd ¢ast prace 2 A
C Analyza organizace 1 B
D Analyza soucasného stavu firemni kultury 2 C
E Sestaveni projektového tymu 1 D
F Urceni zodpovédnosti 1 E
G Stanoveni cil(i projektu 1 F
H Hierarchicka struktura ¢innosti 1 G
| Casova analyza projektu 1 H
J Nakladova analyza projektu 1 I
K Rizikova analyza projektu 1 J
L Kontrola projektu 1 K
M Implementace etického kodexu 5 L
N Teambuildingové aktivity 10 L
(0] Prohloubeni spoluprace s UTB 20 L
P Obnoveni vydavani ¢asopisu 3 L
Q Vytvoreni komunikacniho manualu 2 L
R Zhodnoceni projektu 2 M, N, O, P,Q

Analyza ¢asové naroc¢nosti projektu bude provedena metodou kritické cesty — tzv. CPM

(Critical Path Method), ktera je technikou sitové analyzy, pii niz se hledaji vzajemné

zavislé ¢innosti s nejmensi ¢asovou rezervou, které tvoii tzv. kritickou cestu. Pfi planovani

Casové naro¢nosti projektu je dalezité, aby byla stanovena nejkratsi dobu trvani vSech fazi

projektu. Podstatné je také ur¢eni moznych kritickych cest.
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Casovy plan projektu touto metodou byl vypracovan v softwarovém programu WinQSB,

v modulu PERT/CPM.

Activity | Activity Immediate Predecessor (list Normal
Number Name number/name, separated by *.'] Time
1 A 1
2 B A 2
3 C B 1
4 D C 2
5 E D 1
b F E 1
7 G F 1
8 H G 1
9 | H 1
10 J | 1
11 K J 1
12 L K 1
13 M L 5
14 N L 10
15 0 L 20
16 P L 3
17 Q L 2
5 = TRTETECN S 51
Obr. 30: Zaddvaci tabulka v programu WinQSB [vlastni zpracovani]
04-20-2012| Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
16:23:27 Name Path Time | Start | Finish | Start | Finish |[LS-ES)
1 A Yes 1 0 1 0 1 0
2 B Yes 2 1 3 1 3 0
3 C Yes 1 3 4 3 4 0
4 D Yes 2 4 [ 4 6 0
5 E Yes 1 b 7 b 7 0
[ F Yes 1 7 8 Fi 8 0
7 G Yes 1 8 9 8 9 0
8 H Yes 1 9 10 9 10 0
9 | Yes 1 10 1 10 11 0
10 J Yes 1 1 12 1 12 0
11 K Yes 1 12 13 12 13 0
12 L Yes 1 13 14 13 14 0
13 M no 5 14 19 29 34 15
14 N no 10 14 24 24 34 10
15 0 Yes 20 14 34 14 34 0
16 P no 3 14 17 k] 34 17
17 Q no 2 14 16 32 34 18
18 R Yes 2 34 36 34 36 0
Project Completion Time = 36 weeks
Number of  Crtical Path(s) = 1

Obr. 31: Tabulka reseni v programu WinQSB [vlastni zpracovani]
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Pro pochopeni vySe uvedené tabulky feSeni je zapotiebi védét, co predstavuji informace

V jednotlivych sloupcich:

o 1.

o 2.

o 3.

sloupec znamena poradi ¢innosti,
sloupec slouzi k oznaceni ¢innosti,

sloupec informuje o tom, zda dana ¢innost lezi na kritické cesté ¢i nikoli,

. sloupec udava dobu trvani jednotlivych ¢innosti,

. sloupec zachycuje nejdiive mozny zacatek provadéni ¢innosti,

. sloupec udava nejdiive mozny konec provadéni ¢innosti,

. sloupec ur¢uje nejpozdéji pripustny zacatek provadéni Cinnosti,
. sloupec udava nejpozdéji piipustny konec provadéni ¢innosti,

. sloupec oznacuje celkovou ¢asovou rezervu.

Resenim V programu WinQSB dostavame tyto vysledky:

Kriticka cesta: A - B—-C—-D—-E—>F—-G—-H—->]1—-J—->K—-L—->0-—>R

Nejkratsi mozna doba realizace projektu: 36 tydnt

Kriticka

cesta je vsitovém grafu déna sledem kritickych cCinnosti mezi vstupnim

a vystupnim uzlem. Je to nejdelSi mozna cesta mezi vstupem a vystupem dan¢ho projektu,

ale zarovei urcuje nejkrat$i moznou dobu realizace projektu. Grafické feSeni kritické cesty

naSeho projektu zachycuje nésledujici obrazek.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 5 Project Completion Time = 36 weeks | 1 | 1 | 13 | 14
ﬂh ﬂh Eh ﬂh ﬂh ﬂh ﬁﬁl ﬂm ‘Eﬁl ‘ﬂm Aﬂm ‘Em ﬂm tﬂﬁ
NCZARN 7N (7N 7N 7N 7BIAN 7N 7B U7 AN AN N o

Obr. 32: Grafické reseni kritické cesty v programu WinQSB [vlastni zpracovani]
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Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze nejkrat§i mozna doba realizace projektu je 36 tydnt,
coz odpovida pozadavku na dobu realizace ze zadani projektu, kde bylo stanoveno, ze
maximalni doba realizace je 1 rok (52 tydnt). Nicmén¢ pokud by doslo k prodlouzeni
nekteré z Cinnosti lezici na kritické cesté, znamenalo by to prodlouzeni celkové doby trvani

projektu, proto by pozornost méla byt zamétena na tyto kritické tiseky.

6.2.4 Nakladova analyza projektu

Dalsi nezbytnou soucasti projektu je stanoveni rozpoctu, protoze kazdy projekt s sebou
nese naklady na svou realizaci. Pti planovani naklada by se predpokladané naklady nemély

podhodnocovat, aby nebyl problém s dodrzenim rozpoctu, s jeho piekro¢enim.

Vysledny rozpocet nakladii miize byt podrobny tak, jak podrobn¢ a detailn€ je popsan cely
projekt. Planovani nakladl byva ohroZeno nejistotou, potencidlnimi zménami a piisobenim
fady vlivl. Mezi pfi¢iny dodate¢nych nédkladii, patii napf. nepfesné¢ formulované cile

projektu, pomalé zavadéni zmén, nedostate¢na kontrola nebo prehnana administrativa.

U neziskové organizace, kterou obcanské sdruzeni Hvézda je, je prioritou minimalizace
nakladd, mély by tedy byt co nejnizsi, idealné Zadné. Pro realizaci projektu byl stanoven

Vv jeho zadani rozpocet ve vysi 25.000,- K¢.

Projektovy tym do rozpoctu nakladii nezahrnuje vysi mzdovych a provoznich nakladu,
protoze bylo stanoveno, ze ¢lenové tymu na projektu budou pracovat v ramci své bézné
pracovni doby. Kromé toho usporu mzdovych nakladii ptfedstavuje 1 fakt, ze autorka
projektu tuto praci vypracovava jako svou studijni povinnost. Pro neziskovou organizaci je
vyhodné spolupracovat na takovychto projektech se studenty, protoze ji tim nevznikaji
dalsi nédklady — bud’ na mzdy vlastnich pracovnikl, nebo thradu vypracovaného projektu
externi firmé. Mimo to projektovy tym zdtraznil i princip dobrovolnictvi v tomto typu

nestatni neziskové organizace.

Za naklady na projekt jsou tak povazovany naklady na vytiSténi navrZenych materiall
(etického kodexu pracovnika ob¢anského sdruzeni Hvézda a komunika¢niho manualu pro
pracovniky), naklady na realizaci teambuildingovych aktivit. Zvefejnéni etického kodexu
na webovych strankach organizace je bezplatné, stejné tak jako prohloubeni spoluprace

s Univerzitou Tomase Bati ve Zliné.

Ostatni naklady byly projektovym tymem piedbézné vycisleny ve vysi zaznamenané

V nasledujici tabulce.
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Tab. 8: Odhad rozpoctu ndkladii na projekt [viastni zpracovani]

. Jednotkova Vypocet Naklady
Cinnost
cena (K¢) naklada celkem (K¢)

Vytisténi etického kodexu

2,-/A4 350 *%7*2 4 900,-
(350 ks po 7 strankach, cernobily tisk)
Vytisténi Domdcich novin

10,-/A4 30*10*10 3 000,-
(30 ks po 10 strankach, barevny tisk)
Vytisténi komunikacniho manuadlu

2,-/A4 200 *8 * 2 3 200,-
(200 ks po 8 strankach, cernobily tisk)
Sesiti vytisténych materiall

20,-/baleni | 1*20 20,-

(baleni 1000 ks spojovacu do sesivacek)
Teambuildingové aktivity — pomucky
(500 ks papiru na karticky a psani, 100,-/500 ks | 100
2x samolepici blocky /90 ks v baleni/, 220,-/90 ks | (2 * 220) 1 760,-
50 ks propisek 10,-/ks (50 *10)
12x barevné fixy — 4 barvy) 15,-/ ks (12* 4 * 15)
Celkem: - - 12 880,-

Pocet vytiskl etického kodexu je 350 ks proto, Ze na jednoho zamé&stnance piipadaji dva
vytisky — jeden, ktery stvrdi svym podpisem a zaméstnavatel jej zatadi ke smlouvam
0 pracovnim o pomeéru a dalSim dokumentim, druhy, ktery si ponechaji u sebe, aby se jim
mohli fidit. V obCanském sdruzeni Hvézda pracuje ptiblizn¢ 125 pracovniki, pokud jsou
na jednoho pracovnika zapotiebi dva vytisky, musime pocitat s 250 ks. DalSich vyti§ténych
100 ks bude pouzito takto: 50 ks bude rozdé€leno do mistnosti uréenych personalu, aby jej
méli stale na ocich, 25 ks na nasténky ve spolecnych prostorach odbornych sekci
obc¢anského sdruzeni Hvézda, aby se s etickym kodexem mohli seznamit i klienti a jejich
pfibuzni, zbyvajicich 25 ks je povaZovano za rezervu v pfipadé¢ piichodu novych

zamé&stnancl. V piipadé potieby lze zajistit tisk dal$ich exemplait.

Dal$im materidlem k tisku jsou Doméci noviny. Pfi stanoveni po¢tu vytiskli vychazime ze
situace v minulosti, ze kazdy klient nemusi mit zajem o ¢teni ¢asopisu nebo jej po precteni
rychle odlozi, proto tiskneme pouze 30 ks, které budou volné k dispozici ve spoleénych

prostorach odbornych sekci obcanského sdruzeni Hvézda. Kromé toho bude casopis
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vychazet pouze jednou za pul roku (v ¢ervnu a v lednu), aby informoval Kklienty o jiz

uskutecnénych akcich, a o akcich, na které se mohou t&sit v nadchéazejicim pololeti.

Komunika¢niho manudlu se tiskne 200 ks, aby jej mohli mit vSichni zaméstnanci (125 ks)
pii sobé a aby mohl byt i a v kazdé pracovné personalu (50 ks). DalSich 25 ks bude
ponechano jako rezerva pro ptipad, ze piijdou novi zaméstnanci. V ptipadé potieby lze

komunika¢ni manual nechat dotisknout.

Tisk tohoto poctu vytvorenych materiali volime proto, ze chceme zabranit plytvani zdroji,
a to jak financnimi (néklady organizace), tak i materidlovymi (papirem), abychom chranili
zivotni prostiedi. Po vytisténi budou materialy spojeny sesivackou, do které je zapotiebi

dokoupit spojovace.

Pomiicky pro teambuildingové aktivity jsou vycisleny predbézné ve vysi 1 760,- K¢ na
jejich zakoupeni. Ackoliv je zaméstnano pfiblizné 125 pracovniki, aktivit se vzdy bude
ucastnit pouze skupina, kterd je spolu na sméné¢, tim mizeme uspofit i naklady na nckteré

pomucky, kdyz je mizeme vyuzit vicekrat.

6.2.5 Rizikova analyza projektu

oy e

a finan¢niho omezeni projektu, ostatni z povahy projektu.
Mezi rizikové faktory, které mohou ovlivnit prubéh a vysledky projektu patii:
e Pickroceni Casu trvani projektu.
e Piekroceni planovanych nakladu.
e Spatné formulované cile projektu.
e Nesplnéni planovanych cila projektu.
e Nedostate¢né zkuSenosti ¢lent projektového tymu.
e Problémy s ¢asovou vytizenosti ¢lent projektového tymu.
e Nizk4 zainteresovanost ¢lent projektového tymu na realizaci projektu.
e Nespravné zvolené aktivity na posileni firemni kultury.
e Zamitnuti ndvrh aktivit zadavatelem projektu.

e Neuspésné vyjednavani se zastupci jednotlivych fakult UTB.
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e Neochota zaméstnancii podilet se na aktivitach.

e Klienti nepfijmou zmény.

Projektovy tym stanovil tfi kategorie rizik tohoto projektu podle stupné hroziciho rizika:
e 1 —nizké riziko,
e 2 —stiedni riziko,

e 3 -—vysoké riziko.

Déle byly stanoveny pravdépodobnosti vyskytu jednotlivych rizik v prabehu projektu:
e 0,1 - velmi nizka pravdépodobnost vyskytu,
e 0,3 - nizka pravdépodobnost vyskytu,
e 0,5 - stfedni pravdépodobnost vyskytu,
e 0,7 —vysoka pravdépodobnost vyskytu,

e 0,9 — velmi vysoka pravdépodobnost vyskytu.

Tab. 9: Rizikovad analyza projektu [vlastni zpracovani]

Stupen | Pravdépodobnost
Potencialni riziko
rizika vyskytu rizika
Prekroceni ¢asu trvani projektu 3 0,5
Prekroceni planovanych nakladd 3 0,5
Spatné formulované cile projektu 1 0,1
Nesplnéni planovanych cild projektu 3 0,3
Nedostatecné zkusenosti clenli projektového tymu 2 0,3
Problémy s ¢asovou vytiZzenosti ¢lenli projektového tymu 2 0,9
Nizka zainteresovanost ¢lent projektového tymu na realizaci projektu 2 0,1
Nespravneé zvolené aktivity na posileni firemni kultury 1 0,3
Zamitnuti ndvrhU aktivit zadavatelem projektu 1 0,5
NeUspésné vyjednavdni se zastupci jednotlivych fakult UTB 2 0,5
Neochota zaméstnancl podilet se na aktivitach 2 0,3
Klienti nepfijmou zmény 1 0,1
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v

jsou rizika ptekroceni planovaného ¢asu a nakladu a riziko nesplnéni cilti projektu.

Z pohledu pravdépodobnosti je nejvyznamnéjSi riziko, Ze mohou nastat problémy
s Casovou vytizenosti ¢lenti projektového tymu, protoze clenové projektového tymu na
projektu pracuji v ramci své pracovni doby a pracovni zalezitosti maji pfed projektem
pfednost. Za dal$i z pohledu pravdépodobnosti vyznamna rizika jsou povazovana tato:
prekroceni pridélenych finan¢nich prostiedki, piekroceni doby trvani projektu, zamitnuti
predlozenych navrhi zadavatelem projektu, neuspéSné vyjednavani se zastupci

jednotlivych fakult Univerzity Tomase Bati ve Zling.

Ackoliv je pravdépodobnost toho, Ze nastane vice rizik najednou nizka, musime pocitat se
vSemi variantami. Jednou z nejcastéji se vyskytujicich pfi¢in vzniku rizikovych udalosti je

také vliv lidského faktoru, coz nelze nikdy plné ptedvidat ani eliminovat.
Rizikové faktory lze zmirnit témito doporucenimi k eliminaci moznych rizik:
e Prabézna kontrola dob trvani jednotlivych ¢innosti.
e Prabézné sledovani Cerpani nakladu.
¢ Na formulaci cili by se mél podilet cely projektovy tym.
e Stanoveni jasnych a presnych cila.
e Vybrat vhodné Cleny projektového tymu, ktefi maji zkusenosti z jinych projektu.
e Spravné rozdéleni ukoll ¢leniim projektového tymu.
e Motivovat ¢leny projektového tymu k realizaci projektu.

e Zvazit vSechny moznosti aktivit, které pomiZou naplnit stanovené hlavni a dil¢i

cile projektu.

e Priipravit kvalitni navrhy, prezentaci navrhd, a popsat argumenty pro a proti

zavedeni navrhovanych opatieni.
e Pfi prezentovani navrht dat prostor pro diskuzi, umét reagovat na otazky.

e Zapojeni zaméstnancli do aktivit jejich vhodnou prezentaci a piedstavenim

argumentt pro a proti.

e Seznameni klientdl s novymi opatfenimi, popis toho, jak se jich dotknou a co pro né

znamenaji — pfinosy a negativa.
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6.2.6 Kontrola projektu

V praxi se bézn¢ stava, ze ne vzdy vse probiha podle nasich ptedstav, podle toho co jsme si
naplanovali. Proto je dilezita kontrola. Kontrolni proces by mél zacit ihned po zahajeni
realizace projektu, aby Slo urcit, zda ma projekt tendenci odchylit se od stanoveného planu

nebo ne. Vysledkem kontrolniho procesu je vyhodnoceni informaci o postupu praci.

Jako kontrolni organ byl v matici zodpovédnosti (tab. ¢. 6) uréen manazer projektu, ktery
se zodpovida zadavateli projektu. Kontrola je zaloZena na principu pribézného sledovani,
coZ znamena, Ze je tfeba stile kontrolovat a vyhodnocovat, do jaké miry se odliSuje

dosavadni prubéh realizace projektu od stanoveného planu.

Manazer projektu kontroluje a vyhodnocuje, zda prace postupuji podle planu a jestli je
redlné, ze projekt bude dokoncen v pldnovaném terminu, kvalit¢ a za pozadovaného

rozpoctu nakladu.

Dojde-li k ptekroceni stanovenych dob ¢innosti, je nutné, aby byly pfehodnoceny terminy
dokonceni. Totéz plati u predpokladanych nékladi. Dojde-1i ke zvySeni nakladd, je tfeba

najit ¢innosti, kde je mozna uspora.

Dosavadni kontrola projektu prokdzala, Ze se zatim postupuje podle stanoveného planu
a nejsou zde zadné prekazky postupu do dalsi ¢asti projektu. Dalsi fazi projektu je samotna
realizace vSech planovanych ¢innosti.

6.3 Realizacni faze projektu

Realizaéni faze projektu je nejvice rizikovou cCasti projektu, protoze se zde miize projevit

wevr

planované doby a nakladt potfebnych k realizaci projektu.

V této fazi projektu dochazi k realizaci vSech naplanovanych ¢innosti. Jejich posloupnost

vychazi z hierarchické struktury ¢innosti. K provedeni byly naplanovany tyto ¢innosti:
e Implementace etického kodexu
e Teambuildingové aktivity
e Prohloubeni spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Zliné
e (Obnoveni vydavani ¢asopisu Domaci noviny

e Vytvoreni komunika¢niho manuélu
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6.3.1 Implementace etického kodexu

Na zaklad¢ provedené analyzy soucasného stavu firemni kultury bylo zjisténo, ze v oblasti
podnikové etiky obcanské sdruzeni Hvézda vyuziva vice ndstrojii: Vefejny zéavazek
organizace, Sestero zasad, Politika kvality, provadi dotaznikova Setfeni zaméfena na

spokojenost zaméstnanci sdruzeni.

Ackoliv se tyto nastroje etiky zdaji dostacujici, pro posileni firemni kultury, je tfeba zavést

dalsi nastroj. Jako nejucinnéjsi a nejvhodnéjsi se jevi eticky kodex.

Vstupy projektu implementace etického kodexu jsou pracovnici a klienti odbornych sekci
obcanského sdruzeni Hvézda, a navrzeny eticky kodex. Omezeni implementace etického
kodexu spoc¢iva v ptistupu pracovnikt k jeho dodrzovani a ve vnimani existence etického

kodexu klienty. Z toho tedy vyplyva, Ze riziko zde ptedstavuje lidsky faktor.

Naklady na implementaci etického kodexu jsou spojeny s jeho vytvofenim jeho ,,papirové
formy*, kterd bude dostupna vSem zameéstnancim (kazdy pracovnik bude mit 1 vytisk
usebe, aby se etickym kodexem mohl fidit, ataké bude Kk dispozici v mistnostech
persondlu) a vSem klientiim (nésténky ve spole¢nych prostorach). Samoziejmosti jsou
vytisky, které zaméstnanci podepisi a budou pfifazeny k pracovnim smlouvam a dal$im

dokumentum.

O porusovani etického kodexu by si organizace méla vést zaznamy, ¢imz budou povéfeni

vedouci pracovnici jednotlivych odbornych sankci. Métitkem uspéSnosti implementace

cvwr

ideélné bez udelené jakékoliv sankce.

V procesu implementace etického kodexu byly stanoveny nésledujici kroky:
1) Definovani potieby jeho vzniku.
2) Vytvoteni navrhu etického kodexu.
3) Konzultace navrhu etického kodexu s manazerem projektu.

4) PtedloZeni navrzeného etického kodexu zadavateli projektu (feditelce ob&anského

sdruzeni Hvézda).
5) Rozhodnuti zadavatele projektu o schvaleni etického kodexu.

6) Zavedeni etického kodexu do vnitinich predpist organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

7) Seznameni zaméstnancii s etickym kodexem — rozdani ,,papirové formy* etického

kodexu zaméstnanciim. Objasnéni jeho tcelu, popsani jeho obsahu.

8) Prostor otazky zaméstnancu ohledné etického kodexu, sezndmeni zaméstnancu

s povinnosti dodrZzovani a moznymi sankcemi.

9) Potvrzeni seznameni se se vSemi body etického kodexu a zavazani se k jeho

dodrzovani vlastnoru¢nim podpisem.
10) Zajistit aby eticky kodex byl v mistnostech uréenych personalu.

11) Zvetejnéni etického kodexu — nasténky ve spole¢nych prostorach (klienti), webova

stranka organizace (pfibuzni klientt, Siroka vetejnost).

12) Ovéteni uspésnosti etického kodexu. Métitkem uspés$nosti etického kodexu je co
nejmensi pocet jeho poruseni a co nejmensi vyuzivani sankci za nedodrzovéni

zasad v ném uvedenych.

Navrzeny eticky kodex se opira o obecny eticky kodex pracovnika v socidlnich sluzbach
(Eticky kodex socialnich pracovnika ¢eské republiky, © 2012), ale je specifi¢téjsi. Navrh

etického kodexu naleznete v piiloze P VIII.

6.3.2 Teambuildingové aktivity

Sami pracovnici obCanského sdruzeni Hvézda se v dotaznikovém Setteni vyjadrili, Ze by
mezi sebou chtéli posilit vztahy a komunikaci na pracovisti. K tomuto by méla dopomoci

realizace vhodné zvolenych teambuildingovych aktivit.

Jelikoz zaméstnanci pracuji ve vice stfediscich a na smény, nelze provést akci na stmeleni
vSech zaméstnancii, pouze jednotlivych pracovnich kolektivii. Teambuildingové akce se
muze vzdy zic¢astnit pouze jedna sména, kterd ma zrovna volno, aby nedoslo k naruseni

kontinualnosti a kvality poskytované péce.

Teambuildingové aktivity nabizené externimi firmami jsou zajimavé, ale pro organizaci je
prioritou nezvySovat své naklady, vzhledem k omezenosti finan¢nich zdroji. Proto bylo

navrzeno, ze nebude kontaktovana externi firma nebo externi lektor.

Tyto aktivity se z finan¢nich divodi nemohou konat jinde nez v prostorach obcanského
sdruzeni Hvézda. Vedeni organizace stanovilo, Zze za Ucast na teambuildingovych

aktivitdich nebudou zaméstnanclim poskytovany Zzaddné ndhrady mzdy. Teambuildingové
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aktivity se budou konat na zéklad¢ jimi vyjadiené potfeby vV dotaznikovém Setieni, kde se

vyjadrili, ze by chtéli zlepsit vztahy a komunikaci v pracovnim kolektivu.

Projektovy tym se shodl na tom, ze kdyZ nebude vyuzita externi firma, bude zajiSténim této
aktivity povéien manazer projektu s autorkou projektu. Prioritou teambuildingovych aktivit

je jejich brzka realizace a minimalni naklady.
Pro provedeni teambuildingovych aktivit byly stanoveny tyto kroky:
1) Definovani potieby zadani teambuildingovych aktivit.
2) Rozhodnuti o osobach zodpovédnych za prubéh téchto aktivit.
3) Studium odborné literatury zaméfené na teambuildingové aktivity.
4) Vytvoreni navrhu teambuildingovych aktivit.
5) Konzultace navrhu aktivit se zadavatelem projektu.
6) Rozhodnuti zadavatele projektu o schvaleni navrZzenych teambuildingovych aktivit.

7) Informovani zaméstnanct o teambuildingovych aktivitach. Pro¢ byly zvoleny a kdy

a jak se budou konat.
8) Ptiprava teambuildingovych aktivit — zajisténi prostor a potiebnych pomticek.
9) Realizace teambuildingovych aktivit.
10) Vyhodnoceni teambuildingovych aktivit.

Névrh realiza¢niho tymu vychdzi ze studia odborné literatury na téma teambuildingu
a teambuildingovych aktivit, pfi¢emz prioritou bylo moci provadét aktivity, které nebudou

casové a finan¢né naroc¢né a obejdou se bez odborné skoleného lektora.

S vyuzitim dostupné literatury byly zvoleny a piizpisobeny podminkam organizace tyto
navrzené teambuildingové aktivity, nemusi byt nutné realizovany vSechny, ale je 1épe mit
piipraveno vice aktivit, aby se z nich dalo vybirat a ptizpiisobit je dané situaci.

Teambuildingové aktivity jsou roztfidény podle oblasti, kterych se tykaji takto:

e Posileni komunikace zahrnuje teambuildingové aktivity, které se zaméfuji

naslouchani a ovliviiovani jeden druhého.

o Naslouchat — ucastnici si procvicuji schopnost naslouchani, i kdyZz by se

K tématu sami radi vyjadrili. Tato aktivita je uréena parim, které dostanou
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ptfidéleny karticky s kontroverznimi tématy. Prvni z paru si vytdhne
libovolnou karticku a ma 3 minuty bez pferuseni na vyjadieni svych nézori
na dané téma, protéjSek do feCi nezasahuje, az po ni musi béhem minuty

shrnout, co se dozvédél. Poté se role obrati (Miller, 2007, s. 28-29).

o Sdilené hodnoty — firemni kultura spocivd ve sdileni spolecnych hodnot,
proto je tato hra velmi vhodna. Ugastnici dostanou 2 minuty na promysleni
tfi podle nich nejdualezitéjSich hodnot organizace. Skupinu poté rozdélime
do tymi po 5-6 lidech, ve kterych si navzajem sdéli tii hodnoty. Tym musi
papir, a vytvoii z nich plakat, ktery doplni o symboly anebo obrazky, které
predstavuji tyto hodnoty. Po 10 minutach si skupiny navzédjem predstavi své

plakaty (Miller, 2007, s. 34).

o Dopliiovacka o firme/tymu — tato aktivita spoc¢iva v rozdéleni ¢lenti tymu do
mensich skupin podle neo¢ekavaného kli¢e (napt. barva obleceni, vlasi).
Poté zacne lektor (moderator) ¢ist z pfipravenych karticek vzdy po jedné
nedokonéené vété. Ukolem jednotlivych skupin je véty co nejlépe doplnit
(napf. co nejpiesnéji, co nejzabavngji). Na tuto aktivitu sta¢i 5 minut, jejim

zdmerem je uvolnit atmosféru (Evangelu a Fridrich, 2011, aktivita 13).

o Chytra kreditka — vSichni GCastnici dostanou zadany stejny ukol:
,Piedstavte si, Ze jste dostali novy produkt, ktery marketingové oddéleni
nazvalo chytra kreditka. PfiSel prvni zdkaznik a jevi o tento produkt z&jem.
Mizete byt prvni, komu se podafi skvéld novinka prodat a ziskat tak od
vedeni firmy zvlastni ocenéni. Béhem tii minut si pfipravte svou prezentaci
a prodejte svou prvni chytrou kreditku.* Ackoliv je tato hra spiSe zaméfena
na obchodniky, castnici si na ni vyzkousi své prezentacni a presvédcovaci
schopnosti, napaditost, pohotovost reakci (Evangelu a Fridrich, 2011,

aktivita 25).
e SbliZeni znamena poznat jeden druhého.

o Toto je muj pritel — Gcastnici sedi vedle sebe v kruhu, kazdy hra¢ béhem 60
vtefin predstavi ostatnim hracim osobu sedici vedle néj, mél by vyuzit co
nejvice udajii. Jméno musi byt spravné, ostatni idaje mohou byt vymyslené,

coz piispéje k lepSimu zapamtovani jména (Glegg a Birch, 2002, s. 8).
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o Pravda nebo lez? — Ucastnici Si béhem 5 minut o sob¢ pfipravi tfi udaje,

z toho dva nepravdivé a jeden pravdivy. Hrac, ktery je na fad¢ fekne své
jméno a prvni udaj, poté znovu jméno a druhy udaj a poté opet jméno a treti
udaj. Ostatni ucastnici museji poznat, ktery z daji byl pravdivy. Az se
vyjadii vSichni tucastnici, odhali hra¢ spravnou odpovéd. Moderator
zapisuje, kdo kolikrat uhodl, kdo ziskal nejvice bodu. Aktivita umoziuje

poznani se (Glegg a Birch, 2002, s. 16).

Ver mi, chytim té — osvédCenad metoda na posileni divéry mezi kolegy, ktefti
stiidavé padaji. Prvni stoji zady k druhému a padd mu do naruce, pticemz
jej kolega musi zachytit, doba padani a zachyceni se pozvolna prodluzuje.

Poté si role prohodi (Glegg a Birch, 2002, s. 21).

Co mame spolecného — vSichni hradi stoji, moderator fekne hracim, aby
utvorili skupinky podle danych kritérii, ktera jsou spolecna. Nejprve se voli
snadna kritéria — barva vlast, shodné pocate¢ni pismeno pfijmeni, poté

naro¢n&jsi kritéria — znacka auta, az barva spodniho pradla. Hra posiluje

energii hracu a slouzi k jejich aktivizovani (Glegg a Birch, 2002, s. 49).

e Uméni poradit si spociva ve vypotradani se se zménou.

o

Karel Fika — aktivita spociva v neustadlych zménach pravidel hry, na které
musi Ucastnici reagovat. Jeden z hrac¢i bude predstavovat Karla, ostatni se
postavi naproti nému. Karel zavola jednoduchy ptikaz. Pokud zacina slovy:
»Karel fika...“, u€astnici jej nesmi uposlechnout, pokud zaciné jinak, musi

byt splnén. Karel se pokousi vyfadit ze hry kazdého (Miller, 2007, s. 92).

e Spoluprace a kreativita znamena pracovat spole¢né a fesit problémy spole¢né.

o

o

Poradci — pfi této aktivité si ucastnici navzajem pomizou radami k feSeni
pracovnich problémi. Je zapotiebi pouze papir a pero pro kazdého hrace.
Kazdy hra¢ béhem 2 minut napiSe na vrch papiru jeden problém nebo
obavu, kterym nyni ¢eli. Po uplynuti casu jej posle kolegovi po své levici,
ktery ma 1 minutu na piecteni problému a napsani rady. Takto papir

postupuje, az se dostane zpét k piivodnim majitelim (Miller, 2007, s. 104).

Dvojruka kresba — spociva v ndhodném rozdéleni ucastnikit do dvojic podle

neocekavaného klice. Kazdé dvojici je pfidélen pouze jeden papir a jedna
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propiska. Ukolem je nakreslit spole¢né kresbu na zadané téma, p¥i¢emz se
dvojice mize domluvit pouze na zacatku maximalné péti vétami, jinak po
celou dobu mlici. Tato aktivita posiluje vzajemné vztahy, spolupraci v tymu
a schopnost reagovat na neverbalni komunikaci (Evangelu a Fridrich, 2011,
aktivita 16).

o Reklamni slogany - UcCastnici se rozdéli do 4 Clennych tyma. Kazdy tym
dostane namét na ucinny reklamni slogan, ktery musi vymyslet béhem
4 minut. Nejleps$i slogan vyhrava. Aby tloha nebyla pro hrac¢e tak snadna,
jsou zamérné volena neredlnd témata, napt. prodej papirovych valecnych

lodi namotnictvu (Glegg a Birch, s. 68).
e Tymova prace stavi na ocenéni a vzajemné podpore.

o Indianska jména — UcCastnici maji 2-3 minuty na to, aby se dozvédéli co
nejvice informaci o svém sousedovi. Poté béhem minuty musi vymyslet této
osob¢ co nejvystiznéjsi indidnské jméno. DileZzity je souhlas pojmenované
varianta. Az dojde ke shodé vSech s indianskymi jmény, napisi si je na
jmenovky ze samolepicich papirki. AZ do konce akce pak ¢lenové budou
pouzivat indidnskd jména. Zamérem aktivity je podpofit kreativitu,

naslouchani a ocenéni druhych (Evangelu a Fridrich, 2011, aktivita 28).

o Kolecko tymové pochvaly — ulastnici stoji v kruhu vedle sebe. Moderator
vybidne jednoho ¢lena k piedstaveni se kfestnim jménem: ,,Ja jsem Jifi.
Clovék po jeho pravici musi pfidat n&jakou jeho kladnou dovednost: ,,To je
Jif1, ktery umi vyborn¢ jednat s klienty.* Dalsi ¢lovek zopakuje jiz fecené
a prida vlastni pochvalu. Tak se postupuje az do konce kruhu (Evangelu
a Fridrich, 2011, aktivita 39).

o Ale nic (zpétna vazba) — cCastnici utvoii pary, kazdy dostane 30 vtefin, aby
si promyslel, co se mu libi na oblecCeni druhé a navrhl zptsob, kterym by Slo
vylepsit. Nejprve fekne, co se mu libi, pak piida ,,ale...” a dokon¢i vétu tim,
co by Slo vylepsit. Druhy ucastnik udéla to samé. Poté oba zopakuji vét
S pouzitim ,,a“ misto ,,ale“. Aktivita slouzi ke zlepSeni zpétné vazby (Miller,
2007, s. 116).
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6.3.3 Prohloubeni spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Zliné

Stavajici spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Zliné spoc¢iva v pomoci s diplomovymi
pracemi studenttl, studenti zde také mohou vykonavat odbornou diplomovou praxi, coz se

tyka zejména studentt z Fakulty managementu a ekonomiky.

Pranim organizace je navazanou spolupraci prohloubit a rozsifit i na dalsi fakulty, jelikoz
toto spojeni by mohlo piinést prospéch obéma strandm — obcanskému sdruzeni Hvézda
i Univerzit¢ TomaSe Bati ve Zliné. Pro obcéanské sdruzeni Hvézda je spoluprace se

studenty pfinosem pfedevsim z divodu uspory nakladi na nové projekty.

Studenti na projektech pracuji bezplatné a navic tim plni svou studijni povinnost, kterou je
vytvoreni diplomové prace. Obcanské sdruzeni Hvézda si je dobfe védomo toho, ze pokud
by projekty zpracovavali pfimo jeho zaméstnanci, pfineslo by to organizaci dal§i mzdové
naklady a je zde riziko, Ze projekt nebude dostatecné propracovan, ze mu budou chybét
nékteré nalezitosti a analyzy, které jsou naopak po studentech vyzadovany. Dal$i moznosti
je zadani projektu externi firmé, ale je nutné pocitat s tim, ze tyto firmy nepracuji zadarmo
a neznaji souvislosti, neznaji aktudlni situaci v organizaci, neprovadéji analyzy, zaméiuji
se pouze na konkrétni projekt, ktery jim byl zadan.

Spoluprace se studenty také do organizace piinasi ,,Cerstvy vitr®, jelikoz studenti maji své
nazory, nejsou s organizaci nijak spojeni, neznaji jeji chod a tak jsou pfi navrzich projekti
odvaznéjsi, kreativni. Pfitomnost studentll ocenuji i klienti odborné sekce Seniorcentrum
pfi dotaznikovych Setfenich, jelikoZ spousta z nich se citi izolovana od vetejného Zivota,
jejich spolecensky Zivot spo¢iva pouze v pobytu v zafizeni, kde se setkavaji s ostatnimi
klienty, persondlem obcanského sdruzeni Hvézda a obc¢as je navstivi jejich rodiny, a tak si
radi popovidaji s n€kym dal§im, mladsim.

Z téchto diivodl obcanské sdruzeni Hvézda podporuje spolupréci se studenty Univerzity
Tomase Bati ve Zliné. K prohloubeni spoluprace s Univerzitou Tomase Bati ve Zling je

nutné provést tyto kroky:
1) Definovani potfeby prohloubeni stavajici spoluprace.
2) Prizkum nabidky studijnich programii jednotlivych fakult (dle webovych stranek).
3) Konzultace navrhu vybranych oblasti S projektovym manazerem.
4) PtedloZeni navrhu zadavateli projektu.

5) Rozhodnuti zadavatele projektu o schvaleni navrhu.
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6) Projektovy manazer oslovi zastupce fakult, se kterymi chceme spolupracovat.

7) Vyjednavani se zastupci fakult o spolupraci.
8) Zavéry jednani, vytvoifeni projektd spoluprace.
9) Realizace spoluprace.

10) Zhodnoceni spoluprace.

Jako mozné a zadouci se jevi navazani a prohloubeni spoluprace s témito fakultami:

e Fakulta humanitnich studii — pfedstava obcanského sdruzeni Hvézda

predpoklada, ze pracovnici obCanského sdruzeni Hvézda by se na fakulté¢ dale

vzdélavali, navstévovali by prednaSky a seminare. Navstévovani prednéasek by vsak

nemuselo byt pouze v roli studenttl, ale 1 v roli pfednasejicich, protoze pracovnici

ob¢anského sdruzeni Hvézda maji cenné zkuSenosti z praxe. Studentim Fakulty

humanitnich studii by byla umoznéna praxe v odbornych sekcich obcanského

sdruZeni Hvézda. Samoziejmosti je 1 spoluprace se studenty na jejich bakalarskych

a diplomovych pracech.

e Fakulta managementu a ekonomiky — stavajici spoluprace je na velmi dobré

urovni. I pfesto by obcanské sdruzeni Hvézda bylo pro posileni spoluprace v oblasti

pomoci s bakalaiskymi a diplomovymi pracemi, poskytovani odborné diplomové

praxe. Krom¢ toho by se obCanské sdruzeni Hvézda chtélo podilet na potfadanych

konferencich, které se dotykaji problematiky neziskového sektoru a poskytovani

socidlnich sluzeb, zdravotni péce. DalSi mozZnosti spoluprace by mohla byt i cast

zastupct vedeni ob¢anského sdruzeni Hvézda na piednaskach, kde by mohli mluvit

0 svych zkuSenostech z praxe, o tom jak je zajiStovana a probiha ¢innost neziskové

organizace a o neziskovém sektoru obecné. Pro studenty oboru Management ve

zdravotnictvi by §lo potadat exkurze do odbornych sekci.

¢ Fakulta multimedidlnich komunikaci — ob¢anské sdruzeni Hvézda by také chtélo

navazat spolupréci se studenty této fakulty na jejich bakalarskych a diplomovych

pracich, protoze prace studentl je bezplatnd, zatimco na navrhovani medialnich

kampani a jejich realizaci externimi firmami by musely byt vynaloZzeny znaéné

finan¢ni prostiedky. Studenti oboru reklamni fotografie by se v ramci své praxe

také mohli podilet na tvorbé Doméacich novin.
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Pti vyjednédvani se zastupci fakult je zapotfebi umét argumentovat, tyto argumenty by mély

byt pfipraveny pfedem, aby se daly snadno pouzit. ZvysSuje to efektivitu vyjednavani.

Nasledujici dv¢ tabulky popisuji mozné piinosy a negativa vzajemné spoluprace, jak pro

Univerzitu Tomase Bati ve Zling, tak i pro samotnou organizaci.

Tab. 10: Prinosy a negativa spoluprdce pro UTB [viastni zpracovani]

Univerzita Tomase Bati ve Zliné

Prinosy spoluprdce Negativa spoluprdce
Zajisténi témat bakalarskych a Vice praci ze stejné organizace na
diplomovych praci podobné téma
Zajisténi odborné diplomové praxe PtizpUsobeni prednasek externim
studentd prednasejicim
Zajisténi prednasek, exkurzi Zvysena administrativa
MozZnost vyuZiti externiho oponenta
Vice posluchacl na prednaskach

Tab. 11: Prinosy a negativa spoluprdce pro organizaci [viastni zpracovani]

Obcanské sdruzeni Hvézda

Prinosy spoluprdce Negativa spoluprdce

Bezplatné zpracovani projektl, budou-li | Nutnost ¢asu, ve kterém se nékdo bude

pojaty jako diplomové prace vénovat studentim
Dotaznikova Setreni predstavuji pro Nutnost Skoleni poZarni ochrany a BOZP
klienty oZiveni béZzného rezimu pro studenty

Nezavislé hodnoceni souc¢asné urovné Zvysend administrativa

Rozsireni vzdélavacich aktivit

Poznani novych nazorl

Na zaklad¢ prezentace navrhii spoluprace a jejich moznych piinosti a negativ, se budou
moci zastupci jednotlivych fakult rozhodnout o tom, zda piistoupi ke spolupraci. Pokud se
zastupci rozhodnou kladné, budou dale muset spole¢né s organizaci projednat podobu této
spoluprace a stanovit projekty jeji realizace. Poté mohou piistoupit k samotné realizaci

projekti. Po ukonceni projektl je tieba provést jejich zhodnoceni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 91

6.3.4 Obnoveni vydavani ¢asopisu

Obcanské sdruzeni Hvézda informacéni Casopis jiz vydavalo a to pod nazvem Domaci
noviny. Prvni ¢islo bylo vydano v lednu 2009 a posledni ¢islo Domacich novin vyslo
Vv fijnu 2009. Tento Casopis byl urcen klientiim vSech odbornych sekci a informoval je o jiz
prob&hnutych aktivitich, o zménach v poskytované péci, o nadchazejicich aktivitach, ale
I o aktualitach z naSeho kraje. Mimo to v ném klienti nasli i kris-kros a ktizovky, kterymi

se mohli zabavit.

Pivodnim zamérem Casopisu bylo vydavat jej jako mési¢nik, ale vychazel spiSe jako
obcasnik. Diivodem pro posunuti frekvence jeho vydavani, byl maly pocet prob&hnutych

a planovanych aktivit.

U jeho vzniku stal PaedDr. Jifi Schincke, soucasny piedseda Kontrolni komise obcanského
sdruzeni Hvézda (a zaroven projektovy manazer), ktery mél nédpad na vydavani informacni
tiskoviny. S realizaci mu byla ndpomocna jeho asistentka, ktera pomahala ¢asopis sestavit

a vytisknout. Na ptispévcich se obcas podileli svymi podnéty i klienti a zaméstnanci.

Obvykle stacilo 30 vytiskt pro vSechny klienty, protoze pokud by klienti neméli zajem
o0 ¢teni informaci, anebo by jej ihned odlozili, bylo by to zbytecné plytvani papirem

a penézi za tisk.

Pro obnoveni vydavani ¢asopisu se vedeni organizace rozhodlo proto, ze by chtélo touto
formou informovat své klienty o probéhnuvsich aktivitach a také o téch, na které se mohou
t&sit. Obnoveni vydavani Casopisu pomuize zvysit informovanost i klientdh o zménach
Vv poskytované péci. Zamérem je také podpofeni jejich tvofivosti, jelikoz by vedeni
organizace uvitalo, kdyby se na ném chtéli klienti podilet svymi piispévky, pokud budou

chtit sdélit néco ostatnim.

Pivodni jméno Casopisu Domaci noviny zlstane zachovano, ale zméni se frekvence jeho
vydavani na ptlro¢ni (leden, Cerven), aby v ném byl dostatek informaci, pficemz prvni
vytisk vyjde v Cervnu 2012 a druhy az vlednu 2013. Zachovan zlstane i pocet jeho

exemplaft, vytisténo vzdy bude pouze 30 ks, aby se predchéazelo plytvani.

Domaci noviny budou poskytovat piehled o aktivitach, které se jiz uskuteCnily béhem
posledniho pololeti, a na které se klienti v nasledujicim pololeti mohou té&sit. Budou zde
i informace o zménach poskytované péce. Prvni ¢islo bude klienty informovat i o prubé¢hu

tohoto projektu, o zménéch, které budou zavedeny v jeho realizacni fazi.
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Stejny kromé ndzvu ziistava i realizacni tym (redakce), ktery je tvoien predsedou Kontrolni
komise obcanského sdruzeni a jeho asistentkou, ktefi uvitaji podnéty a napady k obohaceni
Casopisu od klientii 1 zaméstnanci. Do budoucna je ptredpoklad, Zze diky navazani
spoluprace se studenty Fakulty multimedialnich komunikaci Univerzity Tomase Bati ve

Zling, by mohl vzniknout atraktivni informacni material.
Postup obnoveného vydavani Domacich novin:
1) Definovani potieby opétovného vydavani Domacich novin.
2) Vytvofeni navrhu ¢asopisu, jeho redakce, jeho obsahu, frekvence jeho vydavani,
poctu vydavanych kust, spole¢né s manazerem projektu.
3) Ptedlozeni navrhu o novém vydavani Domacich novin zadavateli projektu.
4) Rozhodnuti zadavatele projektu o schvaleni nového vydavani Domacich novin.
5) Redakce vytvofii prvni ¢islo obnovenych Domacich novin.
6) Zajisténi tisku obnovenych Domacich novin.
7) Distribuce Domacich novin do odbornych sekeci.

8) Ovéfeni Gspésnosti obnoveni vydavani ¢asopisu na zakladé ohlasu klienti na novou

podobu Domacich novin.

Navrh obnoveného vydavani Domacich novin vychazi z jejich pivodni podoby. Nazev,
obsah, pocet stranek, 1 osoby podilejici se na jeho vzniku se neméni. Jedinou zménou je
frekvence vydéavani tohoto Casopisu. Do budoucna pocita obCanské sdruzeni Hvézda se

zapojenim se do tvorby zaméstnanci, klientli a eventudlné i studenti.

6.3.5 Vytvoreni komunika¢niho manualu

Zamgéstnanci jsou kvalifikovani k praci svym vzdélanim 1 absolvovanymi vzd€ldvacimi
kurzy. Krom¢ toho se neustale povinné vzdélavaji na vzdélavacich kurzech pofadanych
organizaci. Obcanské sdruzeni Hvézda se specializuje na péci se zvlaStnim urcenim,
klienty obCanského sdruzeni jsou osoby s mentalnim postizenim, dusevnim onemocnénim,

seniofi, anebo osoby jinak vyloucené ze spole¢nosti.

Komunikace s takovymi klienty je narocna, pro jeji zefektivnéni bude slouzit navrzeny
komunikacni manual, ktery bude pomuckou vsSech pracovnikli, zejména pak noveé

ptichozich.
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Tento komunika¢ni manual by mél usnadnit komunikaci pracovniki s klienty odbornych
sekci. Domnivam se, ze nejvétsi vyznam vSak bude mit pro pracovniky odborné sekce
Seniorcentrum, jelikoz klienti v této odborné sekci nejsou pouze seniofi, ale i 0soby se
znevyhodnénim, nékteti zdejsi klienti nedoslychaji, Spatné vidi, jsou na vozicku, trpi

mentalnim postizenim nebo dusevni chorobou.

Metitkem uspéSnosti navrzeného komunikacniho manudlu je usnadnéni komunikace
pracovnikid s klienty, a zvySeni spokojenosti klientti s poskytovanou péci a s komunikaci

s pracovniky ob¢anského sdruzeni Hvézda.
V procesu vytvoreni komunika¢niho manualu byly stanoveny nasledujici kroky:
1) Definovani potieby jeho vzniku.
2) Vytvoreni navrhu komunika¢niho manualu.
3) Konzultace navrhu komunika¢niho manualu s manazerem projektu.
4) PtedloZeni navrhu komunikaéniho manualu zadavateli projektu.
5) Rozhodnuti zadavatele projektu o schvaleni navrhu.
6) Vytisténi komunika¢niho manualu.
7) Rozdani vytisténého manualu zaméstnanctim.

8) Seznameni zaméstnanci S komunika¢nim manualem, objasnéni jeho ucelu, popsani

jeho obsahu.
9) Moznost zamé&stnancu vyjadfit se ke komunika¢nimu manualu.
10) Zajisténi distribuce komunika¢niho manualu do mistnosti ur¢enych personalu.

11) Meétitkem uspéSnosti komunikaéniho manualu je zvySeni spokojenosti klientt
a zjednoduseni komunikace pracovnikt s klienty.
Ackoliv zaméstnanci ob¢anského sdruzeni Hvézda maji dostatek zkuSenosti s komunikaci

s klienty, bylo zapotiebi komunikaci jim usnadnit diky jasnému navodu. Za timto Gcelem

byl vytvofen navrh komunika¢niho manudlu.

Podkladem pro vytvofeni navrhu komunikaéniho manualu byla kniha Efektivni

komunikaéni techniky v oSetfovatelstvi od Andrey Pokorné (2009, s. 57-96).

Néavrh komunikaéniho manualu se nachazi v ptiloze cCislo IX.
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6.4 Zavére¢na faze projektu

Zaverecna faze znamena ukonceni ¢innosti projektového tymu, po realizaci zaméru. V této
chvili jsou ukonceny vSechny ¢innosti a nastava jejich hodnoceni. Obvykle probiha tak, ze
porovname dosazené vysledky s planovanymi. V této fazi také vyjadiime zaznamenané
ptinosy a nedostatky projektu. Zadouci je stanoveni dalsich navrhii, na co se dal§iho se

muZe organizace zaméfit po skonceni tohoto projektu.

V soucasné dobé projekt jeste neni ukoncen, je tedy predCasné vyvozovat z néj zavéry
a hodnotit jeho uspésnost. Lze vSak zhodnotit jeho dosavadni prubéh a vyjadrit, jaké

piinosy a negativa jsou s projektem spojeny.

6.4.1 Zhodnoceni projektu

Zhodnoceni projektu spoc¢iva v porovnani skutecnosti s planem, pficemz se jedna o to, zda
byl dodrzen planovany Casovy harmonogram ¢innosti a nebyly piekroceny naklady, pak

1ze projekt povazovat za Gispésny z hlediska jeho realizace.

Jelikoz projekt jesté neni u konce, je nesnadné jej hodnotit. Nicméné z jeho dosavadniho
pribéhu lze usuzovat, ze je Uspésny, jelikoz byly realizovany vSechny dosud napldnované
¢innosti a byl dodrZen rozpocet.

Za pozitivni lze povazovat dodrzeni pozadavkl obcanského sdruzeni Hvézda, které byly
stanoveny jiz v rozhodnuti o projektu. Prvnim poZadavkem byla maximalni doba realizace
1 rok (52 tydnil). Tento pozadavek byl naplnén, na zédklad€¢ casové analyzy projektu jsme
stanovili nejkrat$si moznou dobu realizace projektu na 36 tydnd. Druhym pozadavkem byla
minimalni ndkladova narocnost projektu, byly ptfid€leny finan¢ni prostiedky ve vysi
25 000,- K¢. Analyzou predbéZznych nakladi byl stanoven rozpocet ve vysi 12 280,- K¢,

coz znaci usporu téméf poloviny svétenych zdroja.

6.4.2 Prinosy projektu

Za prinosy projektu obecné povazujeme naplnéni jeho cilti, hlavnich i dil¢ich. Zavedeni

projektu ptedpoklada tyto piinosy projektu:
e Posileni firemni kultury.
e ZvySeni pracovni motivace zaméstnancil.

e Implementace etického kodexu.
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e Posileni soudrznosti tymu.

e Rozsifeni spoluprace s UTB.

e Zvyseni informovanosti klientl o aktivitach.
e ZlepSeni komunikace pracovniki s klienty.

Jelikoz projekt jeste neni skoncen, je vhodné jeho pfinosy ovéftit az po jeho skonceni.

6.4.3 Nedostatky projektu

Projekt jesté nebyl ukoncen, doposud se nevyskytly zaddné vazné€jsi nedostatky, a snad se

ani nevyskytnou. Jako nedostatky projektu lze pocitovat:
e ZvySeni administrativni zatéze.
e Z nékterych opatieni vyplynula potieba dalSich projekti.

e Mozné objeveni se chyb ve vypracovanych materialech.

6.4.4 Dalsi navrhy po skonceni projektu

Po skonceni a fadném vyhodnoceni bude organizace moci stanovit, co se podafilo
zrealizovat a co je nutné realizovat dalS§imi projekty. Skonceni tohoto projektu neznamena
skonceni zajmu organizace o tuto oblast. Jelikoz se firemni kultura stale rozviji, tak jako

organizace, 1ze ptfedpokladat, Ze bude zapotiebi Cinit dalsi opatieni.
Jako dalsi kroky k propracovani se jevi:
e Zpracovani projektil na spolupraci s Univerzitou Tomase Bati.
e Zopakovani nebo provedeni dalSich teambuildingovych aktivit.
e VylepSeni vybavenosti pracovisté materialem.
e Vice aktivit nabizenych klientim.
e Naplnéni, alespon ¢asti pozadavki klient na potfebné zmény.

Zalezi vsak na rozhodnuti obcanského sdruzeni Hvézda a jeho moznostech (predevsim pak

finan¢nich), kterého navrhu vyuzije.
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ZAVER
Zamérem této diplomové prace bylo navrzeni projektu, ktery povede k posileni firemni
kultury a zvySeni pracovni motivace pracovnikti ob¢anského sdruzeni Hvézda. Vychodisky

pro vytvoieni projektu bylo provedeni priizkumu literarnich zdrojii a poznéni souc¢asného

stavu firemni kultury ob¢anského sdruzeni Hvézda.

Diplomova prace je tradi¢né rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V prvni
¢asti prace byla definovéana teoretickd vychodiska pro firemni kulturu, pracovni motivaci
a nestatni neziskové organizace, mezi které patii pravni forma obcanské sdruzeni. Druh4,
prakticka, ¢ast prace sestava z poznani zékladnich informaci o organizaci, SWOT analyzy,
analyzy soucasného stavu firemni kultury na zaklad¢ vnitinich materidlti a provedeného
dotaznikového Setfeni, které probihalo pouze u zaméstnanct a klienti odbornych sekci
Seniorcentrum a Centrum dennich aktivit, protoze pouze tito zaméstnanci jsou s Klienty
Vv pfimém kontaktu v prostorach ob¢anského sdruzeni Hvézda. Prakticka ¢ast prace sestava

také z navrhu projektu, ktery povede ke zlepSeni soucasného stavu.

Potfebnost projektu ovétily provedené analyzy. Ve SWOT analyze byla firemni kultura
obCanského sdruzeni Hvézda identifikovana jako slaba stranka. Z provedeného
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by zamé&stnanci chtéli zménit financni ohodnoceni své
préace, vybaveni pracovi$té a komunikaci a vztahy na pracovisti, a to jak s nadfizenymi, tak
i s kolegy). Vzhledem Kk faktu, Zze obcanské sdruzeni je neziskovou organizaci a ma
omezené financni zdroje, nelze v soucasnosti zlepSit ani finanéni ohodnoceni prace, ani
vybaveni pracovisté. Z dotaznikového Setfeni také vyplynula relativné vysoka fluktuace
zaméstnancl, a s tim spojenych problému s komunikaci na pracovisti, a to jak v kolektivu,
tak i pfi styku s Klienty.

Klienti odbornych sekci Seniorcentrum a Centrum dennich aktivit jsou se stavajicim
stavem az na vyjimky spokojeni. Spokojenost vyjadrtili s poskytovanou péci a pristupem
zaméstnanci, s prostfedim a vybavenim prostor, i s pofadanymi aktivitami. Ke zméné bylo

navrzeno chovani nékterych pracovnikil a potfeba vice osetiujiciho persondlu.

K odstranéni vySe uvedenych nedostatkii ma pomoci navrzeny projekt, ktery zadalo vedeni
organizace. Zadanim projektu bylo zlepSeni soucasného stavu podnikové etiky a pracovni
motivace zaméstnancti obcanského sdruzeni Hvézda, pficemz doba trvani projektu byla
stanovena na maximalné 1 rok (52 tydnti), pfi vynalozeni minimalnich nakladi na jeho

realizaci.
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Nejkratsi mozna délka trvani projektu, na zdkladé jeho cCasové analyzy v programu
WinQSB, byla stanovena na 36 tydnt. Planované naklady jsou ve vysi 12 880,- K¢. Oba
tyto tidaje napliuji pozadavek organizace, ktery byl definovan v rozhodnuti o projektu, aby

doba jeho trvani nebyla del$i nez 1 rok a bylo proinvestovano maximalné 25 000,- K¢.

Projekt byl roz¢lenén do ctyi fazi (pfipravna, planovaci, realizacni a zavérecna), které
usilovaly o naplnéni jeho hlavnich a dil¢ich cil. Prostiedky k naplnéni cilti projektu se
staly: implementace etického kodexu, teambuildingové aktivity, prohloubeni spoluprace
s Univerzitou Tomase Bati ve Zlin¢, obnoveni vydavani casopisu ur¢eného zaméestnancim

a klientiim a vytvoreni komunika¢niho manualu pro zaméstnance.

Ackoliv v dobé dokonceni diplomové prace projekt jest¢ neskoncil, domnivam se, Ze pro
obcanské sdruzeni Hvézda bude pfinosem. Toto vSak bude ovéfeno az po jeho skonceni, na

konci roku 2012.

Skutecnost, ze jsem se stala clenem projektového tymu, povazuji za cennou zkusenost, pfi
které jsem si ovétila své vlastni schopnosti, znalosti a dovednosti ziskané béhem studia

a diplomov¢ praxe.
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"HVEZDA

-OBCANSKE SDRUZENI"

Pikaz feditelky "HVEZDA-ob&anské sdruzeni” ze dne 5.1.2011, kterym se vydava Politika kvality

Politika kvality

Vedeni obcanského sdruzeni Hvézda pfijalo politiku kvality a rozhodlo podporovat vyvoj vsech
aktivit, smérujicich ke stdlému zlepSovani kvality prace a kvality poskytovanych sluzeb. Vedeni
organizace se rozhodlo udrzovat a vylepsSovat systém zabezpecovani kvality sluzeb podle norem
CSN EN 1SO 9001:20009.

Politika kvality a zasady souvisejici s politikou kvality jsou zavazné pro vSechny Urovné organizace,
funkce, Utvary a vSechny zaméstnance a mohou byt zménény pouze zrozhodnuti vedeni
organizace, a to pisemné. Ztéchto divod( ocekdvam od vSech zaméstnancll organizace
maximalni podporu pfi zajistovani kol vyplyvajicich z politiky kvality.

1. Spokojenost klienta/pacienta

Uspokojeni potfeb a pozadavk( nasich klientd/pacientl je prioritni zalezitost vsech ¢innosti
kazdého zaméstnance organizace. Nas klient/pacient je ten, ktery nas Zivi, proto neustalé
sledovani spokojenosti nasich klientd/pacientd nam umozni zlepSovat nase ¢innosti, abychom
si udrzeli stavajici klienty a na zakladé kladnych referenci ziskavali dalsi, nové.

Vsichni zaméstnanci, predevsim ale v pfimé péci o klienta, se musi fidit podle tzv.

Sestera — je povinnosti véech zaméstnanc( se s nim nejen seznamit, ale i fidit. Jinak se bude
jednat o formalitu a o to nam nejde.

Meéfritko: porady s klienty (tzv. kulaty stal) — zapisy, pripominky, stiznosti

2. Kvalita poskytovanych sluzeb

Cilem je nabidnout klientovi/pacientovi sluzbu, se kterou je spokojeny. Jde o nekondici proces,
ktery se vyviji, nebot neustale rostou pozadavky na kvalitu poskytovanych sluzeb.

Meéritkem Uspésnosti, necht se stane stile trvajici 100% obloZnost a trvaly nardst poctu
zdjemcl o nase sluzby (cca o 15/rok).

V tomto roce je nutné klientlim rozsifit nabidku sluzeb — tzv. rehabilitaéni osSetfovatelstvi a
pokracovat v technickém dovybavovani zazemi organizace.

3. Zapojeni zaméstnancli

Kazdy zaméstnanec je osobné zodpovédny za kvalitu, protoZe kazda cinnost je ¢lankem
fetézce kvality. Proto si kazdy zaméstnanec musi uvédomit, jak dlleZita je jeho prace pro
vysledek nasi organizace. VSichni vedouci pracovnici musi byt prikladem v ptistupu ke kvalité a
musi vytvaret podminky pro ostatni, nesmi preferovat jednoho zaméstnance na ukor
druhého, musi spliovat i moralni pfedpoklady pro vykon dané funkce.

Kazdy rok svoldvat zaméstnance organizace a diskutovat s nimi ohledné tzv. generelu
organizace.

Meéfritko: pocet porad, ndméty zaméstnanct, kontrola



4. Zlepsovani pracovnich procesl a prevence

Cilem je odstranit veskeré nedostatky nasi Cinnosti. Prevence je ekonomictéjsi nez oprava
chyb, nedostatkd. Kvalita se musi "vyrobit", neda se vykontrolovat. Zakladnim prfedpokladem
je dodrZovani predepsanych zdkon(l, predpisl, pracovnich postupl, vnitroorganizacnich
norem a pribéznym monitoringem vysledk( ¢innosti zajistovat proces neustalého zlepsovani.
Zaméstnanci organizace nesmi byt pasivni, ale upozornovat na pfipadnou zjisténou neshodu
s vyrobkem, byt iniciativni pti feSeni vzniklych problémd.

Trvale dosahovat tzv. shodu s "vyrobkem" — poskytovanymi sluzbami

MEéritko: monitoring, prevence

5. Zapojeni dodavatell

Nasi ¢innost nelze vykondvat bez nasich dodavatel(l. Musime sledovat a kontrolovat u nich
jejich vstupy do ¢innosti a prostor obcanského sdruzeni Hvézda, abychom jiz od pocatku
pracovniho procesu zamezili moinost vzniku nekvalitnich sluieb. Cinnost dodavatelli
pravidelné vyhodnocovat. PoZadovat po dodavatelich certifikaci svych vyrobka.

Meéritko: pocet dodavatell a jejich vyhodnocovani (vstricnost vici organizaci, certifikace jejich
vyrobkad, ...)

6. Motivace zaméstnancli

Kvalita zaméstnancl se odrazi v jakosti poskytovanych sluzeb. Plati rovnice: spokojeny
zaméstnanec (ohodnoceni, pracovni prostfedi, kultura organizace) = odborné na wvysi
(védomosti a dovednosti) = spokojeny klient/pacient. Proto je dileZitd motivace zaméstnanc(.
U hodnoceni zaméstnancll prejit od rovnostarstvi, ke spravedlivému ohodnoceni — odmény —
podle skutecné kvalitné vykonané prace. Vtomto sméru musi sehrat pozitivni roli nadtizeny
pracovnik (napf. vrchni sestra, vedouci objektu, ...).

Meéritko: staze zaméstnanc(, konference, odmény

Pozn.: odmény jsou odvislé od vyse financ¢nich prostfedkl organizace

7. Kratkodobé cile kvality

Kvalita je hodnotou méfitelnou. Proto budeme sledovat cile, které je mozno méfit a hodnotit.
Navrhy cilG kvality vychazejicich z této politiky kvality zpracovava reditel ve spolupraci
s vedoucimi jednotlivych usekl. Prijaté kratkodobé cile budou zverejiiovany na nasténkach,
aby byli s nimi sezndmeni vSichni zaméstnanci organizace.

Meéfritko: prikaz reditele

8. Dlouhodobé cile budovani kvality

= Neustale zdokonalovat a zlepSovat systém tizeni kvality ve vSech prvcich normy
CSN EN 1SO 9001:2009 (procesy, povinné dokumenty, zjednoduseni agendy)

= Dosahnout trvalé stability kvality sluzeb na Urovni poZadavkl klient(/pacient(.
K tomu vyuzivat i anket klient(l, popf. osobnich pohovort s nimi. Alespon 2x ro¢né
svolavat setkani s klienty (vedeni organizace).

= Neustale naplfiovat motto:

,Chovej se ke klientiim/pacientim tak, jak by sis prdl, aby se persondl choval k tobé,

kdybys byl v roli klienta/pacienta”

5.1.2011
Bc. Miroslava Kalivodova
feditelka
"HVEZDA — ob¢&anské sdruzeni"



PRILOHA P V: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE O. S. HVEZDA
Vazena pani / Vazeny pane,

dovolte, abych se na Vas obratila s touto prosbou. Jsem studentkou 5. rocniku
Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzity Tomdse Bati ve Zline. V soucasné dobé se
pripravuji na statni zaverecnou zkousku, jejiz soucasti je i obhajoba diplomové prace. Ve
sve diplomové praci zpracovavam téma Firemni kultura a jeji vliv na pracovni motivaci
zaméstnancii obcanského sdruzeni Hvézda. Cilem mé prdce je prozkoumat soucasny stav
podnikové kultury a jejiho vlivu na zaméstnance a jejich pracovni motivaci. Ziskané

poznatky budou podkladem pro vytvoreni projektu ke zlepseni stavu.

Ke zjisténi soucasného stavu podnikové kultury ve Vasi organizaci a ke zjisteni
Vasich preferenci v této oblasti potiebuji zndt Vase nazory, proto Vds prosim o vyplnéni
tohoto dotazniku. U kazdé otdzky, prosim, zakrouzkujte vybranou odpovéd, ktera vyjadruje
Vas nazor. Pokud neni uvedeno jinak, oznacte prosim, pouze jednu odpovéd. U otazek bez
predtistéenych moznosti, napiste strucné sviij nazor. Dotaznik je zcela anonymni a chtéla
bych Vis wjistit, Ze informace ziskané timto zpusobem nebudou nijak zneuzity a slouzi

vwhradné pro potieby mé diplomové prdce.
Deékuji za Vasi ochotu a cas vénovany tomuto dotazniku.
Bc. Kamila Nedbalkova

Zlin, 5. unora 2012

1.  Na mé praci se mi libi: (miiZe byt i vice odpovédi)
a) jeji napln
b) casové podminky
€) podminky na pracovisti (vybavenost pracoviste)
d) vztahy s klienty a jejich ptibuznymi
e) vztahy na pracovisti (v kolektivu, s nadfizenymi)
f) vzdélavani se
g) finan¢ni ohodnoceni

) JINA MOZNOSE: ..vititieeieietieiei ettt bbb ere s



Na mé praci se mi nelibi: (miiZe byt i vice odpovédi)
a) jeji napln

b) c¢asové podminky

€) podminky na pracovisti (vybavenost pracoviste)
d) vztahy s klienty a jejich ptibuznymi

e) vztahy na pracovisti (v kolektivu, s nadiizenymi)
f) vzdélavani se

g) finan¢ni ohodnoceni

) JINA MOZNOSE: .o.viiitiiiieiietieieeieet ettt st sttt ettt e e besbesbeereas

Se svou praci a pracovnim zaiazenim v ob¢anském sdruzeni Hvézda jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a

K praci v obéanském sdruZeni Hvézda mé motivuje: (miiZe byt i vice odpovédi)
a) nutnost néjak se zivit

b) finan¢ni ohodnoceni této prace

c) dobry pocit z prace

d) tuto praci jsem vzdy chtél/a délat

e) tato prace mé& napliiuje a uspokojuje
f) pracovni prostiedi

g) casové podminky prace

h) vybavenost pracovisté

i) vztahy s klienty a jejich pfibuznymi
j) vztahy s kolegy

k) vztahy s nadtizenymi

I) komunikace na pracovisti

m) vzdélavani se

M) JINA TNOZINOSE: .vivieiieiiestieiieettesteete st esteete st esseeseesseeseessesseeseessesseessesssesseenseessenseenns



V ob¢anském sdruzeni Hvézda pracuji, protoze: (miiZe byt i vice odpovédi)
a) jsem jinou praci nemohl/a najit

b) odesel/odesla jsem z podobné zaméfené organizace

€) mi to doporucil znamy/znama

d) jsem chtél/a zjistit, co tato prace obnasi

e) mi tato prace pfinasi uspokojeni

) JINA MOZNOST: ...veviiiiiei ettt e e et e e e e ra e re e

Své pracovni usili jsem ochoten/ochotna zvysit, jestlize: (miiZe byt i vice
odpoveédi)

a) dostanu vyssi mzdu

b) mi zaméstnani umozni dostatek volného ¢asu pro mé zajmy

c) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a klienty a jejich piibuznymi

d) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a nadiizenymi

e) budu se citit vice uznavan/a a respektovan/a kolegy

f) se zlepsi komunikace na pracovisti

g) se zlepsi vybavenost pracovisté

h) se budu moci vzdélavat nejen povinng a toto vzdélavani bude bezplatné

1) JINA MOZNOSE: 1.vvivvitiitiiieite sttt b bt e st e e e e e b e nbenbe b b

Ve svém Zivoté jsem se s organizaci poskytujici podobnou péci:

a) setkal/a jako jeji pracovnik/pracovnice

b) setkal/a jako pfibuzny/ptibuzna klienta

C) nesetkal/a osobné, védél/a jsem pouze o existenci téchto organizaci

d) nesetkal/a viibec a nevédél/a jsem, jaké sluzby poskytuji

Vybavenost pracovisté (pomucky, material) je:
a) vyhovujici

b) spise vyhovujici

C) prumérna

d) spise nevyhovujici

e) nevyhovujici

Cht€l/a bych ZmeENit: ........ccoiiiiiiiii



10.

11.

12.

Pracovni prostiedi hodnotim jako:
a) vyhovujici

b) spiSe vyhovujici

C) prumérné

d) spiSe nevyhovujici

e) nevyhovujici

ChtEl/a DYCh ZIMENIL: ..eoeiiiiiiie e niae e

Zadané pracovni tkoly se mi zdaji:
a) srozumitelné a splnitelné

b) srozumitelné a nesplnitelné

C) hufe srozumitelné, ale splnitelné

d) hafe srozumitelné a nesplnitelné

Zmény na pracovisti vnimam:
a) pozitivné

b) spiSe pozitivné

C) neutralng

d) spiSe negativné

e) negativné

Na pracovisti bych chtél/a zménit: (miiZe byt i vice odpovédi)
a) pracovni dobu

b) finanéni ohodnoceni

C) vybaveni pracovisté

d) pracovni prostiedi

e) komunikaci a vztahy s klienty a jejich pfibuznymi

f) komunikaci a vztahy s kolegy

g) komunikaci a vztahy s nadtizenymi

h) moznosti vzdélavani se

1) JINA MOZNOSE: 1.vvevieiieteeeete sttt et bbb e bt e e e e e bbb nbe b



13. Vztahy sKklienty a jejich pribuznymi hodnotim: (popiste prosim prednosti

a negativa, které v této oblasti Vasi prdce vnimate)

14. Vztahy s kolegy hodnotim: (popiste prosim prednosti a negativa, které v této

oblasti Vasi prace vnimdate)

15. Vztahy s nadfizenymi hodnotim: (popiste prosim prednosti a negativa, které

V této oblasti Vasi prace vnimate)



17.

18.

19.

20.

21.

V ob¢anském sdruzeni Hvézda pracuji:

a)
b)
c)
d)

méné nez 1 rok
1-3 roky
3-5 let

vice nez 5 let

Jsem:

a)

zena

Patfim do vékové kategorie:

a)
b)
c)
d)
e)

Nejvyssi vzdélani, kterého jsem dosahl/a:

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)

18-25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let

56 a vice let

zékladni

sttedni odborné (vyucen/a)
sttedoskolské s maturitou
vys$$i odborné

vysokoSkolské

veeso

do 500 obyvatel

501 — 1000 obyvatel
1001 — 5000 obyvatel
5001 — 10 000 obyvatel
10 001 — 20 000 obyvatel
20 001 — 30 000 obyvatel
30 001 — 40 000 obyvatel
40 001 — 50 000 obyvatel
50 001 a vice obyvatel

b) muz



PRILOHA P VI: DOTAZNIK PRO KLIENTY CENTRA DENNICH
AKTIVIT

Vazend pani / Vazeny pane,

dovolte, abych se na Vas obratila s touto prosbou. Jsem studentkou 5. rocniku
Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzity Tomase Bati ve Zliné. V soucasné dobé se
pripravuji na statni zavérecnou zkousku, jejiz soucasti je i obhajoba diplomové prace. Ve
své diplomové praci zpracovavam téma Firemni kultura a jeji vliv na pracovni motivaci
zaméstnancii obcanského sdruzeni Hvezda. Cilem mé prdce je prozkoumat soucasny stav
podnikové kultury a jejiho vlivu na zaméstnance a jejich pracovni motivaci. Ziskané

poznatky budou podkladem pro vytvoreni projektu ke zlepseni stavu.

Ke zjisténi soucasného stavu podnikové kultury ve Vasi organizaci a ke zjisteni
Vasich preferenci v této oblasti potiebuji zndt Vase nazory, proto Vas prosim o vyplnéni
tohoto dotazniku. U kazdé otazky, prosim, zakrouzkujte vybranou odpovéd, ktera vyjadruje
Vas nazor. Pokud neni uvedeno jinak, oznacte prosim, pouze jednu odpoved. Dotaznik je
zcela anonymni a chtéla bych Vis ujistit, Ze informace ziskané timto zpiisobem nebudou

nijak zneuzity a slouzi vyhradné pro potieby mé diplomové prdce.

Dékuji za Vasi ochotu a cas venovany tomuto dotazniku.

Be. Kamila Nedbalkova
Zlin, 5. unora 2012

1.  Klientem Centra dennich aktivit ob¢anského sdruzeni Hvézda jsem:
a) méné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 3-5let

d) vicenez 5 let

2. S poskytovanou péci v Centru dennich aktivit jsem:
a) zcela spokojen/a
b) caste¢né spokojen/a
C) Vramci moznosti spokojen/a
d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a



S pristupem zaméstnanci v Centru dennich aktivit jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a

Uvital/a bych zmény v péci a pristupu zaméstnanci Centra dennich aktivit:
) R LA O 0 7 10T 4 USRS
b) nevim

C) ne

S prostifedim a vybavenim Centra dennich aktivit jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a

Uvital/a bych zmény v prostredi a vybavenosti Centra dennich aktivit:
) I LA O 0 07 10T 4 USSR
b) nevim

C) ne

S aktivitami, které se v Centru dennich aktivit konaji, jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) caste¢né nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a



10.

Uvital/a bych vice aktivit poradanych v Centru dennich aktivit:
@) ANO — tYEO ZIMEILY: .uviuviivienieieteite sttt sttt e ettt bbb et bbbttt ne e
b) nevim

c) ne

Jsem:
a) zena

b) muz

Nejvyssi vzdélani, kterého jsem dosahl/a:
a) zakladni

b) stfedni odborné (vyucen/a)

c) stfedoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské



PRILOHA P VII: DOTAZNIK PRO KLIENTY SENIORCENTRA
Vazena pani / Vazeny pane,

dovolte, abych se na Vis obrdtila s touto prosbou. Jsem studentkou 5. rocniku
Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzity Tomdse Bati ve Zline. V soucasné dobé se
pripravuji na statni zavérecnou zkousku, jejiz soucasti je i obhajoba diplomové prace. Ve
sve diplomové praci zpracovavam téma Firemni kultura a jeji vliv na pracovni motivaci
zaméstnancii obcanského sdruzeni Hvézda. Cilem mé prdce je prozkoumat soucasny stav
podnikové kultury a jejiho vlivu na zaméstnance a jejich pracovni motivaci. Ziskané

poznatky budou podkladem pro vytvoreni projektu ke zlepSeni stavu.

Ke zjisténi soucasného stavu podnikové kultury ve Vasi organizaci a ke zjisteni
Vasich preferenci v této oblasti potiebuji zndt Vase nazory, proto Vds prosim o vyplnéni
tohoto dotazniku. U kazdé otazky, prosim, zakrouzkujte vybranou odpovéd, ktera vyjadiuje
Vas nazor. Pokud neni uvedeno jinak, oznacte prosim, pouze jednu odpoved. Dotaznik je
zcela anonymni a chtéla bych Vas ujistit, Ze informace ziskané timto zpiusobem nebudou

nijak zneuzity a slouzi vyhradné pro potieby mé diplomové prdce.

Dékuji za Vasi ochotu a cas vénovany tomuto dotazniku.
Bc. Kamila Nedbdlkova
Zlin, 5. unora 2012

1. Klientem Seniorcentra ob¢anského sdruzeni Hvézda jsem:
a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 3-5let

d) vicenez 5 let

2. S poskytovanou péci v Seniorcentru jsem:
a) zcela spokojen/a
b) caste¢né spokojen/a
C) Vramci moznosti spokojen/a
d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a



S pFistupem zaméstnancu v Seniorcentru jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a

Uvital/a bych zmény Vv péci a piistupu zaméstnanci Seniorcentra:
) R LA O 0 7 10T 4 ST
b) nevim

C) ne

S prostiedim a vybavenim Seniorcentra jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) castecné nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a

Uvital/a bych zmény v prosti‘edi a vybavenosti Seniorcentra:
) I LA O 0 07 10T 4 PR
b) nevim

C) ne

S aktivitami, které se v Seniorcentru konaji, jsem:
a) zcela spokojen/a

b) caste¢né spokojen/a

C) Vramci moznosti spokojen/a

d) caste¢né nespokojen/a

e) zcela nespokojen/a



10.

Uvital/a bych vice aktivit poradanych v Seniorcentru:
@) ANO — tYO ZIMEILY: ©.viviiienieteteste sttt sttt ettt bbb bbb e bbbttt b et ne e e
b) nevim

c) ne

Jsem:
a) zena

b) muz

Nejvyssi vzdélani, kterého jsem dosahl/a:
a) zakladni

b) stfedni odborné (vyucen/a)

c) stfedoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské



PRILOHA P VIII: ETICKY KODEX PRACOVNIKA OBCANSKEHO
SDRUZENI HVEZDA

ETICKY KODEX PRACOVNIKA OBCANSKEHO SDRUZENI HVEZDA

Preambule
Ugelem tohoto etického kodexu je vymezit Zadouci normy chovéni a jednani pracovniki
obcCanského sdruzeni Hvézda, informovat klienty, jejich pfibuzné a Sirokou vefejnost

0 urovni chovani pracovnikd, kterou maji pravo ocekavat.

Obcanské sdruzeni Hvézda poskytuje ubytovaci, stravovaci a socidlni sluzby, zdravotni
péci a doplitkové sluzby neziskovym zplisobem na vysoké profesionalni urovni. Sluzby

jsou poskytovany 24 hodin denné, 7 dni v tydnu, po cely rok.

Poslanim obcanského sdruzeni Hvézda je rozsSifeni praktického napliovani myslenek

humanismu, mezigeneracni tolerance, solidarity a obcanského souziti.

Klienty ob¢anského sdruzeni Hvézda jsou piedevsim osoby vyzadujici zvlastni péci. Jedna
se 0 osoby s mentalnim postizenim, duSevnim onemocnénim a seniory. Klienti mohou
vyuZzivat sluzby Komplexu socidlnich sluZeb, zdravotni péce, ostatnich a doplitkovych
sluzeb, které nabizeji odborné sekce — Nestatni zdravotnické zatfizeni, Centrum dennich

aktivit, Seniorcentrum, Rozvoj lidskych zdrojt.

Clanek 1: Zakladni ustanoveni

1. Prioritou obcanského sdruzeni Hvézda je dodrZzovani nejvyssich etickych
standardil, dodrZzovani zédkont, zakladnich lidskych hodnot a zasad podnikani.

2. Pracovnici obcCanského sdruzeni Hvézda jsou povinni usilovat o zachovani
dobrého jména organizace.

3. Zmeény v organizaci maji smysl, pokud je vétSina kolektivu podporuje a chce se
na nich aktivné podilet.

4. Zvysené Usili bude po zasluze odmeénéno, lajdactvi je neptipustné.

5. Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda je zavazan k micenlivosti o informacich

ziskanych od zadkonnych zastupcii dle § 100 zak. ¢. 108/2006 Sb.



Clanek 2: Etické zasady

1.

Socialni prace je zaloZena na hodnotach demokracie, lidskych prav a socialni
spravedlnosti. Pracovnici v socialnich sluzbach proto dbaji na dodrZovani
lidskych prav u skupin a jednotlivel tak, jak jsou vyjadieny v dokumentech
relevantnich pro praxi socidlniho pracovnika a to pfedevS§im ve VSeobecné
deklaraci lidskych prav, Charté¢ lidskych prav Spojenych narodd a dalSich
mezinarodnich deklaracich a umluvach. Kromé toho se tidi Ustavou, Listinou
zékladnich prav a svobod a dal§imi zakony Ceské republiky, které se odvijeji od
téchto dokumentt.

Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda respektuje jedinecnost kazdého clovéka
bez ohledu na jeho piivod, etnickou piisluSnost, rasu ¢i barvu pleti, matetsky
jazyk, vé&€k, pohlavi, rodinny stav, zdravotni stav, sexudlni orientaci,
ekonomickou situaci, ndbozenské vyznani, politické piresvédceni a bez ohledu na
to, jak se podili na zZivoté celé spolecnosti.

Pracovnik obcéanského sdruzeni Hvézda respektuje pravo kazdého jedince na
seberealizaci v takové mife, aby soucasné nedochazelo k omezeni stejného prava
druhych osob.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda krozvoji osobnosti klienta a jeho
schopnosti a dovednosti, vyuziva svych znalosti, dovednosti a zkuSenosti,
pfi¢emz respektuje moZnosti a schopnosti klienta.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda dava prednost profesiondlni
odpovédnosti pfed svymi soukromymi zajmy. Sluzby poskytuje na nejvyssi
odborné urovni.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda za vSech okolnosti zachovava lidsky,

profesiondlni piistup a slusné chovani. S klienty jedna vstiicné a zdvofile.

Clanek 3: Pravidla etického chovani ve vztahu ke klientovi

1.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda jedna tak, aby chréanil distojnost a lidska
préava klientd.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda s klienty a jejich piibuznymi jedna
profesiondlné, s nejvyssi mirou sluSnosti, porozuméni, ochoty a bez predsudki
(ohledné¢ rasy, narodnosti, nabozenského a politického vyznani, véku ¢i pohlavi).
Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda respektuje jedinecnost a individualitu

kazdého klienta.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda pomaha se stejnym usilim a bez
jakéhokoliv ndznaku diskriminace vSem klientm.

Pracovnik obcCanského sdruzeni Hvézda chrani klientovo pravo na soukromi
a intimitu, zejména pii osobni hygiené.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda dba na to, aby klientovi byly poskytnuty
vSechny sluzby a potiebna péce.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda dba rozvoje klienta, pomahd mu
upevinovat navyky vedouci k nezavislému zpiisobu zivota.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda klientim pomdhd s feSenim jejich
Zivotni situace.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda klienty jednd na zakladé komunikacniho
manudlu.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda chrani duvérnost klientova sdéleni. Data
a informace pozaduje s ohledem na jejich potiebnost pii zajisténi sluzeb, které
maji byt klientovi poskytnuty. Zadna informace o klientovi nebude poskytnuta
bez jeho souhlasu, pfi¢emz vyjimku tvoii osoby s omezenou zpusobilosti
Kk pravnim tkontim nebo v ptipadé€, Ze mohou byt ohrozeny dalsi osoby.
Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda je zavazan vytvaret takové prostiedi, aby
klienti méli pocit jistoty, spokojenosti. To znamena, ze klienti se budou zapojovat
do vytvareni programu, budou si sami vybirat aktivity, kterych se cht&ji tiCastnit.
Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda zarucuje, Ze si ponecha nezavisly postoj
vuci klientim, aby se vyhnul jakémukoliv riziku ovlivnéni nebo konfliktu zajmd.
Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda se zavazuje oddélit osobni vztahy
s klienty a jejich pfibuznymi od své pracovni ¢innosti.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda nepfijimd dary ani jiné vyhody od
klientd, jejich pifibuznych, ani od tfetich osob, aby neposkodil dobré jméno
organizace.

V ptipadé, Ze pracovnikovi bude nabidnuta jakakoliv forma zvyhodnéni (viz vySe
uvedené), je povinen neprodlené tuto skutecnost ohlasit nadfizenému, ktery ji
projedna s vedenim organizace a bude urcen dal$i postup.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda je povinen informovat klienty a jejich

ptfibuzné o zménach v poskytované péci, nabidce aktivit.



Clanek 4: Pravidla etického chovani ve vztahu k zam&stnavateli

1.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda zodpovédné a svédomité plni své
pracovni povinnosti a zadané pracovni tkoly.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda respektuje a naplituje poslani a vytycené
cile organizace.

Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda dodrzuje nastaveny standard sluzeb, dba
na dobré jméno organizace.

Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda navenek reprezentuje obcanské sdruzeni
Hvézda, jim propagované hodnoty a cile.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda je k préci kvalifikovan svym vzdélanim
a déle usiluje o sviyj profesni rozvoj.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda neplytva zdroji jemu svéfenymi, to
znamena, ze efektivné vyuzivd materidl a pomicky, které jsou pottebné pro
poskytnuti kvalitnich sluzeb a péce o klienty.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda se vii¢i svym nadtizenym chova v ramci
pravidel slusného chovéani (takt, ohleduplnost, rovny pfistup, respektovani
individuality jedince) a dodrzuje vnitini predpisy organizace.

Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda dodrzuje Vetejny zavazek organizace,

Sestero zéasad a usiluje o napliiovani Politiky kvality.

Clanek 5: Pravidla etického chovani ve vztahu ke kolegiim

1.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda ke svym kolegiim zachovava pravidla
slusného chovéni (takt, ohleduplnost, rovny pfistup, respektovani individuality
jedince) a standardy kvalitni spoluprace s kolegy.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda respektuje znalosti a zkuSenosti svych
kolegii a jinych odbornych pracovniki, se kterymi piijde béhem vykonu své
prace do styku. Vykondva a rozSifuje spolupraci s nimi a tim zvySuje kvalitu
poskytované socialni sluzby.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda respektuje rozdily v nédzorech a praktické
¢innosti kolegil, ostatnich odbornych a dobrovolnych pracovniki.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda kritiku vac¢i kolegim vyjadiuje na
vhodném misté, vhodnym zpiisobem. Kritika mé byt adresnd, konkrétni, proto by

ji mél fici do o¢i tomu, koho se tyka a co presné mu vadi.



10.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda je si védom, ze ptatelskd atmosféra na
pracovisti ma pozitivni vliv na klienty.

Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda se zdrzi jakéhokoliv naruseni pracovni
atmosféry a negativniho ovlivnéni poskytovanych sluzeb svymi soukromymi
vztahy ke koleglim, napt. milostnymi vztahy ¢i osobnimi antipatiemi.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda si je védom, Ze jeho soukromé problémy
nesouvisi s jeho praci a tudiz je s sebou do prace nenosi.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda nema povoleno s sebou do prace brat své
déti ani domaci zvirata.

Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda na vedouci pozici uplatituje vici svym
podfizenym kolegiim rovny piistup s diirazem na jejich hodnoceni podle kvality
odvedené prace. Vedouci pracovnik by také mél dohliZet na vyuZivani odbornych
znalosti a zkuSenosti pracovnikil a na jejich plnopravné zaclenéni do pracovniho
kolektivu.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda na vedouci pozici ma za ukol piedavat
informace a védomosti potiebné pro vykon cinnosti pracovnikld. Vedouci
pracovnik by také meél kontrolovat hospodafeni s materidlem a pomtickami

nezbytnymi pro vykonavani této prace.

Clanek 6: Pravidla etického chovani ve vztahu ke svému povolani a odbornosti

1.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda dba na svou odbornou kvalifikaci a dalsi
vzdélavani se v tomto oboru.

Pracovnik obcanského sdruZzeni Hvézda se neustdle snaZi o udrZeni a zvySeni
odborné trovné poskytovanych sluzeb a o uplatiiovani novych ptistupt a metod.
Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda brani tomu, aby odbornou socidlni praci
provadél nekvalifikovany pracovnik bez patiicného vzdélani a zkuSenosti.
Pracovnik obcCanského sdruzeni Hvézda je zavdzan k dalSimu vzdélavani se,
které je ptredpokladem k udrZeni stanovené trovné poskytovanych sluzeb.
Pracovnik obc¢anského sdruzeni Hvézda dokaze tesit etické problémy a dilema.
Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda ke svému odbornému ristu vyuziva
znalosti a dovednosti svych kolegt a dalSich odbornych pracovnikd.

Pracovnik ob¢anského sdruzeni Hvézda své znalosti a dovednosti rozsifuje v celé

oblasti sluzeb poskytovanych timto sdruzenim.



Clanek 7: Pravidla etického chovani ve vztahu ke spole¢nosti

1. Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda se zasazuje o zkvalitnéni zivota osob,
které jsou vylouceny ze spolecnosti.

2. Pracovnik obcCanského sdruzeni Hvézda plsobi na moznosti a piilezitosti ke
zlepseni kvality zivota pro vSechny lidi, a to se zvlaStnim zfetelem ke
znevyhodnénym a postizenym jedincim a skupindm.

3. Pracovnik obcanského sdruzeni Hvézda ma zdjem na zachovani zdravého
a Cistého zivotniho prostiedi, neplytva ptirodnimi zdroji, pracovnimi pomuckami

a materidlem potiebnym k vykonu jeho pracovni ¢innosti.

Clanek 8: Ustanoveni o sankcich v pripadé nedodrZeni stanovenych pravidel
1. Chybovat je lidské, proto se prvni prohiesek proti pravidlim bude feSit pouze
ustni domluvou a doporucenim, jak se zachovat pfiste.
2. Dojde-li k prohiesku podruhé, bude pracovnik dirazné varovan, ze pii dal$im
poruseni pravidel bude potrestan.
3. Zatfeti a dalsi, nebo hrubé poruseni pravidel bude pracovnik potrestan:
a) finan¢né - srazkou ze mzdy,
b) ptfevedenim na jinou praci,
C) pfefazenim na jinou sménu,
d) vypoveédi,
e) okamzitym rozvazanim pracovniho pomeéru.
4. O rozsahu provinéni a o sankci za poruseni vySe uvedenych pravidel rozhoduje
nadfizeny pracovnika, ktery je povinen vSe oznamit a konzultovat s vedenim
organizace, které reprezentuje Rada obcanského sdruzeni Hvézda.

5. O potrestani pracovnik rozhodne jeho nadtizeny poté, co konzultaci s vedenim.

Clanek 9: Zavaznost etického kodexu
1. Eticky kodex se stava soucasti vnitropodnikovych norem obcanského sdruzeni
Hvézda a je zdvazny pro vSechny pracovniky bez rozdilu.
2. Pracovnik svym podpisem stvrzuje, Ze je seznamen s pravidly v tomto etickém
kodexu uvedenymi a zaroven se svym podpisem zavazuje k jejich dodrzovani.
3. Vedeni organizace mize pii opakovaném a zavazném poruseni tohoto kodexu

uplatnit vi¢i pracovnikovi sank¢ni opatieni uvedena v ¢lanku 8.



Clanek 10: Platnost etického kodexu
Eticky kodex obcanského sdruzeni Hvézda vstupuje v platnost od 1. 5. 2012 a nabyva

ucinnosti dnem jeho podpisu pracovnikem.

Svym podpisem potvrzuji, Ze jsem byl/a seznamen/a s etickym kodexem a budu se jim

ridit.

podpis pracovnika



PRILOHA P IX: NAVRH KOMUNIKACNIHO MANUALU PRO
PRACOVNIKY OBCANSKEHO SDRUZENI HVEZDA

KOMUNIKACNI MANUAL PRO PRACOVNIKY OBCANSKEHO SDRUZENI HVEZDA

Zasady komunikace se sluchové postizenymi

1. Odstranite nebo alespont omezte rusivé okolni vlivy a podnéty (radio, televize,
hluk z ulice, telefon, hluk riznych pfistroja).

2. Umoznéte neslySicim klientim moznost vybéru formy komunikace (oralni fec;
odezirani; daktylotika — soustava znakl tvofenych prsty pravé ¢i obou rukou,
pficemz kazdy znak odpovida hlasce, pismenu abecedy, tzv. prstovd abeceda;
pisemna fe€; znakova fec; znakovana Cestina; piktogramy — znacky).

3. Vhodnym zpisobem upozornéte klienta, Ze na n¢j mluvite. M¢li byste upoutat
jeho pozornost smérem Kk vasemu obliceji, idealné vhodnym dotykem. Pokud si
nejste jisti, ze vas klient zaregistroval a je soustfedény, nelze zacit s komunikaci.

4. Udrzujte vhodnou vzdalenost. Osoby neslysici upfednostiiuji vétsi odstup, aby
mohly 1épe odezirat (idealni vzdalenost je 1,5 metru az 4 metry). Osoby se
zbytkem sluchu budou naopak udrZzovat mensi odstup (do 1,5 metru), aby mohly
vyuzit zbytku sluchu pii komunikaci s vami.

5. Zajimejte se o to, zda klient mé naslouchadlo a v jakém stavu. Mnohdy se stane,
Ze dojde baterie v naslouchadle a klient vdm pfestane rozumét.

6. Nezaménujte poruchu sluchu s projevy mentalniho onemocnéni. Je dilezité,
abyste spravné diagnostikovali obtize klienta.

7. Mluvte tak, aby klient vidél na vas§ oblicej, ktery by mél byt vhodné osvétlen
(svétlo nesmi byt prudké, oslhovat, svitit do oc¢i, nestljte pfed oknem a pred
zdrojem svétla).

8. Klient potiebuje videt vase usta, proto si je nezakryvejte, nepodpirejte si bradu.

9. Dbejte na o¢ni kontakt, vase i klientovy o¢i by mély byt ve stejné vysi.

10. Mluvte pomalu (jako byste pred¢itali), strucné, bez zdrobnélin a cizich slov.

11. Pii komunikaci byste neméli nic konzumovat nebo zvykat zvykacku ¢i koufit.

12. Snazte se klientovi porozumét.



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.
27.

Vyuzivejte gest a mimiky, tak vam muze neslysici klient 1épe porozumét.
Gestikulaci a mimiku nepiehdnéjte ani nepodceiiujte, abyste udrzeli klientovu
pozornost. Mlizete vyuzit i redlnych predmétt, o kterych hovofite.

Pti komunikaci s neslySicim nekficte, naopak hovoite jasn¢ a zieteln€, pevnym
hlasem a neménte jeho ton.

Jestlize vite, ze klient ma postizené pouze jedno ucho, mluvte smérem k jeho
zdravému uchu.

Ujistéte se, zda vam klient rozumél. Jestlize ne, informaci mu klidn€ zopakujte,
muzete zvolit jind slova a vychazejte z toho, cemu jiz porozumél.

Hovoite vzdy jen o jedné véci. Pokladejte vzdy jen jednu otazku, na kterou
vyzadujete odpoved’. Klient potiebuje Cas na pochopeni a rozmysleni odpovédi.
Pokud se nelze s klientem domluvit Zadnym zpisobem, ani pisemné, zajistéte
ptitomnost nékoho z jeho rodiny nebo tlumocnika znakové feci.

Pti ptizvani dal$iho ¢loveéka ke komunikaci si dejte pozor, abyste neupiednostnili
dalsi osobu namisto vaseho klienta.

Pti skupinové komunikaci pfedem seznamte neslySiciho s probiranym tématem,
abyste zamezili moznosti jeho izolace.

Davejte pozor, aby vas nemluvilo vice na jednou, klient brzy ztrati pozornost.
Pokazdé neslySiciho pochvalte za snahu o udrZeni kontaktu a porozumeéni.
Nezapominejte na to, Ze od narozeni neslySici 1idé pouzivaji jazyk, ktery se
zasadné lisi od klasického Ceského jazyka, hlavn€ u pisemné komunikace.

Jako zpétnou vazbu klienta pozéadejte o reprodukcei zavér vaseho rozhovoru.
Respektujte soukromi a etické zasady v komunikaci s klientem s poruchou sluchu
(rozhovor o jeho potiZich vedte nejlépe o samoté, piipadn€ v pfitomnosti
nezainteresované osoby).

Vyvarujte se nedostatku ¢asu na komunikaci a projevi netrpélivosti.

Nevyhybejte se styku s osobou se sluchovym postizenim.

Zisady komunikace se zrakové postiZenymi

1.
2.
3.

Chovejte se pfirozené a nenucené, s Uictou, vyvarujte se soucitu.
Pomahejte taktné, nejlépe az na vyzadani. PfiliSna aktivita miiZze byt na Skodu.
Neplet'te si zrakové postizeni s mentalnim postiZenim. Je tfeba, aby byly obtize

klienta spravné rozpoznany a piistupovalo se k nému podle nich.



10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

Nevyhybejte se kontaktu se zrakoveé postizenymi osobami, ani se pii komunikaci
nevyhybejte pojmim, které¢ oznacuji zrakové funkce.

Vse vyjednavejte piimo s nevidomym klientem, nikoliv s jeho privodcem.
Ackoliv vas klient nevidi, vyciti, pokud se pfi komunikaci od n¢j odvrétite, proto
se mu celou dobu divejte do obliceje.

Pokud vas pfi pozdravu pii vstupu do mistnosti nevidomy nepozna po hlase,
feknéte mu své jméno.

Velkou chybou je neupozornéni nevidomého na pocatek konverzace, jeho
neosloveni a nepfedstaveni se. Nezapominejte ani na jeho doprovod.

Pti rozhovoru s vice osobami bud’te konkrétni, pouzivejte jména, aby klient
vedél, zda se ho vase fec€ tyka.

Nevidomého zdravte zdsadn€ jako prvni a pfipojte jeho jméno, aby vedél, ze
pozdrav je adresovan jemu a Ze s nim budete hovortit. Nejlepsi je toto podpofit
vhodnym dotekem, napt. na rameno, predlokti, ruku.

Ptirozeny pohyb, jakym je podani ruky pii pozdravu nebo pfedstavovani je tieba
uvést: ,,Dobry den, pane X/pani Y, rdd/a vas pozndvam. Podavdm vam ruku.®
| kdyz privedete tfeti osobu, méli byste ji pfedstavit a umoznit nevidomému
kontakt s ni.

O kazdé ¢innosti, kterou v pfitomnosti klienta se zrakovym postizenim dé¢late,
hovoite. Je pro n¢j dulezité, aby veédél, co délate v jeho pfitomnosti v pokoji,
nebo co jej Cekd pii oSetfovani. Pro nevidomého jsou nepiijemné a stisiujici
pocity nejistoty, kdyz slysi pouze tiché pohyby a nezna jejich pticinu.

Pti vaSem odchodu z mistnosti to nevidomému oznamte.

Aktivizujte osobu se zrakovym postizenim k vyuziti jinych smysld (hmat, sluch),
pomuzete tak zlepsit irovent komunikace. Vhodné je podani pfedmétu, aby si jej
mohla osahat, zatimco vy ji tento pfedmét popisete, nebojte se pouzivat vyrazy
,podivat, vidét”. Pomuzete ji tak k samostatnosti a rozvijeni dalSich smysli.
Predméty denni potteby podavejte nevidomému do ruky nebo popiste, kde je
nalezne, pokud to sadm nevi.

Rozhodné neuklizejte nevidomému jeho véci na jind mista nebo neprestavujte
nabytek, jelikoz pro néj je umisténi véci v prostoru dilezité pro orientaci.

Pti podéavani stravy popiste umisténi jednotlivych druhti potravy na talifi pomoci

hodinového ciferniku.



18. Nemanipulujte zbyte¢n¢ s nevidomym, abyste nenarusili jeho prostorové vnimani
a schopnost orientace.

19. Nepftebirejte za klienty se zrakovym postizenim jejich kompetence ve vsSech
oblastech. Klienti jsou sobéstacni a 0 pomoc umi pozadat.

20. Rozhodné nepouzivejte pojmy: ,,hfeben mate tady®, ,,rucnik najdete tam*®.

21. U osob se zbytky zraku zajistéte odpovidajici osvétleni, které osvétli vasi tvar.

22. Pokud doprovazite nevidomého, zvolte klidné¢ tempo chlze, popisujte smer,
kterym jdete. NejvhodnéjSim zptasobem doprovazeni je, ze se nevidomy zavési za
vas loket nebo ramen a pohybuje se 1-2 kroky za vami, pficemz byste mu méli
dat moznost vybéru, zdali chce jit na pravé nebo levé strané, ptfi¢emz byste ho
meli v€as upozornit, kde se nachazeji prekdzky (napf. po pravé ruce jsou dveie
a zabradli, po péti krocich budou schody nahoru), aby se na n¢ v¢as pfipravil.

23. Pti doprovazeni nevidomého klienta jej: netahejte za sebou za ob¢ ruce, sami
ztratite prehled o situaci ve vasem sméru; nepodpirejte jej pod pazi zaroven
s uchopenim jeho druhé ruky, omezi se tak vaSe hybnost a kazdému neni tak
velky fyzicky kontakt pfijemny; nespéchejte vpted, je nepiijemné byt tazeny;
nepostrkujte klienta pted sebou, protoze si tak branite ve vyhledu a klient nevi,
kde je a jaké jsou tam piekazky.

24. Pti nastupovani do osobniho automobilu by mél privodce polozit ruku
nevidomého na horni rdm dvefi, aby zabranil zranéni hlavy.

25. Pti usazovani nevidomého klienta na misto mu poloZime ruce na opéradlo zidle.

26. Pti jizd€ dopravnim prostfedkem nastupuje, vystupuje pruvodce vzdy jako prvni.

Komunikace s hluchoslepymi

1. Tato komunikace je velmi specifickd a nesnadnd, ale 1ze se ji naucit.

2. Musite dobfe poznat osobu klienta. K jeho poznani vyuzijte vSechny dostupné
moznosti — ptejte se jeho rodiny, ucitelll a predchozich poskytovatelii péce.

3. Proved’te peclivou diagnostiku komunikaéniho systému a zhodnoceni urovné
komunikacnich dovednosti klienta (napf. prstova abeceda, Cernotisk, Braillovo
pismo, Makaton, Bliss symbol nebo jiné alternativni a augmentativni techniky),
zvladani zékladnich forem spolecenského styku, hygienické navyky.

4. K hluchoslepému se pfiblizujte pozvolna, mirn€ a jemné, aby se nepolekal, nikdy

k nému nepfistupujte nahle.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Bez sluchového a zrakového vjemu okoli, se mize hluchoslepy trapit tim, co se
kolem n¢j déje.

K minimalizovani obav takto znevyhodnéného klienta, je nezbytné vysvétlovat
mu jakékoliv zmény v jeho prostiedi, napt. st¢thovani pouze v nutnych ptipadech.
Pokazdé se klientovi predstavte, ptiblizte k nému vas identifikacni znak, napft.
prsten, sponku, nebo pouzijte smluvené znameni, napi. dvojity stisk ruky, aby
klient ihned védél, s kym mluvi. Pfedmét nebo signal zastupuje vaSe jméno.
Osoby s poruchou zraku a sluchu jsou dalek citlivéjsi na intimni nemocniéni
postupy, dejte jim najevo, kdy mohou bez obav a studu zadat o vSe, co potiebuji.
Naslouchejte starostlivé tomu, co klient fika. Neberte jeho fe¢ jako ,,hatmatilku®.
Klient vasi nervozitu pii komunikaci vyciti a ta mu mize ztizit schopnost
vyslovit to, co by vam rad sdélil.

Pokud neposkytnete Zadnou zpétnou vazbu, miize klient propadnout zoufalstvi.
Hluchoslepi klienti jsou jedinecni a potiebuji ujisténi, Ze se nachazi mezi prateli.
Vyznamnou roli zde ma pfimé komunikace. Vyklad tfeti osobou vas mize dovést
K mylnému zavéru.

Presvédcte se, ze klient zna vSechny osoby z pecovatelského tymu, které se mu
budou vénovat, nepiesunujte ho ,,z mista na misto*.

Zajistéte znevyhodnénému klientovi moznost uzivani tlacitka tisnového volani.

Komunikace s osobami s télesnym znevyhodnénim

1.

o bk~ w N

Nejprve si zjistéte stupent sebepéce znevyhodnéného a piipadné pozadavky na
zpusob manipulace s nim (vyuziti kinestetiky, ulozeni kompenzacnich pomucek
jako jsou hole, berle, vozik, aj.).

Komunikaci s klientem se nevyhybejte.

Dodrzujte konvence bézné komunikace.

UdrZzujte o¢ni kontakt, nevyhybejte se pohledim znevyhodnéného.

Svij feCovy projev prizptisobte individualnim poZadavkim poslouchajiciho (vek,
vzdélani, zajmy).

Pozorné si v§imejte vSech projevii klienta.

Béhem komunikace udrzujte odpovidajici horizontalni troven o¢niho kontaktu,
pfedevsim u osob na voziku.

Neposkytujte péci tam, kde je klient sob&stacny.

Pracujte na rozvoji klientova pocitu sobéstacnosti a nezavislosti.



10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.
18.

Akceptujte schopnosti a moznosti télesné znevyhodnéného.

Pokuste se zjistit zvlaStnosti, zajmy a zvyklosti klienta a pfizplisobte jim
uspotadani prostfedi a denni rezim.

T¢lesné postizeni neznamena snizené mentalni schopnosti.

Respektujte individualni zvlastnosti télesné znevyhodnéného klienta (potieba
specifického pristupu a zvlastnich pomucek).

Pouzivejte adekvatni pojmy a vyvarujte se nepfiméfen¢ho feCového projevu
(zdrobnéliny, tykani, familiarni osloventi).

Klienti citlivé vnimaji projevy devalvace v komunikaci (nev§imavost, nedostatek
respektu).

Nezduraznujte neSikovnost a potfebu pomoci druhych osob pii béznych dennich
¢innostech nebo omezené pohybové moznosti télesn¢ znevyhodnéného klienta.
Aktivity a tkoly piizpisobte moznostem a schopnostem klienta.

Komunikujte nejprve sklientem a az pak stfeti osobou, kterda je jeho

doprovodem.

Komunikace s osobami s mentalnim znevyhodnénim

1.
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13.

Od rodinnych piislusniki mentalné znevyhodnéného klienta zjistéte miru jeho
samostatnosti a sebeobsluznosti, jeho zajmy a potieby.

Spole¢né s rodinnymi piislusniky stanovte zasady individualniho pfistupu ke
klientovi (osloveni, hracka, oblibena pomticka, zvyklosti denniho rezimu).
Ptedchozi body vytid'te bez pfitomnosti znevyhodnéného, napt. telefonicky.

Pfi osobnim kontaktu komunikujte ptimo se znevyhodnénou osobou.

Akceptujte zvyklosti jedince z jeho ptfirozeného socialni prostiedi.
Nezapominejte na takt, toleranci a trpélivost.

Peclivé dodrzujte vhodny o¢ni kontakt s klientem.

Komunika¢ni styl a slova volte s ohledem na schopnosti a dovednosti klienta.

Pouzivejte jednoduché véty, volte volngjsi tempo feci.

. Poskytnéte dostateny prostor pro zpétnou vazbu a vyjadieni se klienta.
11.
12.

Infantilni komunikaéni prostiedky nepouzivejte.
Dejte si pozor na projevy zloby a netrpélivosti, pokud je klient neposlusny nebo
nesSikovny, potfebuje ¢as, toleranci a trpélivost.

Pti komunikaci sledujte i neverbalni projevy mentalné znevyhodnéného klienta.



14. Mentalné znevyhodnénému klientovi neodporujte v nepodstatnych otazkach,
které nemaji vliv na priabeh diagnostickych a terapeutickych postupd.

15. V piipad¢ perseverace (setrvavani, ulpivani) a neustupnosti klienta nevyvracejte
jeho nédzor a nepresvédCujte jej, zkuste odvést jeho pozornost k jiné ¢innosti.

16. Kontrolujte své neverbalni projevy a paralingvistiku, mentaln¢ znevyhodnéni
témto projeviim vénuji pozornost a jsou na n¢ citlivi, reaguji na n¢ bezprostredné.

17. Nedevalvujte osobu mentalné znevyhodnéného svou nevsimavosti, ironizovanim,
parodovanim a zesméSiiovanim.

18. Pro mentalné znevyhodnéné osoby jsou pojmy jako zitra, brzy, nékde, nékdy,
jindy abstraktni. Vyvolavaji u nich pocit nejistoty a kromé nepochopeni mohou
vést az ke ztraté divery znevyhodnéné osoby.

19. Neporusujte zavazky a sliby, které jste témto klientim dali. Jestli jste fekli,
budeme si spolu hrat a pak to nedodrzite, ztratite jejich diveéru.

20. Nebud'te prehnan¢ pfisni ani benevolentni a nedisledni v dodrzovani rezimu.
Klient potiebuje své jistoty, navyky a pravidelnost.

21. Pfedavejte si informace o klientech s kolegy, aby véd¢li, na co maji navazat.

Komunikace se seniory
1. Pro komunikaci s klientem seniorem si pfipravte prostiedi, odstraiite vSechny
rusivé prvky — hluk, telefon, cizi hovor.
2. Klientovi se pfedstavte a umoznéte mu, aby vaSe jméno zopakoval. Vyuzijte
haptického kontaktu pii podani ruky.
3. Zasadn¢ komunikujte predevsim s klientem a ne s jeho doprovodem, i v ptipad¢,
ze vykazuje jasné znamky disability.
Komunikujte vzdy jen s jednou osobou.
Navazte a udrzujte o¢ni kontakt.
Zeptejte se klienta, jak si pieje byt oslovovan a oslovujte ho tak.
Ze své komunikace odstrante formalni fraze, kli§¢, odborné vyrazy, zargon.

Pokud musite pouzit odborné pojmy, ihned je klientovi strucné vysvétlete.
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Klientovi nedavejte rady, pokud si to nepieje. Vhodnéj$im zplsobem je pomoci
mu V hledani spravné cesty.

10. Neodpovidejte si sami na vlastni dotazy.

11. Mluvte jasné, dostatetn¢ nahlas, ne vysokym hlasem, v kratkych vétach,

vyhybejte se zastupnym pojmlim a zdjmentim.



12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Pokud mluvite o pfitomnych osobach, ¢astech téla nebo konkrétnich vécech,
pfimo na né ukazujte, zatimco je popisujete.

Umoznéte klientovi pohled na vasi tvaf, na vase Usta, aby pfipadn¢ mohl odezirat
ze rth. Nikdy nehovoite zady ke klientovi, ¢i mimo jeho zorné pole. Davejte si
pozor, abyste nestali pfed zdrojem umélého ani pfirozeného svétla. Nezvykejte,
nejezte, nekuite a nepiekryvejte si usta rukou nebo napt. knihou.

Pouzivejte techniky aktivniho naslouchéni.

Sledujte projevy neverbalni komunikace a nezdréhejte se je komentovat, abyste
mohli ovéfit aktudlni psychicky stav klienta.
Ptizplisobte se principu zpomaleni — nedélejte prudké pohyby, zpomalte

komunikaci, snazte se o klidné chovani a pozitivni vyraz.

Jestlize mate pocit, ze klient nepochopil obsah vasich slov, zvolte jiné pojmy,
neopakujte ta slova, kterym klient nerozumi.

Kdyz vite, ze klient ma poruchu sluchu nebo zménéné kognitivni funkce, je
vhodné si pro klienta k rozhovoru pfipravit listecek s hlavnimi body komunikace,
a to jak pro tivod, tak i pro zavér komunikace. Klient je oceni.

Bud'te citlivi k situaci, kdy mtzete pouzit oteviené a kdy uzaviené otazky.

Pokud nemate dostatek Casu na rozhovor, radé€ji jej odlozte. Klientovi se omluvte
a dohodnéte se s nim dalSim terminu, ktery vSak musite dodrzet.

Od rodinnych piislusniki seniora i od n&j samého zjistéte informace z jeho
ptirozeného socialniho prostiedi (vzpominky, rozhovor o jeho zajmech, o jeho
blizkych, o jeho domacim mazli¢kovi), které vam pomiZou pfi komunikaci.
Pokud odchazite od klienta nebo ho opoustite jen na chvili, informujte ho o tom.
Potiebuje vedét, jestli komunikace uz skoncila, ptipadné kdy se vratite.

Nez komunikaci ukoncite, dejte klientovi prostor pro jeho otdzky, ptipadné se
s nim dohodnéte, kdy se vas bude moci zeptat. Bude mit tak moznost otazky si
pfipravit, tieba 1 pisemné¢.

Optimismus pii komunikaci S klienty seniory je zapotiebi, ale nepfehanéjte to
S pozitivnim hodnocenim. To pak klientovi znemoziuje vyjadiit obavu nad svym
jednanim, jeho opravnénim a spravnym postupem.

Kritice se nebraiite. Obvykle slouzi jako zastupny problém, je zapotiebi najit jeji
primarni pfic¢inu.

Chybou je pouzivani paternalistického ptistupu.



