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ABSTRAKT

Tato bakaléiska prace se zabyva pracovni spokojenosti zaméstnanct neziskovych organi-
zaci. Teoreticka cast popisuje teoreticka vychodiska z oblasti pracovni spokojenosti v nezi-
skovém sektoru, jejich souvislosti a zptisobti evaluace. Prakticka ¢ast prace zkouma pracovni
spokojenost zaméstnancil nevladnich neziskovych organizaci z oblasti socialnich sluzeb ve
vybraném okrese za vyuziti standardizovaného dotazniku. Poté jsou prezentovany vysledky

ziskanych dat a na zéklad¢ nich ptedlozena doporuceni pro zlepSeni praxe.

Klicova slova: pracovni spokojenost, pracovni nespokojenost, pracovni motivace, neziskové

organizace, neziskovy sektor

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the job satisfaction of employees in non-profit organisations.
Theoretical part decribes theoretical points of job satisfaction in non-profit sector, its con-
nection and methods of evaluation. Practical part of thesis researches job satisfaction of em-
ployees in non-governmental non-profit organisations of social services domain in the se-
lected disctrict by using standardised questionnaire. After, there are presented results of

acquired data and there are submitted recommendation for improvement in practise.

Keywords: job satisfaction, job dissatisfaction, job motivation, non-profit organisations,

non-profit sector



Motto:

,,Klienti nejsou na prvanim misté. Zaméstnanci jsou na prvnim misté. Pokud se stardte o své

zaméstnance, postaraji se o klienty.

Richard Branson (1950)

Podékovani:
Dékuji Mgr. Tloné Kocévarové, Ph.D. za podnétné piipominky a cenné rady pii psani této
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UvVOD

Ktery ¢lovék by nechtdl byt ve svém pracovnim Zivoté spokojeny? Pramémy Cech travi
Vv praci 0sm hodin denné, coz je cela tretina dne. VétSina z nés si jisté pieje tuto podstatné
dlouhou dobu svého zivota travit smyslupln€. Ricardo Semler (1959) fekl: ,,Smyslem prace
neni vydélavani pen¢z. Smyslem prace je umoznit pracovnikiim, at’ uz délnikiim nebo fedi-
telim, mit dobry pocit ze svého zivota®. Na jeho vyroku je jist¢ mnoho pravdy. Pracovni
spokojenost ovlivituje nasi celkovou zivotni spokojenost, kromé toho mtize mit také vliv na

naSe pracovni vykony.

Tato bakalafska prace pojednava o problematice pracovni spokojenosti zaméstnancti nestat-
nich neziskovych organizaci se zaméfenim na oblast socidlnich sluzeb v Jihomoravském
kraji. Reaguje tak na zvySenou fluktuaci zaméstnanci V jedné z organizaci a klade si za cil
zmapovat spokojenost zaméstnancti v daném kraji. Popsat, jaké miry tato spokojenost dosa-
huje, poptipadé€ jak se u danych respondentil 1i8i a na zakladé toho piedlozit napravna dopo-

ruceni pro praxi.

Préce se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast se skladé z prehledu teorii riz-
nych odborniki na tuto problematiku a snazi se o jejich srovnavani. Obsahuje kapitoly, které
s danou tématikou souvisi. Vymezuje teorii pracovni spokojenosti, jeji faktory a zptisoby
evaluace. Nasledujici kapitola se vénuje tématu motivace, ktera s tématem pracovni spoko-

jenosti uzce souvisi.

Cast je vénovana také problematice syndromu vyhoteni, ktery se asto vyskytuje u pracov-
nik v oblasti poméhajicich profesich. Vyskyt tohoto problému ma negativni dopady na
stranku motivace a pracovni spokojenosti. Na zavér teoretické ¢asti je vénovana pozornost
tématu neziskovych organizaci, specifikiim v jejich personalnim fizeni, motivaci zamést-
nanct pro praci v dané oblasti a moznostem zvySovani pracovni spokojenosti v tomto sek-

toru.

Prakticka cast se pak zaméfuje na prizkum pracovni spokojenosti zaméstnancti nestatnich
neziskovych organizaci v oblasti socidlnich sluzeb jthomoravského kraje. Nasledné vyhod-
nocuje miru celkové spokojenosti 1 jejich dil¢ich celkil a formuluje doporuceni pro zlepseni
praxe. Prace tak mize byt pfinosem pro ty, kteti neziskové organizace fidi, ale také naptiklad
jako ptehled pro studenty socidlnich a zdravotnich obort, ktefi si po ukonc¢eni studia budou

hledat praci v daném kraji.
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je psychologicky jev, na ktery existuje vice pohledd. Podle Ar-
mstronga (2007) je pracovni spokojenost jakysi souhrn ,,postoju a pocitt, které lidé maji ve
vztahu ke své praci“. Plevova (2012) vSak tento pojem povazuje za ponckud SirSiho vy-
znamu, dle ni pracovni spokojenost: ,,zahrnuje vS§echny projevy pracovnika ve vztahu k vy-

konavané praci, k pracovnimu prostfedi a k pracovnimu kolektivu®.

Puacek (2005) tadi pracovni spokojenost mezi tzv. mekké indikétory, které dle n€j nemohou
vyjadiovat objektivni skutecnost, ale spiSe subjektivni pocity, které se tykaji toho, zda byla

naplnéna ocekavani a pozadavky zaméstnanct v souvislosti s pracovnimi podminkami.

Kollarik (1979) vSak upozoriiuje, abychom si nepletli dva zékladni pojmy. Spokojenost
V praci — tu vysvétluje jako onu pracovni spokojenost, kterd je vyznamove Sir§i. Do této
oblasti spada osobnost pracovnika i vnéjsi pracovni podminky. Druhym pojmem je dle néj
spokojenost s praci — ta ma vyznam uzs$i. Spojuje ji s konanim konkrétni pracovni ¢innosti,
jak je narocna po psychické i fyzické strance, jakym zplisobem je ohodnocend a v jakém

pracovnim rezimu je vykonavana.

V z4jmu kazdého z nas, pracovni spokojenost ¢i nespokojenost rozhodné neni dobré podce-
novat, jelikoz mize mit vliv na to, jak spokojeni ¢i nespokojeni budeme ve svém zivoté.
K problematice pracovni a zivotni spokojenosti se vyjadiuje Kiivohlavy (2013), ktery tvrdi,
ze to, jak se citime spokojeni ¢i nespokojeni se svym pracovnim zivotem, se promita do nasi
celkové Zivotni spokojenosti a naopak. Dle néj se jedna o jakési ,,spojené nadoby*, kde se

jedno ,,pieléva“ do druhého.

S timto tvrzenim souhlasi i Vinopal, dle n¢hoz je pracovni spokojenost podskupinou spoko-
jenosti zivotni: ,,Pracovni spokojenost byva obvykle podfazovana obecnéjsi kategorii kvality
pracovniho Zivota jako jedna z jejich soucasti nebo projevil, sama oblast prace spadé do jesté

Sir§itho komplexu celkové kvality zivota“ (Vinopal, 2011).

Kocianova (2010) ma podobny nahled jako ostatni autofi, uvadi, ze spokojenost je subjek-
tivni pocit. Poukazuje na dilezitost Zivotni spokojenosti, ktera se sklada z mnoha podskupin,
Kk nimz patii i pracovni spokojenost. Upozoriuje vSak, ze kazda z téchto podskupin ma pro

kazdého z jedincil jinou vahu.
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Co je vsak ,,zivotni spokojenost*“? Na toto téma neexistuje zadné definice, se kterou by se
vsichni autofi ztotoziovali, k této problematice se vyjadiuje Hamplova (2004): ,,Vyzkum
zivotni spokojenosti, $tésti a subjektivniho blaha se potyka se zdkladnim problémem — Vv S0-
cidlnich védach neexistuje ani ptiblizna shoda, co tyto pojmy znamenaji a jaké jsou mezi

nimi rozdily*.

I pies to, ze neexistuji zadné ustalené definice zivotni spokojenosti, za velmi dtlezitou sou-
¢ast spokojeného zivota povazuje pracovni spokojenost i Arnold (2007). Uvadi, Ze neni ptilis
pravdépodobné, Ze jedinec, ktery se citi nest’astny v praci, je obecné spokojeny v Zivoté. Dle
néj je pracovni spokojenost dilezitd ze dvou divodi — kvtli psychickému zdravi a pohodé,
ale také proto, Ze se piedpoklada, Ze tato spokojenost zplisobuje pracovni motivaci a vede

pracovnika k vyS$§im pracovnim vykonim.

Bedrnova a Novy (2007) vsak s timto tvrzenim nesouhlasi zcela. Uvadi, ze vztah mezi spo-
kojenosti, motivaci a vykonem je velice zjednoduseny, protoze nejsou zdaleka jedinymi fak-
tory, které ovliviiuji vykonnost. Zna¢ny vliv maji také schopnosti, védomosti a dovednosti

pracovnika a prostfedi, ve kterém pracuje.

Dodavaji, Ze pracovni spokojenost skute¢né muze vést k efektivnimu vyuziti potencialu za-
meéstnanct. Existuji vSak dvé skupiny lidi — ti, které pracovni spokojenost ovlivituje pozi-
tivng, kdyz se citi spokojeni, maji ze své prace radost a pocit smysluplnosti, u téchto pracov-
nik mize byt pracovni spokojenost ,,hnaci silou a vést k vys$§im pracovnim vykoniim. Na
druhé stran¢ vSak upozoriuji, ze oproti tomu existuje i druha skupina zaméstnanct S nizkymi
cili a ti nevidi duvod, pro¢ by se méli vice namahat. U téchto zamé&stnanci miize byt pracovni

spokojenost i brzdou ¢i prekazkou k navySovani vykont (Bedrnova a Novy, 2007).
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1.1 Teorie pracovni spokojenosti

Existuji rizna stanoviska k problematice pracovni spokojenosti. Dle Pilafové (2016) se na-
zory na tuto oblast 1isi, pfesto se ve své podstaté tyto teorie $tépi jen do dvou skupin. Uvadi,
ze néktefi autofi pracovni spokojenost povazuji za jednodimenzionalni jev, z tohoto stano-
viska vznikly jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti. Jini ji pojimaji jako dvojdimen-

zionalni jev, na jehoz zaklad¢ vznikla dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti.

1.2 Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti vnimaji pracovni spokojenost ¢i nespokojenost
jako krajni stavy v jedné dimenzi. ,,Mira spokojenosti/nespokojenosti se miize kontinualné
pohybovat od tiplné spokojenosti po uplnou nespokojenost (Stikar, 2003). Kollarik (1979)
tvrdi, ze tyto hodnoty jsou ve vzdjemné zavislosti, takze pokud poklesne u zaméstnance spo-
kojenost, vzroste jeho nespokojenost a naopak. Pilafova (2016) mezi jednofaktorové teorie
fadi teorii vykonové motivace, teorii expektance nebo teorii spravedlnosti. Jako nejzndmé;si

vSak uvadi Maslowovu teorii hierarchie potieb.

Adair (2004) se vyjadiuje k Maslowové teorii. Domniva se, ze nas nemotivuji ani tak vnéjsi
podnéty, ale spiSe vnitini, kterymi jsou nase potteby. Maslow urcil 5 zakladnich typa lid-
skych potteb mezi které patii potteby fyziologické, potieby jistoty a bezpeci, socialni po-
tteby, potfeby uznani a seberealizace. Tyto potieby zndzornil do tzv. pyramidové struktury.
Zékladni potteby se nachazeji v pyramid¢ dole, teprve az uspokojime potieby z dolni ¢asti
pyramidy, miizeme zacit napliovat potieby, které jsou v pyramidé umistény vyse (Kocia-

nova, 2010). Tuto teorii znazoriuje obrazek 1.

Obrézek 1: Maslowova pyramida potieb

Poticba
seberealizace

Potieba uznani
(sebeticta)

Socidlni potfeby
(laska, pratelstvi)

Potfeby jistoty a bezpedi

Fyziologické potfeby
(vzduch, voda, potrava)

Zdroj: Bélohlavek, 2005
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1.3 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Dvoufaktorovou teorii pracovni spokojenosti zavedl Herzberg, Mausner a Snyderman. Ti se

domnivali, Ze pracovni spokojenost souvisi se dvéma typy faktort (Stikar, 2003).

Tuto teorii vice popisuje Pilafova (2016): ,,...spokojenost a nespokojenost nejsou dve strany
jedné mince, ale Ze se jednd o dva na sob¢ nezavislé faktory. Protikladem spokojenosti tedy
neni nespokojenost, ale nedostatek pracovni spokojenosti. Stejné tak protikladem pracovni
nespokojenosti neni spokojenost, ale absence pracovni nespokojenosti. Pracovni spokoje-
nost podle Herzberga je ovlivnéna motivatory, pracovni nespokojenost hygienickymi fak-

tory“. Herzbergovu teorii znazornuje obrazek 2.

Obrazek 2: Herzbergiv dvoufaktorovy model

HYGIENICKE FAKTORY
Mespokojenost absence naspokojenosti
MOTIVATORY
Spokojenost absence spokojenosti

Zdroj: Pilatova, 2016

Kollarik (1979) nazyva prvni skupinu faktorti jako tzv. motivacni faktory (také motivatory).
Ty souvisi s potiebou sebeaktualizace a seberealizace. Urcuji, jestli zaméstnanci dana prace
piinasi pocit uspokojeni a ocenéni, jaky je jeho vztah k dané praci. Tyto faktory mohou za-

méstnance povzbuzovat k vyssim pracovnim vykontim.

Pilafova (2016) mezi motivatory fadi: konkrétni pracovni ¢innost, jaky mé obsah, nakolik
zaméstnanec za danou praci nese odpovédnost a jakého se mu za ni dostava uznani, také zde

spad4a moznost osobniho rastu.

Druhou skupinou faktort jsou tzv. hygienické faktory, které souvisi s vnéj§imi pracovnimi
podminkami maji dle Kollarika (1979) piedevsim ulohu udrzovaci. Pilafova (2016) do této
skupiny faktorii fadi mezilidské vztahy na pracovisti, vyvazenost mezi profesnim a soukro-

mym Zivotem a personalni politiku, pod niZ fadi pracovni podminky, jistotu prace 1 plat.

Jednoduse tuto teorii shrnul Urban (2017), ktery uvedl, ze motivaéni faktory povzbuzuji za-
méstnance k vy$§imu z4jmu a nasazeni, hygienické faktory souvisi s pracovnimi podmin-

kami a motivacni charakter nemaji.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 15

Nicméné Kollarik (1979) dodava, ze ackoliv hygienické faktory motivaci a pracovni spoko-
jenost nevzbuzuji, nemizeme je zanedbavat, protoze jsou-li zanedbany vedou k nespokoje-

nosti pracovnikd.

1.4 Faktory pracovni spokojenosti

Na pracovni spokojenost ma vliv mnoho faktord, které ji bud’ zvySuji, nebo snizuji. Wagne-
rova (2008) zastava nazor, zZe zaméstnavatel mize pracovni spokojenost ovlivnit, jelikoz na

ni pusobi fada ovlivnitelnych faktord.

Weiss (2002) se o nich vyjadiuje jako o: ,,...jednotlivych rozdilnych oblastech, pracovniho
prostiedi, ke kterym se pracovnici vyjadiuji. Diskuze o pracovni spokojenosti ¢asto zahrnuji
témata, jaké jsou primarni faktory pracovni spokojenosti a jaky je vztah mezi jednotlivymi

faktory a celkovou spokojenosti.

1.4.1 Faktory posilujici a zeslabujici pracovni spokojenost

Pilafova (2016) do faktort, které mohou pracovni spokojenost zvySovat fadi: samotnou pra-
covni ¢innost a to, jaky ma obsah, v jakém stupni nese pracovnik odpoveédnost za danou

praci, zda se mu za praci dostava dostatecného uznani a také moznosti svého osobniho ristu.
Podle Kocianové (2010) pracovni spokojenost mizou posilovat tyto faktory:

e transparentni organizacni a personalni politika,
e rozmanitost pracovni ¢innosti,

e moznost vyuZzivat vlastnich zkuSenosti,

e cile, které jsou stanoveny jasn¢ a pfiméienc,

e vyssi autonomie (vlastni kontrola prace),

e ocenéni prace a socialni postaventi,

e dobré mezilidské vztahy,

e Dbezpecnost pii praci,

e dobré finan¢ni ohodnoceni.

K dillezitosti dobrého finanéniho ohodnoceni a spravedlivého systému odménovani se
vyjadiuje 1 Armstrong (2007), za neméné dillezité povazuje i ptileZitosti na povySeni,
dostatecny stupeil autonomie a socialni interakce, pracovni tkoly by mély byt zajimavé

a rozmanité.
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Taylor a Woodhams (2016) se také priklanéji k tomu, ze vyssi tirovné pracovni spoko-
jenosti, motivace a vykonnosti dosahuji pracovnici, jejichz prace byva zajimavéjsiho a

naro¢néjsiho charakteru.

Arnold (2007) se ztotoznuje s predchozimi autory v tvrzeni, Ze riznorodost a zajimavost
pracovni naplné je pro uspokojeni velmi dulezitd, dle néj dokonce dulezitéjsi nez vyse
mzdy, coz opira o vyzkumy Herzberga (1966). Stejn¢ jako Armstrong ¢i Kocianova,
zaroven nepodcenuje ani dilezitost finanéniho ohodnoceni. Za efektivné;si vSak poklada
samotné zvyseni platu, nikoliv udileni prémii. Jeho tvrzeni opird vyzkum, ktery provedli

Igalens a Rousel (1999).

Z hlediska platu vSak za klicovou poklada spravedlivost pii odménovani, nezalezi tedy
jen na tom, jakou vysi platu ma dany zaméstnanec, ale také na tom, jak ohodnoceni jsou
jeho kolegové a zda je toto rozdéleni z jeho pohledu povazovano za spravedlivé ¢i ne-

spravedlivé (Arnold, 2007).

Na diilezitost spravedlivého odménovani klade diiraz 1 Adair (2004). Dle néj lidem zalezi
ze vSeho nejvice na porovnavani s ostatnimi. Pokud se citime podhodnoceni oproti ostat-
nim, je vyvolan pocit vysoké nespokojenosti. Co se tyka samotné vyse platového ohod-
noceni, uvadi, ze pii dosazeni urcité irovné platu uz mira uspokojeni nevzriista, zaroven

vSak dodava, ze nechce zaméstnavatele nabadat, aby své zaméstnance platili malo.

V protikladu faktor, které pracovni spokojenost zvysuji, uvadi Kocianova (2010) i fak-

tory, které pracovni spokojenost snizuji, fadi mezi né:

e Casovy stres,

e Nepfiméfenou pracovni zatéz,

e Nerealné naroky,

o Spatné vztahy na pracovisti,

e Velké mnozstvi neptedvidatelnych situaci,
e Nedostatek ¢asu na soukromy zivot,

e Psychosomatické problémy jako nasledky prace.
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1.4.2 Vnitini a vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Jini autofi faktory pracovni spokojenosti d&li na tzv. vnitini a vngjsi faktory. Stikar (2003)
uvadi, ze vnitini faktory souvisi pfimo se zaméstnancem, zaméstnavatel je tedy ovlivnit ne-
miZe. Radi k nim osobnostni zvla§tnosti konkrétniho zaméstnance, jeho pohlavi, vék, tiro-

ven vzdélani, intelekt, rodinny stav, profesionalni iroven, pracovni zkusenosti a schopnosti.

Kollarik (1979) v souvislosti s rodinnym stavem tvrdi, ze vys§i miry pracovni spokojenosti

dosahuji pracovnici, ktefi ziji v manZelstvi.

Arnold (2007) se z hlediska vnitinich faktorti vyjadiuje k souvislostem pracovni spokoje-
nosti a veéku. Uvadi, ze vysledky nékterych vyzkumi ptipisuji vyssi pracovni spokojenost

lidem vyssiho véku. Tomuto jevu ptiklada tfi mozna vysvétleni.

Zaprvé tvrdi, ze starsi lidé méli vice Casu vypracovat se na pozice, které je uspokojuji. Za
druhé se domniva, ze lidé vySsiho véku uz nemaji tak vysokd ocekavani jako mladi lid¢,
tudiz neni tak tézké je uspokojit. A za tieti dodava, ze lidé, kteti nejsou v praci spokojeni a
maji jiz veék, kdy mohou odejit do diichodu (i pfed¢asného), odejdou do diichodu a pracovné

aktivni ziistavaji jen ti, ktefi se citi spokojeni (Arnold, 2007).

Fran¢k a Vecera (2008) souhlasi v tom, Ze se pracovni spokojenost méni s vékem, coz pfi-
suzuji tomu, ze se nam s vékem méni potteby 1 kognitivni systém. Nicméné nazory na tuto
problematiku nejsou sjednocené. Srovnavaji nékolik vyzkumi, z nichz nékteré poukazuji na
klesajici spokojenost pracovnikti nad 40 let, tento jev piipisuji moznym pocitim zklamani
z nenaplnénych o¢ekavani, popf. natlaku na zdokonalovani v oblasti novych technologii aj.
Vysledky dalsiho vyzkumu provedeného ve Velké Britanii poukazovaly na to, Ze mladsi a

star$i pracovnici dosahuji vys$si miry pracovni spokojenost nez pracovnici sttedniho véku.

USA vsak vykazovala zcela jiné vysledky, zde se mladi pracovnici znacili naopak vyssi ne-
spokojenosti. Jiny vyzkum vsak piisel s vysledky, ze v severskych zemich pracovni spoko-
jenost s ptibyvajicim vékem roste. Fran€k a Vecefa rozhodli udélat vyzkum také na tizemi
Ceské republiky. Z dat tohoto vyzkumu zjistili, Ze pracovni spokojenost s pfibyvajicim vé-
kem mirn¢€ kles4. Franc¢k a Veceta se tak domnivaji, ze pracovni spokojenost s vékem sou-

visi, ale kromé toho je také kulturné podminéna (Fran¢k, Vecetra, 2008).
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Druhou skupinou faktorti z hlediska tohoto ¢lenéni jsou tzv. vnéjsi faktory. Stikar (2003)
uvadi, Ze zatimco vnitini faktory jsou zavislé pouze na daném zaméstnanci a zaméstnavatel
na né¢ nema vliv, vnéjsi faktory ma ve své moci prevazné zaméstnavatel. Radi do této kate-

gorie hygienické, fyziologické, estetické a psychologické potfeby zaméstnanci.

Pauknerova (2012) do vnéjsich faktort konkrétné fadi povahu pracovni ¢innosti a jeji obsah,
finan¢ni ohodnoceni, organizaci prace a jeji fyzické podminky, uroven péce o zaméstnance
a mezilidské vztahy na pracovisti. Bedrnova a Novy (2007) dodavaji, ze dilezitym faktorem

je také kvalita manazert, ktera se poté promita do ostatnich faktora.
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1.5 Méreni pracovni spokojenosti

Z hlediska zkoumani pracovni spokojenosti Piicek (2005) prezentuje skute¢nost, ze U pro-
vadéného Setfeni je nezbytné definovat ocekavani a diivody, pro€ toto Setfeni je provadéno,
¢eho, ¢i koho se ma tykat, a to pfedevsim proto, ze Setfeni s sebou nese naklady na zdroje 1
naroky na n¢é. Rovnéz je nezbytné stanovit, zda se jedna o jednordzové Setieni, ¢i Setient,
které bude probihat v opakujicich se intervalech. U pravidelnych Setfeni, resp. méfeni spo-
kojenosti je sledovan zejména trend vysledkii. Zpétna vazba pii sledovani spokojenosti ma
byt objektivni. Pro porovnavani se jevi dilezitym mit pro hodnoceni spokojenosti urc¢ité na-

stroje napf. stupnici.

V souvislosti se samotnym méfenim pracovni spokojenosti pak Vyrost a Slaménik (1998)
zminuji zpisoby jejiho zjiStovani. Mezi né se fadi podle autorti dotaznikové Setfeni, rozho-
vory, metoda kritickych udélosti a metoda zjiStovani tendenci k ¢inim. Metoda dotazniko-
vého Setfeni je pro zkoumani pracovni spokojenosti nejvice vyuzivanou metodou, ktera se
piedklada obvykle celoplo$né vSem zaméstnancim v rdmci organizace, nebo pouze urci-
tému vybraného segmentu zamé&stnancti v organizaci, nebo v oboru v zavislosti na potiebé
vyzkumu. Uzitim této metody Ize ziskat nejen informace o stavu spokojenosti zaméstnanct,
ale 1 uvédomit si problémy, se kterymi se dana organizace ¢i obor potykaji. Jako vystup

Seteni 1ze vnimat z&very statistického zpracovani ziskanych dat (Vinopal, 2011).

K nejcastéji vyuzivanym metodam méfeni pracovni spokojenosti patii predevsim standardi-

zované dotazniky, které popisuje Spirudova (2015):

e ,.Minnesota Satisfaction Questionnaire* — dotaznik obsahujici 100 polozek, které pokry-
vaji 20 oblasti spokojenosti. Je hodnocen na pétistupnové Lickertové Skale. EXistuje i

jeho zkracena verze s 20 polozkami,

e ,Job Descriptive Index“ — dotaznik obsahujici 72 polozek, které mé&fi oblast prace sa-
motné, oblasti finan¢niho ocenéni, kariérniho rtstu, vztahy s nadiizenymi a spolupra-
covniky. Kazdou z oblasti hodnoti respondenti adjektivy, které nabizi. V ¢eskych pod-
minkach je obvykle doplnén o organizaci prace, fyzické podminky prace a péci organi-

zace o spolupracovniky;
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e ,Job Percepcion Scales* — dotaznik obsahujici 20 polozek, kterym respondenti hodnoti
pracovni spokojenost na sedmistupnové skale pomoci sémantického diferencialu. Zame-
fuje se na oblast prace, finan¢niho ocenéni, nadfizené a spolupracovniky a moznost po-

vyseni;

e ,Brayfield-Rothe Job Satisfaction Blank* — dotaznik, ktery se soustiedi na zjisténi vse-

obecnych postoju k praci, od nichz je pracovni spokojenost odvozena.

e . McCloskey/Mueller Satisfaction Scale* — dotaznik, ktery vychazi z Maslowovy teorie
motivace, obsahuje 31 polozek, které jsou hodnoceny hodnocenych na pétistupiiové L.ic-
kertové Skale. Mé&fi 8 oblasti, jako je spokojenost s vnéjsimi odménami, pracovnimi
vztahy, Grovni uznani, spolupracovniky a planovanim — rovnovaha mezi praci a rodinou,
profesionalni pfilezitosti, kontrola a odpovédnost. EXistuje i jeho zkracena verze s 23

polozkami.

V souvislosti se standardizovanymi dotazniky pro méteni pracovni spokojenosti nelze opo-
menout dotaznik ,,Job Satisfaction Survey*, jehoz autem je Paul E. Spector, ktery bude vy-
uzit v praktické ¢asti prace. Spector (1997) uvadi, Ze vétSina dotaznikt, které do té doby byly
vytvofeny, vznikaly za ucelem zjistovani pracovni spokojenosti piedev§im v priimyslovych
podnicich. On vSak sestavil dotaznik, ktery je mozno vyuzivat v socialni, neziskové i statni
sféfe. Dotaznik se sklada z 36 tvrzeni, na ktera respondenti odpovidaji na skale 1-6, kde 1
znamena naprosty nesouhlas a 6 naprosty souhlas. Dotaznik nejenze méii celkovou pracovni

spokojenost, ale mé&fi také spokojenosti dil¢i, které jsou rozdéleny do 9 skupin.
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2 MOTIVACE

Vyznamnost motivace byla jiz svym zplsobem zminéna v predchozi kapitole. Existuji ne-
zpochybnitelné souvislosti mezi motivaci a pracovni spokojenosti. Nyni by tedy bylo vhodné
definovat, co znamena pojem ,,motivace. Jak vSak uvadi napt. Arnold (2007), zadna defi-

nice motivace, na které by se shodli v§ichni odbornici, neexistuje.

Podle Bedrnové a Nového pojem motivace: ,,vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pi-
sobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, mo-
tivy. Ty €innost ¢loveéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani 1 jednani) uréitym sme-
rem orientuji (zamétuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek
se pak ptisobeni téchto sil projevuje v podob€ motivované ¢innosti, motivovaného jednani*

(Bedrnova, Novy, 2007).
Arnold (2007) dopliuje, Ze se motivace sklada ze tii slozek, kterymi jsou:

e Smér, tzn. o co se ¢lovek snazi,
e Usili, tzn. jak intenzivné se snazi,

e Pietrvavani, tzn. jak dlouho mu toto snazeni vydrzi.

Tureckiova (2009) upozoriuje, abychom si nepletli pojmy ,,motivace a ,,motiv*, které se i
pies veskeré souvislosti 1iSi. Rozdil mezi nimi vysvétluje nasledovné: ,,motivace je proces,
ktery je spoustén (iniciovan) ptasobenim vnitinich hybateld, pfi¢in jednani, oznacovanych

prave jako motivy (nebo také pohnutky)®.

Mezi tzv. motivy fadi obvykle neuspokojené potieby. Dokud tyto potieby nejsou uspoko-
jeny, pocitujeme nepiijemné napéti. Nicméné¢ jakmile konkrétni potiebu uspokojime, vzni-
kaji potteby dalsi. Z tohoto diivodu je motivace oznacena jako tzv. cyklicky proces (Turec-
kiova, 2009).

Bedrnovéa a Novy (2007) dale vymezuji jesté rozdil mezi motivem a tzv. stimulem. Jako
motiv definuji: ,,ur¢itou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku®, které pted-
stavuje psychickou pfic¢inu uréitého jednani nebo chovani. Oproti tomu stimul je dle nich:
,jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka®.

Nakone¢ny stimuly déli dale jesté na tzv. impulsy a incentivy. Impuls je v tomto ptipadé
endogenni (vnitini) podnét k néjaké zmeng. Incentiv pak exogenni (vné&jsi) podnét. Oboji

vSak aktivizuji n&jaky motiv (Nakone¢ny, 1996).
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2.1 Pracovni motivace

Specifickym typem motivace je pak pracovni motivace. Boukal (2013) definuje samotnou
pracovni motivaci a jeji obsah, podle autora motivaci: ,,tvofi psychické stavy a procesy, které
vedou ¢loveka k tomu, Ze praci piijima jako spolecensky zavaznou skutecnost, vyviji usili k
jejimu zvladnuti a zaujima k ni urcité hodnotici stanovisko. Motivace je vnitini proces utva-

feni cild jednani, ktery 1ze ovlivilovat vnéjSimi prostredky*.

Neni pochyb, Ze pracovni motivace je Uzce provazana s pracovni spokojenosti a mize vést
ke zvySovani vykont. Jak k tomu uvadi napt. Pacek (2005): ,,Spokojenost zaméstnanci je
vyznamnou hybnou silou kazdé organizace. Spokojenost velmi uzce souvisi se schopnosti

ufadu spravnym zptsobem motivovat vSechny lidi...*.

K tomuto nazoru se p¥iklani i Stikar (2003): ,,Pracovni &innost neni v souvislosti s motivaci
pouze zdrojem obzivy. Je také prostfedkem pfinasejicim uspokojeni ze samotného prub&hu
prace, z dosazenych vysledkt, ze socialniho postaveni a prestize nositele profese, ze social-
nich vztahii spojenych s vykonem ¢innosti a z ocenéni, kterého se miize pracovnikovi v tymu
dostat. Pracovni ¢innost tedy pfinasi obsahové diferencované pozitky, uspokojeni, které jsou

akceptovany v zavislosti na motiva¢nim ladéni jedince.

Urban (2017) se ztotoziiuje s Boukalem v tom, Ze motivace k praci posiluje odpovédnost a
iniciativu zamé&stnanct a zvySuje jejich pracovni nasazeni. V souvislosti s timto tvrzenim
Stikar (2003) cituje vysledky vyzkumu, které provedl W. James. Uvadi, Ze motivovani za-
méstnanci, zpravidla vyuzivaji vlastnich schopnosti na 80-90 %. Oproti tomu nemotivovani
pracovnici, pracujici pfedevsim z finan¢nich divodu, vyuzivaji své schopnosti pouze na 20-

30 %.

Na druhou stranu, Bedrnovd a Novy (2007) ptichézi s poznatkem, Ze 1 ptiliSna motivace
muze uskodit. Tvrdi, Zze pokud je zaméstnanec piili§ motivovany, dochazi u n&j k psychic-
kému napéti, které narusuje funkci psychiky, kvili tomu pak ptedpoklad pro kvalitni vykon
klesa. Otazkou tedy je, jaka je optimalni mira motivace. Bedrnova a Novy (2007) jsou toho

nazoru, Ze neni pln€ vyhovujici motivovanost pfili§ vysoka, ani pfili§ nizka.
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2.2 Teorie pracovni motivace

Existuje celé tada teorii vysvétlujicich podstatu pracovni motivace.
Kocianova (2012) tyto teorie déli na nésledujici:

e teorie instrumentality,

e skupina teorii potieb, které se soustiedi na obsah motivace, tj. Maslowova hierarchie
lidskych potteb, Alderferova teorie ERG, McClellandova teorie manazerskych potieb,

Herzbergova dvoufaktorova teorie,

e skupina teorii zaméfenych na proces: Vroomova expektacni teorie, teorie cile,

Adamsova teorie spravedInosti.

Boukal (2013) uvadi, ze pii zkoumani motivace zaméstnancii neziskového sektoru je mozné
vychdzet z klasickych teorii pracovni motivace ptivodné vyvinutych pro podnikovy sektor.

Mezi tyto teorie patfi:

e dvoufaktorova (motivacné-hygienicka) teorie;

e afiliacni teorie (motivacni teorie sounalezitosti);
e Adamsova teorie spravedInosti;

e teorie kompetence Lathama a Locka;

McGregora teorie X a Y.

Motivaéni teorie soundlezitosti se opira o vyznam socidlnich aspektii lidského chovéni. Lidé
vstupuji do pracovnich vztaht s lidmi, které maji odlisné potieby, navyky, zajmy, hodnoty.
V ramci spoleéného pracovniho prostoru se v daném prosttedi uplatiiuje posilovani socialni
konformity, kdy se obvyklé chovani stava normou. Pokud je na pracovisti obecné vysoky
pracovni vykon, novi zaméstnanci budou motivovani podat minimaln¢ stejn¢ dobry vykon

jako ostatni, aby byli v pracovnim kolektivu pfijati (Boukal, 2013).

Teorie kompetence vychazi z myslenky propojeni pracovni motivaci a potieby kompetence.
Lidé maji pfirozené snahu uplatnit pfi plnéni pracovnich kol své pracovni schopnosti a
odborné znalosti, avS§ak zamé&stnanciim maji byt svéfeny takové ¢innosti, na které jejich

kompetence staci, jinak by mohli byt frustrovani a ztratit motivaci k praci (Boukal, 2013).
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McGregora teorie X a Y je zalozena na protichtidné myslence. Zatimco podle teorie X ma
¢lovek piirozeny odpor k praci, pracuje z donuceni a je motivovan finan¢ni odménou a ji-
nymi vnéj§imi motivy, teorie Y je zcela protichidna. Tento ¢lovék ma k praci ptirozené po-
zitivni vztah, uspokojeni z ni ziska skrze dobie odvedenou praci, vnéj$i motivy jsou potla-

ceny (Boukal, 2013).

Teorii Xa'Y se podoba teorie instrumentality, ktera ve své nejradikalnéjsi verzi tvrdi, Ze ¢lo-
vek pracuje pouze pro penize, a motivovat ho Ize jen tehdy, pokud odmény a tresty budou

ptimo zavislé na jeho pracovnim vykonu (Armstrong, 2007).

S odménami souvisi i teorie spravedinosti. Dle ni jsou pracovnici k vy$$im pracovnim vy-
kontim motivovani skrze spravedlnost v ramci udélovani odmén. Zaméstnanci organizace
srovnavaji svoje usili a dosazené odmeény s usilim a odménami ostatnich spolupracovnici.
Pocit nespravedlnosti demotivuje zaméstnance a snhizuje jeho pracovni vykon (Boukal,
2013).

Z hlediska vymezeni podstaty dalSich motivacnich teorii Armstrong (2007) popisuje, ze v
teoriich potieb, je zakladni mySlenkou to, Ze neuspokojend potieba Cloveka vytvari nerov-
novahu. Nasledné je zapotiebi poznat cil, jehoz naplnénim dojde k uspokojeni potieby a

zvolit chovani, kterym Ize cile dosdhnout. Jedin¢ tak dojde k rovnovaze.

K teorii potieb dale uvadi: ,,Teorii potieb pivodné vytvoril Maslow (1954), ktery vytvoiil
koncepci hierarchie potieb, o niz véfil, ze je zdkladem osobnosti. Herzbergtv (1957) dvou-
faktorovy model (viz dale) nelze v pfisném slova smyslu oznalit za teorii potieb, ale
Herzberg opravdu identifikoval fadu zakladnich potfeb. Kromé nich vytvoril svou ERG te-
orii Alderfer (1972). Ta se tyka potieby existence, ptislusnosti a riistu. Maslowova teorie

vSak az dosud méla nejveétsi viive (Armstrong, 2007).

Adair (2004) srovnava teorie Maslowa a Herzberga. Dle néj se oba shoduji v mnoha néazo-
rech ohledné seberealizace. Rozdilnost vidi spiSe v projevech mysleni nez v samotnych teo-
retickych zakladech. Maslow mé dle n¢j pfevazné holisticky néhled a Herzberg dichoto-

micky.

K tomuto dale uvadi: ,,Napfiiklad fyziologické potieby, potieby jistot a socialni potieby mo-
hou vyvolat nespokojenost, pokud by nebyly naplnény, ale — podle Herzberga — maji jen
malou silu, aby skytaly uspokojeni. Na rozdil od toho uspokojeni potfeby uznani a seberea-

lizace nebo profesionalniho riistu mohou vést k pozitivn€jsSimu a dlouhodobéjsimu pocitu
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spokojenosti. V tomto sméru se pristupy Maslowa a Herzberga pomérné shoduji* (Adair,
2004).

Mezi teorie potieb dale Kocianova (2010) fadi Alderferovu teorii motivaénich potieb, ktera
je zaloZena na myslence tii motivacnich faktord, uspokojujici existenéni potieby, vztahové

potieby a rlstové potieby.

Stejné tak mezi teorie potieb spada McClellandova teorie manazerskych potieb, ktera zalo-

Zena na tfech stupnich potieb, mezi které¢ Kocianova (2010) fadi:
e potiebu soundlezitosti (vztahy s ostatnimi spolupracovniky),
e pozi¢ni vliv (postaveni ve firmé, pracovni zafazeni v organizaci),

e  Uspésné uplatnéni (potieba tvirci prace, potieba rozhodovani).
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2.3 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni je do této kapitoly zafazen proto, Ze pti tomto onemocnéni, dochazi mimo

jiné 1 zasazeni oblasti motivace, tato témata tedy maji vzdjemnou souvislost.

Toto tvrzeni je opieno o popis Svamberk Sauerové. Dle ni se z hlediska psychiky pii stavu
syndromu vyhoteni lze setkat s: ,,celkovym vycerpanim, jak duSevnim, tak emocionalnim,
se ztratou motivace, s pocity smutku a beznadéje. MliZe se objevovat i ztrata chuti do zivota
¢1 hostilni reakce. Nalada ¢lovéka byva spiSe subdepresivni, sniZuje se koncentrace pozor-
nosti, klesa kreativita, zhor§uje se pamét. Vyrazné klesa motivace” (Svamberk Sauerova,

2018).

Z hlediska samotné definice syndromu vyhoieni neexistuje jednotna definice. Nicméné se
vétSina autord shoduje na tom, ze souvisi se ztratou profesionalniho zajmu v souvislosti

s chronickym pracovnim stresem (Slavik, 2012).

Hartl a Hartlova (2015) se shoduji s pfedchozimi autory, syndrom vyhoteni spojuji se ztratou
posléani a tvotivosti. Postizeny postupné ptichazi o zajem o praci, uchyluje se k rutiné a ste-
reotypu. Citi se zklamany a chce jen ,,ptezit”. Uz nevidi smysl v dal$im vzdélavani ani ve

snaze o osobni rozvoj.

Jak k danému dodava Kiivohlavy (2012) syndrom vyhoteni ,,pfedstavuje hrani¢ni bod. Do-
stane-1i se Clovek za né&j, jeho schopnost zvladat pozadavky, které na néj prostiedi klade

(jeho adaptabilita) je podstatné snizena“.

O syndromu vyhoteni se zacalo hovofit nejvice v 80. letech 20. stoleti. Anglicky termin
burn-out byl poprvé pouzit H. J. Freudenbergerem v roce 1974 (Maaron, 2012). Tento psy-
cholog popisoval, Ze se objevuje u workoholiki, ktery se projevuje ve stavech navy, vycer-

pani a deprese (Ktivohlavy, 2013).

Kebza a Solcova (2003) uvadi, Ze diive pievazovala predstava, Ze pracovni &innosti, které
mohou vést k syndromu vyhoteni jsou spojeny zejména s mezilidskym kontaktem a praci s
lidmi. Pozdéji se dospélo k tomu, Ze syndrom vyhoteni vznika i pfi prosazovani pozadavku
vysokého nekolisajiciho vykonu, pokladané okolim za standard. Pfi malé ¢i Zddné moznosti
ulevy nebo odchylek od tohoto standardu a moZnosti vysazeni bez existence zdvaznych du-

sledki v ptipad€ omylu ¢i chyby.
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Kiivohlavy (2009) ptiznaky syndromu vyhoteni déli na dvé skupiny:

e Subjektivni pfiznaky — unava; napéti; snizené sebehodnoceni; nepozornost; podraz-
dénost; negativismus; ztrata nadSeni a energie; neschopnost rozhodovat a zacinat
nové projekty; vSe se zda nadmérné zatézujici a slozité; ztrata iluzi, ideji, nadéje a
plant

e Objektivni ptiznaky — dlouhodobé¢ snizena vykonnost

2.3.1 Pri¢iny syndromu vyhoieni

Kebza a Solcova (2003) uvadi, Zze syndrom vyhoieni vznika dlouhodobym piisobenim sub-
jektivnich a objektivnich pti¢in. Tyto pti¢iny dle toho d€li na rizikové faktory vnéjsi a rizi-

kové faktory vnitini, které podnécuji vznik tohoto problému.

M v

Jak k danému dale uvadi Svamberk Sauerova (2018) k objektivnim p¥i¢inam lze fadit napf.
pietézovani pracovnika, nedodrzovani Casovych lhit ¢i Casty Casovy tlak, mald mira, pfisné
vedeni, samotny charakter prace a konkrétni podminky préace jako takové. V socialni roviné
se jde prevazné o kvalitu mezilidskych vztaht na pracovisti a miru konflikth mezi zamést-

nanci.

Déle pak o nedostatecné spoleCenské uznani a ocenéni, nedostatecné technické ¢i materialni
vybaveni pracovisté, absenci nebo nedostatek ucty k pracovnikovi a nizké finanéni ohodno-
ceni. Mezi subjektivni vnitini pfi¢iny patii pfitomnost osobnostnich charakteristik, jako je
naptiklad nizké sebehodnoceni, vysoka schopnost empatie, pedantstvi a vysoké naroky kla-

dené na sebe sama nebo nerozhodnost (Svamberk Sauerova, 2018).

Matousek (2013) velké riziko syndromu vyhoieni spojuje s pracovniky, pracujicimi s Kli-
enty, ktefi se stali klienty nedobrovoln¢, nebo je jejich motivace ke spolupraci velmi nizka
a na pracovniky reaguji pasivné, dale s klienty se zavaznym postizenim, odchylkami v cho-
vani, se sklonem k pfehnané kriticnosti, agresivnimu chovéni, umirajicimi nebo osobami,

které se snazi socidlnich sluzeb zneuZivat.
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Kiivohlavy (2009) definuje spole¢né znaky lidi, ktefi obvykle syndromu vyhoteni podlé€haji.
Tito lidé jsou obvykle:

e nadSeni svou praci a usilovné pracujici,

e prili$ oddani tomu, co délaji,

e plni energie, kterou do prace investuji,

e majici osobni zdjem na kvalit€ a Gspéchu své prace,
e vzdavajici se dalSich ¢innosti s ohledem na praci,

e majici pocit nenahraditelnosti,

e jsou bez dalSich osobnich zajmd.

2.3.2 Prevence syndromu vyhoieni

V réamci prevence syndromu vyhoteni Kelnarova a Matéjkova (2010) kladou dtraz na po-
ttebu osvéty a informovanosti, piedev§im v profesich, které jsou naro¢né psychicky, emocné
i fyzicky. Informovany ¢lovek, mize vypozorovat ptiznaky syndromu vyhoteni a bud’ si

dokaze pomoct sam, nebo se svéti do péce odbornika.

Dle Hartla a Hartlové (2015) je zasadni prevenci proti vyhoieni, véfit v poslani a vlastni
potiebnost. Snazit se o rozvoj, ale zaroven si doptravat relaxacni chvilky, dbat o dusevni

hygienu a ucastnit se na supervizich.

Svamberk Sauerova (2018) dale rozvadi vyznam dusevni hygieny, ktera dle ni posiluje odol-
nost jedince. V ramci ni doporuéuje stanovit si a dodrzovat denni rezim a do n&j zafadit

relaxaéni cviceni i pravidelné pohybové aktivity.
Kfivohlavy (2009) rozliSuje v kontextu prevence syndromu vyhoieni dva typy postupt, a to:

e Interni postupy — vychazi z toho, ze syndrom vyhoteni se projevuje u lidi, ktefi se
ptiliS soustiedi na jeden cil. KdyZ jsou ohroZeni vyhofenim nic neplanuji, nemaji
snahu se informovat o vysledku své prace; jako prevenci proti tomu doporucuje ne-

povazovat své cile za jediny ,,smysl Zivota®,

e Externi postupy — zde fadi tzv. socialni oporu.
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Socialni oporou Svamberk Sauerova (2018) rozumi ,,systém socidlnich vztaht a vazeb®. Pro
dosazeni socidlni opory je tedy dulezité, aby se jedinec dobie zaclenil do socidlni struktury,
vytvofil si v ramci ni kladné vztahy, protoze pravé to mize mit vliv na odolévani stresorim

a udrzeni psychického zdravi a pohody.

Matousek (2013) se dale zamétuje na prevenci syndromu vyhoteni z hlediska vyuziti v so-
cidlnich sluzbach. Zaméstnavatelim v této oblasti doporucuje zajistit pribéznou supervizi a
poradenstvi. Snazit se o sniZzeni pracovnich uvazkil, administrativy a poctu klient na pra-
vat seznameni novych zaméstnanci s poslanim a pravidly organizace, dbat na jejich vycvik,

dalsi vzdélavani a osobni rist a to, jak u novych, tak i u stavajicich zaméstnanci.

Z hlediska vyuzitelnosti pro jedince pak K#ivohlavy (2009) shrnul rady proti vyhoteni inspi-
rovanych jednou z vedoucich pracovnic z anglickych hospicti. Doporucuje, abychom byli
laskavi k sobé€ i k jinym lidem, vzajemné si poméhali, podporovali se a chvalili. Smifili se
S tim, Ze bolest a utrpeni jsou pfirozené, stejné tak, ze nemizeme druhé lidi zménit, nepo-

sledni fadé¢ také s tim, Ze mnohdy uz nemtzeme udélat vice, nez pravé délame.

Déle doporucuje, abychom o piestdvkach a volnu nefesili praci, a naopak pii odchodu
Z prace mysleli na to, co se nam ten den podatilo. Snazili se obménovat zptisoby d€lani ru-
tinnich zélezitosti a dovolili si byt kreativni ve vSech oblastech. Abychom si neustale dopia-
vali chvilky radosti a ,,aniku“ i pfes pracovni dny, a nasli si své ,,uto¢isté“ K uklidnéni. Za
klic¢ové povazuje také naucit se fikat ,,ne* a nahradit fraze typu: ,,musim‘; ,,mam povinnost*;
,mé&la bych* za: ,,rozhodl/a jsem se*. Misto ,,nemohu‘ radg&ji fikat: ,,nechci®. Poslednim do-

poruéenim pak je, radovat se, smat se a nepiestavat byt hravi (K¥ivohlavy, 2009).
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3 NEZISKOVE ORGANIZACE

Existuje n¢kolik definic neziskovych organizaci. Podle Tettevové (2008) jsou neziskové or-
ganizace ty, které byly zalozeny za jinym ucelem, nez je podnikéni, timto ucelem je urcity
zajem spolecnosti, konkrétni skupiny lidi nebo statu. Stejskal a Dobrozemsky (2017) kladou
diraz na to, ze tyto organizace nevznikaji z divodu dosahovani ziski, ale predevsim proto,

aby mohly vykovavat vetejné prospésné ¢innosti.

Ve svém zakladu se neziskové organizace déli podle toho, kdo je zFidil. Zda to byl stat (tyto
organizace jsou také oznacovany jako tzv. statni, vladni ¢i vefejné), nebo byly zifizeny sou-
kromou osobou (tyto organizace oznacujeme jako tzv. nestatni, nevladni, ob¢anské ¢i sou-
kromé). Statnimi organizacemi jsou obvykle piispévkové organizace, obce a kraje ¢i orga-
nizacni slozky statu, zjednodusené lze fici, Ze byly zfizeny, aby vykonavaly ¢innosti spojené
s vefejnou spravou. V protikladu toho nestatni neziskové organizace nejcastéji vznikaji z di-

vodu spoluprace na urcitém spole¢ném zajmu (Rektotik, 2010).

Nestatni neziskové organizace podle obanského zakoniku (zakon ¢. 89/2012 Sb., obCansky
zékonik) zahrnuji spolky, nadace, nada¢ni fondy, ustavy nebo evidované pravnické osoby
cirkve a nabozenské spole¢nosti (zakon ¢. 3/2002 Sb., o cirkvich a ndbozenskych spolecnos-
tech), popt. politické strany a politicka hnuti (zakon ¢. 424/1991 Sb., o sdruzovani v politic-
kych stranach a politickych hnutich). V dnesni dob¢ stdle mohou existovat né¢které pravni
formy organizaci, ale uz je v této pravni form¢ nemizeme zalozit. Dle zruSeného zakona
jsou to obecné prospésné spolecnosti (zakon €. 248/1995 Sb., o obecné prospesnych spolec-
nostech a o zméné a doplnéni nekterych zdkonl) nebo zajmova sdruzeni pravnickych osob

(zakon €. 40/1964 Sb., obCansky zékonik).

Rektotik (2010) dale tyto na organizace, které byly vytvoreny ku prospéchu vlastnich ¢leni
(zajmové Cinnosti) nebo ku prospéchu vetejnosti. Tvrdi, ze vznik téchto organizaci patii

mezi ,,zakladni svobody demokratického statu®.

Podle Cepelky (2003) se nestatni neziskové organizace zamétuji na sluzby, které stat délat
nechce, nebo je d¢lat neumi. Novotny a Lukes (2008) dopliiuji, Ze tyto ¢innosti nechtéji délat

ani firmy, a to z toho divodu, Ze by jim nevynasely zisky.
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Jedna se predevsim o neformalni pomoc pro lidi v nouzi, nebo o zdravotni a socialni péci,
kterou poskytuji levné a pruzné. Dale napomahaji k integraci spolecnosti jako celku vcetné
marginalizovanych skupin. V neposledni fadé¢ umoziiuji svobodny projev, kontrolu vetej-
ného déni a vytvari ,,mistni ohniska pro demokracii“. Nelze opomenout ani to, Ze zabezpe-
¢uji rizné kulturni, spole¢enské a sportovni akce, a tak obohacuji Zivot ve méstech a vesni-

cich o moznosti spoletenského vyziti (Cepelka, 2003).

Novotny a Lukes (2008) dodavaji, Ze Cinnost téchto organizaci je v soucasné dob¢ nezastu-
pitelna, protoze ,,vypliluji prostor mezi trhem, statem a rodinou*. To ndm zobrazuje nasledna

ilustrace Pestoffova trojuhelniku:

Obrazek 3: Pestoffiv trojuhelnik

Vefery sokior

Scukromy sektor

ZISKOVE

ORGANZACE

Ziskony sekr

Zdroj: Rektotik, 2010
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3.1 Vyvoj neziskového sektoru na uzemi dnesni CR

Prvopocatky formovani neziskového sektoru na naSem uzemi jsou spjaty s charakterem dob-
ro¢innosti a filantropie v obdobi stiedoveéku, ve kterém pievladalo zejména s cirkevni pojeti.

Slo zejména o podporu chudych, nemocnych, ranénych &i starsich lidi (Hejdukova, 2015).

Novotny a Luke$ (2008) v této souvislosti vyzdvihuji osobnosti jako byly sv. Anezka Ceska,
sv. Ludmila a sv. Zdislava. O socialni a zdravotni pomoc se zasluhovaly vyhradné cirkevni
organizace az do 18. stoleti. V oblasti vzdélavani se pak realizovaly predevsim fady jezuitl
a piaristii. Vedle toho ale byly zakladany také svazy, ve kterych se lidé sdruzovali obvykle

povinné¢ na zaklad¢ néjaké spolecné ¢innosti, nejcastéji femesla.

Podle Krechovské, Hejdukové a Hommerové (2018) byl v novodobéjsich dé€jinach pro ne-
ziskové organizace zasadni rok 1811, kdy bylo skrze nové pfijaty rakousky spolkovy zakon
umoznéno vzniknout neziskové organizaci jako pravnické 0sobé. Neziskovy sektor u nas se
ale zacal vice rozvijet az na pfelomu padesatych a Sedesatych let 19. stoleti. Novotny a Lukes
(2008) ptipomina, ze se v této dobé hojn¢ zakladaly spolky dobrovolnych hasi¢i, z nichz

prvni vznikl v roce 1864.

Pocatky formovéani moderni ob¢anské spole¢nosti Krechovska, Hejdukovd a Hommerova
(2018) spojuji predevsim s podporou kultury, dale pak védy a vzdélani. Prvni republika byla
pro neziskovy sektor velmi piiznivym obdobim. Poté vSak v zemi nastoupil nacismus a
druha svétova valka, kterd méla neptiznivé dopady i na neziskovy sektor. S jejim koncem

doslo k obnov¢ asi 10 000 spolk.

Kratce poté se vSak dostaly pod vliv komunistickym ideologiim. Veskery politicky i spol-
kovy Zivot ptesel pod tzv. Narodni frontu a systém sdruzovani se omezil na tfi typy subjekta.
Jednalo se 0 spolecenské organizace, druzstva a politicko-propagacni sdruzeni. Ve spojitosti
s obdobim prazského jara, v roce 1968, doslo k obnové nékterych spolki. Uvolnéni vSak
kratce na to prerusil ptijezd vojsk VarSavské smlouvy a nasledny ptichod normalizace. (Kre-

chovska, Hejdukova, Hommerova, 2018).
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Za komunismu nebylo neziskovému sektoru pfano, coz se ale zménilo s jeho padem. V ob-
dobi trzni ekonomiky lze v ramci nasledného vyvoje neziskového sektoru vymezit nasledu-

jici etapy (Krechovska, Hejdukova, Hommerova, 2018):

e 1990-1992 — nastartovani vetejn¢ prospesnych cinnosti a prvni novodobé pravni

upravy neziskového sektoru,

e 1993-1996 — rezervovany pristup k neziskové ¢innosti, pfevaha nevladniho charak-

teru,

e 1997-2001 — zintenzivnéni vztahu neziskového sektoru a statu. V platnost vzesel
novy zakon o nadacich, dochazi k piipravé pravidel podpory nestatnich organizaci a

obnovila se ¢innost Rady vlady pro nestatni neziskové organizace,

e 2002-2013 — dochazi k reformam vetejné spravy, coz zna¢i nové perspektivy pro

neziskovy sektor,

e Od roku 2014 — vchazi v platnost novy ob¢ansky zakonik, ktery ptinasi novou pravni

upravu neziskovych organizaci.

Sedivy a Medlikova (2017) se vyjadiuji k soucasné situaci. Velka &ast pravnich forem,
které spadaji do neziskového sektoru, je definovana zakonem ¢. 89/2012 Sb., ob¢anskym
zékonikem (déle jen obCansky zakonik). Zaroven je nezbytné si uvédomit, Ze neziskové
organizaci musi v rdmci obCanského zakoniku dodrzovat také obecné paragrafy, které

souvisi s fungovanim pravnickych osob, tj. § 118, § 209.

Dale Sedivy a Medlikova (2017) uvadi, Ze jednotlivé pravni formy jsou rovnéz vyme-
zeny Vv ob¢anském zakoniku. Jedna se o spolek (§ 214 - § 301), nadace (§ 306 - § 393),
nadac¢ni fond (§ 394 - § 401) a ustav (§ 402 - § 418). V soucasnosti se lze stale setkat i
se subjekty, které jsou zalozeny podle piivodni platné zakonné normy, kterou ptedstavuje
zruseny zakon €. 248/1995 Sb. Jedna se o obecné prospésné spolecnosti. Do neziskového
sektoru se pak nasledné pfitazuji i cirkevni pravnické osoby, tidici se z hlediska legisla-
tivy zdkonem ¢. 3/2002 Sb. Tyto subjekty mohou zakladat napt. i1 vlastni Skoly, které

maji status Skolské pravnické osoby.
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3.2 Pravni formy nestatnich neziskovych organizaci

V této podkapitole budou rozebrany zékladni znaky jednotlivych vybranych pravnich forem

nestatnich neziskovych organizaci z hlediska zékladniho popisu jejich ¢innosti.

Ustav popisuje § 402 - § 418 obc¢anského zakoniku. Dle tohoto zakona je Gstav pravnickou
osobou, kterd vykonédva spolecensky nebo hospodatsky uzite¢né Cinnosti. K této ¢innosti
vyuziva vlastni majetkovou i osobni slozku. Dle tohoto zakona, tento typ organizace musi
mit v nazvu uvedeno: ,,zapsany tstav*, nebo zkratku: ,,z. 0.“. Co se tyka vedlejsi ¢innosti
organizace, je povolena, ale tato ¢innost nesmi byt provozovéana na ukor hlavni ¢innosti.
Zisky mohou byt vyuzity pouze pro rozvoj ¢innosti nebo na zaplaceni nakladl potiebnych

pro vlastni spravu (zédkon ¢. 89/2012, obCansky zakonik).

Dalo by se tak fici, Ze z hlediska vymezeni €innosti tstav ziejmé nahradil pravni formu
obecné prospésné spolecnosti, kterd podle zruseného zakona: ,,poskytuje vefejnosti obecné
prospésné sluzby za ptfedem stanovenych a pro vSechny uzivatele stejnych podminek* (za-
kon €. 248/1995 Sb., o obecné prospésnych spole¢nostech a 0 zméné a doplnéni nékterych

zékont).

Pod nestatni neziskové organizace spada také evidovana pravnicka osoba cirkve a nabozen-
ské spolecnosti, ktera se idi jinym zdkonem nez vétsina pravnich forem NNO. V zékoné je
vymezena takto: ,,cirkvi a ndbozenskou spolecnosti dobrovolné spolecenstvi osob s vlastni
strukturou, orgéany, vnitinimi predpisy, nabozenskymi obfady a projevy viry, zalozené za
ucelem vyznavani urCité nabozenské viry, at’ veiejné nebo soukromé, a zejména s tim spo-
jeného shromazd’ovani, bohosluzby, vyucovani, duchovni sluzby a ptipadné obecné pro-

spesné ¢innosti* (zadkon ¢.3/2002 Sb., o cirkvich a ndbozenskych spole¢nostech).

Tento typ organizaci podle Sedivého a Medlikové (2017) Gasto zakladaji i své vlastni skoly
se statusem Skolské pravnické osoby. Novotny a Lukes (2008) dodavaji, Ze se tyto pravnické

osoby Casto angazuji v oblasti socialni péce.

Spolek je dalsi z pravnich forem nestatnich neziskovych organizaci. Tim se zabyva § 214 -
§ 302 obcanského zdkoniku. Spolek mohou zaloZit minimalné tfi osoby, které maji spolecny
zajem. Spolky jsou zaloZeny na bazi dobrovolnosti a samospravy. Také mohou zfizovat jiné

spolky a vytvorit tak tzv. spolkovy svaz (zdkon ¢. 89/2012 Sb., obCansky zakonik).

Forméln¢€ musi byt v ndzvu tohoto typu organizace uveden nazev ,,spolek®, ,,zapsany spo-

lek* nebo alespon zkratka ,,z. s.“ Spolky byvaji zalozeny za ti¢elem uspokojeni nebo ochrany
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urcitych zajmu, pravé to musi byt hlavni ¢innosti spolku, nikoliv podnikani nebo jina vydé-
lecné ¢innost. Tyto ¢innosti spolek provozovat mize, ale pouze jako ¢innost vedlejsi. Zisky
Z této Cinnosti vSak musi byt vyuzity pro podporu hlavni ¢innosti spolku véetn€ jeho spravy

(zékon €. 89/2012 Sb., obCansky zakonik).

Nadace vymezuje § 306 - § 393 a nadaéni fondy pak § 394 - § 401 ob¢anského zakoniku.
Oboji spadaji pod oddil fundace, kterymi se zabyva cely oddil 3 obanského zakoniku. Fun-
dace jsou pravnické osoby, které byly zfizeny k ur€itému ucelu, jsou tvoreny majetkem,

ktery ma byt vyuzit pravé pro tento ucel (zdkon ¢. 89/2012 Sb., obCansky zakonik).

Nadace 1 nadac¢ni fondy byvaji ztizovany, aby podporovaly spolecensky nebo hospodaisky
uzite¢ny ucel, tento ucel byva dobrofinny nebo obecné prospésny. Rozdil mezi nadaci a
nada¢nim fondem je pfedevSim v tom, Ze pti zakladani nadace je zdkonem stanovena mini-
malni vySe tzv. nadacni jistiny a ta musi mit hodnotu minimaln¢ piil milionu korun. Vznik
nada¢niho fondu neni podminén Zadnou zakonem stanovenou finan¢ni ¢astkou (zékon ¢.

89/2012 Sb., obcansky zakonik).
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3.3 Nestatni neziskové organizace poskytujici socialni sluzby

Vzhledem k tomu, Ze v prakticka ¢ast vyuzila spoluprace respondentti, pracujicimi v nestat-
nich neziskovych organizacich v oblasti socialnich sluzeb, je diilezité shrnout alespon za-

kladni informace o socialnich sluzbach.

Definici socialnich sluzeb uvadi napt. Matousek: ,,Socialni sluzby jsou poskytovany lidem
spolecensky znevyhodnénym, a to s cilem zlepsit kvalitu jejich Zivota, piipadné je v maxi-
malni mozné mite do spolecnosti zaclenit, nebo spole¢nost chranit pred riziky, jejichZ jsou
tito 1idé nositeli. Socialni sluzby proto zohlednuji jak osobu uzivatele, tak jeho rodinu, sku-
piny, do nichz patfi, pfipadné zajmy SirSiho spoleCenstvi‘ (Matousek, 2011).

W

Socialni sluzby vymezuje zdkon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach a vyhlaska ¢.

505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni zékona o socialnich sluzbach.

Zakon o socialnich sluzbach se sklada z jedenécti ¢asti, z nichZ prvni se zabyva tvodnimi
ustanovenimi a posledni spolecnymi, pfechodnymi a zdvéreénymi ustanovenimi. Mezi té-
mito ¢astmi se nachazeji ¢asti, které se zamétuji na prispévek na péci, samotné socialni
sluzby, jejich inspekcei, ml¢enlivost pracovniki, financovanim téchto sluzeb a vymezenim
prestupki, dale predpoklady pro vykon povolani socialniho pracovnika a ¢innosti v social-
nich sluzbach, desata Cast se zamétuje na akreditaci vzdélavacich zatizeni a programti (zakon

¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach).

Tento zakon dale dopliiuje vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni
zékona o socialnich sluzbach. Tato vyhlaska obsahuje devét ¢asti — osma a devata ¢ast se
pak zaméfuji na pfechodna ustanoveni a ucinnost. Prvni az tfeti ¢ast feSi samotné klienty
socialnich sluzeb a ukony, které jim mohou byt poskytnuty. Jednd se o hodnoceni stavu
schopnosti klienta, rozsah tkont, které mohou dané sluzby poskytovat a jejich maximalni
vyse ceny, dale o vymezeni zdravotniho stavu, pii kterém nelze socialni sluzby vyuzivat

(zékon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach).

Ctvrta &ast se zaobira kvalifikaénim kurzem pro pracovniky v socialnich sluzbach. Cést pata
az sedma pak fesi spiSe ufedni zaleZitosti, tykajici se hodnoceni standardli kvality danych
sluzeb, nalezitosti prikazu pracovnikl obce ¢i kraje, ktefi jsou opravnéni vykonavat socialni
praci, ¢ast sedma pak fesi podminky zpracovavani a strukturovani sttednédobych plani roz-
voje téchto sluZzeb v ramci kraje (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera usta-

noveni zakona o socialnich sluzbach).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 37

Zakon o socialnich sluzbach (zakon ¢. 108/2006 Sb.) vymezuje druhy socidlnich sluzeb jako
,»socialni poradenstvi, sluzby socialni péce, sluzby socidlni prevence®, tyto sluzby se posky-
tuji formou ambulantnich, terénnich nebo pobytovych sluzeb. Déle poskytuje vycet typi za-

fizeni, poskytujicich socialni sluzby, jedna se o:

e Centra dennich sluzeb; pracovisté rané péce;

e Denni a tydenni stacionafe;

e Domovy pro zdravotné postizené nebo pro seniory;

e Domovy se zvlastnim rezimem; chranéna bydleni;

e Azylové domy; domy na pil cesty;

e Zafizeni pro krizovou pomoc; intervenc¢ni centra;

e Nizkoprahové zafizeni pro déti a mladeZ; nizkoprahova denni centra;
e Nocleharny; zatizeni nasledné péce;

e Terapeutické komunity; socialné terapeutické dilny;

e Socialni poradny; centra socialné rehabilitacnich sluzeb.

Zékon o socialnich sluzbach (zékon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach) dale vyme-
zuje okruh pracovniku, ktefi pracuji v socidlnich sluzbach v pfimém kontaktu s Klienty
a vymezuje podminky a kvalifikace, které jsou pro vykon téchto ¢innosti dulezité, popf.
odkazuje na vyhlasky, které se danou véci zabyvaji. Mezi tyto pracovniky patfi: ,,socialni
pracovnici, pracovnici v socidlnich sluzbach, pedagogicti pracovnici, manzelsti a rodinni
poradci a dalsi odborni pracovnici, kteti ptimo poskytuji socidlni sluzby*. Zminka je také
o ucasti dobrovolnikt, kterou dale upravuje zédkon ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické

sluzbé.
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3.4 Rizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich

organizace: ,,Personalni rozhodnuti ptedstavuji vrcholnou — a mozna jedinou — kontrolu nad
organizaci“. O tom, jak bude organizace vykonna, rozhoduje vykonnost personalu. Ukolem
pro vedouciho je, vybrat si nejschopn&jsi zaméstnance, a poté pomoci jejich motivovani a

rozvijeni ,,dostat z lidi vice, nez na co maji“ (Drucker, 1994).

V této souvislosti Sedivy a Medlikova (2017) za specifikum neziskového sektoru z perso-
nalniho hlediska povazuji tzv. specifikum viidce, kdy tvaii organizaci je jeden clovek, ktery
za ni jedna. Udrzuje pratelské vztahy se sponzory a darci. Stejné tak zaméstnanci se obraceji

zejmeéna na n¢j, bez ohledu na organizac¢ni strukturu.

7o~

Ve vétsiné€ oblasti fizeni lidskych zdroju v neziskové organizaci probiha obdobn¢ jako v ja-
kékoliv jiné organizaci. Sedivy a Medlikova (2017) popisuji, ze kazda z organizaci musi,
V ramci personalni prace, planovat pocet zaméstnancti, zabezpeCovat jejich ndbor a zpiisob
piijiméni, novym zaméstnanctim zajistit adaptacni proces, pecovat o zaméstnance v oblasti

vzdélavani a rozvoje, zavést si systém hodnoceni, odménovani a motivace.

Véclavkova (2007) za specificky znak lidskych zdrojii v neziskovych organizacich povazuje
heterogenitu. Z hlediska prace se v dané oblasti uplatiuji jednak vysoce kvalifikovani spe-
cialisté, napt. Iékari, ucitelé, pracovnici, ktefi vykondvaji fidici ¢innost jako jsou vrcholovi
manazeti. Déle pak celé fada ostatnich pracovnik, ktefi zabezpecuji chod organizace, napf.

udrzbafi nebo administrativni pracovnici.

Fri¢ (2001) nicméné upozoriuje, ze neziskovy sektor ma velky nedostatek odborniki a spe-
cialisti. Uvadi, Ze je napf. obtizné sehnat specialisty na fizeni lidskych zdrojt, marketing ¢i
finance. Novotny a Lukes (2008) tento fakt vysvétluji tim, ze v porovnani s firmami, jsou
Vv neziskovém sektoru velmi nizké platy. Dodavaji, Ze lidé mohou mit také obavy z nejistoty

zameéstnani, protoze u neziskovych organizaci neni jisté dlouhodobé financovani.

Novotny a Lukes (2008) z hlediska personalniho fizeni, u zaméstnancti neziskovych organi-

zaci, povazuji za dileZzité predevSim pecovat o zajiSténi kvalitniho vzdélavani.
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K rozvoji a vzdélavani zaméstnanct se vyjadiuje i Sedivy a Medlikova (2017). Doporuéuji,
aby si kazda z organizaci stanovila jasnou politiku rozvoje, na zaklad¢, které¢ vznikaji ves-
keré plany rozvoje a vzdélavani. Dale je nezbytné zjistit, jaka je aktualni situace v organi-
zaci, a na zaklad¢ toho ur€it vzdélavaci potieby. Poté stanovit Casové ohrani¢ené cile v ob-

lasti rozvoje dovednosti a znalosti zaméstnanc.

3.4.1 Dobrovolnici

Za dalsi zasadni znak neziskového sektoru, ktery ma dopad na fizeni lidskych zdroju, se
déa povazovat i to, ze fada lidi v této sféte ptisobi na dobrovolnické bazi a nepozaduji za svou

pusobnost finanéni odménu (Vaclavkova, 2007).

Podle Novotného a Lukese (2008) je dobrovolnikem kazdy, kdo pracuje z vlastni viile, a to
bez naroku na finan¢ni odménu, nebo za odménu nizsi, nez je ,,trzni mzda“ za uvedenou

pracovni ¢innost. Dodavaji, ze dobrovolniky nejvice vyuzivaji cirkevni organizace.

Dobrovolniky se zabyva zakon o dobrovolnické sluzbé. Podle tohoto zdkona, dobrovolnici
vykonavaji dobrovolnou ¢innost na zéklad¢ uzavieni smlouvy mezi dobrovolnikem a vysi-
lajici organizaci. Tato sluzba muze byt kratkodobého ¢i dlouhodobého charakteru, pokud

trva déle nez 3 mésice (zakon €. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbg).

Dobrovolnictvi ma fadu kladnych stranek. Ty popisuje Novotny a Lukes$ (2008) - jsou lev-
nou pracovni silou, kterd zvySuje vykonnost organizace, Setfi cas zaméstnancti a piinasi nové
napady a energii do organizace. Z pohledu vefejnosti ma pak organizace lepsi image. Také

jsou dalezitym zdrojem kontaktl, Ize si mezi nimi 1 vybrat potencidlni zaméstnance.

Z hlediska fizeni lidskych zdroji to vSak pro organizaci znamena dalsi zatéz. Novotny a
Lukes (2008) doporucuji zajistit pozici koordinatora dobrovolnikii na plny, nebo alespoii na
castecny uvazek, pokud organizace chce vyuZivat sluzeb dobrovolniki. O dobrovolniky je
potieba pecovat podobné jako o standardné placené zaméstnance, je tfeba zajistit jim vzde-
lavani, kvalitni pracovni prosttedky, ucast na supervizich a celkové¢ je zaclenit do chodu

organizace jako bézné pracovniky.
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3.5 Motivace pro praci v neziskovém sektoru

V neziskovém sektoru do procesu motivace vstupuje jeden specificky faktor, kterym je po-
slani organizace. Lidé, ktefi pracuji pro neziskovy sektor preferuji praci, ktera je pro spolec-
nost uzite¢nda, vice nez ostatni. Mira ztotoznéni s organizacemi je u jejich pracovnikl ve
srovnani se zaméstnanci podnikového sektoru daleko vyssi. Neziskovy sektor vice ptitahuje

lidi, ktefi chtéji pomahat druhym (Boukal, 2013).

Novotny a Lukes (2008) se ztotoziiuji s motivem uziteCnosti. Uvadi, ze nektere lidi k praci
V neziskovém sektoru motivuje to, Ze jsou spolecnosti vnimani jako uzitecni, uznavani a
respektovani. K praci v neziskovém sektoru mize motivovat také pfijemnd atmosféra na

pracovisti, ktera Casto praci v neziskovém sektoru doprovazi.

Elichova (2017) uvadi, ze pti dotazovani pracovnikll neziskového sektoru, ohledné jejich
motivace pro praci v tomto odvétvi, se vesmés se pracovnici shodli, na tom, Ze si danou praci
vybrali z nékolika divodd. Jako divody uvadéli jednak praci s lidmi, dale nizkou adminis-

trativni zatéz a rovnéz nasbirani praktickych zkusenosti.

Podle jiného vyzkumu, zaméstnance v neziskovém sektoru motivuji k préaci odlisné faktory
nez zaméstnance v ziskovém sektoru. Mezi tyto faktory lze fadit kromeé prace s lidmi rovnéz

osobni rist a moznost ucit se (Schepers et al., 2005).

3.6 Pracovni spokojenost v neziskovém sektoru

V souvislosti se zvySovanim pracovni spokojenosti zaméstnancti se dle Urbana (2016)
obecné nejvice osvédcilo, prijmout urcita opatieni, v podob¢ zavedeni jednotné strukturova-
ného systému odménovani. Celopodnikova vykonova slozka by méla byt navazdna na sta-

novené ro¢ni cile a podily na zisku, které mohou byt posléze rozdéleny mezi zaméstnance.

Avsak tento zpiisob se nedd vyuzit v neziskovych organizacich. V ptipadé, Ze neziskové
organizace generuji néjaky zisk, je vyuzit pro napliovani cili dané organizace. A to prede-
v§im vzhledem k tomu, Ze neni poslanim neziskového sektoru zisk generovat (Skovajsa,

2010).

Hyanek (2011) se vSak nad podminkou nerozdélovani zisku zamysli a tvrdi, Ze 1 kdyzZ je tato
podminka stanovena zadkonem, nevi, nakolik je mozné prakticky ji uplatiovat. Zda lze zjistit,

jestli ji organizace dodrzuji, popt. jak zajistit, aby byla efektivné vynutitelna.
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V souvislosti s touto myslenkou, Novotny a Lukes (2008) ve svém vyzkumu, zaméfeném na
nestatni neziskové organizace zjistili, ze z 230 NNO, které se zucastnily vyzkumu, 56 %
organizaci mélo zavedené pohyblivé slozky platu, které zavisely na tom, jakou zaméstnanci
odvedli praci. Zbytek organizaci zaméstnancim poskytoval pouze fixni plat. Autoii se do-
mnivaji, ze v téchto organizacich je motivace zaméstnancl nizsi, a to mize mit nepiiznivé

dopady na kvalitu sluzeb.

Sedivy a Medlikova (2017) jsou toho nadzoru, ze neziskové organizace mohou pusobit na
motivaci a spokojenost predevsim prostfednictvim nefinan¢niho odménovani. Dle nich vSak

Vv praxi nebyva pftili§ ¢asto realizovano. Proto poskytuji vycet odmenovacich alternativ:

e zrekonstruovat pracovni prostiedi; zajistit obCerstveni béhem pracovni doby;

e poskytnout techniku pro domaci vyuZiti (napf. notebooky);

e upravit pracovni rezim (homeoffice, zkracena pracovni doba, hlidani déti atd.);
e podporovat mezilidské vztahy (teambuildingy, oslavy, feSeni konfliktd atd.);

e zavést ritualy (porady s obCerstvenim, soutéze atd.);

e organizovanost (pravidla, odmény i sankce, ptfedpoklady pro kariérni rust atd.);
e pravidelné hodnoceni a poskytovani zpétné vazby;

e pfijimat navrhy ke zlepSeni, anonymni stiznosti, umoznit podilet se na fizeni;

e chvalit a ocenovat (vetejné);

e 7zajistovat vzdelavani, osobni i pracovni rozvoj;

e nabizet konzultace; kouCovani, supervize; mentofi; stdze, rotace prace;

e stanovovat cile tydne Ci dne.

Sedivy a Medlikova (2017) dodavaji, ze nékteré z motivl jsou zaméiené na vykon a jiné na
spokojenost. Upozoriuji vSak, Ze nesmime zapominat na to, Ze motivacni profil jednotlivych
pracovnikl se miize lisit, proto bychom méli ke kazdému zaméstnanci ptistupovat individu-

alné.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE PRAKTICKE CASTI

Praktickd ¢ast se zamétuje na zkoumani pracovni spokojenosti zaméstnancii nestatnich ne-
ziskovych organizaci (dale NNO) v oblasti socialnich sluzeb v Jihomoravském kraji. Podle
Chrasky (2016) ke zkoumani jevi miizeme vyuzivat kvantitativni nebo kvalitativni typy me-

tod. Mares a kol. (2015) uvadi, ze kvantitativni typy metod pracuji s hromadnymi daty.

Vzhledem Kk tomu, Ze se snaZzime zjistit pracovni spokojenost pomérné Sirokého okruhu
0sob, je pro tuto praci vyuzita metoda kvantitativniho typu — dotaznikové Setfeni, za vyuZiti
standardizovaného dotazniku ,,Job Satisfaction Survey* (dale JSS) od Paula E. Spectora.
S ohledem na to, ze se jedna o deskriptivni prizkumny problém, nejsou v praktické ¢asti

prace stanoveny hypotézy. Jedna se tedy o pruzkum pracovni spokojenosti.

Prizkumny problém deskriptivniho typu, kterym se zabyva tato prace, se da dle Gavory
(2010) stanovit nasledovné: Jaka je pracovni spokojenost zaméstnanci NNO v oblasti soci-

alnich sluzeb?

4.1 Hlavni a dil¢i cil prizkumu

Hlavnim cilem pruzkumu je zjistit celkovou pracovni spokojenost zaméstnancit NNO v ob-

lasti socialnich sluzeb v Jihomoravském kraji.

Dil¢im cilem priizkumu je zjistit, jakd je uroven deviti dil¢ich oblasti, ze kterych se pracovni
spokojenost sklada. Do téchto oblasti spada: mzda, kariérni rtst, nadfizeny, benefity, od-

meény, pracovni podminky, spolupracovnici, podstata prace a komunikace.

4.2 Hlavni a dil¢i otazky prizkumu

HPO: Jaka je mira celkové pracovni spokojenosti zaméstnanci NNO V oblasti socidlnich

sluzeb?

DPO1: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancti v oblasti mzdy?

DPO2: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancii v oblasti kariérniho ristu?
DPQO3: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancil s nadfizenymi?

DPOA4: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancii v oblasti benefiti?
DPOS5: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnanci v oblasti odmén?

DPQOG6: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnanct s pracovnimi podminkami?
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DPOT7: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancii se spolupracovniky?
DPO8: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnancii s podstatou prace?

DPQ9: Jaka je mira pracovni spokojenosti téchto zaméstnanct v oblasti komunikace?

4.3 Metoda priuzkumu

Ke zjistovani vyse zminénych informaci byl zvolen standardizovany dotaznik ,,Job Satis-
faction Survey* (dale JSS) sestaveny Paulem E. Spectorem a ptelozeny Markem Frankem.
Tento dotaznik je bézn€ vyuZzivan po celém svété a je tedy mozno povazovat ho za ovéreny
nastroj, a prave to je divodem, proc¢ byl zvolen jako metoda tohoto prizkumu. Standardizo-
vany dotaznik byl doplnén otdzkami sociodemografického charakteru, z divodu zjiSténi
struktury respondentl z hlediska pohlavi, véku, urovné vzdélani, pracovniho zafazeni a

délky praxe.

Co se tyka skladby standardizovaného dotazniku, celkem obsahuje 36 otazek, z nichz vzdy
Ctyfi souvisi s jednou z deviti zkoumanych oblasti pracovni spokojenosti, Spector zde zafa-
dil tyto oblasti: mzda, kariérni rast, nadiizeny, benefity, odmény, pracovni podminky, spo-
lupracovnici, podstata prace a komunikace. Respondent hodnoti kazdou z 36 otdzek zvIast,
vzdy na Skéle od 1 do 6, kde znamena: 1 — rozhodn¢é nesouhlasim, 2 - nesouhlasim, 3 — spise

nesouhlasim, 4 — spiSe souhlasim, 5 — souhlasim a 6 — rozhodn¢ souhlasim.

Ve vysledném vyhodnocovani pak znamena, ze ¢im vyssiho bodového skore bylo dosazeno,
tim je spokojenost vyssi. Spector (1997) vsak uvadi, Ze jako vyhodnocovatelé si musime
davat pozor na to, jak jsou tyto otdzky kladeny — zda kladn¢, nebo zéporné¢. Pokud je otazka
polozena jako zaporny vyrok, musime pii vyhodnocovani hodnoty otocit z 1-6 na 6-1, tzn.
pokud respondent zvoli jako odpovéd’ €. 6 — rozhodné souhlasim, bereme pii vyhodnocovani
V potaz opacnou hodnotu, tzn. hodnotu 1 a naopak, popi. pokud zvoli jako odpovéd’ €. 2 —
nesouhlasim, po¢itime s opa¢nou hodnou na $kale, tzn. s hodnotou ¢. 5 atd. Pokud respon-
dent zvoli jako odpovédi €. 3 nebo 4, jsou povazovany za ambivalentni, tzn. neni ani spoko-

jen, ani nespokojen.
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Podle Spectora kazdé z odpovédi pak prikladame nasledujici vyznamy:
1-2 - znaci pracovni nespokojenost,

3-4 — znaci ambivalentni postoj,

5-6 — znaci pracovni spokojenost.

Poté spocitame primérné hodnoceni kazdé z 9 oblasti:

Primér 1-2 — znaci pracovni nespokojenost,

Priimér 3-4 — zna¢i ambivalentni postoj,

Primér 5-6 — znaci pracovni spokojenost.

Celkové skore, které vznika souctem vSech bodi, nabyva nasledujicich hodnot:
36—-108 bodl — znaci pracovni nespokojenost,

109-144 — znaci ambivalentni postoj,

145-216 — znaci pracovni spokojenost.

4.4 Prizkumny soubor

Priizkumny soubor se sklada z respondentt pracujicich v NNO se zaméfenim na socialni
sluzby v Jihomoravském kraji. Tento okres byl zvolen z divodu dostupnosti z mista bydlisté
a také proto, ze fada studentl Fakulty humanitnich studii pochazi z této oblasti a je tak
mozné, z¢ zde budou po dostudovani hledat pracovni uplatnéni, pravé v NNO v oblasti so-
cidlnich sluzeb. Témto lidem pak muZze nasledujici prizkum pomoci v rozhodovani, zda

v daném Kraji pracovat ¢i nikoli.

Podle registru poskytovateli socialnich sluzeb MPSV CR, nejvétsim poskytovatelem z ne-
statnich neziskovych organizaci v oblasti socialnich sluzeb je Charita CR. Tato organizace
se z hlediska pravni formy fadi mezi evidované cirkevni pravnické osoby. Pro jeji velikost
dovné: Diecézni Charita Brno, Charita Kyjov, Charita Veseli nad Moravou, Charita VySkov
a Charita Straznice. Tyto pobocky jsou jesté dale dé€leny na mensi celky, jejich prostfednic-
tvim je pak realizovana péce o klienty vSech ptilehlych obci. Sluzby jsou poskytovany am-
bulantni, pobytovou i terénni formou. Co se tyka cilové skupiny této organizace, zahrnuje
seniory; zdravotné postizené; déti, mladez a rodinu i osoby v krizi a ohrozené socialnim

vyloucenim.
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Podle registru MPSV je v Jihomoravském kraji realizovano prostfednictvim NNO nejvice
sluzeb pro seniory, dale pro zdravotné postizené. Hojné zastoupeny jsou vsak také i sluzby
pro déti, mladez a rodiny nebo osoby v krizi a osoby ohrozené socialnim vylou¢enim, coz je
zifejme dano poptavkou po danych sluzbéach. Z hlediska pravnich forem jsou nejvice zastou-
peny spolky prostfednictvim Ctyficeti péti organizaci, dale o.p.s. (obecné prospésné spolec-
nosti) prostfednictvim dvaceti Sesti organizaci, o néco méné z. u. (zapsané Ustavy), jejichz
formou se prezentuje osmnact organizaci. Dale je zde sedm cirkevnich organizaci, z nichz

né&které se dale déli na oblastni poboc¢ky jako napi. Charita CR.

4.5 Sbér dat

Priizkum pracovni spokojenosti, kterou se zabyva tato prace, byl realizovan v nékterych
z vyse uvedenych organizaci. Celkem bylo v dobé 3 mésici rozdano 180 papirovych dotaz-
nikd, z nichz se vratilo 97, coz miZzeme zaokrouhlen¢ povazovat za 54 % névratnost. Sbér
dat byl z¢asti realizovan osobné v organizacich, z vétsi ¢asti pak za pomoci znamych, kteti
Vv piislusnych organizacich pracuji. Jejich tiloha spocivala v rozdani dotaznikli na pracovisti
a dal$imu pieposlani dotaznika skrze jejich znamé, ktefi také pracuji v socidlnich sluzbach

nestatni neziskové sféry.

4.6 Zpracovavani dat

Vsechny vysledky prizkumu byly zpracovany pomoci programu MS Excel. Nize budou pre-
zentovany prostiednictvim tabulek a grafii, vytvofenych pravé timto programem. Nejprve
budou zobrazeny sociodemografické tdaje respondentd. Dale, v souladu s navodem
Spectora bude vypocitan celkovy pocet bodt, dale aritmetické praméry hodnot a jejich sme-
rodatné odchylky. Pozornost bude vénovana nejprve kazdé z oblasti zvIast', poté budou shr-

nuty. Na zavér budou z téchto poznatkll vyvozena doporuceni pro ptipadné zlepSeni praxe.
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5 VYHODNOCENI PRUZKUMU

Nyni nasleduje vyhodnoceni sesbiranych dat. Nejprve budou vyhodnoceny sociodemogra-
fické udaje, az poté se zamétime na vyhodnoceni standardizovaného dotazniku pracovni

spokojenosti. Vysledky budou zobrazeny v tabulkach a grafech.

5.1 Struktura respondenti
Struktura respondentii podle pohlavi

Prevazna vétsSina vracenych dotaznikti byla vyplnéna zenami, z 97 respondentti byly zeny
zastoupeny 86 osobami (tj. 89 % respondentii), muzi byli zastoupeni v mensing, pouze 11
osobami (tj. 11 % respondentl). Coz ziejmé& znaci fakt, Ze v dané oblasti pusobi pfevazné

zeny. Tento markantni rozdil zobrazuje prvni jednoduchy graf s tabulkou.

Tabulka 1: Struktura respondentti podle pohlavi

Pohlavi Pocet Procento
Muz 11 11 %
Zena 86 89 %
Celkem 97 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Struktura respondentt podle pohlavi

Struktura respondentti podle
pohlavi

B Muz

m Zena

Zdroj: vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 48

Struktura respondentii podle véku

Jako druhd otdzka v poradi byla respondentim polozena otdzka na jejich vék. Otazka byla
polozena jako oteviend, poté odpovedi byly rozdéleny do tii skupin podle rozdéleni dospé-
losti dle Thorové (2015). Zastoupeni ve skupiné do 35 let, kterou uvedlo 42 % respondenti
a ve skupiné od 36 do 50 let, kterou volilo 45 % dotazanych bylo pomérn¢€ vyrovnané. Ve
véku od 36 do 50 let bylo vsak o tii respondenty vice. Nejméné pak byla zastoupena skupina

zaméstnancl nad 50 let (12 % respondentit).

Tabulka 2: Struktura respondentti podle véku

Vék Pocet Procento
20 az 35 let 41 42 %
36 az 50 let 44 45 %
51 az 70 let 12 12 %
Celkem 97 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Struktura respondentt podle véku

Struktura respondentti podle
véku

W 20az 35 let
36 az 50 let
m51az70let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Struktura respondenti podle délky praxe

Tteti otazka byla zamétend na zjisténi délky praxe v neziskovém sektoru. I tato otazka byla
oteviena, nasledn¢ byli respondenti rozdéleni do tii skupin: s praxi do 5 let; 6-15 let a nad
15 let. Nejvice respondentt odpovédelo, ze jejich délka praxe je 6-15 let, tuto odpoved’ volilo
43 % dotazanych. Dalsich 33 % respondentii uvedlo, ze v neziskovém sektoru pracuji
v délce do 5 let. Nejméné zastoupenou skupinou pak byli zkuSeni pracovnici nad 15 let, tato

odpovéd’ byla zodpovézena 24 % respondentt.

Tabulka 3: Struktura respondentii podle délky praxe

Praxe v neziskovém sek- Potet Procento
toru
Do 5 let 32 33 %
6-15 let 42 43 %
Nad 15 let 23 24 %
Celkem 97 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Struktura respondentti podle délky praxe

Struktura respondenti podle
délky praxe

mDo5 let
m6-15let
m Nad 15 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Struktura respondentii podle pracovniho zarazeni

Z hlediska pracovniho zatazeni bylo nejvice respondentli pracovniky v socialnich sluzbéach
se zastoupenim 30 % respondentd, druhou nejvétsi skupinou byli socialni pracovnici s 25 %
zastoupenim. Zdravotni personal pak tvofil 22 % respondentt. Mén¢ zastoupeni byli tech-
nickohospodafsti pracovnici (tj. 14 %). Nejmensi skupinou pak byli provozni zaméstnanci
(9 % respondentt). Uvedenou moznost Volby jiné pracovni pozice nevolil Zzadny z respon-

dentu.

Tabulka 4: Struktura respondentti podle pracovniho zatrazeni

Pracovni zarazeni Pocet Procento
Socialni pracovnik/pracovnice 24 25%
Pracovnik/pracovnice v socialnich sluzbach 29 30 %
Zdravotni pracovnik/pracovnice 21 22 %
Technickohospodaisky pracovnik/pracovnice 14 14 %
Provozni zaméstnanec/zaméstnankyné 9 9%
Jiné: jaké? 0 0%
Celkem 97 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Struktura respondentti podle pracovniho zafazeni
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pracovniho zarazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Struktura respondentii podle dosaZzeného stupné vzdélani

V piipadé nejvyssiho pocti respondentit (tj. 40 %) ze zkoumaného vzorku, bylo dosazeno
stfedoskolského vzdélani s maturitou. Velké mnozstvi respondentt (tj. 38 %) dosahlo do-
konce vysokoskolského ¢i vyssiho odborného vzdélani, na coz ma nejspis vliv rozlozeni
Vv pracovnich zatazeni danych respondentt. DalSich 18 % respondentti uvedlo jako nejvyssi

dosazené vzdélani stfedni bez maturity. Pouze zékladni vzdélani pak mély 4 % respondentt.

Tabulka 5: Struktura respondentti podle dosazeného stupné vzdélani

Stupen vzdélani Pocet Procento
Zakladni 4 4%
Stfedni bez maturity 17 18 %
Stfedni s maturitou 39 40 %
VS nebo VOS 37 38 %
Celkem 97 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Struktura respondentti podle dosazeného stupné vzdélani
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vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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5.2 Vyhodnoceni celkové urovné pracovni spokojenosti

Nyni si zodpovime hlavni otdzku prizkumu: ,,Jakd je mira celkové pracovni spokojenosti

zaméstnanctu NNO v oblasti socialnich sluzeb?“

Odpovéd na tuto otazku zobrazuje tabulka 6, podle niz je aritmetickym pramérem vsech

oblasti 3,66 a celkové skore ze vSech oblasti pracovni spokojenosti, dosahuje hodnoty 132.

Tabulka 6: Celkova pracovni spokojenost
N | Aritmeticky primér | Smérodatna odchylka | Celkové skére

Vsechny polozky

97 3,66 1,18 132

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle Spectora se celkové vysledky fadi do téchto tfi skupin:
36—-108 bodl — znaci pracovni nespokojenost,

109-144 — znaci ambivalentni postoj,

145-216 — znaci pracovni spokojenost.

Skore, kterého dosahla dana skupina respondentd je 132. Dle uvedeného navodu vyhodno-
ceni patii do skupiny 109-144, ktera znaci ambivalentni postoj. Miizeme tedy odpovédét na
hlavni otazku pruzkumu, ze celkova mira pracovni spokojenosti zaméstnanciit NNO v oblasti
socialnich sluzeb je ambivalentni. D4 se tedy fici, ze zaméstnanci NNO v oblasti socialnich

sluzeb nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni.

NiZe se zamétime na dil¢i otazky pruzkumu, které se zaméiuji na jednotlivé oblasti pracovni
spokojenosti, z nichZ se sklada celkova pracovni spokojenost. Ukazeme si, ve kterych ob-
lastech vykazovali respondenti spokojenost, ¢1 nespokojenost a nasledné tyto oblasti porov-

name.
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5.3 Vyhodnoceni dil¢ich oblasti pracovni spokojenosti

Nyni se zamétime na miru pracovni spokojenosti v deviti dil¢ich oblastech a zodpovime si
tak dil¢i otazky této prace. Nejprve vyhodnotime kazdou oblast zv1ast’ v podobé¢ tabulky a

grafu. Kazda oblast bude okomentovana. Nakonec porovname jednotlivé oblasti mezi sebou.
Mzda

V oblasti mzdy, respondenti ve vétsSing pripadi volili u kladné polozenych otazek odpoved’
2 ,,nesouhlasim®, ¢i ,,spiSe nesouhlasim* u zaporn€ polozenych otazek odpoved 4 ,,souhla-
sim* nebo ,,spiSe souhlasim*. Dochézelo mezi nimi vSak k vétsi shod€ v odpovédich u P10
a P28. Tyto odpovédi by mohly znacit, ze v tomto odvétvi dochazi k nizkym a méné Castym
rustim platu. V odpoveédich u P1 a P19 odpovédi znacily také prevazné nespokojenost, avSak
zde byly jiz vice pestré. Da se predpokladat, ze néktefi respondenti mohou byt skromnéjsi a
a malo Casty“. Nejvyssiho pak polozka €. 1 —,,Jsem piesvédcen/a o tom, Ze jsem spravedliveé
finanéné ohodnocen/a za praci, kterou délam*. Celkové vSak zaméstnanci vykazuji v oblasti

mzdy nespokojenost.

Tabulka 7: Mzda

Mzda N Arltlzletlvcky Smérodatna
priamér odchylka

P1: Jsem presvédcen/a o tom, Ze jsem spravedliveé 97 276

finanén¢ ohodnocen/a za praci, kterou délam. ' 0,78
P10: Nartst platu je mizivy a malo Casty. 97 2,11 1,43
P19: Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam

pocit 2eym0jeppréce je orgai]lizaci nedI())cenéna. 97 2,75 0,79
P28: Jsem spokojen/a s moznostmi platového rustu. | 97 2,29 1,25
Mzda celkem 97 2,48 1,06

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Mzda
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Kariérni rust

Po zaokrouhleni aritmetického priméru spokojenosti v oblasti kariérniho riistu se u zamest-

nanci vyskytoval ambivalentni postoj, ktery znaci spise nespokojenost. Nejhiie byla hod-

nocena polozka €. 20, ktera se zabyvala rychlosti povyseni v porovnani s ostatnimi organi-

zacemi. Je zajimavé, Ze prestoze nejvice zaméstnancti uvadelo, Ze je u nich malé Sance na

povyseni, nejvyssiho skore doséhla polozka €. 33: ,,Jsem spokojen/a se Sancemi na povy-

Seni. Z této skutecnosti lze predpokladat, ze nékterym zaméstnanciim nemusi nutné prilis

zélezet na povyseni.

Tabulka 8: Kariérni rtst

Kariérni rust

Aritmeticky
priamér

Smérodatna od-
chylka

P2: V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni sku-
te¢né mizivé.

97

2,84

0,83

P11: Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na po-
vyseni.

97

2,86

0,81

P20: Lidé zde mohou postupovat stejné rychle na-
horu, jako u jinych organizaci.

97

2,67

0,99

P33: Jsem spokojen/a se Sancemi na povyseni.

97

3,10

0,56

Kariérni rust celkem

97

2,87

0,80

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Kariérni rust
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NadFizeny

V oblasti spokojenosti s nadiizenym se vysledky nékterych respondentii pomérné odliso-
valy, nakonec ptfevahu ziskal ambivalentni postoj. Zatimco nejvice osob hodnotilo svého
nadiizeného kladné€, dochazelo i1 k opacnému protikladu. Viibec nejslabsiho skore dosahla
polozka ¢. 12: ,,MUj nadfizeny je ke mn¢ nespravedlivy®. Nejvice respondentii uvedlo, ze
nesouhlasi, dale pak, Ze spiSe nesouhlasi, avSak vyskytly se zde i naprosto protichtidné na-
zory. Je tedy mozné, ze v nékteré z organizaci maji se svym nadtizenym problém. V proti-
kladu toho nejvyssiho skoére dosahla polozka ¢. 30: ,,Mam rad/a svého nadfizeného®. Zde
byly odpovédi ptfimocarejsi, prevazné se zde respondenti vyjadiovali, ze souhlasi, velka ¢ast
také, ze rozhodné souhlasi, nicméné vyskytly se i ambivalentni odpovédi. Piisobenim nékte-
rych negativnich ¢i ambivalentnich odpovédi, tak nakonec cela oblast spokojenosti s nadfi-

zenym ziskala v priméru ambivalentni hodnoty, které v§ak znaci spiSe spokojenost.

Tabulka 9: Nadiizeny

NadFizeny N Al‘ltl{lettcky Smérodatna
prumér odchylka

P3: Mtj nadfizeny vykonava svoji funkci kompe-

tentng. 97 4,31 0,80
P12: M{j nadfizeny je ke mn¢ nespravedlivy. 97 3,89 0,32
P21: Muj nadfizeny se tém¢f nezajima o pocity svych

podtizenych. 97 4,53 0,95
P30: Mam rad/a svého nadtizeného. 97 4,56 0,99
Nadrizeny celkem 97 4,34 0,76

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8: Nadfizeny
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Benefity

Podle vysledkli dotaznikového Setfeni jsou respondenti s oblasti benefiti nespokojeni. Nej-

horsiho vysledku dosahla polozka ¢. 4: ,,Nejsem spokojen/a s benefity, které dostavam®.

Nejlepsiho pak polozka €. 13: ,,Benefity, které u nas mame jsou srovnatelné s vyhodami u

jinych organizaci®. Avsak vSechny z danych polozek se pohybuji v mife nespokojenosti, 1ze

tedy predpokladat, ze organizace mohou mit slab& vypracovany benefitni systém.

Tabulka 10: Benefity

Benefity N Arltnoletlvcky Smérodatna od-
priamér chylka

P4: Nejsem spokojen/a s benefity, které dostavam. 97 2.38 1,28

P13: Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné 97

S vyhodami u jinych organizaci. 2,43 1,23

P22: Benefity, které mame jsou spravedlivé. 97 2.42 1,24

P29: Existuji benefity, které nemame, prestoze by-

chom je urcité mit meli. 97 2,40 1,26
Benefity celkem 97 2.41 1,25

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Benefity
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Odmény

Co se tyka spokojenosti v oblasti odmén, odpovédi zde byly rizné. Celkovy prumér za tuto

oblast vySel ambivalentni vyjadtujici spiSe nespokojenost. Nejlepsiho skoére dosahla polozka

Cx<

. 5:,,Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani. Nejhtie pak polozka

Cx<

. 23: ,,Lidé, kteti zde pracuji jsou malo odmenovani“. Da se predpokladat, ze riznorodost
n¢kterych odpovédi mohla byt zptisobena rozdilnym chapanim daného vyroku, napt. nékdo
muze povazovat za zaslouzené uznani finanéni odménu, jiny napt. pochvalu od uzivatele

sluzby ¢i nadfizeného.

Tabulka 11: Odmény

Odmény N Ar;il:il;téiky Smél(':(;](;zlllt(l;é od-
P5: 130de odvefiu’ dobrou praci, dostane se mi za- 97 365 0.05
slouzeného uznani. ' '
P14:VN53mys1in3 si, 7e prace, kterou délam, je do- 97 322 0.38
statecné docenéna. J '
P23: Lidé, ktefi zde pracuji jsou malo odménovani. | 97 2.77 0,82
P32: Nerrvlém Pocit, 7e mé usili je odménovano tak, 97 313 0.46
jak by mélo byt. ' '
Odmény celkem 97 3,19 0,43
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 10: Odmény
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Pracovni podminky

Primérna spokojenost v oblasti pracovnich podminek je ambivalentni se sklonem spise k
nespokojenosti. Nejvice rozpori v odpovédich bylo v polozkach €. 6 a ¢. 24. Kladné&jsiho
vysledku pak doséhla polozka ¢. 24: ,Mam piili§ mnoho pracovnich ukoli“. Nejnizsiho
skore pak v priméru dosahla polozka €. 31: ,,Mam pftili§ mnoho papirovani®. Tento vysledek
se pritom konfrontuje s nazorem Elichové (2017), ktera uvadi, ze si zaméstnanci voli praci

v neziskovém sektoru, mimo jiné, také kvili nizké administrativni zatézi.

Tabulka 12: Pracovni podminky

Pracovni podminky N Ar;;lg;t;ky Smél;;gj;g; 4 od-
P6v :vl\/‘I’émeE rpnoho vnitinich pravidel a nafizeni, ktera 97 351 0.09
zt€zuj1 praci. ' '
1(;15: Moje flSili délat dob.r’ou praci je malokdy brz- 97 203 0.62
¢no zbyte¢nou byrokracii. ' '
P24: Mam pfili§ mnoho pracovnich ukol. 97 3,58 0,02
P31: Méam pfili§ mnoho papirovani. 97 2,82 0,77
Pracovni podminky celkem 97 3,22 0,38
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 11: Pracovni podminky
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Spolupracovnici

Oblast spokojenosti se spolupracovniky po zaokrouhleni vykazuje u zaméstnanct spokoje-
nost. Respondenti zde ve vétsing piipadt hodnotili kladné, nékteti ambivalentné, vyskytlo
se pouze par zapornych odpovédi, coz mize znacit u nékoho horsi vztahy na pracovisti.
Nejnizsiho skore dosahla polozka €. 16: ,,Zjistil/a jsem, Ze kvuli neschopnosti svych spolu-
pracovnikli mam vic prace*. Ackoliv vétSina respondentil s timto tvrzenim nesouhlasila, ob-
jevilo se i par souhlasnych nebo ambivalentnich tvrzeni. Nejvyssiho skoére pak dosahly vy-
roky ¢. 7: ,,Mam rad/a lidi, se kterymi pracuji*. a ¢. 25: ,,Citim se piijemné se svymi spolu-

pracovniky*. Celkové lze zhodnotit, Ze respondenti jsou se vztahy na pracovisti spokojeni.

Tabulka 13: Spolupracovnici

L. Aritmeticky | Smérodatna od-
Spolupracovnici N .
pramér chylka

P7: Mam rad/a lidi, se kterymi pracuji. 97 4,95 1,33
P16: Zjistil/a jsem, ze kvili neschopnosti svych spo-

lupracovnikd mam vic prace. 97 4,63 1,01
P25: Citim se piijemné se svymi spolupracovniky. 97 4,95 1,33
P34: V praci je piili§ mnoho haStefeni a rozepii. 97 4,71 1,09
Spolupracovnici celkem 97 4,81 1,19

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Spolupracovnici
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Podstata prace

Spokojenost v oblasti podstaty prace vykazuje po zaokrouhleni spokojenost, ktera prevazo-

vala u vétSiny respondentii. Nejnizsiho skére dosahla polozka €. 8: ,,ObCas mam pocit, Ze

moje prace nema moc velky smysl“. Coz mize poukazovat napt. na ptipadné riziko syn-

dromu vyhoteni u nékterych z respondentti. Nicméné v této oblasti se vétSina respondentli

shodovala v kladném hodnoceni, coz jisté dokazuje i nejvyssi skore v oblasti, které se vy-

skytuje v polozce ¢. 27: ,,Jsem hrdy/a na svoji praci‘.

Tabulka 14: Podstata prace

Podstata prace N Ar;;lg;téiki Smél(':(;:;?lt(l;é od-
P8: (?béas mam pocit, Ze moje prace nema moc 97 481 119
velky smysl. ’ '
P17: Véci, které délam v praci, mé bavi. 97 4,90 1,28
P27: Jsem hrdy/a na svoji praci. 97 5,07 1,45
P35: Ma prace mé tési. 97 5,01 1,39
Podstata prace celkem 97 4,95 1,33
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 13: Podstata prace
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Komunikace

Oblast komunikace dosahuje po zaokrouhleni aritmetického priméru hodnoty 5, ktera znaci

pracovni spokojenost. Nejnizsiho aritmetického priméru dosahla polozka ¢. 36: ,,Pracovni

ukoly nejsou dostatecné vysvétleny™. Prevaznd vétSina s timto vyrokem nesouhlasila,

nicméné nékteti z respondentd vyjadiili souhlas s timto vyrokem. Da se predpokladat, ze

nespokojenost u téchto respondentli mize souviset s jejich nespokojenosti s nadiizenym.

Nejvyssiho aritmetického priméru pak doséhla polozka ¢. 18: ,,Nejsou mi jasné cile nasi

organizace®. Z této miry spokojenosti se da predpokladat, ze respondenti jsou velmi dobie

seznameni s poslanim organizaci, ve kterych pracuji.

Tabulka 15: Komunikace

Komunikace N Al‘ltl:lettcky Smérodatna od-
priamér chylka
P9: Myslim si, ze komunikace v organizaci je
dobra. 97 4,65 1,02
P18: Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 97 4.80 1,18
P26: Mam c¢asto pocit, ze nevim, co se déje 97
S nasi organizaci. 4,78 1,15
F36: Pracovni ukoly nejsou dostateéné vysveét- 97 4.61 0.98
eny. '
Komunikace celkem 97 471 1,08
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 14: Komunikace
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Celkové vyhodnoceni vSech oblasti pracovni spokojenosti

V tabulce i grafu nize mizeme vidét sestupné vyhodnoceni vSech oblasti pracovni spokoje-
kde respondenti dosahli nejvyssi miry spokojenosti po oblasti s nejniz§i mirou spokojenosti.
Nejnizsi miru spokojenosti vykazovali respondenti v oblasti spokojenosti s benefity, kde se
vétSina respondentd prikladala k nespokojenosti nebo ambivalentnimu postoji. Podobné se
vyjadfili i k oblasti mzdy, ktera skoncila v poradi s druhou nejnizsi mirou spokojenosti. Zde
vsak nékteti z respondenti, i kdyz jich nebylo mnoho, byli pomérné spokojeni s pocitem

spravedlivého financniho ohodnoceni, coZ by se nejspis dalo vysvétlit rozdilnymi potiebami.

Po zaokrouhleni aritmetického pruméru dosahli respondenti ambivalentnich hodnot v oblas-
tech kariérniho rastu, odmén, pracovnich podminek a spokojenosti s nadiizenym. V oblasti
spokojenosti s nadfizenym vétSina respondentit vykazovala spokojenost, ¢i se k ni alespon
ptiklanéli, byly tu vSak ptipady respondenti, ktefi svého nadfizeného povazuji za nespra-
vedlivého, da se tak predpokladat, Ze néktera z organizaci mize mit prave v této oblasti pro-
blémy, 1 kdyZ v priméru otdzky vysla ambivalentni hodnota, ktera se ptiklani spiSe ke spo-
kojenosti. V oblasti kariérniho rastu dochazelo pomérné ke shodam s malymi $ancemi na
povyseni. V oblasti odmén se objevovaly pomérné rozpory v polozce zamétfené na zaslou-
zené uznani po dobrém vykonu, da se ptfedpokladat, Ze respondenti mohou chapat uznani

rozdiln€. V oblasti pracovnich podminek bylo zdrojem nespokojenosti papirovani.

Nejvyssich aritmetickych praméru bylo dosaZeno v oblastech podstaty prace, dale v oblasti
spokojenosti se spolupracovniky a komunikaci. Po zaokrouhleni téchto priméri mizeme
tyto oblasti hodnotit jako ty, v nichz dosahli respondenti pracovni spokojenosti. Dosdhnout
spokojenosti v oblasti podstaty prace je jisté pro pracovni zivot zaméstnanct a naslednou
kvalitu vykonavanych sluzeb velmi dilezité, z uvedenych odpovédi pievazné vyplyvalo, ze
jsou respondenti na svou préci hrdi a Ze je tato prace bavi. Z dalSich polozek vyplyva, ze
kromé toho, ze respondenti maji radi svou praci, maji na pracovisti také dobré mezilidské

vztahy, na které poukazuji polozky spokojenosti se spolupracovniky a komunikaci.
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Tabulka 16: Vyhodnoceni v§ech oblasti

Oblast N Aritmeticky primér | Smérodatna odchylka
Podstata prace 97 4,95 1,33
Spolupracovnici 97 4,81 1,19
Komunikace 97 4,71 1,08
Nadfizeny 97 434 0,76
Pracovni podminky 97 3,22 0,38
Odmény 97 3,19 0,43
Kariérni rist 97 2,87 0,80
Mzda 97 2,48 1,06
Benefity 97 2.41 1,25

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Vyhodnoceni vSech oblasti
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5.4 Souhrn vSech polozek

Nyni si shrneme vSechny polozky dotazniku v tabulce. Polozky jsou sefazeny sestupné —
tedy od polozek, které vykazovaly nejvyssi miru spokojenosti po polozky s nejnizsi mirou

spokojenosti. Polozky jsou barevné odd¢leny.

Ty polozky, které po zaokrouhleni znacily pracovni spokojenost jsou znazornény modrou
barvou, zelenou barvou polozky s ambivalentnim hodnocenim a ¢ervené polozky znacici
pracovni nespokojenost. V tabulce miizeme vidét, Ze nejcastéjSim pramérem bylo ambiva-

lentni hodnoceni.

cvwr

mnivali, Ze narist platu byva maly a malo ¢asty. Dalsi v pofadi byla pak polozka z oblasti
mzdy ¢. 28: ,,Jsem spokojeny/a s moznostmi platového ristu®. Nejvyssiho hodnoceni pak
dosahla polozka €. 27 z oblasti podstaty prace, ktera zjisStovala uroven hrdosti na préci. Jako

druha v potadi skoncila polozka €. 35: ,,Ma prace me tesi*.

K nejvyssSim hodnocenim dochézelo v oblastech podstaty prace (polozky €. 8, 17, 27 a 35),
spolupracovniki (polozky €. 7, 16, 25 a 34), nadiizeného (polozka ¢. 21) a komunikace (po-
lozky €. 9, 18, 26 a 36).

Nejnizsich hodnot dosahly tyto polozky: v oblastech benefitl (polozky €. 4, 13, 22 a 29),
v oblasti mzdy (polozky €. 10 a 28). Zbylé polozky z oblasti mzdy (polozky ¢. 19 a 1), od-
meény (polozky €. 5, 14, 23 a 32), nadtizeny (polozky €. 3, 12 a 30), kariérni rtst (polozky ¢.
2, 11,20 a 33) a pracovni podminky (polozKky €. 6, 15, 24 a 31) maji v praméru po zaokrouh-

leni ambivalentni hodnoty.
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Tabulka 17: Souhrn v§ech polozek

Polozka N Aritmeticky pramér Smérodatna odchylka
P27 97 5,07 1,44
P35 97 5,01 1,38
P7 97 4,95 1,32
P25 97 4,95 1,32
P17 97 4,90 1,27
P8 97 4,81 1,19
P18 97 4,80 1,18
P26 97 4,78 115
P34 97 4,71 1,08
P9 97 4,65 1,02
P16 97 4,63 1,00
P36 97 4,61 0,98
P21 97 4,53 0,90
P3 97 4,37 0,74
P30 97 4,34 0,93
P12 97 3,89 0,26
PS 97 3,65 0,02
P24 97 3,58 0,05
P6 97 3,22 0,12
P14 97 3,22 0,41
P32 97 313 0,49
P33 97 3,10 0,56
P15 97 2,98 0,65
P11 97 2,86 0,81
P2 97 2,84 0,83
P31 97 2,82 0,80
P23 97 2,77 0,86
P1 97 2,76 0,90
P19 97 2,75 1,15
P20 97 2,67 0,80
P13 97 2,43 1,23
P22 97 2,42 1,24
P29 97 2,40 1,25
P4 97 2,38 1,28
P28 97 2,29 1,34
P10 97 2,11 1,55

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5 Shrnuti vysledki

Prizkumu se zc¢astnilo 97 zaméstnancti nestatnich neziskovych organizaci pisobicich v ob-
lasti socialnich sluzeb jihomoravského kraje. Tito respondenti byli zastoupeni pievazné Ze-
nami, kterych bylo 89 %, pouhych 11 % respondentli bylo muzského pohlavi. Z hlediska
vékového zatazeni bylo nejvice respondenti (. 45 %) ve véku 3650 let, 42 % respondentt

ve véku 20-35 let a pouhych 12 % respondentti tvotily osoby nad 50 let.

Nejvice z uvedenych respondentu (tj. 43 %) v neziskové sféfe pracovalo 6-15 let, praxi do 5
let uvedlo 33 % respondentd a zkuSenych pracovnikd s praxi nad 15 let bylo 24 %. Tyto
osoby byly v nejvice piipadech pracovniky v socialnich sluzbach (30 %), 25 % pak social-
nimi pracovniky, dale zdravotnimi pracovniky, kterych bylo 22 %, ty doplnili se 14 % tech-

nickohospodafsti pracovnici a 9 % provozni zaméstnanci.

Uroven vzdé&lani, ktera se mezi respondenty nejéastéji vyskytla, byla stiedoskolska s matu-
ritou (ve 40 % ptipadi), dalsich 38 % respondentti dosahlo vysokoskolského ¢i vyssiho od-
borného vzdélani, 18 % respondentii pak uvedlo stiedni vzdélani bez maturity a 4 % respon-

dentii méla pouze zakladni vzdélani.

Nejméné spokojenosti vykazovala pracovnice v socialnich sluzbach ve véku 21 let se stied-
nim vzdélanim bez maturity, kterd v neziskovém sektoru pracovala rok a piil, s celkovym
skére pouhych 53 bodu. Naopak nejspokojenéjsi byla socialni pracovnice ve véku 54 let

s vysokoskolskym vzdélanim a praxi v neziskovém sektoru 6 let, ktera dosahla skore 201

bodu.

Celkova mira spokojenosti dosahla skére 132 bodt a z hlediska vyhodnoceni podle Spectora
je fazena mezi ambivalentni hodnoty. Déle jsme se zaméfili na vyhodnoceni deviti dil¢ich
oblasti: mzda, kariérni rtst, nadfizeny, benefity, odmény, pracovni podminky, spolupracov-

nici, podstata prace a komunikace.

Nejnizsich aritmetickych praméri pak dosahly oblasti benefiti a mzdy, kde respondenti uva-
déli, ze nejsou spokojeni s benefity, a Ze existuji benefity, které nemaji a méli by je mit, a
také, Ze platy zde rostou malo Casto a pomalu. Naopak nejvyssich aritmetickych primért
respondenti dosahovali v oblastech podstaty prace a spolupracovniki, kde se shodovali
V tom, Ze jsou na svou praci hrdi, t€8i je a maji radi své kolegy. Ve vétSin€ oblasti respondenti

dosahovali ambivalentnich hodnot. N¢kteti byli spokojeni vice, jini méné.
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Dané Setfeni mé vsak také fadu limitd. Ty se daji pricitat tomu, ze se pruzkumu zacastnilo
pouze 97 respondentli, coz neni dost na to, aby se vysledky daly generalizovat na v§echny
zameéstnance nestatnich neziskovych organizaci v oblasti socialnich sluzeb. Také vyhodno-
ceni pracovni spokojenosti mize byt sporné, jelikoz pro kazdého z respondentii mize mit
kazda z oblasti odlisnou vahu, napft. pro jednoho respondenta mtze hrat klicovou roli v jeho
pracovni spokojenosti oblast vztahd se spolupracovniky a mensi vyznam pro n¢j mize mit
oblast odmén, nebo naopak. Pravdépodobné by bylo vhodné doplnit dotaznik také pfimou
otazkou na respondenty, které z oblasti, jsou pro jejich subjektivni pracovni spokojenost dii-

lezité, a které méné dilezité.

5.5.1 Doporudeni pro praxi

Nyni budou formulovéna doporuc¢eni pro mozné zlepsSeni praxe. Tato doporuceni budou uve-
dena pro kazdou z dil¢ich oblasti pracovni spokojenosti, nebot’ z nich se sklada spokojenost
celkova. Pokud se organizacim podati odstranit ¢i alespont zmirnit nedostatky v danych ob-
lastech, v nichz bylo dosazeno niz$i spokojenosti, nepochybné tak vzroste celkova pracovni

spokojenost v organizacich.
Mzda

Oblast mzdy byla v pofadi druhou oblasti, v niZ bylo dosazeno nejnizsi spokojenosti. Tato
oblast dosédhla aritmetického priméru 2,48. NejnizSiho hodnoceni a soucasné nejvetsi shody
v odpovédich dosahla polozka ¢. 10, ve které se respondenti pfevazné shodli na tom, ze zde
platy rostou minimalné a nedochazi k tomu pfilis ¢asto. Z tohoto divodu by bylo zadouci,

aby pracovnikiim byly navySeny mzdy.

Nanestésti, tento krok neni zcela v moci konkrétnich NNO, jelikoz jsou pievazné zavislé na
financovani z vetejnych zdroji. Tito Cinitelé by vSak také mohli uznat, Ze NNO v oblasti
socidlnich sluZeb hraji dileZitou roli. JelikoZ pracovnici téchto NNO pecuji o obany statu,
jedna se o zasluznou a €asto velmi naro¢nou praci. Tito pracovnici by si zaslouzili nalezité
finan¢ni ohodnoceni, aby mohli zit distojnym Zivotem. NavySeni plati by také mohlo za-
mezit fluktuaci zaméstnanct, v této nepostradatelné sféte, ke které n€kdy dochézi z financ-

nich duvodu.
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Kariérni rist

Oblast kariérniho rtstu dosahla aritmetického prameéru 2,87, coz po zaokrouhleni zna¢i am-
bivalentni hodnotu se sklonem spise k nespokojenosti. Pievazna ¢ast respondentii nepova-
zovala Sance na povyseni za piili§ realné. Piesto, ze mala ¢ast respondentii neprojevila ne-
spokojenost se Sancemi na povyseni, pfevazna vétsina s témito Sancemi spokojena nebyla.
Jako mozné feSeni by se jevilo napt. vytvoftit vice pracovnich pozic, které by byly roz¢lenény
hierarchicky, aby pracovnici méli vyssi Sance na povySeni, za svou snahu a kvalitni vykony.
To by jim mohlo pfinést alespont vnitini pocit uspokojeni a pocit, Ze si organizace jejich

prace ceni. Mohlo by se tak ptedejit ztraté¢ motivace z diivodu stagnace kariéry.
Nadfizeny

Oblast spokojenosti s nadfizenym dosahla ambivalentnich hodnot, které znaci spise spoko-
jenost, konkrétné s aritmetickym pramérem 4,34. V hodnoceni této oblasti prevladala spo-
kojenost, €1 spiSe spokojenost, nicméné se zde vyskytla i1 ¢ast negativnich hodnoceni. Nej-
vice pak v polozce €. 12, ktera se zabyvala spravedlivosti nadiizeného k osob¢ kazdého z re-
spondentii. Z téchto vysledka se d4 ptedpokladat, ze v n¢které z organizaci mohou mit za-

meéstnanci se svym nadfizenym problém.

V tomto piipadé lze zvazovat dvoji feseni. Bud’ do funkce nadfizeného zvolit nékoho, kdo
bude fungovat v souladu s podtizenymi, nebo zapracovat na zlepSeni vzajemného vztahu
nadfizeného a podtizenych. Obé¢ strany by si mély vzajemné sdé¢lit, jaké problémy mezi se-
bou shledavaji, a jaka navrhuji feSeni pro odstranéni ¢i zmirnéni téchto neshod. Pomoci by
mohla také u¢ast obou stran napt. na teambuildingovych akcich, kde by mohlo dojit ke zlep-

Seni vztahli mezi t€émito ucastniky.
Benefity

Nejnizsi spokojenosti bylo dosaZeno v oblasti benefitli, kde aritmeticky primér dosahl hod-
noty 2,41, kterd znaci nespokojenost. Vzhledem k tomu, Ze NNO nemaji mnoho moZznosti,
jak vyrazn€ navysit zaméstnancim mzdy a finanéni odmény, jistym feSenim by bylo, vyna-
hradit zamé&stnanctim tuto skutecnost prave prostfednictvim benefitli. Spokojenost v této ob-
lasti by se dala zajistit tak, Ze by napi. byl vytvofen dotaznik, ktery by organizace sestavila
Z polozek benefitil, které organizace miize poskytnout. Tento dotaznik by byl vyuzity k pri-
zkumu, kterym by organizace zjistila, o jaké benefity zaméstnanci maji zajem. Poté by byly

poskytovany benefity, které mély v priizkumu nejvice preferenci.
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V ptipadé¢, Ze by organizace nemély zajem o provadéni prizkumu mezi zaméstnanci, mohou
vyuzit napt. stale populdrniho cafeteria systému, v némz si zaméstnanci voli z dané nabidky
ty benefity, o které maji zajem. Z obecné roviny by zaméstnanci mohli také uvitat napt. ma-
tefskou Skolu pro déti pracovnikii, moznost vyuzivat sluzebni techniku a vozy pro i sou-
kromé ucely. Dale by jim uspokojeni mohla zvysit flexibilni pracovni doba a sickdays. Pfi-
jemnym darem K narozeninam, by pak jisté byl alespont symbolicky darek a den volna,

Vv tento vyznamny den v Zivoté zaméstnance.
Odmény

V oblasti odmén byl naméten aritmeticky prumér 3,19, ktery znac¢i ambivalentni hodnotu
blize k nespokojenosti. Ptesto, Ze respondenti uvadéli, Ze jsou v organizacich zaméstnanci
odménovani malo, nejvySsiho hodnoceni dosdhla polozka ¢. 5, kterd obsahovala vyrok o
tom, Ze se jim po dobrém vykonu dostane nalezitého uznani. I v této polozce vSak byly od-
poveédi velmi rliznorodé, coz mohlo byt zapfi¢inéno rozdilnym chapanim slova ,,uznani®,
které si lze vylozit finan¢ni 1 nefinan¢ni strankou. Jak uvadi Rektotik (2010), finan¢ni od-
ménovani v NNO neni vymezeno legislativou, vySe odmén tak zéalezi na moznostech kon-
krétni NNO. V pfipad¢, Ze jsou tyto moznosti omezené, je tteba zacilit alespon na nefinan¢ni
odménovani.

Po snaze a dobrém vykonu zaméstnance, by bylo vhodné, dokéazat projevit uznani a podé-
kovani. Tento dikaz vdéku by mél byt realizovan predevsim vetejné€, at’ uz na porad¢, kon-
ferenci ¢i napt. vyvéskou na nasténce. Pro fadu zam¢&stnanci, by velkou odménou mohlo byt
také napft. povyseni, kterému byla vénovana ¢ast vyse. Specidlni odménu za Gsili, ktera by
mohla byt i motivaci k navySovani vykonii ostatnich zaméstnanct, by si zaslouzili nejlepsi
pracovnici (po vykonové 1 osobnostni strance). Tato odména by mohla mit napi. podobu
voucheru na wellness pobyt, popf. jiny typ traveni prodlouzeného vikendu ¢i dovolené, ktery

by poskytl néktery ze sponzort.
Pracovni podminky

V oblasti pracovnich podminek bylo dosazeno ambivalentniho priiméru se sklonem spise
Kk nespokojenosti. Byl zde vypocitan aritmeticky pramér s hodnotou 3,22. Zdrojem nespo-
kojenosti v této oblasti bylo pfedev§im papirovani. Zaméstnanctim, ktefi pracuji pfimo s uzi-
vateli sluzeb, by mohlo pomoci, pokud by zde byla sniZena administrativni zatéZ, a oni by
tak mohli v€novat vice Casu praci s uzivateli sluzeb. Jako feSeni této situace, by mohli byt

najati dal$i pracovnici, kteti by zde plnili pouze administrativni ¢innost. Popf. situaci vyfesit
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tak, Ze by se stavajicim pracovnikiim umoznilo, aby tyto pracovni ikony mohli vykondvat
prostiednictvim homeoffice. K navySeni miry spokojenosti v oblasti pracovnich podminek,
by také mohlo dopomoci pierozdélovani i jinych pracovnich ukonii mezi vice zaméstnanc,
aby nebyli prili§ pretézovani.

Spolupracovnici, podstata prace a komunikace

Nejvyssi spokojenosti bylo dosazeno v oblastech spokojenosti se spolupracovniky, podsta-
tou prace a komunikaci. Nejlepsiho hodnoceni pak dosahla oblast podstaty prace s aritme-
tickym primérem 4,95, dale spokojenost se spolupracovniky s aritmetickym priimérem 4,81.
Aritmeticky primér v oblasti komunikace pak dosahl hodnoty 4,71. VSechny tyto oblasti po
zaokrouhleni dosahuji trovné spokojenosti. Doporucenim pro organizace tedy je, udrzet ale-
spoil stavajici stav spokojenosti v téchto oblastech. I pfes to, ze v danych oblastech bylo
dosazeno uspokojivych vysledki, stale je potieba o tyto oblasti pecovat, rozvijet je a posilo-

vat, aby nehrozilo ptipadné snizeni spokojenosti.

V oblasti mezilidskych vztahli je vhodné, pofadat napt. teambuildingové akce ¢i oslavy, pii
nichz mize dochéazet ke sblizovani a zlepSovani vztahti mezi spolupracovniky. Pokud
chceme udrzet spokojenost v oblasti podstaty prace, zaméstnanci by se méli, V co mozna
nejvyssi mife, Gcastnit na supervizich. Nebot’ pravé ony mohou pomoci piedejit napt. syn-
dromu vyhoteni, v jehoz diisledku by zaméstnanci mohli ztratit smysl a zajem o jejich napln
prace. V oblasti komunikace by m¢l byt kladen daraz predevsim na jasné a dostatecné vy-
svétlovani tkoll ustni nebo pisemnou formou, idealn¢ piimo od nadiizeného k podtizenym,

nikoliv zprostfedkovang¢.
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ZAVER

Prace se zabyvala problematikou pracovni spokojenosti zaméstnancti nestatnich nezisko-
vych organizaci. Cilem prace bylo shrnout teoretické poznatky z tématu pracovni spokoje-
nosti v neziskovych organizacich a témat, ktera s danou problematikou souvisi. Prakticka

cast prace si kladla za cil zmapovat pracovni spokojenost zaméstnancti nestatnich nezisko-

vych organizaci, které¢ vykonavaji socialni sluzby.

V teoretické ¢asti byly vymezeny faktory pracovni spokojenosti a zpiisoby méfeni této spo-
kojenosti, dale byla rozvedena problematika motivace a syndromu vyhoteni, ktera na pra-
covni spokojenost piisobi. Zavér teoretické casti se vénoval neziskovym organizacim, jejich
¢lenéni, specifiklim v oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnanci a jejich spoko-

jenosti.

Cilem praktické ¢asti byl prizkum celkové pracovni spokojenosti a dil¢ich slozek této spo-
kojenosti u zaméstnanct nestatnich neziskovych organizaci zaméfenych na oblast socialnich
sluzeb v Jihomoravském Kkraji. K tomuto prizkumu byla vyuzita metoda dotaznikového Set-

feni pomoci standardizovaného dotazniku Paula E. Spectora.

Z vysledku pruzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci vykazuji spokojenost piedevsim v oblas-
tech mezilidskych vztahti a samotné pracovni ¢innosti, tedy v oblastech podstaty prace, spo-
lupracovnikti a komunikace. Nejniz$i miry spokojenosti pak dosahuji v oblastech mzdy, ka-

riérniho rastu, odmén a benefiti.

Celkovy souhrn pracovni spokojenosti danych zaméstnancti dosdhl ambivalentnich hodnot.
Na zaklad¢ vysledkt prizkumu a teoretickych poznatkii pak byla vytvoiena doporuceni pro

zlepseni praxe pro kazdou z dil¢ich oblasti pracovni spokojenosti.

Dana prace tak miize slouzit jako inspirace pro ty, kteti fidi nestatni neziskové organizace a
dale jako ptehled pro studenty, ktefi uvazuji nad praci v socidlnich sluzbach nestatnich ne-

ziskovych organizaci v Jihomoravském Kraji.

Jak uvedl Richard Branson (1950): ,,Klienti nejsou na prvnim misté. Zaméstnanci jsou na
prvnim misté. Pokud se starate o své zaméstnance, postaraji se o klienty*. Domnivam se, Ze
V této oblasti tento citat plati obzvlast. Pokud bude zaméstnanclim poskytnuta dobré péce,

Jisté se to odrazi v kvalité poskytovanych sluzeb.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

PRUZKUM SPOKOJENOSTI
SE ZAMESTNANIM

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.
Czech translation M. Fran¢k

Vazeni ucastnici prizkumu,

timto bych Vas chtéla pozadat o laskavost a Vas ¢Cas.

Jmenuji se Darina Némeckova a jsem studentkou zavéreéného ro¢niku na Fakulté humanitnich studii
UTB ve Zling. Dany priizkum, zaméfeny na pracovni spokojenost zaméstnanci nestatnich neziskovych
organizaci V oblasti socialnich sluzeb, je realizovan za ucelem ziskani dat pro mou bakalafskou praci.
Dotaznik je anonymni a sklada se ze 2 oddilt a celkem z 41 otazek, které jsou prevazné uzaviené.
De¢kuji za ochotu a Vas Cas.

Darina Némeckova

Prosim, odpovézte na nasledujici otazky:

1. Jakého jste pohlavi?

[l Muz
11 Zena

2. Kolik je Vam let?
3. Jak dlouho pracujete v neziskovém sektoru?

4. Jaké je Vase pracovni zafazeni?

[0 Socialni pracovnik/pracovnice
Pracovnik/pracovnice v socidlnich sluzbach
Zdravotni pracovnik/pracovnice
Technicko-hospodatsky pracovnik/pracovnice
Vedouci pracovnik/pracovnice

Provozni zaméstnanec/zaméstnankyné

I N B

Jiné, uved’te jaké:

5. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[0 Zékladni
Sttedoskolské bez maturity

]
[ Stredoskolské s maturitou
[1  Vysokoskolské nebo vyssi odborné
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£

£ E

PROSIM, ZAKROUZKUIJTE U KAZDE OTAZKY VZDY JEDNO Z CISEL, éf £ g ”§

KTERE NEJLEPE VYSTIHUIJE VAS NAZOR. 3 c gj E £ |2

2 |2 |2 |2 |5 |%8

[~4 1] 7] 7] Z [~4
1 Jsem piesvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlive finan¢né ohodnocen(a) za praci, kterou délam. 1 2 3 4 5 6
2 V mém zaméstnani jsou moznosti povyseni skutecné mizivé. 1 2 3 4 5 6
3 MUj nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. 1 2 3 4 5 6
4 Nejsem spokojen(a) s benefity, které dostavam. 1 2 3 4 5 6
5 Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani. 1 2 3 4 5 6
6 Mame mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, ktera zt¢Zuji praci. 1 2 3 4 5 6
7 Mam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 2 3 4 5 6
8 Ob¢as mam pocit, ze moje prace nema moc velky smysl. 1 2 3 4 5 6
9 Myslim si, Zze komunikace v nasi firmé je dobra. 1 2 3 4 5 6
10 | Narust platu je mizivy a malo Casty. 1 2 3 4 5 6
11 | Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 1 2 3 4 5 6
12 | Muj nadfizeny je ke mné nespravedlivy. 1 2 3 4 5 6
13 | Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem. 1 2 3 4 5 6
14 | Nemyslim si, Ze prace, kterou d€lam, je dostate¢né docenéna. 1 2 3 4 5 6
15 | Moje usili délat dobrou préci je malokdy brzdéno zbyte¢nou byrokracii. 1 2 3 4 5 6
16 | Zjistil(a) jsem, ze kvili neschopnosti svych spolupracovnikii mam vic prace. 1 2 3 4 5 6
17 | Véci, které d€lam v praci, mé bavi. 1 2 3 4 5 6
18 | Nejsou mi jasné cile nasi organizace. 1 2 3 4 5 6
19 | Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje prace je organizaci nedocenéna. 1 2 3 4 5 6
20 | Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. 1 2 3 4 5 6
21 | Muj nadfizeny se témé&f nezajima o pocity svych podiizenych. 1 2 3 4 5 6
22 | Benefity, které mame, jsou spravedlivé. 1 2 3 4 5 6
23 | Lidé, kteti zde pracuji, jsou malo odménovani. 1 2 3 4 5 6
24 | Mam pfili§ mnoho pracovnich tkolu. 1 2 3 4 5 6
25 | Citim se piijemné se svymi spolupracovniky. 1 2 3 4 5 6
26 | Mam casto pocit, Ze nevim, co se d&je s nasi firmou. 1 2 3 4 5 6
27 | Jsem hrdy(a) na svoji praci. 1 2 3 4 5 6
28 | Jsem spokojen(a) s moznostmi platového ristu. 1 2 3 4 5 6
29 | Existuji benefity, které nemame, piestoze bychom je urité mit meli. 1 2 3 4 5 6
30 | Mam rad(a) svého nadfizeného. 1 2 3 4 5 6
31 | Mam piili§ mnoho papirovani. 1 2 3 4 5 6
32 | Nemam pocit, ze mé Gsili je odménovano tak, jak by mélo byt. 1 2 3 4 5 6
33 | Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni. 1 2 3 4 5 6
34 | V praci je piili§ mnoho hastefeni a rozepii. 1 2 3 4 5 6
35 | Maprace mé t&si. 1 2 3 4 5 6
36 | Pracovniukoly nejsou dostate¢né vysvétleny. 1 2 3 4 5 6




