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Abstrakt

Predmétem bakalarské prace ,,Odménovani zaméstnancli v neziskovych organizacich je
analyza systému odmeénovani zaméstnancl nestatnich neziskovych organizaci (NNO)
v Ceské republice. Cilem prace je zjisténi, jaké systémy odmémovani jsou nejvice
pouzivany v NNO a vyzkum, jak dilezitd je odména pro zaméstnance NNO a jak jsou
s jeji vysi spokojeni.
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Abstract

Main focus of the thesis ,,Remuneration of employees in non-profit organizations® is an
analysis of the remuneration of employees of non-governmental non-profit organizations in
the Czech Republic. The goal is to determine which systems of remuneration are mostly
used in NGOs and find out how important is remuneration for employees in non-profit
organization and to what extent is it for them satisfactory

Keywords

Evaluation of employees, remuneration of employees, employees’ satisfaction,

nongovernmental organization



Lo VO ittt ettt ettt ettt ettt ettt et ettt et et et et et et et et et eae et etensetetensetenas 1
2. TEORETICKA CAST ...ttt 6
2.1. Nestatni neziskOVE Organizace........ccccevviiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 6
2.1.1. Verejnd ProSPESNOST.......ccoii i 9
2.1.2. YRV a1 4 == 101 2= [l I 10
2.1.3. Organizace poskytujici SOCIAINT SIUZDY ..., 10
2.2, OdMENROVANT ZAMESENANCU ....eiiiiiiiiiiiiiee ettt et e e st e e e s ee e e s eabeee e e 12
2.2.1. UKOIY OOMBAOVANT ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt e et e e e eaeeaeans 13
2.2.2. CElKOVA OOMEBNA ..ttt ettt e e ettt e e e st e e e s eabbe e e e ebbeeeesareeeas 14
2.2.3. Penézni formy 0dmMEROVANT ......ccceeviiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 16
2.2.3.1. FUNKCE MZAY ittt e e e e e ettt e e e e e e e e e et e e e e e e eeattaneeens 17
2.2.4. Nepenézni formy odMEROVANI.........cccevviiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 22
2.2.5. ZASIUNOVE OdMEMOVANT ...ttt ettt et e e as 25
2.3.  Specifika odménovani v organizacich neziskového typu........ccccccoeeiviiiiiii 26
2.4, PracoVNni SPOKOJENOST ....cceviiiiiieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 28
2.4.1. Pracovni SPOKOJENOSTV CR .....veeieeeeieeeeee ettt ettt ettt ettt ettt aes 30
2.4.2. Faktory ovliviiujici pracovni SpokojeNOSt.........cccvvvvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 31
2.4.3. Jednofaktorova a dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti ...........ccooeevveeiiiiiniinnl. 31
2.4.4, Vliv odmény na pracovni spokojenost zaméstnancl .............ccccceeeiii 32
3. METODOLOGICKA CAST......oimieiiiieieisitieisists ettt 34
3.1.  Strategie vyzkumu a pouZité vyZKUMNE MEtody .............uuvurruuirrrrrrirerrererriereresesnsnrrrnnr.. 34
R N 0 7 14 Ao Lo e [o1 =74 o | L (U PP PPPPPPPPPPPRt 35
3.3, Kategori@ ZaAmMESTNANCU .....uuuuiiiiriiiiiiiiiieieiseseeseeseeseseessssaeessersssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssnnnes 36
3.4, Metoda SDEIU dat...cci i iiiii ettt ettt e et e e st ee e e e eraee e e 40
3.5, Metoda VYhOdNOCENT VYZKUMU .....uuuuiiiiiiiiiiiieiiiesiesasrsssssesessssessesssrsssssrersrrrerrrrrrrrea————.. 42
3.6, StatistiCKE ZPraCOVANT dat.........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiieiitisetreeeseeerererereeaeasreresrssrarerersressssrssnsarnsrssnnnes 42
3.6.1. KOrelaCni @Nalyza........ooooveveeieiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 43
3.6.2. REEIESNI @NAIYZA..c.cciiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 43
3.6.3. FAKEOroVa analyza........oooovveiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 44
B, EMPIRICKA CAST ...ttt ettt 45
4.1, SErUKEUIE VZOTKU .coiiiiieee et e e e e e e e e e s nnreeeeeeeeeaaanes 45

By I VI (<1 0 WeTe [ 1011 To )V 7= Yo 48



4.3. Nabizené a vyuzZivan€ benefity ....ccooooiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 49
4.4. Celkova spokojenost S& ZamEStNANIM ... ..oiiiiiiiiieeieeeeeeee e 50
4.4.1. Analyza polozZek ovliviiujicich celkovou pracovni spokojenost...........cccceeeeeeiiiiiin. 51
4.7. Vysledky faktorové analyzy z pohledu zameéstnavatele ........ccoooeeeeeeiiiiiieieiiiieieieeeeeeeeeee, 60
4.8. Kvantifikace vlivu spokojenosti jednotlivych poloZek na celkovou spokojenost................. 62
5. VYSLEDKY A DISKUZE .......oveueieieiieeeeeeeeeeeeeeeetee et ettt steeeeseeaesseae s ssesesesestensasessensaseeenessensaseans 66
T4 1V < PP PP PP PP UPUPPPROPPPRR 69
7. POUZItA [TEEIAtUIA ceeeeiee ettt e e sttt e e et e e s s bbe e e e s abaeeesaaraeaeeaas 71
T (Y fe] oY Tel I o [T [=T PP PPPPPPPPPPPRt 73



1. Uvod

Tématem préace je odmériovani zaméstnancl nestatnich neziskovych organizaci jeho
a vliv na pracovni spokojenost zaméstnancl. Nejedna se pouze o finanéni odménovani, ale
také o nefinanéni benefity. Odmeénovani zaméstnancl je jednou ze zakladnich personalnich
¢innosti Fizeni lidskych zdrojd. Pokud je tento systém spravné nastaveny, slouzi jako
motivacni faktor ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancl. Pfesto Ze se neziskova sféra
odliSuje od sféry ziskové, a odména neni hlavnim motivacnim faktorem pro zaméstnance

NNO, plati zde podobné principy. (Armstrong, 2007)

Odménovani nezahrnuje pouze mzdu, ale i pfipadné povySeni, uznani prace
zaméstnance a dalSi zaméstnanecké vyhody. Vhodny vybér nastroje odmériovani slouzi
k napInéni cili odménovani, mezi které patfi i motivace zaméstnancl k dalsi praci a jejich

pracovni spokojenost. (Koubek, 2007)

Odména za vykonanou praci je pro vétSinu zaméstnancl hlavnim motivac¢nim
faktorem, a to bez ohledu na jeji formu. Lze ji dokonce povaZovat za jeden z kliCovych
motivacnich nastroji, kterymi lze efektivné zaméstnance motivovat. Existuje ale vice
moznosti, jak motivaci zaméstnancll zvysit a jak je za praci odméfiovat. V CR jsou
dominantni pfevazné penézni formy odménovani, moderni pojeti odménovani je vSak
daleko SirSi. Zahrnuje nefinan¢ni formy odménovani hmotné povahy, jako je napriklad
sluzebni telefon, automobil ¢&i pocita¢, nebo nehmotné povahy, které zahrnuji
zaméstnanecké vyhody, vice dnl dovolené, vzdélavani, flexibilni pracovni dobu a dalsi.
(Kleibl, 1994)

Pracovni spokojenost patfi k hlavnim faktorlim pozitivniho postoje nejen k préci, ale
i kcelé organizaci. Ovliviiuje vykon i kvalitu prace, loajalitu zaméstnancl i jejich
fluktuaci, Spokojeni zaméstnanci napomahaji ke spokojenosti zékaznik( ¢i klientl
organizace. Také Urban (2006) zdlrazriuje, Ze pracovni spokojenost velmi Gzce souvisi
s pracovnim vykonem zameéstnancll a jejich pracovni motivaci. Pokud je pro zaméstnance
nutna motivace, pak je jejim pfedpokladem Casto pravé pracovni spokojenost. Nespokojené

zameéstnance je velmi obtizné motivovat k vysSimu vykonu. Pracovni spokojenost ma



podle Urbana vice zdrojt, zpravidla v$ak souvisi se zplisobem odménovani, stylem Fizeni
a mezilidskymi vztahy na pracovisti. Dale pak svybérem kvalitnich zaméstnancd,
se zplsobem jednani nadfizenych s podfizenymi, se zadavanim Ukolll a vymezenim

pracovnich mist a s pfidélenymi pravomocemi. (Urban, 2006)

Préce v nestatnich neziskovych organizacich mé sva specifika a v mnoha ohledech
se liSi od préce, ktera je provadéna mimo nestatni neziskovy sektor. Neziskovy a komer¢ni
sektor ma vSak bezpochyby spolecné to, Ze motivace zaméstnancll je klicovym faktorem,
ktery ma vliv na jejich vykon a pracovni Uspéchy. Motivace mlze mit mnoho podob.
U nestatnich neziskovych organizaci se v3ak Casto nejednéd o penize (platové ohodnoceni
prace), ale spiSe o to, zda se zaméstnanec ztotoZriuje s poslanim organizace i praci v ramci
organizace hodnoti jako smysluplnou. ,,Existence poslani ¢asto znamena, Zze zaméstnanci

jsou ochotni pracovat za nizsi mzdu, nez je ta, kterou by dostavali v obdobné komer¢ni
firmé*. (Francois, 2001)

Tato prace vychazi ze systémll odménovani uzivanych v ziskové sféfe a zkouma, zda
a jak tyto systémy funguji ve sféfe neziskové. Vyzkum v této praci je zaméren zejména na
to, jak dllezZita je pro zaméstnance odména a v pfipadé financni odmény jeji vyse a jak
spokojeni jsou se svoji sou¢asnou odménou za praci v servisnich verejné prospésnych
organizacich v socialni oblasti. Pozornost je zamérena také na to, jak se dlleZitost mzdy
a spokojenost s ni méni v zavislosti na proménnych jako je vék, pohlavi, délka pracovniho
poméru a dalsi. Dilcim cilem je zjistit, jaké systémy odménovani a jaké druhy odmeén jsou
v NNO nejvice pouZivany. (Rektofik, 2007).

Hlavni hypotézou, ktera bude v této praci ovéfovana, je, Ze zaméstnanci NNO jsou
motivovani spise jinak, nez odménou za praci, a odména, at’ uz financni nebo nefinanéni,

je pro né méné dllezita nez smysluplnost jejich prace.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je, jak jsou zaméstnanci nestdtnich neziskovych
organizaci, které jsou verejné prospésné servisni a plsobi v socialni oblasti, spokojeni

s odménou v soucasném zaméstnani.

Dil¢i vyzkumnou otazkou je, jaky vliv md odména zaméstnancli na celkovou

spokojenost s praci.



Dalsi vyzkumnou otazkou je, jakou strukturu ma systém odménovani zaméstnancti
NNO vsocialni oblasti a jak Siroka je Skala benefitd, a to jak financnich, tak
i nefinan¢nich, hmotnych nebo nehmotnych.

Vychézime z pfedpokladu, Ze lidé pracujici v komernim sektoru (tzv. ziskovém)
jsou vice motivovani odménou za vykonanou praci nez jeji smysluplnosti. To v3ak plati jen
do urcité vyse odmény. PFi uspokojeni pozadavkl na plat, ktery staci na zajisténi
zakladnich fyziologickych potfeb (viz Maslowova teorie potfeb, obrazek 1.1), zaCina byt
smysluplnost i v ziskovém sektoru vétSim motivacnim faktorem. VySe odmény, pfi které
prestava byt odména hlavni motivaci, je velmi individualni, a zavisi na potfebach kazdého
jedince. Co je pro jednoho dostatecné, pro druhého miize byt zcela nedostacujici a naopak.
Vyzkum ohledné potfeby smyslu prace provedl napfiklad Journal of Economic Behavior
& Organization z kterého vyplyva, ze lidé, ktefi vidi smysluplnost své prace, jsou vice
motivovani. (Arieli, Kamenica, Prelec; 2008)

Obrazek 1.1 Maslowova pyramida z&kladnich potfeb

Potteby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, ¢im dana
osoba potencialné je

Potieby uznani:
sebeddvéry, sebeucty, prestize

Potieby sounaleZitosti:
lasky, nédklennosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patfit

Potieby bezpecdi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Gzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfimérené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexuélniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj:Nakonecny, 2005, s. 130



Druhym predpokladem, ze kterého vychazime, je to, Ze lidé pracujici v nestatnich
neziskovych organizacich (tzv. neziskovy sektor) jsou motivovani zejmeéna smysluplnosti
sve prace a odménu vnimaji spiSe jako prostfedek k uspokojeni nezbytnych fyziologickych
potfeb, nez jako hlavni motivaci pro vykonavani préace. (Francois, 2001)

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze srovname-li dvé osoby se stejnym platem,
znichZz jedna pracuje ve sféfe ziskové a druha v neziskové, bude prvni motivovana
pfedevsim odménou, zatimco druha hlavné smysluplnosti prace. Od urcité vySe odmény
(kdy tato vySe je individualni) se bude poptavka po smysluplnosti u osoby pracujici
v ziskovém sektoru zvySovat. (Francois, 2001)

Personalné poradenska spole¢nost Hays Czech Republic vypracovala v roce 2014
prizkum za Gcelem zjisténi preferenci ohledné vyhledavani pracovnich nabidek a motivace
potencialnich uchaze¢d na tyto nabidky reagovat. ,,Vysledky prizkumu ukazuji, ze se lidé
uchazeji o nové zaméstnani hlavné diky vidiné lepSiho finan¢niho ohodnoceni.
Zaméstnanclim zalezi na znacce a prestizi spolecnosti, coz respondenti udavali jako druhy
nejcastéjsi dlvod zaslani Zivotopisu (68%). Nabidka benefitl nového zaméstnavatele neni
pro né tak dilezita, nejvice oceni profesni rlist a moznost prace z domova. Pokud
u soucasného zameéstnavatele nevidi moznost kariérniho postupu, je to pro né signél

porozhlédnout se po pracovnim trhu.” (HRnews, 2014)

Populaci ve vyzkumu ktéto diplomové praci byli zaméstnanci nestéatnich
neziskovych organizaci CR, které jsou vefejné prospésné, servisni a pisobi v socialni
oblasti. Jako vyzkumny vzorek z populace byli vybrani zaméstnanci nestatnich
neziskovych organizaci v CR, které spliiovaly vyse uvedené kritérium. Vyzkumny vzorek
byl vybran G€elovym vybérem z populace se snahou o zahrnuti co nejvétSiho poctu
podle registru poskytovatelll socialnich sluzeb, ktery na zakladé zéakona €.108/2006 Sbh.,
o socialnich sluzbach zfizuje a zvefejiiuje Ministerstvo prace a socialnich véci CR a do
kterého maji povinnou registraci vsichni poskytovatelé socialnich sluzeb v CR.
(Ministerstvo, 2015) Zadost o0 vyplnéni dotazniku byla rozeslana na viechny kontakty,
které bylo mozné v registru poskytovatelll socialnich sluzeb zjistit. Vzhledem k tomu, Ze



u kazdé poskytované socialni sluzby byl uveden pouze jeden kontakt na vybraného
zaméstnance, pripadné byl uveden pouze univerzalni email bez pfimého adresata, zaleZelo
nejvice na ochoté kontaktnich osob spolupracovat na realizaci tohoto vyzkumu a dotaznik
dale rozeslat v rdmci své organizace, o coz byly kontaktni osoby pozadany v privodnim
dopise k dotazniku. Vzhledem k omezenym moznostem vyzkumu a kontakt(l pfimo na
zaméstnance NNO jsou vysledky vyzkumu platné zejména pro zkoumany vzorek.
Vysledky vSak mohou byt doporucenim pro dalSi organizace stejného typu a miZzou byt
zakladem pro dalsi vyzkum

Jako metoda sbéru dat bylo pouZzito dotaznikové Setfeni. Strukturovany dotaznik,
ktery byl rozeslan emailem zaméstnancim NNO, byl anonymni. Dotaznik se skladal
z uzavienych otazek, metodou analyzy ziskanych dat byla regresni analyza, kdy byl na
zékladé zjisténych informaci z jednotlivych dotaznik(l formulovan celkovy zavér. Ziskana
data byla vyhodnocena pomoci systému SPSS.

Dotaznik byl nejdfive rozeslan v pilotni verzi, poté byly na zakladé zpétné vazby od
respondent provedeny drobné Upravy v podobé doplnéni vice mozZnosti k nékterym
otazk&m a nasledné byl dotaznik rozeslan na vSechny vybrané kontakty.

Hlavnim zdrojem informaci teoretické ¢asti diplomové prace jsou publikace, které se
vénuji fizeni a managementu lidskych zdroji, odménovani a motivaci zaméstnancli
a specifickému prostfedi neziskového sektoru. Hlavnimi publikacemi, které se témto
tématlm vénuji, jsou knihy od M. Armstronga Rizeni lidskych zdroj (2007), J. Kleibla
Stimulace pracovnikli a tvorba mzdovych soustav (1994) a J. Rektofika Organizace
neziskoveho sektoru, zéklady ekonomiky, teorie a fizeni (2007). DalSi informace byly
ziskané zjiz provedenych vyzkuml na téma odménovani zaméstnancl a dulezitost
odmény pro zameéstnance, a to jak v komerénim, tak neziskovém sektoru. Jednd se
napfiklad o rozsadhly vyzkum Lifestyle spoleCnosti TNS Aisa, ktery byl zvefejnén
v asopisu Ekonom. (Pravec, 2015) Cenné informace prinesl také internetovy prizkum
serveru mujplat.cz, ktery se zabyval spokojenosti Cechli se mzdou a kterého se zG&astnilo
11 400 respondent(i. Koordinatorem projektu MijPlat.cz pro CR je Stfedoevropsky institut
pro vyzkum prace, ktery také pfinasi relevantni informace pro tuto diplomovou praci.



PFinos této préce je hlavné ve zmapovani systému odmeénovani, které se pouZivaji ve
vybranych neziskovych organizacich. Pfinos by mohla mit tato prace i pro samotné
neziskove organizace, které by diky ni mohly zjistit, jak jejich systému hodnoceni pFispiva
k motivaci jejich zaméstnancl, jak je pro né odména ddleZita a jak jsou s ni spokojeni.
Tyto poznatky by pfipadné mohly vyuZit ke zménam systému odménovani, pfipadné
k navyseni finan¢ni odmény, které by motivaci a spokojenost zaméstnanc mohly zvysit.

Inovativni prinos této prace tkvi v tom, Ze prace podava realny pohled zaméstnanc(i
na odménovani v NNO, mapuje systém odmeriovani v zavislosti na velikosti organizace,
délce pracovniho poméru a dalSich proménnych, a prinasi zavéry tykajici se dulezitosti
odmény pro zaméstnance nestatnich neziskovych organizaci plsobicich v socialni oblasti.

Tato prace mulze prispét k lepSimu zmapovani neziskového sektoru v oblasti
odmeénovani, lepSimu pochopeni motivace a pfipadné Kk postupné zméné v oblasti

odménovani uvnitf NNO.

2. TEORETICKA CAST

2.1. Nestatni neziskové organizace

Nestatni neziskové organizace jsou jednou z forem organizaci tzv. organizované
obcanské spole¢nosti. Jedna se o tu ¢ast obCanské spolecnosti, ktera je formalni a tvorena
organizacemi, a pouZiva se pro ni oznaCeni obCansky sektor. Organizaci obcanské
spolecnosti (OOS) jsou po celém svété miliony a v rlznych zemich mezi né lze zaradit
rlzné definované a oznacované typy a pravni formy organizaci. Pro rozliseni toho, co do
organizaci obCanské spoleCnosti spada, a co nikoliv, vytvorili v devadesatych letech 20.
stoleti M. Salamon a H.K. Anheier mezinarodni definici OOS. Pfekonali tim nedostatky
starSich definic a umoznili srovnavani mezi OOS v rliznych zemich. Byla tak vytvorena
strukturalné-operacionalni  definice, ktera nevychazi z vymezeni pravniho nebo
statistického, ale zaméfuje se na skutecné usporadani a fungovani organizaci, tedy na jejich
strukturu a operace. (Anheier, 2005)



Definice organizaci obcanského sektoru se sklada z péti znakl, které musi byt
splnény, aby bylo mozné povaZovat subjekt za organizaci obfanské spole€nosti. Prvnim
znakem je organizovanost. Subjekt musi byt do urcité miry institucionalizovany, bud’ je
fizen jako pravnickd osoba, nebo se alespofi vyznaCuje jasnou a stalou organizacni
strukturou. Druhym znakem je soukromy charakter, tedy nezavislost na statu. Subjekt neni
soucasti statu a ani neni statem Fizen. To vSak nevylucuje ziskavani prostfedk( od statu ani
Clenstvi zastupcd statu v organech subjektu. Tretim znakem je zasada nerozdélovani zisku,
ktera fika, Ze zisky organizace nejsou rozdélovany mezi €leny, vlastniky nebo manazery.
Neznamend to vsak, Ze by organizace nesméla zisku dosahovat, musi jej ale pouzit zpét do
napliovani svého poslani. Ctvrtym znakem je samospravnost, subjekt je schopen vlastni
spravy, mé k tomu potfebnou strukturu a neni Fizen jinou organizaci. Patym a poslednim
znakem je dobrovolnost. To znamend, Ze organizace vykonavaji svoji ¢innost za Gcastni
dobrovolniki, tento znak vsak vyjadfuje i nepovinnou povahu €lenstvi v organizaci nebo

spolupraci s ni. (Anheier, 2005)

Organizace obcanského sektoru jsou soucasti narodniho hospodarstvi, které Victor
A. Pestoff zndzornil pomoci trojuhelniku (Obrazek 2.1). Trojuhelnik je rozdélen tfemi
fezy, které déli jednotlive sektory na formalni a neformalni sektor, vefejné a soukromé
organizace a na organizace ziskové a neziskové. Na jednom z vrcholli trojuhelniku se
nachazi verejny, formalni a neziskovy sektor, tedy stat a jim zfizované subjekty (napf.
prispévkové organizace). Na dalSim vrcholu najdeme soukrome, formélni a ziskové
organizace predstavujici trzni subjekty a koneCné tfeti vrchol predstavuje soukromou,
neziskovou a neformélni oblast, ktera je reprezentovana doméacnostmi. Mezi témito

oblastmi uprostfed trojuhelniku lezi nestatni neziskové organizace, které jsou Casto

prostfednikem mezi ostatnimi skupinami. (Skovajsa, 2010)



Obrazek 2.1  Pestofflv trojahelnik narodniho hospodarstvi
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Zdroj: Pestoff, 2009, s. 9

V Ceské republice maji podle strukturalng-operacionalni definice neziskové

organizace tyto pravni formy: spolek, obZanské sdruZeni, nadace a nadacni fondy, obecné

prospésné spolecnosti, Ustavy, evidované pravnické osoby cirkve a odbory. Nékdy jsou

mezi né zafazovany i obCanské iniciativy, prispévkové organizace, politické strany, ale

nespliuji vSechna kritéria podle strukturalné-operacionalni definice, neni u nich splnéna

podminka nezavislosti na statu nebo organizovanosti.

OO0S mizeme dale délit podle rliznych kritérii do nékolika skupin. Z hlediska €lenstvi je

délime na Clenské a neClenské, z hlediska typu €innosti na zajmové, servisni a advokacni,

z hlediska prospésnosti na vzajemné nebo verejné prospésné. (Anheier, 2005)

Tato prace se vénuje servisnim, verejné prospéSnym, nestatnim neziskovym

organizacim, které plsobi v socialni oblasti.



2.1.1.Verejna prospésnost

Verejné prospésné organizace vychazeji z déleni nestatnich neziskovych organizaci
podle prospésnosti. Déli se na vzajemné prospésné, které pFinaSeji soukromy prospéch
pouze svym Clenlim, pFipadné jejich rodinnym prislusnikdim. Zajistuji jim podporu nebo
haji jejich zajmy. Jednd se zpravidla o sportovni oddily, zajmové spolky, svépomocné
skupiny, odbory nebo druzstva. Druhym typem jsou pravé organizace verejné prospésné,
nékdy také oznaCované za obecné prospésné. Tyto organizace poskytuji pfimy prospéch
vefejnosti nebo jejim Castem, pro které je pomahani vefejnym zajmem. Na zéakladé
pravniho fadu CR sem patfi vSechny nadace, nadacni fondy, Gcelova zafizeni cirkvi,

obecné prospésné spolecnosti, Ustavy a spolky. (Skovajsa, 2010)

Status vefejné prospésnosti je ve vétSiné evropskych zemi pouzivdm pro vymezeni
organizaci, které svoji ¢innosti pfispivaji k vefejnému blahu a maji proto moznost uchazet
se 0 podporu z vefejnych zdrojli i poZivat urcitych vyhod, typicky dafovych Glev. Status
verejné prospésnosti byva udélen na zakladé poslani a Cinnosti organizace a po splnéni
uréitych podminek, které se tykaji zejména transparentnosti. V Ceské republice je status
verejné prospésnosti nedoreSen, v ramci nového Obcanského zakoniku jsou ustanoveni
pouze obecnd a pocCitd se stim, Ze budou konkrétnéji upravena v navazujici legislativé.
Diskuze o zavedeni statusu vefejné prospésnosti se v CR vedou jiZ od devadesatych let 20.
stoleti, stale se vSak nepodafilo nalézt shodu mezi aktéry z fad nestatnich neziskovych
organizaci a statem. (Asociace, 2015)

V Ceské republice se vefejné prospé&snym organizacim systematicky vénuje Asociace
vefejné prospésnych organizaci CR, z.s., jejimZz cilem je pfispét Kk vytvareni
transparentniho, spolehlivého a moderniho neziskového sektoru. Aby toho docilila,
poskytuje vzdélavaci seminare, informacni a poradenské sluzby a vytvari databazi vefejné
prospésnych organizaci. Udéluje také znaCku spolehlivosti, ktera pomaha k vétsi
profesionalizaci neziskového sektoru a k vétsi dlivéryhodnosti nestatnich neziskovych
organizaci pro darce a dobrovolniky. (Asociace, 2015)



2.1.2.Servisni organizace

Organizace obcanského sektoru lIze také délit podle typu Cinnosti do tfi kategorii.
Jedna se o organizace zajmové, které nabizeji ¢lendm a klientm moZnost realizace
vlastnich zajm(, sebevyjadreni a traveni volného Casu. Lze mezi né zaradit predevsim
sportovni oddily, zajmové krouzky, umélecké spolky a dalsi. Druhym typem jsou
organizace advokacni, jejichZ cilem je obhajoba (advocacy) zajmd vlastnich, ¢lenli nebo
zajmd vybrané skupiny obyvatel, pfipadné zajmu obecného. Patfi mezi né odbory,
lobbistické skupiny nebo organizace zaméfené na ochranu Zivotniho prostfedi. Casto se
jednd o ochranu prava rlznych skupin osob nebo zvifat. Poslednim typem, kterému je
vénovana Vv této praci nejvétSi pozornost, jsou organizace servisni. Tyto organizace
poskytuji sluzby ¢lenlim i neclenlim a plsobi v oblasti socialni, zdravotni a vzdélavaci

oblasti a jsou poskytovatelé dalSich sluzeb. (Skovajsa, 2010)

2.1.3.0rganizace poskytujici socialni sluzby

Socialni sluzby lze charakterizovat jako sluzby, kratkodobé i dlouhodobé povahy,
které jsou poskytovany opravnénym uZivatelim, a jejichz cilem je zvySeni kvality
klientova Zivota, pfip. i ochrana zajm( spolecnosti. (Management, 2010) Poskytovani
socialnich sluzeb je upraveno zakonem o socialnich sluzbach €. 108/2006 Sbh. Tento zakon
upravuje podminky poskytovani pomoci a podpory fyzickym osobam v nepfiznivé socialni
situaci prostfednictvim sociédlnich sluZzeb a pFispévku na péci, podminky pro vydani
opravnéni k poskytovani socialnich sluzeb, vykon vefejné spravy v oblasti socialnich
sluzeb, inspekci poskytovani socialnich sluzeb a predpoklady pro vykon cinnosti
v socialnich sluzbach. Tento zakon dale upravuje predpoklady pro vykon povolani
socialniho pracovnika, pokud vykonava c¢innost v socidlnich sluzbach nebo, podle
zvlastnich pravnich predpisl, pfi pomoci v hmotné nouzi, v socialng-pravni ochrané déti,
ve Skolach a Skolskych zarizenich, u poskytovatelll zdravotnich sluzeb, ve véznicich,
v zafizenich pro zajisténi cizincd a v azylovych zafizenich. (Zakon 108/2006)
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Z&kladni zésadou poskytovani socialnich sluzeb je, Ze kazda osoba ma narok na
bezplatné poskytnuti zakladniho socialniho poradenstvi o moznostech feSeni nepfiznivé
socialni situace nebo jejiho predchéazeni. Rozsah a forma pomoci a podpory poskytnuté
prostfednictvim socialnich sluzeb musi zachovévat lidskou dlistojnost osob. Pomoc musi
vychazet z individualné uréenych potieb osob, musi plisobit na osoby aktivné, podporovat
rozvoj jejich samostatnosti, motivovat je k takovym cCinnostem, které nevedou
k dlouhodobému setrvadvani nebo prohlubovani nepfiznivé sociélni situace, a posilovat
jejich socialni zaClefiovani. Socialni sluzby musi byt poskytovany v zajmu osob
av nalezité kvalité takovymi zplsoby, aby bylo vidy dlsledné zajisténo dodrZovani
lidskych prav a z&kladnich svobod osob. (Zakon 108/2006)

Socialni sluzbou je €innost nebo soubor Cinnosti podle tohoto z&kona zajistujici
pomoc a podporu osobam za Ucelem socidlniho zaclenéni nebo prevence socialniho
vylouceni. Zafizenim socialnich sluzeb je podle § 34 napfiklad centrum dennich sluZeb,
denni staciondf, domov pro seniory, azylovy ddm, nizkoprahové denni centrum,
nocleharna, intervencni centrum a dal3i. Sluzby socialni pée napomahaji osobam zajistit
jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost, s cilem podpofit Zivot v jejich pFirozeném
socialnim prostfedi a umoznit jim v nejvy$si mozné mife zapojeni do bézného Zivota
spolecnosti, a v pFipadech, kdy toto vylucuje jejich stav, zajistit jim dlistojné prostiedi
a zachazeni. Kazdy méa pravo na poskytovani sluzeb socialni péce v nejméné omezujicim
prostfedi. Socialni sluzby lze poskytovat jen na zékladé opravnéni k poskytovani
socidlnich sluzeb. Toto opravnéni vznikd rozhodnutim o registraci, o které rozhoduje
krajsky urad pfislusny podle mista trvalého nebo hlaSeného pobytu fyzické osoby nebo
sidla pravnické osoby, popfipadé podle umisténi organizacni slozky zahrani¢ni pravnické
osoby na Gzemi Ceské republiky. V pfipadé, Ze zfizovatelem poskytovatele socialnich
sluZeb je ministerstvo, rozhoduje o registraci toto ministerstvo. (Zakon 108/2006)
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2.2. Odménovani zaméstnanct

Prace poskytuje moznost vydélat penize, které jsou vnéjSi odménou uspokojujici
zakladni potreby. Jsou také prostfedkem, ktery umoZiuje uspokojit potfeby na vysSich
arovnich Maslowovy pyramidy potfeb (obrazek 1.1). Prace vSak také nabizi vnitfni
odménu, vnitfni uspokojeni, které je pod pfimou kontrolou konkrétniho zaméstnance.
(Armstrong, 2007)

Problematika hodnoceni a odmériovani zaméstnancd hraje v dne$ni dobé stale
dalezitéjsi roli vramci personalniho fizeni a je prdvem povaZovana za jeden
z nejcitlivéjSich a nejdllezitéjSich Ukoll personalniho managementu. J. Koubek ve své
knize Rizeni lidskych zdroji popisuje odméfiovani pracovnikdl nejen jako odmériovani
ve smyslu mzdy nebo platu, ale spiSe jako SirSi formu zahrnujici povyseni, formalni
uznani, ¢i zameéstnanecké vyhody. Odménou miZe byt i ne zcela samoziejma okolnost,
jako je poskytnuti vlastni kancelare i bezplatné vzdélavani v ramci organizace. Nap¥iklad
vzdélavani v rdmci organizace je sice nehmotnou odménou, ale bohaté prispiva k motivaci
a spokojenosti pracovnika. Je patrné, Ze organizace ma pomérné velké mnozstvi moznosti
jak pracovnika odménit a to jak hmotng, tak nehmotné. Odmény jsou v tomto ohledu
vazany na vykon pracovnika, odvedenou praci a jeji vyznam, €i na vzacnost pracovnika na
trhu prace. Je dllezité zvazit, jak primérené, spravedlivé a motivujicim zplisobem
zaméstnance odménovat. Systém odmérovani je jednim z nejefektivngjSich zpdsobl
motivace zameéstnanci, podoba a mnozstvi odmén tedy mlZe ovlivnit pracovni vykony

a kvalitu pInénych Gkol(i zaméstnance v budoucnosti. (Koubek, 2003)

Podle Kileibla délime nastroje odmeéfiovani na penézni a nepenézni formy
odménovani. Do penézni formy odmériovani zahrnujeme zejména mzdu a plat, dale potom
finan¢ni odmény, bonusy, prémie, pfiplatky a podily na zisku. Nepenézni formy
odménovani mohou mit hmotnou a nehmotnou povahu. Jedna se tedy bud' o véci hmotné,
jako je napfiklad sluZebni telefon, automobil, notebook a podobné. Mezi odmény
nehmotné povahy pak Fadime oblast rozvoje, spoleCenskou prestiz, moznost dalSiho
vzdélavani a rlstu. (Kleibl, 2001)

12



Déle jsou odmény podle Koubka rozdélovany na vnitfni a vnéjsi. Vnitfnimi
odménami jsou chapany takové odmeény, které souvisi s psychikou zaméstnance,
pfedevsim s jeho pracovni spokojenosti z vykonané prace. Zahrnuji také radost z pochvaly
od nadfizeného nebo kolegl, pocit uspokojeni po splnéni svéfeného Ukolu nebo pocity
smysluplnosti vykonavané prace. Odmeény vnitini povahy jsou hlfe méfitelné, protoze
se vztahuji ke spokojenosti zaméstnance s vykondvanou praci a jeho vztahu k préci.
VnéjSimi odménami jsou vSechny odmény hmotné povahy, zejména mzda a dalsi hmotné
benefity. Do vngjSich odmén zahrnujeme jiz zminéné odmény hmotné povahy, tedy
napfiklad poskytnuti sluzebniho vozu, vice dovolené nebo vlastni kancelaf. V3echny
odmeény jsou vSak vzajemné propojeny a dohromady tvori celek a systém. (Koubek, 2007)

Systémy, druhy a formy odménovani zde zminéné vychazi z teorii platnych pro
komerc¢ni sektor. Jedna se tedy o idedlni stav, ve kterém predpokladame dostatecné
mnozstvi finanénich prostfedkd, které ndm umoZni nastavit systémy odmén tak, aby
spliiovaly vSechna kritéria, jako je adekvatni ocenéni zaméstnance v zavislosti na mnozstvi
a kvalité odvedené praci, aby jej motivovaly k dalSi préci, zajistily jeho loajalitu a prispély
k pracovni spokojenosti zaméstnancll. V nestatnich neziskovych organizacich toto casto
bohuzel nefunguje, nebot se potykaji s nedostatkem finanénich prostfedkl jak na vlastni
provoz, tak i na odmény pro zaméstnance. Budeme vychazet z tohoto idealniho stavu,
ne véechny zde zminéné formy a druhy odménovani vsak mizeme v nestatnich
neziskovych organizacich nalézt, resp. ne vSechny si mohou nestatni neziskové organizace

diky omezenému rozpoctu dovolit. (Rektorik, 2010)

2.2.1.Ukoly odméfiovani

Odmeénovani slouzi nejen jako nahrada za odvedenou préci, ale i jako systém, ktery
ma Fadu dal$ich Ukol(. Jde predev$im o nabor novych zaméstnancl a prilakani takovych
osob, které maji potfebnou kvalifikaci a zajem o nabizenou préaci. Odména slouzi k ocenéni
zaméstnancl za odvedenou préci, ale také za vynalozené Usili, dosazené vysledky, kvalitu
odvedené prace, loajalitu, schopnosti a zkuSenosti. PFispiva také ke stabilizaci stavajicich
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zaméstnancl a prinasi nastroj jak rozlisit ocenéni zaméstnancl podle vyznamu a naro¢nosti
odvedené prace. Systém odmeéniovani by mél byt zaméstnanci akceptovan a chapan, mél by
prispivat k jejich motivaci a pracovni spokojenosti. Zaroveri by mél fungovat jako stimul
k dalSimu rozvoji a vzdélavani. (Koubek, 2007)

Systém odménovani zaméstnanct ma vice tkoll nez jen ocenit stavajici zaméstnance
za vykonanou praci. Systém odménovani by mél byt takovy, aby byl pro spole€nost
priméfeny z hlediska nakladl a byl v souladu s pravnimi normami a verejnymi zajmy. Mél
by také stimulovat a motivovat zaméstnance. M. Armstrong déle uvadi méné tradicni
Ukoly, které by mélo odménovani splfiovat. Hovofi o odménovani podle toho, jak si
spolecnost zaméstnancll ceni, za vytvofené hodnoty aza spravné véci. Odmeény také

mohou vytvéret pozitivni zaméstnanecké vztahy. (Armstrong, 2007)

Odménovani by mélo fungovat jako strategicky systém dlouhodobé motivace
zaméstnancl a zaroven k tomu pouzivat priméfené naklady, které budou na jedné strané
odpovidat finanénim mozZnostem zameéstnavatele, na strané druhé budou dostatecné vysoké
tak, aby jiz byly pro zaméstnance motivaci do dalSi kvalitné odvedené prace. (Armstrong,
2007)

2.2.2.Celkova odména

Michael Armstrong (2007) pojmenovava kombinaci penéZnich a nepenéznich odmén
nabizenych pracovnikdim jako Ghrnnou odménu, celkovad odména je pak hodnota vsech
plateb (celkovych vydélkd) a zaméstnaneckych vyhod, které mohou pracovnici ziskat.
Z&kladni penéZni odména je mnoZzstvi penéz, které tvofi sazba (tarif) za urCitou praci nebo
pracovni misto. VySe odmény se mize ménit podle Urovné prace nebo podle UGrovné
pozadovanych dovednosti a kvalifikace pracovnik(l. Podle definice Manuse a Grahama
(2003) obsahuje celkovd odména viechny typy odmeén — pfimé, nepfimé, vnitini i vnéjsi.

Vsechny slozky odmény, jako je z&kladni mzda, zaméstnanecké vyhody, z&sluhova
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odmeéna a nepenézni odmeény, které v sobé zahrnuji také vnitfni odmény, jsou provazany

a zachazi se s nimi jako s jednotnym celkem. (Armstrong, 2007)

Obrazek 2.2 Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

L3
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mzda/plat e Penze
o Zisluhovd odména * Dovolené
e Penéini bonusy e Zdravotni péle
¢ Dlouhodobé pobidky ¢ Jiné funkéni vyhody
e Akcie * Flexibilita
e Podily na zisku
Individudini e+ - - Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
e Udeni se na pracovisti o Zdkladni hodnoty orgnizace
e Vidéldvani a vycvik o Styl a kvalita vedeni
¢ Rizeni pracovniho vykonu e Pravo pracovnikd se vyjadfit
* Rozvoj kariéry e Uznani
e Uspéch
e Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
Prostor pro vyuzivani
a rozvijeni dovednosti)
e Kvalita pracovniho Zivota
* Rovnovaha mezi pracovnim
3 mimopracovnim tivotem

\J

Relaéni/vztahové (nehmotné)

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 522

Celkova odména je sloZena z dvou hlavnich kategorii, z transakéni odmény a relacni
odmény. Transakéni odména je hmotnd a hmatatelnd a plyne ztransakce mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Tyka se penézni odmény a zaméstnaneckych vyhod.
Relacni odmény jsou nehmotné a tykaji se zejména vzdélavani, rozvoje a celkového dojmu
z prace. Cilem celého systému odménovani je dosadhnout toho, aby byli zaméstnanci
prostfednictvim prace uspokojeni a motivovani k dalSi praci. (Armstrong, 2007) Celkova
odmeéna tedy zahrnuje v3e, ¢eho si zaméstnanci na pracovnim vztahu vazi. Odména je tedy
podle nékterych autor(i pro zaméstnance nécim vice, nez jen vyplata penéz, ale je to soubor

prvkl, které slouzi k ziskavani a stabilizaci pracovnikl, slouzi také jako nastroj
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k ovliviiovani chovani. Vyznam celkové odmeény je zejména v tom, Ze odménovani vnima
jako néco vice nez pouhé zahrnovani zameéstnance penézi. (Armstrong, 2007)

Pro O’Neala je strategie celkového odménovani klicova pro feseni problémd, které
souviseji se ziskavanim a stabilizaci pracovnik(, a také poskytuje nastroj na ovliviiovani
jejich chovani. Mlze vytvaret zazitky z prace, uspokojit potieby zaméstnancli a povzbudit
je k zvyseni jejich pracovniho usili a motivace. Mezi hlavni vyhody celkové odmény patfi
vétsi vliv na motivaci a oddanost zaméstnancll, zlepSeni zaméstnaneckych vztah(,
flexibilita v uspokojovani individualnich potieb a také lepsi Fizeni talent(l. (O’Neal, 1998)

Jak je vidét z pfistupu jednotlivych autor(l, vySe a charakter odmén je jednim
z klicovych faktor(i pro spokojenost zaméstnanct. Jednotlivi autofi se vsak mirné odlisuji

ve vymezeni skladby celkové odmény a dlleZitosti jednotlivych sloZek.

2.2.3.Penézni formy odménovani

~ s

Penézni formy odmén patfi mezi zékladni, nejcastéjsi a nejdllezitéjsi formy
odménovani zaméstnancl. Praxe ukazuje, Ze vétSina organizaci nebo firem je stale nejvice
orientovana pravé na finan¢ni formu odmén. V nestatnich neziskovych organizacich jsou
tyto zdroje ovlivnény celkovymi finanénimi moZnostmi organizaci a také Cinnosti, ktera
mliZe byt vice orientovana na neziskovost a dobrovolnictvi, na finanéni odménu tedy neni
kladen takovy diraz. (Rektorik, 2010)

Pro podnikatelskou sféru je pravni Uprava odménovani feSena hlavné zakonem

v

¢. 1/1992 Sbirky o mzdé, odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydélku
a predpisem ¢. 567/2006 Sb. Nafizeni vlady o minimalni mzdé, o nejnizSich Grovnich
zaruCené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostfedi a o vysi pFiplatku ke mzdé za
praci ve ztizeném pracovnim prostfedi. Pravni pFistup k odménovani ssebou nese
v ndvaznosti na mezinarodni Umluvy dllezité prvky a mechanizmy. Upravuje budovani
mzdového systému s ohledem na to, aby byla mzdou vyjadfovana nejen cena préace, ale aby
i reagovala na trh prace, tedy na stav nabidky a poptavky a trzni cenu préace. Uloha stétu
v podnikatelské sféfe v oblasti odmériovani by se meéla omezovat na stanoveni

legislativniho ramce, ktery zaruc¢i minimalni prava zaméstnancli a povinnosti
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zaméstnavatell. Zaméstnavatellim je v oblasti odmériovani umoznéno nastaveni systému
odmén usitého na miru podminkam dané firmy nebo organizace, zdkonem dané je pouze

dodrzovani minimalni mzdy. (Novotny, Kohoutek 2001)*

2.2.3.1. Funkce mzdy

Mzda je vtrzni ekonomice cenou vyrobniho faktoru préce, jeji stanoveni neni
libovolné, ale podléha zakondm trzni ekonomiky. Préce je jednim ze zakladnich vyrobnich
faktor(l a v trznim hospodarstvi je i zbozim. Cenou tohoto zboZi je pro zaméstnavatele
mzda. Individualni mzda pracovnika je utvafena v organizaci ve strukturovaném mzdovém
systému organizace, ktery je logickym a vyvazenym souborem nastroji a stanovenych
postupd. Pomoci nich se utvari mzda kazdého zaméstnance podle predem stanovenych

kritérii, které by mély odpovidat zakladnim kritériim personalni politiky. (Kleibl, 1998)

Mzda plni tfi zakladni funkce jak v mikro-, tak v makroekonomickém rozmeéru. Prvni
je funkce smérovaci neboli alokacni, mzda vytvéari tlak na pohyb pracovnich sil tim
smérem, kde je mzdova droven nejvyssi. Je tedy snaha o co nejvyhodnéjSi podminky
prodeje pracovni sily samotnym pracovnikem. Druha je vyrovnavaci funkce. Stanovenim
ceny prace neboli mzdy v souladu s pomérem nabidky a poptavky, se v daném ¢asovém
Useku vyrovndvad vztah mezi nimi. Tato cena je rovnovdhou pro dany Casovy Usek
a segment trhu prace. Treti je selektivni funkce, kdy drovefn mezd ovliviiuje néklady na

vyrobu nebo poskytované sluzby a zameéstnavatel musi byt schopen tento ndkladovy faktor

! Z&kladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin &inf 55 K& za hodinu nebo 9 200 K& za
mésic. Podle Ceského statistického UFadu inila v 1. ¢tvrtleti 2015 priimérna hruba mésiéni nominalni mzda (dale jen
primérna mzda) na prepodtené potty zaméstnancl v narodnim hospodarstvi celkem 25 306 K&, coZ je 0 552 K& (2,2 %)

vice neZ ve stejném obdobi roku 2014. (Prdimérna, 2015)
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zhodnotit v kvalité produkce tak, aby byl jeho podnik ziskovy. Pokud se to nepodafi, ma
takovy podnik na trhu komparativni nevyhodu vysokych nakladli a jako vyrobce nebo
poskytovatel sluzeb vypadne z trzni soutéze. (Kleibl, 1998)

Mzda je tedy jednim ze selektivnich faktor(, ktery filtruje vyrobce a poskytovatele
sluzeb na ty, ktefi zhodnoti mzdové néklady a na ty, ktefi trZzni soutéZ opusti. Ve vztahu
k zaméstnancm ma mzda stimulujici roli k praci. Jednd se o podnécovani zajmu
zaméstnance k poZadovanému vykonu, k pracovnimu vykonu urcité kvality, k zvySeni
kvalifikace a rozvoje a k identifikaci zajmd pracovnika se zajmy organizace, jako je
zejména loajalita a stabilita zaméstnani. Zameéstnavatel by pravdépodobné neplatil mzdu
v takové vysi, kterd prevySuje efekt, ktery pracovnik vytvori. Tato zasada by méla byt
respektovana jednak z hlediska celkového objemu mezd, jednak z celkového produktu
prace i u mezd jednotlivych kategorii zaméstnanctl. Postupem ¢asu byl vytvoren osvédéeny
systém kolektivniho vyjedndvani mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, které zastupovaly
odbory. V nékterych zemich do dialogu vstupoval i stat a spole€né se zaméstnanci
a zaméstnavateli tvofi v korporativistickém modelu sociélniho statu tzv. tripartitu. Tento
systém je upraven legislativnim ramcem a dava prostor k stanovovani mezd jednanim mezi

partnery tohoto vyjednavaciho procesu. (Kleibl, 1998)

Mzda jako Kkategorie trzni ekonomiky by méla byt v souladu s celkovou logikou
fungovani subjektu na trhu. PfeZiti podnikatele je zavislé pouze na jeho vykonnosti

% Tripartita - Rada hospodérské a socialni dohody CR (ptivodni nézev ,,Rada socialni dohody*) vznikla v roce 1990 jako
institucionalizovana platforma pro vedeni socialniho dialogu mezi vladou, odbory a zaméstnavateli. Vzhledem k tomu, Ze
jde o tfistrannou dohodu, pouZiva se téZ nazev ,tripartita“. Rada hospodaFské a socialni dohody CR pdsobi, dle
schvaleného statutu, jako spoleény dobrovolny, dohadovaci a iniciativni organ vlady, odborl a zaméstnavatel(i pro
tripartitni vyjednavani, se sidlem na Ministerstvu prace a socialnich véci CR, s cilem dosahnout shody v zasadnich
otazkach hospodafského a socialniho rozvoje. Vyvojem od roku 1999 tripartita hraje stale vyznamnéjsi roli a v
soucasnosti patfi mezi stabilni koordinacni, informacni a organizaéné metodicky prvek socialniho dialogu v CR. Svoji
Urovni, strukturou a vykazovanou cinnosti patfi mezi uznavané instituce socialniho dialogu i v mezinarodnim meéfitku.
Vzajemna jednani a konzultace socialnich partner( jsou jednim z charakteristickych rysdi Evropského socialniho modelu.
Pozadavek konzultaci socialnich partnerd je obsaZen v fadé smérnic, doporuceni a akénich pland EU. Socidlni partnefi se
stavaji hlavnimi garanty aplikace principl EU, zejména v oblasti bezpetnosti a ochrany zdravi pfi praci, rovnych
prilezitosti, prava na konzultace a podobngé. (MPSV, 2015)
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ve vztahu k ostatnim trznim subjektim a mzda jako naklad na vyrobu i prostfedek
konkurence pfi ziskani kvalitni sily zde mé& nenahraditelnou a podstatnou lohu. (Kleibl,
1998)

Toto v3ak u nestatnich neziskovych organizaci zcela neplati, protoZe jejich Cinnost
neni zamérena na generovani zisku. NeumoZfiuje to zakonnad Uprava pro organizace
nikoliv jako hlavni. Poslanim nestatnich neziskovych organizaci také neni generovani
zisku, ale obecné prospésna Cinnost, jako je napfiklad FeSeni komunitnich a globalnich
probléml, advokacie, zlep$eni Zivotnich podminek pro vybrané skupiny znevyhodnénych

osob a podobné. (Skovajsa, 2010)

2.2.3.2. Mzdové formy

Mzdove formy pini zejména funkci stimulu, ktery pomaha ke zlepSeni individualniho
nebo kolektivniho vysledku. Jedna se o ocenéni prace prostfednictvim mzdy, hospodareni
s vécnymi a finan¢nimi prostfedky a o pracovni chovani. Stimuly zahrnuji rlizné postupy
pouzivané k tomu, aby se rozdélily rdzné ¢asti mzdy. Pracovnici jsou tak odmériovani
adekvatné tomu, jak dobfe svoji praci vykonavaji nebo naopak nevykondvaji. Stimulacni
funkce mzdy se projevuji zejména tim, Ze soustfeduji pozornost pracovnikl na takové
Ukoly a jejich vysledky, které jsou podstatné nejen pro né, ale zejména pro chod celé
organizace. Formy mzdy motivuji pracovniky, zvysuji identifikaci s organizaci a poméahaji
ke spoluodpovédnosti za jeji chod. Dale umochiuji a pfispivaji ke zméné kultury a hodnot
v organizaci, nejCastéji na kulturu orientovanou na vykon, kvalitu odvedené préce a na
sluzby zakaznik(im nebo klientm. Diferencuji pohyblivou ¢ast prijmu ne na zakladé asili
zaméstnance, ale na zakladé jeho pfinosu pro organizaci a dosahovani jejich cild. Zlepsuji
podminky pro nabor a stabilizaci kvalitnich zaméstnanc(i a operativné spojuji mzdové
naklady podle produktivity podniku. Pro zaméstnavatele je nékolik dlvodd, pro¢ by mél
uplatriovat riizné formy mezd. Umoziiuje mu totiz vytvoreni transparentniho vztahu mezi
vyplacenou mzdou a dosazeni vysledku pravé v obdobi, kdy bylo téchto vysledkd
dosazeno, nabizi také motivaci k pInéni dalSich zadanych Ukoll. Zaméstnanec tim také

dostane jasnou informaci o tom, Ze jeho Usili a vysoky vykon bude adekvatné odménén.
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Jeho vykon je pak soustfedén na kliCové oblasti a je posilen individualni i kolektivni zjem
0 préaci, pokud je toto zohlednéno ve vySi odmén. Pfinos je také pfi naboru novych
zaméstnancl a pri stabilizaci stavajicich. Ti jsou pak ochotni a schopni podavat pracovni
vykon za pfiméfenou mzdu. V neposledni fadé je pak zlepSeno postaveni zaméstnavatele
v oblasti mzdové konkurence azaméstnavatel se stdvd z pohledu potencidlnich

zaméstnancy atraktivnéjsim. (Kleibl, 1998)

Zéakladni rozdéleni se sklada ze zékladni a dodatkové mzdy, kdy za zékladni mzdu je
povaZzovana mzda Casovd, ukolova a provizni, mezi dodatkové jsou fazeny prémie, podil
na zisku, priplatky, prispévky, bonusy a jednorazova mzdova zvyhodnéni a dalsi. (Koubek,

2007) Terminologie se ponékud rdzni, ustalené jsou vSak tyto formy odmeén:

o Casova mzda — je pouzitelna pro jakykoliv druh prace, zejména je efektivni tam, kde
je obtizné nebo nemozné méFit kvalitu a mnoZstvi préce. Vykon Ccinnosti je
nepravidelny a neni pfili§ mozné ovlivnit mnoZstvi prdce nebo vyrobni chod.
U tohoto typu mzdy je Zadouci zaméFit pozornost pracovnika na néco jiného nez na
vysoky vykon. Je pouZivana zejména u takovych pracovnich pozic, kde je produkce
zboZi ovlivnéna chodem vyrobniho zafizeni nebo na pracovistich, kde by zavedeni
ukolové mzdy vedlo k ohroZeni zdravi nebo bezpecénosti zaméstnancl. Casova mzda
se uréuje podle mzdového tarifu a skute¢né odpracované doby. MiZe byt stanovena
na rlizné ¢asové Useky, zpravidla na mésic, tyden nebo hodinu. V Ceské republice se
setkavame nejCastéji s mésicni nebo hodinovou mzdou. Hodinova mzda je zavisla na
poctu odpracovanych hodin a dale na poCtu odpracovanych dni v daném meésici, na
které se vztahuje vyplatni obdobi. V pfipadé meési¢ni mzdy nejsou rozdily v délce
jednotlivych mésicli zohlediiovany a mzda je tudiZz nepohybliva. Casova mzda je
ur€ovana podle pracovni pozice, kterou zaméstnanec vykonava, a ma limitovany
prostor motivace ke zvy3ovani produktivity nebo efektivnosti. Casto je doplnéna také
o systematické hodnoceni zaméstnance, které pomaha k jeho motivaci. Mlze byt
také doplnéna prémiemi nebo jednorazovym mzdovym zvyhodnénim, které je
zavislé na hodnoceni pracovnika. (Kleibl, 1998)
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Ukolova mzda — je pouzivana pfi odménovani zaméstnancl za pfedem zadany
pracovni Ukol. Jeji vySe je stanovena podle vykonnostnich norem a je tvorena
nasobkem poctu odvedenych jednotek prace a odmény. Jedna se o motivacni formu
mzdy, ktera vede zaméstnance k vysokému vykonu, protoZe pravé za néj je placen.
Ukolovad mzda v3ak mlzZe byt uplatfiovana pouze tehdy, pokud jsou spinény jeji
pfedpoklady. Je nutné zejména stanovit presny pracovni a technologicky postup
avykonné normy, zajisténi technickych a organizacnich pozadavkd pro plynulé
pInéni pracovnich Gkold a dlslednd a spolehlivd kontrola mnoZstvi a kvality
odvedené prace. Je pouzita bud ve formé mzdy od kusu, nebo mzdy za
normohodiny. PFi Ukolové mzdé od kusu je pracovni vykon vyjadien poctem
jednotek zpracovanych za ¢asovou jednotku. PFi Ukolové mzdé za normohodiny je
pracovni vykon urfen mnoZstvim Casu, které je potfeba vynaloZit na provedeni
pracovniho Ukolu. Ukolovd mzda za normohodiny se stanovi pomoci celkové
odvedeného a uznaného Casu, ktery pfipada na pracovni ukol a pfiznaného mzdového
tarifu. (Kleibl, 1998)

Podil na zisku, provizni mzda — pfedstavuje velmi jednoduchou a zaroven vysoce
pobidkovou formu mzdy. MUzZe byt poskytovana bud jako nadstavba k zékladni
mzdé nebo jako jedind slozka odmény za praci. V pfipadé, Ze je zaméstnanec
v hlavnim pracovnim poméru, pfedstavuje provizni mzda pohyblivou slozku mzdy.
Pokud vykonava fyzicka osoba praci pro organizaci bez uzavieni smlouvy o hlavnim
pracovnim pomeéru, je odvedeny vykon obvykle odménén provizi, z&kladni nebo
minimalni mzda tedy neni garantovdna. VySe odmény je zavisla na mnoZstvi
prodaného zboZi nebo poskytnutych sluzeb. Je uréena pomoci procentni nebo pevné
provizni sazby na jednotku produkce. Je pouZivana zejména u takovych pracovnich
¢innosti, jejichz vysledek lIze kvantifikovat, pracovnik jej mliZe ovlivnit, ale zaroveri
nelze stanovit pracovni postupy a neni ani mozné sledovat vyuZiti pracovni doby.
Efektivni je zejména pro odmériovani obchodnikli nebo pracovnikli v servisnich
utvarech. (Kleibl, 1998)

Jednordzovd mzdova zvyhodnéni - pfizndvaji se v ndvaznosti na osobni

a kolektivni pracovni vysledky a vysledky organizace. (Novotny, Kohoutek; 2001)
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Zésady pro jejich poskytovani jsou uvedeny v organizanim mzdovém predpisu nebo
v dodatku k pracovni smlouvé kazdého zaméstnance. Tato zvyhodnéni jsou placena
jako prispévek k urcité prileZitosti nebo jako dodate¢nd odména za mimoradné
vysledky prace, za spInéni ukolu pfed stanovenym terminem nebo za Uspory ve
vyuzivani zdroji. Mély by slouZit pro posileni vérnosti organizaci a ke stabilizaci
dalSiho pracovniho vykonu zaméstnance, pfipadné slouzi jako pruzny mzdovy
nastroj, kterym jsou ocenény mimoradné nebo jednordzové vykony. Pro zaméstnance
tak maji vysoky motivacni charakter, protoZe jsou vétSinou vyplaceny ihned po
uskutecnéni prace. NejCastéjSimi mzdovymi zvyhodnénimi jsou odmény na
dovolenou, odmény k pracovnimu nebo Zivotnimu vyro€i, vanocni bonusy, které jsou
znamé také jako 13. nebo 14. plat, v&rnostni prémie, bonusy, mimoradné vyplaty
nebo UCast na mimofadném hospodarském vysledku. Vzhledem ktomu, Ze je
ovéreno, Ze zaméstnanci bonus vyuzivaji zcela odliSné nez béZznou mzdu, si jej 1épe

pamatuji a lépe je motivuje. (Pelc, 2008)

PFiplatky — déli se na povinné, které maji své ukotveni v pravnich normach, a na
nepovinng, které se vyplaceji na zakladé dohody s odborovou organizaci nebo jsou
poskytovany organizaci dobrovolné. Povinné pfiplatky jsou ukotveny v zdkoniku
prace, kromé pfiplatku je dale moZné vice prace nebo praci v jiny nez obvykly

pracovni ¢as zaméstnanci kompenzovat nahradnim volnem. (Kleibl, 1998)

2.2.4.Nepenézni formy odménovani

Zaméstnanecké odmeény neboli benefity jsou charakterizovany jako Siroka Skala

rozmanitych sluzeb, pozitk(, zbozi a socialni péce, kterou poskytuje zaméstnavatel svym

zaméstnanclim zdarma ke mzdé za vykonanou préci. (Dvorakova, 2007)

Zaméstnanecké benefity vznikly v USA. Dlivodem byl nedostatek pracovnich sil

béhem druhé svétové valky, kdy vladni regulace zakazovala zvySovat platy.

Zaméstnavatelé tedy museli najit zplsob pfilakani novych zaméstnancl a udrZeni
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zaméstnancl stavajicich. Mezi tyto zplsoby patfily napf. platby Gctd od Iékare, prispévky
na zavodni stravovani, Zivotni pojistky apod. Rozvoj tohoto poskytovani zaméstnaneckych
benefitd velmi podpofila dariova politika. Nyni jsou zaméstnanecké benefity vyznamnou
soucasti nakladll prace. (Milkowich, Boudreau;1993)

Nepenézni formy odménovani se déli na nepenézni odmény hmotné a nehmotné
povahy. Mezi hlavni nastroje odméfnovani hmotné povahy tohoto typu patfi zejména
poskytovani pracovnich prostfedkl k pracovnim i soukromym uéeldim zaméstnance. Mezi
nejbéznéjsi nepenézni formy hmotné povahy patfi mobilni telefon, notebook, automonbil,
moznost dotovaného zavodniho stravovani, moznost ubytovani nebo stravenky. Jejich
poskytovani se obvykle vaZe na pracovni pozici zaméstnance s tim, Ze portfolio odmén je
tim Sirsi, ¢im vysSi je postaveni zaméstnance v organizaci pfipadné na naplii jeho préace.
(Kleibl, Dvofakova, Subrt, 2001)

V pfipadé nepenézni formy odmeénovani nehmotné povahy se jedna o takovou
odménu, kterd sice neni hmotna, presto je vSak pro zaméstnance cenna a mlze byt
i motivujici. M4 individualni povahu, zejména proto, Ze kazdého zaméstnance motivuje
néco jiného, v zavislosti na osobnosti a potfebach kazdého. Radi se mezi né zejména
spoleCenska prestiz spojena s danym pracovnim mistem, uznani okoli a povyseni. Dale
mezi né mdzeme zaradit moznost dalsiho vzdélavani zaméstnanct, vétsi samostatnost pfi
pInéni Gkoll a vétsi odpovédnost, zahrnuta midze byt i prodlouZzena dovolend. MlzZeme
mezi né zaradit i kroky, které vedou k vétsi spokojenosti pracovnika, dobry pocit z tvirci
prace, dobré mezilidské vztahy v organizaci a jednani s respektem. Tyto faktory maji podle

Kleibla vétsi vliv hlavné na pracovniky s vyssi kvalifikaci, ktefi maji naroc¢néjsi pracovni
obsah. (Kleibl, 1998)
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Obrazek 2.3 Struktura zaméstnaneckych benefitt

Struktura zaméstnaneckych benefitd

Priklady Slozky odménovani Definice
(& 2
m Pracovni prostiedi . ;
:?:g::g"' m Osobni rozvoj Em(()’clo'.n{ﬂm Celkova odména
(| ® Podnikovs kultura St
(| = Stuzebni viz
m Sportovni aktivity PoZitky
m Kulturni aktivity
Celkové odménovani
m Dichodové plany
m Zdravotni pojisténi
PenéZni m Akcie Dlouhodobé Celkové pfimé
hodnota m Opéni plény pobidky odménovéni
m Bonusy Variabilni
m Podil na zisku odménovani
Celkovy
pfijem
m Zikladni mzda Zakladni
® Hodinova sazba mzda
.

Zdroj. autor

Zdroj: http://financnimanagement.ihned.cz/

Podle Pelce (2008) se benefity z pohledu zaméstnavatele Cleni podle jejich dariové
a odvodové vyhodnosti bud’ na mimofadné vyhodné, nebo na benefity s dilCi vyhodnosti.
Pro zaméstnance mize byt systém benefitd bud jednotny, nebo se mlZe projevit
individudlni pfistup pro jednotlivé zaméstnance nebo jejich skupiny. Musi byt v3ak
dodrzovana zéasada rovnosti a nediskriminace. Diferencovany pfistup k jednotlivym
skupinam zaméstnancli mlze byt velmi motivacni. Moznosti, jak docilit co nejvice
individualizovaného pfistupu, jsou tfi. Je mozné mit jednotny program benefitli dopInény
o0 nadstandardni bali¢ek, ktery je uren pouze nékterym zaméstnanclm organizace,
pfipadné je pro kazdou skupinu ur€en specificky baliek. DalSi moZnosti je nejednotny
systém benefitd doplnény o zvyhodnéni pro zaméstnance, ktefi jsou socialné slabsi. Jeho
cilem je vyrovnavani socialnich nerovnosti mezi zameéstnanci a je pouzivam zejména

v organizacich, kde je véts$i mnozstvi méné kvalifikovanych zaméstnancd. PouZivany je

24



i tzv. Cafeteria systém, ve kterém dostanou zaméstnanci k dispozici prostfedky do vyse
urceného limitu, a sami si za né vybiraji z nabidky benefitd takové, které jim nejvice
vyhovuji. (Pelc, 2008)

2.2.5.Z4sluhové odménovani

Zésluhova odmeéna se vénuje odpovédi na otazky fizeni odmeénovani, a sice co
oceflujeme a za co jsme ochotni platit. Vztahuje se zejména k odménam v zavislosti na
vykonu, schopnostech, pfinosu pro organizaci a k délce pracovniho poméru. Nejcastéji
pouzivanym zplsobem je odména podle vykonu at’ uz jednotlivce, nebo organizace jako
celku. Odmeéna podle prinosu byla zavedena az v 90. letech 20. Stoleti Brownem
a Armstrongem (1999) aje také pomérné casto vyuzivana. Odména podle délky
pracovniho poméru se vyskytuje zejména ve vefejném a dobrovolném sektoru, tymové
odmeénovani ani odména podle schopnosti podle Armstronga pfiliS vyuZivané nejsou.
IndividuaIni zasluhovd odména je nékdy povazovana za nejlep$i zplsob motivace
zaméstnancl. Mize byt spojena se zakladni mzdou nebo vyplacena v podobé
jednorazovych finanénich bonusl. Dal$i mozZnosti je tzv. proménlivd odména nebo slozka
mzdy, kterd je znama jako ohroZena odména. Zaméstnanec o ni musi zas a znova usilovat,
na rozdil od odmény spojené se mzdou, ktera je zpravidla trvald po celou dobu, kdy
pracovnik vykonadva uspokojivé svoji praci. System zasluhové odmeénovani je zaloZen na
procesu méfeni a posuzovani schopnosti, pracovniho vykonu, pfinosu pro organizaci
a dovednosti. V ramci zasluhové odmény je mozné pouzit jak vnéjSi motivator v podobé
penéz, tak i nepenézni odmény jako soucast celkového souboru odmén. Ddvod pro
zavedeni zasluhovych odmeén, je to, Ze zaméstnanci, ktefi pfinaSeji organizaci vice uZitku,
by méli byt také lépe placeni. Nékteré organizace tomuto zplisobu davaji prednost
pred placenim zaméstnancd za pouhou pFitomnost v zaméstnani, za které jsou odménéni
v pfipadé systému odménovani podle délky pracovniho poméru v jednom zaméstnani.
Pouzivani zasluhovych odmén vsak neni jednoznacné a prinaSi ssebou i urcita rizika
a problémy. Stava se, Ze Castka, kterd mliZze byt rozdélena mezi zaméstnance, je tak mala,
Ze jako motivace nemlZe slouZit. Motivace penézi navic neni trval4, jak zmituje Kohn

(1993), penize zplisobi pouze kratkou motivaci, ktera zanedlouho pomine. Dal$im rizikem
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je to, ze kazdy ¢lovék reaguje na rlizné motivacni faktory jinak a nelze predpokladat, ze
vSichni budou motivovani pravé financni odménou. Pokud také néktefi zaméstnanci
penézni bonus obdrzi a néktefi ne, mize to druhou skupinu naopak demotivovat a plsobit
presné naopak, nez bylo zamysleno. MUlzZe tak zpUsobit vice nespokojenosti nez
spokojenosti, pokud jsou vnimany jako nepfimérené, nespravedlivé nebo Spatné zvolené.
Je proto dulezité, aby byly nastaveny presné a objektivni metody méreni a hodnoceni
prinosu, vykonu a schopnosti zaméstnancli. Zasluhové odménovani nelze podle studie
Browna a Armstronga (1999) doporucit jako univerzalni pfistup, Zadny typ zasahového
odménovani neni UspéSny nebo neuspédny. Jeho UspéSnost je podminéna souvislostmi

a konkrétni situaci v kazdé organizaci. (Armstrong, 2007)

2.3. Specifika odmérnovani v organizacich neziskového typu

Dilezitym predpokladem, ze kterého tato prace vychazi, je to, Ze lidé pracujici
v nestatnich neziskovych organizacich jsou motivovani zejména smysluplnosti své prace
a odménu vnimaji vice jako prostfedek na uspokojeni nezbytnych fyziologickych potreb,
nez jako hlavni motivaci pro vykonavani préce. (Francois, 2001)

Motivace a odmeénovani v nestatnich neziskovych organizacich jsou vyrazné
ovlivnény pravé neziskovym charakterem ¢innosti a souvisejici legislativou, kterd vychazi
z principu neziskovosti, dobrovolnosti, a z faktu, Ze nékteré nestatni neziskové organizace
vyuzivaji na financovani své ¢innosti prostfedky z vefejnych rozpoétl. Podle Jaroslava
Rektofika (2010) je u organizaci s globalnim poslanim verejné prospésnosti, které Casto
¢erpaji finance na provoz z vefejnych rozpoctl, legislativngé ukotveno, podle jakych
pravidel je mozné odménovat c¢leny spravnich organl, c¢leny vykonnych organd
a zameéstnance organizaci. V nékterych pfipadech, jako napfiklad u obecné prospésnych
spolecnosti, zakon zakazuje, aby byl ¢len spravni rady za svoji ¢innost placen. Motivace
téchto osob je tedy zaloZena na altruismu, filantropii a charité. VySe odmeény je urCena
nejCastéji financnimi moznostmi organizace, které jsou v ¢eském neziskovém sektoru ¢asto

velmi omezené a nedostatecné. (Rektorik, 2010)
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Zvlastni skupinou v neziskovych organizacich jsou dobrovolnici, ktefi zde pracuji
bez naroku na finanéni odménu. Pracuji na spontannich, soukromych a svobodné
zvolenych aktivitdch, které prindSeji obecné blaho. Tyto aktivity nejsou Fizeny
a ovliviiovany Z&dnou instituci nebo statem a nejsou spojeny s financnim ohodnocenim
nebo jinym prospéchem. Dobrovolnik je chapan jako ¢lovek, ktery poskytuje svdj volny
Cas, energii, dovednosti a védomosti ve prospéch spole¢nosti nebo ostatnich lidi. (Duben,
1996)

Za dobrovolnika je podle Novotného a LukeSe (2008) povazovan také pracovnik,
ktery za svoji praci dostava i finanéni odménu, ta je vSak nizsi nez je trzni mzda za
podobnou praci v komerénim sektoru. Tim je popfena nezistnost dobrovolnika, ktery praci
déla jednak z presvédceni, ale také si je védom odmény za svoji Cinnost. Za odménu je
povazovana i odména nehmotnd, protoZze chovani dobrovolnika je i tak vedeno vnitfni
motivaci. Motivacni systémy jsou v neziskovém sektoru ovlivnéni pravé charakterem
vykonavané Cinnosti, ktery je ze své podstaty neziskovy. Finan¢ni odména je samozfejmou
soucasti placenych zaméstnancti NNO, podle Novotného a LukeSe by méla byt minimalné
0 Fad nizsi nez je mzda profesionala, ktery pracuje na srovnatelné pozici v komercéni sfére.
(Novotny, Lukes, 2008)

Podle Medlikové (2009) jsou neziskové organizace specifické tim, Ze ackoliv v nich
ma nefinanéni odménovani stale vétsi vyznam, neni tam jesté zdaleka vyuzito tak, jak by
bylo na nékterych pozicich vhodné, resp. jak je pouzivano na obdobnych pozicich
v komer¢ni sféfe. Medlikova uvadi, Ze lidé v neziskovém sektoru maji mensi motivaci pro
praci na manazerskych pozicich. Divodem mlzZe byt to, Ze finan¢ni ohodnoceni v tomto
typu organizaci neroste Umeérné se zvySovanim pracovni odpovédnosti, které provazi také
narlist prace a zodpovédnosti. DalSim problémem v nestatnich neziskovych organizacich je
i nedostatek manazerskych pozic, které by umoziovaly kariérni rlist. Zaméstnanci NNO
tak vice preferuji praci pfimo s klienty a kariéra pro né neni na prvnim misté. (Medlikova,
2009)
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2.4. Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost patfi k hlavnim faktorlm pozitivniho postoje k praci
i k organizaci. Ovlivriuje vykon i jeho kvalitu, loajalitu zaméstnancd i jejich fluktuaci, vliv
ma také na spokojenost zakaznikd nebo klient(i organizace, protoZe se odrazi na pfistupu
zaméstnancl k nim. Velmi Gzce souvisi svykonem zaméstnancli a s jejich pracovni
motivaci. Pokud je pro zaméstnance nutna motivace, pak je jejim predpokladem casto
pravé pracovni spokojenost, a nespokojené zaméstnance je velmi obtizné motivovat
k vys$imu vykonu. Pracovni spokojenost ma podle Urbana vice zdrojll, zpravidla vsak
souvisi se zplisobem odménovani, stylem fizeni a mezilidskymi vztahy na pracovisti. Dale
pak svybérem kvalitnich zaméstnancd, zplsobem jednani nadfizenych s podfizenymi,

zadavanim Ukolll a vymezenich pracovnich mist a pFidélenych pravomoci. (Urban, 2006)

Pracovni spokojenost je komplexni a bohaté strukturovany jev, ktery je velmi
subjektivni atézko meéfitelny. OdréZi subjektivni pocity zaméstnance v organizaci, coz
vypovida zejména o individudInim prozivani prace, jeji néplIné, pracovnich podminek,
mezilidskych vztah(l na pracovisti a mnohém dalSim. Stejné jako je rlzna intenzita
pracovni spokojenosti, tak je i rliznd jeji dynamika na zakladé ménicich se podminek.
Pracovni spokojenost je jednak pri¢inou pracovniho chovani, jednak i ddsledkem vlivi
pdsobicich na zaméstnance zevniti organizace. Jedna se tedy o souhrnnou hodnotu, ktera
odrazi fadu faktor(, které souviseji s pracovni ¢innosti a s podminkami jak pracovnimi, tak
mimopracovnimi.  Tento jev je ovlivnén celou fadou vlivi - psychologickymi,
ekonomickymi, sociologickymi, pravnimi, organizacnimi, pedagogickymi, ale takeé
zdravotnimi. Jednotlivé aspekty se vzajemné propojuji a je obtizné je pfi zkoumani tohoto
jevu od sebe oddélit. (Kollarik, 1986)

Existuji dva z&kladni pohledy na pracovni spokojenost. Prvni ji spojuje s emocemi,
druhy ji vidi jako postoj. Dliraz na slozku citli je mozné najit napfiklad u Locka, ktery ji
definuje jako pfijemny nebo emocionalni stav, ktery plyne z préce nebo pracovni
zkuSenosti. (Rymes, 1998) Druha definice Organa a Batemana poukazuje na fakt, Ze pfi
zkoumani pracovni spokojenosti se lze zaméfit bud' na celek, nebo pouze na dil€i Casti,

které ji ovliviuji. Tato teorie ma za predpoklad, Ze si zaméstnanec k jednotlivym slozkam
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prace postupné vytvari urcCité postoje, které se pak odrézi v celkovém postoji a jsou
odrazem spokojenosti v praci. (Nakonecny, 2005)

Pracovni spokojenost je charakterizovana urCitymi znaky, které Rymes rozliSuje na
celkovou a dil¢i spokojenost, intenzitu a stalost spokojenosti. Celkova spokojenost v sobé
zahrnuje vSeobecnou miru spokojenosti vztahu pracovnika s vykonavanou cinnosti,
jednotlivé dil¢i prvky pak zohlediuji konkrétni faktory, jejichz souhrn je vysledkem
spokojenosti celkové. Intenzita spokojenosti vyjadfuje miru proZitku, ktery se pohybuje
v rozmezi od maximalni spokojenosti po maximalni nespokojenost. Stélost spokojenosti
se zaméfuje na stabilitu prozitkd. Pracovni spokojenost se povazuje za jev proménlivy
a snadno ovlivnitelny. Zaméstnanci citlivé reaguji na aktualni situaci jak v praci, tak mimo
ni coz se projevuje i na celkové spokojenosti. Spokojenost je jednak aktualni stav, ale
zaroven se jednd i o dlouhodoby proces, ktery je ovlivnén mnoha vnéjSimi i vnitfnimi
faktory. Reaguje zejména na pracovni situaci a splnéna oc¢ekavani ve vztahu k praci. Je to
vysledek chovani, ve kterém se odraZi cile a hodnoty jedince s dosazenymi vysledky a to,
jak jsou uspokojeny potfeby zaméstnance. Nespokojenost v praci, kterd trva delSi dobu,
mliZe vést k apatii zaméstnance a naslednému opusténi organizace, pfipadné k rizikovému
chovani. (Ryme§, 1998)

K obvyklym pfi¢indm pracovni nespokojenosti patfi nedostatecné vedeni nebo Spatné
mezilidské vztahy na pracovisti, uprednostiiovani nékterych zaméstnancl, nefeseni
problém, nedostatecna komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi, pFilis velké naroky
na zaméstnance, premira pridélenych Ukold a v neposledni fadé také neobjektivni
hodnoceni a odmeénovani. Dlouhodoba pracovni nespokojenost ma za nasledek pokles
pracovniho Usili, ztratu zajmu o zaméstnani a Ubytek pracovni motivace, mliZe se projevit
také $ifenim negativnich informaci o organizaci. UpIna spokojenost viech zaméstnanc(
vétSinou neni mozna, je vsak mozné do znacné ovlivnit faktory, které zplsobuji pracovni
nespokojenost. Jedna se o objektivitu pfi odménovani, kladeni dlirazu na osobnostni
charakteristiky pfi personalnim vybéru, disledné vymezeni pracovnich Ukold a socialni
prostfedi pracovisté a mezilidské vztahy. (Ryme$, 1998)
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2.4.1.Pracovni spokojenost v CR

Podle vyzkumu Lifestyle spole¢nosti TNS Aisa, ktery prob&hl v roce 2015, jsou Cesi
v praci spiSe nespokojeni. S praci jsou spokojeni méné neZz s osobnim a spolecenskym
Zivotem. Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze lidé davaji pfednost byt zaméstnanci pred
podnik&dnim i praci na volné noze, a spokojuji se s méné zajimavym zamestnanim, ve
které maji dobry kolektiv a méné prace. To je pak ale vede k pfesvédceni, Ze za svoji praci
nejsou nalezité ocenéni a také to vyvolava neustaly strach, Ze o svoji préaci pfijdou. Tato
obava se tykd 50% Zen ve véku do tficeti let. Dlraz je kladen na jistotu, slusné platové
ohodnoceni a dobré vztahy s kolegy i s nadfizenymi. Z dalSich prizkumi také vyplynulo,
Ze ubylo osob, které jsou ochotné pracovat za niz$i mzdu nebo se za praci stéhovat.
Ddvodem je silna vazba na vlastnéné nemovitosti a neochota vzdat se stavajiciho zazemi.
Nejvice Casu travi v praci mladi muZi do tficeti let, ktefi v praci tydné travi o pét hodin
vice, nez je celostatni primér. Dlivodem je potfeba vice penéz. Nejméné spokojeni jsou se
svoji praci muzi mezi 50 a 65 lety. (TNS Aisa, 2015)

Z vyzkumu webového serveru mujplat.cz, ktereho se v roce 2010 zucastnilo 11 400
respondentl, vyplyva, Ze se svoji mzdou neni spokojeno 30% respondentd. Projekt je
soucasti internetového serveru JobDNES.cz a jeho cilem je pomahat zorientovat se
v problematice prace a platd pro zaméstnance i pro uchazece o zaméstnani. Koordinatorem

projektu MUjPlat.cz pro CR je Stfedoevropsky institut pro vyzkum prace. (Mujplat, 2010)

V ramci vyzkumu vyslo také najevo, ze pouze 16% respondentll je nespokojenych
také se svym povolanim. Se svoji mzdou jsou nej¢astéji nespokojeni osoby s niz§i mzdou.
Za tu je povaZzovana mzda pod hranici 60 procent medianu mezd v narodnim hospodarstvi.
V CR byl v dob& vyzkumu median hrubé mzdy pfiblizné 19 700 K&, nizké mzdy tak méli
ti, ktefi vydélavaji méné nez 11 780 K& meésicné. Podle prizkumu MijPlat.cz az 54
procent respondent( se mzdou pod touto hranici odpovidalo, Ze jsou se svoji mzdou velmi
nespokojeni anebo nespokojeni. Avsak jen pétina respondentll, ktefi maji nizké mzdy,
vyjadfuje i Uplnou anebo ¢astecnou nespokojenost se svym povolanim. (Martiskova, 2010)
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2.4.2.Faktory ovliviujici pracovni spokojenost

Na pracovni spokojenost ma vliv cela fada faktord. Jsou to faktory, které se tykaji jak
samotné prace, pracovniho prostiedi, vztah(l na pracovisti, tak i osobnosti zaméstnance.
Identifikace faktord poslouzila v praktické ¢asti k operacionalizaci vyzkumnych otazek,
které byly pouZity v dotazniku. Podle Locka (in Nakonecny, 2005) maji na pracovni
spokojenost vliv zejména tfi kategorie faktor(. Jedna se o faktory organizacni, skupinové
a osobnostni. Mezi organizacni patfi zejména mzda, pracovni ndpli a pracovni podminky,
skupinové zahrnuji spolupracovniky a kontrolu vykonané prace a osobnostni pfedstavuji
potfeby zaméstnance a jeho vnitfni motivaci. Podle RymeSe (1998) je mezi faktory
pracovni spokojenosti zafazena prace samotna, plat za dovedenou praci, pracovni
podminky, organizace prace, spolupracovnici, nadfizeni, zplsoby jednani a kvalita
vnitrofiremni komunikaci. Dale mohou byt faktory pracovni spokojenosti déleny na vné;si
a vnitfni, kdy vnéjSi zahrnuji prostfedi prace, charakter a naplh prace, odménu (mzdu)
a socialni prostredi. Do vnitfnich faktor( jsou fazeny jednotlivé faktory podle vyznamnosti
pro konkrétni osobu, miru tolerance nebo citlivost na urcité prostfedi a oCekéavani, které se
podili na kritérii kazdého zaméstnance vGCi svému pracovisti, dale jsou to zajmy

a schopnosti zaméstnancd. (Rymes, 1998)

2.4.3.Jednofaktorova a dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Podle jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti je spokojenost vniména jako jev
s krajnimi hodnotami, kde na jedné strané je bud' absolutni spokojenost, nebo absolutni
nespokojenost. Tyto hodnoty se vzdjemné ovliviuji, snizenim jedné hodnoty dojde ke
zvySeni hodnoty druhé a naopak. Pokud tedy dochazi k vétsi nespokojenosti zaméstnance,
dochazi k jeho vétsi spokojenosti. Pokud jsou vytvareny vhodné podminky pro pracovni
spokojenost, dochézi k jejimu nér(istu. (Stikar, 2003) Jednofaktorova teorie vychézi
z Maslowovy hierarchie potfeb (Obrazek 1.1). Podle Maslowa by méla prace, ktera diky
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rlznym faktordm upokojuje vSechny uvedené potieby, zajistovat zaméstnanci spokojenost.
(Kollarik, 1986)

Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti oproti tomu Fika, Ze pracovni
spokojenost je ovliviiovana dvéma faktory — vnitfnimi a vnéjSimi. Vnitfni faktory jsou
motivacni a tykaji se zejména obsahu prace a urCuji, jaky ma zameéstnanec vztah
k pfedmétu prace a zda mu to, co déla, pfindSi uspokojeni. VnéjSimi faktory jsou tzv.
hygienické a zahrnuji vnéjsi pracovni podminky. Tyto faktory se vztahuji k pracovnimu
prostfedi a vSemu, co se k nému vztahuje, tedy i odména za vykonanou praci. Tyto faktory,
pokud nejsou uspokojivé naplnény, vedou nasledné k nespokojnosti. Hygienickymi se
nazyvaji proto, Ze maji udrzovaci Glohu a pokud nedosahnou alesponi nezbytného minima,

vyvolaji v pracovnicich Spatné pocity. (Kollarik, 1986)

Podle Herzberga (in Kollarik, 1986) souvisela pracovni spokojenost zejména
s dosazenymi vysledky a srlstem pracovnich kompetenci. Spatné pocity z prace
a nespokojenost pramenily ze Spatnych pracovnich podminek, nekompetentniho vedeni
a byly zplsobeny také platem. Hygienické faktory jsou nékdy nazyvany také jako tzv.
dissatisfaktory, coZz znamena, Ze pokud maji nepfiznivy vliv, tak vyvolaji nespokojenost,
pokud maji vliv pfiznivy, tak neni nespokojenost pritomna. Nezplsobuji tedy spokojenost,
ale maji vliv na to, Ze neni pfitomna nespokojenost. Oproti tomu vnitini faktory nepisobi
nespokojenost, pouze neutralni naladu, pokud jsou vsak v pfiznivé podobg, tak zplsobuji
spokojenost. (Pauknerova, 2006)

2.4.4.Vliv odmény na pracovni spokojenost zaméstnanc(

Vyznamnym prvkem, ktery se podili na pracovni spokojenosti zaméstnancd, je
odménovani a moznost rlstu. Finanéni odména je specificky faktor, nebot’ se jedna
o zakladni odménu za préci, kterad zaméstnanctim umoZriuje uspokojovani jejich potreb. Na
odménu je mozné pohlizet dvéma zplsoby. Jednim je odména jako vyse platu, ktera je
vyjadfenim odmény za odvedenou préaci, druhym pak systém odménovani, kterym

pFislusnad organizace vyjadfuje ocenéni za vykonanou praci. Pro pracovni spokojenost je
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dilezité, aby byla vyse jeho odmény adekvatni tomu, co on sdm povazuje za dostatecné,
nakolik se sam ocefuje a porovnava svllj vykon s ostatnimi pracovniky. Pokud je odména
povazovana za nedostateCnou, odrazi se to pak v jeho nespokojenosti a dale v jeho
pracovnim nasazeni. Pokud je zaméstnanec spokojeny, je také vice motivovany odvadét
kvalitni préaci. Kazdy zaméstnanec ma vsak jiné potfeby a ke spokojenosti mize pred
finan¢ni nebo nefinancni odménou preferovat napfiklad dobré vztahy na pracovisti, dobry
pocit z vykonané prace, smysluplnost nebo fakt, Ze vibec néjakou praci ma. Je proto
dalezité finanéni odménu jako hlavni faktor majici vliv na spokojenost zaméstnance pfrilis
nepreceriovat a zaméfit se na vice faktor(, které ovliviiuji pracovni spokojenost jako celek.
(Kollarik, 1986)

Ke zvyseni spokojenosti zaméstnancli se systémem odménovani a jeho objektivitou
Ize podle Urbana pfijmout uritd opatfeni. Jednd se zejména o zavedeni jednotné
strukturovaného systému vykonového odménovani, které je zalozené na stanoveni cild,
které zahrnuji skupinovou i celopodnikovou sloZzku vykonné odmeény, ktera se vaze na
pfedem stanovené, vSem jasné a objektivné hodnocené kvantitativni cile a kvalitativni
hodnotici kritéria. Tento systém m0zZe byt doplnény o systém pevnych a pohyblivych
zaméstnaneckych vyhod. Vliv mé také celopodnikova sloZzka vykonové odmény, kterd by
se méla vazat na dosazeni pfedem stanoveného ro¢niho vykonového cile spole¢nosti resp.
na rozdéleni predem stanoveného podilu zisku mezi zaméstnance. Celopodnikova
vykonova slozka mzdy by se méla tykat vSech zaméstnancl podle odstupfiované miry
a jejim cilem by mélo byt posileni transparentnosti cilli organizace, podporeni identifikace
zaméstnancl s cili organizace a zvyseni jejich zajmu o dobré fungovani organizace.
Zakladnim predpokladem je stanoveni rocnich cilGi zisku a podilu zisku, ktery bude mezi
zamestnance rozdélen. (Urban, 2006).

V tomto pripadé je vSak nutné podotknout, Ze se tento zplsob neda vyuZit
v nestatnich neziskovych organizacich, protoZe ty jsou diky pravni pravé CR a diky své
podstaté zamérené na jiné cile nez je generace zisku. Pokud je zisk vygenerovan, déje se

-----

a napliiovani jejich cilli. (Skovajsa, 2010)
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Dalsi moznosti zvySeni spokojenosti zaméstnancli s odménou je zavedeni skupinové
slozky vykonové mzdy, kterd je vazana na dosazeni pfedem stanovenych cild, které
udavaji financni prFinos jednotlivell nebo pracovnich skupin pro celou organizaci.
V nestatnich neziskovych organizacich je tento zplsob motivace a odmeénovani vhodny
napfiklad pro zaméstnance, ktefi se vénuji fundraisingu®, a ktefi tak budou motivovani
k ziskavani vétsich financnich obnosi pro organizaci. Individualni slozky mzdy by mély
byt vzdy véazany na pravidelné ro¢ni hodnoceni zaméstnanc( provadéné jejich primym
nadfizenym. Hodnoceni by mélo mit pfedem dand, jasna kritéria ur¢end pro jednotlivé
skupiny zaméstnancd. Kritériem mlze byt napfiklad dodrzovani stanovenych termind,
kvalita préce, spoluprace s ostatnimi zaméstnanci a vlastni odpovédnost, cile by mély byt
stanoveny podle pfinosu zaméstnancl k cilim organizace. Hodnoceni pak slouzi jako
podklad pro meziroéni Upravy mzdy zaméstnancll, ktera mize byt pri dosazeni dobrych
vysledk( pro dal$i rok zvysena.

3. METODOLOGICKA CAST

3.1. Strategie vyzkumu a pouZité vyzkumné metody

StéZejni Casti praktické Casti této diplomové prace byl kvantitativni vyzkum pomoci
dotaznikového Setfeni. Populaci ve vyzkumu byli zaméstnanci nestatnich neziskovych
organizaci CR, které jsou vefejné prosp&sné, servisni a plsobi v socialni oblasti. Jako
vyzkumny vzorek populace byli vybrani zaméstnanci nestatnich neziskovych organizaci
v CR, které splfiovaly vyse uvedené kritérium. Vyzkumny vzorek byl vybran Gcelovym
vybérem z populace se snahou o zahrnuti co nejvétsiho poctu respondent( tak, aby byla

-----

® Fundraising je systematicka ¢innost, jejimz vysledkem je ziskani finan&nich &i jinych prostredkd na obecné
prospésnou ¢innost organizaci nebo jednotlivcd.
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poskytovatelll socialnich sluzeb, ktery na zakladé zakona ¢.108/2006 Sh., o socialnich
sluzbach zfizuje a zvefejiiuje Ministerstvo prace a socialnich véci CR a do kterého maji
povinnou registraci vsichni poskytovatelé socialnich sluzeb v CR. (Ministerstvo, 2015)
Zéadost o vyplnéni dotazniku byla rozeslana na vsechny kontakty, které bylo mozné
v registru poskytovatell socialnich sluzeb zjistit. Vzhledem ktomu, Ze u kazdé
poskytované socialni sluzby byl uveden pouze jeden kontakt na vybraného zaméstnance,
pfipadné byl uveden pouze univerzalni email bez pfimého adresata, zaleZelo nejvice na
ochoté kontaktnich osob spolupracovat na realizaci tohoto vyzkumu a dotaznik dale
rozeslat v ramci dané organizace, o coz byly kontaktni osoby pozadany v prdvodnim
dopise k dotazniku. Vzhledem k omezenym moznostem vyzkumu a kontaktdm pfimo na
zaméstnance NNO jsou vysledky vyzkumu platné zejména pro zkoumany vzorek.
Vysledky vSak mohou byt doporucenim pro dalSi organizace stejného typu a miZzou byt
zakladem pro dalsi vyzkum.

Jako metoda sbéru dat byl pouZit kvantitativni vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setfeni. Strukturovany dotaznik, ktery byl rozeslan emailem zaméstnanciim
NNO, byl anonymni. Dotaznik se sklada z uzavienych otazek, metodou analyzy ziskanych
dat je regresni analyza, kdy na zakladé zjisténych informaci z jednotlivych dotazniki
formulujeme celkovy zavér. Ziskana data byla vyhodnocena pomoci systému SPSS.

Dotaznik byl nejdfive rozeslan v pilotni verzi, na z&kladé zpétné vazby od
respondentl byly provedeny drobné Gpravy v podobé doplnéni vice mozZnosti k nékterym
otazk&m a nasledné byl dotaznik rozeslan na vSechny vybrané kontakty.

3.2. Otazky do dotazniku

V dotazniku je pozornost zaméfena jak na celkovou pracovni spokojenost, tak na
dil¢i faktory. Dil¢imi faktory je spokojenost s charakterem prace, jednani s respektem
a Uctou, dostatek ¢asu na rodinu a koniCky, moZnost povyseni, jistota zaméstnani, dobré
mezilidské vztahy, zaméstnanecké vyhody (hmotné nefinancni benefity), uZite€nost préce,

odborny rlst, pruzna pracovni doba, pracovni podminky, rovné pfilezitosti pro muze
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a zeny a dobré vztahy s nadfizenymi. U kazdé proménné je nejdive zkoumana dllezitost
dané polozky pro zaméstnance, v dalSi otdzce za pouZiti stejné baterie poloZzek pak

spokojenost s nimi v sou¢asném zaméstnani.

Dotaznik pro potfeby této prace vychazi z dotazniku k jiz realizovanému vyzkumu
spole¢nosti TNS Aisa Lifestyle, ktery se zabyval fadou otazek, z nichz jedna se vénovala
pravé spokojenosti. Nékteré otazky byly vytvoreny pro tento vyzkum, nékteré byly
CasteCné prevzaty z vyzkumu TNS Aisa a upraveny pro potfeby této prace. Jedna se
zejména 0 vyuziti stejné baterie otdzek pro zjisténi dlleZitosti rlznych prvkd pro
zaméstnance NNO a zaroven pro uréeni jak deklarované, tak skute¢né diilezitosti. (Pravec,
2015)

3.3. Kategorie zaméstnanc(l

V dotazniku je zaméfena pozornost na rozdéleni zaméstnancli do jednotlivych
kategorii podle véku, délky pracovniho poméru a pracovni pozice. Pro Ucely této prace
byly vybrany takové pracovni pozice, aby skute€né odrazely pozice v nestatnich
neziskovych organizacich, které jsou vefejné prospésné, servisni a vénuji se socialni
oblasti. Pracovnici v sociélnich sluZzbach a socialni pracovnici jsou pfimo definovani

v zdkoneé €. 108/2006 Sb. o sociélnich sluzbach, ostatni pozice nejsou zakonné ukotveny.

e Pracovnik/ce v socialnich sluzbach — tato pozice je pfesné stanovena v zakongé
€. 108/2006 Shb. o sociélnich sluzbach, ¢ast devata, 8 116. Zakon hovofi jasné a Fika,
Ze pracovnikem v sociélnich sluzbach je ten, kdo vykonava pfimou obsluznou péci
0 osoby v ambulantnich nebo pobytovych zafizenich socialnich sluzeb spocivajici
v nacviku jednoduchych dennich Cinnosti, pomoci pFi osobni hygiené a oblékani,
manipulaci s pFistroji, pomdckami, pradlem, udrZovani Cistoty a osobni hygieny,
podporu sobéstacnosti, posilovani Zivotni aktivizace, vytvareni zakladnich socialnich
a spolecenskych kontaktl a uspokojovani psychosocialnich potfeb. Déle vykonava

zakladni vychovnou nepedagogickou ¢innost spoCivajici v prohlubovani
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a upeviovani zakladnich hygienickych a spole¢enskych navykd, plsobeni na
vytvareni a rozvijeni pracovnich navyk(, manudlni zruénosti a pracovni aktivity,
provadéni volnogasovych aktivit zamérenych na rozvijeni osobnosti, zajm(, znalosti
a tvofivych schopnosti formou wvytvarné, hudebni a pohybové vychovy,
zabezpecovani zajmové a kulturni Cinnosti a provadéni osobni asistence. Pracovnik
v socialnich sluzbach poskytuje pecCovatelskou cinnost v domécnosti osoby
spocCivajici ve vykonavani praci spojenych s pfimym stykem s osobami s fyzickymi
a psychickymi obtizemi, komplexni péCi o jejich doméacnost, zajistovani socialni
pomoci, provadéni socialnich depistdzi pod vedenim socialniho pracovnika,
poskytovani pomoci pfi vytvareni socidlnich a spole¢enskych kontaktd a psychické
aktivizaci, organizani zabezpe€ovani a komplexni koordinovani peCovatelské
¢innosti. Pod dohledem sociélniho pracovnika vykonava cinnosti pfi zakladnim
socialnim poradenstvi, depistazni cCinnosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, ¢innosti pfi zprostfedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, Cinnosti
pri poskytovani pomoci pfi uplatiiovani prav a opravnénych zajma a pfi obstaravani

osobnich zalezitosti.

Podminkou vykonu c¢innosti pracovnika v socidlnich sluzbach je zplsobilost
k pravnim Ukonlim, bezuhonnost, zdravotni zpUsobilost a odborna zpUsobilost

podle tohoto zakona.

Odbornou zplsobilosti pracovnika v socialnich sluzbach je zékladni vzdélani nebo
stfedni vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifikacniho kurzu; absolvovani
akreditovaného kvalifikacniho kurzu se nevyZaduje u fyzickych osob, které ziskaly
podle zvlastniho pravniho predpisu zplsobilost k vykonu zdravotnického povolani v
oboru osetfovatel, u fyzickych osob, které ziskaly odbornou zplsobilost k vykonu
povolani sociélniho pracovnika podle § 110, a u fyzickych osob, které ziskaly stfedni
vzdélani s maturitni zkouSkou v oboru vzdélani stanoveném provadécim pravnim
pfedpisem. Dale stfedni vzdélani s vyu€nim listem nebo stfedni vzdélani s maturitni
zkouskou a absolvovani akreditovaného kvalifikatniho kurzu; absolvovani
akreditovaného kvalifikacniho kurzu se nevyZaduje u fyzickych osob, které ziskaly
podle zvlastniho pravniho predpisu zplsobilost k vykonu zdravotnického povolani
ergoterapeut, u fyzickych osob, které ziskaly odbornou zplsobilost k vykonu
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povolani socidlniho pracovnika podle § 110, a u fyzickych osob, které ziskaly stfedni
vzdélani s maturitni zkouSkou v oboru vzdélani stanoveném provadécim pravnim
predpisem. Obsah kvalifika¢niho kurzu podle odstavce 5 a jeho miniméalni rozsah
stanovi provadéci pravni predpis. Podminku absolvovéani kvalifikatniho kurzu je
tfeba splnit do 18 mésicl ode dne nastupu zaméstnance do zaméstnani. Do doby
splnéni této podminky vykondvd zaméstnanec Cinnost pracovnika v socialnich

sluzbach pod dohledem odborné zplsobilého pracovnika v socialnich sluzbach.

Socialni pracovnik/ce - je vymezen v zakongé ¢. 108/2006 Sh. o socialnich sluzbach,
¢ast osm4, hlava I, § 109 a § 110. Socialni pracovnik vykonava socialni Setfeni,
zabezpecuje socialni agendy véetné feSeni socialné pravnich problémd v zafizenich
poskytujicich sluzby socialni péce, socialné pravni poradenstvi, analytickou,
metodickou a koncep€ni Cinnost v socialni oblasti, odborné €innosti v zafizenich
poskytujicich sluzby socialni prevence, depistazni cinnost, poskytovani krizové
pomoci, socialni poradenstvi a socialni rehabilitace, zjiStuje potfeby obyvatel obce
a kraje a koordinuje poskytovani socialnich sluzeb. Predpokladem k vykonu
povolani socidlniho pracovnika je plnd svépravnost, bezthonnost, zdravotni

zpUsobilost a odborna zpUsobilost podle tohoto zakona.

Zdravotni zpUsobilost zjistuje a lékarsky posudek o zdravotni zpUsobilosti vydava
registrujici poskytovatel zdravotnich sluzeb v oboru vSeobecné praktické lékarstvi
nebo v oboru prakticky lékaf pro déti a dorost a u zaméstnancl poskytovatel
pracovné lékarskych sluzeb. Odbornou zpUsobilosti k vykonu povolani socialniho
pracovnika je vysSi odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu
akreditovaného podle zvlastniho pravniho pfedpisu v oborech vzdélani zamérenych
na socialni praci a socialni pedagogiku, socialni a humanitarni praci, socialni praci,
socialné pravni Cinnost, charitni a socialni ¢innost. Déle pak vysokoSkolské vzdélani
ziskané studiem v bakal&rském, magisterském nebo doktorském studijnim programu
zaméfeném na socialni préci, sociélni politiku, socialni pedagogiku, socialni péci,
socialni patologii, pravo nebo specialni pedagogiku, akreditovaném podle zvlastniho
pravniho predpisu. Uznatelnym vzdélanim je i absolvovani akreditovanych
vzdélavacich kurz( ve vyse uvedenych oblastech v celkovém rozsahu nejméné 200

hodin a praxe pfi vykonu povolani socialniho pracovnika v trvani nejméné 5 let, za
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podminky ukonceného vysokoskolského vzdélani v oblasti studia, kterd neni vyse
uvedena. Odbornou zplsobilost k vykonu povolani socidlniho pracovnika pfi
poskytovani socialnich sluzeb ve zdravotnickych zafizenich Iizkové péce podle § 52
ma téZ socialni pracovnik a zdravotné socialni pracovnik, ktery ziskal zplsobilost

k vykonu zdravotnického povolani podle zvlastniho pravniho pfedpisu.

Administrativni pracovnik/ce je zaméstnanec, ktery nepracuje pfimo s klienty, ani
nerozhoduje o dilezitych otazkach ohledné vedeni organizace a jejiho strategického
sméfovani. Ukolem administrativnich pracovnikd je zpravidla zajistovani bézného
chodu kancelafe, mezi hlavni Cinnosti patfi evidence doSlé a odeslané posty,
vyfizovani korespondence, prace na recepci a administrativni podpora nadfizenych
v managementu. Déle je v kompetenci administrativnich pracovnik(i organizovani
navstév, zajiStovani porad a dalS$i. Na pozici administrativnich pracovniki je
z pravidla dostatecné ukoncéené stfedoSkolské vzdélani. (Encyklopedie, 2015)

Niz8i management — jednd se zejména o osoby, které maji podfizené a maji
pfidélené dil¢i ukoly, za které odpovidaji. Tyto uUkoly dale prfidéluji svym
podiizenym a pribézné kontroluji jejich praci. Ukolem nizsiho managementu je
sladovani zajml a potfeb zaméstnancl vyplyvajicich z jejich pracovni ¢innosti se
zajmy celé organizace. NiZSi management lze dale délit na manazery prvni a druhé
linie, pro potfeby této prace vSak staCi slouceni do jedné kategorie. (Encyklopedie,
2015)

Vy$§i management zahrnuje vedouci pracovniky odpovédné za chod celé
organizace a rozdélovani kompetenci, tedy tkoll, pravomoci a odpovédnosti nizsimu
managementu. Predpokladem je Siroké vzdélani manazera, znalost metod Fizeni,

uméni komunikovat, schopnost Fidit a delegovat tkoly. (Management, 2010)
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3.4. Metoda sbéru dat

Vyzkum byl uskutecnén béhem roku 2015 ve vybranych nestatnich neziskovych
organizacich, které plsobi v socialni oblasti a jsou vefejné prospésné. Vyzkumné Setfeni
mélo podobu dotazniku, ktery byl zaméstnancdm NNO rozesilan emailem, pro tvorbu
dotazniku a shér dat byl pouZity standardni formulaf Google. Dotazniky byly anonymni,
dotazované osoby byly seznameny se zamérem pouziti jejich odpovédi pro cile této
diplomové préce a souhlasily snim. Anonymita dotazniku s velkou pravdépodobnosti
prispéla i k tomu, Ze byly ziskany udaje o vySi mzdy, které bylo ochotno vyplnit 98%
respondentll. Dotaznik byl rozeslan ve dnech 14. - 17. 5. 2015 na emailové adresy
poskytovatelll verejnych sluzeb, které jsou volné dostupné v rejstiiku Registru
poskytovatelll socidlnich sluzeb, ktery je zvefejnény na webovych strankach Ministerstva
préace a socialnich véci CR (MPSV CR). Dotaznik byl rozeslan na viechny kontakty, které
byly poskytnuty na vyzadani v seznamu MPSV. Kontaktl bylo celkem 4 377, nejednalo se
v3ak pouze o nestatni neziskové organizace, ale o vSechny poskytovatele socidlnich sluzeb.
Vybrat pouze nestatni neziskové organizace nebylo mozné jednak z dlvodu velkého
mnoZstvi kontaktli a také zddvodu formy, ve které byly kontakty od MPSV CR
poskytnuty. V prdvodnim dopise i v dotazniku samotném bylo nékolikrat zminéno, Ze je
uren pouze pro nestatni neziskové organizace a proto Ize pfedpokladat, Ze jej vyplnili

pouze Ci zejména zaméstnanci NNO.

Navratnost dotazniku neni mozné ur€it, protoZe byl sice rozeslan na urCity pocet
kontakt(l, z nichz 5 % emailu se vrétilo jako nedorucenych, zaroven byly ale kontaktni
osoby vyzvany k dalSimu Sifeni mezi své kolegy a dalSi neziskové organizace stejného
typu. Dotaznik byl uzavien 25. 6. 2015, do této doby jej vyplnilo 1 756 respondent.
Vzhledem k cilim prace byli vybrani pouze zaméstnanci, ktefi pracuji na plny pracovni
Uvazek, kterych bylo 1 311.

Z velkého mnozstvi vyplnénych dotaznikl a komentar(, které je provézely, lze
usuzovat, Ze respondenti se s tématem vyzkumu ztotoZnovali a pFislo jim natolik zajimavé

a dllezité, Ze se chtéli na vysledcich podilet. Dokladem jsou citace z emaill, kterych pfislo
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vice nez 40, a které vyjadfovaly podporu k dokonéeni vyzkumu a jejichz autofi byli

presvédceni o dllezitosti zkoumani tématu odmén v neziskovém sektoru.

Citace respondent(:

Citace C. 1:

"Dotaznik se ke mné dostal uz z ...., dnes réno jsem ho za sebe vyplnila a odeslala. Dékuji
za to, Ze jsem se diky nému mohla trochu zamyslet, co mé u nas v préaci vazné bavi a co
dre.

Citace C. 2:

,,Dobry den, vypInéno. TéSim se na vysledky, vyplfiovani mé bavilo, Z&dné zbytecnosti, vse

srozumitelné, téma zajimavé. DrZim palce**

Citace €. 3:

Email preposlany koleglim adresatky:

,.Hezky den vSem, dostal se mi do rukou zajimavy dotaznik. Je to o spokojenosti s praci
a slouzi pro vypracovani diplomové prace jedné studentky, vSe viz nize. Ten dotaznik nam
doporucuji k vypInéni. Ani tolik ne kv(li té studentce (ji to samoziejmé pom0ze), jako spise
pro uvédomeéni si toho, jak se nam v préaci libi/nelibi. Je to docela rychlé a opravdu
podnétné.
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3.5. Metoda vyhodnoceni vyzkumu

Pro vyhodnoceni dotazniku byla pouZita regresni analyza, diky které je mozné
odhadnout hodnotu urcené veli€iny, tzv. zavisle proménné, na zékladé jinych veli€in, tzv.
nezavisle proménnych. Zavislou proménnou je v tomto vyzkumu spokojenost zaméstnancd
NNO, nezavisle proménné jsou uréeny na zakladé toho, co ma nejvétsi vliv na pracovni
spokojenost zaméstnancll. Jedna se zejména o vék zaméstnanc(, délku pracovniho poméru,
pracovni pozice a pozici v organizaci. Zvlastni dlraz je vtomto vyzkumu kladen na vliv
odmeénovani na pracovni spokojenost. Ziskana data jsou vyhodnocena pomoci softwaru
SPSS, ktery umoZiuje ziskana data analyzovat. Analyza byla povedena s pomoci pfirucky
Andyho Fielda Discovering Statistics Using SPSS (Field, 2009)

Diky velkému mnoZstvi odpovédi bylo moZzné rozdélit respondenty do vice kategorii,
které byly dale porovnavany. Bylo sledovéno, jak se méni mira spokojenosti nejen s vysi
odmény, ale také délkou pracovniho poméru, s vékem, pohlavim a s dalSimi faktory.
Odlisné vnimani maji také rlizné skupiny zaméstnancl, pro ucely této prace a jejich
vzajemné srovndni byly rozdéleny do tfi kategorii. Do prvni spadaji pracovnici
v socialnich sluzbach a socialni pracovnici, do druhé administrativni pracovnici a tfeti tvori

v v o7

zaméstnanci v oblasti managementu, at’ uz nizsiho, nebo vyssiho.

3.6. Statistické zpracovani dat

V pribéhu vyhodnocovéni informaci z provedenych dotaznikovych Setfeni bylo
provedeno zakladni zpracovani dat. Pro tento UCel byly pouzity zakladni popisné
charakteristiky souboru dat spolu s tabulkami Cetnosti. V nékterych pFipadech bylo
provedeno dvoustupiové tfidéni, jehoZ vysledkem byly sestrojené kontingencni tabulky.
Pro pFipadné ovéreni hypotézy o nezavislosti v sestrojenych kontingencnich tabulkach byl
vyuZit klasicky x* — test, pFipadné Fisher(v test. Veskeré vysledky jsou interpretovany na
hladiné vyznamnosti a = 0,05.
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K otestovani dalSich hypotéz souvisejicich s hlavnimi tezemi predkladané prace, byly
pouZity jednovybérové a dvouvybérové t-testy, regresni analyza, faktorova analyza

a korelacni analyza.

3.6.1.Korela¢ni analyza

Korelace je vzajemny linearni vztah mezi dvéma proménnymi. Pokud se jedna z nich
zmeéni, zméni se i druha a naopak. Pokud je mezi nimi potvrzena korelace, je
pravdépodobné, Ze jsou na sobé zavislé. Cilem korelacni analyzy je urceni sily zavislosti
mezi dvéma proménnymi. Sila zavislosti je zméfena pomoci Pearsonova korelaéniho
koeficientu p a nabyva hodnot -1 aZ +1, tyto hodnoty ukazuji na funk&ni zavislost obou
proménnych. Pokud je typ zavislosti linerni, pak nulovd hodnota p vyjadfuje vétSinou
nezavislost. Pokud je p V&tSi neZ nula, srostoucimi hodnotami jedné proménné rostou
i hodnoty druhé. Pokud je p mensi nez nula, hodnoty jedné proménné klesaji, zatimco

hodnoty druhé stoupaji a obracené. Vysoky stupen korelace odrazi ¢asto pficinny vztah, ale
neni tomu tak vzdycky. (Field, 2009) Pearsondv korelaéni koeficient je definovan vztahem

3.6.2.Regresni analyza

Regresni analyza je statistickou metodou, kterd zkouma vztah mezi dvéma
proménnymi. Na rozdil od korelace vSak dokaze nejenom popsat tésnost mezi dvéma
proménnymi, ale dokaze také fici, jak velky vliv ma nezavisle proménna na proménnou
zavislou a jakou konkrétni hodnotu bude mit zavisle proménna, pokud vime, jakou
hodnotu mé& druhd proménnd. Dokaze tedy z hodnot nezavisle proménné predikovat
hodnoty zavisle proménné. (Zvéra, 2008) Déli se podle poCtu zavislych a nezavislych

proménnych na jednoduchou, vicenasobnou nebo vicerozmérnou regresni analyzu.
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Jednoducha regresni analyza slouzi k popisu zavislosti dvou proménnych a matematicky
model, ktery hledame, je y = f (x). Vicenasobna regresni analyza slouzi k popisu zavislosti
jedné numerické proménné na skupiné jinych numerickych proménnych, hledame tedy
matematicky model y = f (X1, Xz, . . ., Xi). Vicerozmérnd analyza slouzi k popisu zavislosti
skupiny vice numerickych proménnych, hledany matematicky model je (y1, y2, ..., Yq) = f
(X1, X2, « . ., X1). (Biskup, 2008)

3.6.3.Faktorové analyza

Faktorova analyza slouZi k vysvétleni rozptylu pozorovanych proménnych pomoci
latentnich proménnych, tzv. faktord. UmoZziuje tak méfit to, co nejde méfit pfimo. Nejvice
vyuZzivana byla v psychologii, postupné se ale rozsifila také do sociologie a dalSich oblasti.
Snazi se popsat kazdou pozorovanou proménnou jako kombinaci vlivli jednotlivych
faktor(. Pocet faktord neni dan, ¢im vice faktorl mame, tim vyssi procento rozptylu
proménnych je vysvétleno. Snahou vsak je najit co nejmensi pocCet pfijatelnych faktord,
jejich konkrétni pocet se ur€uje aZz na zékladé konkrétnich dat. Vysledkem analyzy jsou
skupiny proménnych, které statisticky patfi k sobé a ovliviiuje je stejny faktor. Faktorova
analyza je zaloZena na vybéru korelacnich a parcialné korelacnich koeficientech. Korelacni
koeficient se pohybuje vrozmezi -1 aZ la vyjadfuje tésnost linearni zavislosti dvou
proménnych, musi vak spliiovat pfedpoklad, Ze vSechny ostatni proménné jsou konstantni.
Reprodukovany korelani koeficient vyjadfuje tésnost linearni zavislosti dvou
proménnych, které jsou vyjadreny pomoci odhadnutych faktorl na zékladé faktorové
analyzy. (Skaloudova, 2010) Zakladnim pojmem ve faktorové analyze je parcialni
korelace, pfi které je zavislost mezi dvéma proménnymi vysvétlena pomoci tfeti spolecné

proménné. Vypocet parcidlni korelace 1ze provést pomoci tohoto vzorce:

_ Bp- b

Bpp =
R - BEERL -
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Vhodnost pouziti faktorové analyzy na ziskana data je mozné ovéfit pomoci Kaiser-
Meyer-Olkinova koeficientu (KMO). Hodnota koeficientu se mlize pohybovat mezi 0 a 1,
pficemZ vy3Si hodnoty blizici se 1 ukazuji na vhodnost dat pro faktorovou analyzu.
(Skaloudova, 2010) ( kmo=0,861)

4. EMPIRICKA CAST

Tato Cast je zaméfend na analyzu dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Detailni
analyza dat byla provedena ve spolupraci s Mgr. Terezou Stépanovou, specialistkou na
analyzu dat ze spole€nosti TNS Aisa. Mgr. Tereza Stépanova byla oslovena s prosbou
o pomoc z diivodu snahy o ziskani co nejvice moznych informaci, které ziskana data
obsahuji. Diky této spolupraci bylo mozné z dat vycist nejen deklarovanou dilezitost
jednotlivych faktor(, které ovliviiuji celkovou pracovni spokojenost, ale také dilezitost
realnou. Je tfeba se podivat na vztah deklarované a realné ddlezitosti jednotlivych atributd.
Jedna véc, je co lidé fikaji, Ze je pro né dllezité a druha véc je, jak je tomu doopravdy,
proto je tfeba dobré pracovat také s tzv. redlnou dileZitosti. Realna dllezitost je hodnota
korelacniho koeficientu spokojenosti s polozkou a celkového indexu spokojenosti
v zaméstnani. Reéalna dllezitost nam tedy fika, jak dana polozka souvisi, prispiva Ci

ovliviuje celkovou spokojenost.

4.1. Struktura vzorku

Ve vzorku jsou ve vyrazné mife (84 %) zastoupeny Zeny. Z hlediska véku je necela
tfetina respondent mladsi 30 let, 40 % je ve véku 30-45 let a Gtvrtina starsi 45 let, vzorek
tedy zastupuje v dostateCné mife vSechny vékové kategorie. VétSina organizaci, jejichz
pracovnici se vyzkumu zucastnili, je stfedni velikosti mezi 11 -100 zaméstnanci (celkem
59 %). Kazdy Ctvrty dotazany pracuje na pozici socialni pracovnice/pracovnik. Vzhledem
k databazi kontaktd, kterd poskytovala kontakt predevsim na zameéstnance na vedoucich

pozicich, je ve vzorku zastoupen pomérné vysoky podil lidi pracujicich v managementu,
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celkem 36 % (14 % niz8i management a 22 % vy3sSi management). Graficky je struktura
vzorku uvedena v grafech 4.1 az 4.3.

Graf 4.1 Kolik vam je let? Jste muZ/Zzena?
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Graf 4.2 Jak velka je VaSe organizace podle po&tu placenych zaméstnanc( (jako celek, ne
lok&lni pobocka)?
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Graf 4. 3 Jaka je VaSe pracovni pozice v organizaci?
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Pokud bude vzorek posuzovan podle délky pracovniho poméru, jsou vSechny
kategorie zastoupeny v dostateCné mife. Nejvice jsou zastoupeni zameéstnanci, které
v soucasné organizaci pracuji mezi péti a deseti lety, celkem 26 %. O tfi procenta méné je
zaméstnancl pracujicich v soucasném zaméstnani méné nez tfi roky a o pouhé procento
méné respondentd pracuje na soucasné pozici vice nez deset let. Celkova data jsou uvedena

v grafu 4.4.

Mezi muZi je vice neZ polovina zastoupena v managementu, naopak mezi Zenami je
vyssi podil socialnich pracovnic a zameéstnankyn pracujicich v administrativé. V nejmladsi
vékové skupiné do 30 let zastavaji pozici socialniho pracovnika témér dvé tfetiny osob, ve
stfedni vékové kategorii je vy3Si podil stfedniho managementu a mezi nejstarSimi pracuje
kaZdy Ctvrty ve vy$§im managementu. Nejstarsi vékova skupina také pracuje v organizaci
nejdéle, téméF polovina vice nez 10 let, coZ poukazuje na ne pfekvapivy pokles fluktuace
utéto vékové kategorie. Ve vzorku jsou ve vysokém poctu zastoupeni zaméstnanci
pracujici jak na manaZerskych postech, tak i na pozicich socialnich pracovniki
a pracovnikll v socialnich sluzbach, pripadné na administrativnich postech. Diky tomu je

mozné tyto skupiny vyhodnocovat zvlast a vzajemné je mezi sebou porovnavat.
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Graf 4. 4 Jak dlouho pracujete v sou€asné organizaci?
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4.2. Systém odménovani

V podstaté kazd4d mzda obsahuje pevnou slozku (97 %). T¥i Ctvrtiny dotdzanych maji
ve mzdé také pohyblivou sloZku ve formé osobniho ohodnoceni, vice nez polovina dostava
i mimoradné odmeény. Placené prescasy Ci pfiplatky za préci v noci nebo o vikendu nejsou
béZnou soucasti mzdy. Pouze u pozice pracovnika/ce v sociélnich sluzbach tyto pfiplatky
uvadi ¥ z nich, priplatek za praci pres Cas dostava pouze 6 % dotazovanych. Podil osob,
které uvadéji osobni ohodnoceni, nebo mimoradné odmény roste sdosazenou pozici
v managementu. Osobni ohodnoceni je také Castéjsi ve vétSich organizacich s vice nez
50 zaméstnanci, coz ovSem souvisi s vétSim poCtem lidi pracujicich v managementu.

Ziskana data jsou zndzornéna v grafu 4.5.



Graf 4. 5 Jednotlivé slozky mzdy
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4.3. Nabizené a vyuZivané benefity

Rozdily mezi tim, jaké benefity organizace nabizi a jaké lidé vyuZivaji, jsou
minimalni. Pouze u sluZzebniho automobilu, notebooku a moznosti prace z domova se
mirné projevuji a tyto benefity jsou nabizeny méné Casto, a jsou k dispozici pouze
zaméstnanclm na urcitych pozicich. NejcastéjSim nefinanénim benefitem je sluzebni
telefon, ktery vyuzivd 60 % dotédzanych. TéméF polovina ma& narok na dovolenou navic
oproti zdkonem danym 4 tydn{. MoZnost prace z domova je benefitem vyuzivanym témer
tfetinou dotazanych. Vyuzivané benefity souvisi s pracovni pozici. Nejvétsi rozdily jsou
u notebooku, telefonu a moZznosti prace z domova. Notebook vyuZiva pouze Ctvrtina
pracovnikl v socialnich sluzbach a az 60 % pracovnikl vy$siho managementu, telefon
roste od poloviny mezi socialnimi pracovniky az ke % mezi vy38§im managementem. Préci
z domova ma moznost vyuZivat pouze 13 % pracovnik( v socidlnich sluzbach, zatimco
mezi managementem je to vice neZ polovina. Nabizené benefity také souviseji s velikosti
organizace, napriklad stravenky vyuziva témér polovina zaméstnanc( organizaci s vice nez
100 zaméstnanci. Stejné tak dovolend navic a penzijni pFipojisténi jsou Castéji v téchto
nejvétSich organizacich. Grafické shrnuti dostupnosti a vyuziti zaméstnaneckych benefit
je uvedeno v grafu 4.6.
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Graf 4. 6 Prehled benefitl
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4.4.Celkova spokojenost se zaméstnanim

Celkové je se svym soucasnym zaméstnani spokojena pravé polovina dotdzanych.
Jediny signifikantni rozdil je mezi nejmladsi vékovou skupinou do 30 let, ktera je nejméné
spokojena (46 % spokojenych) a zaméstnanci ve stfednim véku, ktefi jsou naopak nejvice
spokojeni (54 %). Neni prekvapivé, Ze spokojenost souvisi i s vysi platu. Mezi lidmi
s nejvyssimi platy (nad 25 tis. K&) je spokojeno dokonce 65 % zaméstnanctll, naopak mezi
s pracovni pozici, manazefi jsou spokojengjsi nez socialni pracovnici. Staticky vyznamné
vySSi spokojenost je v organizacich stfedni velikosti s 11-50 zaméstnanci. Celych 80 %
pracovnikd deklaruje, Ze pokud by se o své stavajici zaméstnani uchazeli i dnes znovu
(urcité + pravdépodobné ano). Témér stejny podil lidi Fika, Ze by svého zaméstnavatele
doporucili  (urité + pravdépodobné ano). Lidé se mzdou 20-25 tis. by svého
zameéstnavatele doporuCovali ze vSech nejvice (43 % urCité ano), stejné tak nejvice
inklinuji k znovu zameéstnani. Socialni pracovnik/ce jsou nejméné spokojeni ze vsech.

Graficky je spokojenost zaméstnanc( uvedena v grafu 4.7.
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Graf 4. 7 Jak jste celkové spokojen/a se zaméstnanim v soucasné organizaci?
Kdybyste se dnes rozhodoval/a, uchazel/a byste se znovu 0 zaméstnani v soucasné organizaci?
Kdyz zvazite své zkuSenosti se svym zaméstnavatelem, doporucil/a byste jej jako zaméstnavatele

svym prateldim, znAmym?
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Pro dalSi analyzy byl zotazek tykajicich se celkové spokojenosti, doporuceni
stavajiciho zaméstnani a znovu zaméstnani na stejné pozici vypocitan jeden souhrnny
index spokojenosti se sou¢asnym zameéstnanim. Index je prlimérem z téchto tfi otazek, tedy
miZe nabyvat hodnot od 1 do 5, kde 1 je nejvice spokojen/a a 5 nejméné spokojen/a. Tento
souhrnny index ma hodnotu 2,22. Z jeho hodnoty Ize usuzovat, Ze zaméstnanci jsou se

svou praci spiSe spokojeni.

4.4.1. Analyza polozek ovliviujicich celkovou pracovni spokojenost

Dotaznik se zabyval 15 poloZkami, které mohou ovliviiovat spokojenost lidi v jejich
zaméstnani. Respondenti byli dotazovani jak na dlleZitost jednotlivych faktorl, tak na
spokojenost s nimi v jejich sou¢asném zaméstnani. Vzhledem k pomérné vysokému poctu
sledovanych poloZek byla tendence k zredukovani poCtu poloZek a ur€it skupiny, které
HStatisticky* patfi k sobé. K tomu byla vyuZita metoda explorativni faktorové analyzy
zaloZzené na 15 proménnych tykajicich se dllezitosti jednotlivych poloZek. Vhodnost
pouZziti faktorové analyzy na ziskanad data byla ovérena pomoci Kaiser-Meyer-Olkinova
koeficientu (KMO). Hodnota koeficientu se mize pohybovat mezi 0 a 1, pfiemz vyssi
hodnoty bliZici se 1 ukazuji na vhodnost dat pro faktorovou analyzu , v tomto pfipadé byla
hodnota KMO koeficientu 0,891. Stejné tak vysledky Bartlettova testu nevyvraci vhodnost
dat pro faktorovou analyzu.
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PFi vypoCtu byla jako metoda extrakce vyuZita metoda hlavnich komponent
(Principal components), kterd dava jednoznacne faktorové feSeni, kde latentni proménné
vyCerpavaji nejvyssi mozné procento rozptylu. Pro stanoveni poctu faktor(l bylo vyuzito
Kaiserovo pravidlo. Do faktorové analyzy jsou podle néj zahrnuty ty faktory, jejichZ
rozptyl je vétSi neZz 1 (vlastni Cislo korelani matice). Vzhledem k tomu, Ze existuje
nekone¢né mnoho faktorovych feSeni, bez ohledu na metodu extrakce, vyuZivi se ve
faktorové analyze pro lepsi interpretaci vysledk( transformace faktor(. | zde existuje
mnoho metod, z nich byla vyuZita nejCastéji pouzivand metoda Varimax. Uk&zalo se, Ze
celkova vysvétlena variabilita je 50 %, coZ je u uloh tohoto typu uspokojivy vysledek.
ZjednoduSené FeCeno, nalezené 3 faktory vysvétluji celkovou variabilitu sledovanych

proménnych z poloviny. (Field, 2009)

Prvni sledovany faktor mizeme shrnout jako faktor mezilidskych vztah( a napiné
prace. Druhy faktor je nejvice sycen polozkou finan¢nich (ale i nefinanénich) benefit(,
dalo by se fict ,,vytéZit z prace co nejvice pro mé“. Posledni tfeti faktor se zaméfuje na

osobni rozvoj.

Tabulka 4.1 Rotovana matice faktorovych zatézi

Do jaké miry jsou pro Vas v praci ¢i zaméstnani Faktor
dilezité nasleduijici faktory? 1 5 3

Dobré mezilidské vztahy , 785

Mezilidské Dobré vztahy s prfimym nadfizenym 663

vztahy a |Jednani s respektem, dctou 616

na’plﬁ pra’ce Uzite€nost prace 1595

Charakter prace (pracovni napln, jeji zajimavost) ,550

Platové ohodnoceni , 760

Zaméstnanecké vyhody (stravenky, sluzebni telefon....) ,683

. Jistota zaméstnani ,633
Finance

Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky i518!

Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) ,535
Odborny rist 775
MozZnosti vzdélavani a rozvoje , 768

Osobni
rozvoj

MozZnosti povyseni] ,524

Stejné moznosti pro muze a zeny

Pruzné pracovni doba
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Pro muZe jsou obecné vsechny tfi faktory vyrazné méngé dilezité nez pro Zeny. Mezi
mlads$i vékovou skupinou je ddleZitost finanéniho faktoru i osobniho rozvoje pFirozeng
nejvyssi. Naopak mezilidské vztahy ziskavaji na dllezitosti s rostoucim vékem, kdy také
klesa dllezitost jak finan¢niho faktoru, tak i osobniho rozvoje.

V organizacich do 10 zaméstnanc( pracuji spiSe lidé, pro néz jsou dllezZité pravé
mezilidské vztahy. Organizace stfedné velké (6-50 zaméstnancll) si vybiraji lidé s mirné
vétSi orientaci na osobni rozvoj. Lidé pracujici ve velkych organizacich (nad
100 zaméstnanc() maji silngj$i orientaci na finance. Lidé se zakladnim vzdélanim maji na

prvnim misté finance, naopak vysokoskolaci osobni rozvoj.

4.5. Spokojenost s odménou

Predchozi kapitola se zaméfovala na celkovou spokojenost s praci a jednotlivymi
faktory, které ji mohou ovliviiovat, tato se vénuje spokojenosti zaméstnancl s odménou.
Z celkového poctu respondentll je se svoji odménou spokojeno (velmi spokojeno
a spokojeno) 48 % osob. Ani spokojena ani nespokojena je témér tfetina dotazanych
(31 %) a nespokojeno nebo zcela nespokojeno je 22 % respondentt.

Nésledujici tabulky 4.3 — 4.6 se zaméfuji na to, jaky vliv na spokojenost s odménou
méa vék respondentd a jejich pohlavi, vyse primérné Gisté mzdy za plny pracovni Gvazek
a na tom, zda jsou nebo nejsou respondenti véfici. Dale se zaméFfujeme na vliv pracovni
pozice a délky pracovniho poméru ve stavajici organizaci. V tabulkdch jsou barevné
odlisené vysledky, které se lisi od priméru, tj. zelené jsou oznaCeny vysledky nad
primérem, Cervené pak vysledky podpriimérné.

Bylo zjisténo, Ze sodménou jsou spokojeni vice muZi nez Zeny. To je vSak
vysvétleno tim, Ze muZzi, ktefi odpovédéli na nas dotaznik, byli vétSinou na vyssi pozici nez

Zeny a s vysSi pozici souvisel také vyssi plat, jehoz vySka ma na spokojenost s touto

polozkou vliv.
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Tabulka 4.2 Spokojenost s odmeénou v zavislosti na véku a pohlavi

Jak jste ve svém souCasném zameéstnani spokojeni s nasledujicimi
poloZzkami?
Pohlavi Vékové kategorie
Celkem muz Zena 18- 30 31-45 46 +
1 - Velmi spokojen 14 % 12% 14 % 10 % 14 % 18 %
2 33 % 39 % 33% 27 % 37% 40 %
3 31% 29 % 31% 35 % 31% 25 %
4 15% 12 % 15% 20 % 13 % 10 %
5 - Zcela nespokojen 7% 8 % 6 % 8 % 5% 7%
1+2 48 % 51 % 47 % 36 % 51 % 58 %
Pocet respondent( 1311 205 1103 396 528 311
Zvyraznéné buriky - signifikantni rozdily mezi celkem a sloupcovymi kategoriemi (test
homogenity na hladiné 95%), zelena — nadpriimér, ¢ervena — podprimér.

Tabulka 4.3 Spokojenost s odménou v zavislosti na vife a primérné Gisté mzdé

Jak jste ve svém souCasném zameéstnani spokojeni s nasledujicimi
poloZzkami?
Jste véfici? Prdmérna Cista mzda
20—
Nechci 10-15 |15-20| 25tis | 25tis Nechci
Celkem | ano | ne |odpovédét| tis KE tis KE KE | avice | odpoveédét

Pocet
respondentd| 1311 466 | 659 186 471 483 196 129 32
1- Velmi
spokojen 14% [13%|15% 12% 8% 12% | 24% | 19% 38%
2 34% |35%[33% 34 % 21 % 38% | 47% | 46 % 31%
3 31% |34%|30% 27% 34 % 33% | 21%  30% 25%
4 15% 11% |17 % 18 % 25 % 13 % 6 % 2% 6 %
5 - Zcela
nespokojen 7% 7% | 6% 9 12 % 5% 1% 2% 0%
1+2 48% |48% |48 % 46 % 29 % 50% | 72% | 65% 69 %
Zvyraznéné buriky - signifikantni rozdily mezi celkem a sloupcovymi kategoriemi (test homogenity
na hladingé 95%), zelen& — nadpréimér, &ervena — podprimér.
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Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci ve vékové kategorii nad 46 let, nejméné naopak
mladi lidé ve véku 18 — 30 let. Neni pfekvapenim, Ze vySe prlimérné Cisté mzdy ma na
spokojenost s platem zasadni vliv. Neplati zde vSak pfimé& dmérnost ,,Cim vyssi plat, tim
VétSi spokojenost, ale nejspokojenéjsi jsou s platem zaméstnanci, jejichz plat se pohybuje
v rozmezi 20 tis — 25 tis KC. V této kategorii je se svym platem spokojeno celych 71 %.
Vira na spokojenost s platovym ohodnocenim vliv nema. Pracovni pozice je propojena
s vysi mzdy, takZze neni pfekvapenim, Ze nejméné spokojeni jsou pracovnici v sociélnich
sluzbach a socialni pracovnici, ktefi maji mzdy nejnizsi. Nejvice spokojeni jsou pak

zaméstnanci vyS$iho managementu, jejichz platy jsou také nejvyssi. Spokojenost

administrativnich pracovnikd je srovnatelna s primeérem.

V zavislosti na délce pracovniho poméru jsou s platem spokojengjsi ti, kdo jsou
v souCasné organizaci zameéstndni vice nez 10 let, z&roven je u této kategorie také
nadpriimérna nespokojenost s platovym ohodnocenim. Vysledky této ¢asti jsou konkrétné
uvedeny v tabulkach 4.5 a 4.6.

Tabulka 4.4 Spokojenost s odmeénou v zavislosti na pracovni pozici

Jak jste ve svém souCasném zameéstnani spokojeni s nasledujicimi poloZzkami?

Jakd je VaSe pracovni pozice v organizaci?
pracovnik/ce
v socialnich socialni nizsi vySSi administrativni
Celkem sluzbach pracovnik/ce | management | management | pracovnik/ce jina

Pocet
respondentd | 1311 166 509 188 285 77 86
1- Velmi
spokojen 14 13% 10 % 10 % 22% 17% 16 %
2 34 27 % 30 % 39 % 45 % 36 % 23 %
3 31 31% 33% 32% 24 % 30 % 36 %
4 15 18 % 20 % 16 % 5% 8 % 16 %
5 - Zcela
nespokojen 7 11% 8 % 3% 4% 9% 8 %
1+2 48 40 % 39 % 49 % 67 % 53 % 40 %

Zvyraznéné buriky - signifikantni rozdily mezi celkem a sloupcovymi kategoriemi (test homogenity na hladiné
95%), zelena — nadprimér, Cervena — podprimér.
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Tabulka 4.5 Spokojenost s odmeénou v zavislosti na délce pracovniho poméru

Jak jste ve svém souCasném zameéstnani spokojeni s nasledujicimi
poloZzkami?
Jak dlouho pracujete v souasné organizaci?
Celkem > 1 rok 1-3 roky 3-5rok 5-10 let 10 let +

Pocet respondent( 1311 158 300 229 336 288
1 - Velmi spokojen 14 % 10 % 12 % 13% 13% 18 %
2 34 % 31% 30 % 27 % 36 % 43 %
3 31% 34 % 33% 37% 31% 23 %
4 15% 17 % 18 % 16 % 14 % 10 %
5 - Zcela nespokojen 7% 8 % 6 % 7% 6 % 6 %
1+2 48 % 41 % 42 % 40 % 49 % 61 %
Zvyraznéné buriky - signifikantni rozdily mezi celkem a sloupcovymi kategoriemi (test homogenity na
hladiné 95%), zelena — nadpriimér, ¢ervena — podprimér.

4.6. Vztah deklarované a realné dilezitosti

V predchozi ¢asti jsme na zékladé deklarované dilezitosti u jednotlivych polozek
naSli 3 hlavni skupiny atribut(l. V této Casti se vratime zpét ke véem 15 sledovanym

atributim.

Dalsi otazkou je, jak jsou lidé s jednotlivymi atributy spokojeni a jak se to projevuje
na jejich celkové spokojenosti v zaméstnani. Proto se potfebujeme podivat na vztah
deklarované a realné dllezitosti jednotlivych atribut(. Jedna véc je, co lidé Fikaji, Ze je pro
né dllezité a druha véc je, jak je tomu doopravdy, proto je dllezité pracovat s tzv. realnou
dllezitosti. Realna dulezitost je hodnota korelacniho koeficientu spokojenosti s polozkou
a celkového indexu spokojenosti v zaméstnani. Realna dlezitost ndm tedy fika, jak dana
poloZka souvisi, pfispivad Ci ovliviiuje celkovou spokojenost. Pro vypocCet byl pouZit
Pearsondv korela¢ni koeficient. Hodnota realné dilezZitosti se tedy pohybuje mezi -1 a 1,
¢im je v absolutni hodnoté vyssi, tim vice konkrétni atribut souvisi (koreluje) s celkovou
spokojenosti. Vzhledem k povaze atributll jsou vSechny hodnoty korelanich koeficient(
kladné, tedy vSechny atributy maji pozitivni vztah k celkové spokojenosti.
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Vsechny hodnoty korelacniho koeficientu jsou statisticky vyznamné rizné od nuly,
tedy je mozné zamitnout hypotézu linedrni nezavislosti polozky a celkového indexu
spokojenosti.  Pokud je korelaini koeficient vétSi nez 0,5, povaZzujeme korelaci za
vysokou, pokud je alespon 0,3, tak za stfedni.

Mezi sledovanymi polozkami maji nejvyssi hodnoty korelace, tedy realné dilezitosti,
polozky tykajici se slusného jednani a dobrych vztah(l na pracovisti. Platové ohodnoceni je
az na Sestém misté, s pouze mirné nadprdmérnou realnou dulezitosti. Konkrétni hodnoty

korela¢nich koeficientl jsou uvedeny v tabulkach 4.6 a 4.7.

Tabulka 4.6 Realna dilezitost jednotlivych polozek

Realna
Polozka duleZitost
Jednani s respektem, Gctou 0,54
Dobré vztahy s pfimym nadfizenym 0,50
Dobré mezilidské vztahy 0,44
Odborny rdist 0,43
Charakter prace (pracovni napli, jeji zajimavost) 0,40
Platové ohodnoceni 0,38
Uzite&nost préace 0,38
Zaméstnanecké vyhody (stravenky, sluzebni telefon....) 0,37
Moznosti vzdélavani a rozvoje 0,36
Moznosti povyseni] 0,35
Pruzné pracovni doba 0,31
Jistota zamé&stnani 0,31
Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky 0,26
Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk) 0,26
Stejné moznosti pro muze a Zeny 0,26
Primér za vSechny atributy 0,37
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Tabulka 4.7 Reélna dilezitost jednotlivych poloZek podle véku a pohlavi

Tabulka shrnuje realnou duleZitost podle véku a pohlavi respondentd. Zelené

oznacené jsou hodnoty, které maji v kazdé skupiné nadprdmérnou realnou dilezitost.

Total | Muzi | Zeny |15 55 | 26-30 |31-35 |36-40 |41-45 |46-50 |51 avice
Jednéni s respektem, uctou 0,54 0,44 0,56 0,63 0,61 0,57 0,60 0,41 0,54 0,36
Dobré vztahy s pfimym
nadtizenym 050 | 046 | 051 | 062 | 057 | 052 | 061 | 037 | 059 0,32
Dobré mezilidské vztahy 044 | 039 | 045 | 040 | 045 | 044 | 052 | 047 | 045 0,29
Odborny réist 043 | 034 | 045 | 043 | 050 | 040 | 044 | 032 | 053 0,40
Charakter prace (pracovni napln,
e < 040 | 037 | 041 | 040 | 045 | 041 | 035 | 036 | 037 0,40
Platové ohodnoceni 038 | 028 | 040 | 048 | 038 | 035 | 041 | 025 | 042 0,40
UZite€nost prace 038 | 032 |03 | 051 | 046 | 026 | 034 | 031 | 037 0,30
Zaméstnanecké vyhody
(stravenky, sluzebnt telefon....) 037 | 032 | 038 | 032 | 03 | 03 | 045 | 026 | 045 0,37
Moznosti vzd&lavani a rozvoje 03 | 034 | 037 | 033 | 039 | 039 | 044 | 021 | 040 0,35
Moznosti povy&eni] 035 | 032 | 036 | 044 | 040 | 030 | 034 | 033 | 0,38 0,31
Pruzn4 pracovni doba 031 | 028 | 032 | 046 | 035 | 025 | 037 | 021 | 031 0,21
Jistota zaméstnani 031 | 032 | 031 | 040 | 034 | 025 | 033 | 004 | 043 0,30
Mit vedle préce dostatek &asu na 026 | 028 | 026 | 041 | 026 | 020 | 030 | 015 | 028 0,30
rodinu, pratele a konicky
Elruakc)o"”' podminky (svétlo, teplo, 026 | 022 | 027 | 042 | 025 | 015 | 029 | 021 | 034 0,19
Stejné moznosti pro muze a zeny 0,26 0,19 0,27 0,21 0,23 0,24 0,43 0,22 0,29 0,23
Pramér 037 | 033 | 038 | 043 | 040 | 034 | 041 | 028 | 041 0,32

Nésledujici graf 4.8 vysvétluje, jaky vliv maji jednotlivé poloZky na retenci

zaméstnancl (schopnost organizace si udrZzet zaméstnance). Graf zobrazuje vysledky pro

jednotlivé poloZky ve tfirozmérném prostoru. Prvni dva rozméry v grafu jsou deklarovana

ddlezitost a realna dlleZitost jednotlivych faktor(. Tretim rozmérem grafu je spokojenost

s poloZzkami, ktera je zndzornéna pomoci barev, viz tabulka 4.8.
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Graf 4.8 Redlna a deklarovana ddlezitost faktord

Deklarativni faktory Motivatory

Dobré mezilidské vztahy
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c b  Dodmink - -
o racovni podminky Platové ohodnoceni |
= °
S - Stejné moznosti pro Pruzna pracovni doba
muze a Zeny
¥ ® °
D -
i Zaméstnanecké
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PFilezitosti k Usporam [ ) Skryté prilezitosti

- MozZnosti povysen

Realna dulezitost

Na horizontalni ose grafu je hodnota realné dilezitosti, na vertikalni ose hodnota
deklarované dilezitosti atributu. Vysledkem je graf se ¢tyfmi kvadranty, kde hranicemi
kvadrantl jsou prdmérné dlleZitosti. Atributy v pravém hornim rohu patfi mezi
motivatory, a pokud jsou s nimi zaméstnanci spokojeni, patfi mezi silné stranky a je tfeba
na nich stavét, komunikovat je. Slabé, nebezpe€né atributy, se kterymi zaméstnanci
spokojeni nejsou, je tfeba odstranit. Pravy spodni kvadrant obsahuje skryté prilezitosti,
které je tfeba rozvijet a pfipadné hledat jiné, nejlépe z oblasti levého spodniho kvadrantu,
tedy pfilezitosti k usporam. Posledni skupinou jsou poloZky v levém hornim kvadrantu,
které je tfeba udrZovat, lidé se mysli, Ze jsou pro né dilezité, i kdyZ realné spokojenost
ovliviiuji malo. Jak jiz bylo uvedeno, spokojenost s jednotlivymi atributy je uvedena

pomoci barevného rozliseni. To bylo zvoleno nésledovné:
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Tabulka 4.8 Spokojenost s jednotlivymi faktory

Zeleng psané atributy maji nadpriimérnou spokojenost, tributy se zelenym pozadim
navic vysoce nadprimérnou (v grafu zeleny ramecek). Oproti tomu Cervené psané atributy
maji podprlimérnou spokojenost, s cervenym pozadim vysoce. Cerné psané atributy jsou

z hlediska spokojenosti primérné. Z tabulky je patrné, Ze nejvice spokojeni jsou

respondenti s uzZitecnosti a charakterem prace

Mezilidské vztahy
a napln prace

Dobré mezilidské vztahy

Dobré vztahy s pfimym nadfizenym

Jednéni s respektem, Uctou

UziteCnost prace

Charakter prace (pracovni napln, jeji
zajimavost)

Finance

Platové ohodnoceni

Zameéstnanecké vyhody (stravenky, sluzebni
telefon....)

Jistota zaméstnani

Mit vedle prace dostatek ¢asu na rodinu, pratele
a konicky

Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk)

Osobni rozvoj

Odborny rdst

Moznosti vzdélavani a rozvoje

Moznosti povySeni

Stejné moznosti pro muze a zeny

Pruzné pracovni doba

4.7. Vysledky faktorové analyzy z pohledu zaméstnavatele

Podivame-li se na vysledky z pohledu zaméstnavatele, bylo by potfeba se obecné
z pohledu priorit zaméstnavatele nejprve zaméfit na polozky z oblasti motivatord,
se kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni. Hned po té je dobré se podivat na polozky

v pravé casti grafu, se kterymi je nizka spokojenost. Samoziejmé je dllezité nezapomenout
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na udrzovani silnych stranek. V tomto konkrétnim pfipadé nejsou mezi motivatory zadné
»cervené polozky“, jen samé ,,zelené* jako jsou zejména uZzitecnost a charakter prace. Tyto
je tfeba udrzovat a dale s nimi pracovat, aby byly pro zaméstnance stale motivacni.

Platové ohodnoceni je na pomezi hrozby a skryté pfilezitosti, tedy je tfeba s timto
faktorem pracovat, protoze tento faktor ohroZuje retenci zaméstnancl. Zaméstnanecké
vyhody a moznosti povyseni jsou sice mezi ,,Cervenymi* faktory, tedy s nimi zaméstnanci
nejsou pFilis spokojeni, ale vzhledem ktomu, kde se nachazeji, tedy ve spodnim
kvadrantu, ktery naznacuje, Ze pro zaméstnance nejsou ani pfilis dllezité, neni tfeba do
téchto faktord prilis investovat a povazovat je za faktory, které ovliviiuji celkovou pracovni
spokojenost zaméstnanctl a pripadné maji vliv na jejich motivaci. Naopak by bylo vhodné
se vice zamérit na faktor dostatku ¢asu na rodinu, protoZe ho lidé podvédomé povazuji za
dilezity a zaroven snim nejsou spokojeni. Pokud by se tato nespokojenost i nadale
prohlubovala a zaroveri se ji nevénovala pozornost, mohlo by to vést k poklesu motivace
a celkoveé pracovni nespokojenosti.

Graf 4.9 Reélna a deklarovana dllezitost faktor(l — muzi a Zeny 18 — 25 let

- Deklarativni faktory ) ) Motivatory
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Realna dulezitost
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Dale byla samostatné vyhodnocena skupina mladych zacinajicich zaméstnancl ve
vékovém rozmezi 18-30 let. Vysledky jsou uvedeny v grafu 4.9. Ze srovnani grafli 4.8
a4.9 je mozné vidét urcité rozdily mezi celkovym vzorkem a vzorkem mladych
pracovnikd mezi 18 aZ 30 lety. Pro obé kategorie jsou v zasadé dllezité mezilidské vztahy
a napli prace. Pro mladé zaméstnance jsou jak subjektivné tak objektivné dlleZitéjsi
vztahy s pfimym nadfizenym a zéaroven jsou stémito vztahy i vice spokojeni nez Cini
primér z celého vzorku. Dalsim aspektem, kterému prikladaji vys$si ddleZitost nez je
primér je uziteCnost prace. U tohoto faktoru vychazi i realnd dllezitost vysSi nez
je primeér, spokojenost s charakterem prace se vsak od priméru neli$i a je vysoka. Mladi
dale deklaruji, Ze je pro né dllezity odborny rdst, avsak realna dllezitost tohoto faktoru
u této vékové kategorie vychazi nizsi nez u primérného zaméstnance z tohoto vyzkumu.
Mladi také kladou subjektivné dliraz na dostatek volného ¢asu a i objektivné Ize fici, Ze je
to pro né dulezitéjsi faktor nez odpovida primeéru. U pruzné pracovni doby je deklarovana
dalezitost u mladych zaméstnancl srovnatelna s priimérem celého vzorku, nicméné realna
dllezitost se ukazuje jako pomérné vysoka. Spokojenost s obéma zminénymi faktory je
v této skupiné neutrdlni. Obé skupiny zaméstnancl shodné deklaruji, Ze pro né neni
ddlezitd moznost povyseni, nicméné se ukazuje, Ze pro skupinu mladych je preci jen
o néco dulezitéjsi, nez je primeér. Obé skupiny pak shodné vykazuji s mozZnosti povyseni
znacnou nespokojenost. Co se ty€e zaméstnaneckych vyhod, nepovazuji je mladi za pFilis
dalezité a i redlna dlleZitost tomu odpovida. Zaroven je patrné, Ze se zaméstnaneckymi

vyhodami jsou nespokojeni.

4.8.Kvantifikace vlivu spokojenosti jednotlivych poloZek na celkovou spokojenost

Pro kvantifikaci vlivu spokojenosti jednotlivych poloZek na celkovou spokojenost
byla vyuZita metoda linearni regrese, kdy vysvétlovanou, zavisle proménnou, je celkovy
index spokojenosti v zaméstnani a vysvétlujici, nezavislé proménné, jsou spokojenosti

s jednotlivymi polozkami.

Vzhledem k velkému poCtu nezavisle proménnych byla vyuzita metoda vybéru

proménnych krokové regrese (Stepwise). Pfi tomto postupu je provedena jednoducha
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line&rni regrese pro vechny regresory a je vybran ten, ktery ma nejmensi hodnotu p-value,
tedy zjednodusené feeno nejvice pfispivd do modelu. V dalSim kroku jsou provedeny
vicenasobné regrese na vSechny dvojice regresord s timto prvnim a vybere se opét ten,
ktery model nejvice zlepsi (tedy ma nejnizsi hodnotu p-value). Tento postup se opakuje az
do té chvile, kdy neni co pfidavat, tedy neni Zadny prediktor, ktery by model jesté

signifikantné zlepsil. (Field, 2009)

V tomto konkrétnim pfipadé bylo do modelu zahrnuto 8 proménnych. Prvni
proménna, ,Jednani srespektem a Uctou“ vysvétluje nejvétsi podil rozptylu (29 % -
koeficient determinace R?=0,29). Jako druhd proménna vstoupil atribut ,Platové
ohodnoceni®, ktery pridal dalsich 6 % vysvétlené variability (R°=0,35). Obdobny
postupem vznikl vysledny model s 8 prediktory uvedenymi v tabulce 4.9.

Tabulka 4.9 Linearni regrese

Regresni koeficienty Kolinearni stat.

Model B Std. Error t Sig. Tolerance VIF
konstanta 0,299 0,127 2,357 0,019
Jednéani s 0,192 0,030 6,428 0,000 0,426 2,348
respektem, Gctou
Platové ohodnoceni 0,105 0,020 5,302 0,000 0,677 1,476
Charakter prace 0,125 0,029 4,270 0,000 0,601 1,664
(pracovni napln, jeji
zajimavost)
Dobré vztahy s 0,147 0,026 5,614 0,000 0,509 1,964
pfimym nadfizenym
Zameéstnanecké 0,079 0,018 4,482 0,000 0,711 1,406
vyhody (stravenky,
sluzebni telefon....)
Dobré mezilidské 0,094 0,026 3,545 0,000 0,590 1,694
vztahy
MozZnosti povysSeni 0,056 0,019 2,862 0,004 0,762 1,313
Uzite€nost prace 0,067 0,030 2,208 0,027 0,603 1,657
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Vysledny model Ize schematicky zapsat takto:

= 0,299+ 0,192- @1 + 0,105 @@2 + 0,125-F@3 + 0,147 - BA4 + 0,079 - EA5
+ 0,094 -6 + 0,056 - EA7 + 0,067 - E2I8

kde SFx je minéna spokojenost s jednotlivymi atributy které jsou; F1 ,,Jednani s respektem,
Uctou*; F2 ,Platové ohodnoceni“; F3,,Charakter prace (napli prace, jeji zajimavost); F4
,Dobré vztahy spfimym nadfizenym®; F5 ,Zaméstnanecké vyhody“; F6 ,Dobré
mezilidské vztahy"; F7 ,,MozZnost povyseni“; F8 ,,UZiteCnost prace*. Kazdy regresni model
je tfeba zkontrolovat na splnéni zéakladnich predpokladii modelu, nebot' model Ize
technicky vytvofit vZzdy a otazkou je jeho smysluplnost a kvalita.

Vzhledem k tomu, Ze vSechny proménné jsou na Skale 1-5, miiZzeme je povazovat za
spojité. Jejich rozptyly se také vyrazné nelisi, tedy predpoklad homogenity rozptyll
(homoskedasticity) poruSen neni, coz bylo také zkontrolovano pomoci diagnostického
grafu  ukazujiciho vztah regresnich standardizovanych rezidui a regresnich
standardizovanych predikovanych hodnot. Multikolinearita byla otestovana pomoci VIF
(variable inflation factor) a tolerance. Pokud je hodnota tolerance mensi nez 0,2 je v datech
multikolinearita, stejné tak pokud je hodnota koeficientu VIF vétsi neZ 5. V naSem modelu
nenastava ani jedna z variant, je tedy spInén predpoklad absence multikolinearity. Odlehlé
hodnoty se v datech z jejich podstaty nevyskytuji. Pro kontrolu normalniho rozdéleni
proménnych byla vyuZita graficka analyza rezidui — jejich histogram (graf 4.10 vlevo)
a tzv. P-P graf (graf 4.10 vpravo). Ani jeden z grafli neukazuje na poruseni normality.
V pfipadé zminéného souboru by porudeni tohoto pFedpokladu nebylo vzhledem
k velikosti vzorku prili§ zasadni (vzhledem k platnosti centralni limitni véty). KdyZ byly do
modelu pfidany dalsi proménné, jako jsou vék, pohlavi, délka v zaméstnani, pracovni
pozice, vzdélani a vira, byl vysledek modelu obdobny. Do modelu by vstoupila maximalné
vira a vySe vzdélani, ale az Uplné na zavér, spiSe jen jako dopliikové, méné dllezité

promeénne.

KdyZz byly do modelu pfidany dalsi proménné, jako jsou veék, pohlavi, délka
v zaméstnani, pracovni pozice, vzdélani a vira, byl vysledek modelu obdobny. Do modelu
by vstoupila maximalné vira a vySe vzdélani, ale az Uplné na zavér, spiSe jen jako

dopliikové, méng dllezité proménné.
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Graf 4.10 Ovéreni pfedpokladd linearni regrese
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Zajimavé je se také podivat na to, jaky typ odmény za vykonanou praci respondenti
preferuji. Z tabulky 4.10 je patrné, Ze nejvétSi odménou je pro zaméstnance NNO
smysluplnost vykonané prace (30 %). Je zde vidét rozdil mezi Zenami a muzi, kde pro
muZe je smysluplnost u vykonané prace dlleZitéjsi nez pro Zeny. DUlraz na smysluplnost
vykonané préace roste s vékem respondenttl. Podobny trend Ize pozorovat u pocitu z dobfe
vykonané prace, avsak zde jiz rozdily mezi jednotlivymi kategoriemi zaméstnancli nejsou
signifikantni. U kategorie 18-30 let se ukazuje, Ze je cenéna pochvala od nadfizeného
¢i kolegd, zatimco u starSich pracovniku tato postupné ztraci na vyznamu. Podivame-li se
jak si zaméstnanci ceni finanéni odmény za dokonc¢eni naro¢ného pracovniho Ukolu, je
vidét, Ze je nejvice cenéna u zaméstnanct stfedniho véku (26 %). Pokud ale vezmeme jako
celek vnéjSi odmény, tedy financni a nefinancni, je zde vyraznéjsi rozdil az u kategorie
starSich zaméstnanc( nad 46 let, ktefi tento druh odmén nepovaZzuji za zasadni a naopak

jsou pro né dilezité vnitfni odmény, tedy pocit z dobie vykonané préace a jeji smysluplnost.
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Tabulka 4.10 Odména po splnéném ukolu

Jaka je pro Vas nejvétSi odména po dokon€eni naro€ného pracovniho ukolu?
Pohlavi Veékové kategorie
Celkem | muz | Zena 18-30 31-45 46 +

Pocet respondenttl 1311 205 1103 396 528 311
Pocit z dobfe vykonané prace | 24% | 26 % | 24 % 22 % 23 % 28 %
Smysluplnost vykonané prace | 30% | 36% | 29% 23 % 30 % 39 %
Finan¢ni odména 23% | 26% | 22% 21 % 26 % 19%
Pochvala (od nadfizeného, od
kolegd...) 17% 8% | 18% 26 % 14 % 10 %
Nefinancni odména (oslava,
dovolend navic...) 4% 1% 4% 7% 4% 2%
Jiné 2% 2% 3% 2% 3% 2%
Zvyraznéné bunky - signifikantni rozdily mezi celkem a sloupcovymi kategoriemi (test
homogenity na hladiné 95%), zelena — nadpriimér, ¢ervena — podprimér.

5. VYSLEDKY A DISKUZE

Cilem této prace bylo ovéfeni hypotézy, Zze zaméstnanci NNO jsou motivovani spise
jinak, neZ odménou za préci, a odména, at’ uz financni nebo nefinancni, je pro né méné
dilezitd nez smysluplnost jejich prace. Byl proveden rozsahly kvantitativni vyzkum
pomoci dotaznikového Setfeni ve vybrané populaci, kterou byli zaméstnanci nestatnich
neziskovych organizaci CR, které jsou vefejné prospésné, servisni a pisobi v socialni
oblasti. Na zakladé analyzy ziskanych dat je mozné konstatovat, Ze tato hypotéza byla
potvrzena. Analyza vysledk( z dotaznikového Setfeni ukazala, Ze nejdllezitéjSi je pro
zameéstnance uzite¢nost a charakter prace a to i v pripadé, kdy jsme srovnali deklarovanou
a skutecnou dilezitost. Bylo také ukazano, Ze zaméstnanci jsou s charakterem
a uziteCnosti své prace velmi spokojeni. Na otazku, jaka je nejvétsi odména po dokonceni
naroc¢ného pracovniho Ukolu, zvolilo 23 % respondentll finanéni odménu, ale pro 30 %

respondentl byly nejvétsi odménou vnitini odmeény, konkrétné smysluplnost préace a pocit
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z dobre vykonané prace. Toto zjisténi hypotézu o motivaci jinymi zplsoby nez odménou
také potvrzuje. Vyjimkou jsou mladi lidé do tficeti let, ktefi maji vétsi potfebu vnéjSich

odmeén a zaroven si vice ceni pochvaly.

Roli v dllezitosti odmény hrala také velikost organizace. Lidé pracujici ve velkych
neziskovych organizacich majicich vice nez sto zaméstnancl jsou vice orientovani na
hmotnou, zejména pak finan¢ni, odménu. V organizacich stfedni velikosti do padesati
zaméstnancl je pro zaméstnance dllezitéjSi moznost osobniho rozvoje. V malych
organizacich do deseti zaméstnanci pak pracuji jedinci, ktefi uvadéji jako hlavni motivacni
faktor dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Z hlediska vzdélani lze vypozorovat
odliSnosti mezi zaméstnanci se zakladnim ¢i stfedoSkolskym vzdélanim a vysoko$kolaky.
Méné vzdélani zaméstnanci maji na prvnim misté finance, naopak vysokoskolaci osobni
rozvoj. Orientace lidi s niZz8im vzdélanim na finanéni odménu Gzce souvisi s jejich
platovym ohodnocenim. Velka ¢ast z nich se pohybuje s platem v rozmezi 10-15 tis. K&
Cistého, coZ je jiz pod medianem mezd v CR vroce 2015. Tim u nich mlZe dochazet
k pocitu, Ze jejich prace neni dostateCné ocefiovana a finanéni ohodnoceni je pro né tedy
dalezité. Jak bylo uvedeno v ¢asti 2.4.4, je pro zaméstnance dllezita nejen absolutni vyse
platu, ale i srovnani s ostatnimi zaméstnanci na podobné pozici. U jedincl s nejnizsimi
prijmy mdZze také dochéazet k tomu, Ze ze své mzdy jiz nejsou schopni pokryt naklady na
zabezpeCeni zékladnich Zivotnich potfeb, které jsou uvedeny ve spodnich patrech
Maslowovy pyramidy zdkladnich potfeb (obrazek 1.1).

Hlavni vyzkumna otazka zjiStovala, jak jsou zaméstnanci spokojeni s odménou
v souc¢asném zaméstnani. TEmer polovina zaméstnancl je s odménou za praci spokojena,
avSak témér Ctvrtina spokojena neni. Bylo zjisténo, Ze s odménou jsou spokojeni vice
muzi nez zeny. To je vSak vysvétleno tim, Ze muzi, ktefi odpovédéli na na$ dotaznik, byli
vétSinou na vyssi pracovni pozici nez Zeny. S vyssi pozici souvisel take vyssi plat. Jak jiz
bylo feéeno v predchozim odstavci, dlilezita je nejen absolutni vySe odmény ale, a to
zejména u vysSich prijmQ, i jeji relativni vySe. Podobné lze vysvétlit i rozdily ve
spokojenosti s odménou mezi rliznymi vékovymi kategoriemi zaméstnanc(, kdy nejvice
spokojeni jsou zaméstnanci nad 46 let, nejméné naopak mladi lidé ve véku 18 — 30 let.
Neni prekvapenim, Ze vyse primérné ¢isté mzdy ma na spokojenost s odménou zasadni

v

vliv. Neplati zde vSak pfima umérnost ,,im vyssi plat, tim vétsi spokojenost”. Ukazuje se,
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Ze v okamziku, kdy plat staci na bezproblémové pokryti fyziologickych potieb (nejnizsi
patro Maslowovy pyramidy), zacne prevazovat dlleZitost jinych nez financnich aspekt
odmeény. Pracovni pozice je propojena s vySi mzdy, takZe neni pfekvapenim, Ze nejméné
spokojeni jsou pracovnici v socialnich sluzbach a socialni pracovnici, ktefi maji mzdy
nejnizsi. Nejvice spokojeni jsou pak zaméstnanci vyssiho managementu, ktefi pobiraji za

v v

svou praci také nejvyssi odménu.

V zavislosti na délce pracovniho poméru jsou s platem spokojengjsi ti, kdo jsou
v soucasné organizaci zaméstnani vice nez 10 let. Vysvétlenim mliZe byt praveé to, Ze jejich
spokojenost s platem pFispiva ke spokojenosti se sou¢asnym zaméstnanim a nemaji tedy

divod ho ménit.

Dil¢i vyzkumna otazka hledala odpovéd na to, jaky vliv ma odména zaméstnancl na
celkovou spokojenost s praci. Vysledek vyzkumu je trochu odlisny od teorie hygienickych
faktor(, které vysvétluje Herzberg (in Kollarik, 1986) jako spiSe faktory udrZovaci. Pokud
jsou tedy uspokojivé naplnény, nevedou ke spokojenosti, ale k neutralnimu stavu. Pokud
viak nedosédhnou alespon svého minima, tak vedou k nespokojenosti. Bylo zjisténo,
Ze celkové je se svym souCasnym zameéstnani spokojena pravé polovina dotazanych,
nejméné spokojeni jsou mladi lidé do tficeti let, nejspokojenéjsi jsou naopak zameéstnanci
ve stfednim véku. Bylo prokdzano, Ze spokojenost souvisi i s vysi platu. Mezi lidmi

v

s nejvyssimi platy (nad 25 tis. KE) je spokojeno dokonce 65 %, naopak mezi skupinou
s nejnizsimi platy (10 — 15 tis. KC) je nespokojeno celych 58 %. Staticky vyznamné vyssi
spokojenost je v organizacich stfedni velikosti s 11 - 50 zaméstnanci. Nelze vSak vyloucit,
Ze spokojenost je dana i napini prace, kterou reflektuje vySe platu. NemlzZeme tedy

s jistotou urcit, zda je spokojenost ovlivnéna vnéjSimi nebo vnitfnimi motivacnimi faktory.

Prace dale poskytuje odpovéd na vyzkumnou otazku, jakou strukturu ma systém
odménovani zaméstnanci NNO v socialni oblasti a jak Siroka je skala benefitll, at' uz
finan¢nich, nefinan¢nich, hmotnych nebo nehmotnych. Bylo zjisténo, Ze zakladem témeér
kazdé mzdy je pevna slozka. Osobni ohodnoceni se promitd do mzdy tfi Ctvrtin
dotdzanych, vice neZz polovina dostavad i mimofadné odmeény. Oproti tomu placené
presCasy Ci priplatky za praci v noci nebo o vikendu nejsou u zaméstnanci NNO béZnou

voEv o=

soucasti mzdy. Castéjsi jsou pouze u pracovnikl v sociélnich sluzbach, kde tyto pFiplatky
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uvadi Ctvrtina z nich. Osobni ohodnoceni je také CastéjSi v organizacich s vice nez
50 zaméstnanci. To mliZe souviset s vétsSim poétem lidi pracujicich na manazerskych
pozicich, protoze, jak z vyzkumu vyplyva, podil osob, které uvadgji osobni ohodnoceni,

nebo mimoradné odmény roste s dosazenou pozici v managementu.

Rozdily mezi tim, jaké benefity organizace nabizi a jaké lidé mohou vyuZivat, jsou
minimalni a projevuji se zejména u sluzebniho automobilu, notebooku a moZnosti préce
z domova. Tyto benefity jsou nabizeny méné ¢asto, a jsou k dispozici spiSe zaméstnanciim
na vyssich pozicich. NejcastéjSim nefinan¢nim benefitem je sluZebni telefon, ktery vyuziva
60 % dotazanych. Subjektivné zaméstnanci benefitlim nepfikladaji velkou dlleZitost, avsak
analyza dat ukazala, Ze realna dllezitost benefitll je vyss$i a je zhruba prdmérna. Témér
polovina zaméstnancli ma narok na dovolenou navic oproti zdkonem danym 4 tydnd
a témér tretina mlZe pracovat z domova. Struktura nabizenych a vyuzivanych benefit(
souvisi s pracovni pozici. U moZnosti prace z domova je velky rozdil mezi managementem
a zaméstnanci na nizSich pozicich. Do znacné miry Ize predpokladat, Ze je to dané zejména
naplni préace, napf. pouze 13 % pracovnikl v socialnich sluzbdch ma moZnost pracovat
z domova. Skala nabizenych benefitd také souvisi s velikosti organizace, kdy vétsi
organizace nabizeji benefitd vice. Pokud srovname systémy odmérnovani v NNO se
systémy odménovani vyuZivanych v organizacich mimo neziskovy sektor, kterym je

vénovana pozornost v teoretické Casti této préce, zjistime, Ze se pfilis nelisi.

Pomoci rozsdhlého dotaznikového Setfeni byl sledovan systém odménovani
zaméstnancl vybranych NNO. Z vysledk(l Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci NNO jsou
motivovani spiSe jinak, nez odménou za praci, a odména, at’ uz financni nebo nefinanéni,
je pro né méné dllezitd nez smysluplnost jejich prace. Dale byla zjisténa spokojenost
sodmeénou vsoucasném zaméstnani. Spokojena je témeéF polovina dotazanych
a nespokojenych pétina. Spokojenost s odménou je ovlivnéna zejména vysi Cistého

meésicniho pfijmu a pracovni pozici, kterd wvysi platu ovliviiuje. S odménou jsou
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v v

spokojenéjsi muzi, ktefi vSak ve vzorku dotazanych zaujimali spiSe vy3Si manaZerske
pozice. NejspokojengjSi s odmeénou jsou zaméstnanci ve vékové kategorii nad 46 let
a zaméstnanci, ktefi na soucasné pozici pracuji déle nez deset let. Nejméné spokojeni jsou

naopak mladi lidé ve véku 18 — 30 let.

Struktura systému odménovani zaméstnanc NNO v socialni oblasti se pfilis nelisi
od struktury v organizacich mimo neziskovy sektor. Plat zaméstnanc( se v naprosté vétsiné
sklada z pevné slozky, spiSe vyjimecné také z dalSich pohyblivych sloZzek. Zaméstnanecké
benefity béZzné nabizené mimo NNO jsou zde také vyuZivany a vétSinou jsou nabizeny
vSem zameéstnanctim stejné, vétsi rozdily nastavaji jen u sluzebniho automobilu, notebooku
a moznosti prace z domova. Nabizené benefity také souviseji s velikosti organizace. Cim

VEtSi je organizace, tim je také $kala nabizenych benefitd Sirsi.
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