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Uvod

Pracovnici jsou klicovym prvkem kazdé firmy a organizace. V soucasné dob¢ témata
personélni prace vystupuji do popfedi zdjmu managementu ¢im dal vic. Rada firem si
uvédomuje, ze spokojeni zaméstnanci jsou ti, diky kterym se kazdy podnik rozviji
a posouva dopfedu. Spokojenost pracovnikii zavisi na kvalitni personalni praci, jejich

vykonnost a kvalita odvedené prace zase na dobie nastavenych motivacnich procesech.

Tato diplomova prace se zabyva tématem porovnani pracovni motivace v ziskovém
a neziskovém sektoru. Cilem préce je motivaci pracovniki v obou sektorech zhodnotit,
porovnat a formulovat doporuc€eni pro zlepSeni. Ziskovy sektor zastupuje firma Unicorn

a neziskovy sektor organizace Diakonie CCE.

Diplomova prace se déli na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. V uvodu teoretické ¢asti
prace jsou vysvétleny zakladni pojmy, jsou zde vymezeny pojmy motivace, pracovni
motivace a jsou predstaveny zakladni teorie motivace. Nésledné jsou podrobné popsany
typy pracovni motivace a oblasti motivace v pracovnim prostfedi. Pozornost je také
vénovana motiva¢nimu profilu a motivaénimu programu organizace. V zavéru teoretické
¢asti jsou uvedeny rozdily v motivaci pracovnikil v ziskovém a neziskovém sektoru a tato
teorie je nasledné rozsifena o konkrétni studie a vyzkumy na dané téma. Tyto kapitoly

jsou zpracované na zakladé reSerSe odborné literatury z ceskych i1 zahrani¢nich zdroju

a odbornych ¢lanki.

Prakticka ¢ast prace se vénuje dvéma vybranym organizacim. Neziskova organizace
1 ziskovy podnik jsou detailné predstaveny a je popsan motivacni systém kazdé z nich.
StéZejni casti této prace jsou dotaznikova Setfeni pro samotné zaméstnance obou
organizaci. Vysledky Setfeni by mély slouZit jako dlileZita cennd zpétna vazba pro vedeni
obou podniki. Spole¢né s vysledky jsou v posledni ¢asti prace predstaveny konkrétni
navrhy a doporuceni pro zlepSeni jednotlivych motivac¢nich systémi. Tato ¢ast je
zpracovana na zaklad€ informaci ziskanych z internich dokumentti, rozhovorti s vedenim

a dotaznikovych Setfeni.



1 Teoreticka ¢ast

., Motivovani je ditvod, proc¢ véci delame. Hybna sila. Jadro naseho chténi. Vnitrni
kompas. Proces, ktery dava organismu energii. Smysl néjaké Ccinnosti. Nastroj

k uspokojovani potieby. Pohon. *“ (Medlikova, 2021, str. 13)

., Motivace je proces, jimz miizete lidi primét, aby se vydali prave tim smérem, kterym se

vydat maji. “ (Armstrong, 2020, str. 39)

»Pokud premyslime o motivaci zaméstnancii, patrné nejlepsi zpuisob, ktery dnes mame
k méreni a naslednému ovliviiovani vykonu, je koncept angazovanosti pracovnikii. ... Co
jsou faktory, které angaZovanost ovliviiuji? Je to pocit svobody v praci — prileZitost
rozhodovat o své vlastni cinnosti. Je to spolecenstvi a moznost patvit do ného. A je to ucel,

se kterym se miize zaméstnanec identifikovat. “* (Hasa, 2016, str. 68)

Motivace, s kterou zaméstnanci vykonavaji svou praci ve firm¢ ¢i v organizaci, ma vliv
na jejich vykon. Na to, zda udélaji maximum pro to, aby firma ¢i organizace vyrabéla
kvalitni vyrobky ¢i poskytovala kvalitni sluzby. V historii vedeni lidi a managementu
organizaci se setkdme s fadou teorii popisujicich motivacni ptistupy. Zatimco v minulosti
byl kladen velky diiraz na nastroje posilujici vnéj$i motivaci, v soucasnosti se trendy
posouvaji spiSe k hledani vnitinich zdroji motivace ¢i zdlraziiovani  osobni
odpovédnosti kazdého pracovnika za vlastni motivaci a moznost volby. PfestoZe jsou
pohledy na tuto oblast pfi fizeni a vedeni lidi rizné, zdkladem je vzdy teorie motivace
vychézejici z psychologického kontextu. V nasledujici kapitole proto budou vymezeny

zékladni pojmy tykajici se této oblasti (Hasa, 2016).

1.1 Zakladni pojmy

V nésledujici kapitole budou vymezeny zékladni pojmy, které souviseji s tématem
motivace.

Motiv

Motiv (Cesky také pohnutka) lze definovat jako predstavitele vnitini psychické sily

¢lovéka. Je diivodem ¢i ptic¢inou urcitého jednani ¢i chovani ¢lovéka (Bedrnova & Novy,

2007).

Jermar a Egerova (2017) ve své knize rozliSuji motivy cilové neboli termalni a motivy

instrumentalni. Motivy cilové vedou ¢lovéka k jasnému cili, k o¢ekdvanému uspokojeni.
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Instrumentalni motivy jsou takové, které podnécuji Cloveka k urcité Cinnosti, nicméné
sama tato Cinnost vzbuzuje zdjem jedince, nikoliv pfimo jeji cil. Instrumentdlnim
motivem muze byt naptiklad zajem o hudbu ¢i literaturu. Na chovani ¢lovéka ma vsak
Casto vliv vice motivli najednou. Ty, které se orientuji stejnym ¢i podobnym smérem, se
navzajem posiluji a naopak ty, které jdou proti sob¢, se navzajem oslabuji a celkovou
motivaci k uré¢ité ¢innosti narusuji.

Tureckiova (2004) motivy popisuje mimo jiné jako ptani, touhy, potfeby nebo zajmy.

Bélohlavek (2005) motivy rozliSuje do dvou zékladnich slozek — fidici (udéavaji hlavni

smér jednani) a energizujici (dodavaji silu a energii k jednani).
Stimul

Stimul je na rozdil od motivu chapan jako vné&jsi plisobeni na psychickou stranku ¢lovéka.
Jako priklad se ¢asto uvadi finan¢ni odmeéna. Je to tedy podnét, ktery vychazi z okolniho

prostiedi a ktery podnécuje ¢i omezuje néjakou ¢innost (Jermar & Egerova, 2017).

Stimuly dle Pauknerové (2012) jsou vSechny podnéty, které maji za pfi¢inu zménu

v motivaci jedince. Rozdéluje je na:

- impulzy (vnitini podnéty jako napiiklad t€lesna unava),

- incentivy (vngj$i podnéty jako napiiklad pochvala za vykon).
Motivace

Slovo motivace pochazi z latinského movere, které 1ze doslovné ptelozit jako pohybovati,
hybati. Obecné lze tedy fici, Ze oznacuje vnitini podnéty vedouci k ur¢ité ¢innosti ¢i

jednéni (Jermar & Egerova, 2017).

Armstrong (2020) ve své knize popisuje motiv jako diivod, pro¢ néco délame, a motivaci
potom jako faktory, které nas ovlivituji. RozliSuje ti1 zdkladni slozky motivace, kterymi

jsou:

- cil neboli to, ¢eho chce ¢loveék dosahnout,
- usili neboli to, jak moc se o dosazeni toho chténého ¢loveék snazi,

- vytrvalost ¢ili dobu, po kterou se ¢loveék snazi cile dosahnout.



Proces motivace 1ze znazornit dle Armstronga (2020) ve ttech postupnych krocich.

Obrazek 1: Proces motivace

POTREBA

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstronga, 2020

Tento model zahrnuje stanoveni cili, které maji uspokojit lidské potieby, a nasledné

uskutecnéni daného chovani (¢innosti) vedouci praveé k dosazeni onoho cile.
Motivace a stimulace

S pojmy motivace a stimulace se v manazerské praxi naklada velmi volné. Dulezité ale
je si uvédomit, ze kladné vztahy k riznym ukolim obvykle vznikaji ze dvou pfi¢in. Prvni
pfi¢ina je spojena se ziskem, ktery ptichdzi zven¢i (finan¢ni odména), druhd pticina

vychazi ze souladu s nasim vnitinim vyladénim (Plaminek, 2007).

Plaminek (2007) rozd€luje plnéni tkolt bud’ pod vlivem vnitinich pohnutek — motivd,
nebo vngjSich podnétlh — stimulii. Oboji se pfitom muize velmi vyrazné ovliviiovat

a posilovat.

1.1.1 Zdroje k motivaci

Jako zdroje k motivaci se uvadi skuteCnosti, které vytvareji motivaci. Komarkova

a Provaznik (2004) fadi do zdroji motivace nasledujici faktory:

- potieby,
- navyky,
- hodnoty,
- idealy,

- zajmy.



Potfebou se rozumi nedostatek néceho, co je pro daného jedince dulezité. Muze se
projevovat jako negativni stav, napéti, ktery vyvola pottebu k odstranéni tohoto napéti

(Bedrnova & Novy, 2007).
Potieby se dle Jermaie a Egerové (2017) d¢€li na dve skupiny:

- biologické (fyziologické, primérni) potieby, které jsou piimo spojeny
s lidskym télem, jako ptiklady lze uvést zakladni potieby pro pteziti: potravu,
spanek, tekutiny apod.

- socidlni (spoleCenské, sekundarni) potteby, do této kategorie patii potieba

lasky, uznani, tcty, seberealizace apod.

Za navyky povazujeme cinnosti, které délame pravidelné, Casto a opakované. Je to

zab&hly zplsob chovani v ur€ité situaci (Jermar & Egerova, 2017).

Hodnota piedstavuje néco, ceho si ¢lovék vazi, néco, co pro néj ma vétsi vyznam.
Situace, se kterymi se v zivoté¢ setkdvame, hodnotime — urcujeme jejich dulezitost
a postupné si vytvarime jakysi hodnotovy systém. Ten néasledné ovliviiuje naSe veskeré
jednéni a prozivani. Obecna hodnota je naptiklad zdravi, rodina, pfatelstvi (Jermar &

Egerova, 2017).

Za ideal se povazuje dle autori Bedrnova a Novy (2007) vzor ¢i model slouzici jako
voditko lidského jednani. Jde o urCitou ndzorovou piedstavu néceho subjektivné

zadouciho, kterd je vyznamnym cilem jeho snaZeni.

Zajmy jsou trvalejSi zaméteni kazdého cloveéka na néjakou konkrétni oblast. Lze jej
povazovat také za odvozenou potiebu uspokojovanou provadénim né&jaké Cinnosti. Dle
kategorii autofi rozliSuji — zajmy poznavaci, socialni, technické, obchodni, sportovni,

vytvarné a estetické (Bedrnova & Novy, 2007).

1.2 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace vychdzi ze souhrnu poznatkt, které jsou dulezité pro to, aby
kvalitné ovliviiovaly vedeni lidi v podniku. Je dilezité, aby se staly soucasti znalosti
vsech vedoucich pracovnikli a manaZerti. Zadoucim stavem je znalost osvédéenych
aovétenych principlt fizeni lidi, které piimo plynou zempiricky zjiStovanych

teoretickych poznatkli (Dvorakova, 2012).
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Teorie motivace vychazi z teorie lidskych zdrojti. Dle Armstronga a Taylora (2015) se da
rozdélit do tfi zakladnich skupin — teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah

a teorie zamétené na proces.

V nasledujicich podkapitolach budou predstaveny nejznaméjsi teorie motivace vztahujici

se k motivaci na pracovisti.

1.2.1 Teorie instrumentality

Jak uz z nazvu vyplyva, tato teorie se fidi dvéma zakladnimi instrumenty — prosttedky
trestl a odmén. Vychazi z predpokladu, Ze tresty a odmény jsou nejlepSim néstrojem
utvareni chovani. Motivovani zaméstnancii zalozené na tomto piistupu bylo a i nadale je

velmi popularni (Armstrong & Taylor, 2015).

1.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah identifikuji faktory, které s motivaci ptimo souviseji. Vychazi
z ptedpokladu, Ze potfeby jsou obsahem motivace a jakmile tyto potfeby nejsou
uspokojeny, dochazi k napéti a nerovnovéze. Radi se sem Maslowova hierarchie potieb,
Alderferova teorie ERG, Herzbergiiv dvoufaktorovy model, McClellandova teorie potieb

a teorie sebeurceni (Armstrong & Taylor, 2015).

Maslowovu teorii potfeb vypracoval americky psycholog Abraham Maslow a je snad

nejznaméjs$i teorii klasifikujici lidské potieby. Podle Maslowa existuje pét
nejdulezitéjSich kategorii potieb, které déli na nizsi a vyssi. Jsou hierarchicky uspotradané.
Do niz8ich potieb fadime zékladni fyziologické potieby a potiebu bezpeci. Do vysSich
potieb fadime spoleCenské (socidlni) potieby, potieby uzndni a na nejvySSim stupni

pottebu seberealizace (Vodacek & Vodackova, 2013).
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Uznani, Gcta

Laska, prijeti

Bezpeci, jistota

Telesné a fyziologické
potieby

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora, 2015

Alderferova teorie ERG je zalozena na tfech zékladnich kategoriich potteb:

- potieba existence (hlad, zizei, ale zaroven i vySe mzdy a zaméstnanecké vyhody),
- potieba sounalezitosti (pochopeni, pfijeti),

- potieba riistu (co nejlépe vyuzivat svilj potencial), (Armstrong & Taylor, 2015).

McClellandova teorie potieb definuje tfi hlavni oblasti — potiebu uspéchu (posuzuje se na

zaklad¢ osobniho standardu kvality), potfebu sounalezitosti (dliraz kladen na pratelské

a vielé vztahy s ostatnimi) a potfebu moci (touhu ovlivitovat ¢i dokonce fidit ostatni).

Herzbergova teorie potieb definuje dvé zakladni skupiny, které ovlivituji spokojenost ¢i

nespokojenost pracovnikll v zaméstnani:

- frustratory (hygienické vlivy) — jistota pracovniho mista, dobré mezilidské vztahy,
hygienické podminky prace atd., fadi se sem 1 zdkladni mzda (ta sice ze zacatku
pusobi jako motivator, ale potom, co si na ni zaméstnanec zvykne, pisobi jako
frustrator);

- motivatory — odpovédnost za danou praci, moznost seberealizace, moznost

karierniho rtstu, uznani atd. (Blazek, 2014).
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1.2.3 Teorie zamérené na proces

Do této kategorie Armstrong a Taylor (2015) fadi teorie, ve kterych je kladen diraz na
psychické sily a procesy. Tyto faktory ovliviiuji motivaci stejné jako zakladni potieby.
Zabyvaji se predevsim tim, jak lidé vnimaji a chapou pracovni prostredi. Patii sem teorie

posilovani, o¢ekavani, cile, spravedlnosti, socidlniho uceni a kognitivniho hodnoceni.

V roce 1911 Thorndike zformuloval takzvany ,,zdkon ucinku*, ze kterého pochazi teorie
posilovani. V této teorii jde o uvédomovani si souvislosti v pribéhu casu mezi
jednotlivymi vykondvanymi ¢innostmi. To ovliviiuje zaroven i budouci chovani jedince.
V zasad¢ jde o princip toho, Ze kdyz se v minulosti ¢lovéku néco osvédcilo, pak to

vyzkousi znovu (Armstrong & Taylor, 2015).

Teorie oc¢ekdvani tikd, ze motivaci podpofime tim, ze lidi vi, co je ¢ekd — co mohou

ocekavat jako odménu. Podle Armstronga (2020) tato teorie vychazi z predpokladu, kdy
lidé véti ve schopnost, ze svého cile mizou dosahnout. Také maji jasno v tom, co chtéji,

usiluji o své cile a jsou si védomi odmén, které za dosazeni mohou ziskat.

Teorii cile zformulovanou Lathamem a Lockem (1979) chapeme jako teorii vychéazejici
z presvédceni, ze kdyz budou jednotliveim stanoveny konkrétni cile, zlepsi se jejich
vykon a motivace. Dilezité je, aby cile byly definovany jasn¢ a aby se jednotlivci

podilely na stanovovani téchto cild.

1.3 Pracovni motivace

V této kapitole bude pfedstavena, pro tuto diplomovou préci ta nejpodstatnéjsi, motivace

pracovniho jednani.

Pracovni motivace zastdva v kazdém podniku ¢i organizaci velmi vyznamnou roli.

Dtlezitd je zejména z pohledu vykonnosti zaméstnancl, Gzce spojena je i s celym
tématem spokojenosti pracovnikll (viz text nize). Pokud jsou zameéstnanci spravné
motivovani, roste jejich vykonnost, délaji méné chyb, byvaji ochotnéjsi a vstiicnéjsi
(Shiyanova, 2019).

Obecna definice predstavuje pracovni motivaci jako motivované lidské chovani
v pracovnim prostiedi a zdroven samotnou ochotu jednotlivych pracovnikl pracovat. Jde
tedy o proces povzbuzovani zaméstnancti k praci. Déle pracovni motivace vyjadiuje také

pfistup ke konkrétnim pracovnim ¢innostem a tkolim (Bedrnové & Novy, 2007).
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Dle Vodacka a Vodackové (2013) motivace pracovniho jednani znamend zdjem
pracovnikl aktivné se podilet a soucasn¢ se i angazovat na Cinnostech, které vedou

k napliiovani cilti a poslani celé organizace.
S tim, jak je ¢lovek motivovany ve své praci, souvisi 1 jeho celkova pracovni spokojenost.

Pracovni spokojenost 1ze dle Koubka (2003) definovat jako individualni miru pozitivity

a celkovy pristup kazdého pracovnika, ktery ma k vykonané praci.

Stikar a kol. (2003) uvadi, Ze je dilezité rozliSovat spokojenost s praci a spokojenost
V praci:
- Spokojenost s praci je chapana v uzsim pojeti. Jde o spokojenost s vykonanim
konkrétni Cinnosti, pracovnim rezimem. Dale sem lze zatadit fyzické podminky
a psychické néroky.
- Spokojenost v praci je naopak chapéna v Sir§im pojeti. Vztahuje se na konkrétni
komponenty k osobnosti zaméstnance — naptiklad jak celd organizace funguje,

jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci.

V dnes$nim svété je velmi dilezité, aby si zaméstnavatelé zjisStovali, jak motivovani
a spokojeni jsou jejich zaméstnanci. Informace o tom, jak na tom pracovnici jsou, lze
ziskat bud’ rozborem pracovni spokojenosti, nebo analyzou pracovni motivace (Bedrnova

& Novy, 2007).

Rozbor pracovni spokojenosti se vétSinou provadi pomoci dotazovani skrze rozhovor ¢i
dotaznik. Jednotlivé jevy organizaniho zivota jsou hodnoceny pomoci takzvanych
Skal“. Skaly jsou bud’ jednofaktorové, nebo dvoufaktorové. Jednofaktorové skaly
hodnoti naptiklad na zdklad€ hodnotici stupnice od 1 do 5, kdy 1 pfedstavuje maximalni
spokojenost a 5 naopak maximalni nespokojenost. Dvoufaktorové skaly od sebe méteni

spokojenosti a nespokojenosti zcela oddéluji (Jermar & Egerova, 2017).

Zkouméni pracovni spokojenosti je mnohem jednoduss$i nez zkouméni motivace
pracovnikil. Pro analyzu pracovni motivace se vyuzivaji nepifimé postupy a metody. Jako
jednu z ¢asto pouzivanych nepifimych metod 1ze oznacit metodu pozorovani. Konkrétné
se pozoruje chovani zamé&stnanct pfi praci a rozebiraji se vysledky jejich prace (Jermar

& Egerova, 2017).
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Tureckiova (2004) vymezila hlavni faktory, které ovliviiuji motivaci pracovniki:

- profesni a osobni rozvoj,

- kariérni rust,

- pfeneseni riznych pravomoci a odpovédnosti,

- zapojovani pracovniki, podileni se na spole¢nych cilech celé firmy,

- systém hodnoceni a odménovani a systém zpétné vazby,

informovanost o tom, co se ve firmé¢ d¢je.

Vyjimec¢né se zaméstnavatel miize setkat s osobami, které 1ze motivovat velmi obtizné ¢i
to nelze viibec. VétSinu zaméstnanct ovsem motivovat lze, a v ptipadé spravné zvoleného
nastroje motivovani se zvySuje jejich vykonnost a produktivita. Najit co nejvhodnéjsi

zpusob motivace v daném podniku znamené znat odpovédi na dvé zékladni otazky:

- Cim konkrétné pracovniky motivovat?
-V jakou dobu a jakym zplisobem dané motivacni prostiedky pouzivat? (Urban,

2017).

Motivace a spokojenost s praci

To, zda jsou zamé&stnanci spokojeni se svou praci, Ize poznat z pocitd a postoju, které ke

své praci maji. Kdyz jsou pozitivni, naznacuje to spokojenost a naopak.
Faktory ovliviiujici spokojenost s praci:

- vnitini faktory (tykaji se obsahu prace),

- uroven kontroly,

- Uspé&ch ¢i netispéch.
S tim, jak jsou pracovnici ve své praci spokojeni a jestli si citi byt motivovani, souvisi
jejich vykon. VSeobecné uznavané presvédCeni tvrdi, ze ¢im jsou zaméstnanci
spokojenéjsi, tim jsou 1 vykonnéjsi (Armstrong, 2015).
Na opacné stran€ existuji 1 negativni faktory, které ovliviluji pracovni spokojenost
zameéstnanct, fadi se do nich naptiklad:

- nedostatek ¢asu pro osobni Zivot,

- vyskyt nepiedvidatelnych vlivl v praci,

- stres ¢i nepiiméfend pracovni zatéz,

- Spatné vztahy na pracovisti mezi kolegy a jiné (Kocianova, 2010).
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1.4 Typy pracovni motivace

Dle Armstronga (2015) a naptiklad i Urbana (2017) rozliSujeme dva typy pracovni

motivace — vn&j$i a vnitini.
1.4.1 Vnéjsi motivace

Do vnégjsi motivace tfadime to, co zaméstnanci ziskdvaji za odvedenou praci.

Nejvyznamnéjsi ¢ast tvotfi odmeny finanéni — platy, bonusy, prémie (Urban, 2017).

Armstrong (2015) do vnéjsi motivace fadi jak odmény (v podobé zvysené mzdy, udéleni
pochvaly), tak i tresty (vyjadieni kritiky, snizeni mzdy). Vnéj$i motivatory ovSem

nepusobi dlouhodobé.
Vn¢éjs$i motivatory dle Medlikové (2021) jsou:

- kvantifikovatelné hodnoceni (napf. penize nebo jiné¢ odmény),
- prijemné a zajimavé prostiedi,
- vysledky, pokroky, uspéchy (napt. diplom, vyznamenani pracovnik mésice atd.),

- vytvafeni siti (profesni tymy).

1.4.2 Vnitfni motivace

S vnitini motivaci se setkame v piipade, ze lidé maji pocit, Ze jejich prace je dilezita
a podnétna. Tento typ motivace vyplyva pifimo ze samotné prace (Armstrong, 2015).
Urban (2017) ve své knize uvadi, Ze vnitini faktory se poji k ¢tvrtému a patému stupni
Maslowovy hierarchie potieb. Vyzdvihuje samostatnost, nové schopnosti, viditelné
vysledky a spoleCensky vyznam. ZdUrazituje ovSem, Ze tyto faktory neplisobi na vSechny

pracovniky stejné.
Vnitini motivatory dle Medlikové (2021) jsou:

- silnd osobni vize, cil, pfipadné touha (napiiklad do tii let dosdhnout na svij
vysnény plat, vybuduji svoji vlastni firmu atd.),

- postupné odménovani za spliiovani dil¢ich cil, nasledna velkd odména za
dosazeni celkového cile,

- veédomi dalsich vyhod, které ptijdou s napliovanim celkového cile (pracovnikovi

to pfinasi 1 jind pozitiva).
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Vyznamnym faktorem pro zvySovani vnitini motivace zaméstnancti je predavat jim veétsi
odpovédnost, nechat je samostatné rozhodovat, podporovat jejich osobni rozvoj
prostiednictvim vzdélavacich aktivit ¢i ziskdvanim novych zkusenosti a rozvijet jejich

kariéru (Armstrong, 2020).

Dalsi rozdeleni motivace dle Urbana (2017) se déli na hmotnou a nehmotnou. Hmotné
motivaci dominuje finan¢ni ohodnoceni — penize. Do nehmotnych faktort se fadi uznani,
pochvala, moznost ucit se novym vécem, ziskavani zkusenosti atd. Tyto faktory nékdy
byvaji vedoucimi pracovniky podcenovang, pro fadu zaméstnanct jsou ale velmi klicové

— uspokojuji potieby, které hmotnymi odménami uspokojit nelze.

Stépanik (2010) tfadi mezi hmotné odmeény cilici na zvySeni motivace u pracovnikil

nasledujici kategorie:

zakladni mzdu zaméstnance,
- prémie — odvozené z vykonu pracovnika, ¢i podily na zisku,
- 13. ¢i dokonce 14. plat,
- akcie,
- priplatky za vykon prace v dobé volna,
- zdravotni péci ¢i priplatek na pojisténi,
- vybaveni pracoviste.
Provaznik a Ladova (2010) krom¢ vySe zminénych déleni na vnitini a vnéj$i, hmotnou

a nehmotnou motivaci, uvadégji jeste treti clenéni — motivaci pozitivni a negativni.

U pozitivni motivace je jedinec ovliviiovan tak, aby mél chut’ danou ¢innost vykonavat.
Funguje na principu ocenéni a snahou je motivovat pracovnika, aby odvedenou praci

vykonal co nejlépe. Uvadi se, Ze tato forma motivace méa dlouhodobé;jsi ucinek a klade se

na ni vétsi diiraz neZ na motivaci negativni.

Ne vzdy jde vSechny pracovniky ovSem motivovat pouze pozitivni cestou. U negativni
motivace je jedinec spiSe nucen danou ¢innost vykonavat. Setkat se 1ze v tomto ptipadé
hlavné s tresty za Spatné (¢i vilbec) odvedenou préci. Tato forma snizuje vykonnost na

pracovisti a celkové buduje nepfijemnou atmosféru (Provaznik & Ladova, 2010).
Nefinanéni faktory motivace

Manazefi Casto nepovazuji finance za spolehlivy faktor motivace zaméstnanci. Ve

vetsing firem jde navic vyplaceni mezd a odmén mimo manazerskou kontrolu, nebot’
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usekovi manazefi musi ¢asto vychézet z pevné daného systému platného pro cely podnik.
Na co usekovi manazefi vétSinou vliv maji, jsou nefinan¢ni odmény. Nefinanéni odmény
maji na motivaci zpravidla dlouhodob¢jsi vliv. Mezi hlavni nefinan¢ni faktory patii
uspéch, uznani, odpoveédnost, samostatnost a odpovédnost za osobni rozvoj (Armstrong,

2020).

Uznani je velmi uc¢innd metoda motivace. Lidé radi slysi, jak dobie odvedli svou praci
a jsou vdécni, ze jejich praci dokaze nékdo ocenit. Za uznani se povazuje pozitivni zpétna
vazba, véetné slovniho podékovani a zdlraznéni toho, ¢im dany jedinec konkrétné piispéel
k dosazeni cile. Jeden z dalSich divodu, jak Ize zaméstnanci dat najevo uznani, je

naslouchat mu a brat v tivahu jeho pfipominky, rozsifit jeho pravomoci nebo ho naptiklad

doporucit na povySeni. Mezi zdkladni z4sady pfi oceiovani zaméstnancu patii:

oceniuji se lidé, nikoli firma, uznadni by tedy mélo byt osobni,

- ocenéni by mélo byt konkrétni a spravedlivé,

- ocenuji se uspéchy, ale také vyjimecné usili,

- ocenéni ma probéhnout co nejdiive po dosazeni stanoveného cile (Armstrong,

2020).

Vseobecné ovsem plati, ze jakakoliv forma odmény a benefit (at’ uz vnitini ¢i vnéjsi) by
méla byt zavisla na odvedeném pracovnim vykonu. Koubek (2015) ve své knize tvrdi, ze:
,lidé budou motivovani k lepSimu pracovnimu vykonu, budou-li vérit, zZe jejich usili

povede k Zadouci odmene. “ (Koubek, 2015, str. 269)

1.5 Oblasti motivace v pracovnim prostredi

To, jak pracovnici vnimaji své zaméstnani, v€etné toho, jak se citi byt ve své praci
motivovani ¢i nikoliv je ovlivnéno fadou rtiznych faktorti. Tyto oblasti ovliviluji nejen
jejich motivaci k dané préci, ale také jejich chovani, vniméni své prace a i to, jak jsou

vykonni.

Velmi dilezité oblasti motivace tvofi naptiklad: mzdy a finanéni odmény, kariérni rist
arozvoj, firemni kultura, slovni uzndni a ocenéni, pracovni prostfedi a zdzemi firmy,
atraktivnost pracovnich ukol, pracovni podminky a zaméstnanecké benefity,
komunikace a angazovanost zamé&stnanct, pracovni rovnovaha (volny ¢as X préce), styly
vedeni a osobnost manaZera, prace v tymu — atmosféra na pracovisti, zpisoby hodnoceni,

image celé firmy, hodnoty, zasady, udrZitelnost, zdravy Zivotni styl atd.
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Finance a mzdy

Urcitd mira financni jistoty a seri6znost kazdodenné odvadéné prace je pro zaméstnance
velmi dilezitym faktorem. Penize pfedstavuji jakysi stabilizacni prvek, ktery umoziuje
planovani do budoucna. Zejména pro starsi generaci penize predstavuji dokonce métitko

osobni diilezitosti a socidlni pozice (Medlikova, 2021).

Povaha prace — smysl, ndplil prace, rozmanitost, stereotypnost

Pro spoustu lidi piedstavuje velky vyznam v pracovnim prostiedi rozmanitost
vykonavané prace. Rutinni zalezitosti po n¢jaké dob¢ zacnou byt demotivujici az nudné.
Motivaénim faktorem tak mizou byt rizné rotace, staze ¢i zmény pracovniho mista.
Kli¢ovym prvkem pro nekteré jedince je smysluplnost jejich prace. Potiebuji si byt jisti,
Ze jimi vykonavana ¢innost ma vétsi cil, ptipadné dokonce napiimo n€ékomu poméha nebo

ma presah do budoucna (Medlikova, 2021).

Prostiedi a vybaveni pracovisté

Dle Medlikové (2021) je velmi diilezité také technologické vybaveni pracovisté, jako je
napft. jeho dostupnost méstskou vetejnou dopravou, zazemi kanceléfi, ¢istota a moderné

vybavené prostiedi. Dilezitou roli hraje také naptiklad rychlost internetu.

Pracovni prostredi

Prostiedi, ve kterém se zaméstnanci kazdy den pohybuji, ma velky vliv (at’ uz pozitivni

¢1 negativni) na jejich zésady, hodnoty a postoje (Bartak, 2023).

Pracovni prostiedi zahrnuje mimo jiné i materialni podminky - zafizeni, stroje, ochranné
prostiedky, suroviny a materidl, ostatni vybaveni pracovist’ a dal$i podminky jako —
technologie, spoleCenské podminky, celkovéd organizace prace, biologické a chemické
faktory atd. Radi se sem zkratka v3e, co ovliviiuje pracovnika béhem vykonavani

pracovniho procesu (Koubek, 2015).

Velmi dulezity ukol vedeni je zajiSténi vhodného prostorového uspotfadani pracoviste.
Diraz by mél byt kladen pfedev§Sim na dodrZovani maximalni bezpecnosti prace
a ochrany zdravi vSech pracovniki. Mezi dalsi kli€ové podminky zejména fyzikalni patti
napft. pracovni ovzdusi — teplota, vlhkost, ¢istota vzduchu, déle osvétleni pracovisté, hluk,

barevna uprava pracovisté (psychologicky vliv) (Koubek, 2015).
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Velkou roli u zaméstnanct hraje i celkova atmosféra mezi kolegy. Aktivni pfistup
pracovnikil spolecné s pracovnim vykonem u zaméstnanct roste, pokud se citi soucasti
tymu a tudiZ i sou¢asti rozhodovacich procesi. Clenové tymu, ktefi jsou zarovei vnimani,
respektovani a citi podporu mezi ostatnimi kolegy, se vyznacuji vysokou motivaci

(Daigeler, 2008).

Firemni kultura

Ptedevsim mladsi pracovnici vyhledavaji takovou firemni kulturu, se kterou se mohou
ztotoznit. Motivuje je predevsim pocit, Ze jsou piinosem, ze se o n¢ a o jejich napady
podnik zajima. Pokud jsou tito zaméstnanci s firemni kulturou ztotoznéni, zlstavaji na
dané pozici déle, z ¢ehoz vyplyva, ze jsou motivovani, spokojenéjsi a i vykonnéjsi

(Tegze, 2018).

Existuje nékolik typt firemnich kultur — kultura moci, kterd spoc¢iva v osobnosti jednoho
dominantniho jedince, ktery ma veskerou autoritu. Funkéni kultura — ta se zaméfuje na
vykonavani vSech ¢innosti spravné. Kultura roli — zde mé kazdy uréitou roli, kterd ma
pfi¢lenéna pravidla a odpovédnost. Déle je mozné setkat se naptiklad s kulturou tkold,

procesni kulturou, osobnostni kulturou (Bartak, 2023).

Vedeni — styly fizeni

Bartak (2023) ve své knize rozdéluje styly vedeni a fizeni zaméstnancti na patriarchalni
styl, charismaticky styl, autokraticky styl, byrokraticky styl, jednodimenzionalni
koncepci fizeni, demokraticky styl, liberalni styl a integrujici styl. Autokraticky styl se
uplatniuje napiiklad v silovych slozkach jako je policie ¢i armada. Funguje na principu
nedélitelné velitelské pravomoci. Na rozdil od toho styl demokraticky pfedstavuje
vstiicnou pratelskou atmosféru a sounalezitost se skupinou. Podporovana je pfedevsim

kooperace a tymova spoluprace. Zaméstnanci maji moznost podilet se na rozhodovani.

Alternativni pracovni uvazky - flexibilita

Medlikova (2021) dale zminuje dileZitost moZnosti, jako je flexibilni pracovni doba,
mozZnost ¢aste€ného €1 polovicniho tvazku, prace z domova (home office), individudlni

pracovni doba — napftiklad tfidenni/Ctyfdenni pracovni tyden atd.
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Image firmy, hodnoty, sila znacky

Silnd znacka firmy usnadiiuje udrzeni si kvalitnich zaméstnanct. Siln4 znacka mtze byt
pro nékteré zaméstnance velmi silnou motivaci. K silnému brandu neodmyslitelné patii

to, co bylo slibeno, musi byt i splnéno (Tegze, 2018).

Firemni hodnoty pfedstavuji pravidla, kterd svym zpiisobem urcuji jak se chovat ¢i
nechovat, co je zddouci a co naopak v zadném ptipadé nebude tolerovano. Pozitivnim
prvkem motivace pro zaméstnance by méla byt forma participace na zivoté firmy —
pracovnici ve firmach nejsou pouze konzumenty podnikovych hodnot, ale motivujici pro
nékteré mize byt i moznost stat se aktivnim prvkem promény jejich obsahu. Mezi velmi
vyznamné hodnoty patii naptiklad seberealizace, uziteCnost a smysluplnost (Tegze,

2018).

Moznost rozvoje a vzdélavani

Firemni vzdé€lavani je proces, ktery pro své pracovniky organizuje samotny podnik. Jedna
se 0 vzdélavani pfimo na pracovisti i mimo néj skrze napt. externi kurzy ¢i externi lektory.
Cilem neni jen samotné vzdé&lani zaméstnancli, diraz je kladen i na seberealizaci
aroz8iteni kompetenci jednotlivych pracovnikl, coz piisobi jako jeden z motivacnich

nastroju (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Zivotni prostfedi a zdravy Zivotni styl

Mezi velky trend poslednich let patfi i témata udrzitelnosti a nakladani s pfirodnimi
zdroji. Zejména pro mladsi pracovniky je velmi dilezité Setfit pfirodu, tfidit odpadky
a vibec celkova ekologicky zodpovédna politika firmy. Mezi neméné dulezité pro
motivaci pracovnikli v dané firmé patii také moznost kvalitni a specifické formy

stravovani — veganské, bezlepkove, vegetarianské a dalsi (Medlikova, 2021).

1.6 Uzite¢né zasady motivace

Plaminek (2014) ve své knize uvadi, ze napfti¢ lidskou populaci plati Sest univerzalnich
motivacnich pravidel. Autor zdlraznuje, Ze 1 kdyz je kazdy jedinec motivovan jinymi
prostiedky, existuje jakasi mnozina obecné platnych zasad. Tyto zasady jsou podrobné

popsany v textu nize.
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Obrazek 3: Sest motiva¢nich pravidel

1. Existence
alternativ

6. Odhadnuti
stavu
motivacniho pole

2. Pfizplsobeni
tloh lidem

Klicové
zasady
motivace

5.0bavaz
nepfijemna

3. Spokojenost
alespon obéas

4. Kazdy je jinak
citlivy

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminka, 2014

Jako prvni motivacni zésada je uvadena ta, ze vétSinou existuji alternativy, které byvaji
jednodussi. S tim byva Casto spojované i poznani, Ze slovo ,,nechci® ¢asto znamena spise
»heumim“ nebo ,,nemohu®. Jedinci ob¢as za svoji neochotu skryvaji neschopnost. Je tedy
vice nez vhodné hledat pfi¢iny neochoty a snaZit se pracovnika podpofit hledanim jinych

moznosti zpracovani stanovenych tkolt.

Druhou zasadou je pravidlo, které tvrdi, ze by tlohy a tkoly mély byt pfizptisobovany
lidem a ne lidi uloham. V praxi jde o to, aby dany tkol byl vybirdn pro daného

zaméstnance tak, aby mu svym obsahem vyhovoval.

Tieti zasada se tyka spokojenosti pracovnikli. Zaméstnanci nemusi byt spokojeni a plné
motivovani kazdy den, ale m¢li by byt alespoii obCas. Tato zasada Ize jednoduse vysvétlit
na piikladu — pokud pracovnika ¢eka ve ¢tvrtek prace, na kterou se t&€8i a bavi ho, bude
pro n¢j stfede¢ni prace mnohem snesitelnéjsi. Velky problém nastava v momenté, kdy se

pracovnik netési na nic.

Ctvrtd zasada ptipomind, ze je nutné motivovat s individualnim piistupem. To, Ze néco
motivuje jednoho pracovnika, neznamena, ze to tak bude platit u vSech ostatnich. Kazdy
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zaméstnanec je citlivy na jiny podnét, a pokud to vedeni firmy piijme jako fakt a bude pfi

hledani motivatort individualizované flexibilni, organizaci to pomuze.

Péta zasada 1ika, ze stejné tak, jako funguje touha po nécem piijemném, motivuje i obava
z néceho nepiijemného. Kdyz se naptiklad vycerpaji nastroje pozitivni motivace, lze

vyzkouset i funkénost motivace negativni, napi. nastolenim faktor( nejistoty a ohrozeni.

Posledni, Sestd zasada pripomind, ze u kazdého pracovnika v uréity moment je urcity stav
motivacniho pole (= jedinecna souhra vselijakych motivii). Proto je dobré, snazit se
odhadovat stav motivacniho pole u kazdého pracovnika. Jakmile je znam konkrétni
dominujici faktor v dané situaci u jednotlivych pracovniki, lze toho dobie vyuzit

(Plaminek, 2014).

1.7 Motivaéni profil

Motivaéni profil jedince predstavuje dle Bedrnové a Nového (2007) pomérné stabilni
charakteristiku osobnosti. Ta vychazi z toho, na co konkrétné je dany jedinec zaméfeny.

rrrrr

schopnosti, temperament a charakterové vlastnosti / postoje.

Autofi dale uvadéji dvé tendence, kterymi do urcité miry disponuji vSichni. Prvni
tendence je jedincova orientace na Uspéch a s tim souvisejici druha tendence vyhybani se
neuspéchu. At uz prvni ¢i druhd tendence — obé se projevuji jako velmi vyrazny rys
osobnosti. Konkrétni motivacni profil kazdého clovéka predstavuje jakési pomyslné
hranice, které ho omezuji a svazuji. To miize byt velmi dilezité pro manazery ve firmach.
PomuzZe jim to pochopit, jak se da s danym jedincem pracovat ve smyslu motivovani

a stimulovani (Bedrnova & Novy, 2007).

Motivacni profil ¢lovéka je tvofen z n€kolika rtiznych dimenzi. Tyto dimenze maji rizné

obsahy. Jedinec se vzdy ptiklani k jednomu nebo druhému po6lu urcité dimenze.

- Orientace na dosazeni uspéchu vs. Orientace na vyhnuti se neuspechu.

- Orientace na Uspéch vs. Orientace na vlastni ¢innost.

- Situacni orientace vs. Perspektivni orientace.

- Individudlni orientace vs. Skupinova orientace.

- Individualisticka orientace vs. Prosocidlni orientace.

- Orientace na ekonomicky prospéch vs. Orientace na moralni uspokojeni (Jermar

& Egerova, 2017; Bedrnova & Novy, 2007).
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1.8 Motivacéni program organizace

Motivacni program v organizaci je soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroji, jehoz
cilem je: ,,aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvorit pozitivni postoje k organizaci vSech

jejich zaméstnancu “ (Jermar & Egerova, 2017, str. 69).

Motivacni program piredstavuje soubor pravidel, postupi a opatfeni, ktery slouzi
k napliovani podnikovych cilti a potieb. Primérnim cilem je dosdhnout zadouci urovné

pracovni motivace zaméstnanct (Provaznik & Komarkova, 2004).

Dle autort Jensena, McMullena a Starka (2007) je kazdy podnik jiny a disponuje jinymi
zameéstnanci, a proto je dulezité odliSovat jejich osobnosti, kulturu a potteby. Tvrdi, Ze
ucinného motivacniho systému lze dosdhnout pouze tehdy, kdyz bude bran zfetel na

propojeni potieb zaméstnanci s cili podniku.

Pti tvorbé motivaéniho programu by tedy méla kazda organizace vychézet ze svych cili
a strategie. Dulezitou soucésti by také mélo byt stanoveni néjakého stavu (konkrétnich
parametril), ke kterému se chce organizace diky motiva¢nimu programu dostat (Jermai &

Egerova, 2017).
Déle je potiebné:

- zjistit stav a i€innost zakladnich faktord,
- charakterizovat a analyzovat motivacni klima v organizaci,
- stanovit cile motiva¢niho programu,

- urcit nastroje k zabezpeceni cili (Jermar & Egerova, 2017).

Styblo (1993) ve své knize rozdéluje tvorbu motivaéniho programu do ¢tyi zédkladnich

etap:

Prvni etapa:

Prvni ¢ast spoc¢iva v analyzovani motivacni struktury pracovnika. Cilem prvni etapy je
zjistit, jaké maji zaméstnanci potfeby a jak jsou v organizaci spokojeni. Zvolenou
metodou miiZe byt napiiklad dotaznik. Vysledek pak umozni vyloucit ty Cinitele, kterym
chybi motivacni tlloha, a naopak klast diiraz na Cinitele pftispivajici ke zvySeni motivace

a stabilit¢ zaméstnancti (Styblo, 1993).
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Druh etapa:

V druhé etapé se jiz formuluji cile motiva¢niho programu. Urcuji se profese, které jsou
pro podnik klicové. Na ty se chce organizace zaméfit a udrzet si je do budoucna. To se
tyka i1 pracovitych a kvalifikovanych zaméstnanci. Vysledkem této etapy jsou navrhy
ekonomickych i mimoekonomickych stimuld, které se stanou pro konkrétni zaméstnance

dilezitymi motivac¢nimi cili (Styblo, 1993).

Treti etapa:

V této etap¢ se vytvari model obsahujici stabilizacni faktory. Tyto faktory by mély byt
pro zaméstnance zadouci a zdroven by mély podpofit motivaci klicovych

pracovnikl setrvat v daném podniku. Stabiliza¢ni faktory se d¢€li na tfi typy:

- mimopodnikové (nejistota perspektivy v urcitych odvétvich),
- podnikové stabilizaéni faktory (rezim prace, vhodné pracovni podminky),

- osobni stabiliza¢ni faktory (rodinny, zdravotni stav) (Styblo, 1993).

.

Ctvrté etapa:

Posledni etapa je samotna realizace daného programu. Vedeni zaukoluje povétrené osoby,
které jsou za realizaci odpoveédné. Na managementu je nasledné volba vhodnych metod,

prostiedkii a podminek ke stabilizaci klicovych pracovnika (Styblo, 1993).

Aby bylo dosazeno spésné a vykonné firmy, je potieba zavést n€kolik organiza¢nich
opatfeni. Jedna se pfedevSim o opatfeni tykajici se odménovani pracovnikii, vytvoreni
systému zaméstnaneckych benefitl, ale také o nastaveni celkové persondlni prace
organizace Vv oblasti vyb&ru novych pracovniki, jejich hodnoceni, rozmistovani,

vzdélavani a posilovani védomi osobni perspektivy pracovnikti (Dvotakova, 2007).

Pravé diky motivaci zaméstnanct a celému motivacnimu programu v organizacich lze
predejit fluktuaci. Autofi Niermeyer a Seyffert (2005) ve své knize pisi o tzv. retenénich
programech. Cilem téchto programt je udrzet ve firmach klicové zaméstnance. Na rozdil
od motivacniho programu je zde kladen diraz na odhaleni pfi¢in odchdzeni zaméstnancii
ve snaze zabranit dal§i fluktuaci (napiiklad skrze posileni faktorti, které se snaZzi

zaméstnance ve firmach udrzet).
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Systém odménovani

Dle Koubka (2015) jde ruku v ruce s motivaénim programem i systém odménovani.
Stejné tak jako motivacni program i systém odmeénovani je velmi individualni, autor ve
své knize tvrdi, ze: ,, systém odménovani by mél byt Sit na miru konkrétni organizaci, jejim

potiebam a potrebam jejich zaméstnancu. ** (Koubek, 2015, str. 267)

Systémy odménovani, hodnoceni zaméstnancii 1 posuzovani vykonnosti jsou
bezprostfedné spjaty. Mimo jiné odménovani piedstavuje velmi vyznamnou slozku
motivacniho piisobeni na pracovniky. Aby byl systém motivovani ve firméach funkéni,
musi vytvaret snadno pouzitelné, flexibilni odménovani orientované na pracovni vykon

(Styblo, 2003).
Ukoly systému odméhovani jsou:

- prildkat pottebny pocet a kvalitu zamé&stnancil,

- stabilizovat potfebné pracovniky,

- byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami,
- odménovat zaméstnance za jejich usili, loajalitu atd.,

- hréat pozitivni roli v motivovani zaméstnancu (Koubek, 2015).
Zakladni otazky pti rozhodovani o odménovani v organizaci jsou:

- Jaké by méla byt iroveit mezd a plati?

- Jak by méla vypadat vnitini struktura mezd a plata?

- M¢lo by se platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky?
- Meéli by byt specialisti a manaZzefi zvlastn¢ odmeénovani?
- Jaké budou zaméstnanecké benefity?

- Jak se budou fidit a kontrolovat mzdy a platy? (Koubek, 2015).

Zamé&stnanecké benefity dle Desslera (2020) pfedstavuji neptimé finan¢ni a nefinan¢ni
odmeény, které zaméstnanci dostavaji za odvedenou praci. Kazd4a firma a organizace by

méla mit nastaveny svljj interni systém benefit pro svoje zaméstnance.

Mezinidrodnim ufadem prace byl vytvofen seznam, ktery by mél byt bran v uvahu pii
odménovani pracovnikl. Zahrnuje nasledujici faktory: bystrost, dovednosti, dusevni
usili, obratnost, obtiznost prace, hospodaieni se zdroji, vzdélani, socidlni dovednosti,
plnéni jednotlivych ukolti, odpovédny pfistup k préaci, rizikovost konkrétni préce,

tvofivost, rozhodovani a piesnost, stresujici povahu prace a tak podobné (Koubek, 2015).
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Odmény mohou mit rtizné podoby. Skala zaméstnaneckych benefitii se odviji od tradice
dané firmy a také velmi izce souvisi s vy¢lenénymi finan¢nimi prostfedky na tyto ucely.
Zamgéstnanecké vyhody by nemély byt vSem zaméstnancim poskytovany automaticky.
Dulezité je ptihlizet k nékolika aspektiim jako naptiklad — délka zaméstnani u dané firmy,
pracovni zafazeni, socidlni situace pracovnika a podobné. Mezi zaméstnanecké vyhody,

které zaméstnavatel Casto svym podiizenym poskytuje, patfi:

- prodlouzeni zakonem stanoveného naroku na dovolenou o jeden tyden,
- moznost zvyseni kvalifikace,

- zvyhodnéné ceny stravovani,

- poskytovani napojl na pracovisti zdarma,

- prispévky na rekreaci,

- prispévek na penzijni ¢i zivotni pojisténi,

- bezlrocné plijcky pro bytové ucely,

- zvyhodnény prodej firemnich vyrobka pro zaméstnance,

- bezplatné poradenstvi (Styblo, 2003).

Urcitym skupinam zaméstnancl (naptiklad rodicim, seniorim apod.) lze poskytovat

nasledujici zaméstnanecké benefity:

- flexibilni pracovni dobu,

- ptispévek na ucelové spoje do zaméstnani,

- pouzivani mobilniho telefonu i pro osobni tcely,

- program pro seniory,

- socialni vypomoc pfii pred¢asném odchodu do dichodu,
- pouzivani sluzebnich vozii pro soukromé ucely,

- rehabilitaéni ¢i ozdravné pobyty (Styblo, 2003).

1.9 Hodnoceni pracovnikii

., Hodnoceni prdce je systematické urcovani hodnoty kazdeé prace ¢i pracovni funkce ve

vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim v organizaci. “ (Koubek, 2015, str. 274)

Pro kazdou firmu ¢i organizaci je dilezité, aby zvySovala svou vykonost a byla efektivni.
A s podnikovou vykonnosti souvisi u¢inné motivovani vSech zaméstnancti. Hodnoceni je
povazovano za velmi u¢inny motivacni nastroj — spole¢n¢ se systémem odménovani, se

kterym velmi tzce souvisi. Velmi dilezité je, aby byl systém hodnoceni nastaven
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kvalitn¢. Pokud tomu tak neni, mize hodnoceni vést naopak k demotivaci (Pilatova,

2008).

Kocianova (2010) definuje hodnoceni zameéstnanci jako vyznamnou cCinnost, ktera
organizaci poskytuje nahled na vykony, pracovni schopnosti a jednani kazdého

pracovnika individualné.

Systém hodnoceni predstavuje nastroj ke zkvalithovani firemniho persondlu, vyssi
vykonnosti, kvality vSech ¢innosti a rozvijeni schopnosti zaméstnancii. Soucasti kazdého
hodnoceni by mély byt zavéry o dalSim individualnim rozvoji. Hodnoceni by mélo slouzit
jako zadklad pro odménovéani pracovnikii a pfipadny kariérni posun — povySeni

(Dvorakova, 2012).

Koubek (2015) ve své knize vyjmenovava, co je ucelem hodnoceni zaméstnancii:

zjistit pozadavky prace a ptispévek dané prace pro vykon organizace — urcit jeji
relativni hodnotu a nalezit¢ praci oklasifikovat,

- nastavit jednotny nastroj pro stanovovani mzdovych tarifa,

- vytvoftit zékladnu pro méteni a kontrolovani individualnich vykoni,

- vyuzit ho jako prostfedek pro porovnavani mzdovych tarifii napfi¢ organizacemi,

- podnitit samotné zaméstnance, aby usilovali o pracovni mista na vyssich pozicich.

V praxi ma hodnoceni zaméstnanci dvé podoby — podobu formalni (systematickou)
a podobu neformalni (nesystematickou). Prvni typ hodnoceni je vétSinou naplanovany
a zorganizovany dopfedu, byva provadén v pravidelnych intervalech (kazdy mésic, 2x za
rok apod.). Systematické hodnoceni poskytuje piedpiipravené otazky vétSinou
obsahlejSiho typu. Druhy typ hodnoceni vétSinou probiha piimo v souvislosti
s pracovnim vykonem a je provadéno nahodile. Pfedem nejsou definovany zadné postupy
ani otazky. Je uskute¢néno slovni formou jako rozhovor mezi nadfizenym a podiizenym

(Kocianova, 2010).

Vedeni organizace by na hodnoceni svych zaméstnancti nemélo zapominat, protoZe to je
velmi vyznamny motivaéni nastroj slouzici jako dilezity zdroj informaci. Velkou
vyhodou je vytvofeni spolehlivé zékladny pro planovani osobniho rozvoje pracovnikl

a spravedlivy podklad pro odménovani (Pettikova, 2002).
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1.10 Rozdily motivace v ziskovém a neziskovém sektoru

V Ceské Republice 1ze podnikat bud’ jako fyzické, nebo jako pravnicka osoba. Fyzicka
osoba (neboli osoba samostatné vydéleénd &inna — OSVC) nasledné disponuje
zivnostenskym opravnénim. Zivnostensky zakon rozliduje dvé Zivnosti — ohlagovaci, do
kterych dale spada Zivnost vazana, volna a femeslna, a Zivnost koncesovana. V druhém

ptipad¢ Ize podnikat jako pravnicka osoba. Patfi sem nasledujici typy pravnickych osob:

- vefejnd obchodni spole¢nost,

- spolecnost s ru¢enim omezenym,
- akciova spolecnost,

- komanditni spole¢nost,

- druzstvo,

- nadace,

- neziskové organizace (Vochozka & Mulac a kol., 2012).

Podniky lze rozliSovat do riznych kategorii. Zdkladni ¢lenéni je podle nésledujicich

hledisek:

a) rozsah pusobnosti (regionalni/ statni atd.),
b) forma vlastnictvi,
¢) vykon (vyrabi statky/ poskytuje sluzby),
d) velikost podniku (pocet zaméstnanci, ro¢ni obrat atd.),
e) odvetvi,
f) pravni forma (Vochoz & Mula¢ a kol., 2012).
Jeden ze zékladnich ukazatelli pfi clenéni podnikl je i ziskovost. V nasledujicich

kapitolach jsou charakterizovany zakladni znaky ziskového a neziskového sektoru. Dale

jsou vyzdvizené rozdily mezi témito sektory konkrétné v oblasti motivovani pracovnikd.

1.10.1 Ziskovy sektor

Ziskovy neboli také trzni sektor pfedstavuje firmy a podniky, které jsou zaklddany
s hlavnim primarnim cilem a to maximalizace zisku. Dosahnou toho prostfednictvim
statkii, které prodavaji za trzni ceny. Tyto podniky disponuji majetkem ziskanym

z vlastnich nebo cizich zdroji (Boukal, 2013).
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Do ziskového sektoru spada viceméné vse, co jiz bylo zminéno vySe. Proto vice
pozornosti bude v nasledujici podkapitole vénovano tomu, v ¢em se odliSuje sektor

neziskovy.

1.10.2 Neziskovy sektor

Neziskovy neboli netrzni sektor nema na rozdil od ziskového sektoru jako primarni cil
zisk. Organizace a subjekty v neziskovém sektoru jsou zakladany s hlavnim cilem
dosahnout né¢jakého uzitku — ten mé vétSinou charakter néjaké verejné prospesné sluzby.
Subjekty neziskovych organizaci nakladaji majetkem financovanym z vlastnich zdroja
(vétsinou od soukromych subjektii — napt. od zfizovatele nebo od subjekti verejnych na

zéklad¢ prerozd€lovacich procesil) (Boukal, 2013).
Boukal (2013) ve své knize déli neziskové subjekty do tii skupin:

- neziskovy vefejny sektor — zakladatelem jsou vefejné subjekty jako mésta, obce
a statni organy (naptiklad prispévkové organizace),
- neziskovy soukromy sektor — zakladatelem jsou soukromé subjekty,

- sektor doméacnosti.
Mezi statni neziskové organizace se tadi:

- organizacni slozky statu a uzemnich samospravnich celk,
- prispévkové organizace statu a izemnich samospravnych celki (Krechovska &

Hejdukova & Hommerova, 2018).
Do nestatnich neziskovych organizaci se fadi:

- spolek,

- fundace,

- nadace,

- nadacni fond,

- politické strany a politicka hnuti,

- Skolské pravnické osoby,

- registrované cirkve a nabozenské hnuti,

- ustav (Krechovskd & Hejdukova & Hommerova, 2018).
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Dle Sedivého a Medlikové (2017) je dileZité s pojmem neziskova organizace zminit
i pojem fundraising. Doslova by se tento vyraz dal ptelozit jako navySovani zdroja ¢i
penéznich fonda. Fundraising ovSem neni pouze o ziskavani penéznich prostiedk, jde
také o podporu formou darcovstvi, ziskavani novych piiznived a dobrovolniki.
Fundraising je proces, ktery zahrnuje fadu aktivit, které je dilezité provadét k zajistovani

dostatecného mnozstvi penéz, lidi a zazemi.

Klicovou podminkou pro uspésné fungovani neziskové organizace — soucasné platici
1 pro cely fundraising — je financovani z riznych zdrojt. Do téchto zdroji mizeme zatadit
napiiklad dotace z ministerstev, krajské granty, dary od firemnich dérct, vlastni piijmy

z prodeje sluzeb atd. (Sedivy & Medlikova, 2017).

Odmeénovani v neziskovém sektoru spravuje zdkonik prace. Bézné jde o financni
i nefinanéni odménovani. Mésicni mzda je tvofend vyplatou, ptiplatky a odménami.
U neziskovych organizaci dle autord Sedivy a Medlikova (2017) ma velky vyznam
zejména odmenovani nefinan¢ni — zdaleka ale neni vyuzito v takovém rozsahu, jaky by

si zasluhovalo.

Kazdd organizace ma nastavené svoje vlastni motiva¢ni klima. V nékteré mize
zaméstnance motivovat dosahovani urcitych vysledkli, penize nebo napiiklad
spokojenost jejich klientl. Dle autori by kazda neziskova organizace méla mit vlastni
motivaéni program. Ten by mél obsahovat konkrétni, casové ohranicené cile a néstroje,

jak programu dosédhnout. Konkrétné pak miiZe mit motivovani naptiklad podobu:

vymalbu ¢i vyménu zafizeni v kancelétich,

- poskytnuti techniky pro praci z domova (pracovni notebook),

- Upravy pracovniho rezimu — home office, flexibilni pracovni dobu apod.,

- na pracovisti zajiStény pitny reZim, ovoce v kancelafi,

- Casté pochvaly a ocenéni,

- vzdélavani — pracovni 1 osobni,

- neformalni, ale kvalitni hodnoceni, zpétnd vazba atd. (Sedivy & Medlikova,

2017).

To zda je dany podnik ziskovy ¢i neziskovy lze rozliSit podle jeho hlavni Cinnosti.
Neziskové organizace jsou vSeobecné zfizovany k plnéni vetejné prospéSnych ¢innosti,

ze kterych negeneruji zisk, coz ale neznamend, ze nemohou ziskavat zisk z vedlejsi
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hospodarské Cinnosti. V nékterych piipadech se lze setkat stim, ze ziskovy sektor

financuje neziskovy.

1.10.3 Odlisnosti motivovani pracovniku v ziskovém a neziskovém sektoru

V neziskovych sektorech se uplatiiuje mnoho stejnych principti jako v sektorech
ziskovych. Pro oba sektory je dilezité mit atraktivni zajimavou vizi, procesy fizeny
efektivnim zptisobem, charismatického viidce, spokojenost zakaznikl a klient na prvnim
miste, schopny tym lidi atd. Dulezity je ovSem fakt, Ze neziskové organizace se pohybuji
ve specifickém prostiedi, ve kterém si lidé, pro které dané sluzby jsou, nejsou schopni

nebo ochotni za né platit (Novotny & Lukes, 2008).

Dvorakova (2012) ve své knize uvadi, ze v neziskovych organizacich (ve srovnéani
s podnikovym sektorem) je pracovni vykon zaméstnancli mnohem vice ovlivnén ne
jenom ekonomickou strankou (pen€zi), nybrz také strankou moralni. Jiz v roce 1984 autor
John Flanagan vymezil tfi hlavni faktory, které ovliviiuji vykonnost pracovnikl

v nevladnich podnicich:

- moralni — vnitini piistup kazdého pracovnika ke své praci,

- presn¢ dany pracovni plan,

- osobnost vedouciho (respektive schopnost vedouciho motivovat a vést své
podiizené) (Flanagan, 1984).

v

Neziskovy sektor pro spoustu pracovniki predstavuje rozmanitéjs$i praci. Nekteri
zaméstnanci preferuji pratelské ¢i dokonce rodinné prosttedi malych a sttednich podnikt
pred ne pftili§ osobni praci ve vétSich firmach (i pti védomi toho, Ze dané prace je méné
placend). Zamé&stnavatelé svoje pracovniky vétSinou znaji lépe a mohou jim na zakladé
toho nabizet poZadované motivaéni faktory, delegovat na né vice pravomoci a umoznovat

Jim vétsi samostatnost (Koubek, 2007).

o~

Velké ¢ast pracovnikii chce pracovat pro neziskovy sektor, protoze to citi jako své
poslani. Management takového podniku by mél tento fakt co nejlépe vyuzit ve sviij
prospéch. Takovato prdce ma ovSem také sva slaba mista a uskali, které by mél
management zohlednit. Pracovnici neziskovek maji potfebu dost ¢asto ,,menit sveét™
a délat z néj lepsi misto. Bohuzel na sebe vétSinou kladou pftilis velké naroky, kterych je

tézké dosahnout (Dvotakova, 2012).
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Dle Bedrnové (2012) se zejména v profesich, ve kterych se o¢ekava jakasi mira ,,socialni
pfidané hodnoty* setkdvame s jiz zminénymi problémy ,,syndromu vyhoteni®. Pracovnici
ze sebe vydavaji velké mnozstvi pozitivni energie a angazovanosti, aniz by se jim alespon
polovina vracela ve vyvazené podob¢ zpét. Jakmile se prida pisobeni jakychkoliv dalSich
nepiiznivych faktort, je jasné, ze prvotni nadSeni a jakakoliv dal$i angaZovanost se
vytraci. Zaméstnanci dochazeji do fazi, kdy se objevuji psychické, socialni a fyzické

problémy.

V roviné psychické dochdzi k duSevnimu vycCerpani, ztraté motivace az depresivnim
naladdm s pocity smutku, marnosti a beznad¢je. V roving socidlni se syndrom projevuje
ztratou zajmu o kontakt se spolupracovniky, snizujici se empatii az vznikajicimi
konflikty. V rovin¢ fyzické se projevuje celkovd Unava organismu a v nejhorSich
ptipadech dochazi k zvySovani rizika vzniku zévislosti na alkoholu ¢i drogach (Bedrnova,

2012).

Dulezité je, aby si pracovnici vSech sektori dokazali najit rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Nem¢li by dojit do stavu, kdy budou uptfednostiiovat uspokojovani

ostatnich potieb pied vlastnimi (Dvotakova, 2012).

1.10.4 Vyzkumy zabyvajici se motivovanim

Bé&hem nékolika poslednich let bylo provedeno n€kolik riznych vyzkumi zamétenych na
motivaci v riznych sektorech. V této kapitole budou nékteré z téchto vyzkumi podrobné

predstaveny.

Renardova a Snelgar (2017) provedli vyzkum, ktery se zabyval wvnitfni motivaci
pracovnikl v neziskovém sektoru. Hlavnim zdmérem Setfeni bylo zjistit, jaky vliv ma
vnitini motivace pracovnikil na kvalitné odvedenou praci. Ve svém vyzkumu rozdélili

autofi faktory vnitini motivace na tfi zdkladni skupiny:

- osobni spojeni s praci,
- osobni touha néco zménit,

- osobni touha po vykonu.

Z celého vyzkumu plyne, ze vnitini motivace je Gizce spojena s pracovni angazovanosti,
pracovnim nasazenim a platovou spokojenosti. Znamena to, ze kdyz zaméstnanci
neziskovych organizaci zaziji jakési citové spojeni se svym zaméstnanim a maji touhu

smysluplné svou praci pfispivat, tak jsou s nejvétsi pravdépodobnosti dané organizaci
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»oddani. Od téchto pracovniki lze ofekévat, ze ziskavaji ze své prace pozitivni energii
a potéSeni, které je motivuje, aby ve svém vykonu pokracovali i nadale. Jejich prace pro

n¢ ma piidanou hodnotu.

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze prioritou pro zamestnance v neziskovém sektoru je to, aby
svou praci prispivali k zlepSeni zivota druhych lidi. Finance pro né neptedstavuji jedinou
dilezitou prioritu. Autofi se domnivaji, ze lidé v neziskovych organizacich si dobrym
pocitem ze své prace (piidanou hodnotou, ze nékomu poméhaji) kompenzuji vysi svého

platu.

Dalsi vyzkum, ktery provedli Sun a Fuschi (2015) se tykal toho, jakou roli hraje motivace
u dvou vybranych neziskovych organizaci v Anglii. Z jejich prace plyne, podobn¢ jako
u piedchoziho vyzkumu, Ze hlavni hnaci silou zaméstnancii v neziskovych organizacich
je jejich individudlni vnitini motivace. Zjistili, Ze jsou pro n€ velmi dualezité vnitini
faktory, které kazdého pracovnika motivuji danou praci viibec vykonavat. Dotazujici ve
vyzkumu zduraziovali, Ze to, co d€laji je pro né velmi dilezité a vyznamné a to je také
jejich hlavnim motivem. Z vyzkumu je patrné, Ze velkou roli u téchto pracovnikil hraje

1 moznost ucastnit se v§ech moznych Skoleni a flexibilita pracovni doby.

Dale autofi zminuji, ze role motivace souvisi s velikosti dané firmy — jinymi slovy — ¢im
vice zaméstnancli ma dand firma, tim motivace slabne. Usuzuji z toho, ze v menSich
organizacich jsou zaméstnanci motivovani vice nez ve vétsich firmach. Tento poznatek
vsak, dle jejich slov, neni mozné generalizovat, nebot’ vyzkum probihal pouze na malém

vzorku respondentt.

Bassous (2014) provedl vyzkum, ve kterém hodnotil faktory vedouci k efektivnimu
pracovnimu vykonu zaméstnancti cirkevnich neziskovych organizaci. Zkoumal
predevsim faktory finan¢ni a nefinan¢ni, vnitini a vnéjsi. Vysledky kvantitativniho Setfeni
odhalily pozitivni vyznamnou souvislost mezi uUrovni motivace zaméstnancl
a nepenéznimi benefity, stylem vedeni a organizaéni kulturou. Finan¢ni motivace zde
velky vliv neméla. Naopak — ukazaly se zde jako diilezit¢ smysluplnost prace, vysoka
mira altruismu u zamestnanct, jejich osobni vira a dalsi diillezité hodnoty, které jim jejich

prace dava. Vliv na vykon zde mély spiSe vnitini stimuly nez externi odmény.

Po vyhodnoceni daného internetového Setfeni byly dale provedeny oteviené rozhovory,
kter¢ meély za ukol jit vice do hloubky a prozkoumat individualni vnitini vzorce,

souvisejici s pracovni motivaci, které vedou zaméstnance k tomu, aby byl vykonny.
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Informace z kvalitativniho dotazovani doplnily udaje ziskané z kvantitativniho

dotazovani.

Studie dosla k zavéru, ze na iroven motivace zaméstnanci ma vyznamny vliv styl vedeni
a organizacni kultura. Pro dosahovani organizacnich cilt je zde diilezité poslani a vize

cirkevnich neziskovych organizaci.

Vyzkum Titu a Pana (2023) se zamétoval na motivovani zaméstnanct v ziskové IT firmé.
Autofi sledovali vyvoj teorii motivace v prab&hu ¢asu v oblasti informacnich technologii.
Cilem studie bylo analyzovat, jak pracovnici dosahuji spokojenosti se svou praci, co
pfesné je pro né nejvice motivacni a jak mize vedeni jejich pracovni spokojenost
a motivovanost ovlivnit. Pro zaméstnance IT je dle studie dilezitd autonomie
a prilezitosti k u€eni pfi vykondvani prace. V nckterych ptipadech je to pro n¢ i dillezit&jsi

nez financéni benefity.

Vyzkum, ktery provedli autofi Anguelov, Stoyanova a Tamosiuniene (2020) se zabyval
motivovanim zaméstnanct v konkrétnich IT firméch. Cilem bylo zjistit, jaké motivacni
faktory vedou pracovniky k praci pravé vtomto odvétvi. Ze studie vyplynulo, Ze
motivace IT zaméstnancii neni zaloZena pouze na financnich odménach, ale jako prvni je
kladen diiraz na zdravé pracovni prostiedi a az poté na uroven platu. Pracovnici hodnoti
svou spokojenost a motivovanost dle urovné stresu, rovnovahy mezi praci a osobnim
zivotem, predpokladl pro karierni rozvoj a nabizenych socidlnich vyhod. Z vyzkumu
vzeslo doporuceni pro IT firmy, aby neignorovaly Zadné identifikované klicové

motivacni faktory, které jejich zaméstnanci povazuji za dilezité.

Vyzkum provedeny Leeteovou (2000) pojednavda o mzdové spravedlnosti
a zaméstnanecké motivovanosti v ziskovych a neziskovych organizacich. Studie se opira
o teoretické poznatky, které tvrdi, Ze pro rozvoj a udrzeni motivace zaméstnancli miize
byt velmi klicovd mzdova spravedlnost a soucasn€ i to, jak zaméstnanci vnimaji
spravedlnost svého nadfizeného. Dale teorie naznacuje, Ze vedeni neziskovych organizaci
vice spoléhd na to, Ze jejich zaméstnanci jsou motivovani spiSe vnitin€é. Autorkou
provedeny vyzkum na velkém mnoZstvi respondentli z riiznych oborl tyto predpoklady

potvrdil.
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2 Prakticka cast

V praktické ¢asti prace jsou predstaveny dve konkrétni spolecnosti. Prvnim podnikem je
firma Unicorn a.s. — v zastoupeni prazské pobocky, kterd zastupuje ziskovy sektor,
a druhou organizaci je Diakonie CCE — v zastoupeni stiediska Diakonie Zapad, ktera
zastupuje sektor neziskovy. Nasledn¢ je podrobné charakterizovan motivacni program
kazdé z nich. V dalSich kapitolach praktické ¢asti je pozornost vénovana kvantitativnimu
Setieni.

Vysledky kvantitativniho Setfeni budou slouzit k zhodnoceni motivacnich systémua ve
firmach a porovnéni rozdili ziskového a neziskového sektoru, na jejichz zakladé budou
vyslovena doporuceni pro obé organizace a ta pak piedédna jejich vedeni k zapracovani

a vylepseni motivac¢niho systému.

Tato kapitola je zpracovana na zaklad¢ studia a analyzy internich dokumentii obou
organizaci, webovych stranek, na zakladé polostrukturovanych rozhovorti a nasledném

kvantitativnim Setfenim.

Polostrukturované rozhory s vedenim

V ramci praktické ¢asti prace byly uskutecnény rozhovory s vedenim obou organizaci.
Cilem rozhovort bylo hloubéji porozumét motiva¢nim systémiim v kazdé z organizaci

a ziskat potfebné informace k vypracovani této ¢asti prace.

JelikoZz se jednalo pouze o vedouci pracovniky, byl zvolen polo-strukturovany rozhovor.
Oba rozhovory trvaly cca 60 minut a byly uskute¢nény v sidlech organizace a podniku.

Tento typ rozhovoru je sice slozit€¢j$i na zaznamenavani odpovédi, ale poskytuje prostor

pro dopliujici otazky a celkovou vétsi volnost tazatele.
Obsah rozhovort vychdzel z pfedem piipravenych otazek:

- Cim ptedevsim se snaZite své zaméstnance motivovat? Jaky je vas osobni nazor
na motivovani zaméstnancu ve vasi firm¢ / organizaci?

- Vnimate motivacni systém jako U€inny a dostacujici? Myslite si, Ze vasi
zamé&stnanci jsou spokojeni s motivaénim programem a celkové systémem
odménovani a konkrétnimi benefity?

- Myslite si, ze vaSe zaméstnance vice motivuji finan¢ni ¢i nefinancni odmeény?
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- Myslite si, Ze vasi podfizeni mezi sebou maji dobré pracovni vztahy? Jaky je u vas

styl vedeni?

- Myslite si, ze prace vaSich zaméstnancl je zajimava / stereotypni / dava jim

n¢jakou pridanou hodnotu?

2.1 Firma Unicorn

Ziskovy sektor pro ucely této Diplomové prace reprezentuje jedna z pobocek firmy

Unicorn a.s., kterd ptisobi v Praze.

2.1.1 Zakladni informace

Tabulka 1: Zékladni informace o spole¢nosti Unicorn a.s.

Nazev Spole¢nosti

Unicorn a.s.

Sidlo

Praha 3, V Kapslovné 2767/2, PSC
130 00

Identifikaéni ¢islo

26456222

Pravni forma

Akciova spolecnost

Datum vzniku

31. kvétna 2001

Piedmét podnikani

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené

v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

Zakladni kapital

100 000 000,- K¢

Splaceno: 100 %

Statutarni organ — piredstavenstvo:

Ptedseda predstavenstva: Vladimir Kovar
Clen predstavenstva: Martin Klima
Clen predstavenstva: David Kimr

Clen predstavenstva: Jan Jaros

Zdroj: vlastni zpracovani dle justice.cz, 2023

Unicorn je evropska spolecnost, kterd poskytuje informaéni systémy. Firma vznikla

vroce 1990 v Ceské republice a za dobu své pusobnosti dokéazala vytvofit Fadu

Spickovych a rozsahlych feSeni v oblasti informacnich technologii. Jejich technologie
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jsou rozsifené a vyuzivané velmi vyznamnymi a velkymi firmami z rtiznych odvétvi.
Velmi dobré reference si podnik ziskal v oblastech pojistovnictvi, bankovnictvi,
energetiky, komunikace a médii, obchodu a vetejné spravy. Firma své zaméteni cili nejen
na velké firmy, ale také na malé a stfedni podniky ¢i jednotlivce. Provozuje sluzbu na
internetu zvanou Plus4U, v té nabizi Siroké portfolio sluzeb v oblasti softwarovych feseni

(Unicorn.com, 2023).

Obrazek 4: Logo spolec¢nosti Unicorn

UNICORN

Zdroj: Unicorn.com, 2023

V dnesni dobé firma zaméstnava pies 2 500 lidi a neustale se rozriista. Poboéek v Ceské
republice je jedenact a vyskytuji se napiiklad v Praze, Brné€, Plzni, Mladé Boleslavi,

Liberci, Pisku, Ceské Ttebové, ale také v Bratislavé, Presove, Ternopoli ¢i Arhhem¢.

Firmé& Unicorn jde primérné o vzdélavani lidi a spolecnosti v oblasti IT. V roce 2007
zalozili koncept Unicorn University. Tento koncept predstavuje komplexni vzdelavaci
systém pro vSechny. Nejedna se o klasickou vysokou Skolu — celé vzdelavani se odehrava

online a tyka se vzdelavani od zakladnich skol po univerzity.

Poslani spoleénosti Unicorn

Na svych webovych strankach uvadi spole¢nost své poslani: ,,PfindSime zakaznikim
konkurenéni vyhodu a vysokou pfidanou hodnotu prostednictvim Spickovych IT feSeni,

produkti a sluzeb* (Unicorn.com, 2023).

2.1.2 Organizacni struktura

Pro viechny pobocky napti¢ Ceskou republikou plati stejna organizaéni struktura. Kazdy
spolupracovnik ve spolecnosti Unicorn je zatazen do takzvaného ,,staffu” na zaklade
konkrétnich pravidel. Staff popisuje pracovni vztahy zaméstnancii s celou spole¢nosti.
Jedna se predevsim o informace délky pisobnosti, kariérni preference jedince ¢i v jakém

ohledu se podili na firemnich cilech. VSechny tirovné udava obrazek nize.
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Obrazek 5: Piehled staffit

OUR

INCOMING NEW

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt firmy Unicorn, 2023

Do kategorie Incoming patii ti zamé&stnanci, kteti pro Unicorn pracuji méné nez tii mésice.
Do kategorie New spadaji ti, ktefi jiZ pfesahli dobu tff mésicll. Zatrazeni do kategorie Our
schvaluje HR specialista a idealni kandidat musi splnovat nékolik predpokladii, jako
napiiklad spolupraci v minimalni lhaté 12 mésict a stabilné odvadénou dobrou praci
s dobrymi referencemi. Kategorie Stable je obsazena kandidaty, na které je opét kladeno
nekolik specifickych podminek. Tito kandidéti jsou ve firmé nominovani takzvanym
,»Kmotrem®. A do posledni, nejvyssi, kategorie Core spada vyssi a stfedni management
(feditel podniku, divize ¢i oddéleni) a kliovi odbornici IT (interni materidly podniku

Unicorn, 2023).

2.1.3 Vyvojové centrum Praha

V Praze se nachdzi Ctyfi vyvojova centra a velka fada zaméstnancii pracuje i piimo
v prostiedi klientl. Pobocky Unicorn Ize najit v HoleSovicich, ve Vysofanech, na
Zizkové a Chodové. Celkem pro vyvojové centra v Praze pracuje okolo 700 zaméstnancl.
Prazské centrum ma velmi dobré reference v oblasti pojisStovnictvi, bankovnictvi,

vyroby, obchodu, ale napiiklad i vefejné spravy.

Prazské Unicorn centrum se podili na nékolika vyznamnych projektech jako je napiiklad

uuCourseKit, CPS/Rohlik, AMI, Damas MMS, UAF atd. (Unicorn.com, 2023).
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2.1.4 Systém motivovani ve firmé Unicorn

Tato Cast prace byla zpracovana na zdklad¢ rozhovoru s vedoucim pracovnikem a na

zéklad¢ studia internich materiala firmy.

Firma Unicorn ma pro viechny své pobodky v Ceské republice vytvoien jednotny
komplexni systém v oblasti motivovani svych zaméstnancti skrze zaméstnanecké
vyhody. Tento systém piesné urCuje, jaké motivacni faktory firma nabizi svym
zaméstnanciim. Pro vechny pobocky, napfti¢ Ceskou republikou ale i v zahraniéi, plati
jeden stejny interni piedpis, ktery presné stanovuje a detailné¢ popisuje vSechny
zameéstnanecké benefity. Jednotlivé pobocky si systém odmeénovani nijak upravovat
nemohou. Systém benefitii spravuje TOP management v Ceské republice a kazdy rok ho

aktualizuje.

Firma vSechny svoje benefity a odmény pro své zaméstnance nazyva pojmem ,,plusy*.
Tyto jednotlivé ,,plusy” zahrnuji systém néckolika oblasti, kterych se odménovani
a motivovani pracovnikil tyka. V kazdé kategorii je pfesné stanovené, jaci zaméstnanci
dosahuji na dané konkrétni benefity. K né€kterym firemnim benefitim se zamé&stnanci

museji naptiklad propracovat a ziskaji je, az kdyz splni pozadovana kritéria.
Spole¢nost Unicorn ma pro své zaméstnance Sirokou fadu motivacnich oblasti.

Jde o oblasti finan¢niho 1 nefinanéniho charakteru:

finan¢ni odmény a bonusy,

- pravidelné hodnoceni a vzdélavani,

- 1mage a prestiz podniku, povaha prace,

- pratelsky kolektiv a vybavenost pracovist,
- 44U produkty a jiné sluzby,

- stravovani a rekondi¢ni volno,

- pravni a finan¢ni sluzby,

zdravi, rodina a rekreace.

Finan¢ni motivacéni faktory

V motivacnim systému podniku Unicorn jsou zahrnuty finanéni odmény jako zakladni

mzda, ptipadné navySeni mzdy, a motivacni bonusy ve specialnich ptipadech.
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Vzdélavani

V oblasti vzdélavani svych zaméstnancii firma Unicorn nabizi tfi mozné zpusoby. Jako
prvni je jiz zminéna Unicorn University. Jako druhd moznost vzdélavacich aktivit je
Unicorn Top Gun Academy. Jako posledni aktivitu v oblasti vzdélavani podnik nabizi
svym pracovnikiim online kurzy z edice Red Monster. Moznosti vzdélavani jsou i pres

externi Skoleni ¢i certifikace, zaméfeni je na rozvoj soft skills i hard skills.

Pravidelné hodnoceni

V Unicornu dochazi k pravidelnému zaméstnaneckému hodnoceni. Zaméstnanctim

slouzi jako velkd motivace a prostor pro zlepSovani.

Pro nékteré pracovniky miize byt motivaci ve firm¢ Unicorn jen vySe zmifiovany systém
»staffi”, kde se kazdy jedinec mize vypracovat velmi vysoko. Specidlnim nastrojem
firmy Unicorn je koncept ,,Rising Stars“. Do Rising Stars se fadi nadé€jni, velmi Sikovni
a pro firmu kli¢ovi specialisté. Potencidlni Rising Stars jsou nominovani HR specialisty
a kmotry. Idedlnim kandididtem je pracovnik, ktery na sob& chce pracovat, chce

v Unicornu aktivné budovat svoji kariéru, jde naproti vyzvam atd.

Image a prestiZz podniku, povaha prace

Unicorn si velmi zaklada na celkové image firmy. PySni se vyvojem Spickovych produktt
a realizaci inovativnich feSeni pro své klienty nejen z Ceské republiky, ale i z celého

a v Evropé je vnimana jako vynikajici dodavatel IT feSeni.

Vedeni se snazi, aby pracovni ndpli byla pro jejich zaméstnance zajimava
a nestereotypni. Pokud nékdo pfijde stim, Ze mu jeho pracovni pozice ¢i napli
nevyhovuje, vzdy je snaha o to, aby se to fesilo. Pro cely podnik je dtlezité, aby se lidé
v praci citili dobfe. Setkavaji se stim, Ze key support roles na asistentskych nebo
marketingovych pozicich se po ¢ase rozhodnou vydat se vice technickym smérem a jdou

do IT napf. na pozici testera nebo analytika.

V rdmci Unicornu je vZdy moznd piealokace do oblasti, kterd daného spolupracovnika
zajima (energetika, bankovnictvi) a s tim i tfeba posun do jiné pracovni role. Maji velké

mnozstvi internich i externich projektii pro klienty, takZe si kazdy dokéaze najit to své.
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Pratelskv kolektiv

Firma si zaklada na pratelském prostiedi na pracovisti. Je to pro ni diilezité. Na webovych
strankach uvadi: ,, Hledame fajn lidi, kteri porostou spolecné s firmou. “(Unicorn.com,

2023)

Dalsi motto, které podnik provazi je: ,, Bud’ fajn a v pohode ““. Dobré pracovni vztahy jsou
ve firmé zékladem dobrého fungovéani tymu. Za to odpovidaji pfedev§im jednotlivi
nadfizeni. Pokud se objevi néjaky problém, fesi ho spolecné s oddélenim HR. Dobré
vztahy se snazi utuzovat predevsim i diky teambuildingovym akcim. Nékolikrat rocné
jsou poradany zajimavé akce, aby se pracovnici potkavali i mimo prostiedi kancelafi.
Neékteré jsou zamétené na sport, jindy se jedna o kulturni akci (napf. kino ¢i hudebni
koncert) nebo akce pro rodiny s détmi. Pravidelné organizuji spole¢né snidané v rdmci

pobocek v Cesku i na Slovensku nebo slavi napt. Mezinarodni den nanuka.

Pro pracovniky se také potadaji vzdélavaci nebo sportovni vyzvy s hodnotnymi cenami.
Aktualné probiha akce Unicorn on the Move, kde se spolupracovnici vzajemné motivuji

k pohybu — chiize, beh, jizda na kole ¢i kole€kovych bruslich ¢i plavani.

Pracovni prostiedi

Vsechny pobocky v Ceské Republice, véetné prazské, jsou v dobré dostupnosti MHD
amaji sva vlastni parkovaci stani. Na pobockach se pracuje prevazné v typu kancelafi
,»open space®, ale je moznost vyuZzivat i zasedaci mistnosti, kde je nabidka drobného
obcerstveni. Vedle ,,open space” se na kazdé pobofce nachdzi i prostory na kratké
schiizky a telefonni boxy. K dispozici jsou zde i zdzemi kuchynky &i prostor pro

odpocinek (fotbalek, Sipky).

+4U produkty a jiné sluzby

V ramci tohoto ,,plusu® firma nabizi svym zaméstnancim napiiklad vyhodny tarif
s neomezenym volanim, sms i daty do vSech siti za vyhodnou cenu ve spolupraci s +4U
Mobile. Dale je mozné pronajmout si vybrana zafizeni od znacek Apple ¢i Samsung.
V neposledni fad€ pracovnici mohou vyuzivat vyhodné nabidky pti zakoupeni novych

vozti SKODA AUTO.
Stravovani

V rdmci stravovani je zaméstnanciim nabizen piispévek na stravovani na kazdy pracovni

den. Podle poctu odpracovanych hodin v dany den je zaméstnanci piidélovana urcita
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Castka ptispévku. V prazské pobocce je k dispozici EBC Café, které nabizi teplé a studené

napoje, snidang, salaty, hlavni jidla a odpoledni svaciny.

Rekondi¢ni volno

Zamg¢stnavatel pracovniklim, ktefi uzavieli pracovni smlouvu, nabizi ¢erpat az peti denni
rekondi¢ni volno nad ramec klasické dovolené. Za pracovni den, ve kterém zaméstnanec
cerpa rekondi¢ni volno, mu nalezi mzda, jako kdyby pracoval, a jeho Cerpani neni

podminéno zadnym specifickym diivodem.

Pravni a finanéni sluzby

Do benefiti v této oblasti spadd naptiklad pomoc pii zalozeni penzijniho spofeni,
zvyhodnéna nabidka pojisténi od Pojistovny VZP, a.s. jak pro spolupracovniky, tak i pro
jejich rodinné piisluSniky. Déle do této kategorie spadaji vyhodné nabidky od Komer¢ni
banky, Raiffeisen bank ¢i UniCredit Bank. Unicorn také vSem svym spolupracovnikiim
nabizi moznost konzultace a pravni pomoc témét ve vSech oblastech prava — zejména

potom obchodniho a ob¢anského.
Zdravi

Podnik spolupracuje se zdravotnimi zafizenimi a nabizi svym zaméstnanclim vyuZzivat
tyto sluzby jak pro sehnani praktického 1ékare, tak i pro akutni divody v ramci
soukromych zdravotnich zalezitosti. Prace na pocitaci je pro o¢i narocna a z tohoto
divodu je jednou z vyhod pro zaméstnance i spoluprace s jednou optickou spole¢nosti.
MultiSport karty zaméstnanclim nabizeji moZznost vyuZivat sluzby ve vice nez 1 900

sportovnich a relaxa¢nich zatizeni ve spousté mést po celé¢ Ceské republice.
Rodina

Firma Unicorn nezapomind ani na rodiny svych zaméstnanct. VSichni pracovnici, ktefi

odpracovali poZadovanou délku, maji narok na svatebni dar a détsky kocarek.
Rekreace

V radmci této kategorie je pracovniklim nabizena moznost vyuzit zvyhodnénou nabidku

na dovolenou od jedné konkrétni cestovni kancelate.
Udrzitelnost

Udrzitelnost je jedna z aktudlnich oblasti, o kterou se zamé&stnanci zajimaji. Je pro né

dalezitym motivaénim faktorem. Firma Unicorn se snaZi pfistupovat k Zivotnimu
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prosttedi zodpoveédné. Na svych webovych strankach uvadi: ,, Zdjem o ochranu zivotniho
prostredi je soucasti nasi dlouhodobé strategie. Chceme prispivat k dlouhodobé

udrzitelnosti a uvédomujeme si diileZitost ochrany nasi planety pro dalsi generace.*

(Unicorn.com, 2023)

Firma pribézné zjistuje, co pracovnikiim v ramci motiva¢niho programu chybi, co by
nejvice ocenili. Zpétnou vazbu se snazi ziskavat prubézné pti kariérnich pohovorech, kde
se probird rozvoj pracovniki, jejich kariérni cesta, spokojenost v pracovnim prostiedi,
finan¢ni ohodnoceni a vzdélavani. Vedeni sméfuje k tomu, aby kazdy spolupracovnik

dostal pfesné, to co si pieje a potiebuje.

2.2 Diakonie CCE

V této kapitole bude predstavena organizace Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické,
kter4 bude reprezentovat pro tcely této Diplomové prace neziskovy sektor — konkrétné
jedno z jejich stiedisek plisobici v Plzefiském kraji (Diakonie CCE - stfedisko Zapadni
Cechy (Diakonie Zapad)).

2.2.1 Zakladni informace

Tabulka 2: Zakladni informace o organizaci Diakonie CCE

Néazev Spolec¢nosti Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické
Sidlo Belgicka 374/22, Vinohrady, 120 00 Praha
Identifikacni ¢islo 45242704
Pravni forma Evidované cirkevni pravnické osoby
Datum vzniku 18. prosinec 1991
Predmét podnikani Vyroba, obchod a sluzby neuvedené

v ptilohédch 1 az 3 Zivnostenského zakona
Zakladni kapital -
Reditel organizace Hana Sklenarova

Zdroj: vlastni zpracovani dle justice.cz, 2023
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Diakonie CCE je zafizeni ziizené Ceskobratrskou cirkvi evangelickou a v Ceské
republice pfedstavuje druhou nejvétsi nestatni neziskovou organizaci. Hlavni ¢innosti
jsou socialni sluzby a ob¢anskd pomoc zejména v oblastech — zdravotni, vzdélavaci,
socidlni a pastorac¢ni. Organizace pomaha lidem se zdravotnim postizenim, seniorim,
nemocnym, rodindm s détmi, ktefi se ocitli v t€zké Zivotni situaci, a vzdélava deéti
a mladez se specialnimi vzdélavacimi potfebami. V neposledni fad¢ Diakonie poskytuje
humanitarni pomoc (napiiklad pii povodnich) a zabyva se irozvojovou spolupraci

v zahrani¢i (spada pod mezinarodni platformu Eurodiakonie).

Aktualng ma Diakonie 25 stiedisek po celé Ceské republice a 6 specialnich §kol. Své
sluzby nabizi ve vice nez 150 zatfizenich. Dohromady organizace zaméstnava pres 2 000

zaméstnanct a skoro 1 000 dobrovolnikli. Ro¢né jeji sluzby vyuziva okolo 40 000 klienti.

Poslani organizace Diakonie

Poskytovéani sluzeb vychézi z kfestanskych hodnot. Poslanim Diakonie CCE je tvofit
spoleCenstvi, které v milosrdenstvi a s nadéji forteln¢ pomaha potiebnym. Vyznam slova

diakonia pochazi z fectiny a znamena slouzit (diakonie.cz, 2023).

Obrazek 6: Logo Diakonie CCE

Diakonie &=

Ceskobratrské cirkve evangelické
Zdroj: Webové stranky Diakonie CCE, 2023

Diakonie CCE vykonava své poslani a realizuje svou &innost zejména prostfednictvim
svych organizaénich jednotek, predeviim stiedisek Diakonie CCE, $kolskych
pravnickych osob, pfipadné dalSich organizacnich jednotek, které dohromady tvofii

rodinu Diakonie CCE.

Organizace je fizena ,,participatnim zptsobem fizeni®, ktery spoc¢iva v tom, ze prace
a ¢innost se v jednotlivych stiediscich fidi jednotnymi hodnotami, vychézi ze spole¢né
uznavanych principl a jsou v nich uplatiovany spole¢né organizacni, pracovni i fidici
postupy. Pro klicové oblasti centralné fizenych procesii v oblasti fizeni organizacnich
jednotek stanovuje Spravni rada Diakonie CCE (Usttedi DCCE) sidlici v Praze zakladni
pravidla, tj. o¢ekavani toho, jak ma byt DCCE v téchto oblastech fizena, jaké cile si pii

fizeni klade.
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Jednotliva stfediska a $koly jsou samostatné pravnické osoby se svymi vlastnim IC, maji
své vlastni statutarni organy — spravni rady stfedisek a skol — v Cele s predsedy —
vykonnymi fediteli. Ti zodpovidaji za fizeni téchto organiza¢nich jednotek v oblasti
strategie, personalni prace, ziskavani finan¢nich prostiedkli, hospodateni, provozu
i kvality poskytovanych sluzeb a dalSich ¢innosti. Cinnost sttedisek je usttedim DCCE
pravidelné kontrolovana a vyhodnocovéna (organiza¢ni fad Diakonie CCE — interni

dokumenty, 2023).

Velikost stiedisek a kol umisténych po celém tizemi Ceské republiky je riizna. Najdeme
mezi nimi stiediska o velikosti nékolika desitek zaméstnancu, ale také stfediska, ktera
muzeme s ohledem na personalni fond a rozpocet zatradit mezi stiedni firmy. Néktera
plsobi na jedné adrese, jina se rozprostiraji na mnoha mistech v celém kraji. Naroky na

fizeni se tedy v jednotlivych organiza¢nich jednotkéach znacné lisi.

2.2.2 Stredisko Diakonie Zapad

Diakonie Zapad plsobi na tizemi Plzeniského kraje jiz vice nez 30 let. Se svymi témét
300 zaméstnanci a rozpoctem, ktery ptfesahuje 130 milionti korun, patii k jednomu
z nejvétsich stiedisek Diakonie v celé CR. Jeji feditelstvi se nachazi v Plzni, ale dalsi
zafizeni jsou na vice nez 35 mistech v celém kraji. Celkem nabizi az 11 odlisnych druht
sluZzeb a dalsi Cinnosti, které na n€ navazuji. Kazdy rok jeji sluzby vyuziva ptes 3 500
klientl. Organizace zfizuje dcefinou spolecnost s ndzvem MozZnosti tu jsou o.p.s. Tato
spole€nost zamé&stnava osoby se zdravotnim znevyhodnénim, mezi jeji programy patii

naptiklad Secondhelp, Zdrava svacina a Zahrada Rakova ¢1 Café restaurant Kacaba.

Na svych webovych strankach Diakonie Zapad uvadi své poslani: ,,Pomahame kvalitnimi
socialnimi sluZzbami tam, kde na to ¢lovek sdm nestaci. Nase pomoc méa mnoho tvafi.*
Vize organizace zni: ,,byt vyhleddvanou organizaci, kvalitou a inovacemi inspirovat
ostatni“. Kultura stfediska vychazi z celodiakonickych hodnot: spoleCenstvi,

milosrdenstvi, fortelnost a nad¢je. (diakoniezapad.cz, 2023).
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2.2.3 Organizacni struktura

Obrazek 7: Organizacni struktura Diakonie Zapad

Ptiloha 1 Organigram - Diakonie Zapad

Spravni rada E— Dozoréi rada
Y
Recitel
Fardf Stiediska
Zéstupce Feditele
Vedouci slufeb pro S - Ve‘m.“: wies| |Vedoudisiuzeb NRP Vedouci parsondinino || Vedouc oddélent Vedouci Vedoudl oddéleni | |Vedouc provozniho
S KPa PP poradenskych sluie! oddéleni projekid a ického ikace oddéleni
rodiny s détmi HiL
| fundraisignu oddéleni
Archa [SASRD) [ | [ |
Ambulance Terén Prevence (PP) Pius (KP)  Poradna (OSP)  Terén (TP} Adite [SASRD) Adite [NRP)
Pizeri Nyfany Pizeri Plzed Rokycany Pizer Plzert Plzeri
Domatzlice Prestice Piz. kraj Piz. kraj  Plzed Plz. kraj Domaziice
Rokycany Stod Klatovy Rokycany
Klatowy Blavice Susice
Sudice
HoraZdovice
Horfavsky Tyn
Nepomuk
Kralovice
[ T f I I
i slug: P = fe o o = Vedoud ambulantnich Vedouci ych
Vedouci sluZeb pro | - \vegouci terénnich sluzeb| |Vedouci terénnich sluzeb) ST siudeh prg?;::i
détia miadei pro seniory pro oscby s postiZenim p.. . pos‘l’:i' .
| | — l |
Kluby [NZDM) Denni stacionare (DS) Domov Radost (DOZP)  Pirko (0S) Miij 1+0 (CHB})
Klub Akcent Iubilata (PS) Ideme dal (SR) Stacionaf Kvitek Merklin (PAS) Mekiin (PAS) Prestice
Rokycany Merkiin Pizeri Kiatovy Merkin Merkiin
Klub Atom Dobiany Kiatovy Stacionaf Kordlek
Pizeri NyFany Sobékury
Klub Fontana Stacionaf Clovicek (DM)
Klub Uliénik Pizei
Domodiicke Stacionaf Clovicek (MD)
Klub Echo Pizefi
Klub Magnet Stacionaf Plaminek

Dobransko, Stodsko

Merkiin

Zdroj: interni dokumenty Diakonie Zapad, 2023

Organizacni struktura je ve vSech organizacnich jednotkach podobna. Zahrnuje jak
uroveil manazeru v fidicich funkcich (feditelé, vedouci sluzeb, vedouci odd¢leni), tak
pracovnikl v piimé praci (socidlni pracovnici, zdravotnici, pracovnici v socidlnich
sluzbach, pedagogicti pracovnici, psychologové, terapeuti apod.) ¢i pracovnikl
v podptirnych oddé¢lenich (Gcetni, projektovi manazeti, uklizecky, kuchaiky, fidici

a udrzbafi apod.) (Pettickova, 2021).

2.2.4 Systém motivovani v organizaci

Tato kapitola byla zpracovand na zakladé¢ rozhovoru s vedoucim pracovnikem a na

zéklad¢ studia internich materiald organizace.
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Diakonie Zapad je neziskovou organizaci. Vychodiskem pro jeji ¢innost, poskytovani
socialnich sluzeb, je zakon ¢. 108/2006, o socidlnich sluzbach. V souladu s timto
zdkonem poskytuje zdarma tzv. sluzby socialni prevence a za ¢aste€nou thradu tzv.
sluzby socialni péce. Financni prostfedky pro svou cinnost tak ziskava predev§im
prostfednictvim nendrokovych dotaci od statu, kraje, mést a obci ¢i z grantové
a fundraisingové Cinnosti. Hospodafeni Diakonie Zapad je tak velmi striktné svazané
s podminkami uceld, na které jsou tyto financni prostfedky poskytnuty a které jsou
smluvné vazany. Tato ucelovost financnich prostfedkti méa velky vliv na moZznost ¢i
nemoznost jejich uziti pro motivovani a odménovani zaméstnancti. Systém motivovani
v této organizaci tedy musi pracovat ve znacné mite spise s nefinanénimi nez finan¢nimi

benefity.

Obrazek 8: Zdroje financovani Diakonie Zapad v %

Trzby od klientd Prodej vyrobki
12,25% 0,05%

Fundraising
0,87%

Utad prace
7,08%

Nadace a granty
0,74%

Meésta a obce

5,91%
Kraje
0,
3,91% MPSV "101"
68,63%

Ministerstva
0,56%

Zdroj: interni dokumenty Diakonie Zapad, 2023

Kvalita sluzeb, které Diakonie Zapad poskytuje, se odviji od schopnosti, dovednosti, ale
také od motivace jejich zaméstnancti. Vedeni Diakonie Zéapad si je této skutecnosti

védomo, a proto klade na personalni praci v organizaci velky duraz.

Motivaéni systém a v ramci ného konkrétni zaméstnanecké benefity v Diakonii Zapad
pfedstavuji péci o zaméstnance a zaroven slouzi také jako motivacni prostiedek pro
ziskdvani a nasledné udrZeni pracovnikd. Benefity jsou ureny vSem zaméstnanciim

organizace, ktefi maji pracovni pomér na minimalni uvazek 0,5. Kazdé stiedisko
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Diakonie CCE pfedstavuje samostatnou jednotku, ktera samostatné také hospodaii. Pravé
z toho diivodu si benefity pro své zaméstnance upravuje dle svych finan¢nich moznosti.
V kazdém mést€ ¢i kraji je tedy systém odménovani jedinecny.

Diakonie Zapad do hlavnich zaméstnaneckych motivacnich faktort fadi:

mzdy, finan¢ni odmény a dalsi ptispevky,
- samotnou povahu préce,

- vedeni lidi v organizaci,

- pracovni atmosféru,

- hodnoceni zaméstnanct a vzdélavani,

- vyhody u spolupracujicich firem,

- dny pracovniho volna na zotavenou,

- relaxac¢ni tyden, Tviyj den,

- zvyhodnény tarif u spolecnosti T-mobile,
- zvyhodnéné pojisténi u spole¢nosti Insia,

- vérnostni ocenéni smérované k pracovnim jubileim (5, 10, 15... let v organizaci).

Mzdy, finanéni odmeény a dalsi pfispévky

Diakonie CCE je organizace zalozena na hodnotéach. Jeji zaméstnanci vnimaji svou praci
jako smysluplnou, jako préaci, ktera ma ptesah. Motivaci zaméstnancli pro praci
v organizaci vedeni vnima jako velmi potfebné, nicméné nema pfiliS moZnosti, co
zamé&stnancim nabizet. Konkrétné¢ pokud se jedna o finan¢ni benefity, je zde potiz,
protoze jako neziskovd organizace jsou financovani predevSim z vefejnych zdroji
a benefity nejsou uznatelnymi naklady. Jak to jen jde, vedeni pracuje s pravidelnymi ¢i

mimotfadnymi odménami, které vyplaci v ramci mezd.

Vyse mezd se zaméstnanclim v Diakonii Zapad stanovuje dle Pfedpisu o stanoveni mezd
aodmén. Mzdovy vymér piedstavuje jednostranny akt zaméstnavatele a obsahuje
mzdovy tarif, zvlastni ptiplatky a rozpéti osobnich ptiplatki. Mzdové tarify jsou urceny
dle druhu prace a trvani pracovniho poméru. Osobni pfiplatek udéluje zaméstnavatel
v souvislosti s hodnocenim pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnancti. Finan¢ni
odmeény se v Diakonii Zapad déli na mimotadné, pololetni ¢i ro¢ni. Mimotadnou odménu
dostavaji pracovnici naptiklad za uspé$né splnéni mimoiadného ¢i zvlast’ vyznamného
ukolu od svych nadfizenych. Pololetni a roéni odména je mimo jiné zavisla na celkovém

hospodateni strediska.
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Jednou ze zaméstnaneckych vyhod je ptfispévek na dopravu. Tento piispévek je uren
pracovnikiim, kteti dojizd¢ji do socialnich zafizeni — zejména napiiklad do Domova
Radost pro osoby s postizenim. Toto zvyhodnéni ma za ukol kompenzovat zvySené
naroky na dopravu do mista pracovisté, kam se neni mozné dopravit veiejnou dopravou.

Pracovnikiim je piispévek poskytovan bez ohledu na zpisob dopravy do zaméstnani.

Povaha prace

Préace v Diakonii Zapad je o pomahani. Motto organizace zni — Pomoc md mnoho tvari.
A jakékoliv ,,pomahani* ma ptesah, déla radost tomu, kdo pomaha, i tomu, komu je
pomozeno. Ve sluzbach se Casto stdva, Ze pracovnici pomahaji tam, kde uz nikdo jiny
pomoci nedokédzal. Vedeni se domniva, ze je to urcité piesahové a pro diakonické
pracovniky i vyznamné. Prace s lidmi a mezi lidmi je velmi rozmanit4, nemuze byt ze své
podstaty stereotypni, nebot’ kazdy je jiny, kazdy den je jiny, kazdy proziva svou obtiznou
situaci Uplné jinak. Z riznych rozhovort s pracovniky vedeni soudi, Ze v Diakonii Zapad
je kazdy den vniman jako nova vyzva, jako dobrodruzstvi. Minimaln¢ o tom zaméstnanci
hovoii, kdyZ se setkavaji s vedenim organizace naptiklad na akcich ,,Vitejte v Diakonii*
¢i pii ,,Spanilych jizdach®.

U vybérovych fizeni se vedouci pracovnici Casto setkavaji s tim, ze zdjemci o praci
uvadéji jako motivy pro vstup do Diakonie Zapad spiSe hledani vysSiho smyslu své prace,
nez vydélat si penize. Finan¢ni prosttedky jsou vSak pro bézny Zivot nutné a tak se vedeni
Diakonie Zapad snaZi, aby svym zamé&stnanctim zajistilo dostate¢né mzdové ohodnoceni
a bylo v této oblasti také konkurenceschopné. Nicméné se ziskovym sektorem se rovnat

nemohou a tak se obcas stava, ze kvili mzdam lidé odchazeji.

Vedeni v organizaci

Styl vedeni je v Diakonii Zapad spiSe demokraticky. Diky velikosti stfedni firmy uZ ma
sice v nékterych procesech znaky korporatu (navic jsou soucasti celorepublikové
Diakonie a to je svazuje do danych ramct a pravidel), nicméné¢ stale se snazi davat prostor
kazdému ze zaméstnancii vyjadtit svou spokojenost ¢i nespokojenost, pfijit s napadem ¢i
potiebou néjaké zmény. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho pracovnika, ktery vede sviij
tym lidi a je na ném samotném, jaky zvoli zpiisob vedeni. On je zodpovédny za to, jaké
pracovniky do tymu zvoli, jak je zaSkoli, jak je hodnoti, jaky prostor jim da pro
vzdélavani. Tyto procesy jsou v obecném ramci nastavené, ale v kazdé sluzbé to

v detailech vypada vzdy trochu jinak.
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Pracovni atmosféra

Vedeni Diakonie Zapad klade diiraz nejen na kazdého konkrétniho zaméstnance a jeho
osobni rozvoj, ale také na vztahy na pracovisti, atmosféru, kvalitu pracovniho prostiedi
a tymovou spolupraci jako takovou. Podporuje proto formalni i neformalni setkavani
pracovniki, sdileni pracovnikii mezi sebou navzijem, ale také setkdvani vedeni
organizace s pracovniky v pfimé linii. Snaha je pravidelné¢ poradat teambuildingy,
vanocni setkavani ¢i letni grilovani. Nékdy se setkavaji pouze uzsi tymy sluzeb a nékdy
se sluzby mezi sebou 1 propojuji a stmeluji se napfi¢. Organizuji se 1 aktivity, které jsou
dobrovolné, ale které davaji moznost potkat se v ramci celé¢ organizace — jsou jimi

napiiklad adventni a velikono¢ni bohosluzby ¢i podzimni setkani Vecer pro radost.

To, Ze jsou pracovnici pro Diakonii Zapad velmi dilezitou cilovou skupinou, o kterou je
nutné z hlediska managementu a leadershipu pecovat, deklaruje také Komunikaéni
strategie Diakonie Zapad, jejiz jedna ¢ast se velmi uzce vénuje komuniké pravé smérem

k zaméstnanctim a dobrovolnikiim organizace.

Jak uZ bylo feceno vyse, dobré pracovni vztahy jsou pro organizaci velmi dilezité. Mirné
neshody, konflikty a nedorozuméni jsou pfirozené na kazdém pracovisti a je uménim
kazdého vedouci a kazdého tymu tyto situace zvladnout svépomoci. Vedeni organizace
do nich vstupuje aZ v moment¢, kdy nastane néjaka opravdu zasadni krize. V socialnich
sluzbéach jsou vyuzivany nastroje jako je naptiklad supervize tymu i jednotlivct, kdy
externi supervizor piijizdi pravidelné né€kolikrat za rok do sluZeb a je k dispozici pro

feSeni radosti 1 strasti, které tymy proZivaji.

Pro vedeni je dulezité, aby kazdy zaméstnanec mél a znal svoji hodnotu. Bez zaméstnancti
na jednotlivych pracovnich pozicich by Diakonie Zapad viibec nemohla existovat. A tak
se snazi ddvat to zaméstnanciim najevo tfeba 1 mali¢kostmi, napf. tim, Ze feditelka posila
kazdému zaméstnanci narozeninové piani, je pro ni dilezité znat kiestni jména
zaméstnancll a oslovovat je jimi pii setkani. Kazdého zaméstnance feditelka spolu
s kaplanem osobné pfivita v ramci setkdni s novymi diakonickymi pracovniky v ramci
kurzu ,,Vitejte v Diakonii“. Kazdy rok osobné dojede spolu se svou zdstupkyni
a kaplanem do kazdé sluzby kazdému pracovnikovi pod&kovat za odvedenou praci
v ramci tzv. ,,spanilych jizd*“. Vé&ii, ze tohle vSechno dava zaméstnanciim najevo, ze jim

na nich zélezi a Ze jsou pro organizaci opravdu cenni.
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Hodnoceni zaméstnancu a vzdélavani

Pravidelné¢ hodnoceni vSech zaméstnanct je v Diakonii Zapad povazovano za velmi
dalezité. Hodnoceni je odvozené od kompetencniho modelu organizace a je velmi uzce
provazano s odménovanim pracovnikli. Spadd sem tedy i diraz kladeny na osobni

setkdvani vedoucich zaméstnanct s jimi bezprostfedné podtizenymi pracovniky.

Opomijené v organizaci neni ani systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, ktery je
také provazany na kompetencni model. Jednou rocné se dle schiizek a hodnoceni vytvari
pracovnikiim na miru Sity Individualni vzdélavaci plan. Aktualné je alokovano pro

kazdého zaméstnance cca 5 000 K¢ na rok.

Vvhody u spolupracujicich firem

Fundraisingové oddéleni vyhled4va firmy a jiné organizace, které jsou ochotné podpoftit
¢innost Diakonie Zapad tim, Ze nabidnout urcité slevy pro jeji zaméstnance. Jedna se pak
o zvyhodnéné ceny napif. na masaze i kulturni akce. Nicméné jde o slevy ve vysi

10 — 20 % ¢i obcasné ,,volnasky* na filmova ¢i hudebni predstaveni.

Dny pracovniho volna na zotavenou

Pracovnici v rdmci zaméstnaneckych benefitli mohou vyuzit az tfi dny placeného volna
na zotavenou. Zameéstnanec musi ovSem divodné predpokladat, Ze onemocni (je
nachlazen ¢i ma jinou zdravotni indispozici) a jeho zotaveni ptispéje kratkodoba absence

na pracovisti.

Relaxaéni tyden a Tvij den

Jednou za pét let pracovniho poméru u organizace, ktery nebyl pferusen, ma kazdy
pracovnik néarok na vyuziti péti dnii pracovniho volna. Tento ¢as by mél byt vénovan
individualni osobni relaxaci. Kazdy pracovnik mé jednou za rok pravo Cerpat jeden den
extra placeného volna. Tento den mulZe kazdy pracovnik vyuzit dle svého uvéazeni.

Termin musi byt schvélen nadfizenym pracovnikem.

Vérnostni ocenéni

Ti1 pracovnici, ktefi dovrSili ur€itou odpracovanou délku v organizaci, dostdvaji od
Diakonie penézni odménu jako ocenéni jejich pracovnich zasluh. Odmeéna v urcité vysi

se poskytuje, za kazdy odpracovany rok ve Stredisku.
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Celkovée si vedeni Diakonie velmi dobfe uvédomuje, ze by jejich zaméstnanci uvitali
mnohem vice benefitl, napt. ve form¢ riznych stravenek, pfispévkil na rekreaci,
vzdélavani, sportovni aktivity, nicméné¢ to v moznostech organizace neni. A tak se
Diakonie snazi spokojenost a motivaci pracovnikii ovliviiovat jinymi zptsoby. Pokud
pracovnici dodrzuji stanovena pravidla a plni kvalitné¢ své pracovni ukoly, viceméné
neexistuje striktni kontrola pracovni doby, pracovnici mohou volné vyuzivat Wi-Fi na
pracovistich, v rozumné mife mohou svobodné vyuzivat svlij sluzebni notebook, na

nekterych pracovnich pozicich je umoziovano home office.

2.2.5 Shrnuti

V obou sektorech bylo nasbirdno potfebné mnozstvi informaci. Ze strany vedeni obou
spole€nosti lze pozorovat znaény zdjem v oblasti podporovani a motivovani svych

zaméstnancl a snahu o co nejlepsi spolupraci mezi tymem pracovnikli a vedenim.

Oba subjekty vnimaji své zaméstnance jako dulezité stavebni kameny organizace, o které
je nutné pecovat. Hodnota zaméstnance jako ¢lovéka ma velky vyznam, dileZitou roli ma
také jeho rozvoj a profesni rist. Jako zdsadni vnimaji ob€ organizace hodnotici rozhovory
s pracovniky, jejichz vysledky pak maji vliv na jejich kariérni rast (ve firmé Unicorn) ¢i

vysi osobniho ohodnoceni (v organizaci Diakonie Zapad).

Vyznamny motivacni charakter ma ve firm€ Unicorn organiza¢ni struktura. Zatazeni
zamé&stnancl do urcitych pracovnich arovni, tzv. staffi, pro né¢ miiZze znamenat urcitou
prestiz. Postup v ramci staffii je kariérnim ristem, ktery ocenuje pracovni zkuSenosti
a kvalitu prace konkrétniho pracovnika. Diakonie Zapad ma nastavenou hierarchickou
organiza¢ni strukturu, pracovnici jsou pfijimani na urcitou pracovni pozici, Casto
podminénou konkrétnim stupném vzdélani, coz miZe kariérni postup pracovnika
znemozinovat. Vedeni Diakonie Zapad vSak vitd ochotu pracovnikii dale se vzdélavat,

podporuje je v tom, a tak se moznosti pracovnikiim i zde oteviraji.

Urcitou vyhodu Diakonie Zapad lze vidét v tom, Ze motivacni systém nastavuje vedeni
pfimo v misté pusobisté organizace, coz miZe vice reflektovat potteby pracovnikii a také
moznosti v lokalité¢ Plzeniského kraje. Firma Unicorn ma naopak své ,,plusy* nastaveny
centralné pro viechny pobocky v Ceské republice, coz miize naopak omezovat flexibilitu

a prizpusobeni se potiebdm v daném misté konkrétni pobocky.
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Z realizovanych rozhovort vyplyva, ze ziskovy sektor reprezentovany firmou Unicorn
dokéze svym zaméstnancim nabidnout vétsi variabilitu i jistou prestiz motivacnich
benefiti diky finan¢nim prostiedkiim, které mize pro tuto oblast vyclenit. Neziskova
Diakonie Zapad je v tomto sméru velmi omezena dotacnim systémem financovani, a a¢
se jeji vedeni snazi o variabilitu benefitl, je Casto odkdzdna na sponzoring ¢i pouze
zvyhodnéné nabidky od jinych poskytovateli sluzeb i organizaci. Finan¢ni rozdily se
v obou sektorech odrazeji také v pracovnich podminkach, at’ uz je to moznost vyuzivat
sluzebni automobily, neomezené telefonni tarify pro soukromé ucely ¢i kvalitu vybaveni
kancelafi. O to vice proto klade vedeni Diakonie Zapad diraz na hodnotové nastaveni
prace, setkavani se zaméstnanci a zameéteni se na uvédomovani si smyslu poskytovanych

sluzeb.

2.3 Vyzkumné SetFeni

Béhem rozhovort a studia internich materidli byly zjiStény stézejni informace, které byly
klicové pro dalsi krok — konkrétné¢ nasledné kvantitativni Setfeni mezi samotnymi

zameéstnanci obou sektoru.

Kvantitativni Setfeni probihalo v obou organizacich formou dotaznikti. Respondenti byli
pracovnici na riiznych pracovnich pozicich. Metoda dotaznikového Setfeni byla zvolena
predevsim z ditvodu své jednoduchosti a pomérné rychlosti. Také méla zarucit ziskani

odpovédi od co nejvétsiho mozného poctu dotazovanych.

Cilem dotaznikd bylo zjistit postoj zaméstnanct k sou¢asnému motivaénimu systému,
jejich spokojenost ¢i nespokojenost a zaroven odhalit jejich osobni preference. V souladu
s tématem této diplomové prace §lo o zjisténi postojii zaméstnancl ziskové organizace
a organizace neziskové a jejich porovnani. Toto porovnani je uvedeno v zavéru ¢asti
vénovane dotaznikovému Setteni. Ziskané vystupy budou také slouzit obéma organizacim
jako cennd zpétnd vazba vyuzitelnd pro dalSi zlepSovani motiva¢niho systému.

K naplnéni cile byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky.

Vyzkumné otazky

- VOI: Je spokojenost s praci ovlivnéna podle toho, jestli respondenti pracuji
v ziskovém nebo neziskovém sektoru?
- VO2: Lisi se mira souhlasu s vybranymi tvrzenimi podle sektoru, ve kterém

respondenti pracuji?
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- VO3: Déavaji zaméstnanci ziskového sektoru piednost, na rozdil od zaméstnancii
neziskového sektoru, vice finanénim benefitim neZ nefinan¢nim benefitim?

- VO4: Co pracovniky obou sektort ve své praci nraepak nejvice demotivuje?

- VOS5: Lisi se dulezitost jednotlivych motivacnich faktori pro pracovniky

ziskového a neziskového sektoru?

Zpusob realizace

Struktura dotaznikii byla navrzena a konzultovana s vedenim obou podnika. Konkrétni
otazky vychazely z internich informaci a rozhovort s vedenim. Piiprava dotaznikového
Setfeni probihala ve dvou fazich. Navrzené¢ otazky byly nejprve konzultovany

s personalisty obou organizaci a nasledné byla provedena pilotaz.

Na zékladé zjisténych ptipominek doslo k Upravé formulaci a naslednému schvaleni
podoby dotazniku. Poté byly pfipravené dotazniky pfeneseny na stranky survio.cz, kde
dotazniky ziskaly svou konecnou podobu. Portal Survio.cz byl zvolen zejména pro svoji
jednoduchost a prakti¢nost. V obou firméach bylo predem domluveno, ze bude dotaznik

rozesilan elektronicky jako hromadny email.

Obsah dotaznikového Setfeni

Dotaznik obsahoval 15 otazek, z nichz 3 otazky byly oteviené a 12 jich bylo uzavienych.
Prvni tii otdzky mély identifikacni charakter, slouzily k pfedstaveni respondentt (pohlavi,
vek, délka pracovniho poméru). DalSich 12 otazek se jiz tykalo samotného motivovani
a motivacnich systémil v jednotlivych organizacich. U nékterych otazek respondenti
volili z ptedem pfipravenych hodnoticich $kal. Pomoci téchto §kél dotazovani uvadeli
miru souhlasu (zcela nesouhlasim, spiSe nesouhlasim, neutralni postoj, spiSe souhlasim,
zcela souhlasim) a miru dilezitosti (zcela nedilezitd, nedtlezita, neutralni postoj,
dilezita, zcela dilezitd). Dotazniky pro ob& zvolené organizace byly vice méné stejné,
liSily se pouze formulacemi nékterych tvrzeni a to s ohledem na srozumitelnost pro

pracovniky konkrétniho sektoru. Podoba obou dotaznikt je v ptiloze B.

2.3.1 Nastroje pro vyhodnoceni dat

Data vzesSld z dotaznikovych Setfeni budou v zavéru analyzovdna pomoci nékterych
matematicko-statistickych ukazatelti. Bude se jednat o popisnou statistiku - aritmeticky

pramér, medidn, modus a nésledné 1 o neparametricky chi-kvadrat test.
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Vazenvy Aritmeticky prumér, Modus a Medidn

Primérem lze zjistit stfedni hodnotu v souboru dat. Jestlize soucasti souboru hodnot (x1,
x2...) jsou i Cetnosti (nl, n2...), pouziva se pro vypocet vazeny aritmeticky pramér x .
Median ptedstavuje hodnotu uprostted souboru. Pocet hodnot vétsich, nez je median,
a mensSich, nez je median, by mél byt stejny. Modus piedstavuje hodnotu v souboru, ktera
je zastoupend s nejvyssi Cetnosti. Kdyz ma nejvyssi Cetnost pouze jedna hodnota jde
o unimodalni znak. Nékdy se ov§em stane, Ze ma soubor dva vyrazné vrcholy, potom se

jedna o bimodalni znak (Micudova, 2016).

Chi-kvadrat test

Tento test se pouziva pfi testovani statistickych hypotéz, méa odhalit zda je mezi znaky
vztah ¢i nikoliv. Chi-kvadrat test (znadeny y2) spociva pifedev§im v porovnani
absolutnich a relativnich cetnosti, znaky jsou uvedeny v kontingencnich tabulkéach.
Metoda se nasledné testuje pomoci nulové (HO) ¢i alternativni (H1) hypotézy. Na zakladé
vysledné hodnoty signifikace neboli p-hodnoty, ktera je stanovena na 5 % neboli 0,05 se
nasledné hypotézy pfijimaji nebo zamitaji. P-hodnotu lze vypocitat pomoci funkce
CHITEST v Excelu, jestlize je p-hodnota mensi nez vybrana hladina vyznamnosti nulova,
hypotéza se zamita a pfijima se alternativni. Jakmile je p-hodnota naopak vétsi, nulova

hypotéza se nezamitd (Chraska, 2016).

2.3.2 Charakteristika respondentii

V této kapitole jsou shrnuty prvni tfi otazky dotaznikového Setfeni, které mély za cil
charakteristiku respondentii. Obé organizace staly o to, aby se k dotazovanému tématu
vyjadtili pracovnici na vSech pracovnich pozicich, od vedeni az k fadovym pracovnikiim
¢1 pomocnému persondlu. Ve firme Unicorn byly dotazniky odeslany 150 zaméstnanctiim.
Zpét se dostalo 95 vyplnénych dotaznikil, coZ predstavuje navratnost €itajici cca 63 %.
Diakonie Zapad rozeslala dotazniky 170 zaméstnanclim a na portal Survio.cz jich zpét
prislo 112, névratnost tedy byla cca 65 %. V obou organizacich se dotaznikového Setieni
zlcastnila vice jak polovina zamé&stnanci a tak 1ze konstatovat, Ze ziskané vystupy mayji

vypovidajici charakter. V neziskové organizaci byl pocet odpovedi vyssi o 2 %.
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Pohlavi

Tabulka 3: Pohlavi respondentti

Unicorn Diakonie Zapad
pocet pracovniki % podil pocet pracovnikil % podil
Zeny 57 60 % 94 84 %
Muzi 38 40 % 18 16 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ve firmé Unicorn se dotaznikového Setfeni zucastnilo 60 % Zen a 40 % muzd.
V organizaci Diakonie Zapad se dotaznikového Setieni zucastnilo 84 % Zen a 16 % muzi.
Podil vyssiho procenta zaméstnanych Zen oproti muzim v neziskové organizaci
poskytujici socialni sluzby je v Ceské republice obvykly. Diivodem je sama podstata

prace, ale také nizsi finan¢ni ohodnoceni. Tento vysledek byl proto ocekavan.
Vék

Tabulka 4: Vékova struktura

Unicorn Diakonie Zapad
pocet pracovniki % podil pocet pracovnikii % podil
Do 25 let 15 16 % 4 4%
26-35 let 50 53 % 33 29 %
36-45 let 28 29 % 29 26 %
46-60 let 2 2% 42 37 %
61 let a vice 0 0% 4 4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ve firmé Unicorn tvofi nejcetnéjsi skupinu zaméstnanci ve véku 26-35 let, jedna se
0 53 % vSech dotazovanych. Nejméné pocetnou skupinu tvoii zaméestnanci v kategorii
4660 let. V kategorii 61 let a vice se neobjevil Zadny respondent. V organizaci Diakonie
Zapad je nejpocetndj§i zastoupeni dotazovanych ve vékové kategorii 4660 let. Ctyfi
respondenti se nachazi v kategorii pod 25 let a dalsi 4 pracovnici ve skupiné€ 61 let a vice.
Za predpokladu, Ze procentualni zastoupeni respondentli v obou organizacich odpovida

i celkovému vékovému rozlozeni pracovniki, je ziejmé, Ze ziskova firma Unicorn
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zaméstnava 82 % pracovnikll ve véku 2645 let, kdezto v neziskové organizaci Diakonie

je 92 % pracovnikl celkem rovnomérné rozlozeno do vékové kategorie 26—60 let.

Vysledek dotaznikového Setfeni ukéazal, ze ziskovy sektor zamé&stnava témet 70 % lidi
mladSich 35 let. Z hlediska zivotni etapy se tedy jedné predevsim o mladé lidi, kteti jsou
na startu své pracovni kariéry, da se predpokladat, ze zakladaji rodiny, sportuji, ziji
aktivnim zivotem. Motivacni systém firmy Unicorn zaméfeny na podporu aktivit
mladych (Multisport karta, pfispévek na kocarek, neformalni setkavani se sportovnim ¢i
kulturnim vyzitim, prondjmy modernich mobilnich telefonti apod.) tak de facto reaguje
na zivotni potfeby svych zaméstnancii. Naproti tomu v neziskovém sektoru pracuje téméef
70 % zaméstnanct starSich 35 let, s tim, ze prevazuji star$i 46 let a Diakonie Zapad
zamestnava 1 lidi v preddiichodovém véku. Pohled na vékovou rozmanitost pracovnikii
muze byt zajimavym podnétem pro vedeni organizace zamyslet se nad motivaénim

systémem i z hlediska zivotnich potfeb svych zaméstnanct.
Délka pracovniho poméru

Tabulka 5: Délka pracovniho poméru

Unicorn Diakonie Zapad
pocet pracovniki % podil pocet pracovnikii % podil
Méné nez 1 rok 9 9% 16 14 %
1-3 roky 44 46 % 40 36 %
4-5 let 18 19 % 11 10 %
6-10 let 13 14 % 22 20 %
11-15 let 6 6 % 13 12 %
16 let a vice 5 5% 10 9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Rozlozeni pracovnikii dle délky pracovniho poméru je v obou zkoumanych subjektech
podobné. Nejvice zaméstnancii v organizacich pracuje méné nez 5 let (Unicorn — 74 %,
Diakonie Zapad — 60 %), nasleduje skupina zaméstnanych v ¢asovém rozsahu 6-15 let
(Unicorn — 20 %, Diakonie Zapad — 32 %). Zaméstnancl s pracovnim pomerem trvajicim

déle jak 16 let maji oba subjekty nejméné (Unicorn — 5 %, Diakonie Zapad — 9 %).
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2.3.3 Ziskané vystupy

V nasledujici kapitole jsou podrobné predstaveny a rozebrany jednotlivé otazky
dotaznikového Setfeni. Pro lepsi pfehlednost jsou vysledky Setfeni interpretovany skrze

tabulky. Cislovani otazek vychézi z ¢isel uvedenych v dotazniku.

Otazka €. 4 - Jste ve vasi praci spokojen/a?

Cisla v tabulce ukazuji pocet pracovniki, ktefi zvolili danou variantu, a procentualni

podil téchto pracovnikl viici celkovému mnozstvi respondentit dané firmy.

Tabulka 6: Odpovédi na otazku €. 4

Unicorn Diakonie Zapad
pocet odpoveédi % podil pocet odpovédi % podil

Rozhodné Ano (5) 22 23 % 43 38 %
Spise ano (4) 53 56 % 58 52%
Nevim (3) 8 & % 3 3%
SpiSe ne (2) 12 13% 5 4 %
Rozhodné ne (1) 0 0% 3 3%
VazZeny arit. primér 3,89 4,18

Modus 4 4

Median 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vstupni otazka dotaznikového Setfeni prokazala, Ze dotazovani jsou ve své praci vesmes
spokojeni. Odpovéd’ ,,rozhodné ano* nebo ,,spiSe ano* zvolilo ve firm& Unicorn 79 %
respondentli, v Diakonii Zapad dokonce 90 %. ,,SpiSe nespokojenost® ¢i ,,rozhodné

nespokojenost vyjadfilo ve firme Unicorn 13 % a v Diakonii Zapad 7 % zaméstnancti.

Aritmeticky primér vysel 1épe u organizace Diakonie - 4,18. U firmy Unicorn je primér

3,89. Modus i median vysel v obou piipadech stejné.

Otazka €. 5 — Souhlasite s tvrzenim, Ze:

V této otazce respondenti vybirali u kazdého tvrzeni jednu odpovéd’, podle miry svého
souhlasu &i nesouhlasu. Skéla nabizela vybér z péti moznosti: zcela nesouhlasim (1), spise

nesouhlasim (2), neutrdlni postoj (3), spiSe souhlasim (4), zcela souhlasim (5). Nektera
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tvrzeni se vzhledem k rozdilnosti sektort lisila, néktera byla stejna. V nasledujici tabulce
jsou pro lepsi piehlednost zaznamenany odpovédi shrnujici volby ,,zcela souhlasim
a spise souhlasim* a volby ,,zcela nesouhlasim a spiSe nesouhlasim®, v fadce pismeno
U znaci odpovédi firmy Unicorn a pismeno D odpovédi organizace Diakonie. Procenta
v tabulce znaci pocet zastoupenych odpovédi ve vztahu k celkovému poctu respondentti
dané firmy. Barevné oznaceni signalizuje, u kterého subjektu bylo vyS$si procentudlni
zastoupeni odpovédi v daném tvrzeni (Unicorn — zlutd, Diakonie Zapad — modra).

Cervené ramecky oznaduji oblasti, které jisté stoji za pozornost vedeni obou subjekti.

Tabulka 7: Ptehled odpovédi otazky €. 5

Odpovédi
% pOdﬂ (pocet voleb / pocet respondentii)
Tvrzeni
nesouhlasim neutralni | spiSe souhlasim
zcela nesouhlasim postoj souhlasim

Atmosféra na mém pracovisti je | U 1% & % 91 %
vstiicna a pratelska. D 8% 9% 83 %
Miij pfimy nadfizeny se mnou U 7 % 4% 89 %
jedna spravedlivé a s uctou. D 12 % 10 % 78 %
S mymi Kkolegy se mi dobie U 3% 5% 92 %
spolupracuje. D 4% 7 % 89 %
Unicorn/Diakonie je inovativni, U 12 % 20 % 68 %
vyviji se a zlepSuje. D 5% 15% 80 %

U 22 % 23 % 55%
Unicorn/Diakonie si mé vazi.

D 11% 11% 78 %
Mam moZnost se vzdélavat U 10 % 14 % 76 %
a rozvijet. D 2% 4% 94 %
Mam dost prostoru pro svij U 17 % 19 % 64 %
osobni cas. D 12 % 19 % 69 %

U 10 % 17 % 73 %
Moje prace mi dava smysl.

D 2% 6 % 92 %

U 4% 10 % 86 %
Moje prace mé bavi.

D 2% 4% 94 %
Firmu povazuji za prestiZni. U 11 % 21 % 68 %
Mam moZnost flexibilni pracovni

U 3% 5% 92 %
doby.
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Vybaveni kancelafi mi prijde

U 18 % 15% 67 %
dostacujici.
Moje prace mi prijde zajimava. U 6 % 13% 81 %
Pracovnici Ziji hodnoty, které

D 11 % 23 % 66 %
organizace hlasa.
Management jde svym jednanim

D 12 % 17 % 71 %
prikladem.
MiiZu prinaset nové napady a

D 9% 14 % 77 %
jsem vyslySen.
Jsem na spravném misté (délam,

D 3% 5% 92 %
co umim a co mé bavi).

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vyse uvedend tvrzeni souvisi s oblastmi, které ovliviiuji to, jak se zaméstnanec na
pracovisti citi. Z odpovédi 1ze vy¢ist, Ze pracovnici firmy Unicorn i Diakonie Zapad
tvrzeni vyjadiujici pozitivni naladéni na obou typech pracovist’ spiSe potvrzuji. Vyssi
procenta pozitivné ladénych odpovédi se vyskytuji v odpovédich respondentii Diakonie
Zapad, nicmén¢ zadné tvrzeni se nepropadlo v pozitivnim ohlasu pod 50 % ani u jednoho
zkoumaného subjektu. Vétsi rozdil v procentudlnim zastoupeni odpovédi je patrny
u tvrzeni tykajictho se smyslu vykondavané prdce, kdy pracovnici Diakonie souhlasi
s uvedenym tvrzenim dokonce v 92 % piipadl a v 94 % ptipadi toto potvrzuji i tim, Ze
souhlasi s tvrzenim, Ze je jejich prace bavi. Vysledek 73 % a 84 % u té€chto tvrzeni je

vysokym skérem 1 u firmy Unicorn.

Zajimavé a zajist¢ k zamySleni jsou vystupy oznacené cervenym ramecCkem, kdy
naptiklad aZ 22 % respondentl firmy Unicorn nesouhlasi s tvrzenim, Ze si jich firma vdzi.
Pro Diakonii Zapad miZe byt vyzvou, Ze 12 % respondentli nesouhlasi s tvrzenim, Ze
jejich primy nadrizeny s nimi jednd spravedlivé a s uctou a zaroven také 12 %
respondentli nevnima, ze by management Sel svym jednanim prikladem. U obou
zkoumanych subjektl je také patrné, Ze je nutné zaméfit se vice na work-life balanc,
nebot vice jak 10 % dotazovanych nesouhlasi s tvrzenim, Ze ma dost casu pro sviij osobni

Zivot.
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Nasledujici tabulka zobrazuje statistické ukazatele vybranych spole¢nych tvrzeni.

Tabulka 8: Statistické ukazatele vybranych tvrzeni z otazky ¢. 5

Statistické ukazatele
vazeny
aritmeticky modus median
pramer
U D U D U D
Atmosféra na mém pracovisti je
4,39 4,27 5 5 3 3
vstiicna a pratelska.
Miij pifimy nadfizeny se mnou
) PHIY y 4,44 4,21 5 5 2 3
jedna spravedlivé a s uctou.
S mymi Kkolegy se mi dobre
4,43 4,38 5 5 3 3
spolupracuje.
Unicorn/Diakonie je inovativni,
3,76 4,11 4 4 3 3
vyviji se a zlepSuje.
Unicorn/Diakonie si mé vazi. 3,49 4,01 4 5 5 3
Mam moZnost se vzdélavat a
4,02 4,6 5 5 3 3
rozvijet.
Mam dost prostoru pro sviij
3,68 3,91 4 5 3 3
osobni cas.
Moje prace mi dava smysl. 3,87 4,65 4 5 3 3
Moje prace mé bavi. 4,08 4,62 4 5 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tabulka ¢. 8 potvrzuje vySe uvedend tvrzeni, kdy vétSina hodnocenych aspektii je
vnimana dotazovanymi zameéstnanci obou sektortl pozitivné s primérnymi hodnocenimi
nad hodnotu 3 (coz je primér na Skale 1-5). U prvnich tfech tvrzeni jsou primérné
hodnoty vyssi u podniku Unicorn. Na druhé stran¢ organizace Diakonie mé vySsi
primérné hodnoceni u vSech ostatnich aspekti. Tvrzeni s primérnou hodnotou pod 4 by

méla vyzadovat u vedeni organizaci pozornost, je zde prostor pro zlepSeni.
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Otazka €. 6 - Abyste byl/a ve své praci spokojenéjsi, uvital/a byste zménu v oblasti:

U této otazky mohli respondenti zvolit 1 az 5 odpovédi. Vzhledem k rozdilnosti obou
sektort se nékteré oblasti v dotaznicich u této otazky liily. Cisla v tabulce ukazuji pocet
voleb, tj. to, kolikrat byla mozZnost celkem zvolena, % podil, tj. pocet voleb ve vztahu
k celkovému poctu respondentti dané¢ firmy. Barevné oznacend policka vyznacuji pét
oblasti s nejvétsim procentudlnim zastoupenim (Unicorn — zlutd, Diakonie Zapad —

modra).

Tabulka 9: Piehled odpovédi otazky €. 6

Unicorn Diakonie Zapad
. % podil " % podil
pOCCt (pocet voleb / p ocet (pocet voleb /
voleb pocet voleb pocet
respondentit) respondenttt)
Vzdélavani a rozvoje 26 27 % 17 15 %
Vyvazeni osobniho a pracovniho
24 25 % 27 24 %
Zivota
LepSiho vyuziti potencidlu
P W P 19 20 % 27 24 %
zaméstnancu
Pristupu k zaméstnancim 26 27 % 18 16 %
Stylu vedeni od nadrizenych
v Unicornu, v Diakonii od primého 25 26 % 20 18 %
nadiizeného
Stylu komunikace, vedeni a ocenovani
24 25 % 23 20 %
ze strany mého primého nadrizeného
Moznosti zaméstnanci podilet se na
23 24 % 10 9%
zménach v Unicornu/ Diakonii
Vztahi v tymu (mezi kolegy) 7 7% 18 16 %
Jina 4 4% 18 16 %
Finanéniho ohodnoceni 62 65 % 78 44 %
SniZeni tlaku na vykon 26 27 % - -
Vétsi flexibility v pracovni dobé - - 26 23 %
Spoluprace v tymu - - 18 16 %

63



Ziti hodnot v Diakonii Zapad - - 12 11 %

Porozuméni smysluplnosti mé prace - - 6 5%

Rozvoje Diakonie - - 3 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Tato ¢ast dotazniku dala prostor zaméstnanctim vyjadfit se k tomu, co by mohlo jejich
spokojenost v praci zvysit. Na prvnim misté se v obou sektorech objevilo financni
ohodnoceni a vysi procentualniho zastoupeni zdaleka pievySilo vSechny oblasti —

v Unicornu tuto moznost zvolilo 65 % respondentl, v Diakonii Zapad 44 %.

Dalsi oblasti, které vice méné voli pracovnici v obou zkoumanych subjektech obdobné,
souviseji s flexibilitou pracovni doby (Diakonie Zapad — 23 %), vyvazenim pracovniho
a osobniho zivota (Unicorn — 25 %, Diakonie Zapad — 24 %) ¢i snizenim tlaku na vykon

(Unicorn — 27 %).

Jako tieti oblast, kterd miZe mit vliv na zvySeni spokojenosti v obou organizacich, byla
volena oblast pristupu k zaméstnancim. Ve firm¢ Unicorn se pro zlepSeni v této oblasti
vyslovilo 27 % pracovnikii a 26 % to potvrdilo touhou po zlepSeni vztahii mezi
nadrizenymi a podiizenymi pracovniky, v Diakonii Zapad by minimalné¢ 20 %
respondentll ocenilo zménu ve stylu komunikace, vedeni a ocenovani ze strany primého

nadrizeného.

Nejméné volenou oblasti ve firm& Unicorn byla moZnost zlepSeni vztahii v tymu (7 %),
coz milze poukazovat na to, Ze jsou vztahy mezi kolegy na pracovistich v poradku.
V Diakonii Zapad je zajimavé, Ze jako nejméné podnétna oblast pro zvySeni spokojenosti
zamé&stnancl byla volena mozZnost podilet se na zménach (9 %) ¢i rozvoj Diakonie (3 %).
Zvlasté moznost podilet se na zmeéndch, kterd méla ve firm¢ Unicorn dokonce 25 %
zastoupeni volby, mtize byt pro vedeni Diakonie Zépad zajimavym tématem pro praci
s motivaci zaméstnancli, zejména s ohledem na jejich vhodné zapojovani do chodu
organizace.

V této Casti dotaznikového Setieni méli moznost respondenti uvést 1 dalsi oblasti, které
by mohly mit vliv na zvySeni jejich spokojenosti. Ve firmé Unicorn se v moZnosti ,,jind
objevilo napftiklad: vice dovolené €1 moznost nevypisovat si dochazku. V Diakonii Zapad
vyuzilo moZznosti vyjadiit se pro ,jind“ 16 % zaméstnanci. Mezi odpovédmi se

vyskytovalo napt. mensi administrativni zatéz, méné porad, zménu v oblasti systéemu
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financovani neziskovych organizaci, snizeni byrokracie, jeden den v tydnu home office.

V osmi ptipadech zde respondenti potvrdili svou spokojenost tvrzenim: nenapadd mé

navrh na zmeénu/ jsem spokojen/a.

Otazka €. 7 — Jaké duvody vas vedly k praci v Unicornu / Diakonii?

U této otazky mohli respondenti zvolit 1 az 3 odpovédi. V obou sektorech byly moznosti

vybéru totozné, lisily se pouze v jednom piipadé. Cisla v tabulce ukazuji pocet voleb, tj.

to, kolikrat byla moZnost celkem zvolena, % podil, tj. po€et voleb ve vztahu k celkovému

poctu respondenti dané firmy. Barevné oznaCena policka vyznacuji pét oblasti

s nejveétsim procentudlnim zastoupenim (Unicorn — Zlutd, Diakonie Zapad — modrd).

Tabulka 10: Odpovédi na otazku ¢. 7

Unicorn

Diakonie Zapad

pocet voleb

% podil
(pocet voleb /
pocet respondentit)

pocet voleb

% podil
(pocet voleb /
pocet respondenti)

Dobra povést firmy/organizace
Smysluplnost prace

Druh a napln prace

Mzda

Pracovni doba (flexibilita)
Benefity

Moznost karierniho ristu
Moznost osobniho rozvoje
Zajimavé projekty (Unicorn)
Osobni zkuSenost (Diakonie)

Jina...

16 17 % 18 16 %
14 15% 78 70 %
51 54 % 62 55 %
12 13 % 5 4%
33 35% 19 17 %
8 8 % 2 2%
36 38 % 4 4%
14 15 % 27 24 %
24 25% - -

- - 20 18 %
9 9% 5 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Mezi hlavni divody pro rozhodnuti pracovat v ziskovém sektoru firmy Unicorn patii

zejména druh a naplin prace (54 %), nasleduje moznost kariérniho ristu (38 %)

a pracovni doba (flexibilita) (35%). Motivacni je také moznost zapojit se do zajimavych

projektii (25 %).
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V Diakonii je hlavnim diivodem pro volbu prace smysluplnost prace (70 %) a druh
a napln prdace (55 %). Na tetim misté se pak v poctu 24 % objevil divod moznosti
osobniho rozvoje. V organizaci navic pracuje 18 % z dotazovanych kvilli osobni

zkuSenosti s organizaci.

Benefity a mzdu oznacilo za diivod k volbé prace nejméné respondenti — v Unicornu to
bylo 8 % a 13 %, v Diakonii Zapad dokonce jen 2 % a 4 %. Tento vysledek je zajimavy
zejména v porovnani s vystupem odpoveédi v otazce €. 6, kdy vice jak 65 % respondentli
z Unicornu a 44 % z Diakonie Zapad uvedlo, Ze by leps$i finanéni ohodnoceni zvysilo
jejich spokojenost na pracovisti. Ze zjisténého lze usuzovat, ze prioritou pti vybéru
zameéstnani opravdu neni finan¢ni ohodnoceni, nicméné na spokojenost zaméstnancti

v obou zkoumanych subjektech vliv ma.

Dobrad povest firmy je v obou organizacich divodem pro volbu prace cca u 17 %

respondentd.

Otazka ¢. 8 — Jste seznamen/a se systémem odménovani a motivace ve vasi firmé/

organizaci?

Cisla v tabulce ukazuji pocet pracovnikil, ktefi zvolili danou variantu a procentualni podil

téchto pracovnikti z celkového mnozstvi respondentt.

Tabulka 11: Odpovédi na otazku €. 8

Unicorn Diakonie Zapad
pocet odpovedi % podil podet odpovédi % podil
Ano 89 94 % 107 96 %
Ne 6 6 % 5 4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V ziskové firmé je se systétmem odmeénovani a motivace seznameno 94 % vSech
dotazovanych a pouze zbylych 6 % uvedlo, Ze se systémem sezndmeno neni. U neziskové
organizace je se systémem seznameno 96 % dotazovanych a pouze 4 % seznameni

nejsou.
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Otazka ¢. 9 — Pokud ano, vnimate tento systém jako dostacujici, tj. citite se bvt ve

vasi firmé / organizaci dostateéné oceriovan/a a motivovan/a?

Tato otazka navazovala na otazku predchozi. Pokud respondenti v minulé otazce uvedli,
ze se systémem seznameni nejsou, meéli zde moznost zvolit odpoveéd ,,se systémem
nejsem seznamen/a*. Cisla v tabulce ukazuji pocet pracovnikii, ktefi zvolili danou

variantu a procentudlni podil téchto pracovniki z celkového mnozstvi respondenti.

Tabulka 12: Odpovédi na otazku ¢. 9

Unicorn Diakonie Zapad
o;;)(z)é\:di %o podil oci)i)é\:di % podil
Ano 46 48 % 62 55 %
Ne 28 29 % 22 20 %
Nechci odpovidat 18 19 % 25 22 %
Se systémem nejsem seznamen/a 3 4% 3 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ve firmé Unicorn povaZzuje 48 % respondentli motivacni systém za dostacujici, 29 % si
mysli, ze dostacujici neni, a 19 dotazovanych zaméstnancti nechtélo na tuto otdzku
odpovidat. V organizaci Diakonie je se systémem seznameno 55 % respondentt, 20 %

neni a 22 % nechtélo odpovidat.

Otazka €. 10: Jaky benefit, ktery vaSe firma/organizace nabizi, je pro vas osobné

nejdalezitéjsi?

Tato otazka byla oteviend. Nejvice zminovanym benefitem, ktefi oceniuji dotazovani
pracovnici ziskového sektoru je moznost home office, tedy prace z domova a hned
v navaznosti flexibilni pracovni doba. MoZnost prace z domova se objevila u 37 %
respondentl a volnd pracovni doba u 24 %. Dal§im nékolikrat zmiflovanym benefitem
byla multisport karta (11 %). Vyuzivani sluzebniho telefonu, notebooku ¢i zvyhodnény
tarif se v odpovédich objevil témét u 13 % odpovidajicich. Déle byla zmiilovana
dovolend navic ¢i prispevky na pobyty. V neposledni fad¢ byly zminovany i benefity
tykajici se rodiny — zejména svatebni dary a maminky ocenily moznost koupé deétského
kocarku. Téméer 16 % z celkového mnozstvi respondentil zddnou odpovéd’ neuvedlo,

nebo napsalo, ze nevi.
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Naproti tomu v neziskovém sektoru byly nejvice zmiflovanymi benefity ty, které se tykaji
dovolené navic - miij den, sick days, extra dovolena po 5 letech trvani pracovniho poméru
atd. Tyto benefity zminilo ve svych odpovédich témét 39 % z dotdzanych. Dalsi
opakovanou odpovédi byly financni a mimoradné odmény, zminilo je zhruba 17 %
respondentl. Vice jak 14 % respondenti zminilo oblasti tykajici se partnerského
pristupu, firemni kultury, pristupu a stylu komunikace od vedeni a dobrych vztahii na
pracovisti. V ziskové firmé se tento typ odpovédi neobjevil ani jednou. Moznost prdace
zdomova zminilo pouze cca 5 % dotazovanych a flexibilni pracovni dobu 13 %
dotazovanych. Témét 18 % respondentii nechalo tuto otazku bez povSimnuti. Nékolik
jednotlived zminilo benefity jako vzdelavaci kurzy (4x), vstupenky do divadla ¢i cviceni
ranni jogy.

Otazka ¢. 11 — Motivuji vas osobné vice faktory nefinan¢ni (pracovni doba, dovolena

navic, dobré vztahy na pracovisti, smysluplnost prace...) nebo faktory finanéni

(odmény, 13. plat, darkové poukazky...)?

Tabulka 13: Odpovédi na otazku €. 11

Unicorn Diakonie Zapad

pocet odpovédi % podil pocet Diakonie % podil

Faktory nefinan¢ni 56 59 % 81 72 %

Faktory finan¢ni 39 41 % 31 28 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Ve firm¢ Unicorn 59 % dotazovanych uvedlo, Ze je motivuji vice faktory nefinanéni,
a4l % dotazovanych motivuji faktory finan¢ni. V organizaci Diakonie motivuji

nefinan¢ni benefity 72 % respondentil a finan¢ni benefity 28 %.

Otazka ¢. 12 — Kdyvbyste méli vybrat oblast, ktera vas ve vasi praci naopak nejvice

demotivuje a se kterou se pri praci setkavate, kterou byste vybrali?

U této otazky mohli respondenti zvolit 1 aZ 4 z nabizenych oblasti. V obou dotaznicich
byly moznosti volby velmi podobné, lisily se pouze 2 oblasti, které méli v dotazniku
zaméstnanci neziskové organizace. Cisla v tabulce ukazuji pocet voleb, tj. to, kolikrat
byla moznost celkem zvolena, % podil, tj. poCet voleb ve vztahu k celkovému poctu
respondentll dané firmy. Barevné oznacena poli¢ka vyznacuji pét oblasti s nejveétSim

procentudlnim zastoupenim (Unicorn — zlut4, Diakonie Zapad — modra).
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Tabulka 14: Piehled odpovédi otazky ¢. 12

Unicorn Diakonie Zapad
y % podil » % podil
pOCCt (pocet voleb / pOCCt (pocet voleb /
voleb poget voleb pocet
respondenttt) respondentit)
Nizké finané¢ni ohodnoceni 40 09 20 18 %
Zastaralé pracovni vybaveni 10 10 % 3 3%
Chovani zakazniki/klienti 13 14 % 7 6 %
Konflikty a nepfijemna atmosféra na
6 6% 19 17 %
pracovisti
Necitim se byt demotivovany 25 26 % 41 37 %
Naroc¢nost/sloZitost vasi prace 15 16 % 11 10 %
Casté zmény v podniku/organizaci 34 36 % 16 14 %
Jind.-. 10 10 % 7 6 %
Chovani nadrizenych/vedoucich
26 27 % 19 17 %
pracovniki
Chovani rodinnych prislu$niki klientu
- - 9 8 %
(pouze Diakonie)
PriliSna administrativa (pouze
- - 32 29 %
Diakonie)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z odpovédi v této otazce se ukazuje, Ze vice jak Ctvrtina zaméstnancli v ziskovém

1 neziskovém sektoru se demotivovana viibec neciti (Unicorn — 26 %, Diakonie Zapad —

37 %). Nekteti respondenti vSak podnéty k demotivatoriim na pracovisti pfinesli.

V ziskovém podniku 42 % respondentli demotivuje nizké financni ohodnoceni, 36 %

caste zmeny v podniku a 27 % dotazovanych vadi chovadni nadrizenych ¢i vedoucich

pracovniku. SlozZitost / narocnost prace zvolilo 16 % a chovani zdkaznikii / klienti
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vybralo 14 %. V moznosti jiné se objevily odpovédi jako: zadavani prace na posledni

chvili, prilisna byrokracie, mala podpora charit / ekologie.

V neziskové organizaci pracovniky nejvice demotivuje prilisna administrativa (29 %
respondentll), pro 18 % odpovidajicich je demotivacni financni ohodnoceni a 17 %
zaméstnancim vadi konflikty a neprijemna atmosféra na pracovisti ¢i chovani
nadrizenych / vedoucich pracovnikii (taktéz 17 %). Motivaci na pracovisti, stejné jako

v ziskovém sektoru, snizuji také casté zmeény v organizaci (14 %).

Otazka €. 13 — U kazdého z nasledujicich boda zaskrtnéte jednu mozZnost podle toho,

jak je pro vas dana motivacéni oblast dilezita.

Vyjmenované motivaéni oblasti v této otazce byly pouzity z redlnych benefiti obou
organizaci. Vycet seznamu se tedy v nékterych oblastech lisi, nicméné& nékteré oblasti
jsou porovnatelné. Respondenti zde vybirali na Skale moznosti: zcela nedulezita (1),
nedulezita (2), neutralni postoj (3), dulezita (4), zcela dulezita (5). V nasledujici tabulce
jsou pro lepsi ptehlednost zaznamenany odpovédi shrnujici volby ,zcela dulezita
a dilezitd“ a volby ,zcela neduilezitd a dilezitd“. Procenta v tabulce znaci pocet
zastoupenych odpovédi ve vztahu k celkovému poctu respondenti dané firmy. Z divodu
odlisnosti vy¢tu jednotlivych oblasti jsou utéto otazky vysledky zaznamenany
v oddélenych tabulkdch. Barevné oznacend poli€ka vyznacuji benefity s nejvetSsim
procentudlnim zastoupenim v tomto piipadé s Cetnosti 50 avySe procent, policka
oramovana Cervené oznacuji pro pracovniky nevyznamné benefity (Unicorn — Zluta,

Diakonie Zapad — modra).
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Tabulka 15: Ptehled odpovédi na otazku €. 13 - Unicorn

Unicorn
OdPOVédl -% pOdﬂ (pocet voleb / pocet respondentii)
zcela nedilezita | neutralni dilezita
nedulezita postoj zcela dilezita

Mzda 1% 2% 97 %
MozZnost vzdélavani a rozvoje 3% 12 % 85 %
Home office 1% 4% 95 %
SluZebni auto 43 % 39 % 18 %
Placené pracovni volno (nad ramec

12 % 17 % 71 %
klasické dovolené)
Pribézné odmény a finanéni bonusy 4% 17 % 79 %
Volna pracovni doba 2% 7% 91 %
+4U produkty a jiné sluzby (napfr.

P yal ynap 35% 27 % 38 %

vyhodny tarif)
Prispévek na stravovani 21 % 25 % 54 %
Pravni a finan¢ni sluzby (napf.

38% 42 % 20 %
zvyhodnéna nabidka pojisténi)
Svatebni dar ¢i détsky kocéarek od

29 % 29 % 42 %
zaméstnavatele
Rekreace - zvyhodnéné nabidky od

35% 33% 32 %
cestovni kancelare

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Mezi nejvyznamnégjsi benefity zatadilo vice jak 50 % respondentli v ziskovém sektoru
zejména ty finan¢ni. Zatadili mezi né mzdu (97 %), priibézné odmeény ci financni benefity
(79 %), placené pracovni volno (71 %) €1 prispévek na stravovani (54 %). Velky vyznam
maji pro pracovniky firmy Unicorn moZnost prdce z domova (95 %) ¢i volnd pracovni

doba (91 %). Dilezitou roli hraje také mozZnost vzdélavani a rozvoje (85 %).

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze zadny z benefiti vSak neni zcela ,,propadak®. Nejmin si
pracovnici ceni sluzebniho auta (18 %) i pravnich a financnich sluzeb, napr. zvyhodnéné

nabidky pojisteni (20 %), neznamena to vSak, ze tyto benefity nikdo z firmy nevyuziva.
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Tabulka 16: Piehled odpovédi na otazku €. 13 — Diakonie Zapad

Diakonie Zapad
OdPOVédl -% pOdﬂ (pocet voleb / pocet respondentii)
1
o | dulesita
nedulezita neutralni postoj o vel,
o1 v zcela dulezita
nedulezita

Mzda 0% 7 % 93 %
MozZnost vzdélavani a rozvoje 5% 6 % 89 %
Home office 18 % 30 % 52 %
SluZebni auto 23 % 44 % 33 %
Placené pracovni volno 4% 20 % 76 %
Pololetni a roéni odmény 0% 14 % 86 %
Priubézné odmény za vykon/ specialni

1% 21 % 78 %
ukoly
Odména pri vyroci pracovni smlouvy 5% 38 % 57 %
Zpristupnéna Wi-Fi na pracovistich 30 % 27 % 43 %
VyuZzivani socialnich sluzeb DZ 27 % 53 % 20 %
Osobni setkavani s vedenim (spanilé

11 % 32% 57 %
jizdy..)
Zvyhodnény program u T-mobile 61 % 32% 7%
Predplatné u Plzeriské filharmonie 61 % 31 % 7%
Slevy na masiaze 50 % 36 % 14 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Zaméstnanci neziskového sektoru se ve vyznamnosti finan¢nich benefitti velmi ptiblizuji

sektoru ziskovému. I oni zvolili mezi nejvyznamnéjSimi benefity ty financni: mzdu

(93 %), pololetni a rocni odmeny (86 %), priubezné odmeny za vykon / specialni ukoly

(78 %), placené pracovni volno (76 %) ¢i odmeénu pri vyroci pracovni smlouvy (57 %).

Stejn¢ jako ve firmé Unicorn i1 zde hraje dulezitou roli moznost vzdélavani a rozvoje

(89 %) a home office, 1 kdyz se zde asi z podstaty prace objevuje pouze v 52 %

odpovédich. Zajimavych benefitem se muze zdat v 57 % odpovédich respondentli

zvolené osobni setkavani s vedenim.
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Mezi nevyznamné benefity zaradili zaméstnanci Diakonie Zapad zvyhodneny program

u T-mobilu (7 %), predplatné u Plzenské filharmonie (7 %) ¢i slevy na masadze (14 %).

Tabulka 17: Vybrané statistické ukazatele k tabulkam ¢. 15 a 16

Statistické ukazatele
vazeny
aritmeticky modus median
pramer
U D U D U D
Mzda 4,54 4,3 5 4 3 3
Moznost vzdélavani a rozvoje 4,09 428 4 5 3 3
Home office 4,66 3,56 5 5 3 4
Sluzebni auto 2,53 3,12 3 3 2 5
Placené pracovni volno 3,81 3,97 4 4 3 3
Priubézné odmény a bonusy 4,01 - 4 - 3 -
Volna pracovni doba 4,42 - 5 - 3 -
Pololetni a ro¢ni odmény - 4,18 - 4 - 3
Plzenska filharmonie - 2,08 - 1 - 2
Tarif u T-mobile - 2,08 - 1 - 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Statistické hledisko potvrzuje a dopliiuje vystupy vySe. Z oblasti, které méli respondenti
moznost volit, se zd4 pro dotazované pracovniky Unicornu s primérem odpovédi 4,66,
s modusem 5 a medidnem 3, nejdulezitéjsi benefit home office. A pro dotazované

wevr

a medianem 3, mzda.

Respondenti firmy Unicorn hodnotili motivaéni oblast v podobé& sluzebniho automobilu
s prumérem 2,53, zatimco organizace Diakonie doséhla vys§iho primérného hodnoceni
3,12. Zaméstnanci neziskového sektoru tento aspekt povazuji za vice motivani nez

zameéstnanci ziskového sektoru.
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Obecné by se dalo fici, ze benefity s medidnem 2 a méné jsou pro pracovniky témef
bezvyznamné. Naopak median 3 a vice jsou motivatory, které pracovnici vnimaji jako

zajimavé a tedy je vhodné je posilovat a vhodn¢ doplnovat.

Otazka ¢. 14 — Jsou néjaké benefity, které vam chvbi ve vas$i praci a ocenil/a byste

ie?

Tato otazka byla oteviend. Dotazovani zaméstnanci v ziskovém sektoru by ocenili vice
dni dovolené, naptiklad nad rdmec zdkonné dovolené (16 % respondentlt). Témét 13 %
zaméstnancl zminilo, ze by chtélo vice financnich odmen, a nékolikrat bylo zminéné
i prani ziskat /3. plat. Vice jak 5 % dotazovanych projevilo z4jem o proplaceni celé
multisport karty, 4 % zaméstnancti by uvitalo vice vzdélavacich kurzii a dalsi 4 % by
ocenila cafeterii ¢i obcerstveni na pracovisti zdarma. V odpovédich se objevilo 1 pfani
prispévku na verejnou hromadnou dopravu ¢&i prispévek na elektronicka zarizeni
(notebooky ¢i telefony), dale také masdze. Nekteti pracovnici by ocenili darek
k narozenindm ¢i moznost pfinést si do kancelafe domaciho mazlicka. Vice jak 43 %

dotazovanych ponechalo tuto otazku bez odpovédi.

V neziskovém sektoru by dotazovani zaméstnanci nejvice ocenili prispévek na stravovani
(stravenky). Ve svych odpovédich to zminilo témét 37 % respondenti. Vice nez 10 %
pracovnik by mélo zajem o penzijni pripojisténi, 8 % zaméstnanc by ocenilo vétsi
moznost prace z domova a flexibilni pracovni dobu. Nékolik respondentli projevilo zdjem
o0 prispévek na sportovni aktivity, 6 % z nich zminilo konkrétné multisport karty. Nékteti
jednotlivei zminili, Ze by velmi ocenili prispévek na verejnou dopravu, kulturni akce ¢i
relaxaci v podob¢ masdze. Dale by si ptali prispevky na bézné véci jako naptiklad poukaz

na léky €1 obleceni. Na otazku neodpovédé€lo 27 % dotazovanych zaméstnancti.

Otazka ¢. 15 — Jestli mate jakékoliv dalSi podnéty a postiehy v souvislosti

s motivovanim, prosim, podélte se o né:

Posledni otazka byla oteviend a nejednalo se o povinnou ¢ast dotazniku. I pfesto na ni
fada respondentil reagovala. Jejich odpovédi maji vyznam spiSe pro vedeni obou

organizaci nez pro piinos této prace.

Nékteti dotazovani pracovnici vyjadfili své nédzory formou konkrétnich podnétd.
V ziskové firm¢ Unicorn své podnéty a postichy sdilelo 19 % zaméstnancti. Zhruba
polovina komentait byla pozitivniho razu, zatimco druhé polovina méla spiSe negativni
nadech. Neéktefi jen zminili, Ze jim pfijde, Ze si firma vede dobfe, co se tyka motivovani
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zaméstnanct, druzi zase vypsali konkrétni podnéty, s kterymi nejsou spokojeni a které by
si pf1 motivovani prali zménit. Vzhledem k divérnosti téchto informaci a malé relevanci

pro tuto praci zde odpovedi nebudou déle specifikovany.

V neziskové organizaci Diakonie na tuto otazku odpovédélo vice jak 22 % dotazovanych
zaméstnancl. Nékteré komentate jen opakovaly, které konkrétni oblasti by zaméstnance
vice motivovaly, nebo co by si zaméstnanci piali zménit (viz otdzky vyse). I zde né€kolik
pracovnikii napsalo, ze jsou s motivovanim v organizaci spokojeni. Néktefi pracovnici
zde také vypsali konkrétni problémy a postichy, které se tykaji diskrétnich zalezitosti

organizace. VSechny odpovédi a komentate byly predany vedeni.

2.4 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

V této kapitole je dotaznikové Setfeni shrnuto, u nékterych otdzek jsou spocitany

statisticke testy a na zaklad¢€ nich jsou potvrzeny ¢i vyvraceny stanovené hypotézy.

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit postoj zamé&stnanct v ziskovém a neziskovém
sektoru k sou¢asnému motivacnimu systému u nich v organizaci, jejich spokojenost ¢i

nespokojenost a zaroven odhalit jejich osobni preference.

V odpovédich na otazky respondenti vyjadfovali svou miru souhlasu ¢i nesouhlasu ke
konkrétnim tvrzenim a ndasledné ptikladali stupen dileZitosti ¢i nedlleZitosti ke
konkrétnim motivaénim oblastem. Také vyjadiovali svlij nazor k oblastem, které na né
pusobi demotivacné. Volili, zda jsou pro né vice dilezité finan¢ni ¢i nefinan¢ni motivaéni
faktory a zda jsou ve své praci spokojeni. V zavéru dotazniku byl prostor pro oteviené

otazky, kde respondenti vypisovali konkrétni postfehy a své nazory.

Dotaznikové Setfeni probihalo v ziskovém podniku Unicorn, kde dotazniky vyplnilo
95 respondentii, a v neziskové organizaci Diakonie Zéapad, kde se Setfeni zucCastnilo
112 pracovnikd. Pomérné vysoka nédvratnost svéd¢i o zdjmu zaméstnanci o toto téma.
V obou sektorech bylo vyrazné vyssi zastoupeni Zen nez muzi, v neziskové organizaci
tvotili muzi pouze 16 %. VEkové rozlozeni vSech 207 oslovenych bylo velmi rozmanité,
zahrnovalo zaméstnance, kterym jesté nebylo 25 let a na druhou stranu 1 zaméstnance
star$i 61 let. Nékteti respondenti v daném odvétvi nepracuji jesté ani 1 rok zatimco druzi
jsou vérni svému zameéstnani vice nez 16 let. Celkové lze tedy shrnout, Ze soubor vSech

respondentl byl velmi riznorody.
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Vyzkumna otazka 1

VO01: Je spokojenost s praci ovlivnéna podle toho, jestli respondenti pracuji v ziskovém

nebo neziskovém sektoru?

U této otazky bylo provedeno testovani dat prostiednictvim x2 testu nezavislosti
v kontingen¢ni tabulce. Test mél ovéfit, zda je ¢i neni zdvislost mezi spokojenosti

zameéstnancl ve své praci a typu sektoru, ve kterém pracuji.

Pro vypocet testu a potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz je nutné nejdiive urcit z absolutnich

hodnot hodnoty relativni.
HO: Spokojenost pracovnikill se svym zaméstnanim se vzhledem k sektoriim nelisi.
H1: Spokojenost pracovnikili se svym zaméstnanim se vzhledem k sektortim lisi.

Tabulka 18: Absolutni hodnoty

Rozhodné
Rozhodné ne Spise ne Nevim Spise ano
ano
Unicorn 0 12 8 53 22
Diakonie 3 5 3 58 43
Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 19: Relativni (ocekévané) hodnoty
Rozhodné
Rozhodné ne SpiSe ne Nevim SpiSe ano
ano
Unicorn 1,376 7,801 5,048 50,942 29,830
Diakonie 1,623 9,198 5,951 60,057 35,169

Zdroj: vlastni zpracovavani, 2023

Vysledna p-hodnota vysla 0,0077, je tedy mensi nez zvolena hladina vyznamnosti
a =0,05. Zavér je, ze nulova hypotéza HO je zamitnuta, byla potvrzena statisticka

zavislost.

Obecné lIze tici, Ze dle vystupti ziskanych z dotaznikového Setfeni jsou pracovnici v obou
zkoumanych  subjektech ve své praci spokojeni. V neziskové organizaci svou
spokojenost vyjadiilo 90 % zaméstnanct, v ziskovém podniku o 11 % méngé, tedy 79 %.

Lze se jen dohadovat, co je diivodem, Ze pracovnici vyjadfujici svou nespokojenost

76



v organizacich zistavaji. Vice jak 20 % nespokojenych zaméstnanct urcité stoji za

pozornost a vedeni firmy Unicorn by se na né mélo zaméfit.
Vyzkumna otazka 2

VO2: LiSi se mira souhlasu s vybranymi tvrzenimi vzhledem k sektoru, ve kterém

respondenti pracuji?

I u této otazky bylo provedeno testovani skrze y2 test nezavislosti v kontingenc¢ni tabulce.

Byly stanoveny nasledujici hypotézy:
HO: Mira souhlasu s danym tvrzenim pro ziskovy a neziskovy sektor se nelisi.
H1: Mira souhlasu s danym tvrzenim pro ziskovy a neziskovy sektor se lisi.

V nasledujici tabulce jsou spocitané p-hodnoty pro vybrana tvrzeni a nasledné je z nich
vyvozen zavér, ktery bud’ piijima, nebo zamitd nulovou hypotézu HO. I zde samotnému

vypoctu nejdiive predchdzel vypocet relativnich hodnot.

Tabulka 20: Vypocet p-hodnot u vybranych tvrzeni

P-hodnota Zavér

Atmosféra na pracovisti 0,136 HO nezamitdme
S kolegy se mi dobre

0,372 HO nezamitame
spolupracuje
Mam dost prostoru pro sviij

0,122 HO nezamitame
osobni ¢as
Podnik/organizace je

0,021 HO zamitame
inovativni
Miij nadfizeny se mnou

0,026 HO zamitame
jedna spravedlivé
Moje prace mi dava smysl 3,810E-11 HO zamitame
Moje prace mé bavi 1,345E-08 HO zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

U prvnich tfech tvrzeni nulova hypotéza neni zamitnuta. Mezi daty nebyla potvrzena
statistickd zavislost. Naopak u dalSich tvrzeni nulovou hypotézu zamitame, coz statistikou

zavislost naznacCuje. V tomto piipad¢ se pfijima hypotéza alternativni, kterd znamena, ze
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mezi daty existuje rozdil. Znamena to napfiklad u tvrzeni ,,Podnik/organizace je
inovativni, Ze mira souhlasu stimto tvrzenim se li§i pro zaméstnance ziskového

a neziskového sektoru.
Vyzkumna otazka 3

VO3: Dévaji zaméstnanci ziskového sektoru pifednost, na rozdil od zaméstnancu

neziskového sektoru, vice finanénim benefitim nez nefinanénim benefitim?

Zamgéstnance obou sektorti vice motivuji faktory nefinan¢niho charakteru. Finan¢ni
benefity ve firmé Unicorn motivuje 41 % a v organizaci Diakonie Zapad pouze 28 %
dotazovanych. V neziskové organizaci tedy nefinan¢ni faktory zvolilo o 13 % vice
pracovnikl nez v ziskové firmé. Z vysledkt tedy vyplynulo, Ze respondenti ziskového

sektoru davaji vice pfednost finan¢nim benefitiim nez zaméstnanci neziskového sektoru.
Vyzkumna otazka 4

VO4: Co pracovniky obou sektoru ve své praci naopak nejvice demotivuje?

Nejvice pracovniky firmy Unicorn demotivuje nizké financni ohodnoceni (42 %).
V Diakonii Zapad tuto moZznost zvolilo pouze 18 % vSech dotazovanych. Vysledek je
pomérné zajimavy, vzhledem k tomu, Ze obecné zaméstnanci ziskového sektoru maji
vy$$i platy nez zaméstnanci sektoru neziskového. Primérny plat v neziskovych
organizacich je zhruba 27 149 K¢ za mésic (Jooble, 2023). Zatimco primérny plat
ziskovych podnikii vychazi zhruba okolo 40 000 K& za mésic (Cesky statisticky ufad,
2023).

Zde je zajimavé propojeni s otazkou €. 13, kterd se tykala miry dilezitosti motivac¢nich
oblasti — mzdu povazuje za dilezitou 97 % respondentii ve firm& Unicorn a 93 %

v Diakonii Zapad.

Pracovnici ziskového a neziskového sektoru zapojeni do prizkumu se v otazce toho, co
je demotivuje, shoduji i v oblastech chovani nadtizenych ¢i vedoucich pracovnikii nebo
také v prili§ Castych zménach ve firmé €1 v organizaci. Zatimco pracovniky v neziskovém
sektoru dle ziskanych odpovédi demotivuje pfiliSna administrativa, motivaci pracovnikli

v ziskovém sektoru snizuje chovani klientli / zdkaznikli naroc¢nost / slozitost jejich prace.

Jako pozitivni v obou zkoumanych subjektech lze vnimat, ze se vice jak Ctvrtina,

v Diakonii Zapad dokonce vice jak tfetina, zaméstnancii demotivovana viibec neciti.
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Vyzkumna otazka 5

VOS5: Lisi se dulezitost jednotlivych motivaénich faktorti pro pracovniky ziskového

a neziskového sektoru?

U této otazky bylo také provedeno testovani vybranych dat prostfednictvim x2 testu

a byly stanoveny nasledujici hypotézy.

HO: Dulezitost vybraného motiva¢niho faktoru se pro pracovniky obou sektorti nelisi.

H1: Dutlezitost vybraného motivacniho faktoru se pro pracovniky obou sektort lisi.

I zde byly u kazdého faktoru nejdiive spocitany relativni hodnoty.

Tabulka 21: Absolutni hodnoty pro faktor mzda

Zcela Neutralni Zcela
Nedulezita Diilezita
nediilezita postoj dulezita
Unicorn 0 1 2 37 95
Diakonie 0 0 8 62 42
Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 22: Relativni hodnoty pro faktor mzda
Zcela Neutralni Zcela
NediileZita Dulezita
nediilezita postoj dilezita
Unicorn 0 0,458 4,589 45,434 44,516
Diakonie 0 0,541 5,410 53,565 52,483

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

P-hodnota vypocitana v Excelu metodou CHITEST vysla 0,010. Tato hodnota je mensi
nez zvolend hladina vyznamnosti a (0,05) a hypotézu HO tedy zamitame. Existuji

statisticky vyznamné dikazy na podporu alternativni hypotézy H1.

V nasledujici tabulce jsou vypocitané dalsi p-hodnoty vybranych spolecnych faktort pro

oba sektory a z nich je vyvozeny zavér skrze hypotézy HO a H1.
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Tabulka 23: Vypocet p-hodnot u vybranych tvrzeni

P-hodnota Zavér
MozZnost vzdélavani a rozvoje | 0,084 HO nezamitame
Priubézné odmény 0,401 HO nezamitame
Placené pracovni volno 0,073 HO nezamitdme
Sluzebni auto 0,004 HO zamitame
Home office 2,946E-10 HO zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Celkové lze shrnout, ze zaméstnanci obou sektorli maji odliSné priority a preference
motivacnich oblasti, které maji vliv na jejich spokojenost. Vysledky této otazky mohou

ob¢ organizace pouzit k lepSimu porozuméni preferenci svych zaméstnanci.

2.5 Navrhovana doporuceni a opatieni

V této kapitole budou sepsana konkrétni opatfeni a doporuceni pro jednotlivé sektory.
2. 5.1 Doporucéeni pro neziskovou organizaci Diakonie Zapad

Ze ziskanych odpovédi Diakonie Zapad je patrné, ze by jeji zaméstnanci nejvice uvitali
rizné financni ptispévky na stravovani, penzijni ptipojisténi, kulturni ¢i sportovni akce.
Z hlediska financovani jsou vsak tyto druhy finan¢nich benefiti t¢éméf nedostupné. Piesto

je mozné doporucit vedeni Diakonie Zapad napt.:

Finanéni pfispévek na vzdélavani a osobni rozvoj zameéstnance

a) Financ¢ni ptispévek na dlouhodobé vzdélavani

Vychodisko: Pracovnici Diakonie Zipad maji stanoveny piispévek pro vzdélavani

pracovnikl v roce 2023 na ¢astku 5 000 K¢.

Navrh pro vedeni DZ:

- stanovit podminky pro moznost podpory pracovnika v dlouhodobém vzdélavani, napf.
s ohledem na délku jeho pracovniho poméru v organizaci, jeho pracovni zasluhy,
kariérni postup, zapojeni v tymu, a pfispét mu na vzdélavaci aktivitu v ur€ité vysi nad

ramec stanovenych 24 hodin povinného zdkonného vzdélavani,
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- vyjednat slevy se vzdélavaci instituci pro realizaci dlouhodobych kurzl pracovniki

Diakonie Zapad.
Zdroje financovani: granty, dary
b) Finan¢ni pfispévek na individualni supervizi ¢i koucovani

Vychodisko: Pracovnici Diakonie Zapad se povinné ucastni pravidelnych tymovych

superviznich setkani, ktera hradi Diakonie Zapad z rozpoctu socidlnich sluzeb.
Navrh pro vedeni DZ:

- stanovit podminky pro moznost pracovnika vyuzit 1-3 setkani pro ucely individualni
supervize a koucovani,
- vyskolit pracovniky v Diakonii Zapad, kteti budou supervizi ¢i kou¢ovani v organizaci

zaméstnanciim poskytovat.
Zdroje financovani: dotace, granty

Zvvhodnény odprodej vyfazovanych véci

Vychodisko: Diakonie Zapad pravidelné obménuje své pracovni vybaveni a pomtcky.
Navrh pro vedeni DZ:
- stanovit podminky pro moznost nabidky vytfazovanych star§ich, jiz nepotiebnych

veci k odkupu za zvyhodnénou cenu.

Penziini pfipojisténi

W

Vychodisko: Dle zékona €. 42/1994 Sb., Zdkon o penzijnim pfipojisténi se statnim
ptispévkem (zakonyprolidi.cz, 2023) mize organizace pfispivat svym zaméstnancim
finan¢nim piispévkem. Je tomu tak i v pfipadé neziskové organizace. Podminkou v tomto
pripad¢ je, ze piispévek nesmi byt hrazen z dotacnich zdrojt, pouze z vlastnich pfijmu
organizace. V piipad¢ Diakonie Zapad jsou to zejména ptijmy ziskané od klientd za péci
¢i vlastni ¢innost. (zakonyprolidi.cz, 2023).
Navrh pro vedeni DZ:

- stanovit podminky pro pfid€leni benefitu zaméstnanci, napt. narok by na n¢j mel

kazdy zaméstnanec, jehoz pracovni pomér v organizaci presahne 1 rok.

Vypocet: mésicni ptispévek pro zaméestnance ve vysi 400 K¢
V nasledujici tabulce jsou vycislené ndklady, jestlize pocitdme s tim, Ze primerny pocet

zamestnanct, kterym by se platilo penzijni ptipojisténi, je 250.
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Tabulka 24: Vyc¢islené mési¢ni a roéni naklady

Mésicni naklady 100 000 K¢

Rocni naklady 1 200 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Pozn.: Zavedeny prispévek na penzijni pripojisteni zaméstnancim by se pro Diakonii
Zapad stal silnou konkurencni vyhodou mezi ostatnimi neziskovkami. Diakonie Zapad by

navic mohla vyuzit vvhodu a snizit si dan z prijmi.

Slevy na ruzné akce a aktivity

Vychodisko: Ze Setfeni v Diakonii Zapad vyplynulo, Ze ma k dispozici fundraisingovy
tym, kterému se podafilo ziskat pro zaméstnance napiiklad volné vstupenky pro
predplatné Plzenské filharmonie ¢i slevy na masaze. V tuto chvili tyto benefity pracovnici
prili$ nevyuzivaji, nicméné lze predpokladat, ze SirSi portfolio nabidek zaujme vétsi
mnozstvi pracovnik.

Doporuceni pro vedeni:

- rozsifit balicek nabidek pro zaméstnance prostfednictvim fundraisingovych aktivit

zacilenych na poskytovatele sluzeb (sportovnich, kulturnich, zdravotnich apod.).

2.5.2 Doporuceni pro ziskovou firmu Unicorn

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly oblasti, na které by bylo vhodné se zaméfit, aby se zvysila

spokojenost zaméstnancti ve firmé&. Jednalo se zejména o vztahy s vedenim ¢i zmény ve firmé.

Zmény v podniku: Kurz efektivniho fizeni zmén v podniku

Vychodisko: V Unicornu pomérné znacné mnozstvi dotazovanych demotivuji Casté
zmény ve firmé (36 %). Bylo by tedy velmi uzZite¢né, aby ke zménam tak casto
nedochazelo, ptipadné aby byly zmény fizeny tak, aby jim pracovnici rozuméli a necitili
se jimi ohroZeni.

Navrh pro vedeni firmy Unicorn:

- vyuzit rizné publikace pro fizeni zmény v organizaci,
- spoluprace s externimi odborniky pii fizeni zmény — pro fazi jejiho pldnovéni i
realizaci,

- vzdé¢lavaci aktivita zaméfend na rozvoj manazerd pro fizeni zmén.
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Kurz fizeni zmén v podniku

Cil kurzu: Tento kurz bude mit za ukol rozsifeni znalosti a dovednosti v oblasti vedeni

fizeni zmén pro management.

Pifi vybéru vhodného kurzu je nezbytné zvazit nékolik klicovych faktorti, vcetné
konkrétni cilové skupiny ucastniki (kdo vSechno, jaké pozice), formy kurzu (online nebo
prezencni), rozpoctu, frekvence a terminu konani. Zde ptikladam dvé konkrétni moznosti

kurzu.

O kurzu 1: Tento kurz nauci ucastniky jak spravné€ implementovat zmény v podniku, aby
pii jejich zavadéni bylo dosazeno maximalni miry podpory. Jak pracovat s riznymi
typickymi reakcemi na zménu od podiizenych. Jak ptipravit komunikacni pldn pro
zaméstnance. Po skonceni kazdy z ucastnikii dostane potvrzeni o absolvovani kurzu

(Integrated consulting group, 2023).

Cena kurzu 1: Cena je 9 800 K¢ bez DPH na osobu (v cené: 2 dny Skoleni, Skolici

materialy, obCerstveni) (Integrated consulting group, 2023).

O kurzu 2: Tento kurz je vhodny pro top management. Na kurzu je mozné se naucit jak
rozpoznat svou roli v rdmci zmény. Jak se zaméfit na podstatné okolnosti zmény a netesit
zbyte¢nosti. Jak jit ptikladem pfi fizeni zmény a jak se snazit lidi nadchnout pro zménu

(Liska solutions, 2023).
Cena kurzu 2: Cena je 9 000 K¢ bez DPH (Liska solutions, 2023).

Prinosy kurzii: Posileni schopnosti pracovniki 1épe pfijimat a integrovat zmény. Vedeni

ziska dovednosti pro efektivni planovani a implementaci zmén ve firme.

Rizika kurzi: Moznost, Ze nabyté dovednosti nebudou prakticky vyuzivany. Potencialni

nezdjem managementu o ucast na kurzu.
2.5.3 Doporuceni pro oba zkoumané subjekty

Vztahy s vedenim, nadfizenymi pracovniky

Vychodisko: Respondenti obou sektort se shodli, ze by uvitali zmény v oblasti stylu
vedeni od nadfizenych, pfistupu k zaméstnanciim, stylu komunikace a lepSiho vyuziti
potencidlu zaméstnanct. Tento vystup potvrdili i v otdzce demotivace, kde 17 %

pracovnikl Diakonie a 27 % pracovnik v Unicornu demotivuje chovani nadfizenych.
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Nékteti dotazovani zmifovali, ze by si ptali, aby jim vedeni davalo vice najevo, Ze si jich
vazi.
Navrh pro vedeni:

- zaradit oceniovani do programu pravidelnych porad,

- vyuzivat pravidelné hodnoceni pracovnikii (ro¢ni i situaéni),

- zam¢éfit se na zlepSovani predavani zpétné vazby jak mezi nadiizenymi a podiizenymi
pracovniky, tak také mezi pracovniky v tymu,

- pro vedouci pracovniky kurz ¢i Skoleni se zaméfenim na spravné vedeni tymu

a komunikaci v tymu a predevsim pak nabyté znalosti a dovednosti aplikovat v praxi.
Kurz vedeni tymu

Cil: Cil kurzu je osvojit si komplexni manaZerské dovednosti a zlepSit vedeni a fungovani

v celém pracovnim tymu.

O kurzu: Tento kurz je uréen pro vSechny nadfizené pracovniky, ktefi chtéji ziskat
uceleny pohled na vedeni tymu. Chtéji naplno vyuzit potencial sviij i svych podtizenych.
Dale se nauci fesit obtizné manazerské situace a v ramci kurzu si 1 vyzkousi prakticky
probirané oblasti a ziskaji zpétnou vazbu. Kurz obsahuje brainstorming, diskuze a rolové

hry (Pefek training & consulting, 2023).

Cena kurzu: Celkova cena kurzu je 15990 bez DPH (délka kurzu je 3 dny) (Pefek
training & consulting, 2023).

Prinosy kurzu: Posileni schopnosti vedeni lidi v tymu. Ziskdni novych zkuSenosti a

zpétné vazby rovnou v kurzu.

Rizika kurzu: MoZnost, Ze nabyté dovednosti nebudou prakticky vyuzivany. Potencialni

nezajem managementu o ucast na kurzu.

Teambuilding a vztahy mezi kolegy

Vychodisko: Vztahy mezi kolegy na pracovisti ovliviiuji pracovni vykony a celkovou
spokojenost zaméstnancli. Nékolik respondenti u Unicornu zminilo v otevienych
otazkach, ze jim chybi teambuildingové aktivity. I v Diakonii Zapad nékolik zaméstnancu

vyjadtilo potiebu zlepsit vztahy mezi kolegy v tymu.

84



Navrh pro vedeni:

- do zivota organizace pridat vice tymovych ¢i celofiremnich akci ¢i aktivit. Nemusi jit
o finan¢né narocné akce, vhodny muze byt naptiklad vecirek u pfilezitosti oslavy
n¢jakého jubilea. Motivacéni a propojujici mize byt také zapojeni organizace do
ruznych vyzev, naptf. pohybova vyzva , Do prace na kole“, ekologickd vyzva
, Uklidme Cesko* apod.,

- v mens$im mnozstvi ucastniki mize byt pro stmelovani jednotlivych tymt vhodna
naptiklad ,,anikova hra*“. Cenové vychazi tato aktivita cca na 1 500-2 500 K¢ podle
typu hry a po&tu osob. Unikové hry jsou oblibené, pomahaji k podpofe rozvoje tymu,

a celkove ucastnici ziskéavaji dovednosti, které jsou potiebné k tymové spolupraci.

Dalsi obecné navrhy a shrnuti

V nasledujicim textu bude stru¢né uvedeno jesté¢ n€kolik névrhi, se kterymi by mohlo
vedeni obou organizaci pracovat, aby zvysilo motivovanost svych podfizenych a obecné

zleps$ilo motivacni systém a tim naptiklad i svoji konkurenéni vyhodu na trhu.

Motivaéni programy

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou pracovnici v obou zkoumanych subjektech
s motivacnimi systémy seznadmeni. V obou pfipadech jsou také schopni a ochotni
pojmenovavat své poteby v této oblasti. A to je pro vedeni obou organizaci velmi dobré.
Préace s motivaci je nikdy nekoncici proces a vedeni by ho mélo zaclenit do pravidelného
Zivota organizace. Pro zjiStovani stavu spokojenosti zamé&stnanci mohou obé organizace
vyuzit 1 dotaznik sestaveny pro tuto diplomovou praci. Pokud ho budou pravidelné
aktualizovat, mohou jeho prostfednictvim ziskdvat aktudlni informace ze svych tymu

a budou také schopni reagovat na aktudlni potfeby svych pracovnik.

PiiliSna administrativa

Ze Setfeni v Diakonii Zapad vyplynulo, Ze respondenty demotivuje pftiliSna
administrativa. Pfilezitosti pro vedeni by mohla byt napiiklad dikladnd analyza
administrativnich ¢innosti zaméstnancii a jejich optimalizace. Na misté je urCité zvazit
vyuziti elektronickych evidencnich systému, sdileni dokumentl na jednom miste,
vyuzivani komunikaénich ndstrojii pro optimalizaci fizeni organizace, napt. MS Office

365, které jsou pro neziskové organizace zdarma.
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Vzdélavani a rozvoj

Oblast vzdélavani a rozvoje od respondentli nebyla vitbec hodnocena kriticky, ba naopak.
Velké mnozstvi pracovniki Diakonie Zapad i1 firmy Unicorn vyjadiovala spokojenost
s rozvojem a vzdélavacimi aktivitami a kurzy, které jim jejich zaméstnavatel nabizi. Oba
sektory by tedy mély i nadale na tuto oblast klast velky diiraz. Investovat do vzdélavani
a rozvoje je totiz motivujici nejen pro samotné zaméstnance, kteti maji moznost rozvijet
své schopnosti, znalosti a dovednosti, ale zvysuje to 1 potencial celého podniku a ptidava

mu to na konkuren¢ni vyhodé.

Finance a finanéni odmény

Respondenti ve firm¢ Unicorn by uvitali zménu v oblasti financi. Zmiflovanym benefitem
byla naptiklad moznost ziskat 13. plat. Tento benefit zcela jisté zavisi na finan¢nich
moznostech firmy, nicméné predvanocni odména v podobé platu navic mlze mit pro

zameéstnance vyznamny motivaéni dopad.

Pracovnici Diakonie Zapad by navyseni financi samoziejmé také uvitali. Moc dobie si
ale uvédomuji, Ze to neni vzhledem k sektoru, ve kterém pracuji, jednoducha zaleZitost.
Proto by vedeni Diakonie Zapad mélo klast veliky diiraz na oblasti, které zménit lze, a to
zejména na pristup k zaméstnanciim a péci o n€. Vystupy z dotaznikovych Setfeni ukazuji
na vyznam prace s hodnotami v organizaci, na dobré vztahy ¢i smysl prace. Zkratka —

nejde vzdy jen o hmotné ¢i finan¢ni motivatory, ale spise o lidsky pfistup, respekt a uctu.
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Z.avér

Tato diplomova prace se zaméfovala na porovnani pracovni motivace v ziskovém
a neziskovém sektoru. Ziskovou firmu zastupovala firma Unicorn a neziskovou
organizaci Diakonie Zéapad. Cilem prace bylo pracovni motivaci zhodnotit, porovnat

a formulovat doporuceni pro zlepSeni. Prace byla rozd€lena do dvou ¢asti.

Teoreticka Cast prace poskytla informace, které byly nasledné vyuzity v praktické casti.
Byly v ni vysvétleny zékladni pojmy spojené s pracovni motivaci, dale byly pfedstaveny
teorie pracovni motivace. V zavéru teoretické c¢asti byla popsana charakteristika
ziskového a neziskového sektoru a nésledné byly vyzdviZzeny rozdily v motivovani
zaméstnancl v téchto sektorech, byly zde zminény i1 konkrétni studie zabyvajici se timto

tématem.

Praktickd cast této diplomové prace vychdzela z vysledkt kvantitativniho Setfeni.
Nejprve probéhl rozhovor s personalnim oddélenim a byla provedena reserse internich
dokumentil v obou organizacich. Ve spolupraci s vedenim kazdé¢ organizace byl vytvoten
na zaklad¢ ziskanych informaci pro kaZzdou organizaci anonymni dotaznik uréeny pro
zaméstnance na vSech urovnich a pracovnich pozicich. Uz pfi tvorbé dotazniku bylo
s vedenim obou organizaci dojednavano, ze navrzeny vzor otazek muze byt nasledné

vyuZivan i pro opakované ziskavani zpétné vazby v budoucim obdobi.

Prostfednictvim dotaznikli vytvofenych na platform& survio.cz se do prizkumu
spokojenosti s nastavenym motiva¢nim systémem zapojilo 95 zaméstnancii v ziskovém
a 112 zaméstnancii v neziskovém sektoru. V obou ptipadech se Setieni ziiCastnilo vice jak
60 % oslovenych respondentll, coZ je povazovano za dostatecnou vypovidajici hodnotu

odrazejici realny pohled pracovnikil na dané téma.

Otazky pouzité v dotazniku se ve vét§in€ pripadi shodovaly, po dohod¢ s vedenim byla
pouze nckolikrat pouzita terminologie zameéstnancim v dané organizaci vice
srozumitelnd. Ziskané odpovédi pomohly nasbirat dostatek informaci pro naplnéni cile
prace a pomohly také k tomu, aby v zévéru prace mohla byt uvedena doporuceni
smétujici k opatfenim zlepSujicim motivacni procesy v obou organizacich. Zjisténi
a doporucena opatieni byla pfedana pti zpétnovazebnim rozhovoru, realizovaném po

uskutecnéném dotaznikovém Setfeni, vedeni obou organizaci. Dle dodate¢nych zjisténi

87



snimi ob¢é organizace jiz v prubéhu roku pracuji a nékterd opatifeni i promysleji

k zavedeni do praxe.

V zéavéru této prace 1ze tedy konstatovat, Ze stanovenych cilii bylo dosazeno. Realizované
Setfeni prokazalo, Ze v obou organizacich je motivovani zaméstnancii vénovana nalezita
pozornost a motivacni systém je v obou sektorech dle dostupnych moznosti promyslen,
nastavovan a uplatiiovan v praxi. VétSina zaméstnanci v obou sektorech se citi byt
motivovana vhodné a prace v dané organizaci si vazi. A jak jiz bylo fe¢eno v uvodu této
prace, toto je dilezity moment pro uspésné podnikani v jakékoli oblasti, at’ jiz vyrobni,
¢i v oblasti sluzeb. Pracovnici firmy Unicorn i organizace Diakonie Zapad se citi ve své
praci ocenovani, prokazuji spokojenost a loajalitu. To, Ze to vedeni obou organizaci
nepovazuje za samoziejmost a naddle se vénuje zjiStovani potieb svych zaméstnanct
a hledani novych podnétli pro zlepSovani v této oblasti, je dilezitym ptedpokladem pro

budouci uspéch, konkurenceschopnost i stabilitu.

88



Seznam pouzitych zdroji

Literatura:

Anguelov, K., Stoyanova, T., & Tamosiuniene, R. (2020). Research of motivation of
employees in the IT sector in Bulgaria. Entrepreneurship and sustainability issues.

Armstorng, M. (2020). Naucte se spravné vest lidi. Lingea.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy. Grada.

Barték, J. (2023). Rizeni lidi v organizacich. Grada.

Bassous, M. (2014). What are the Factors that Affect Worker Motivation in Faith-Based
Nonprofit Organization? International Society for Third-Sector Research and The Johns
Hopkins University.

Bedrnové, E., & Novy, L. (2007). Psychologie a sociologie rizeni. Praha: Management
Press.

Bedrnova, E., Cipro, M., Jarosova, E., Kasparova, E., Kralova, E., Lorencova, H., Lukes,
M., Novy, M., Pauknerovd, D., & Surynek, A. (2012). Manazerska psychologie
a sociologie. Management Press.

Bélohlavek, F. (2005). Jak ridit a vést lidi. Computer Press Books.
Blazek, L. (2014). Management. Grada.

Boukal, P., Mikan, P., Pemova, T., Vavrova, H., Vilikusova, 1., & Zatloukalova, T.
(2013). Fundraising pro neziskové organizace. Grada Publishing a.s.

Cesky statisticky arad, (2023). Priimerné mzdy — 2 ctvrtleti 2023. Dostupné 25. 10. 2023
z https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-2-ctvrtleti-2023

Daigeler, T. (2008). Vedeni lidi v kostce. Grada.
Dessler, G. (2020). Human resource management. (16th ed.). Pearson.

Diakonie, (2023). Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické. Dostupné 1. 9. 2023
z https://www.diakonie.cz/

Diakonie Zapad, (2021). Diakoniezapad.cz. Dostupné 1. 9. 2023 z
https://www.zapad.diakonie.cz/sluzby-diakonie-zapad/

Diakonie Zapad, (2023). Interni dokumenty strediska z obdobi 2021-2023. Dostupné
v pisemné podobé v sidle organizace.

Dvorakova, Z., BerousSek, P., Collins, D., Dédina, J., Halova, M., Hiittlova, E., Kleibl, J.,
Némec, O., Paliskova, M., Rezn4, P., & Vaclavkova, L. (2007). Management lidskych
zdrojii. C. H. Beck.

Dvotékova, Z.. Cetkovsky, P., & Nachtmannova, O. (2012). Rizeni lidskych zdrojii. C. H.
Beck.

Flanagan, J. (1981). The successful volunteer organization . getting started and getting
results in non-profit, charitable and community groups. Contemporary books.

Haésa, S. (2016). Co je nového v managementu. Nova beseda.

89


https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-2-ctvrtleti-2023
https://www.diakonie.cz/
https://www.zapad.diakonie.cz/sluzby-diakonie-zapad/

Chraska, M. (2016). Metody pedagogickeho vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu.
2.,aktualizované vydani. Grada.

Integrated consulting group, (2023). Rizeni zmén (change management). Dostupné 10.
11. 2023 z https://www.integratedconsulting.cz/skoleni/rizeni-zmen/rizeni-zmen-
change-management/

Jensen, D., McMullen, T., & Stark, M. (2007). The manager's guide to rewards: what
you need to know to get the best for--and from--your employees. NY Amacom.

Jermai, M., Egerova, D., Dvordkova, V., & Dvorakova, J. (2017). Psychologie
v organizacni a manazerské praxi. Zapadoceska univerzita v Plzni.

Jooble, (2023). Neziskové organizace platy. Dostupné 25. 10. 2023
z https://cz.jooble.org/salary/neziskov%C3%A9-organizace

Kocianova, R. (2010). Personalni ¢innosti a metody persondlni prace. Grada Publishing.
Koubek, J. (2007). Personalni prace v malych a stiednich firmdach (3. vyd.). Grada.
Koubek, J. (2003). Persondlni prace v malych podnicich. (2. vyd.). Grada

Koubek, I. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. (5. vyd.).
Management Press.

Krechovska, M., Hejdukova, P., & Hommerova, D. (2018). Rizeni neziskovych
organizaci: klicové oblasti pro jejich udrzitelnost. Grada Publishing.

Latham, G., & Locke, E. A. (1979). Goal setting — a motivational technique that works.
Organizational Dynamics.

Leete, L. (2000). Wage equity and employee motivation in nonprofit and for-profit
organizations. Journal of economic behavior & organization.

Liska solution, (2023). Change management. Dostupné 10. 11. 2023 z https://www.liska-
solutions.cz/vsechny-kurzy/rizeni-zmeny/change-management/

Medlikova, O. (2021). Umeéni motivace. Grada.

Micudova, K., Gangur, M., Svoboda, M., & Rihova, P. (2016). Zdklady statistiky
a pravdépodobnosti. Zapadoeska univerzita v Plzni.

Niermeyer, R., & Seyffert, M. (2005). Jak motivovat sebe a své spolupracovniky (1. vyd.).
Grada.

Novotny, J., & Lukes, M. (2008). Faktory uspéchu nestatnich neziskovych organizaci.
Oeconomica.

Pauknerova, D. (2012). Psychologie pro ekonomy a manazery. Grada Publishing.

Pefek training & consulting, (2023). Manazerska akademie 2+1 den. Dostupné 10. 11.
2023 z https://www.pefek.cz/nabidka-kurzu/manazerska-akademie-2-1-den

Pettickova, K. (2021). Vzdelavani a rozvoj pracovnikii v organizaci (Bakalatska prace).
Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomickd, Ceska republika.

Pettikova, R. (2002). Lidé — zdroj kvality, znalosti a podnikovych vykonii: znalostni
dimenze jakosti. Dim techniky.

Pilatova, 1. (2008). Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Grada
Publishing.

90


https://www.integratedconsulting.cz/skoleni/rizeni-zmen/rizeni-zmen-change-management/
https://www.integratedconsulting.cz/skoleni/rizeni-zmen/rizeni-zmen-change-management/
https://cz.jooble.org/salary/neziskov%C3%A9-organizace
https://www.liska-solutions.cz/vsechny-kurzy/rizeni-zmeny/change-management/
https://www.liska-solutions.cz/vsechny-kurzy/rizeni-zmeny/change-management/
https://www.pefek.cz/nabidka-kurzu/manazerska-akademie-2-1-den

Plaminek, J. (2007). Tajemstvi motivace. Grada.
Plaminek, J. (2014). Vedeni lidi, tymu a firem (4. vyd.). Grada.

Provaznik, V., & Komérkova, R. (2004). Motivace pracovniho jednani. Praha, Cesko:
Vysoka skola ekonomicka v Praze.

Provaznik, J., & Ladova, J. (2010). Celostni management (4. vyd.). IRIS.

Renard, M., & Snelgar, R. J. (2018). Can non-profit employees’ internal desires to work
be quantified? Validating the Intrinsic Work Motivation Scale. South African Journal of
Psychology.

Shiyanova, S. (2019). Motivace pracovnikii v neziskovém sektoru ve srovnani s benefity
ziskového sektoru. (Bakalarskd prace). Vysoka Skola ekonomickd v Praze, Ceska
Republika.

Styblo, J. (1993). Personadlni management. Grada.
Styblo, J. (2003). Personalni rizeni v malych a strednich podnicich. Management Press.

Sun, L., & Fuschi, D. L. (2015). Motivation And Its Role In Uk Non-Profit Organisation:
A Case Study Of Two Organisations. Journal of Organisational Studies & Innovation.

Sedivy, M., & Medlikova, O. (2017). Uspésnd neziskova organizace. (3. vyd.). Grada.

Stikar, J., Rymes, M., Riegel, K., & Hoskovec, J. (2003). Psychologie ve svete prace.
Karolinum.

Stépanik, J. (2010). Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. Grada.
Tegze, J. (2018). Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. Grada.

Titu, A. M., & Pana, M. M. (2023). Employees motivation in knowledge-based
organizations in the IT industry. Sciendo.

Tureckiova, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Grada.
Unicorn, (2023). Interni dokumenty firmy. Dostupné v pisemné podobé v sidle firmy.
Unicorn, (2023). Unicorn. Dostupné 5. 9. 2023 z https://unicorn.com/cs/

Urban, J. (2017). Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Grada.

Vochozka, M,. Mulag, P., Ezrova, H., Kafka, T., Mulacova, V., Opekarova, L., Partlova,
P., Tucek, J., & Vachal, J. (2012). Podnikova ekonomika. Grada Publishing.

Vodackova, O., & Vodacek, L. (2013). Moderni management v teorii a praxi.
Management Press.

Vodak, J., & Kuchar¢ikova, A. (2011). Efektivni vzdeélavani zameéstnancii (2. vyd.).
Grada.

Zakony pro lidi, (2023). Zdkon ¢ 42/1994 Sb. Dostupné 1. 11. 2023
z https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1994-42

91


https://unicorn.com/cs/
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1994-42

Seznam tabulek

Tabulka 1: Zakladni informace o spolecnosti Unicorn a.s. ........ccceeeevveeeceveencveeenveeennnennn 37
Tabulka 2: Zakladni informace o organizaci Diakonie CCE............cocovvvviuveeereeennnnn. 44
Tabulka 3: Pohlavi reSpondentll ...........cccoocvieiiiiriieiieiie et 57
Tabulka 4: VEKOVA StruKtura..........cooouiiiiiiiii e 57
Tabulka 5: Délka pracovniho POMEIU .........cccuvieiiiieiiie e 58
Tabulka 6: Odpovedi Na OtAZKU €. 4 ...oovviiiiiiiiieie ettt 59
Tabulka 7: Pfehled odpovedi OtAZKy €. S....oooviieiiiiieiiieieeceeeeee et 60
Tabulka 8: Statistické ukazatele vybranych tvrzeni z otazky €. 5 ......ccceoiivinininnnne. 62
Tabulka 9: Piehled odpovedi otazKy €. 6.....ocveeiiiiiiiiiiiiiec e 63
Tabulka 10: Odpovedi Na OtAZKU €. 7 ..cveeeeiieiiieiieieecee ettt eas 65
Tabulka 11: Odpovedi na otazKu €. 8 .....oooiieiiiiieiiecie e 66
Tabulka 12: Odpovedi na otazZKU €. 9 .....ooveiiiiiiiieieece e 67
Tabulka 13: Odpoveédi na otazKu €. 11 ...ccooiiiiiieiiieieeeeeee e 68
Tabulka 14: Pehled odpoveédi otazky €. 12.......coiiiiiiiniiiiiiiiceeeen 69
Tabulka 15: Pfehled odpovedi na otdzku €. 13 - UNIiCOMN ...cvvveevveeeiiieciieeeiieeeiee e 71
Tabulka 16: Prehled odpovédi na otazku €. 13 — Diakonie Zapad ...........ccccevvereennnns 72
Tabulka 17: Vybrané statistické ukazatele k tabulkdm €. 15a 16......ccccoceevirininnenne. 73
Tabulka 18: Absolutni hodnoty ..........ccceviiviiiiiiiiiiie e 76
Tabulka 19: Relativni (o€ekavané€) hodnoty ...........ccccveeviieiiiieeiiieeieeeeeeee e 76
Tabulka 20: Vypocet p-hodnot u vybranych tvrzeni .........ccccceeeeiieeiiienciieiieecieeen 77
Tabulka 21: Absolutni hodnoty pro faktor mzda............ccceeeeeiieiiiiiiiiniieee e, 79
Tabulka 22: Relativni hodnoty pro faktor mzda...........ccceeeeviniininiininiieeeee, 79
Tabulka 23: Vypocet p-hodnot u vybranych tvrzeni .........cccccveeeiieeiiienciiecieeeeeeen 80
Tabulka 24: Vycislené mésicni a rocni ndklady ..........ccccvvveeiiieeiiieniiieeieecieceee e 82

92



Seznam obrazku

Obrazek 1:

Obrazek 2:

Obrazek 3:

Obrazek 4:

Obrazek 5:

Obrazek 6:

Obrazek 7:

Obrazek &:

ProOCES MOTIVACE ...cueeeiiiiiieiiieeiee ettt ettt 9
Maslowova pyramida POt .........cc.eevuieriieriieeiieiie e 12
Sest MOtivadnich Pravidel ..........oo.oviveveeveveeeeeeeeeeeeeeeeee oo 22
Logo spoleCnosti UNICOTN ....ccvviieiiieciiieeiieecie et 38
o (<)) Ta B 777 1 7 ST 39
L0g0 Diakonie CCE ........o.vuvieieeeeeeeeeeeeee oo 45
Organizac¢ni struktura Diakonie Zapad ..........cccoeevevieeiiieniieeciieeieeieeeee e, 47
Zdroje financovani Diakonie Zapad v %0 .......ccceeverviiniininiiniiniiceeeee, 48

93



Seznam priloh

Priloha A: Scénaf k vedeni rozhovoru

Priloha B: Dotaznikova Setfeni

94



Priloha A: Scénar k vedeni rozhovoru

Domluva na terminu a mistu kondni rozhovoru v kazdé organizaci

Ptedstaveni se a informovani o diplomové praci a tématu rozhovoru

Seznameni dotazovanych s délkou rozhovoru, ktera byla odhadovana maximalné

na 1 hodinu

Samotna struktura rozhovoru a jednotlivé otazky:

©)

Jaky vy mate osobné ndzor na motivovani zaméestnancti ve vasi firm¢ /
organizaci? Cim predevsim se snaZite své zaméstnance motivovat?
Vnimate motivacni systém jako u¢inny a dostacujici? Myslite si, Ze vasi
zaméstnanci jsou spokojeni s motivacnim program a celkové systémem
odménovani a konkrétnimi benefity?

Myslite si, ze vaSe zaméstnance vice motivuji finan¢ni ¢i nefinanéni
odmény?

Myslite si, ze vasi podfizeni mezi sebou maji dobré pracovni vztahy? Jaky
je u vas styl vedeni?

Myslite si, ze prace vasich zaméstnanct je zajimava/stereotypni/dava jim

néjakou pridanou hodnotu?

Ukonceni rozhovoru a zévérecné podnéty/piipominky

Podékovani za ¢as a ochotu dotazovanym



Priloha B: Dotaznikova $etieni

Dobry den, jsem studentka 5. ro¢niku na ekonomické fakulté na Zapadoceské univerzité
v Plzni. V ramci svého studia piSu diplomovou praci na téma ,,Porovnani pracovni
motivace v ziskovém a neziskovém sektoru na dvou vybranych organizacich®.

Neziskovou organizaci zastupuje Diakonie Zapad a ziskovy podnik Unicorn.
Soucasti mé prace je dotaznikové Setieni, a proto bych Vas chtéla pozadat o spolupraci
pii vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni. Vysledky tohoto Setfeni

pomohou nejen mé praci, ale také poskytnou diilezitou zpétnou vazbu u Vas v organizaci.

Moc dekuji za Vas ¢as a ochotu.

Dotaznik Unicorn

1. Pohlavi:

- Zena
- Muz

2. Vek

- Do 25 let
- 26-351et
- 36-451et
- 45-60

- 61 avice

3. Jak dlouho pracujete v organizaci?

- Mén€ nez 1 rok
- 1-3 roky

- 4-5]et

- 6-10let

- 11-151et

- l6letavic

4. Jste ve vasi praci spokojen/a?

- Rozhodné ne
- SpiSe ne

- Nevim

- SpiSe ano

- Rozhodn¢ ano



5. Souhlasite s tvrzenim, Ze:

(1 — zcela nesouhlasim 2 — spiSe nesouhlasim 3 — neutrdlni postoj 4 — spiSe souhlasim 5 — zcela

souhlasim)

a) Firmu povazuji za prestizni

b) Zaméstnavatel mi nabizi vyuzivat flexibilni pracovni dobu
¢) Unicorn je inovativni, stale se vyviji a zlepSuje.

d) Unicorn si mé vazi.

e) Vybaveni kancelafi mi ptijde dostacujici.

f) Atmosféra na mém pracovisti je vstficna a pratelska.
g) Muj pfimy nadiizeny se mnou jedna spravedlivé.

h) S mymi kolegy se mi dobie spolupracuje.

1) Moje prace mi dava smysl.

j) Moje prace me bavi.

k) Mam moznost se vzdélavat a rozvijet.

1) Mam dost prostoru pro svlij osobni Cas.

6. Abyste byl/a ve své praci spokojen¢jsi, uvital/a byste zménu v oblasti:
(zaskrtnout max. 5 nabizené moznosti)

a) Stylu vedeni od nadfizenych

b) Finan¢niho ohodnoceni

c) Pristupu k zaméstnanciim

d) Moznosti zaméstnancti podilet se na zménach v Unicornu
e) Lepsiho vyuziti potencidlu zaméstnanct

f) Vztahdi v mém tymu

g) Styl komunikace, vedeni a ocefiovani ze strany mého piimého nadtizeného
h) Spoluprace v tymu

1) SniZeni tlaku na vykon

J) Vzdé¢lavani a rozvoje

k) VyvaZeni osobniho a pracovniho Zivota

7. Jaké divody vas vedly k praci v Unicornu? (vyberte z nabizenych moznosti max. 3)

- Dobra povést firmy

- Smysluplnost prace

- Druh a népln prace

-  Mzda

- Pracovni doba (naptiklad velka flexibilita atd.)
- Benefity

- MozZnost kariérniho ristu

- Moznost osobniho rozvoje

- Zajimavé projekty

- Jiné:

8. Jste seznamen/a se systémem ,,plusi* (benefitli, které mizete vyuzivat) ve vasi
firmé? (napt. slevy u vybranych znacek/partnert, svatebni dar apod.)?

- Ano



10.

11.

12.

13.

Ne

Pokud ano, vnimate tento systém jako dostacujici? Citite se byt v Unicornu
dostatecné ocefiovan/a a motivovan/a?

Ano

Ne

Nechci odpovidat

Se systémem nejsem seznamen/a

vvvvvv

Motivuji vas osobn¢ vice:

faktory finan¢ni (odmény, 13. plat, darkové poukazky...)
faktory nefinan¢ni (pracovni doba, dovolend navic, dobré vztahy na pracovisti,
smysluplnost prace...)

Kdybyste méli vybrat oblast, ktera vas ve vasi praci naopak nejvice
DEMOTIVUIE a se kterou se pii praci v Unicornu setkavate, kterou byste
vybrali? (vyberte z nabizenych moznosti max. 4)

naroc¢nost/slozitost prace

nizké finan¢ni ohodnoceni

zastaralé pracovni vybaveni

chovani ptfimého nadtizené¢ho

konflikty a nepfijemnd atmosféra na pracovisti
chovani zakaznikt/klientt

Casté zmény v organizaci

necitim se byt demotivovany

jiné:

U kazdého z nasledujicich bodl zaSkrtnéte jednu moznost podle toho, jak je pro
Vas dana motivacni oblast diilezita. (1 - zcela nedtilezitd 2 — nediileZita 3 — neutralni postoj

4 - dllezita 5 — zcela dulezitd)

Mzda

PribéZzné odmény a finan¢ni bonusy

Moznost vzd€lavani a rozvoje

Volna pracovni doba

Home office

Sluzebni auto

+4U produkty a jiné sluzby

Prispévek na stravovani

Placené pracovni volno (nad ramec klasické dovolené)
Pravni a finan¢ni sluzby



- Svatebni dar ¢i détsky kocarek
- Rekreace — zvyhodnéné nabidky od CK

14. Jsou néjaké benefity, které vam chybi ve vasi praci a ocenili byste je?

15. Jestli mate jakékoliv dalsi podnéty a postfehy v souvislosti s motivovanim ve

firmé Unicorn, prosim, pod¢lte se o né:



Dotaznik Diakonie Zapad

1.

Pohlavi:

Zena
Muz

Vek

Do 25 let
26 — 35 let
36 —45 let
45 - 60

61 a vice

Jak dlouho pracujete v organizaci?

Méné€ nez 1 rok
1-3 roky

4-5 let

6-10 let

11-15 let

16 let a vice

Jste ve vasi praci spokojen/a?

Rozhodné ne
Spise ne
Nevim

SpiSe ano
Rozhodn¢ ano

Soubhlasite s tvrzenim, ze:

(1 — zcela nesouhlasim 2 — spiSe nesouhlasim 3 — neutralni postoj 4 — spiSe souhlasim 5 — zcela

souhlasim)

a)
b)
9)
d)
e)
f)
g)
h)
i)
j)
k)
1)

......

Management Diakonie jde svym chovanim a jednanim piikladem
Diakonie je inovativni, stale se vyviji a zlepSuje.

Diakonie si mé€ vazi.

Muizu pfinaset nové napady a jsem vyslysen.

V Diakonii jsem na sprdvném misté (=d€lam, co umim a co me bavi).
Atmosféra na mém pracovisti je vstficnd a pratelska.

Muj pfimy nadiizeny se mnou jedna partnersky a s Gctou.

S mymi kolegy se mi dobie spolupracuje.

Moje prace mi dava smysl.

Moje prace me bavi.

Mam moznost se vzdelavat a rozvijet.

m) Mam dost prostoru pro sviij osobni Cas.



10.

11.

Abyste byl/a ve své praci spokojenéjsi, uvital/a byste zménu v oblasti:
(zaSkrtnout max. 5 nabizené moznosti)

a) Ziti hodnot v Diakonii Zapad

b) Stylu vedeni od pfimého nadfizen¢ho

¢) Rozvoje Diakonie

d) Prtistupu k zaméstnanciim

e) Moznosti zaméstnanct podilet se na zménéch v Diakonii
f) Lepsiho vyuziti potencialu zaméstnanct

g) Vztahi v mém tymu

h) Styl komunikace, vedeni a ocefiovani ze strany mého pfimého nadiizeného
1) Spoluprace v tymu

j) Porozuméni smysluplnosti mé prace

k) Finan¢niho ohodnoceni

1) Vzdélavani a rozvoje

m) Vyvazeni osobniho a pracovniho zivota

n) VéEtsi flexibilitu v pracovni dobé

0) Jiné:

Jaké dtvody vas vedly k préaci v Diakonii? (vyberte z nabizenych moznosti max. 3)

Dobra povést organizace

Smysluplnost prace

Druh a napli prace

Mzda

Pracovni doba (naptiklad velka flexibilita atd.)
Benefity

Moznost kariérniho rstu

MozZnost osobniho rozvoje

Osobni zkuSenost s Diakonii (sluzby, zaméstnanci)
Jiné:

Jste sezndmen/a se systémem odménovani a motivace v Diakonii Zapad (mzdy,

benefity, hodnoceni, vzdélavani, ptistup vedeni, vyhody, které pracovnici mohou

vyuzivat atd.)?

Pokud ano, vnimate tento systém jako dostacujici? Citite se byt v Diakonii

dostate¢né ocenovan/a a motivovan/a?

vvvvvv

Motivuji vas osobné vice:

faktory finan¢ni (odmény, 13. plat, darkové poukazky...)
faktory nefinan¢ni (pracovni doba, dovolend navic, dobré vztahy na pracovisti,
smysluplnost prace...)



12.

13.

14.

15.

Kdybyste mé¢li vybrat oblast, kterda vas ve vaSi praci naopak nejvice

DEMOTIVUIE a se kterou se pfi praci v Diakonii setkdvate, kterou byste vybrali?
(vyberte z nabizenych moznosti max. 6)

narocnost/slozitost prace

nizké finan¢ni ohodnoceni

zastaralé pracovni vybaveni

chovani pifimého nadtizené¢ho

konflikty a nepfijemné atmosféra na pracovisti

chovani managementu organizace (feditele, zastupce feditele, vedoucich oddéleni
a sluzeb)

chovani klientt a jejich rodinnych piislusnikt ¢i opatrovnika
priliSnd administrativa

Casté zmény v organizaci

necitim se byt demotivovany

jiné:

U kazdého z nasledujicich bodi zaSkrtnéte jednu moznost podle toho, jak je pro
Vas dana motivacéni oblast dulezita. (1 - zcela nedtileZita 2 — nedilezita 3 — neutralni postoj

4 - dulezita 5 — zcela dulezitd)

Mzda

Pribézné odmeny za vykon a specidlni tikoly
Pololetni a ro¢ni odmény

Odména pfi vyroci pracovni smlouvy

Moznost vzdélavani a rozvoje

Placené pracovni volno

Bezplatna wifi a zpfistupnény internet na pracovistich
Home office

Sluzebni auto

Vyuziti socidlnich sluzeb poskytovanych v Diakonii
Osobni setkavani s vedenim organizace (spanilé jizdy, Vitejte v Diakonii)
Zvyhodnény program u T-mobile

Predplatné u Plzenské filharmonie

Slevy na masaze

Jsou néjaké benefity, které vam chybi ve vasi praci a ocenili byste je?

Jestli mate jakékoliv dal$i podnéty a postiehy v souvislosti s motivovanim

v Diakonii Zapad, prosim, podélte se o n¢:



Abstrakt

Pettickova, K. (2023). Porovnani pracovni motivace v ziskovém a neziskovém sektoru na
dvou vybranych organizacich (Diplomova prace), ZapadoCeskda univerzita v Plzni,

Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni systém, ziskovy sektor,

neziskovy sektor

Diplomova prace se zabyva tématem pracovni motivace ve vybranych organizacich
v ziskovém a neziskovém sektoru. Ziskovy sektor zastupuje firma Unicorn a neziskovy
organizace Diakonie Zapad. Cilem prace je pracovni motivaci zhodnotit, porovnat a
nasledné formulovat doporuceni pro zlepSeni. Prace se déli na dvé casti — teoretickou a
praktickou. Teoreticka Cast je vénovdna vysvétlenim zékladnich pojml motivace,
pracovni motivace, teoriim pracovni motivace, motivacnimu programu a profilu. V dalsi
¢asti prace je jiz vysvétlen rozdil mezi ziskovym a neziskovym sektorem a nasledné jsou
vyzdvizeny studie a vyzkumy, které se tématem zabyvaji. Praktickd ¢ast se zabyva
detailnim popsanim motivacnich systémill obou organizaci a naslednym kvantitativnim
vyzkumem, ktery probihal skrze dotaznikové Setfeni pro zaméstnance. V ndvaznosti na
zjisténé vystupy jsou v zaveru celé prace formulovany doporu€eni pro vybrané oblasti

pracovni motivace.



Abstract

Pettickova, K. (2023). 4 comparison of work motivation in the profit and non-profit
sectors in two selected organizations (Master's Thesis). University of West Bohemia,

Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, work motivation, motivation system, profit sector, non-profit

sector

The thesis deals with the topic of work motivation in selected organizations in the for-
profit and non-profit sector. The for-profit sector is represented by the company Unicorn
and the non-profit organization Diakonie Zapad. The aim of the thesis is to evaluate and
compare work motivation and then formulate recommendations for improvement. The
work is divided into two parts — theoretical and practical. The theoretical part is devoted
to explaining the basic concepts of motivation, work motivation, theories of work
motivation, motivation program and profile. The next part of the thesis explains the
difference between the for-profit and non-profit sectors and then the studies and
researches that deal with the topic are highlighted. The practical part deals with a detailed
description of the motivational systems of both organisations and the subsequent
quantitative research conducted through a questionnaire survey for employees. Following
the findings, recommendations for selected areas of work motivation are formulated at

the end of the whole thesis.



