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Uvod

Personalni problematika v neziskovém sektoru neni téma, které by se Casto v literatuie
¢1 médiich objevovalo. A pokud ano, jedna se spiSe o nestatni neziskovy sektor. Tato
prace se zabyva motivaci pracovnikll v organizaci poskytujici socialni sluzby, ktera
spada do statniho neziskového sektoru. Stietavaji se u ni dvé specifika — jednd o
ptispévkovou organizaci a organizaci plsobici v socidlnich sluzbach. Je ziejme, Ze se
organizace liSi od soukromého podnikatelského sektoru zplsobem financovani,

charakterem poskytovanych sluzeb 1 personalni politikou.

Organizace Socialni sluzby Chomutov, kterou se prace zabyva, je prispévkovou
organizaci ziizenou méstem Chomutov, ktera poskytuje a zabezpecuje socialni sluzby
ve mésté a okoli. Prace se zabyva motivaci zaméstnanci v této organizaci jako
vyznamnym faktorem naplnéni formulovanych strategickych cili organizace na dané

strategické obdobi.

Cilem prace je zhodnotit souCasnou motivacni politiku vorganizaci a nasledné
navrhnout cile motivaéni politiky na strategické obdobi, navrhnout postupy vedouci

k jejich napInéni a zhodnotit rizika téchto navrhi.

Prace je Clenéna na Sest kapitol. V prvni kapitole je charakterizovana organizace

Socialni sluzby Chomutov a analyzovano prosttedi, ve kterém pusobi.

V dalsi kapitole je definovan strategicky zamér organizace, ktery obsahuje poslani, vizi

a strategické cile.

V navazujici kapitole, ktera se zabyva formulovanim podnikatelského planu, jsou na
zéklad€ dlouhodobych strategickych cili stanoveny cile kratkodobé na jednotlivé roky
strategického obdobi. Jsou zde uvedeny také dil¢i rozpocCty a pldnované finan¢ni vykazy

na dané obdobi.

Ctvrta kapitola analyzuje sou¢asnou motivaéni politiku v organizaci. V této kapitole
jsou detailné¢ popsadny motivacni nastroje, které organizace uplatiuje k motivaci svych
pracovnikli a dale jsou zkoumany motivacni faktory a ndstroje, které by zaméstnance
motivovaly k praci. Tato analyza je pak shrnuta do podoby silnych a slabych stranek

soucasné motivacni politiky organizace.



V nasledujici kapitole jsou formulovany cile motivacni politiky pro budouci strategické
obdobi, které¢ vyplynuly zptfedchozi analyzy soucCasnych motivacnich procesu

v organizaci. Dale jsou navrzeny postupy, jak téchto cilli dosdhnout.

Posledni kapitola se zabyvd analyzou rizik navrzenych cili a postupi, kde jsou
identifikovdna a ohodnocena jednotliva rizika a jsou navrZzeny postupy pro jejich
oSetfeni.

Pouzitou metodikou préce je analyza prostiedi a SWOT analyza pro popis a zhodnoceni
mikroprostiedi, mezoprostfedi a makroprostiedi organizace. Pro analyzu soucasné
motivacni politiky v organizace jsou pouzity polostrukturované rozhovory se
zaméstnanci a dotaznikové Setfeni v organizaci. Jednotliva rizika navrhovanych cili a

postupli motivacni politiky jsou ohodnocena pomoci nastroje matice hodnoceni rizik.



1. Charakteristika organizace a jeji prostiedi

1.1 Zakladni idaje o subjektu

Nazev organizace: Socialni sluzby Chomutov, ptispévkova organizace
Sidlo organizace: Pise¢ni, 5030, 430 04 Chomutov
Identifikacni ¢islo: 46789944

1.2 Historicky vyvoj organizace

Ptispévkova organizace Socialni sluzby Chomutov (dale jen SoS Chomutov) funguje jiz
dvacet let. Vznikla vroce 1993 jako M¢éstsky ufad socialnich sluzeb Chomutov, kdy
organizace méla piiblizné 100 zaméstnanct. Na zacatku spadaly pod organizaci Domov
diichodct a penzion pro dichodce, Pedovatelska sluzba, Ustav socialni péée pro déti a
mladeZ, Ubytovna pro bezdomovce a ManZelska poradna. Po celou dobu své existence
organizace pomahala pfevazné senioriim, zdravotné znevyhodnénym osobam a lidem
v tizivé Zivotni situaci. Vzdy se snazila reagovat na aktualni problémy a pozadavky
klientli, takZze se postupem cCasu jeji sluzby ptizptisobovaly — nékteré sluzby zanikaly,
Jjiné opét vznikaly.

1.1.2012 byl plvodni ndzev zménén na Socialni sluzby Chomutov, protoZe puvodni

nazev nevystihoval aktualni zaméfeni organizace.

(Socialni sluzby Chomutov: 1993 —2013)

1.3 Cinnost organizace

Cinnosti, které vymezuji udel fungovani organizace, jsou uvedeny ve zfizovatelské

listiné. Tu vydéava zfizovatel organizace pii zakladani pfispévkové organizace. (Boukal,

2009)

Ztizovaci listina (2013) pfimo vymezuje, ze hlavnim U€elem organizace SoS Chomutov
je poskytovani a =zabezpecCovani socidlnich, zdravotnich a vychovnych sluzeb.
Organizace také izce spolupracuje s jinymi subjekty, které poskytuji socidlni, zdravotni
a vychovnou péci. Také zajiStuje Cinnosti v oblasti spoleCenského Zivota vymezenych

skupin obyvatel.
Ve ziizovacti listin€ jsou déle vymezeny piedméty hlavni ¢innosti

e poskytovani stravovacich a ubytovacich sluzeb, socidlnich sluzeb a zdravotnické

péce



e poskytovani ambulantnich sluzeb pro zdravotné postizené obCany

e provozovani peCovatelské sluzby v objektech organizace i v terénu

e poskytovani odborného socialniho poradenstvi

e poskytovani ubytovacich sluzeb pro osoby bez pristiesi

e poskytovani lécebné preventivni péce v nestatnim zdravotnickém zatizeni

e poskytovani rehabilitacni a vychovné péce pro handicapované déti

e zapijcovani kompenzacnich, rehabilitacnich a zdravotnich pomticek

e zajiStovani socialné aktivizacnich ¢innosti uzivatelim pobytovych, terénnich 1
ambulantnich sluzeb

e 7zajiStovani klubové ¢innosti pro seniory a zdravotné postizené

e 7zajiStovani dopravy uzivatelll socidlnich sluzeb organizace a déti do Skolskych
zatizeni

e vydavani neperiodickych publikaci
(Ztizovaci listina, 2013)

Krom& vysSe uvedenych hlavnich cinnosti provadi prispévkova organizace dalsi
doplnkové ¢innosti:

e pronajem nebytovych prostor

e vzdelavaci aktivity

e ukladani volnych finan¢nich prostiedkl na kratkodobé terminované vklady

e zajiStovani hostinské ¢innosti pro seniory
(Ztizovaci listina, 2013)

Statutarni mésto Chomutov zalozilo SoS Chomutov z dGvodu vykonavani primarné
hlavnich ¢innosti uvedenych ve zfizovaci listiné. Vedle téchto hlavnich Cinnosti jeSté
ziizovatel dovolil organizaci vykonavat ¢innosti doplnkové a ziskdvat z nich prostiedky.
Upravuje vSak podminky vykonavani vedlejSi Cinnosti. Nejvyznamnéjsi podminkou je,
ze dopliikova c¢innost nesmi branit organizaci v hlavni Cinnosti, nesmi vykazovat za
kalendaini rok ztratu a zisk zni bude pouZit pro hlavni &innost. Ugetnictvi doplitkové
¢innosti se musi sledovat odd€lené a také na tuto ¢innost nesmi byt pouZzit prispévek

zfizovatele. (Ztizovaci listina, 2013)



1.4 Makroprostiedi organizace
1.4.1 Legislativa

Neziskové organizace lze rozdélit na nestatni a statni neziskové organizace. SoS
Chomutov ma pravni formu ptispévkové organizace a ty spadaji do sektoru statnich
neziskovych organizaci. Statni neziskové organizace se od téch nestatnich liSi zejména
jednotnou pravni upravou. Ta vyrazné omezuje aktivitu téchto organizaci. (Stejskal,

Kuvikova, 2012)

Ceska legislativa rozliSuje ptispévkové organizace dvojtho druhu — ptispdvkové
organizace ziizované statem a prispévkové organizace zfizované Uzemnim
samospravnim celkem. Zfizovatelem SoS Chomutov je mésto Chomutov, takZe se
organizace tfadi do druhé skupiny ptispévkovych organizaci. Ty se fidi zadkonem
¢. 250/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech izemnim rozpoctl a zakonem ¢. 129/2000
Sb. o krajich, ve znéni pozdéjsich predpisi a zdkonem ¢. 128/2000 o obcich, ve znéni
pozdéjsich predpisi. Zakon €. 250/2000 Sb. umoziuje izemnim samospravnim celkiim
(tedy obcim a krajim) ziizovat prispévkové organizace pro Cinnosti, jejichZ rozsah a
slozitost vyzaduje samostatnou pravni subjektivitu a jejichz cilem neni dosahovéni

zisku (R0zickova, 2011).

Z vyse uvedeného lze vyjit v pfipadé formulovani definice piispévkové organizace — jde
o organizaci, kterd provadi takové cCinnosti, které neprovozuje nebo je ani nemuze
provozovat na principu ziskovosti. Boukal (2009) uvadi, ze ptispévkové organizace
obvykle plsobi v oblasti védy, vyzkumu, zdravotnictvi, Skolstvi, socialni péce, obrany
¢1 bezpecnosti. Tyto Cinnosti jsou vykonavany bud’ na celostatni nebo na municipalni
urovni.

W

Zakon €. 250/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech uzemnich rozpocta také ptiznava
piispévkovym organizacim pravni subjektivitu — ftikda, jsou pravnickymi osobami
vefejného prava a vznikaji a zanikaji rozhodnutim zfizovatele. Ziizovatel vydava pii

vzniku organizace zfizovaci listinu a podéava ndvrh na zapis do obchodniho rejstiiku.
1.4.2 Ekonomické faktory

Hospodateni pfispévkové organizace se fidi rozpoltem, ktery se sestavuje jako
finan¢ni prostfedky pifijaté z rozpoctu zfizovatele, tedy mésta Chomutov, které je obci

s rozSifenou plsobnosti. Finan¢ni zdroje alokované pro SoS Chomutov tedy zavisi na
10



hospodareni mésta a sestavovani tzv. uzemniho rozpoctu. Hlavni pfijmy rozpocti obci
jsou danové piijmy, které tvoii vice jak polovinu piijml. Vzhledem k vyvoji Ceské
ekonomiky, vysoké mife nezaméstnanosti v Usteckém kraji a dal$im negativnim
socialnim aspektim Chomutovského regionu je trendem snaha o snizovani vydaje kraji
a obci, neda se tedy predpokladat s vyznamnym navySovani finan¢nich prostfedka

zfizenym ptispévkovym organizacim.
1.4.3 Demografické faktory

Dle Ceského statistického ufadu mélo mésto Chomutov k 1. lednu 2013 49 187
obyvatel, z toho 49,6% muzi a 50,4% zen. V poslednich tiech letech mésto vykazuje
zvysenou porodnost (Cesky statisticky ufad: Demograficka ro¢enka mést 2013 — 2012,

2013), coz ma vliv na zvySeni poptavky po péci o déti ve véku do tii let.
Rozlozeni vékovych skupin obyvatel uvadi nasledujici graf.

Obr. €. 1: RozloZeni vékovych skupin obyvatel v mést¢ Chomutov

Rozlozeni vékovych skupin obyvatel ve mésté Chomutov

15 - 64 let
69%

65 a vice let
16%

0-14 let
15%

Zdroj: viastni zpracovani dle tidajii z Ceského statistického viradu, 2014

Z grafu lze vycist, ze vice jak Sestina populace tvofi lidé nad 65 let. Obecnym trendem
v Ceské republice je starnuti populace, coz ma souvislost s neustalou poptavkou po

socialnich sluzbach prave pro tuto skupinu obc¢antl.
1.4.4 Socialni aspekty

Ustecky kraj je kraj s nejvys$im podilem nezaméstnanych osob — k 30.4.2013 byla mira

nezaméstnanosti 11,24% (na obyvatelstvu ve véku 15 az 64 let). Okres Chomutov mél

11



pak ke stejnému datumu miru nezaméstnanosti 11,86%. (Cesky statisticky tiad:

Statisticka rodenka Usteckého kraje, 2013)

Pfi¢inou vysoké nezaméstnanosti v Chomutovském okresu jsou zejména strukturalni
zmény, kterymi region prosel v 90. letech, kdy doslo k Gtlumu hutnictvi, energetiky a
chemického pramyslu. Situace se vyvijela podobné 1 vokolnich okresech, takze
moznost pracovniho uplatnéni se tim jeSté vice snizila. (Mésto Chomutov: Koncepce

socialni politiky statutarniho mésta Chomutov, 2013)

Mira nezaméstnanosti je ukazatel, ktery vypovida o kvalité¢ Zivota obyvatel. Jsou s nim
Casto spojené patologické jevy jako je zvySend kriminalita, prostituce, gamblerstvi ¢i
prace na cerno. Je zde také zvySené riziko zhorSeni socidlni situace zejména u rodin
smalymi détmi a mozné riziko zadluZzeni téchto rodin nebo socidlné slabSich
jednotliveti. Na tento aspekt chce SoS Chomutov reagovat rozSifenim stavajiciho
azylového domu, ktery tak bude moct poskytnout pomoc celym rodinam v krizovych

situacich.

Mezi socidlni aspekty patii také kvalita bydleni v Chomutoveé. Problémy se ziskanim
bytu mohou mit zejména mladé zacinajici rodiny, které maji omezené piijmy. Také
socialné¢ vyloucené rodiny mohou byt timto problémem ohrozené. (Mé&sto Chomutov:
Koncepce socidlni politiky statutdrnitho mésta Chomutov, 2013) SoS Chomutov se
pravé na tyto ohrozené skupiny obyvatel chce zaméfit ve svém strategickém zameéru,

kdy planuje navyseni kapacity azylového domu.

Ve mést¢ Chomutov je také fada neobydlenych a chatrajicich budov. Tii stovky
takovych budov spadd do majetku mésta a méstu Chomutov chybi prostiedky na spravu
téchto objekti (Mésto Chomutov: Koncepce socidlni politiky statutarniho meésta
Chomutov, 2013). Organizace SoS Chomutov se rozhodla vyuZit této pfileZitosti ve
svém strategickém zdméru a planuje vyuzit jednu z budov, které ji mésto poskytne

k dispozici, k vybudovani socidlniho centra, ¢imZ se zamezi chatrani objektu.
1.5 Mezoprostiedi organizace
1.5.1 Klienti

V ptipad€ neziskové organizace se zdkaznici obvykle oznacuji jako klienti. Jsou to lidé,
ktefi uZzivaji sluzby poskytované organizaci. Kazdé stiedisko SoS Chomutov se

zaméfuje na jinou cilovou skupinu klientt.
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Domov pro seniory Pisecna (DpS Pisecna)

e seniofi ve véku nad 60 let, ktefi se kvali svému zdravotnimi stavu o sebe
nemohou postarat nemohou si zajistit zdkladni potfeby ve svém domécim

prostiedi
Centrum pro osoby se zdravotnim postizenim Pisecna (COZP Pisecna)

e o0soby se zdravotnim postizenim nebo se sniZenou sobéstacnosti z divodu

zdravotniho postiZzeni od 16 let véku
e dé&ti se zdravotnim postizenim od 1 do 5 let véku
Centrum dennich sluzeb Bezrucova (CDS Bezrucova)

e o0soby nesobéstacni nebo se snizenou sobéstacnosti z divodii zdravotniho

postizeni bez omezeni véku
Socialni centrum
e jednotlivci nebo rodiny v nepiiznivé zivotni situaci
e o0soby v nepfiznivé socialni situaci spojené se ztratou bydleni

e lidé, ktefi pottebuji poradenstvi v oblasti mezilidskych a rodinnych vztaht,

domaciho nasili a dluhové problematiky
Jesle Pisecna
e déctiod 1 do 3 let véku
(Socialni sluzby Chomutov: 1993-2013)

Z demografické analyzy regionu vyplynulo, Ze Chomutov je okresem s vysokou mirou
nezamgstnanosti, kterd souvisi s ¢asto zhorSenou zivotni situaci jednotlivcli a zejména
mladych rodin s détmi. Nartstajici pocet takovych rodin roste piimo umérné s rostouci
porodnosti, kterd byla v poslednich letech ve mést¢ Chomutov vysoka. Na tyto faktory
reaguje SoS Chomutov ve svém strategickém zdméru, kde se zaméfuje na rozSifeni

azylového domu a navySeni kapacity jesli.
1.5.2 Konkurence

Ptispévkova organizace SoS Chomutov je momentalné nejvétSim subjektem ve mésté

Chomutov a okoli, ktery poskytuje Siroké spektrum sluzeb socidlniho charakteru pro
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témet vSechny veékové kategorie. Jeho zaloZzenim si mésto vytvofilo velmi dulezity

nastroj pro napliovani cilii socialni politiky.

V oblasti Chomutova a okoli plsobi nékolik menSich neziskovych organizaci
zamétujici se na socidlni sluzby. Pfimo v Chomutové je to Centrum pomoci pro
zdravotné postizené a seniory o.p.s., které poskytuje odborné socialni poradenstvi
formou ambulantnich sluzeb. Déle v Chomutové pusobi také Clovék v tisni, o.p.s.
s programy socidlni integrace a socialn¢ aktivizacnich sluzeb pro rodiny s détmi, kde
cilovou skupinou jsou osoby zijici v socidln¢ vyloucenych komunitach. Tyto sluzby by
vSak nemély ohrozit poptavku po sluzbach SoS Chomutov, naopak — organizace mezi

sebou navazuji spolupraci.

Pti analyze konkurence bylo zjisténo, ze v oblasti Chomutova a okoli Zadn4 organizace
neposkytuje odlehC¢ovaci sluzby, tedy sluzby, které umozni osob¢ pecujici o zdravotné
postizeného nebo seniory nezbytny oddech a odpocinek. SoS Chomutov proto planuje

tuto chybéjici sluzbu ztidit.
1.5.3 Spoluprace s dal§imi organizacemi

Ptispévkova organizace SoS Chomutov navazuje spolupraci s dalSimi organizacemi ve
meésté — napf. uzaviela smlouvu svySe zmillovanou mistni pobockou obcanského
sdruzeni Clovék v tisni. Na zékladé této smlouvy dochazi k bezplatnému dou¢ovani déti
z Azylového domu Pise¢na a aktivnimu vyuzivani volného Casu ptedskolakti, Skolakl i

matek z azylového domu. (Socidlni sluzby Chomutov: 1993 — 2013)

Tuto spolupraci je dobré udrzovat i1 nadédle vzhledem k planovanému rozsifeni

Azylového domu Pisecna.

Také byla navazana spoluprace s Fondem ohroZenych déti v Chomutové, ktery také
pomaha matkam s douCovanim déti a zabezpecuje volnoCasové aktivity déti z azylového

domu. (Socidlni sluzby Chomutov: 1993 —2013)

Organizace také navazuje kontakty mimo uzemi Ceské republiky. Velmi piinosné je
navazani spoluprace s Domovem pro seniory Adama Riese v Annaberg-Buchholz
v SRN. Ta probihd jiz od roku 2004 a prvotni spoluprace byla na trovni spolecenskych
aktivit klientd 1 zaméstnancii obou organizaci. Pozdé&ji se spoluprace rozsitila na oblast
profesni, jejimz cilem bylo zejména porovnani socidlnich pobytovych sluzeb v obou

zemich a vzijemnd vyména profesnich zkuSenosti a znalosti. V rdmci spoluprace
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probéhly vyménné staze a exkurze pracovnikii, které piredstavovaly unikatni zdroj

novych znalosti, zkuSenosti a v neposledni fad¢ 1 motivace k préci.
1.6 Mikroprostiedi organizace

1.6.1 Poskytované sluzby

V soucasné dob¢ poskytuje SoS Chomutov tyto sluzby:

DpS Pisecna

Domov pro seniory poskytuje svym klientim zdravotnickou péci, ubytovaci, stravovaci
a socidlni sluzby. Kapacita DpS je 166 lizek v jednolizkovych, dvoulizkovych

pokojich nebo garsoniérach.

Pracuje zde 88 kvalifikovanych pracovnikli v pfislusnych odbornych profesich.
Obyvatelé DpS maji moznost zac¢astnovat se nejriiznéjSich volnocasovych aktivit, jako
jsou kulturni a spoleCenské akce, poznavaci zijezdy, vylety nebo cCinnosti
v ergoterapeutické dilng (ruéni prace, keramika, apod.) nebo spoledenské hry. Casto
uplatiiovand je canisterapie, tj. pozitivni pusobeni psa na psychické a fyzické zdravi
clovéka.
COZP Pisecna
COZP Pise¢na zajistuje provoz tii socialnich sluzeb:

e Domov pro osoby se zdravotnim postizenim Pise¢na (DOZP Pisecna)

Domov poskytuje klientiim ubytovaci sluzby, celodenni oSetfovatelské a pecovatelské
sluzby rodinné¢ho typu, které zajiStuje celkem 24 zaméstnanc. Ve spolupraci se
zékladni Skolou jsou klientim také poskytovany vzdélavaci aktivity. Kapacita sluzby je

32 mist.
e Denni staciondf pro osoby se zdravotnim postizenim Pisecna

Stacionat poskytuje ambulantni sluzby, které maji na starosti pouze dva pracovnici.

Kapacita je 10 mist.
e Denni stacionat Pise¢na

Denni stacionaf poskytuje pro své klienty ambulantni sluzby. Kapacita stacionate je 15

mist a o postiZzené déti se zde staraji tf1 zaméstnanci.
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Zamgstnanci COZP se zaméfuji hlavné na intenzivnéjSi zprostfedkovani kontaktu
klientl s vn¢jSim prostiedim, jako napiiklad denni vychdzky do okoli ¢i potfadéani
nejriznéjSich akci, koncertli ¢i rekreacnich pobytii. V budové COZP je mistnost pro
bazalni stimulaci, vybavena herna, specializovana pocitacovd jednotka, vodolécba,
télocvitna a canisterapie. Klienti se mohou zc€astiiovat nejriiznéjSich volnocasovych

aktivit jako jsou vylety, poznavaci zajezdy, kulturni, spolecenské a sportovni akce.
CDS Bezrucova

V CDS je soustfedéno nasledujicich pét sluzeb, vzdy se vSak jednd o sluzby urcené

osobam se snizenou sob&stacnosti, at’ jJde o seniory ¢i zdravotné postizené.
e Pecovatelska sluzba

Pecovatelska sluzba je terénni ¢i ambulantni sluzba ktera se poskytuje ve vymezeném
Case v domdacnostech obCanim Chomutova, ktefi maji snizenou sobéstacnost.

V soucasné dobé¢ tuto sluzbu vyuzivad zhruba 330 klientt.
e Diim s pecovatelskou sluzbou Merkur (DPS Merkur)

Tento ditm ma kapacitu 156 byttt a podminkou pro bydleni v DPS Merkur je vyuZivani

socialni sluzby prostiednictvim SoS Chomutov.
e Centralni stravovaci provoz

Tento provoz pfipravuje stravovani v ramci hostinské €innosti a pecovatelské sluzby.

Sluzba se poskytuje bud’ rozvozem stravy nebo ptimym vydejem v jideln¢.
e Stfedisko osobni hygieny

Poskytuje zakladni hygienickou péci, pedikaru nebo kadeinictvi klientim bydlicim v

DPS Merkur a klientim ve svych domécnostech v ramci terénni peCovatelské sluzby.
e Pradelensky provoz

Pro uzivatele socialnich sluzeb zajiSt'uje prani a Zehleni osobniho pradla. Tato Cinnost je
vramci hledani uspornych fteSeni organizace zajiStovana outsorcingem — firmou

Laundromat s.r.o. Praha.
V CDS v soucasné dob¢ pracuje 27 zaméstnanct.
Socialni centrum Pisecna

e Socialni poradna
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Poradna poskytuje poradenstvi v oblasti dluhové problematiky, mezilidskych a
rodinnych vztahi a doméciho nasili. Pracuji zde socidlni pracovnici, externi pravnik a

psycholog.
e Azylovy dim

O Azylovy diim se stara pét zaméstnanct a je zde mozno ubytovat 36 klientt. Klienti se
po cely rok zcastiiuji tzv. aktivizacnich programt, které jim maji ulehlit preklenout
nepfiznivou socialni situaci a motivovat je k osobnimu rozvoji a kteSeni krizové
situace. Problémem, ktery se momentaln¢ snazi organizace feSit vramci svého
strategického zdméru, je ,;roztrZeni rodiny*, kdy jsou v azylovém domé¢ muzi ubytovani
zvlast a Zeny s détmi také zvIast.

Jesle Pisecna

Jesle poskytuji détem komplexni vychovu a vzdé€lavaci péci. Kapacita jesli je 15 mist a
o déti se zde staraji tfi kvalifikované pracovnice. Tato kapacita je vzhledem k vysoké
poptavce po sluzbeé nepostacujici.

(Socialni sluzby Chomutov: 1993 —2013)

1.6.2 Organizacni struktura a management

Nejvyssi postaveni v organizacni struktuie ma statutarni orgén prestavovany feditelkou
organizace a dale dozor¢i rada, ktera se skladd ze cCtyf Cleni a je kontrolnim a
iniciativnim organem. Dozor¢i rada se schazi dle potieby, nejméné vSak jednou za Ctvrt

roku.

Na nasledujicim obrazku je vidét organizaéni strukturu celé organizace s jednotlivymi

stfedisky. V zavorce je uveden pocet zaméstnanci, ktefi ve stfedisku pracuji.
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Obr. €. 2: Organizacni struktura SoS Chomutov

| Reditelka organizace
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Centrum dennich
sluzeb, Bezrucova
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!
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Pisecna (90}
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(10)
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Doprava a udrzba
Pisecnd [9)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

ZP Pisecnd (24)
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Jesle Pisecna (3)

= Denni staciondf
Pisetnd (3)

Domov pro osoby se

Azylovy diim Piseénd
(11)

Socidlni poradna
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Organizacni struktura feditelstvi, kterd je zachycena na nasledujicim obrdzku, zobrazuje

management organizace. Celkem v Reditelstvi SoS Chomutov pracuje 11 zaméstnanci.

Obr. ¢. 3: Organiza¢ni struktura Reditelstvi SoS Chomutov

Reditelka organizace

Socialni pracownice
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" |
Personalni Fi oy erk Manaierka kvality
manaZerka phanehl-mana e socidlnich sluieb

A |

Mzelova Gdetni Hlawni Géetni
p - |
Asistertka Finanéni Géetni (3)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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1.6.3 Financovani

Hospodateni pfispévkovych organizaci se fidi rozpoctem, ktery se sestavuje jako
vyrovnany. Ptispévkova organizace ma k dispozici n€kolik zdroji financovani. Hlavnim
zdrojem jsou prostiedky piijaté z rozpoctu ziizovatele, dale to jsou finan¢ni prostiedky
ziskané vlastni ¢innosti a prostfedky svych fondii, penézité dary a dotace. Prispévkova
organizace musi stanovovat svilj rozpocet jako vyrovnany, takZze musi zajistit, aby
nezhorSila stanoveny hospodaisky vysledek. Pokud v pribéhu rozpoctového roku
skutecna vyse nakladl a vynosii neodpovida rozpoctované vysi, pak musi prispévkova
organizace ucinit opatieni zajiSt'ujici vyrovnani vynost a nakladd.

Ptispévkova organizace mtize vytvaret tyto penézni fondy:

e Fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP)

FKSP je tvofen z 1% zrocniho objemu naklad na platy, ndhrady plati a odmén za
pracovni pohotovost. Dale je také tento fond tvofen pievedenym zlstatkem
z ptedchazejiciho obdobi. Vydaje z rozpoctu FKSP tvoii v organizaci SoS Chomutov
piispévek na stravné pro své zaméstnance, dale piispévek na jubilea a odmény,
ptispévek na kulturni akce, na penzijni ptipojiSténi zaméstnancli a na socialni vypomoci

a navratné pujcky.
e Investicni fond

Zdrojem investicniho fondu jsou odpisy hmotné¢ho a nehmotného dlouhodobého
majetku dle odpisového planu, investiéni dotace zrozpoctu zfizovatele, investicni
ptispévky ze statnich fondl a vynosy z prodeje investiniho majetku. Investi¢ni fond se
da také navySovat prevody z rezervniho fondu. Cerpani investi¢niho fondu se pouziva

k financovani investi¢nich vydaji a k odvodu do rozpoctu ztizovatele.
e Fond reprodukce majetku

Fond reprodukce majetku je tvofen piidélem ze zlepSeného vysledku hospodateni
organizace maximalné¢ do vySe 25% vysledku. Je pouzivan na opravy a udrZzovani

majetku.
e Rezervni fond

Tento fond organizace tvoii ze zlepSeného vysledku hospodatfeni z minulého roku.
Pouziva se k pieklenuti rozdili mezi vynosy a ndklady, k thrad€ ztraty z minulych lete

a také se z n¢ho navySuje investi¢ni fond.
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e Fond odmén

Fond odmén se tvofi ze zlepSen¢ho vysledku hospodatfeni organizace do maximalni
vySe 80% ze zlepSeného vysledku hospodafeni. Z fondu odmén se hradi odmény

zaméstnancu.

Vedle vynost z vlastni ¢innosti jsou pro organizaci zivotné dulezité vynosy z transfera.
Ty tvofi pfispévek od zfizovatele a dotace z Ministerstva primyslu a socialnich véci

(MPSV).

Fungovani pfispévkovych organizaci stoji na tzv. netto principu rozpoctového
financovéani. To znamend, Ze organizace je napojena na jednu stranu rozpoctu — bud’
piijmovou nebo vydajovou a dostava zrozpoctu piispévek nebo odvadi stanoveny
odvod. Ztizovatel pak poskytuje ptispévek na provoz vétSinou v navaznosti na vykony
nebo jind kritéria jejich potifeb na zakladé rozhodnuti zfizovatele o vysi pfispévku.

(AVPO: Fungovani piispévkovych organizaci v CR a vybranych zemich Evropy, 2011)

Vyvoj financovani pfispévkové organizace SoS Chomutov zacal jiz v pocatcich
existence organizace, kdy se ro¢ni rozpocet pohyboval okolo 30 — 50 mil. K¢. Vyrazny
finan¢ni skok organizace zaznamenala vroce 2007, kdy doslo k vyraznym zméndm
v poskytovani sluzeb a rozpocet vtomto roce dosahl 75 mil. K¢ Tato rozpoctova

hladina je s malymi vykyvy udrzovana dodnes.

Prostiedky ziskané vlastni ¢innosti tvoti pfedevsim thrady od klienti, které tvofi kolem
40 mil. K¢. Ptispévek od ziizovatel ¢ini zhruba 25 - 30 mil. K¢. Bez tohoto piispévku
by provozovani socidlnich sluzeb nebylo mozné. DalSim zdrojem financovani jsou
dotace z rozpoctu MPSV, které tvofi cca 8 mil. K¢ Ostatni piijmy tvoii zhruba 3 mil
K¢&. Jednou z moznosti, jak organizace ziskdva penézni prostiedky je zapojeni do
Evropskych socialnich fond. V ramci svého strategického zaméru se organizace

planuje do téchto fonda opét zapojit.

Na nésledujicim grafu je uvedena struktura vynosii organizace za rok 2013.
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Obr. €. 4: Vynosy SoS Chomutov
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35%

Dotace z MPSV  Ostatni pfijmy
10% 4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na nasledujicim grafu je uvedena struktura nakladi organizace SoS Chomutov za rok

2013.

Obr. €. 5: Naklady ptispévkové organizace SoS Chomutov

Naklady organizace SoS Chomutov

osobni naklady
62%

ostatni naklady
5%

nakup materialu
nakup sluzeb gpotteha energie 17%
6% 10%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Nejvetsi podil ndkladi tvoti osobni ndklady, které zahrnuji mzdové ndklady a zakonné
socidlni pojisténi. Dalsi vetsi nakladovou polozkou je nakup materidlu, kam lze
zahrnout zejména ndkup potravin, pradla, I€ka, pracovnich odévl. Spotfebu energie
tvoti vydaje za teplo, vodu a elektiinu. Do polozky nékup sluzeb lze zahrnout napft.

odvoz odpadu, malovani, opravy a udrZovani. Do ostatnich nakladi 1ze zahrnout odpisy
21



(1%) a jiné naklady (4%). Dodavatelské prani zde zapoc€itdno neni, protoze si ho klienti

hradi sami.

Vyvoj nakladi lze sledovat v Case — srozSifovanim organizace se zvySuji vSechny

polozky nakladii, zejména spotieba energie, materialu a sluzeb. S pfibiranim novych

zaméstnancll se zvySuje polozka osobnich naklada. V poslednich tfech letech je vyvoj

nakladu stabilni a jejich struktura zhruba stejna.

1.6.4 Personalistika

V SoS Chomutov ¢ini primérny pocet zaméstnancti k 1.5.2013 178 osob a primérna

mzda za rok 2012 ¢ini 16 642 K¢. Zaméstnance lze roz¢lenit podle Vnitiniho pokynu

pro zatazovani zaméstnanct (2012), kde jsou vymezeny tyto kategorie:

socialni kategorie: pracovnik socialni péce, socialni pracovnik
zdravotnicka kategorie: sestra, vedouci sestra, ergoterapeut, masér, fyzioterapeut
pedagogicka kategorie: vychovatel

zékladni kategorie: kondi¢ni masér, kuchaf, provozni stravovaciho provozu,
skladnik, uklizecka, vratny, fidic - udrzbaf, provozni elektrikaf, zednik,
instalatér — topendf, fidi¢ silnicnich motorovych vozidel, personalni manazZerka,
mzdova ucletni, hlavni ucetni, ucCetni/pokladni, administrativni pracovnik,
vedouci stiediska, asistentka, manazerka kvality socialnich sluzeb, financni

manazerka, reditelka

Dale lze rozélenit viechny zaméstnance podle véku a pohlavi. Udaje jsou platné

k 1.1.2014.

Tab. &. 1: Clenéni zamé&stnancti podle véku a pohlavi

vék muZi Zeny | celkem %

Do 20 let 0 3 3 1.6
21 —30 let 2 30 32 17.1
31 — 40 let 4 39 43 23.0
41 — 50 let 4 45 49 26.2
51 — 60 let 1 57 58 31.0
61 a vice 0 2 2 1.1

celkem 11 176 187 100
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% 59 | 941 | 100 X

Zdroj: vlastni zpracovani dle informaci poskytnutych v organizaci, 2014

Jak ukazuje tabulka vytvotfend dle udajii zvefejnénych ve Vyrocni zpravé organizace za
rok 2012 lze wvidét, Ze vétSinu zaméstnancti prispévkové organizace tvoii zeny.

Z pohledu v€kové struktury tvofi nejvice zaméstnancu lidé ve vé€ku od 40 do 60 let.
Dalsi tabulka ukazuje roz¢lenéni zaméstnanct dle dosazeného vzdélani k 1.1.2014:

Tab. €. 2: Clenéni zaméstnancii podle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani muzi Zeny celkem %
zakladni 0 27 27 14.4
vyucnim list 6 69 75 40.1
stiedni 4 64 68 36.4

vyssi odborné 1 7 8 4.3
vysokoSkolské 0 9 9 4.8
celkem 11 176 187 100

Zdroj: vlastni zpracovani dle informaci poskytnutych v organizaci, 2014

Nejvice pracovnikli tvofi zaméstnanci s vyucnim listem (40,1%) a se stfednim
vzdélanim (36,4%), které tvofi zejména absolventi stfednich zdravotnich Skol. Je zde
také pomérn€¢ dost zaméstnancli se zakladnim vzdélanim (14,4%). Zaméstnanci
s vysokoSkolskym vzd€lanim tvoifi hlavné manaZefi jednotlivych useki a vedouci

stredisek.

Zajimavym persondlnim tUdajem je primérnd délka trvani pracovniho poméru

zaméstnanct k 1.1.2014, ktery ukazuje nasledujici tabulka:

Tab. €. 3 Trvani pracovniho poméru zaméstnanci

Doba trvani pocet %
Do 5 let 79 | 422
Do 10 let 43 23.0
Do 15 let 23 12.3
Do 20 let 21 11.2
Nad 20 let 21 11.2
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celkem 187 100

Zdroj: vlastni zpracovani dle informaci poskytnutych v organizaci, 2014

Dle tabulky je zieimé, ze pres 40% zaméstnancii je v organizaci méné nez 5 let. Na
zéklad€ tohoto faktu byla zpracovana analyzy fluktuace zaméstnancii za posledni Ctyii

roky (dostupné data z let 2010-2013), kterou ukazuje nésledujici tabulka.

Obr. ¢. 6: Fluktuace zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Primérné je roén€ uzavieno 38 pracovnich pomérit a ukonceno v priméru 30
pracovnich poméri. Lze sledovat pomérné vysoky pocet ukonCenych i1 uzavienych
pracovnich poméri. NarGst uzavienych pracovnich pomért je zpusoben zejména
faktem, Zze se organizace zapojuje do projektii, které prostfednictvim fondt Evropské
Unie napomahaji umistovat nékteré skupiny obcanli na trh prace, jako jsou naptiklad
matky s détmi, postizeni obfané ¢i obCané zoblasti, kde je vysokd mira
nezamgstnanosti. Pomérné vysoky pocet ukoncenych pracovnich poméri ma nékolik
divodl. Z vétsi Casti pracovnici odchazeji sami z diivodu nevyhovujici prace, kdy si
hledaji jinou profesi nebo si najdou lépe placenou praci. Dal§im divodem je ukonceni
pracovniho poméru ve zkuSebni dobé (jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
organizace), kdy se lidé neosvéd¢i — vétSinou praci nezvladdaji bud fyzicky nebo
psychicky.

Urcita fluktuace pracovnikil je nutnou soucasti chodu organizace, vyssi fluktuace ale jiz
mize byt nezddouci dusledky, jako napf. naruseni plynulého chodu prace, zvySené
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naklady na ndbor, pfijimani a pfipravu novych pracovnikii, rozruSeni kooperacnich
vztahll v pracovnich skupinach nebo demoralizace fluktuujicich pracovniki (Mayerova,

Rizicka, 2000). Snizenim fluktuace zaméstnancli se chce organizace zabyvat v jednim

ze svych strategickych cild.

Specifickou skupinu zaméstnancli tvofi dobrovolnici. Poskytuji vitanou pomoc pfii
poskytovani socialnich sluzeb. Cinnost dobrovolnikti probihd na zékladé uzaviené
smlouvy a svymi aktivitami vét§inou obohacuji zivot klientii a vypliuji jejich volny cas.
K nej€astéj$im aktivitdm dobrovolnikii patii ndvstévy, komunikace, nadkup klientam,
vypraveéni, predcitani knih, spoluucast na spolecenskych akci, pfiprava spoleCenskych
akci nebo canisterapie. Obcas dobrovolnickd Cinnost pteroste v dohodu o provedeni
pracovni ¢innosti, napf. u zmiované canisterapie. Dobrovolnici jsou nejCastéji z fad
nezam@stnanych, rodinnych pfisluSnikti klienti a studentG zdravotnich Skol, ktefi
dobrovolnickou ¢innost maji v ramci staze ¢i praxe. Zvlasté spoluprace se studenty je
vétSinou kratkodoba. Pocet dobrovolnikii se velmi ¢asto béhem roku méni, primérné se
stav dobrovolnikli pohybuje mezi 5 — 10 dobrovolniky. SoS Chomutov se chce ve svych

strategickych cilech zaméfit na aktivnéjsi vyhledavani dobrovolnikii.
1.6.5 Organiza¢ni kultura

Organizacni kulturu lze definovat dle LukaSové (2004) jako soubor hodnot, postoji,
norem chovani a zdkladnich pfedpokladi, které jsou sdileny v ramci organizace a které
by se méli projevovat v mysleni, chovani a citéni ¢leni organizace a v artefaktech

(vytvorech) jak materidlni tak nemateridlni povahy.

Dilezitou ¢asti organizacni kultury v SoS Chomutov jsou zvyky, ritudly a ceremonidly.
Jsou to ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci udrzovany a piedavany
(LukaSova, 2004). Lze sem zatfadit napt. zahradni slavnosti, oslavy narozenin klientl ¢i
zaméstnancl,, vanocni vecirky, koncerty a dalsi kulturni, spolecenské nebo sportovni
akce, které jsou pofadany primarné pro klienty, ale maji vyznamny pozitivni vliv na
zaméstnance organizace, protoZe stmeluji kolektiv a vytvareji stabilnéjSi prostiedi

Vv organizaci.

Dals$im vyznamnou c¢asti organizani kultury, kterou je nutné vzit vuavahu, je
komunikace. Ta ovlivituje chod organizace a vesker¢ jeji procesy (LukaSova, 2004). Po
osobnich rozhovorech se zaméstnanci ptispévkové organizace lze fici, Ze management a

vedouci stfedisek povazuji komunikaci za velmi dualezity faktor, ale pfiznavaji, Ze ne
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zcela vzdy a ne zcela vSude funguje komunikace bez problémi. Vyskytuji se zde
nejcastéji problémy komunikace mezi zaméstnanci. Vzhledem ktomu, ze je zde
prevazné Zensky kolektiv a je zde velky podil zaméstnanct s niz§im vzdélanim, dochazi
obCas ke slovnim konflikthm mezi pracovniky, které pak musi feSit vedouci

jednotlivych stfedisek.

Kvalitni organizacni kultura je nediln€¢ spojena s vykonnosti zaméstnancl, protoze
v nich vytvaii pocit piislusnosti k dané organizaci a hrdost na fakt, ze pracuji pravé
v této organizaci. V socidlnich sluZzbach je u zaméstnanci velmi dileZity pocit
piislusnosti k dané organizaci a pocit uzitecnosti. V ptispévkové organizaci Socialni
sluzby Chomutov vedouci jednotlivych stfedisek upozoriuji zejména na neaktivitu
zamé&stnanctl, kterym chybi iniciativa. To souvisi s hlavnim strategickym cilem v oblasti
personalistiky — zvySit motivovanost zaméstnancti, zvysit jejich iniciativu a chut' do
prace. Je nutné si uvédomit, ze prace se seniory a s osobami se zdravotnim postizenim
je velmi naro¢na prace jak po fyzické tak po psychické strance a je tedy nutné
pracovniky vhodné¢ motivovat a vytvafet jim kvalitni pracovni prostiedi, ve kterém se
budou citit dobfe a které bude mit pozitivni vliv na jejich vykonnost. Kvalita
poskytovanych sluzeb v tomto typu organizace izce souvisi s poskytovateli sluzeb, tedy
socialnimi pracovniky. Jejich vykonnost, iniciativa a chut’ do prace se bude odrazet ve

zkvalitiovani poskytovanych sluzeb a tedy i ve spokojeném klientovi.
1.7 SWOT analyza

Tab. ¢. 4: SWOT analyza

Silné stranky

e Nejvetsi subjekt poskytujici socidlni sluzby v Chomutové a okoli

e Siroké spektrum poskytovanych sluzeb

e Dlouholet4 tradice

e Spoluprace s dal$Simi organizacemi

Slabé stranky

e Zavislost na rozpoctu zfizovatele

e Vysoka fluktuace zaméstnanct
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e Vysoky podil zaméstnanct s niz§im vzdélanim

e Fyzicky 1 psychicky naro¢na prace

e Chybéjici motivace a iniciativa zaméstnancti

e Nizky pocet dobrovolnikil

PiileZitosti

e ZvySena porodnost v Chomutove a s tim spojené zvySeni poptavky po péci o

déti do tfi let

e Starnuti populace a s tim spojené zvySovani poptavky po socidlnich sluzbach

e Vysoka mira nezaméstnanosti a s tim spojené zvySovani poptavky po socialnich

sluzbach

e Moznost vyuzit neobydlené¢ budovy v majetku mésta, na jejichz spravu mesto

nema prostiredky

e Dobrovolnici jako uzitecna a bezplatna forma pomoci pii vykonu socidlnich

sluzeb

e Zapojeni do Evropskych socialnich fondi

Hrozby

e Redukce pfispévku od zfizovatele organizace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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2. Strategicky zamér organizace

2.1 Poslani

b 413

,Poslani srozumitelné deklaruje ,,proc¢* spole€nost existuje, aby vSichni zaméstnanci
pochopili, Ze uspofadani aktivit a jejich vykonavani sméfuje k jeho soustavnému

naplnovani.“ (Fotr a kol., 2012, s. 34)

Poslani by tedy mélo odpovidat na to, jaky smysl maji aktivity organizace, ¢im je

jedinecné a pro koho jsou produkty ¢i sluzby uréeny. (Fotr a kol., 2012)

Ptispévkova organizace SoS Chomutov byla zfizena méstem Chomutov za uUcelem
poskytovani a zabezpecCovani socidlnich zdravotnich a vychovnych sluzeb, které jsou

ptizpisobené pozadavkim klienti.

Poslanim organizace je poskytovani a zajisténi socialnich sluzeb na takové urovni, ktera
umoziuje uzivatelim prozit aktivni a distojny zivot v takovém prostiedi a za takovych
podminek, které¢ se v co nejvyssi mife podobaji pfirozenému prostiedi domova. Sluzby
jsou poskytovany na principu demokracie, dodrzovani lidskych prav a socialni
spravedlnosti. Cile sluzeb podporuji samostatnost klienti a zejména motivuji

k ¢innostem, které nevedou k dlouhodobému setrvani v neptiznivé socidlni situaci.

Neziskové organizace fungujici v oblasti socidlnich sluzeb maji poslani definovana
obvykle velmi podobné, obvykle vnich najdeme daraz na aktivni a dlstojny Zivot

klientt, princip demokracie a dodrZovani lidskych prav.

Sluzby organizace jsou urceny riznym skupindm klienti, mezi né patii seniofi, osoby
nesobéstacné z ditvodu zdravotniho postizeni, osoby v nepfiznivé zivotni situaci, osoby
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bez pftistiesi a rodice s détmi.
2.2 Vize

,»Vize je formalizovand piedstava, jak bychom chtéli firmu vidét v budoucnosti.
Obsahem vize jsou komponenty, které umoziuji stanoveni strategickych cilti podniku.*

(Fotr a kol., 2012, s. 34)

Prispévkova organizace SoS Chomutov chce v oblasti socidlnich sluzeb 1 nadale
poskytovat kvalitni sluzby maximalnimu spektru klientd a poskytovat je cenové

piijatelné s ohledem na ekonomickou stranku vétsiny klienti.
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V budoucim planovaném obdobi chce organizace vyuzit dlouhodobé neobsazenou
budovu v majetku mésta (¢imz se mimo jiné zamezi jejimu chatrani) a vybudovat zde
Socidlni centrum Kamenna (déle jen SC Kamennd). Prostory by se vyuZily pro provoz
stavajicich sluzeb organizace — jesle, denni stacionat pro déti predskolniho veéku a
teditelstvi. Prestéhovanim téchto sluZzeb by doSlo k uvolnéni ve stavajicich objektech
organizace. V ramci piesunu chce organizace navysit stavajici nedostate¢nou kapacitu

jesli a uspokojit tak poptavku klient po péci o déti do veku tii let.

Uvolnéné prostory jesli (které budou piestéhovany do SC Kamennd) chce organizace
vyuzit pro ziizeni nové socidlni sluzby, ktera momentalné ve mésté a v okoli chybi —
tzv. odlehCovaci sluzbu, tj. ambulantni nebo pobytovou sluzbu umoZiujici pecujici

fyzické osob¢€ nezbytny odpocinek.

Rodindm, které se dostanou do Spatné socialni situace, chce organizace pomoct
vybudovanim azylového bydleni pro rodiny s détmi. Pro tuto sluzbu by organizace
vyuzila prostory uvolnéné po prest¢hovani feditelstvi do SC Kamennd. Nyni v této
budové funguje jiz azylovy dim, doSlo by tedy k jeho rozsifeni o moznost bydleni pro
rodiny s détmi. V soucasné dobé€ je rodina rozdélend — muz je ubytovan samostatné a
zena s détmi rovné€z, ¢imZz dochazi k ,roztrzeni” rodiny, kterd uz tak fesi neptiznivou
socialni situaci.

V oblasti persondlni strategie je hlavnim ukolem organizace v pldnovaném obdobi
podpora iniciativy a zvySovani motivace persondlu, které by melo vést ke zkvalithovani
poskytovanych sluzeb. Z analyzy prostfedi vyplynula vy$s$i fluktuace zaméstnanct,
kterou chce organizace v ramci svych strategickych cilii snizit. V personalni oblasti se
chce také organizace zaméfit na zvySovani poctu dobrovolnikii jejich aktivnim
vyhledavanim. Také nadale bude pokraCovat snaha o stabilizaci tymu kvalifikovanych,

vzdélanych a informovanych zaméstnanct.

Organizace se také chce nadéle snazit o zapojeni do projekti Evropskych socidlnich

fondt.
2.3 Strategické cile na obdobi 2014 - 2016

e Vybudovani Socidlniho centra Kamennd. Cilem je vybudovat Socialni centrum
Kamenna v nevyuzivané budové mésta a presunout sem tii sluzby (jesle, denni

stacionar pro déti predSkolniho véku a feditelstvi) do konce roku 2016.
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Rozsiteni azylového domu o moZnost ubytovavat cel¢ rodiny v krizové situaci

do konce roku 2016. Cilem je zachovani fungovani rodiny jako celku
Navyseni kapacity jesli ze soucasnych 15 na 25 do konce roku 2016. Cilem je
uspokojeni poptavky péce o déti do 3 let veéku.

Zaregistrovani nové sluzby — odlehCovaci sluzba do konce roku 2016. Kapacita
4 mista, cilova skupina seniofi a zdravotné postizeni. Cilem je umoZznit
,0ddych* rodinnym pfiislusniki, ktefi v doméacim prostiedi poskytuji péci svym
blizkym.

Zvyseni motivace a iniciativy zaméstnancl. Tento cil bude feSen v ramci

motivacni politiky v samostatné kapitole.

Snizeni fluktuace zaméstnanct. Cilem je snizit pocet ukoncenych pracovnich

poméri o 30% do konce roku 2015.

Zvysit pocet dobrovolnikt. Cilem je zdvojnasobit pocet dobrovolniki do konce
roku 2015.

Zapojeni do projekti Evropskych socidlnich fondd. Cilem je zapojeni do

jednoho Evropského socidlniho fondu do konce roku 2015.
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3. Podnikatelsky plan organizace

Definovanim podnikatelského planu organizace si lze vytvofit lepsi pfedstavu o zdméru
organizace na budouci obdobi a o nakladech a vynosech s nim spojenych. Nejde vSak
vzhledem k charakteru organizace o typicky podnikatelsky plan. Dlraz je s ohledem na
Ize stavét plnéni jednotlivych cilii podnikatelské zaméru. Jsou to pravé lidské zdroje,
diky kterym muze realizovand strategie organizace dobfe fungovat. A pravé motivace
lidskych zdroji, kterd bude v dalSich kapitoldich rozebirdna, ma byt vyznamnym
faktorem pi1 napliiovani strategie organizace. Proto je nutné nejprve definovat to, co

organizace chce napliovat — to je charakterizovano pravé podnikatelskym planem.

Podnikatelsky zamér je vyjaddien prostfednictvim kratkodobych cilii, tedy cili na
jednotlivé roky strategického obdobi. Kratkodobé cile jsou definovany a podrobnéji

popsany na zaklad¢ uvedenych dlouhodobych strategickych cili.

V ptipade, ze se realizace kratkodobych cilti dotkne vynost ¢i nékladi, jsou tyto zmény

uvedeny v dil¢ich rozpoctech.
3.1 Kratkodobé cile na rok 2014
1) Vybudovani Socialniho centra Kamenna — 1. etapa rekonstrukce budovy

Na zéklad€ dlouhodobého cile vybudovat nové Socidlni centrum Kamennd je stanoven
kratkodoby cil na rok 2014 realizovat prvni etapu rekonstrukce budovy, kde ma budouci
Socialni centrum Kamennd fungovat. Tato budova v majetku statutdrniho mésta

Chomutov bude svéfena do spravy organizace SoS Chomutov.

V prvni etap€ rekonstrukce by se méla realizovat rekonstrukce stfechy, vymény oken a
dvefti, elektroinstalace, rozvody vody, vybudovani socidlniho zafizeni a odpadii a
rozvody internetu a telefoni. Naklady na prvni etapu rekonstrukce byly vycisleny
pfiblizn€ na 3,5 mil. K& Organizace na tuto Cast rekonstrukce uvolni 500 tis. K¢ ze

svého rezervniho fondu, zbytek (3 mil. K¢) poskytne zfizovatel.
2) Zaregistrovani odleh¢ovaci sluzby

Organizace SoS Chomutov se rozhodla v ramci rozSitovani a zkvalitiiovani sluzeb zfidit
novou odlehovaci sluzbu, kterd by byla provozovdna vuvolnénych prostorach

soucasnych jesli po jejich pfestéhovani do nového SC Kamenna vroce 2015. V roce
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2014 je tedy nutné pozadat poskytovatele socidlnich sluzeb o registraci pobytové i

ambulantni formy odleh¢ovaci sluzby.
3) ZvySovani motivace zaméstnanct

V rdmci plnéni strategickych cili — zejména vybudovani SC Kamennd, zaregistrovani
nové sluzby a rozSifeni sluzeb stavajicich — je nutné disponovat piipravenymi a
motivovanymi lidskymi zdroji. Cil zvySovani motivace zaméstnanct bude realizovan na
zéklad€ formulovani hlavnich cilii motivacni politiky, které jsou uvedené v samostatné

kapitole.
4) SniZovani fluktuace zaméstnanci

Snizenim fluktuace zaméstnancti by organizace mohla sniZit naklady na vybérova tizeni
a na adaptaci a zaSkolovani novych pracovnikli. Organizace také potfebuje k naplnéni
ostatnich strategickych cili stabilni lidské zdroje. Stabilizace zamé&stnanct by zcela jisté

také méla pozitivni dopad na vykonnost a motivaci zaméstnanct.

Cilem na rok 2014 je snizit po¢et ukoncenych pracovnich poméra o 10 %. Tento cil
bude realizovan na zaklad¢ cili motivacni politiky, které jsou uvedené¢ v samostatné

kapitole.
5) Aktivni vyhledavani dobrovolniki

Cilem je zacit aktivné¢ vyhledavat dobrovolniky pro organizaci. V rdmci zakladani
nového centra a rozSifovani nékterych sluzeb budou dobrovolnici vitanou formou
pomoci v organizaci SoS Chomutov. Jejich ¢innost miize znamenat vyznamné zpestieni
zivota klientl a také to muize v nékterych ohledech odlehéit praci zaméstnanclim. U

nekterych zaméstnancti to miize vyvolat pozitivni dopad na jejich motivaci.

Realizace tohoto cile se uskutecni prostfednictvim navazani kontaktu se zdravotnimi i
Jjinymi stiedisky a s vysokymi Skolami v Chomutové a okoli, dile zvetejnénim nabidky
dobrovolnictvi a také prostiednictvim navazani kontaktu s Utadem prace v Chomutové.

Cilem je zvyseni poctu dobrovolnikli na 15 osob do konce roku 2014.

6) Podani prihlasky do Evropského socidlniho fondu ,,Podporujeme vasi

budoucnost*

Organizace se chce vroce 2014 zapojit do projektu ,,Podporujeme vasi budoucnost®,

ktery je zaméfeny na rozvoj znalosti a praktickych dovednosti zaméstnanci. Tento
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projekt byl vybrdn vramci zvySovani vykonnosti zaméstnanci pro naplnéni

strategickych cili organizace.

Cilovou skupinou jsou tedy zaméstnanci organizace a cilem projektu je zvysit kvalitu

poskytovanych sluzeb pro stavajici klienty prostfednictvim rozvoje zaméstnanct.
3.2 Kratkodobé cile na rok 2015

1) Vybudovani Sociidlniho centra Kamenna - 2. etapa rekonstrukce a

presunuti sluZzeb

V roce 2015 se planuje dokonceni rekonstrukce budovy Socidlniho centra Kamenna.
Meélo by dojit k zatepleni budovy, vybudovani vytahu, polozeni podlah, dlazeb, obklada
a pofizeni tfi novych kuchynskych linek.

Naklady na druhou etapu rekonstrukce jsou vycCisleny zhruba na 2,5 mil. K¢.
Organizace SoS Chomutov na druhou etapu rekonstrukce uvolni 500 tis. K¢. Zbytek

nakladl na rekonstrukci bude financovan z ptispévku ziizovatele.
Na nésledujicich obréazcich jsou zobrazeny modely dokoncené budovy SC Kamenna.

Obr. ¢. 7: Socialni centrum Kamenna — model A
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Zdroj: Materidly SoS Chomutov, 2014
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Obr. &. 8: Socialni centrum Kamenna model B
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Zdroj: Materidly SoS Chomutov, 2014

V roce 2015 také dojde k presunuti tii sluzeb do nové budovy. Pfesunuty budou jesle,
denni stacionai a feditelstvi. Prostory, které se uvolni prest¢hovanim jesli, budou
vyuzity pro zfizené nove odlehCovaci sluzby. Uvolnénim prostor po ptestechovani
denniho stacionare v budové COZP Pise¢na dojde k prostorovému rozptyleni socialnich
sluzeb, ¢imZ se zkvalitni sluzby a zajisti se nezbytné soukromi pro klienty. Pfesunutim
teditelstvi se uvolni prostory, kde je provozovan i azylovy dim, ktery se diky tomu

muze rozsifit v roce 2016 pro rodiny s détmi.

Spolu se socidlnimi sluzbami bude do novych prostor Socidlniho centra Kamenna
pfesunut 1 persondl jesli, denniho staciondfe a feditelstvi. Je proto dilezité tyto
pracovniky pfipravit na ptesun do novych prostor. Vyznamnou roli zde bude hrat

problematika motivace téchto zaméstnancil.
2) NavySeni kapacity jesli

Ptremisténim jesli do nové budovy Socidlniho centra Kamenna vznikne prostor pro
navySeni jejich kapacity zplvodnich 15 na 25. Dojde tak k uspokojeni zvySené
poptavky po péci o déti do veéku 3 let.

Z davodii navySeni kapacity jesli je nutné navySit pocet zaméstnanci o tfi. Pro
organizaci to znamend, ze bude muset piijmout tfi nové pracovniky socialni péce.
V rédmci neustalého zkvalitiovani sluzeb je nutné klast diraz na vybeérové tizeni, kde by
se méla zohlednit nejen béznd kritéria jako je dosazené vzdélani, délka praxe v oboru,
bezthonnost a odborna zpusobilost, ale také osobnostni vlastnosti a charakteristiky jako

je samostatnost, zainteresovanost pro praci v socidlnich sluzbach, schopnost pracovat
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v kolektivu, silné socialni citéni apod. Ptijimani pracovnikli s témito charakteristikami

mize vyznamnym zpusobem ulehcit proces jejich motivace k praci.

Po rozsifeni kapacity jesli musi organizace pocitat s navySenim nakladi — vzrostou
naklady na spotfebu materidlu, energie, naklady na sluzby a mzdové naklady. Takeé
dojde k jednorazovému nakladu na vybaveni prostor. Vynosy vSak také vzrostou o
uhradu za poskytované sluzby a zvysi se také prispévek zfizovatele v prvnim roce na

nakup vybaveni.

Tab. €. 5: Plan vynost a naklada — jesle (v tis. K<)

Planované vynosy a naklady (v tis. K¢) 2014 2015 2016
Vynosy z poskytovanych sluzeb 450 600 600
Prispévek ziizovatele 880 1280 880
'Vynosy celkem 1330 1880 1480
Spotieba materialu 120 200 200
Spotieba energie 60 100 100
Sluzby 30 50 50
Mzdové naklady 500 820 820
Zakonné socialni naklady 180 280 280
[Naklady na potizeni SMV 0 400 0
Naklady celkem 998 1850 1450

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Jak lze vycist z tabulky, vynosy za poskytovani sluzby po rozsifeni jesli vroce 2015
spolu s nezménénym piispévkem zfizovatele plné pokryji naklady na poskytovani

sluzby.
3) Provoz odleh¢ovaci sluzby

V prostorach v COZP Pise¢na po prestéhovanych jeslich chce organizace SoS vroce
2015 zacit provozovat novou ambulantni 1 pobytovou odleh¢ovaci sluzbu. Nova socialni

sluzba by méla kapacitu 4 mista a byla by poskytovana v rezimu 24 hodin denné.

Organizace pro tuto sluzbu nepladnuje navySovat lidské zdroje, chce tuto sluzbu zajistit
stavajicimi zaméstnanci, kterym by se upravila jejich pracovni napli. Je proto vhodné
témto zaméstnanclim zduraznit, Ze se nejedna o praci navic, ale o zménu struktury jejich
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pracovni napln¢. Je také nutné motivovat pracovniky vhodnymi nastroji, aby na né

zména pracovni naplné€ neptisobila demotivacné.

S novou sluzbou vzrostou organizaci naklady na material, na energie a na sluzby. Je
také nutné pofidit vybaveni zhruba za 250 tis. K& Vynosy z poskytovani sluzby se
planuji na 700 tis. K¢ za rok. Organizace chce také zazadat o dotaci ze statniho rozpoctu

na provoz této sluzby. Vynosy tak zcela pokryji potfebné naklady na provoz této sluzby.

Tab. €. 6: Planované vynosy a naklady — odlehcovaci sluzba (v tis. K<)

Planované vynosy a naklady o || s T
(v tis. K¢)

Vynosy z poskytovanych sluzeb 0 700 700
Dotace ze SR 0 300 300
Vynosy celkem 0 1000 1000
Spotieba materialu 0 350 350
Spotieba energie 0 100 100
Sluzby 0 20 20
Naklady na potizeni SMV 0 250 0
Naklady celkem 0 720 470

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
4) ZvySovani motivace zaméstnancu

Tento cil bude realizovan na zdkladé¢ formulovani hlavnich cili motivacni politiky,
které jsou uvedeny v samostatné kapitole. Obecné lze vSak fict, Ze vtomto roce je z
hlediska motivace dulezité zaméfit se zejména na zamestnance, kterych se budou tykat
presuny. V ramci motivacni politiky je také dilezité¢ klast diraz na pfiijeti tii novych

pracovnikil socidlnich sluZzeb do jesli.
5) SniZovani fluktuace zaméstnanci

Cilem je snizit po¢et ukoncenych pracovnich pomérti o 10% v roce 2015. Tento cil bude
opét realizovdn pomoci cili motivacni politiky, které jsou uvedené v samostatné
kapitole. V rdmci tohoto cile je dulezité se také zaméfit na vybérova fizeni pro noveé

pracovniky a jejich ndslednou adaptaci v organizaci.
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6) Aktivni vyhledavani dobrovolniki

Vroce 2015 chce organizace 1 nadéale oslovovat zminéné organizace a instituce
s nabidkou dobrovolnictvi v organizaci. Cilem je zvysit pocet dobrovolnikii na 20 do

konce roku 2015.
3.3 Kratkodobé cile na rok 2016
1) Rozsirit vybaveni denniho stacionare pro déti v piredSkolnim véku

V ramci prest¢hovani denniho staciondie z COZP Pisetna do novych prostor SC
Kamenné chce organizace v novych prostorech vybudovat stimula¢ni mistnost, mistnost
pro vodolécbu a rehabilitaci s bezbariérovym piistupem. Toto zafizeni bude nakoupeno
s cilem zvySeni kvality poskytovanych sluzeb klientdm. Nové vybaveni lze chéapat také
jako zlepSeni pracovniho prostiedi, coZz mlZe mit pozitivni dopad na motivaci

zaméstnancll organizace.

Naklady na nové vybaveni jsou vycCisleny na zhruba 100 tis. K¢ Organizace na toto
vybaveni dostane ptispévek ztizovatele ve stejné vysi. Vzhledem k tomu, Ze kapacita
sttediska zistane zachovana, lze ptedpokladat, Ze naklady na provoz denniho stacionate

po prestéhovani zlistanou stejné, stejné jako vynosy z poskytovanych sluzeb.
2) Rozsiieni Azylového domu 0 moZnost ubytovani pro celé rodiny

Ptestéhovanim feditelstvi do nového Socidlniho centra Kamenna vznikne ve stdvajici
budové Socialniho centra v Pisecné volny prostor. Ve stejné budové sidli také azylovy
dim a pravé uvolnéné prostory by se mély vyuzit pro jeho rozsifeni. Organizace chce
zde vybudovat pokoje pro pét rodin, celkem tedy ubytovani pro 10 dospélych a
minimalné 11 déti.

Rozsiteni azylového domu si vyzada piijeti jednoho pracovnika socidlnich sluzeb.
Organizace tedy bude muset realizovat vybérové fizeni na pozici pracovnik socialni
péc€e. V ramci motivaéni politiky organizace by bylo vhodné zaméfit se na samotné

vybérove fizeni a také na nasledujici adaptaci a orientaci pracovnika v organizaci.

Organizace musi pocitat také s navySenim néakladii na materidl, na energii a sluzby a
dale navySenim mzdovych ndkladi o jednoho socidlniho pracovnika srocnimi
mzdovymi ndklady 220 tis. K& Nové pokoje bude také potteba kompletné vybavit,
naklady na toto vybaveni budou ¢init zhruba 500 tis. K¢.
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Organizace ziskd na vybaveni prispévek od zfizovatele a vynosy z poskytovani sluzeb

by se mély zvednou o 570 tis. K¢ ro¢né.

Tab. €. 7: Planované vynosy a naklady — azylovy dim (v tis. K¢)

Plan vynost a nakladu (v tis. K¢) 2014 | 2015 | 2016
Vynosy z poskytovanych sluzeb 1000 | 1570 | 1570
Prispévek ziizovatele 780 | 1280 | 780
Dotace ze SR 300 300 300
'Vynosy celkem 2080 | 3150 | 2650
Spotieba materialu 130 330 200
Spotieba energie 460 660 660
Sluzby 130 150 150
Mzdové naklady 1000 | 1220 | 1220
Zakonné socialni naklady 340 | 415 415
[Naklady na potizeni SMV 0 500 0

Naklady celkem 2060 | 3275 | 2645

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Jak lze vycist ztabulky, vprvnim roce provozu naklady pievySi vynosy z davodu
zvySenych nakladli na material z diivodu drobnych stavebnich uprav. Ve druhém roce

provozu (rok 2017) by se vynosy a naklady mély opet vyrovnat.
3) ZvySovani motivace zaméstnanci

Tento cil bude realizovan na zdkladé formulovani hlavnich cili motivaéni politiky,
které¢ jsou uvedeny v samostatné kapitole. V tomto roce bude také piijiman jeden
pracovnik socidlni péfe — je vhodné se v ramci motivacni politiky zaméfit na vybérové

fizeni a naslednou motivaci nového pracovnika.
4) SniZovani fluktuace zaméstnanci

Cilem je snizit pocet ukoncenych pracovnich poméra o 10% do konce roku 2016. Cil
bude realizovan pomoci hlavnich cilli navrZzené motivacni politiky, kterd je rozebrdna
v samostatné¢ kapitole. Jako opatfeni proti dalsi fluktuaci zaméstnancli je dilezité
zaméfit se vramci toho cile na vybér a adaptaci nového pracovnika socidlni péce

Vv organizaci.
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5) Aktivni vyhledavani dobrovolniki

V roce 2015 chce byt organizace i nadale v kontaktu s organizacemi a institucemi, které
jsou potencidlnim zdrojem dobrovolnik. Cilem je, aby se pocet dobrovolnikl

v organizaci, dlouhodobé pohyboval mezi 15 a 20 organizacemi.
3.4 Shrnuti kratkodobych cili

Vybudovani nového Socidlntho centra Kamenna si vyzadd vysoké ndklady na
rekonstrukci budovy, kterou organizace dostane od mésta Chomutov do spravy.

Naklady se budou pohybovat okolo 6 mil. K¢.
Po zrekonstruovani budovy je naplanovéano prest¢hovat do ni tyto sluzby:
e jesle s rozsifenim kapacity

e denni stacionaf ve stavajici kapacité; planuje se vybudovat zazemi pro

rehabilitaci, stimula¢ni mistnost a mistnost pro vodolécbu
o feditelstvi
Uvolnéné prostory se vyuziji takto:
e azylovy dim se rozsifi pro rodiny s détmi
e (COZP Pisecna k uvolnéni prostor pro stavajici kapacitu
e zaregistrovani nové socidlni sluzby — odlehcovaci sluzba

Provozni néklady se zvysi u rozSifené¢ho azylového domu a jesli. Dale také vzniknou
nové provozni ndklady na novou odleh¢ovaci sluzbu. Provozni ndklady u ostatnich
sluzeb by mély ziistat stejné, protoze jejich pfesunem se jejich provozni naro¢nost
nezméni. V planovaném strategickém obdobi je nutné uvazovat s ndklady na vnitini
vybaveni, spotfebu energii a drobné stavebni Upravy v celkovém objemu cca 1 500 tis.
K¢ pro ty sluzby, kterych se zamér tyka. Na vSechny sluzby kromé jesli bude také
pozadano o dotaci z rozpoétu MPSV CR a je velmi pravdépodobné, Ze dotace na jejich

provoz bude pfiznana.

Personalné dojde k navysSeni poctu zaméstnanct jesli a azylového domu celkem o Ctyfi
zaméstnance. Jednd se o zaméstnance na pozici pracovnik socialni péce. V rdmci

uspesného naplnéni strategického zaméru by se organizace méla zaméfit na vybéroveé
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fizeni 1 adaptaci novych pracovnikll v organizaci. Mzdové naklady by se mely navysit o

1 mil. K¢.

Ptijmova hladina v oblasti vlastnich vynost organizace by se méla meziro¢né¢ zvysit
zhruba o 1,5 mil. K¢, predevsim thradami z odlehCovaci sluzby. Ptispévek ziizovatele
po zpracovani vyse uvedenych zmén se odhaduje o 500 tis. K¢ vyssi oproti pfedchozim

roktm.

Na zékladé rozpoctl byla sestavena planovana rozvaha a planovany vykaz zisku a ztraty
na strategick¢é obdobi. Planovana rozvaha je uvedena v pfiloze A. Planovany vykaz
zisku a ztraty lze pak najit v pfiloze B. Z planu vykazl lze vycist, Ze organizace by méla

vroce 2015 a 2016 vykazovat zvySeny vysledek hospodateni.
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4. Soucasna motivacni politika organizace

4.1 Motivace — obecné pojmy

Pojem motivace formuluji autofi riiznymi zptsoby. Bedrnova a Novy (2007) formuluji
motivaci jako obecné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité
¢innosti nebo jednani. Motivy pak chovéani a jednani ¢lovéka ovliviji, orientuji a
aktivizuji. Armstrong (2007) definuje motivaci jako cilové orientované chovani a motiv
jako diivod pro to, abychom néco udélali. ,,Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze
urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné
odmény — takové, ktera uspokojuje jejich potieby.“ (Armstrong, 2007, s. 220) Z této
definice jasné vyplyvd vazba mezi potfebou a motivaci a moZnost motivovat
zaméstnance prostiednictvim uspokojovanim jejich potieb. Bedrnova, Novy (2007)
potteby uvadéji jako zdroje motivace spolecné se zvyky, navyky, z4jmy, hodnoty a
idealy.

Je také dilezité odpoveédét si odpovedét na otazku, pro¢ podniky a organizace uplatiuji
motivovani svych pracovnikii. Armstrong (2007) tiké, ze cilem uplatiovani motivacni
teorie je ziskat prostiednictvim lidi pfidanou hodnotu. Pfidanou hodnotou je v tomto
smyslu mysleno, ze hodnota vystupi prevysi naklady na jeji vytvareni.

K motivovani pracovniki slouzi fada motivacnich nastrojii. Urban (2013) tadi spravné
rozd€luje motivacni faktory, obecné i1 motivaci na vnéj$i a vnitfni. Vnitini motivace
tvoti vétSinou faktory, které se lidé sami vytvareji a tyto je pak motivuji, aby se chovali
nebo pracovali uréitym zplisobem (Armstrong, 2007). Jsou to tedy jakési wvnitini
pohnutky, které pracovniky sméfuji ke stanovenym cilim. Urban (2013) uvadi tyto
faktory vnitfni motivace: ziskani uzndni a respektu, vykonavani zajimavé, smysluplné
nebo spolecensky vyznamné prace, uplatnéni vlastnich schopnosti, pfekonani prekazek,
ziskani novych zkuSenosti nebo osobni rozvoj. Dvotakova (2007) podle Herzbergovy
teorie dvou skupin motivatorti k praci tyto faktory nazyva jako tzv. satisfaktory nebo
motivatory vnitfnich pracovnich potteb a uvadi, ze pravé tyto faktory predstavuji
nejucinngjsi slozku motivace k praci.

Vnéj$i motivaci tvofi nastroje, které zaméstnavatel pouziva pro motivaci svych
pracovnikli. VétSinou mohou mit bezprosttedni a vyrazny Uc¢inek, ale na rozdil od

vnittnich motivatori nemuseji plsobit dlouhodobé (Armstrong, 2007). Podle
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Herzbergovy teorie se tato skupina faktorii nazyvé jako tzv. faktory hygieny nebo takeé
dissatisfaktory a zahrnuji se do nich mzdy, politika a fizeni organizace, personalni
fizeni, interpersondlni vztahy, pracovni podminky a jistota pracovniho mista

(Dvotakova, 2007).

S motivaci vyznamné souvisi vykonnost zaméstnancii. To Ize vyvodit jiz ze samotného
cile motivace, ktery uvadi Armstrong: ,,Cilem je vytvafet a rozvijet motivacni procesy a
pracovni prostiedi, které napomaha ktomu, aby jednotlivci dosahovali vysledka

odpovidajicich o¢ekavani managementu.* (Armstrong, 2007, s. 219).

Na vykonnost Ize tedy nahlizet jako na cil motivace nebo dle Provaznika (2002) lze
vykonnost pracovnika vyjadfit jako funkci pracovnich zpusobilosti (schopnosti,
dovednosti) a pracovni motivaci. Jsou-li potom bud’ schopnosti nebo motivaci rovny

nule, je 1 pracovni vykon nulovy.

Na vykonnost zaméstnanci md vyznamny vliv také jejich spokojenost. Urban (2013)
uvadi, Ze nejvétsi vliv na pokles spokojenosti €1 ztratu motivace pracovnikli ma jednani
jejich pfimych nadfizenych. Autor také uvadi dvé nejcastéjsi priCiny nespokojenosti
zam&stnancl: nespravedlivé hodnoceni a nediivéra ke schopnostem zaméstnancil.
Armstrong (2007) se na problematiku spokojenosti s praci divd z opacné strany a uvadi
nekolik hlavnich pozadavki, které se ji tykaji. Jsou to vyssi plat, spravedlivy systém
odménovani, realna moznost povyseni, zajimavé ukoly a vysoky stupent samostatnosti
pii praci.

Souvislost mezi motivaci a spokojenosti zaméstnancti dokazuje také vycet faktori, které
podle Armstronga (2007) ovliviiuji spokojenost s praci. Na prvnim misté jsou to prave
JiZ zminéné vnéjsi a vnitfni motivacni faktory, kvalita fizeni, socidlni vztahy a mira
uspéSnosti pii praci. Ztoho lze usuzovat, Ze motivacni faktory by mély vést ke
zvySovani €1 snizovani spokojenosti pracovnikl. Piesto vSak néktefi autofi vyvraci
piimou zavislost mezi motivaci a spokojenosti zaméstnancti. Urban (2013) to uvadi na
piikladu — nemotivovany zaméstnanec miize byt ve své podstaté spokojeny, protoze ho

nikdo nenuti k vy$$im vykonim.

Otazkou je také, nakolik spokojenost zaméstnancli souvisi s pracovnim vykonem.
Armstrong (2007) uvadi, ze pfesvédCeni o tom, ze spokojenost s praci vede ke
zlepSenému pracovnimu vykonu, je vSeobecné uznavané. Piesto vSak toto tvrzeni o

nékolik tadek dale sam vyvraci a tvrdi, Ze spokojenost s praci nevede k vysokému
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vykonu, ale je to pravé naopak — vysoky vykon vede ke spokojenosti s praci. To se da
interpretovat tim, ze lidé jsou motivovani k urcitym ciliim a pokud téchto cilti dosahnou,
pak budou spokojeni. Soucasné také musi vynalozit vys$$i vykon, aby téchto cill

dosahly.

»ZlepSeni vykonu lze dosdhnout, poskytneme-li pracovnikim pfilezitost k vykonu a
zajistime-li, ze budou mit znalosti a dovednosti, k tomuto vykonu potfebné, a budeme-li
je za dobrou praci odménovat pomoci penéznich i nepenéznich odmén.” (Armstrong,
2007, s. 229) Tato véta velmi vystizné shrnuje vztah mezi motivaci, vykonem a
odménovanim.

4.2 Analyza soucasné motivacni politiky organizace

Analyza soucasné¢ motivacni politiky organizace byla rozdélena do dvou c¢asti. Prvni
Cast tvoii analyza stdvajicich procesii motivace v organizaci, kterd zkoumad, jaké
nastroje motivace jsou v organizaci SoS Chomutov uplatiiovany a jakym zplsobem.
Druhd c¢ast predstavuje analyzu preference motivacnich faktori u zaméstnanct

organizace, kterd zkouma, jaké faktory by mély vliv na motivaci zaméstnancti obecné.
4.2.1 Analyza souc¢asnych procesti motivace v organizaci

Analyza soucasnych motivacnich procesi v organizaci SoS Chomutov byla provedena

na zakladé osobnich rozhovoru a dotaznikového Setfeni.
4.2.1.1 Rozhovory

Nejprve probihaly rozhovory se zaméstnanci organizace — s managementem a
vedoucimi stfedisek. Rozhovory se tykaly soucasné motivacni politiky v organizaci. Na
zéklad€ téchto rozhovora byl pak sestaven souhrn motivacnich ndstrojii a faktort, které

organizace pro motivovani svych zaméstnancii pouZziva.

Z rozhovorti vyplyva, ze v organizaci SoS Chomutov se uplatiiuji tyto motivacni

nastroje:
Plat

Pevnd mzda patii k zékladnim néstrojim odmétiovani. Ridi se zakonem ¢&. 143/1992
Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych a v nékterych dalSich
organizacich a organech. Tento zakon ukladd zaméstnavateli poskytnout zaméstnanci za
vykonanou préci plat, ktery je dan platovymi tfidami. Jednotlivi zaméstnanci jsou podle

druhu prace, kterou vykonavaji, zatfazeni do platovych tfid od 1 do 16. Druhym
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faktorem je platovy stupen, ktery se odviji od poctu let zapocitatelné praxe. Platovych
stupnii je celkem dvanact. Podle platového ttfidy a platového stupné je zaméstnanec
zafazen do stupnice platovych tarifli, ve kterém jsou stanoveny piesné Castky platu.

Stupnice platovych tarifi 1ze najit v priloze k natizeni vlady ¢. 564/2006.

Pfestoze jsou zaméstnanci zatazovani do tabulky dle druhu prace, kterou vykonavaji, je
nutné dbat na to, aby za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfisluSela
zaméstnanci 1 stejna mzda (Urban, 2013), tedy nesmi dochazet k tomu, Ze pracovnik
zatazen do jiné platové tfidy nez ktera skute¢né¢ odpovida vykonavané praci. V SoS
Chomutov byl na zékladé osobnich rozhovor zjistén problém se zatazovanim do
platovych tarifi. Dochazi k situaci, ze podle tabulky platové stupnice dostava
zaméstnanec, ktery pracuje v organizaci dlouhou dobu, automaticky vice nez mlady
nastupujici pracovnik. Stupnice tak vibec nereflektuje moznost, ze mlady pracovnik
mize byt daleko vice vykonnéjsi, produktivnéjsi a perspektivnéjsi nez pracovnik, ktery
ma pouze dlouholetou praxi v oboru. Tyto situace mohou na pracovniky, kterych se

bezprostiedné tykaji, plisobit demotivacné.
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je slozka mzdy vazand na hodnoceni osobnich schopnosti
zaméstnancl. Je poskytovana se zdmérem diferencovat odménu na zakladé schopnosti
pracovnika, jeho dlouhodobych osobnich zasluh a pfinosu pro organizaci. Zakladem pro
pfiznani osobniho ohodnoceni je vétSinou hodnoceni zaméstnance, které zkouma rizna

kritéria. (Urban, 2013)

V organizaci SoS Chomutov je osobni ohodnoceni vyplaceno jako slozka platu kazdy
meésic. Osobni ohodnoceni miize pracovnik dostévat, ale také nemusi a nebo mu muze
byt sebrano. O pfidéleni a vysi osobniho ohodnoceni rozhoduji vedouci jednotlivych
sttedisek, kteti kazdy mésic dostanou urcitou vysi penéznich prosttedkll vyclenénych na
mzdové ndklady, ze které vyplaci pevny plat, osobni ohodnoceni a financni odmeény.
Ptid€lovani osobniho ohodnoceni je provdzdno se systémem hodnoceni pracovnika

Vv organizaci.

Maximalni ¢astku pro osobni ohodnoceni ustanovuje legislativa. Osobni ohodnoceni
upravuje legislativa. V § 131, odst. 1 zdkoniku prace je zaméstnanci, ktery dlouhodobé
dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledki nebo plni vice pracovnich ukoli nez

ostatni, mozné poskytnout osobni piiplatek az do vySe 50% platového tarifu nejvyssiho
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platového stupné v platové tfide, do které je zaméstnanec zatazen. Ustanoveni § 131,
odst. 2 zdkoniku prace tikd, Ze zaméestnanci, ktery vykonava praci zafazenou do desaté
az Sestnacté platové tfidy a ktery je vSeobecné uznadvanym odbornikem, miize
zaméstnavatel poskytnout osobni ptiplatek az do vySe 100% platového tarifu nejvyssiho

platového stupné v té platové tiidé€, do které je tento zaméstnanec zatrazen.

Cilem osobniho ohodnoceni by mélo byt pfedev§im motivovat pracovniky ke zvySeni
schopnosti a kvalifikace, ale 1 stabilizovat dlouhodobé vykonné zaméstnance podniku

(Urban, 2013).
Finané¢ni odmény

Finan¢ni odmény tvofi vykonovou slozku odménovani. Je to pohybliva slozka mzdy,
kterd slouzi hlavné ke stimulaci individudlniho 1 skupinového vykonu. Jeji podil
k celkové odméné pracovnika by mél zdviset na jeho moznosti ovlivnit vysledky své

prace, jeho postaveni v organizaci, ptipadné na dalSich faktorech. (Urban, 2013)

Finan¢ni odmény v SoS Chomutov tvoii nenarokovou slozku mzdy a nejsou vyplaceny
pravidelné, obvykle je to ale jednou za &tvrt roku. Narok na né maji vétSinou ti
pracovnici, ktefi provadéji ¢innost nad rdmec svych béZznych pracovnich ukoli.
Odmény tedy slouzi jako vyraz uznani za nadstandartni aktivity, které zaméstnanec
nema v popisu prace. U socidlnich pracovnikli jsou to zejména ¢innosti jako zajistovani
individudlnich ndkupl pro klienty ve volném case, tvorba metodického materialu pro
ostatni pracovniky (napf. navod na novy pocitacovy program), organizovani oslav
narozenin klient, shdnéni sponzorti, apod. Jsou to tedy aktivity, které pracovnici
vykondvaji ve svém volném cCase a které d€laji pouze ze své vlastni iniciativy, aniz by
byli ktémto aktivitim néjakym zplsobem vedeni nadfizenymi pracovniky. Tito
zaméstnanci jsou pak zohlediovani pfi vyplaceni finanénich odmén.

O vysi odmén a jejich samotném rozdéleni mezi pracovniky rozhoduji vedouci
jednotlivych stfedisek. U finanénich odmén vSak neni stanoven systém rozdélovani
finan¢nich prostifedkll a neni stanovena ani maximalni ¢astka, kterou zaméstnanec mize

dostat.
Zaméstnanecké vyhody

Zamgstnanecké vyhody obvykle tvofi sluzby, finanni piispévky nebo cenova

zvyhodnéni poskytovand zaméstnanciim. Maji za cil zvySit pracovni stabilitu, zvysit
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spokojenost pracovnikil, prispét k jejich rozvoji nebo posilit identifikaci s organizaci.

(Urban, 2013)

Do zaméstnaneckych vyhod v organizaci SoS Chomutov lze zafadit ptispévek na
stravné. Organizace zajiStuje stravu pro své zaméstnance ve dvou stravovacich
provozech a poskytuje jim pfispévek na stravné. Ten je uréen pouze zaméstnanclim ve

stalém pracovnim pomeru.

Zamgstnanci déle dostavaji ptispévek na jubilea — ti, kteti dosahnou zivotniho vyroci
50, 55 a 60 let dostavaji finan¢ni ptispevek stejné jako zaméstnanci, ktefi odchéazeji do

prvniho dichodu. Vyse tohoto piispévku pro rok 2013 ¢ini 22 000 K¢.

Organizace dale poskytuje prispévek na penzijni pifipojiSténi, které¢ ¢ini 200 K¢ na
osobu za mésic. VSechny vySe uvedené prispévky jsou Cerpany z Fondu kulturnich a

socialnich potieb.

Na tyto zaméstnanecké benefity ma narok kazdy zaméstnanec bez ohledu na odvedeny
vykon, je zde proto relevantni otdzka, zda vibec maji zaméstnanecké benefity
motivacni charakter. Urban (2013) uvadi, Ze podniky je poskytuji zejména se snahou
udrzet si kvalitni zaméstnance, nabidnout jim moznost osobni relaxace, ale i danoveé
zvyhodnény zpiisob odmény. Z tohoto tvrzeni tedy vyplyvd, Ze benefity spiSe nez

s motivaci souvisi s udrzenim pracovnikl v organizaci.

,Benefity vét§inou nevedou k riistu vykonu zaméstnancti, mohou vSak pfispét k jejich

stabilité, predevsim tehdy, pokud je poskytuji i ostatni firmy.* (Urban, 2013, s. 144)
Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi tvoii pracovni podminky, které organizace pro své zaméstnance
vytvari. Pauknerova a kol. (2006) uvadi, Zze pracovni podminky piisobi na vykonnost,
spokojenost a spolehlivost pracovnikli. Pracovni podminky zahrnuji vSechny vlivy
vnéjsitho prostfedi, které mohou mit na pracovnika bud kladny nebo ziporny vliv

(Jermaf a kol., 2012).

Skupiny podminek pracovniho prostiedi jsou prostorové a funkéni usporadani
pracovisté, fyzické podminky, podminky bezpecnosti prace, hygienické podminky a
organiza¢ni podminky. (Pauknerova a kol., 2012)
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V organizaci SoS Chomutov tvoii pracovni prostiedi tedy vSechny vlivy, které piisobi
na pracovnika — prostory ve stfediscich, kde pracuji, podminky hygienické a

bezpecnosti a také organiza¢ni podminky souvisejici s organizaéni strukturou.
Pochvala od vedouciho

Pochvala od vedouciho je uU¢innym, ale mnohdy opomijenym ndstrojem motivace
(Urban, 2013). Z rozhovoru vyplynulo, Zze pracovnici jsou po odvedeni dobré préce

vedoucimi pracovniky pochvaleni.
Vyménné staze a exkurze

Za faktor motivace lze povazovat vyménné stdze a exkurze do jinych organizaci. SoS
Chomutov organizuje pro své zaméstnance vyménné stdze bud’ interné¢ v ramci
organizace mezi stfedisky, kdy zaméstnanci po uréitou dobu vykondvaji praci v jiném
stfedisku a mohou si tak vyzkouSet praci s jinou cilovou skupinou (seniofi, zdravotné
postizeni, déti). Druhou moznosti jsou vyménné stdze probihajici externé, které se
uskute¢nuji mezi SoS Chomutov a jinymi organizacemi. Tyto exkurze a vyménné staze
jsou pro pracovniky velmi pfinosné — ziskaji zkuSenosti z jiného prosttedi, vyzkouseji si
praci s jinymi cilovymi skupinami klient a v neposledni fadé mohou pifinést do své

organizace nové podnéty a napady.

Dulezitym krokem vramci vyménnych stdzi a exkurzi bylo navazani spolupréace
s Domovem pro seniory Adama Riese v némeckém Annaberg-Buchholz, ktera probiha

doposud a v ramci které probihaji vyménné staze pracovniki.

Ackoliv se tento nastroj da pouzivat jako nastroj motivace, organizace vybira
pracovniky pro vyménné stdze nahodné. Vybér pracovnikii by se dal realizovat

efektivnéji s ohledem na motivaci pracovniki.
Kulturni a spolecenské akce pro zaméstnance

Fungujici komunikace a dobré vztahy na pracovisti jsou predpokladem pro lepsi vykony
zaméstnancli. V SoS Chomutov, piispévkové organizaci pfevazuje mezi zaméstnanci
zensky kolektiv a jak vyplynulo zrozhovort s vedoucimi pracovniky je obcas velmi
tézké udrzet v takovémto kolektivu pozitivni vztahy. Pro utuzovani kolektivu mohou
slouzit kulturni a spolecenské akce pro zaméstnance. Stené¢ tak funguji jako urcitd
odména pracovnikim za podané vykony. Organizace vroce 2013 poiadala velkou

kulturni akci pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky na oslavu 20 let od zalozeni
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organizace. Pro tuto akci vyclenila prostfedky z Fondu kulturnich a socidlnich sluzeb.
Kromé této oslavy vSak organizace potfada akce pro své zaméstnance ziidka. VéEtSinou
se totiz zaméfuje na kulturni, spoleCenské a jiné akce pro klienty, kterych se ale

pracovnici U€astni samoziejme takeé.
MoZnost vzdélavani

Moznost vzdélavani je zcela jisté dilezitym motivaénim ndstrojem, protoze nektefi
pracovnici potfebuji moznost rozvoje schopnosti a dovednosti, moZnost osobniho
rozvoje a realizace. Samotné vzdélavani je dulezit¢ pro zvySovani vykonnosti
pracovniki. Urban (2013) uvadi, Ze rozvoj a dalsi Skoleni zaméstnanci patii

z dlouhodobého hlediska k nejdilezitéjSim nastrojim zvySovani vykonu.

Organizace SoS Chomutov pecuje o odborny rozvoj svych zaméstnanci, zejména
prohlubovanim a zvySovanim jejich kvalifikace, dale zaskolenim a zaucenim a takeé
poskytuje odbornou praxi studentim Skol. Tento odborny rozvoj zaméstnanct
v organizaci SoS Chomutov upravuje Vnitini pokyn pro vzd€lavani. Pro kazdého
zaméstnance je zpracovan individualni plan vzdé€lavani. V dlouhodobém planu je
zachyceno spole¢né povinné vzdélavani pro vSechny zaméstnance (napt. BOZP, PO,
prvni pomoc), plosné vzdélavani vzhledem k jednotlivym pracovnim pozicim (kuchafi,
zdravotni persondl, aj.) a individualni vzdélani, které nejcastéji tvoii rizné seminare,
kurzy nebo workshopy. Individualni plan vzdélavani je kaZzdoro¢né hodnocen

vedoucimi pracovniky.

Pro pracovniky socialni péCe, kteti nemaji prisluSnou kvalifikaci pro tuto pozici,

organizace poskytuje kvalifika¢ni kurz Pracovnik v socidlnich sluzbach.
Moznost kariérniho ristu

V organizaci SoS Chomutov existuje velmi plocha organizani struktura, ktera
neumoziuje piili§ velky kariérni postup. VétSina pracovniki organizace jsou pracovnici
socialni (pracovnik socialni péce, socialni pracovnik, aj.) a zdravotnicka kategorie
(sestra, ergoterapeut, aj.). U téchto pozic je pfesné vymezeno pozadované vzdélani

pracovnikli. Pokud by se tedy pracovnici méli zdjem dostat se na vyssi pracovni pozici,

museli by si doplnit potifebné vzdélani.

Pokud vSak pozadované vzdélani maji, ur€itd moznost kariérniho ristu zde existuje,

napt. zdravotni sestra se miize stat vedouci sestrou apod. Organizace také pomaha
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pracovniklim, kteti nemaji potfebné vzdélani na konkrétni pozici a zajist'uje kvalifikac¢ni

kurz Pracovnik v socialnich sluzbach.
Vykonavani spoleensky prospésné prace

Uvédoméni si dilleZitosti své prace z hlediska spolecenského piinosu je dilezitym
vnitinim motiva¢nim faktorem. Urban (2013) uvadi vykondvani zajimavé, smysluplné
nebo spoleCensky vyznamné prace jako vnitini motivacni faktor. Zaméstnanci, ktefi
pracuji v socialnich sluzbach, by rozhodné¢ neméli mit pocit, ze jejich prace je
méncécenna a nedilezitd. Naopak by si méli uvédomovat, ze jejich prace je spolecensky
velmi piinosna a odpoveédnd, protoze pomadhaji détem a starym, postizenym nebo
handicapovanym lidem. Tato préace je z hlediska spole¢nosti velmi dualezitd a pottebna a

je tedy dobré toto v ramci jejich vnitini motivace k praci neustéle ptipominat.
Mira odpovédnosti pri praci

Odpovédnost pii1 praci funguje zcela jisté u nékterych pracovnikli jako faktor vnitini
motivace. Dat pracovnikovi prostor pro praci na ukolech s vysSi samostatnosti je
dualezité z hlediska toho, Ze si pracovnik uvédomi, Zze do n¢j vedouci pracovnik vklada

divéru, Ze pridéleny ukol zvladne.
Dobré vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou dilezitym faktorem, ktery mtize mit velmi vyznamny vliv na
motivaci zaméstnancll. Z rozhovorl s pracovniky vyplynulo, Ze na pracovisti panuji
relativné dobré vztahy mezi pracovniky a jejich vedoucimi. Déle ze zde panuji relativné
dobré vztahy mezi jednotlivymi pracovniky. Jediny problém byva u novych pracovniki,

kdy trva nékdy delsi dobu, nez kolektiv mezi sebe piijme novacka.
4.2.1.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo uréeno pro vSechny zaméstnance organizace, vcetné
vedoucich pracovnikii. Anonymni dotaznik byl rozdélen do dvou ¢ésti. V prvni ¢asti
ovéfoval, zda motivatni nastroje definované na zékladé¢ rozhovoru s vedoucimi
pracovniky jsou skutecné v organizaci uplatiovany. Byla zde naformulovana tvrzeni
tykajici se konkrétniho néastroje motivace (napf. V organizaci mam dobré pftilezitosti pro
svlj kariérni rozvoj) a zaméstnanci méli na Skdle 1-6 zaSkrtnout, do jaké miry

s uvedenym tvrzenim souhlasi ¢i nesouhlasi.

49



Druha ¢ast dotazniku zkoumala, jaké motivaéni faktory a nastroje jsou pro zaméstnance
dualezité bez ohledu na to, zda jsou v organizaci uplatiiovany ¢i nikoliv. Tato Cast je pak
analyzovana v kapitole Analyzy preference motivacnich faktori u zaméstnanct

organizace.

Na konec dotazniku byly zatazeny identifikac¢ni otazky, které zjiStovaly pohlavi, vék a
dosazené vzdélani respondentii, dale délku prace v organizaci, jejich pracovni pozici a

nazev stfediska, ve kterém pracuji.
Formulat dotazniku je uvedeny v ptiloze C.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno pro cely zdkladni soubor, tedy pro vSech 187
zaméstnancll, ktefi pracuji v organizaci SoS Chomutov. Z tohoto zdkladniho souboru
dotaznik vyplnilo 91 zaméstnancu tj. témef 50% pracovnikli organizace. D4 se tedy fici,
ze dotaznik mé& vypovidaci hodnotu a jeho vysledky mohou byt vztahovany na celou

organizaci.

Z dotazovanych bylo 90% zen a 10% muZzi. Vzhledem k tomu, Ze z celkového poctu

zaméstnancll tvori pocet Zen témet 94%, je vzorek v tomto sméru reprezentativni.

Obr. ¢. 9: Pohlavi zaméstnancu

Pocet Zzen
90%

Pocet muzu
10%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z hlediska v€ku bylo 23% respondenti mladSich 30 let, 22% zaméstnancii se zatfadilo
do kategorie 31-40 let, 32% do kategorie 41-50 let a 23% pracovniki je starSich 51 let.
Pokud se tyto udaje srovnaji s persondlnim udajem ¢lenéni zaméstnanct podle véku,
jsou tyto procentudlni Castky velmi podobné. Nejvice zaméstnancli organizace spada
pravé do poslednich dvou kategorii. Vzorek z dotaznikového Setfeni tak vlastnostmi

odpovida zakladnimu souboru.
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Obr. ¢. 10: Vek

31-40let
22% 41 - 50 let
32%
do 30 let
23%
51 avice let

23%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z hlediska dosazené¢ho vzdélani témét polovina dotazovanych pracovnikl uvedla, Ze ma
sttedni vzdé€lani, 20% vyuéni list, 17% zakladni vzdélani a nejméné 15% pracovnikli ma
vys$$i odborné nebo vysokoskolské vzd€lani. Z celkového poctu zaméstnancii ma stfedni
vzdélani 36% pracovnikl, 40% je vyuceno, 14% ma zékladni vzdélani a 10% vyssi
odborné nebo vysokoskolské. Ve vzorku z dotaznikového Setieni je tedy pomérové
zastoupeno vice pracovnikll se sttednim a zdkladnim vzd€lanim a méné pracovnikl

s vyuénim listem. Pfesto odchylky nejsou veliké a dé se fici, ze vzorek s menSimi

odchylkami odpovida zdkladnimu souboru.

Obr. €. 11: Vzdélani

stredni
48%
ws8iodborné a VS
15%
zakladni
wuéni list 17%

20%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z hlediska délky prace v organizaci SoS Chomutov nejvice dotazovanych (42%)
uvedlo, ze v organizaci pracuji méné nez 5 let. Tento fakt se shoduje i s personalni

statistikou, kde také 42% zaméstnancii plisobi v organizaci méné nez 5 let. Ostatni

51



procentudlni pomeéry ve vzorku z dotaznikového Setfeni také zhruba odpovidaji

procentudlnim pomérim v zékladnim souboru.

Obr. €. 12 : Délka prace v organizaci

do 5 let
42% 6-10 let
18%

11-15let

1 ice |
6 avice let 2%

18%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na otazky, ve kterych méli zaméstnance uvést pozici, na které pracuji a nazev

stfediska, ve kterém praci vykondvaji, odpovédélo velmi malé procento dotazovanych.

Dale jsou uvedeny vysledky prvni ¢asti dotaznikového Setteni, kterd zkoumala, zda jsou

uvedené motivacni faktory a néstroje v organizaci SoS Chomutov uplatiiovany.
Platovy systém

Ttretina zaméstnancti v dotazniku odpovédéla, Ze casteCné souhlasi stim, Ze je ve
srovnani s ostatnimi zaméstnanci spravedlivé ohodnocena. Ctvrtina pak ale odpovédéla,

Ze s timto tvrzenim ¢asteéné nesouhlasi.

S timto tvrzenim nejvice nesouhlasili pracovnici se zakladnim vzdélanim — z celkového
poctu odpovedi ,,Castecné nesouhlasim® tvofili odpovédi od zaméstnancu se zdkladnim

vzdélanim 33%.
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Obr. ¢. 13: Za svlij pracovni vykon jsem ve srovnani s ostatnimi spravedlive

ohodnocen(a).

Za svuj pracovni vykon jsem ve srovnani s ostatnimi
spravedlivé ohodnocen(a).

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim
Caste&né souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Dalsi otazka tykajici se platového ohodnoceni se dotazovala, zda jeho vySe motivuje
zaméstnance k pracovni Cinnosti. Zde se objevila velkd rozporuplnost nazorii na tuto
otazku, protoze Ctvrtina respondentii odpovédéla, ze souhlasi s tim, Zze je vyse jejich

platového ohodnoceni motivuje, dalsi ¢tvrtina odpovédéla, ze s timto nesouhlasi.

Obr. ¢. 14: VySe mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni ¢innosti

Vyse mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni
cinnosti

Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim

Castedné souhlasim

Souhlasim 25%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Velmi zajimavé je porovnani nasledujicich dvou grafii. Prvni ukazuje, jak na danou
otazku odpovidali pracovnici, ktefi v organizaci ptsobi kratce do péti let, na druhém

grafu jsou odpoveédi pracovnikli pracujicich v organizaci 11-15 let.

53



Obr. €. 15: VySe mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni ¢innosti (doba

prace v organizaci do 5 let)

VysSe mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni
¢innosti (doba prace v organizaci do 5 let)

Rozhodné nesouhlasim D 12%
Nesouhlasim | | | D) 36%
Casteéné nesouhlasim | | D 16%
Caste&né souhlasim | | ‘l 16%
Souhlasim 0| 20%

Rozhodné souhlasim 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Obr. €. 16: Vyse mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni ¢innosti (doba

prace v organizaci 11-15 let)

Vyse mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni
¢innosti (doba prace v organizaci 11-15 let)

Rozhodné nesouhlasim 8%

Nesouhlasim 0%

... ) o
Castecné nesouhlasim 8%

Caste¢né souhlasim D 23%

Souhlasim D 46%

|
Rozhodné souhlasim . 15%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z grafu vyplyva, Ze zaméstnanci pusobici v organizaci do péti let nesouhlasi s tim, Ze je
vyse jejich platového ohodnoceni motivuje k pracovni ¢innosti. To mize znamenat, Ze
jsou nespokojeni se svym platovym ohodnocenim. Oproti tomu zaméstnanci pracujici
v organizaci 11-15 let souhlasi stim, ze je vySe platového ohodnoceni motivuje
k pracovni cCinnosti. To je logické, protoze jak bylo zminéno diive v platovych
tabulkach rozhoduje o vysi platu délka praxe. To mize plsobit negativné na motivaci
zejména mladSich pracovniki a pracovnikil, ktefi v socialnich sluzbach pracuji kratsi
dobu.
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Otazka je nakolik je zakladni platové ohodnoceni motivacnim faktorem. Urban (2013)
tvrdi, Ze samotnd pevnd mzda motivaéné ptili§ nepiisobi nebo plsobi jen tehdy, pokud
se zaméstnanci obavaji, ze by o ni mohli pfijit. Také uvadi, ze zakladni mzda neni
nastrojem motivace, ktery by zvySoval vykon ¢i produktivitu. Nerovnosti v odménovani

vSak negativni motivacni charakter mit mohou.
Osobni ohodnoceni

Nasledujici graf ukazuje, jak vnimaji osobni ohodnoceni v organizaci sami zaméstnanci.
30% zaméstnancl souhlasi, ze osobni ohodnoceni je adekvatni jejich pracovni aktivité,
23% s tim castecné souhlasi. D4 se tedy fici, Ze vice nez polovina dotazovanych si

mysli, Ze je mu osobni ohodnoceni ptidélovani spravné podle jeho pracovni aktivity.

Obr. €. 17: Osobni ohodnoceni je adekvatni moji pracovni aktivité a iniciative

Osobni ohodnoceni je adekvatni moji pracovni aktivité a
iniciativé

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim
Castedné souhlasim

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Finan¢ni odmény

Z rozhovorti s vedoucimi pracovniky vyplynulo, Ze v organizaci chybi systém pro
rozdé€lovani financnich odmén. To dokladaji 1 vysledky dotaznikového Setteni, kde 42%
zaméstnancll uvedlo, ze ¢astecné nesouhlasi s tim, Ze v organizaci jsou nastavena jasna
pravidla pro vyplaceni finannich odmén. 30% dotazovanych pracovniki dokonce

s timto tvrzenim nesouhlasi.
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Obr. €. 18: V organizaci jsou jasn¢ nastavena pravidla pro vyplaceni finan¢nich odmén.

V organizaci jsou nastavena jasna pravidla pro vyplaceni
finanénich odmén.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Castedné& nesouhlasim 45%
Castedné souhlasim
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Zaméstnanecké vyhody

Z dotazniku pro zaméstnance jasn¢ vyplynulo, Ze si pracovnici organizace mysli, ze
zaméstnanecké vyhody jsou dilezité. Odpoveéd ,,Rozhodné souhlasim® uvedla témét

polovina dotazovanych. DalSich 35% uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi.

Obr. ¢. 19: Myslim si, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pro pracovniky v organizaci

dilezité.

Myslim si, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pro pracovniky v
organizaci dualezité.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim

Castedné souhlasim

Souhlasim

Rozhodné souhlasim 470?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Moznost kariérniho rozvoje

U otazky, kde méli zaméstnanci odpovidat, zda souhlasi stvrzenim, ze maji
v organizaci dobré piilezitosti pro svllj kariérni rozvoj, se odpovédi zaméstnanc

pohybovaly na dvou stfednich stupnich ,,¢aste€né¢ nesouhlasim* (28%) a ,.Castecné
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souhlasim® (28%). Z toho lze usoudit na nejednoznacnost nazoru na tuto problematiku.
To mize byt dano omezenymi moZnostmi organizace pro kariérni rozvoj svych

zaméstnancu.

Obr. €. 20: V organizaci mam dobré piilezitosti pro sviij kariérni rozvoj

V organizaci mam dobré prilezitosti pro svuj kariérni rozvoj.

Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim 289
Castedné souhlasim 289

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z vysledkti dotazniku také vyplynulo, Ze s dobrymi podminkami pro kariérni rozvoj
souhlasi spiSe vékové skupiny do 30 let a 31-40 let. Star$i pracovnici naopak uvadéji, ze
spiSe nesouhlasi. Tento jev mize byt vysvétlitelny napiiklad tim, ze star$i zaméstnanci
Jiz nejsou tak flexibilni, aby si dodatecné zvySovali vzdélani a pokud neni jind moZnost

pro kariérni rast, tak mohou mit pocit, ze v organizaci pro néj nejsou dobré podminky.

Také zaméstnanci se zdékladnim a stfednim vzdélanim suvedenym tvrzenim spiSe
nesouhlasi, zatimco lidé s vyucnim listem a vysokoSkolskym vzd€lanim s tvrzenim
spiSe souhlasi. To miize to byt dano stanovenymi pozadavky na vzdélani u pracovnich

pozic v organizaci.
Vyménné staze a exkurze

Velky vliv na motivaci zaméstnanct doklada vysledek dotaznikového Setfeni, ve kterém
45% pracovnikil povazuje vyménné staze za zajimavou prileZitost, moznost ziskat nové
zkuSenosti a vyzkouSet si praci v jiném prostiedi. 28% pracovnikli s timto tvrzenim

dokonce rozhodné souhlasi.
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Obr. ¢. 21: Vyménné stdze jsou zajimavou pftilezitosti, jak ziskat zkuSenosti a vyzkousSet

si praci v jiném prostiedi.

Vymeénné staze jsou zajimavou prilezitosti, jak ziskat
zkusenosti a vyzkouset si praci v jiném prostredi.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Castedné nesouhlasim

Castetné souhlasim

Souhlasim 45%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Pochvala od nadrizeného

Z dotaznikového Setieni v organizaci SoS Chomutov vyplynulo, Ze tento nastroj
motivace je vorganizaci ve velké mife uplatiovan. 35% zaméstnanci naprosto
souhlasilo s tim, ze pokud odvedou dobrou praci, jsou od vedouciho pracovnika

pochvaleni. 33% pracovnikl s timto tvrzenim souhlasilo.

Obr. €. 22: Pokud odvedu dobrou praci, jsem od vedouciho pracovnika pochvalen(a).

Pokud odvedu dobrou praci, jsem od vedouciho pracovnika
pochvalen(a).

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Casteéné nesouhlasim

Casteéné souhlasim

Souhlasim

Rozhodné souhlasim 35%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Zajimavé je porovnani zaméstnancu, ktefi pracuji v organizaci kratce do 5 let a pocetné
skupiny zaméstnancii, ktefi v organizaci pracuji 11-15 let. VéEtSina pracovnikt, ktefi
v organizaci pracuji kratce, souhlasi s tim, Ze jsou od vedouciho pracovnika chvaleni.

Oproti tomu zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci vice jak 10 let Castéji uvadéji
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odpovédi ,,Castecné nesouhlasim® (31%) a dokonce 1 ,,rozhodné nesouhlasim® (8%).
MiuZe to poukazovat na fakt, Ze se vedouci pracovnici v oblasti slovni pochvaly
zamétuji zejména na nové zaméstnance a u dlouholetych pracovnikli to jiz nepovazuji
za tolik dilezité.

Obr. €. 23: Pokud odvedu dobrou préci, jsem od vedouciho pracovnika pochvalen(a) —

délka prace v organizaci do 5 let

Pokud odvedu dobrou praci, jsem od vedouciho pracovnika
pochvalena(a) - délka prace v organizaci do 5 let

Rozhodné nesouhlasim 0%
Nesouhlasim 4%

Caste&né nesouhlasim 4%

Caste¢né souhlasim D 12%

Souhlasim P44%
§36%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Obr. €. 24: Pokud odvedu dobrou préci, jsem od vedouciho pracovnika pochvalen(a) —

délka prace v organizaci 11-15 let

Pokud odvedu dobrou praci, jsem od vedouciho pracovnika
pochvalena(a) - délka prace v organizaci 11-15 let

Rozhodné nesouhlasim 8%

Nesouhlasim [ 0%

Castedné nesouhlasim 0 31%

Castetné souhlasim 15%

Souhlasim 8%

Rozhodné souhlasim §38%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Pracovni prostiedi

Jak vyplyvé z dotaznikového Setieni, pro vétSinu dotazovanych je pracovni prostiedi
piijemné a dobfe se jim v ném pracuje. S uvedenym tvrzenim souhlasi 37% respondentti
a 30% castecné souhlasi.
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Obr. €. 25: Pracovni prostiedi je pfijemné a dobfe se mi v ném pracuje

Pracovni prostredi je pfijemné a dobie se mi v ném pracuje.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Castetné nesouhlasim

Caste¢né souhlasim

Souhlasim 37%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Kulturni a spole¢enské akce pro zaméstnance

V dotazniku tfetina zaméstnanci uvedla, ze kulturni akce jsou vitanym zpestienim pro
pracovniky organizace, 23% s timto tvrzenim rozhodné souhlasila a 20% castecné

souhlasila.

Obr. ¢. 26: Kulturni a spoleenské akce pro zaméstnance jsou vitanym zpestfenim prace

V organizaci.

Kulturni a spole€enské akce pro zaméstnance jsou vitanym
zpestrenim prace v organizaci

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Caste¢né nesouhlasim

Castedné souhlasim

Souhlasim 339

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Jak tedy vyplynulo z rozhovort, organizace SoS Chomutov pofadd malo kulturnich a
spolecenskych akci, pro pracovniky by to ale dle dotaznikového Setieni bylo vitanym
zpestienim prace v organizaci a tedy by to mohlo mit i pozitivni dopad na jejich

pracovni motivaci.
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Moznost vzdélavani

Dle vysledkii dotaznikového Setieni si vétSina dotazovanych zaméstnancli organizace
mysli, ze ma dobré podminky pro dalsi vzdélavani. 33% respondenti souhlasilo

s uvedenym tvrzenim a 32% castecné souhlasilo.

Obr. ¢. 27: V organizaci mam dobré podminky pro dalsi vzdélavani.

V organizaci mam dobré podminky pro dalSi vzdélavani.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste¢né nesouhlasim

Castedné souhlasim 32%

Souhlasim 33%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Spolecensky odpovédna prace

Dle dotaznikového Setfeni vétSina dotazovanych zaméstnanct souhlasi s tim, Ze je jim
v organizaci pfipominano, ze vykonavaji dilezitou a spoleensky prospésnou praci.
Obr. ¢. 28: V organizaci je mi piipomindno, ze vykonavam duilezitou a spolecensky

prospésnou praci.

V organizaci je mi pfipominano, ze vykonavam dilezitou a
spolec¢ensky prospésSnou praci.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim
Caste&né souhlasim
Souhlasim 33%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Mira odpovédnosti pri praci

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 38% dotazovanych pracovnikli organizace
castecné souhlasi s tim, ze mira odpovédnosti je motivuje k dalsi praci. DalSich 30%
s timto tvrzenim souhlasi.

Obr. ¢. 29: Mira odpovédnosti, ktera mi byla pfi vykonu prace svéfena, m¢ motivuje

k dalsi praci.

Mira odpovédnosti, ktera mi byla pfi vykonu prace svérena, mé
motivuje k dalSi praci.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim
Castedné souhlasim 38%

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze celd tfetina pracovnikl, ktefi pracuji
v organizaci méné nez 5 let CasteCné nesouhlasi s tvrzenim, Ze by je pridélend mira
odpovédnosti motivovala k dalsi praci. 8% dokonce odpovédélo, Ze s formulaci
nesouhlasi. Zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci déle pak s tvrzenim spiSe souhlasi.
Tento jev je dadn zejména tim, ze novym pracovnikim nejsou sveéfovany takoveé
pravomoci a neni jim davana takova samostatnost pfi rozhodovani jako pracovnikiim,

ktefi v organizaci pracuji déle.
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Obr. ¢. 30 : Mira odpovédnosti, ktera mi byla pfi vykonu prace svéfena, mé¢ motivuje

k dalsi praci — délka préace v organizaci do 5 let

Mira odpovédnosti, ktera mi byla pfi vykonu prace svérena, mé

motivuje k dalSi praci - délka prace v organizaci do 5 let

Rozhodné nesouhlasim [0 0%

Nesouhlasim

8%

Caste¢né nesouhlasim

0 32%

D 289

Castedné souhlasim

Souhlasim

0 289

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Obr. ¢. 31: Mira odpovédnosti, ktera mi byla pii vykonu prace svéfena, m¢ motivuje

k dalsi praci — délka préace v organizaci 6-10 let

Mira odpovédnosti, ktera mi byla pfi vykonu prace svérena, mé

motivuje k dalSi praci - délka prace v organizaci 6-10 let

Rozhodné nesouhlasim [l 0%

Nesouhlasim

Caste¢né nesouhlasim

D189

Castedné souhlasim

D 27%

Souhlasim

D 36%

Rozhodné souhlasim

9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Dobré vztahy na pracovisti

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci maji dobré vztahy se svymi

vedoucimi pracovniky — 53% s timto tvrzenim souhlasilo a 22% rozhodn¢ souhlasilo.
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Obr. €. 32: Mam dobré vztahy se svymi vedoucimi pracovniky

Mam dobré vztahy se svymi vedoucimi pracovniky

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Castegné nesouhlasim
Castegné souhlasim

Souhlasim 53%

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Se vztahy velmi tzce souvisi komunikace na pracovisti, ke které se zaméstnanci SoS
Chomutov ~ méli moznost v dotazniku vyjadfit. Nasledujici graf ukazuje, jak
zaméstnanci vnimaji komunikaci pfimo v organizaci SoS Chomutov. 38% pracovniktl
souhlasi stim, ze komunikace na pracovisti je dobrd. Zaméstnanci, ktefi nejvice
nesouhlasili s uvedenym tvrzenim, byli zaméstnanci pracujici v organizaci mén¢ nez 5

let.

Obr. ¢. 33: Komunikace na pracovisti je dobra

Komunikace na pracovisti je dobra.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Castegné nesouhlasim
Caste&né souhlasim
389

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z rozhovort s vedoucimi pracovniky organizace vyplynulo, Ze na pracoviStich obcas
dochazi ke slovnim konfliktim. Nasledujici graf ukazuje, jak tuto problematiku vnimaji
samotni zamestnanci. Je vidét, ze je zde znacna nejednotnost ndzort — 27% cCésteCné

souhlasi s tim, ze na pracovisti dochazi ¢asto ke slovnim konfliktim a 15% s timto
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nazorem souhlasi. Naproti tomu 23% zaméstnanct nesouhlasi s touto formulaci a 20%

s ni ¢aste¢n€ nesouhlasi.

Obr. €. 34: Na pracovisti dochazi ¢asto ke slovnim konfliktim

sy s w

Na pracovisti dochazi ¢asto ke slovnim konfliktam.

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Caste&né nesouhlasim
Caste&né souhlasim 27%

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
4.2.2 Analyza preference motiva¢nich faktorti u zaméstnanci organizace

Druha otazka zkoumala, jaké motivacni faktory by byly pro zaméstnance duilezité bez
ohledu na to, zda jsou v organizaci uplatiiovany ¢i nikoliv. Zaméstnanci pak méli na

Skale 1-6 zaskrtnout dulezitost faktoru od nejvice dilezitého po nejméné dilezity.
Platové ohodnoceni

Z dotaznikového Setfeni jasné vyplyva, ze pro zaméstnance SoS Chomutov je platové
ohodnoceni jako motivacni faktor velmi dulezity. 55% respondentii odpovédélo, zZe

platové ohodnoceni je nejvice dilezity faktor, zhruba tietina ho oznacila jako dilezity.
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Obr. ¢. 35: Platové ohodnoceni

Platové ohodnoceni

nejméné dulezity
nedulezity

stfedné dulezity

dalezity

nejvice dllezity 55%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Zaméstnanci SoS Chomutov za svou praci dostavaji plat, ktery se odviji od platového
tarifu, do kterého jsou zatazeni. Jak vyplynulo z analyzy soucasné motivacni politiky
v organizaci, zvlasté pracovniky pracujici vorganizaci do 5 let, vySe platového
ohodnoceni pfili§ nemotivuje. Mohl by to byt pravé divod vysoké fluktuace
zaméstnancli, kterou chce organizace v ramci svych strategickych cilti snizit. Objevuje
se zde také vnimani nerovnosti v odménovani, kdy zaméstnanci pracujici dlouhou dobu
v organizaci jsou automaticky zafazovani do vySSiho platového stupné, aniz by toto
odménovani néjak souviselo s jejich vykonem. Cela tfetina pracovnikli si myslim, ze je
za svij pracovni vykon ve srovnani sostatnimi neni spravedlivé ohodnocena.

Vychodiskem by mohla byt Gprava platovych tarifii.

Soucasna legislativa umoziiuje pouzit misto platovych stupiii na zékladé poctu let
zapocitatelni praxe platové stupné na zadkladé néjakého vhodngjsiho kritéria. Touto

problematikou se bude zabyvat jednim z cili motivacni politiky organizace.
Osobni ohodnoceni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 43% zaméstnancii povazuje osobni ohodnoceni
za nejvice dilezit¢ a 38% zaméstnancii ho povazuje za dulezité. Jak vyplynulo
z analyzy soucasné¢ motivacni politiky v organizaci, zaméstnanci si vétSinou mysli, ze
osobni ohodnoceni je adekvatni jejich pracovni aktivité. Proto osobni ohodnoceni

nebude dale v cilech motivacnich politiky rozebirano.

66



Obr. ¢. 36: Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni

nejméné dulezity
nedulezity
stfedné dllezity
dilezity

nejvice dllezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Finan¢ni odmény

Také finanéni odmény vnimaji zaméstnanci pro svoji motivaci k praci jako dilezité —

50% z nich je oznacilo za nejvice dilezité, 37% za dulezité.

Obr. €. 37: Finan¢ni odmény

Finanéni odmény

nejméné dulezity
nedulezity
stfedné dulezity
dulezity

nejvice dulezity 50%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Jak vyplynulo z analyzy soucasnych motivacnich procest, u finanénich odmén neni
vytvoren systém — neni stanovena maximalni ¢astka ani nejsou stanoveny podminky pro
rozdélovani finanénich odmén, se kterymi by pracovnici organizace mohli byt
seznameni. Proto finan¢ni odmény budou také naplni cili motivaéni politiky organizace

pro budouci obdobi. Ustanoveni systému v rozdé€lovani finan¢nich odmén muize mit
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pozitivni dopad na motivaci a vykonnost zaméstnancli, coz mulze vyznamnym

zpusobem pomoci napliovani strategickych cild, vize a poslani organizace.
Zaméstnanecké vyhody

Dle dotaznikového Setieni vyplyva, ze pro zaméstnance organizace jsou zaméstnanecké
vyhody dtlezit¢ — 37% uvedlo, Ze jsou pro né nejvice dilezité, 32% stfedné dillezité a
28% dulezité. Také z analyzy soucasnych motivacnich procesti vyplynulo, Ze konkrétné

v organizaci SoS Chomutov vnimaji pracovnici zaméstnanecké vyhody jako dulezité.

Obr. €. 38: Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody

nejméné dullezity
nedulezity
stfedné dulezity

dalezity

nejvice dllezity 37%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Otazkou je, zda se zaméstnaneckymi vyhodami zabyvat v motivaéni politice
organizace, kdyz vyhody nemaji pfimy motivacni charakter. ,,Zaméstnanecké vyhody
jsou soucasti odmeény, jez vétSinou nema piimy vztah k pracovnim vysledkim.* (Urban,

2013, s.144)

Autor také uvadi, ze k hlavnim divodim, pro¢ zaméstnavatelé¢ zaméstnanecké vyhody
poskytuji, je snaha zaméstnance udrzet. Zaméfit se na zaméstnanecké vyhody by mohlo
ptispét ke strategickému cili sniZzeni vysoké fluktuace zaméstnancl v organizaci. Proto

se bude také touto otazkou zabyvat motivacni politika na budouci obdobi.
Kariérni rist
Jak lze wvycist zgrafu, moznost kariérniho rlstu je pro motivaci k praci vétSiny

dotazovanych zaméstnanctu stfedné dilezita (45% respondentlt). Pro 32% pracovniki je

tato moznost dulezita.

68



Obr. ¢. 39: Kariérni rust

Kariérni rast

nejméné dllezity
nedulezity
stfedné dulezity 45%
dulezity

nejvice dllezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Vzhledem k tomu, Ze organizace pIn¢ vyuzivd moznost poskytovat zaméstnancim
kariérni rtst, nebude tato problematika rozebirdna v ramci cili motivaéni politiky na
dané strategické obdobi. Moznost poskytovat zaméstnancim Kkariérni rozvoj je také
znatn¢ omezena zdivodu velmi ploché organizaéni struktury, kterd vyplyva
z charakteru organizace. Navic jak vyplyva zvySe uvedeného grafu, pro vétSinu
zaméstnancli je kariérni rast stfedné dulezity. To viceméné vyplyva zfaktu, Zze
v organizaci pracuje velké mnozstvi pracovnikli s nizkym vzdélanim, ktefi nepovazuji
kariérni rust za dualezity faktor. To doklada i nasledujici graf, ktery ukazuje, jak je

kariérni rast dilezity pro pracovniky se zakladnim vzdélanim a vyuc¢nim listem.
Obr. ¢. 40: Kariérni riist — zaméstnanci se zakladnim vzdélanim

Kariérni rist - zaméstnanci se zakladnim vzdélanim

nejméné dulezity
nedulezity
stfedné dulezity 0%
dilezity

nejvice dulezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Obr. €. 41: Kariérni rast — zaméstnanci s vyucnim listem

Kariérni rast - zaméstnanci s vyuénim listem

nejméné dilezity 8%

nedulezity D 17%

stfedné dulezity P

dalezity ) 25%

0%

nejvice dulezity

50%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Vyménné staze a exkurze

Pti analyza stavajici motivacni politiky vySlo najevo, ze organizace SoS Chomutov
realizuje vyménné stiZe a exkurze pro své zaméstnance ve spolupraci s jinymi
organizacemi poskytujici socialni sluzby. Zaméstnanci tuto moznost vnimaji jako
zajimavou prilezitost, jak ziskat zkuSenosti a vyzkouSet si praci v jiném prostiedni,
nicméné organizace tuto moznost nevyuziva jako motivacni nastroj. V dotazniku takeé
45% zaméstnancu uvedlo, Ze vyménné staze a exkurze jsou pro né sttedné diilezité, pro

23% pracovniki jsou dilleZité.

Jeden zcili motivaéni politiky pro strategické budouci se proto bude zabyvat
vyménnymi stdzemi a exkurzemi jako motiva¢nim nastrojem. Pro zaméstnance budou
tyto staze a exkurze zdrojem motivace k préci a pro organizaci zdrojem novych napada,
podnétii a inovaci, které budou vitdny napiiklad v novém Socidlnim centru Kamenna

nebo u noveé poskytované odlehcovaci sluzby.
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Obr. €. 42: Vyménné staze a exkurze

Vymeénné staze a exkurze

nejméné dudlezity
nedulezity
stfedné dulezity

dulezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Pochvala od nadiizeného

Z dotaznikového Setieni jasn¢ vyplynulo, ze pochvala od vedouciho je pro zaméstnance
velmi podstatny motivacni faktor — 52% zaméstnanct ji chape jako dulezitou, 32%

zamgéstnancu jako velmi dilezitou.

Je proto vhodné, aby byl tento motivacni faktor zahrnut do cili motivacni politiky pro
budouci strategické obdobi. Z analyzy stavajicich motivacnich faktor bylo sice
zjisténo, ze zaméstnanci jsou v piipad¢ dobie odvedené prace od vedoucich pracovnikil
pochvaleni, ale platilo to zejména u pracovnikl, ktefi plisobi v organizaci kratce.
Zamgéstnanci pracujici v organizaci déle nez 10 let naopak uvadéli opak. Navic prave
vétSina téchto zaméstnancti v dotazniku uvedla, ze je pro né¢ pochvala dilezita nebo
velmi dalezita (jak ukazuji nize uvedené grafy). Proto by bylo vhodné zamétit se na né

pti formulovani cilii a doporuc¢eni motivacéni politiky organizace.
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Obr. ¢. 43: Pochvala od nadfizeného

Pochvala od vedouciho

nejméné dulezity
nedulezity
stfedné dulezity
dilezity

nejvice dulezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Obr. €. 44: Pochvala od vedouciho — délka prace v organizaci 11-15 let

Pochvala od vedouciho - délka prace v organizaci 11-15 let

nejméné dalezity
nedulezity
stfedné dulezity
dilezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

72



Obr. €. 45: Pochvala od vedouciho — délka prace v organizaci 16 a vice let

Pochvala od vedouciho - délka prace v organizaci 16 a vice let

nejméné dalezity
nedulezity
stfedné dllezity
dulezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Pracovni prostiedi

Zaméstnanci SoS Chomutov uvedli, ze pro jejich motivaci je faktor pracovniho
prostiedi dulezity (40% dotazovanych) 1 nejvice dulezity (40% dotazovanych).
Primarné vSak tento cil nebude rozebiran v cilech motivaéni politiky pro strategické
obdobi, protoze v analyze stavajicich motivacnich procest bylo zjisténo, Ze vétSina
zaméstnancli vnima prostiedi v organizaci SoS Chomutov jako pfijemné a dobie se jim

v ném pracuje.

Obr. €. 46: Pracovni prostiedi

Pracovni prostredi

nejméneé dilezity

nedulezity
stfedné dullezity
dulesity 40%

nejvice dalezity 40%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Kulturni a spole¢enské akce pro zaméstnance

Pro vice jak tfetinu pracovnikti (37%) jsou kulturni a spolecenské akce stfedné dilezité.
Pro 20% z nich jsou dilezité, ale je zde i pomérné vysoka cetnost odpovédi ,,nedilezité*
(22%). Z analyzy soucasné motivacni politiky vyplynulo, ze pro zaméstnance jsou tyto
akce vitanym zpestfenim, ale konaji se pomérné ziidka, proto na n¢ bude také brat ztetel
pti formulovani cili motivaéni politiky organizace. Kulturni a spole¢enské akce mohou
prispét k motivaci pracovniki, lepsi adaptaci novych pracovnikd a stabilizaci kolektivu

V organizaci.

Obr. €. 47: Kulturni a spole¢enské akce pro zaméstnance

Kulturni a spole€enské akce pro zaméstnance

nejméné dllezity
nedullezity
stfedné dulezity 37%
dulezity

nejvice dllezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Moznost vzdélavani

Jak ukazuje nize uvedeny graf, moznost vzdelavani je pro zaméstnance SoS Chomutov
dilezitd. Vzhledem k dobrym podminkam, které organizace poskytuje svym
zaméstnancim pro dal$i vzdélani (jak ukazala analyza soucasné motivaéni politiky

organizace), nebude tato problematika naplni cili motivacni politiky.
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Obr. ¢. 48: Moznost vzdélavani

Moznost vzdélavani

nejméné dulezity
nedulezity
stfedné dulezity
dilezity

nejvice dulezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Mira odpovédnosti pri praci

Pro 45% dotazovanych pracovnikii je mira odpovédnosti pii praci dulezitym
motiva¢nim faktorem. Pfi analyze stavajici motivacni politiky bylo zjisténo, Ze zejména
zamgéstnanci pusobici v organizaci méné¢ nez 5 let neciti miru odpoveédnosti takovou,
aby je motivovala k dal$i praci. Pfitom tito zaméstnanci vétSinou uvadéli, ze je pro né
mira odpovédnosti pii praci dilezitym faktorem (52%) nebo dokonce nejvice dulezitym
faktorem (12%). Proto tento motivacni faktor bude zminén v navrhované motivacni

politice na strategické obdobi.

Obr. €. 49: Mira odpovédnosti pii praci

Mira odpovédnosti pri praci

nejméné dlleZty
neduleZty
stfedné dulezty
dualezty 45%

nejvice dlleZity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Obr. ¢. 50: Mira odpovédnosti pii praci — délka prace v organizaci do 5 let

Mira odpovédnosti pri praci - délka prace v organizaci do 5 let

nejméné dalezity
nedulezity
stfedné dulezity
dulezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Spolecensky prospésna prace

Pro témét polovinu dotazovanych zaméstnancti SoS Chomutov predstavuje spolecensky
odpovédna prace dulezity motivacni faktor. Tento faktor je v organizaci uplatiiovan,

proto bude do cili motivacni politiky zahrnut pouze okrajové.

Obr. €. 51: Spolecensky prospésna prace

Spoleéensky prospésna prace

nejméné dalezity
nedulezity
stfedné dulezity
dilezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Kvalita komunikace na pracovisti

Vzhledem ktomu, Ze zrozhovorG spracovniky vyplynuly obcasné problémy
s komunikaci na pracovisti, byl tento motivacni faktor zafazen k faktortim, u kterych

méli zaméstnanci posoudit, jak jsou pro jejich motivaci k praci dulezité. Dotaznikové

76



Setfeni ukazalo, Ze kvalita komunikace patii mezi jeden z nejvice daleZitych faktort pro

motivaci zaméstnancd SoS Chomutov.

Obr. €. 52: Kvalita komunikace na pracovisti

Kvalita komunikace na pracovisti

nejméné dulezity
nedulezity

stfedné dulezity

dulezity

nejvice dalezity 55%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Analyza soucasnych motiva¢nich procesti ukazala, ze zaméstnanci vnimaji komunikaci
v organizaci SoS Chomutov jako dobrou, ale ze na pracovisti ziejmé¢ dochdzi

k obCasnym slovnim konfliktim. Cile motivaéni politiky se tedy zaméfi na komunikaci

na pracovisti, zejména na feseni a predchdzeni konflikttim.
Vztahy na pracovisti

Zamgéstnanci organizace méli v dotazniku uvést, jak jsou pro né dualezité vztahy mezi
samotnymi pracovniky a dale vztahy mezi pracovnikem a jeho vedoucim. Jak se ukazuji
nasledujici grafy, jsou vztahy na pracovisti jednim z dalSim nejvice dualezitych faktora
pro zaméstnance SoS Chomutov. 48% pracovnikii povazuje vztahy mezi pracovniky za
nejvice dalezité a 58% pracovnikli povazuje za nejvice dilezité vztahy s nadiizenymi
pracovniky. Z analyzy soucasnych motivacnich procesti vyplynulo, ze zaméstnanci maji
dobré vztahy se svymi vedoucimi pracovniky. Jediny problém byva obcas ve vztazich
mezi jednotlivymi pracovniky pii pijimani nového pracovnika do zab&hnutého

kolektivu.
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Obr. ¢. 53: Vztahy mezi pracovniky

Vztahy mezi pracovniky

nejméné dualezity
nedulezity
stfedné dulezity
dilezity

nejvice dllezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Obr. €. 54: Vztahy pracovnik — nadiizeny

Vztahy pracovnik - nadfizeny

nejméné dalezity
nedulezity
stfedné dllezity
dulezity

nejvice dalezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
Jistota zaméstnani

Z dotaznikového Setfeni vyplynul velmi zajimavy fakt — ze jistotu zaméstnani povazuje
za nejvice dulezitou vetsi procento pracovnikll nez napi. platové ohodnoceni. 75%
dotazovanych uvedlo jistotu zaméstnani jako nejvice dilezity faktor pro motivaci

k préaci.

Pocit nejistoty pracovniho mista muze byt zplisoben napiiklad velkou fluktuaci
pracovnikii. Ta je v organizaci pomérné¢ dost vysoka. Navrhované cile motivacni
politiky by mély vést k napInéni strategickych cili, mezi nimi i ke snizeni fluktuace

zaméstnancu.
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Obr. €. 55: Jistota zaméstnani

Jistota zaméstnani

nejméné dulezity
nedulezity

stfedné dulezity

dulezity

0,
nejvice dllezity 75%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
4.3 Zhodnoceni analyzy soucasné motivacni politiky

Z analyzy soucasnych motivacnich procesti vyplynuly zavéry, které jsou shrnuty do
nasledujiciho seznamu silnych a slabych stranek soucasné motivacni politiky organizace

SoS Chomutov.
Silné stranky

e Organizace mad nastaveny vhodny systém osobniho ohodnoceni navdzany na

hodnoceni zaméstnanctl.
e Organizace poskytuje v ramci svych moznosti kariérni riist pro své zaméstnance.
e Organizace realizuje pro své zaméstnance vyménné exkurze a staze.

e Vedouci pracovnici pouzivaji slovni pochvaly pokud zaméstnanec odvede

kvalitni praci.
e Organizace poskytuje dobré podminky pro dalsi vzdélavani.

e Vedouci pracovnici pfipominaji svym zaméstnancim, ze vykonavaji

spolecensky odpovédnou a prospéSnou praci.
e V organizaci panuji dobré vztahy mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky.

e 'V organizaci panuje piijemné pracovni prostiedi, ve kterém se zaméstnanclim

dobfte pracuje.
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Slabé stranky

e Vorganizaci dochazi kpocitované nerovnosti v platovém ohodnoceni

zaméstnancl zptisobeném tabulkovymi platovymi tarify.

e 'V organizaci neexistuje vypracovany systém, podle kterého by se rozdélovaly

finan¢ni odmény.
e Organizace nepouziva vyménné staZe a exkurze jako motivacni nastroj.

e Vedouci pracovnici zamétuji své pochvaly za odvedenou praci spiSe na nové
zaméstnance, na zaméstnance pusobici v organizaci delSi dobu se jiz tolik
nezameruji.

e Organizace potfadd velmi malo spoleCenskych a kulturnich akci pro své
zaméstnance.

e Vedouci pracovnici sveéfuji malou miru odpovédnosti pracovnikiim, ktefi
v organizaci piisobi méné€ nez pét let.

e Na pracovisti dochazi obc¢as ke slovnim konflikttim.

e Kolektiv zaméstnancii mezi sebe hlife pfijima nové pracovniky.

Z analyzy preference motivacnich faktorti dale vyplynulo, Ze pro motivaci k praci jsou
pro pracovniky SoS Chomutov nejvice dilezité¢ faktory jistota zaméstndni, platové
ohodnoceni, osobni ohodnoceni, finan¢ni odmény, zaméstnanecké vyhody, pochvala od

vedouciho, pracovni prostiedi, kvalita komunikace na pracovisti a vztahy na pracovisti.

Na zaklad¢ analyzy souCasné motivacni politiky budou nasledné¢ formulovany cile

motivacni politiky pro budouci strategické obdobi.
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5. Motivacni politika organizace na strategické obdobi

Nejprve budou vramci motivaéni politiky pro budouci strategické obdobi
naformulovany hlavni cile a dale navrzeny postupy pro naplnéni téchto formulovanych
cilt.

5.1 Formulace cili motivacni politiky

Nasledujici cile motivacni politiky jsou formulované tak, aby wvedly k naplnéni
strategického zaméru organizace — k plnéni vize, poslani organizace a strategickych
cili, které jsou rozebrany v podnikatelském planu organizace. Mezi strategickymi cili
jsou 1 dva persondlni: zvySeni motivace zaméstnancii a sniZeni jejich fluktuace. Tyto

cile jsou realizovany pravé prostrednictvim nize uvedenych cilit motivacni politiky.

Cile motivacni politiky jsou definovany na zéklad¢ analyzy stavajicich motivacnich
procesti, kter¢ byla provedena prostfednictvim rozhovoru se zaméstnanci a
dotaznikového Setfeni a na zdklad¢ analyzy preference motivacnich faktori u

zaméstnancll organizace, kterd byla provedena prostiednictvim dotaznikového Setteni.

Cil 1: Transformace stavajicich platovych stupiii na zaklad¢ zapocitateln¢ praxe na

platové stupné zakladajici se na vhodnéj$im kritériu.
Cil 2: Nastaveni systému finan¢nich odmén.

W v

Cil 3: Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod.

Cil 4: Vyuziti vyménnych stazi a exkurzi jako motivacniho faktoru.

Cil 5: Ptedchazeni konfliktim na pracovisti.

Cil 6: Vybérové tizeni pro nové pracovniky.

Cil 7: Adaptace novych pracovnikii v organizaci.

Cil 8: Doporuceni pro nékteré dalsi motivacni nastroje

5.2 Postupy smérujici k naplnéni formulovanych cilii motivaéni politiky

Dale jsou navrzeny u kazdého cile postupy, které by mély vést k jejich naplnéni.

5.2.1 Cil ¢. 1: Transformace stavajicich platovych stupii na zakladé zapocitatelné

praxe na platové stupné zakladajici se na vhodnéjSim Kkritériu.

Mezi dlouhodobé trendy odménovani patii predevsim rostouci vyznam odménovani na

zéklad€ znalosti a schopnosti zaméstnancti ¢i jejich rozvojového potencidlu. (Urban,
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2013) To se vSak nesluCuje s platovym ohodnocenim zaméstnancti v SoS Chomutov,
ktefi jsou zatfazovani do stupnice platovych tarifi podle platovych tiid a platovych
stupnii. Platové tiidy se odvijeji od prace, kterou zaméstnanci vykondvaji, a platové
stupné¢ se fidi poctem let zapocitatelné praxe. Dochazi tak k situaci, ze zaméstnanci
pracujici v organizaci dlouhou dobu maji automaticky vy$§i plat nez mladsi
zaméstnanci, ktefi mohou byt ¢asto daleko vykonnéjsi, flexibilngjsi a iniciativné;si.

Vychodiskem z této situace by byla uprava platovych tarifi. Legislativa tomuto vychazi
vsttic. V nafizeni vlady €. 564/2006 lze v § 6 nalézt zvlastni zplsob urceni platového
tarifu. Ten vychazi ze skutecnosti, Ze zplsob urceni platového stupné na zakladé
zapocitatelné praxe neni v nékterych ptipadech prakticky. Ptikladem mohou byt
zaméstnanci, ktefi vykonavaji malo kvalifikované prace zatfazené v nizkych platovych
tfidach, u kterych doba praxe vyrazné neovlivituje kvalitu vykondvané prace a u
zaméstnancl,, kde kvalitni vykon vyraznym zplisobem ovliviuji také jiné faktory
(talent, nadani, fyzickd vykonnost). Také se tato uprava hodi v ptipadech, kdy po delsi
dobé praxe kvalita pracovniho vykonu spiSe klesd nez se zvySuje. Zvlastni zptlisob
urceni platového tarifu v postaté znamend nahrazeni pravidel pro zafazeni zaméstnance
do platového stupné podle § 4 (podle zapocitatelné praxe) jinymi transparentnimi
pravidly. Toto je mozné stanovit bud’ u okruhu zaméstnancti nebo u vSech zaméstnanctl.

(Tryl¢, Rothova, 2011)

V organizaci SoS Chomutov jsou znacné standardizovana pracovni mista a tyto mista
vyZaduji pevné danou Uroven kvalifikace a zasSkoleni. Na takovych mistech tedy
obvykle délka praxe neovliviiuje kvalitu vykonané prace a pokud ndpli prace zistava

stejna, mize dochazet 1 k tomu, ze pracovni vykon postupem casu klesa.

Pokud se organizace rozhodne o upravu platovych tarifi, vzroste tim samoziejmé jeji
zodpovédnost za spravedlivé rozdélovani plath a za rovny piistup ke vSem
zaméstnancim. V § 16 odst. 1 zdkoniku prace je pfimo uvedeno, ze spravedlivda odména
za praci je takova, kterd je poskytovana na zdkladé rovného zachazeni se
zaméstnancem. Rovné zachdzeni ale neni mozné aplikovat formou rovnostaiského
piistupu k odménovani, ale znamend to uplatnéni shodnych zasad pro posouzeni

hodnoty prace. (Tryl¢, Rothova, 2011)

V ptipad¢ uplatnéni zvlastniho zpiisobu ur€eni platového tarifu je nutné najit vhodné
kritérium, které nahradi dobu zapocitatelné praxe tak, aby toto kritérium bylo v souladu

s platnou legislativou. Dilezity je zeyjména § 109 odst. 4 zdkoniku prace, ktery tika, ze
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plat se poskytuje podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti
pracovnich podminek, dale také podle pracovni vykonnosti a pracovnich vysledkd,
které zaméstnanec dosahuje. DalSim dulezitym ustanovenim je § 110 odst. 2 az 5
zékoniku prace. Ve 2. odstavci stoji, Ze stejnou praci, za kterou nalezi zaméstnanciim
stejnd mzda, se rozumi prace stejné nebo srovnatelné slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti a pii stejné ¢i srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prace. Treti
odstavec ustanovuje, ze slozitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle
vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti, miry odpovédnosti za Skodu, zdravi a
bezpecnost nebo podle fyzické ¢i duSevni zatéze apod. Odstavec 5 definuje, podle ¢eho
se posuzuje pracovni vykonnost — podle intenzity a kvality provadénych praci,
pracovnich schopnosti a pracovni zpisobilosti. Vysledky prace se posuzuji podle
mnozstvi a kvality. VSechny relevantni ¢asti zakoniku prace pouzité vtextu jsou

v celém znéni uvedeny v pfiloze E.

S 24

Pti hledani nejvhodnéjsiho kritéria nahrazujici délku zapocitatelné praxe je nutné si
uvédomit, ¢ mnoha hlediska odménovani jsou zahrnuta jiz v platové tfid€, napf.
odpovédnost, slozitost ¢i naro¢nost prace. Je tedy dobré zaméfit se na jind kritéria.
Vhodné by bylo napt. pracovni schopnosti a zplsobilosti zaméstnance, kam se da
zatadit specializace, odborna zpisobilost, flexibilita, rozhodnost, iniciativa, spolehlivost
apod. U poskytovani socidlnich sluzeb jsou vhodnymi kritérii vztah ke klientim, kvalita
poskytované péce, vztah k praci apod. Dal§im kritériem je sledovani plnéni cilt, vize a
poslani organizace (poptipad¢ stiediska), kde se tento ndstroj motivace a ohodnoceni

vhodné provaze s napliovanim strategie organizace.

Nabizi se feSeni navazat platové stupné na hodnoceni zaméstnancti. Na to je navazan jiz
osobni piiplatek, ovSem oblasti hodnoceni zaméstnancti jsou opravdu velmi Siroké a
vSechny vySe navrhované oblasti sem spadaji. Nize je uvedend tabulka, podle které

v soucasnosti probiha hodnoceni zaméstnancti v organizaci SoS Chomutov.

Tab. €. 8: Sada otdzek pro hodnoceni zaméstnancii

1 2 3 4 5 6

Sada otazek pro hodnoceni e | mirne velmi

g 7 miziva | nizk4 sokd .
zameéstnancu vy vysokd

, .. . | nizka |vysokal, »
uroven |uroven| , . . |aroven|, y
uroven |iroven uroven

Vstupni kompetence / znalosti

[Napliovani vize a cili organizace. popfr.
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strediska

Odborné znalosti, vzdélavani

ZvySovani kvalifikace a specializace

Procesni kompetence / pracovni vykon

Pracovni vykonnost

Flexibilita

Aktivizacni ¢innost

DodrZzovani smérnic a predpisil

Hospodareni s pomiickami a materidlem

Organizace prace

Vystupni kompetence / charakteristika osobnosti

Vztah k préci, kvalita a iniciativa

Vztah ke klientim, eticky piistup

Motivace, orientace na uspéch

Socidlni kompetence / manaZerské schopnosti

Vedeni lidi, Skolitel, coaching

Tymovy hrad

Komunikace s klienty

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

V hodnoceni pracovnikii SoS Chomutov jsou zahrnuty pracovni kompetence a
zpusobilosti, pracovni vykonnost, vztah k praci a ke klientim a v neposledni fad¢ 1
motivace a orientace na Uspéch. Je zde zahrnuta 1 strategicka rovina — plnéni cili a vize
organizace. Hodnoceni pracovniki by tedy bylo vhodné kritérium pro nové platové

stupné.

Pro rozdéleni vysledki hodnoceni do dvandcti platovych stupiii je vSak nutné tabulku
pro hodnoceni zaméstnancii upravit. Je logické, Ze napt. hospodaieni s pomtickami a
materialem neni na stupnici dulezitosti na stejném misté jako tieba pracovni vykonnost.
Proto bylo u kazd¢ otdzky navrZzeno vahové ohodnoceni, kdy soucet vah vSech otazek je
roven jedné. Hodnoceni kazdé otazky pak bude soucinem téchto vah a ¢isla 1 az 6 podle
zatazeni do konkrétni rovné. Soucet vSech téchto soucinil pak bude celkové hodnoceni
kazdého zaméstnance. NiZze je uvedena upravena tabulka pro potieby vytvofeni
platovych stupni.
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Tab. €. 9: Sada otdzek pro hodnoceni zaméstnancii pro tvorbu platovych stupiti

1 2 3 4 5 6
Sada otazek pro roved / Hodnoceni
hm}nocem° I r;lrlr;e mlrrf’ R Velnll;’ ot:lz,ek (Vi}ha
zamestnancu troved | arovert | 2K |VYSOKAL L over | VYSOX4] ¥ uroven)
uroven | iroven uroven
Vstupni kompetence / znalosti
[Napliiovani vi
]?o ovani vize 0.08
a cilli organizace
Odborné
znalosti, 0.08
lvzdélavani
ZvySovani
kvalifikace a 0.07
specializace
Procesni kompetence / pracovni vykon

Pracovni

acov 0.08
vykonnost
Flexibilita 0.05
Aktivizacni
Axtvizaci 0.07
CInnost
Dodrzovani
smernic a 0.06

fedpisi
Hospodateni s
[pomtickami a 0.05
materialem
Organizace prace| 0.05

Vystupni kompetence / charakteristika osobnosti

Vztah k préci,
kvalita a 0.08
miciativa
'Vztah ke
klientim, eticky | 0.08

fistup
Motivace,
orientace na 0.07
uspech

Socialni kompetence / manaZerské schopnosti
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Vedeni lidi,
Skolitel, 0.07
coaching*

Tymovy hrad 0.05

Komunikace

s klienty 0.06

Celkové
hodnoceni 3
zameéstnance

* pouze v piipad¢ vedoucich pracovnikii

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Viéhy kazdé otdzky byly stanovovany s ohledem na potieby organizace. Pro uspéSnou
implementaci strategie je dilezité, aby se zaméstnanci podileli na naplihovani vize a cili
organizace nebo svého stfediska a proto je této otazce ddna vysoka vadha. DalSimi
dalezitymi otazkami jsou odborné znalosti, vzdélavani a pracovni vykonnost.
V socidlnich sluzbach je dilezité poskytovat a zabezpeCovat kvalitni sluzby. Kvalita
sluzeb uzce souvisi se vztahy sklienty, proto je vysokd vaha ddna otazkam vztah
k praci, kvalita a iniciativa a dale vztah ke klientim a eticky pfistup. Vzhledem
k naplhovani motivacni politiky organizace je diilezitd iniciativa, motivace a orientace

na uspéch.

Celkové hodnoceni zaméstnance je pak rovnomérné rozdéleno do dvanacti platovych

stupnil podle nésledujici navrzené tabulky.

Tab. €. 10: Platové stupné na zaklad€ hodnoceni zaméstnancti

Platovv}" Celkové hodnoceni zaméstnance

stupen
1 1.00 - 1.42
) 1.43 - 1.83
3 1.84 - 225
4 2.26 - 2.67
5 2.68 . 3.08
6 3.09 - 3.50
7 3.51 - 3.92
8 3.93 - 4.33
9 4.34 - 4.75
10 4.76 - 3.17
T 5.18 - 5.58

86



12 5.59 - 6.00

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Pokud organizace uplatni zvlaStni zplsob urceni platového tarifu, muize pak
zam&stnanci ur€it platovy tarif vramci rozpéti platovych tarifli, stanovenych pro
respektovat ¢astky platovych tarifiit stanovenych pro jednotlivé platové stupné, ale mtize

si v daném rozpéti stanovit platovy tarif jakoukoli ¢astkou. (Tryl¢, Rothova, 2011)

To tedy znamend, ze si organizace SoS Chomutov muize nadefinovat vlastni vysi platu

v jednotlivych platovych tarifech. To je ptilezitost jak pro usporu nakladd.

V ptipad¢, ze se hodnoceni zaméstnancti bude pouzivat pro stanoveni platovych stupii,
by ho bylo nutné provadéet Castéji nez jednou za rok. Aby zaméstnanci mohli Iépe vidét,
ze se jejich zlepSen¢ (Ci zhorSené) hodnoceni skutecné promitd do vySe jejich
zakladniho platu, bylo navrzeno provadét hodnoceni tiikrat za rok. Zvysi se tim také

objektivnost hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnanct v ptipad¢ jeho pouziti jako kritérium pro platovy stupen by
bylo nutné provadét kazdé CcCtvrtleti, aby celkové hodnoceni zaméstnancli bylo
objektivni.

Tab. & 11: Cinnosti vedouci k naplnéni cile ¢.1: Transformace stavajicich platovych
stupnit na zéklad¢ zapocitatelné praxe do platovych stupni na zékladé¢ vhodnégjSiho

kritéria

Cil ¢. 1: Transformace stavajicich platovych stupii na zakladé zapocitatelné praxe
do platovych stupiii na zakladé vhodnéjsiho kritéria

v, v.. Casovy v
Cislo Cinnost Sovy Odpovédna osoba
horizont
Vypracovani navrhu na transformaci
stavajicich platovych stupiii na
zakladé zapocitatelni praxe do
latovych stupnu na zakladée éervenec . .
1 P Vy p , . . ’ finan¢ni manazerka

celkového hodnoceni zaméstnancu. 2014

Soucasti by byla 1 nova stupnice
platovych stupnii pro vSechny skupiny
racovnikii SoS Chomutov.

Poslani navrhu ztizovateli - « . N
2 o y srpen, 2014 finan¢ni manaZerka
statutarnimu méstu Chomutov
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3 Schvaleni navrhu Srpen, 2014 mésto Chomutov

4 Seznameni se zménou mzdové Gcetni | zafi - fijen, finan¢ni manazerka,
a vedouci stfedisek. 2014 personalni manaZerka
Seznameni s novym hodnoceni

5 vSechny zaméstnance SoS Chomutov, | zafi - fijen,| persondlni manaZerka,
upozornit je na provazanost s jejich 2014 vedouci sttedisek
platovym ohodnocenim.

Zavedeni nového hodnoceni
6 zaméstnanct, které bude probihat fijen 2014
tiikrat za rok

personalni manazerka,
vedouci stredisek

Uplatnéni platového ohodnocent listopad,

7 [podle nové stupnice platovych tarifti. 2014

mzdova ucetni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z hlediska technického zabezpeceni je dulezité zejména vypracovat navrh na tuto
zménu prostfednictvim kter¢ho bude informovan zfizovatel organizace. Pokud
ziizovatel zménu schvali, je nutné zabezpecit, aby se o zméné¢ dozvédéli nejprve
mzdové Ucetni a vedouci stfedisek a dale aby vedouci stfedisek ve spolupraci
s personalni manazerkou zajistili, aby se jasné¢ informace o zméné platovych tarifa
navazanych na hodnoceni zaméstnancti dostaly ke vSem zaméstnanci SoS Chomutov.
Také je nutné zabezpecit, aby zdivodu vysSi objektivnosti bylo hodnoceni

zaméstnancl provadéno tiikrat za rok.

Z hlediska finan¢niho zabezpeCeni je doporuceno stavajici vysi platovych tarifa
ponechat. Organizaci by tak nevznikly Zadné dodatecné mzdové ndklady a systém
platového ohodnoceni by se zefektivnil. V piipadé potieby Uspory ndkladi nebo
v piipadé potieby zvySeni zakladniho platu zaméstnancim je vSak moZné s vysi

platovych tarifti pohybovat.

Nové platové stupné odvijejici se od hodnoceni zaméstnancii by mély pifinos pro
zvySeni motivace pracovnikil a ke zefektivnéni jejich hodnoceni. Nezalezelo by na délce
prace v organizaci, ale na kompetencich a znalostech, pracovnim vykonu, vztahu k praci
a ke klientim, na jejich socidlnich kompetencich, motivaci a iniciativé. Byla by to
motivace pro nové pracovniky, ale 1 motivace pro pracovniky, kteti pracuji v organizaci
delsi dobu. SpInéni tohoto cile v rdmci motivacni politiky by tak vyznamnym zplisobem

napomohlo k naplnéni strategickych cilii organizace — tento cil motivacni politiky by se
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podilel na plnéni strategického cile zvySeni motivace zaméstnancli. Také by piispél
k plnéni ostatnich strategickych cili, ve kterych organizace planuje ziidit nové Socialni
centrum Kamenna, zavést novou sluzbu a presunout ¢i rozsitit sluzby stavajici. Pro tyto
cile je tfeba motivované a iniciativni zaméstnance, kteti napliiuji vizi a cile organizace a

jsou orientovani na uspéch.
5.2.2 Cil ¢. 2: Nastaveni systému finan¢nich odmén

V rdmci nastaveni systému finan¢nich odmén je dilezité¢ najit vhodna kritéria, podle
kterych budou finan¢ni odmény rozdélovany mezi pracovniky. Doposud toto rozhodnuti
spocivalo na Usudku vedoucich pracovnikil sttedisek, ale zaméstnanci nebyli presné
informovani, ¢im by mohli svoje financ¢ni odmény zvysit nebo naopak kvili cemu by o
n¢ mohli pfyjit. Systém financnich odmén by mél byt spravedlivy a motivujici a mél by

vyhovovat potfebam a podminkdm organizace SoS Chomutov.
Koubek (2011) uvadi n¢kolik funkci, které musi jakykoliv systém odménovani plnit:
e Stabilizovat pracovniky, které organizace potiebuje

e (Odménovat pracovniky za jejich usili, vysledky, zkuSenosti, schopnosti a

loajalitu
e Piispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu
e Piiméfené a raciondlni ndklady a ¢asova naro¢nost

e Byt pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivaci a vést je k tomu,

aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti

Jak bylo zjisténo zrozhovoril v organizaci, finanéni odmény jsou nenarokova slozka
celkového platu a jsou ud€lovany obvykle za ¢innosti nad ramec povinnych ¢innosti,

tedy za aktivity, které vyplyvaji z vlastni iniciativy zamestnanci.

Pro organizaci SoS Chomutov byl navrzen systém zalozeny na bodovém hodnoceni.
Byl sestaven seznam oblasti ¢innosti a doporucené bodové ohodnoceni. U kazdé oblasti
jsou uvedeny ptiklady aktivit, které do ni spadaji. Tyto aktivity jsou ovSem uvedeny
pouze jako pfiklady pro snadnéj$i zafazeni Cinnosti zaméstnance do dané oblasti.
Nemély by byt chapany jako striktni seznam aktivit, které lze v rdmci oblasti provadét.
Mohou vSak slouzit jako inspirace pro zaméstnance. Do aktivit bylo zatfazeno i

vyhledavéani dobrovolnikti, které je jednim ze strategickych cilii organizace.
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Pro vedouci pracovniky neni bodové hodnoceni zdvazné¢, ma pouze doporucujici
charakter. Vedouci stfedisek tak nejsou povinni se jim fidit, napiiklad kdyz dojde
k situaci, kdy by klientem odvedend prace byla opravdu velmi kvalitni, ale svym

charakterem by spadala do mén¢ bodované oblasti.

Nasledujici tabulka ptedkladda navrh jednotlivych oblasti a doporucené bodové

hodnoceni pro kazdou z nich.

Tab. €. 12: Oblasti aktivita a doporucené bodové ohodnoceni pro systém finan¢nich

odmén
Oblast aktivit Doporucené bodové ohodnoceni
Aktivity pro podporu klientii 0—20

nakup pro klienta, predcitani klientovi, komunikace s klientem, zlepSeni prostiedi pro
klienty

Aktivity pro aktivizaci klienti 0—20

navrh na kulturni, spolecenskou nebo sportovni akci pro klienty, realizace kulturni,
spolecenské nebo sportovni akce pro klienty, oslava narozeni ¢i svatku klientii, aktivity
s klienty: hrani her, lusténi kiiZovek, vychazky, apod.

Aktivity v ramci stirediska 0-10

navrh nebo realizace vylepseni pracovniho prostredi ve stredisku, vyzdoba apod.

Aktivity v ramci kolektivu 0-10

usporadani spolecenské nebo kulturni akce pro kolegy, vypracovani metodického
materialu, apod.

Aktivity v ramci organizace 0-40

Hledani dobrovolnikii, shanéni sponzorii

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Hodnoceni dle uvedené¢ tabulky by mélo probihat nasledovné: vedouci pracovnik
zhodnoti u kazdého zaméstnance aktivity v dané oblasti a za kazdou oblast mu ud¢li
pocet bodil, ktery je stanoveny u kazdé oblasti v daném rozmezi. Zaméstnanec tak
nedostava body za kazdou ¢innosti, ale za danou oblast ¢innosti.

Vyse finan¢nich prostiedkti, které organizace zhruba Ctvrtletné vynakladd na financni
odmény pro své zaméstnance, €ini zhruba 400 az 500 tis. K¢. Tato castka je nasledné
rozdélovana do jednotlivych stfedisek z hlediska poctu zaméstnanci. Primérné na

jednoho zaméstnance SoS Chomutov vychdzi ¢astka za ctvrtleti zhruba 2 700 K¢. Pro
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pievod bodi na financni prostiedky byl na zékladé primérné Ccastky stanoven
nasledujici vztah:

1 bod =50 K¢

Nasledujici tabulka ukazuje vysi financni odmény pii dosazeni primérného poctu bodi

ze vSech uvedenych oblasti aktivit v tabulce.

Tab. €. 13: Finan¢ni odména pti dosazeni primérného poctu boda

Finanéni ohodnoceni
Oblasti aktivit Pramérny pocet bodi
(v K¢)
Aktivity pro podporu klienti 10 500
Aktivity pro aktivizaci klient 10 500
Aktivity v ramci stfediska 7,5 375
Aktivity v ramci kolektivu 7,5 375
Aktivity v ramci organizace 20 1000
Soucet 55 2750

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Dalsi tabulka ukazuje seznam ¢innosti, které jsou nezbytné k naplnéni stanoveného cile,

¢asovy harmonogram planu a osoby, které jsou za danou ¢innosti zodpovédné.

Tab. €. 14: Cinnosti vedouci k naplnéni cile ¢.2: Nastaveni systému finan¢nich odmén

Cil ¢. 2: Nastaveni systému finan¢nich odmén

Cislo Cinnost Casovy horizont Odpovédna osoba

Schvéleni ndvrhu systému

. , cervenec, 2014 feditelka organizace
finan¢niho ohodnoceni ’ g

Seznameni vedoucich y . y
2 . , . cervenec, 2014 personalni manazerka
pracovnikll s novym systémem

Seznameni zaméstnancu y . i g
3 : , , éervenec, 2014 vedouci stredisek
organizace s novym systémem

91



[Uplatnéni nového nastroje pii
4 finan¢nim odménovani od zari, 2014
zaméstnancl

vedouci stredisek,
mzdova ucetni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z hlediska technického zabezpeCeni je nutné disledné vysvétlit novy ndstroj pro
rozd€lovani finan¢nich odmén vedoucim jednotlivych stfedisek, aby mohli spravné
vyhodnotit a zafadit aktivity svych pracovnikti. Je také nutné jim vysvétlit, Ze stanovené
bodové hodnoceni je pouze doporucené a slouzi pro usnadnéni hodnoceni aktivit

pracovnikli. Dale je nutné seznamit s timto novym nastrojem pracovniky organizace.

Provazani boda a financnich prostiedki je nastaveno tak, aby vynalozené prostiedky na
financni odmény zlstaly zhruba stejné jako doposud a nevznikly tak organizaci zadné

dodate¢né mzdové naklady.

24

Novy systém by mél pfinést pracovnikiim jasné€js$i predstavu o rozdélovani finan¢nich
odmén a informovat je, v jakych oblastech mohou vyvijet svoji aktivitu a iniciativu a
jak se tato projevi vjejich ohodnoceni. Také by systém mél slouzit vedoucim
pracovnikim  jako nastroj k ohodnoceni aktivity pracovnikli a jednodusSimu a

vV

efektivnéjSimu rozdélovani prosttedki na finanéni odmény

Celkovym pfinosem pro organizaci a jeji strategicky zamér by byla predev§im motivace
pracovnikll k aktivitdm nad rdmec jejich hlavni ¢innosti. Realizace tohoto motiva¢niho
cile by pfispéla k naplnéni strategickych cill, zejména cile zvysit motivaci pracovnikd a
dale pii ziizeni nového Socialniho centra Kamenna, pfi rozSifovani stavajicich sluzeb a
zavadéni sluzby nové, kdy by se zcela jisté uplatnila iniciativa a aktivita pracovniki.
VéEtsi transparentnost finan¢nich odmén by mohla také vést ke stabilizaci pracovnik,

coz by se projevilo ve strategickém cili snizeni fluktuace zaméstnanci.
5.2.3 Cil ¢. 3: Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

Navrh na rozsifeni zaméstnaneckych vyhod zejména reaguje na strukturu zaméstnancti
a socialni aspekty, které vyplynuly zanalyzy prostiedi. =~ NavrZzeny byly dvé

zaméstnanecké vyhody socialni povahy: ptispévek na dopravu, a umisténi déti do jesli.

Prispévek na uhradu cestovnich vydaji

r

Z analyzy makroprostiedi vyplynulo, Ze Ustecky kraj trpi nejvy$&i mirou

nezamgstnanosti v celé Ceské republice. Mnoho zaméstnancii dojizdi do prace a
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naklady na dopravu jsou cCasto velmi vysoké. Vzhledem k socidlni situaci v kraji a
v porovnani s jinymi meésty (napf. Plzen) jsou ceny méstské hromadné dopravy
v Chomutové pomérné vysoké. Piispévek na uhradu cestovnich vydaji by byl
poskytovan vSem zaméstnanciim v organizaci na thradu méstské hromadné dopravy.
Cena ro¢niho jizdného pro dospélou osobu ¢ini v Chomutové 5 565 K¢ a mésicni jizdné
vyjde na 530 K¢. (Dopravni podnik mést Chomutova a Jirkova: Cenik jizdného MHD
v Chomutové a Jirkové, 2013)

Navrh vyse ptispévku ¢ini 20% z mésicni ceny jizdného, coz je zhruba 100 K¢ mésicné.
V nasledujici tabulce je predbézna kalkulace nakladl na ptispévek na tthradu cestovnich
vydaji.

Tab. €. 15: Pfedbézné kalkulace nakladl na ptispévek na uhradu cestovnich vydaji

Naklady (v K¢) 1 zaméstnanec 187 zaméstnancu
Mg¢si¢ni naklady na prispévek 100 18 700
Ro¢ni ndklady na ptispévek 1200 224 400

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Umisténi déti do jesli

Tato zaméstnanecka vyhoda reaguje na fakt, ze vétSinu zaméstnancii organizace SoS
Chomutov tvoifi zeny. Také témét 20% zaméstnanci tvofi pracovnici do 30 let. Ve
mesté je také zvySend poptavka po péci o déti do véku 3 let, takze mize byt problém

pro mladé matky, které chtéji pracovat, sehnat misto v jeslich.

Navrhovanéd vyhoda by méla nepenézni charakter, kdy by pracovnicim, které maji malé
dit¢ do 3 let véku, bylo umoZnéno umistit ho do jesli, které organizace poskytuje.
Kapacitu jesli by to nemélo vyrazné zatizit, protoze se vramci strategického zaméru
planuje piemisténi jesli do novych prostor Socidlniho centra Kamennd a jejich kapacitni

navySeni na 25 mist.

Nasledujici tabulka ukazuje seznam ¢innosti vedoucich knaplnéni cile rozSifeni

zamé&stnaneckych vyhod v organizaci SoS Chomutov:

Tab. &. 15: Cinnosti vedouci k naplnéni cile &. 3: Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

Cil ¢. 3: RozsiFeni zaméstnaneckych vyhod

Cislo Cinnost Casovy horizont | Odpovédné osoba
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vyhody, poskytnout jim prostor pro
vypInéni zadosti

Vypracovani vnitini smérnice personalni
upravujici nové navrzené srpen, 2014 manaZzerka, finan¢ni
zaméstnanecke vyhody manaZzerka
Schvaleni smérnice srpen, 2014 feditelka organizace
Vypracovani zadosti o ptispévek na
uhradu cestovnich vydaj a zZadosti o zati, 2014 personalni manazerka
umisténi déti do jesli
Informovani zaméstnancli 0 moZnosti
zazadat o nové zamestnanecké v v C w1

zafi - fijen, 2014 vedouci stredisek

Prezkoumani zadosti

listopad, 2014

asistentka persondlni
manazerky

Schvaleni ptezkoumanych Zadosti

listopad, 2014

finan¢ni manazerka

Vyplata ptispévku na thradu
cestovnich vydaji

prosinec, 2014

mzdova tcetni

[Umisténi déti zaméstnanct do jesli v
Socialnim centrum Kamenna

leden, 2014

vedouci strediska SC
Kamenna,
zamg&stnanci jesli

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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zamé&stnancl do jesli v Socidlnim centrum Kamenna.

Rozsifenim zaméstnaneckych vyhod vzniknou organizaci SoS Chomutov dodatecné
naklady na vyplacené ptispévky na thradu cestovnich vydaji. Dodate¢né naklady u
zaméstnanecké vyhody umisténi déti zaméstnancti do jesli by nevznikly, protoze tento
benefit neméa penézni charakter. U ptispévku na thradu cestovnich vydaja by naklady
mély Cinit zhruba 225 000 K¢ ro¢né. Tyto vydaje se budou hradit z Fondu kulturnich a
socialnich potifeb a je mozné zazddat o prispévek ziizovatele organizace. Vzhledem
k tomu, ze by se méla pifijmova hladina diky rozsifeni jesli a azylového domu zvednout,
nebude navySeni pfispévku zfizovatele potieba. Technické zabezpeceni cile spociva
zejména ve vypracovani vnitini smérnice organizace a vypracovani zadosti, ktera pak
musi byt dana k dispozici zaméstnancim 1 s potfebnymi informacemi (kdo ma na

piispévek narok, jak zadost vyplnit apod.). Je také nutné zabezpecit umisténi déti




Ptinos tohoto cile pro organizaci SoS Chomutov spocivat zejména v udrzeni stavajicich
zaméstnancli, ¢imZ se podpofi naplnéni strategického cile sniZeni fluktuace
zaméstnancl. Ddle by rozsifeni zaméstnaneckych vyhod mélo pfispét k naplnéni cile
zvySit motivace zaméstnancl. Organizace da zaméstnancim najevo, Ze si jich vazi a
stara se 0 n¢ a ze ji neni lhostejnad jejich Zivotni situace. To samoziejmé mize u
zaméstnance prohloubit loajalitu a oddanost organizaci a zvySit motivaci a tim 1
pracovni vykonnost. Tento cil také ptispéje ke stabilizaci zaméstnanct, ktera je dilezita
pro naplnéni ostatnich strategickych cili. Organizace chce také vradmci svych
strategickych cilii pfijmout nové zaméstnance a piispévky na dopravu by mohly naldkat
1 uchazece, pro které je za soucasnych podminek moznost prace v SoS Chomutov malo

lakava.

Cil rozsiteni zaméstnaneckych vyhod bude mit pfinos pro vSechny zaméstnance,
protoze piispévek na thradu cestovnich vydajii bude poskytovan plosné. Umisténi déti
do jesli by mélo ptfinos pro matky s malymi détmi, které by tak mély moznost dat své
déti do jesli a mohly by tak 1 nadéale pracovat v organizaci. Své déti by navic mély

v bezprostiedni blizkosti svého pracoviste.
5.2.4 Cil &. 4: Vyuziti vyménnych stazi jako motiva¢niho faktoru

Jak vyplynulo z analyzy stévajicich motivacnich faktori, organizace jiz v minulosti
potadala vyménné exkurze a staZze pro své zaméstnance, ale nevyuzivala jich jako
motivacniho nastroje. Pro naplnéni tohoto motivacniho cile je tedy dilezité, aby
zaméstnanci organizace zacali vnimat vyménné staze a exkurze jako motivacni nastroj,
tedy ,,odménu‘ za vykonanou praci. Je také tteba brat v potaz, ze v organizaci pracuji
rizni zaméstnanci a néktefi o vybérové staZze nebo exkurze nemusi mit vilbec zajem.
Proto by v navrhovaném feSeni méli zaméstnanci moznost se sami piihlasit na staz ¢i
exkurzi a ndsledné by se tyto piihlasky posuzovali. Navrzenym kritériem pro

posuzovani je hodnoceni zaméstnanct.

Vramci vyménnych stdzi uvnitf organizace je navrzeno zavést systém rotace
zaméstnancl u praci, ve kterych je to moZzné. Pracovnici, ktefi pracuji na stejné pozici,
by se v ramci jednotlivych sttedisek vyménili. Doporuceny rozsah rotace je 7 — 14 dni a
z divodu nenaruSovani plynulého chodu organizace by se rotace uskuteciiovaly jednou

az dvakrat do roka.
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Nasledujici tabulka vymezuje seznam ¢innosti, které jsou nezbytné pro naplnéni tohoto
cile motivaéni politiky organizace SoS Chomutov.
Tab. ¢&. 16: Cinnosti vedouci k naplnéni cile &. 4: Vyuziti vyménnych stazi a exkurzi

jako motivaéniho faktoru

Cil ¢. 4: Vyuziti vyménnych stazi a exkurzi jako motiva¢niho faktoru
Cislo Cinnosti Casovy horizont Odpovédna osoba
Poskytnout zaméstnanclim
1 [|informace o probihajicich cervenec, 2014 vedouci stredisek
stazich a exkurzich
Vypracovat ptihlasku pro y asistentka personalni
2 ypv P p éervenec, 2014 ? a
zaméstnance manazerky
Dat zaméstnanclim prostor pro
vyplnéni ptihlasky a
3 |informovat je o systému cervenec, 2014 vedouci sttedisek
vybirdni zaméstnancti na
exkurze a stdze
Posouzeni piihlaSek od istentka personalni
4 uzeni p srpen, 2014 asistent a persond
uchazecu manazerky
5 |Schvaleni ptihlasek srpen, 2014 personalni manazerka
personalni manazerka,
. T v (o asistentka persondlni
6 |Realizace vyménnych stazi od zafi, 2014 jtka personat
manazerky, vedouci
stredisek
Vypracovani navrhu rotaci o y
"o . ., Cur personalni manazerka,
7 pracovnikli mezi jednotlivymi zati, 2014 ;v
P vedouci stredisek
stredisky
Realizace rotaci pracovnikti T
8 A p od ledna, 2015 vedouci stredisek
mezi stiedisky

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Finan¢ni zabezpeceni tohoto cile neni naroné — organizaci SoS Chomutov nevzniknou
zadné dalsi néklady, protoZe vyménné staZze a exkurze jiz probihaji. Je vSak dilezité i
nadéle spolupracovat s organizacemi, které poskytuji socidlni sluzby, zejména
s némeckym Domovem pro seniory Adama Riese v Annaberg-Buchholz. Zabezpeceni
tohoto motiva¢niho cile spoc¢iva ptedevsim v poskytnuti informaci vS§em zaméstnanciim

J 4

0o moznosti zicCastnit se vyménnych stazi nebo exkurzi, pravidelné je informovat o
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probihajicich akcich a poskytnout jim informace o tom, jak se téchto akci mohou
zucCastnit. Je dilezité jim pfipomenout, ze v piipad¢ velkého zajmu bude pfiihlizeno
k jejich hodnoceni. Také je dilezit¢ technicky zvladnout rotaci pracovnikli napfic
stfedisky. Vzhledem k tomu, ze rotace budou probihat jednou az dvakrat do roka, vzdy

bude dostatek ¢asu zaméstnance pfipravit na rotaci.

Ptinos tohoto motiva¢niho cile pro organizaci spocivd piedevSim vtom, Ze bude
disponovat dal$im motivaénim nastrojem, ktery bude slouzit k motivaci zaméstnancd,
povede k jejich stabilizaci a spokojenosti, ktera miize mit pozitivni dopad 1 na sniZeni
fluktuace pracovnikii. Pracovnici mohou po absolvovanych stazich ¢i exkurzich ptinést
do organizace nové naméty a poznatky. Rotace pracovnikli uvnitf organizace také

v nezanedbatelné mite ptispéje ke zpestieni Zivota klientt.

Ptinosem pro zaméstnance vyménnych stdzi a exkurzi jsou bezesporu zkuSenosti, nové
dovednosti, ziskani vétSiho prehledu o organizaci ¢i jinych organizacich nebo préce
s jinou cilovou skupinou klientd. Rotace pracovnikii uvnitt organizace také piispéje

k odstranéni monotonnosti prace jednotlivych zaméstnancii.

5.2.5 Cil ¢. 5: Predchazeni konfliktiim na pracovisti

v

Pti feSeni pracovnich konflikta je tfeba, aby vedouci pracovnici nejdiiv zjistili pficinu
dan¢ho konfliktu. Jermar a kol. (2012) dé€li pfi€iny interpersondlnich konfliktd do tii
skupin. Prvni skupina jsou pfi€¢iny organizacni, kdy diivodem vzniku konfliktu miize byt
napf. Spatnd organizace prace, nejednoznacné vymezeni odpovédnosti a pravomoci,
nejasné stanovené ukoly, nevyhovujici pracovni podminky a prostiedi a nedostatecné
zdroje finan¢niho, persondlniho nebo materidlniho charakteru. Socidlni pfi¢iny maji
puvod napt. ve stylu vedeni lidi, nespravedlivém systému hodnoceni nebo ve stietu
z4jmu a hodnot. Posledni skupinou jsou ptiiny osobnostni, které souvisi s vlastnostmi a

povahou Ttucastnikli konfliktu, kdy se jednd nejcastéji o nezadouci osobnostni

charakteristiky jedince.

Bude-li se vychazet z ptedpokladu, Ze v organizaci SoS Chomutov se vyskytuji vSechny
tfi druhy pficin konfliktl, méli by se vedouci pracovnici zaméfit zejména na prevenci
konflikth na pracoviSti. Dle Urbana (2013) bylo navrZzeno n€kolik doporuceni pro

prevenci konfliktlh v SoS Chomutov:

e Sladéni cil jednotlivych stiedisek a jejich zaméstnanci.
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Je dulezité, aby pracovnici byli srozuméni s tim, jaké cile méa organizace SoS Chomutov
a jaké cile ma stfedisko, ve kterém pracuji. Je dulezité, aby zaméstnanci m¢li presné
definované¢ ukoly a aby nedochazelo ktomu, Ze jsou jim podavany protichtidné

pracovni instrukce.
e Stanoveni jasnych pravidel pro hodnoceni a odménovani zaméstnancti.

Je dilezité¢, aby zaméstnanci védéli, jak a za co jsou odménovani a aby neméli
opravnény pocit, ze plat, pracovni ndroky ¢i podminky prace jsou nespravedlivé. Také
je dualezité vytvofit jasnd pravidla pfi hodnoceni zaméstnanci. Tomuto doporuceni se
vénuji pfedchozi cile motivaéni politiky, které se zabyvaji pravé finanénim

ohodnocenim zaméstnanci.
e Stanoveni souladu rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti

V rdmci tohoto doporuceni by vedouci pracovnici méli presné vymezit odpoveédnosti a

pravomoci svych podfizenych zaméstnanci.

e Vcasné¢ vysvétleni jakychkoliv zmén a jejich zdGvodnéni zameéstnanci,

popiipadé ucast zamestnancu na jejich piiprave.

Toto doporuceni bude v pldnovaném strategickém horizontu dilezité¢, protoze
v organizaci SoS Chomutov probéhne mnoho zmén (vystavba nového stfediska,
zaregistrovani nové sluzby, rozsifeni stavajicich sluzeb) a je proto dilezité na tyto
zmény zaméstnance vcasné pripravit, vysvétlit jim presné, jak zména bude probihat a

vyzdvihnout pfinosy zmény pro organizaci o pro pracovniky samotné.
e Vybirat vhodné lidi do organizace

Toto doporuceni brani tomu, aby byli do organizace pfijimany konfliktni osoby.
Ptijimani vhodnych pracovnikii se zabyva jeden z cili motivacni politiky organizace.
e Tréninky a koucovani zaméstnanci 1 vedoucich zamétené na piredchdzeni a
feSeni konflikta.
Toto opatieni je velmi pfinosné, nicméné ¢asove 1 financné ndrocnéjsi. Pro organizaci
SoS Chomutov je doporuceno v piipadé, kdy by vSechna ostatni doporuceni neméla

pozitivni efekt na zmirnéni konfliktd na pracovisti.

Ptedchozi opatfeni byla urcena pro prevenci konfliktl, tedy slouZila k zamezeni vzniku

konfliktu. Pfesto by mél vedouci pracovnik veédét, jak se chovat v ptipade, kdy ke
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konfliktu mezi zaméstnanci dojde. V takovém piipadé by je mél fesit pravé vedouci
pracovnik. Ten podle Urbana (2013) muze pii feSeni zastavat rizné role. Nejvice
direktivni je role soudce, ktery podstatné ovliviiuje prubéh a feSeni sporu. Stranam
v konfliktu klade otdzky, zadad o dalsi informace, shrnuje argumenty, rozhoduje o
vysledku sporu a prosazuje jeho feseni. Reseni sporu v roli soudce je sice rychlé, ale ne
vzdy se vysledek libi obéma zG€astnénym stranam. Dalsi roli je rozhodovatel — ten
nechéva vetsi volnost obéma stranam pii prezentovani argumentt, ale o vysledku sporu
pak rozhodne sdm. V dalsi roli zprostiedkovatele se vedouci snazi o zprostiedkovani
komunikace mezi stranami, aby mohly sami dosdhnout feSeni. Posledni nejméné
direktivni role je role pozorovatele, kterd spocivd v tom, ze se vedouci snazi vyznam

konfliktu minimalizovat nebo strany motivuje, aby feSeni problému nalezly samy.

Pro organizaci SoS Chomutov by bylo zfejmé¢ nejvhodnéjsi pouzivat stfedné direktivni
role rozhodovatele ¢i zprostfedkovatele. Pouziti role vSak zalezi hlavné na typu

konkrétniho konfliktu.

Nasledujici tabulka ukazuje seznam c¢innosti, které¢ jsou nutné k naplnéni tohoto cile

motivacni politiky organizace SoS Chomutov.

Tab. ¢&. 17: Cinnosti vedouci k naplnéni cile &. 4: Pfedchazeni konfliktiim na pracovisti

Cil ¢. 5: Predchazeni konfliktiim na pracovisti

<

—
177)
—

0 Cinnosti Casovy horizont Odpovédna osoba
Informovat vedouci stiediska o
nutnosti predchazeni konflikt na cervenec - srpen, 1 y

1 vy . personalni manazerka
pracovisti, informovat je o 2014

moznostech prevence

Proskolit vedouct stredisek v
2 [problematice zvladani konfliktli na
pracovisti

cervenec - srpen,

2014 personalni manaZerka

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Ptinosem naplnéni tohoto cile by mélo byt zmirnéni vyskytu konfliktti na pracovisti. To
milze mit pozitivni dopad na motivaci 1 fluktuaci zaméstnancti. Utuzeni vztahii a
posileni kolektivu napomtize ke stabilizaci pracovnikii v organizaci a pfispéje tim

k naplhovani strategickych cilii organizace.
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5.2.6 Cil ¢. 6: Vybérové Fizeni pro nové pracovniky

Tento personalni cil byl zatazen do motivacni politiky organizace zejména proto, ze
jeho naplnéni by vyznamnym zptisobem mohlo pfispét ke zvySeni motivace pracovnika

a je nezbytny pro naplnéni strategickych cilii organizace.

Podle Aidara (2010) jsou znaky motivace (napi. energie a odhodlani) to, co by
zaméstnavatelé méli hledat pti vybéru uchazecl. Pozdéji Ize totiz tyto charakteristiky
rozvijet a prohlubovat. Je tedy dulezité definovat znaky motivace (napt. pfistup k praci,
orientace na praci, ob¢tavost) a prifadit témto znakiim vlastnosti, které pak lze sledovat

u uchazecl o pracovni misto (napf. energie, houzevnatost, odhodlani) (Aider, 2010).

V ramci svého strategického zdméru chce SoS Chomutov rozsifovat kapacitu jesli, kam
chce piijmout ti1 nové pracovniky a rozSifovat kapacitu azylového domu, kam je nutné
piijmout jednoho nového pracovnika. VSichni novi pracovnici budou pfiijati na pozici
pracovnik socidlni péce. Pfi personalnim vybéru je nutné vybrat nejen pracovniky, ktefi
budou splilovat nutna kritéria (vzdélani, trestni bezahonnost), ale také pracovniky, ktefi
budou aktivni, iniciativni, samostatni a orientovani na uUspéch, protoze takové

pracovniky organizace pottebuje a takovi pracovnici budou daleko 1épe motivovani.

Pokud chce organizace ziskat vhodné a schopné pracovniky, mize se pii hledani
zamétit bud’ na vnitropodnikové (interni) nebo na mimopodnikové (externi) zdroje
(Mayerova, Riizicka, 2000). Organizace SoS Chomutov chce nové pracovniky piijmout
z externich zdroji. Tento zpiisob ma fadu vyhod, napt. nové ptistupy k feSeni problému
v organizaci nebo pievod zkuSenosti z jinych organizaci (Mayerova, Ruazicka, 2000).
Hledani pracovnikid z externim zdroji je také vhodné z hlediska faktu, ze SoS
Chomutov pusobi vkraji s nejvyss§i mirou nezaméstnanosti, jak vyplynulo z analyzy
prostfedi organizace. Personalni odd¢€leni tak bude mit pti vybéru pracovnikii daleko

vetsi moznosti a také organizace prispéje ke snizeni miry nezaméstnanosti v regionu.

Hledani pracovnikii bude probihat ve spolupraci s Ufadem prace v Chomutovs.
Organizace také vyvési poptavku na sv€ internetové stranky a umisti inzerat do
mistniho tisku. Podle Mayerové a Ruzicky (2000) by mél inzerat zahrnovat
pozadovanou kvalifikaci a osobni predpoklady, jako je flexibilita, komunikacni
dovednosti, tymova prace, motivace nebo aktivita. Dale uvadi, Ze inzerat by mél

upfesnit, co organizace muze nabidnout. U organizace SoS Chomutov to mize byt napf.

Jistota zaméstnani, jistota stalé mzdy, zaméstnanecké vyhody, financni odmény, prace
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v kolektivu, prace v nejvétsi organizaci poskytujici socidlni sluzby ve mésté a okoli,

spolecensky prospésna prace apod.

Vybérova tizeni budou probihat formou osobniho pohovoru. Cile osobniho pohovoru
jsou zeyména ziskat dodate¢né a hlubsi informace o zaméstnanci, jeho ocekavanich a
cilech, poskytnout mu informace o podniku a praci v podniku, posoudit osobnost,
povahové rysy uchazece a také pfispivat k vytvareni dobré povésti podniku u vybranych

1 odmitnutych uchazect (Koubek, 2011).

Vybéru pracovniki musi piedchazet vybér kritérii hodnoceni uchazect, ktera musi byt
piiméfend obsazovanému pracovnimu mistu, povaze prace a odpovidajicim

pozadavkim na pracovnika. (Koubek, 2004)

Nize uvedend tabulka ukazuje navrzend kritéria, ktera by se meéla pii pohovoru
s uCastnikem na pozici pracovnik socidlni péce sledovat, a metriky, kterymi se
jednotliva kritéria budou métit. Celkovy soucet bodl pak slouzi pro porovnani uchazect

a vybér vhodného uchazece.

Tab. €. 18: Kritéria a metriky pro vybéroveé fizeni na pozici pracovnik socidlni péce

Bodové
Kritérium Metrika hodnoceni
uchazecée XY

Stredni vzdélani | Sttedni vzdélani s vyuénim listem = 1b
s vyuénim listem nebo

L . Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou = 2b
maturitni zkouskou

Délka praxe v oboru 0—-2roky=1b
3-5let=2b
6— 10 let =3b
11 a vice =4b

Odborna zpusobilost Zadna=0b

Kwvalifikaéni kurz v oboru socialnich sluzeb
=1b

Kvalifika¢ni kurz pracovnika socialni péce =
2b

Orientace na  uspéch, | Dle posouzeni personalniho pracovnika:
mgtilvgce k préci, aktivita, Nizké = 1b

miciativa
Sttedni = 2b
Vysoka = 3b
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Schopnost samostatné
pracovat a kontrolovat
svou praci, schopnost se
samostatné rozhodovat

Dle posouzeni personalniho pracovnika
Nizka schopnost = 1b

Sttedni schopnost = 2b

Vysoké schopnost = 3b

Schopnost prace \%
kolektivu, schopnost
spolupracovat s ostatnimi

Dle posouzeni personalniho pracovnika
Nizka schopnost = 1b

Sttedni schopnost = 2b

Vysoké schopnost = 3b

Odolnost vic¢i psychické
zatézi

Dle posouzeni personalniho pracovnika
Nizka odolnost = 1b

Sttedni odolnost = 2b

Vysoké odolnost = 3b

Charakter

Dle posouzeni persondlniho pracovnika a
referenci z pfedchozich pracovnich mist:

Konfliktni typ = 1b
Nevyrovnany typ= 2b
Klidny, vyrovnany typ = 3b

Socialni citéni, vztah ke
klientim (détem, starym
lidem, postizenym a
handicapovanym lidem a
narodnostnim mensindm)

Dle posouzeni personalniho pracovnika
Slabé socidlni citéni = 1b
Stedné silné socialni citéni = 2b

Silné socialni citéni = 3b

SoucCet bodu wuchazece

XY

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Alternativou k posuzovani kritérii persondlnim pracovnikem jsou testy pracovni
zpusobilosti. Pro pozice pracovnik socidlni péfe by byly nejvhodnéjsi testy osobnosti.
Ty by mély ukazat rizné stranky uchazefovy osobnosti, zakladni rysy jeho povahy,
napt. zda je extrovert nebo introvert, uzavieny nebo otevieny, raciondlni nebo emotivni
(Koubek, 2004). Z pouzivanych metod psychologického posouzeni zaméstnance 1ze pro
piipad organizace SoS Chomutov vybrat osobnostni dotaznik SPARO, ktery zkouma

odolnost viici psychické zatézi nebo osobnostni dotaznik 16PF, ktery postihuje strukturu

osobnosti (Jermart a kol., 2012).

Dalsi tabulka vymezuje soupis ¢innosti nezbytnych k naplnéni motivaéniho cile piijeti

novych pracovniki socialni pée do organizace SoS Chomutov. Casovy horizont je zde
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uveden pro pfiijeti tii novych pracovniki jesli. Ptijeti pracovnika do azylového domu se

planuje aZ na rok 2016.

Tab. €. 19: Cinnosti vedouci k naplnéni cile €. 5: Vybérové fizeni pro nové pracovniky

Cil €. 5: Vybérové Fizeni pro nové pracovniky

Cislo Cinnosti Casovy horizont Odpovédna osoba
[Umistit poptavku po
pracovnicich na UP v personalni manaZerka,
1 |Chomutov€, umistit inzerat na zari, 2014 asistentka personalni
webove stranky a do mistniho manazerky
tisku
Kontaktovani uchazect e i k alni
, [Kontaktovani uchazet a Hien, 2014 asistentka personalni

ozvani na osobni pohovory manaZzerky

personalni manazerka,

3 |Osobni pohovory s uchazeci fijen - listopad, 2014 vedoue strediska

4 Vyhod,nocenl uch?ozecu, vybér prosinec, 2014 personalni m,a'naz’erka,
vhodnych uchazeci vedouci jesli

5 Pozvam’ V,ybranych’uchazecu, prosinec, 2014 personalni manazerka
[podepsani pracovni smlouvy

6 [Nastup novych pracovnikii leden, 2015 personalni manaZerka,

vedouci stfediska

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Technicky je nutné zabezpelit, aby se poptavka po pracovnicich dostala mezi
potencidlni uchazede, tedy na Utad prace, do tisku a na internetové stranky. Také je
potiteba zabezpecit plynuly chod osobnich pohovorti a vyhodnoceni uchazeci, které
milze probihat dle navrzené tabulky kritérii a metrik pro vybérové fizeni na pozici

pracovnik socialni péce.

Ptinosem efektivniho vybérového ftizeni je hlavné piijeti vhodnych a schopnych
zaméstnancl,, ktefi budou motivovani, aktivni, orientovani na uspéch, schopni se
samostatné¢ rozhodovat i1 pracovat v kolektivu a ktefi budou mit socialni citéni a
schopnost pracovat s cilovymi skupinami klientd. Naplnéni tohoto cile pfispéje
k naplnéni strategickych cili organizace, protoze pro rozsireni jesli a azylového domu je
nezbytné piymout tyto pracovniky. Vhodnym vybérovym fizenim se da také predejit
vybrani pracovnikl, ktefi budou neaktivni a ktefi se budou velmi téZko motivovat

k praci. Naopak piijetim vhodnych pracovnikli se mize usnadnit proces motivace
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pracovnikli a organizace ziska schopné lidi, ktefi napomohou plnéni strategickych cilti.
Dilezity je také vztah ke klientim — vhodny vybér pracovnikii prispéje k poskytovani
kvalitnich sluzeb. Také se snizi pravdépodobnost odchodu téchto zaméstnanct at’ uz ze
strany organizace nebo jich samotnych. To miize vést k naplnéni strategického cile

snizeni fluktuace zaméstnanct.
5.2.7 Cil €. 7: Adaptace novych pracovniki v organizaci.

Po piijeti pracovnikli do organizace je dulezité zaméfit se na jejich adaptaci a orientaci

Vv organizaci.

,Orientace pracovnikii je dilkladné¢ promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracoviSté 1 organizaci specificky program adaptacnich a vzdé€lavacich aktivit,
které¢ maji usnadnit a urychlit proces seznamena se novych pracovnikil s jejich novymi
pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostiedim, ale
také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud

mozno co nejdiive dosdhl pozadované urovné.* (Koubek, 2004, s. 180)

Oblasti orientace podle Koubka (2004) jsou tfi: celoorganizacni orientace, Utvarova
orientace a orientace na konkrétni pracovni misto. V ramci celoorganizacni motivace je
dobré novym pracovnikim v SoS Chomutov podat informace o organizaci, které jsou
spole¢né pro vSechny zaméstnance (napt. absolvovani BOZP). Tyto informace by méla
poskytnout personalni manazerka. Utvarové orientace se jiz tyka piislusného stiediska,
kde budou novi zaméstnanci pracovat. Konkrétné se jedna o jesle a azylovy dim. Je
dobré sdélit vSechny potiebné informace o poskytované sluzbé, cilové skupiné klientd,
se kterou budou zaméstnanci pracovat a poukazat na zvlaStnosti ¢i detaily, kterymi se
prace vyznacuje. Tyto informace by novym pracovnikiim méla pfedat vedouci stiediska.
Orientace na konkrétni pracovni misto jiz obsahuje pravidla a instrukce tykajici se mista
pracovnika socidlni péce. Tyto informace by mél pracovnikim podat také vedouci
sttediska a nikoliv spolupracovnici, aby nedochédzelo k pfeddvani protichidnych

informaci.

Poskytnuti vSech potfebnych informaci, které novi pracovnik potiebuje, je velmi
dualezité z hlediska plynulého zapojeni nového pracovnika do organizace a do kolektivu
a zamezi se také nepfijemnym situacim, kdy by tyto informace byly novackovi

sdélovany az prostfednictvim spolupracovniki.
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Vzhledem k tomu, Ze v organizaci SoS Chomutov byva obcas problém pii zalenovani
novacka do kolektivu organizace, je z hlediska celkové adaptace pracovnika velmi

dualezita socialni adaptace.

Jejim cilem je zafazeni nového pracovnika do osobnich vztahi pfislusné pracovni
skupiny a do spolecenské atmosféry zaméstnaneckého kolektivu organizace. Pracovni
skupina je pro novacka v organizaci neznamym a uzavienym spolecenskym ttvarem, do
kterého musi proniknout. Zakladem tohoto procesu pronikani je kazdodenni neustaly
osobni styk mezi pracovniky a podileni se na spolecnych ¢innostech a ukolech.

(Mayerova, Riizicka, 2000)

Tento proces je vSak vhodné podporovat i1 ze strany vedoucich pracovniki. Nezatazeni
novaCka do skupiny totiz mize mit zavazné dusledky. Mayerova a Rizicka (2000)
uvadi, Ze neptiznivy pribéh socialni adaptace mize mit neblahé¢ disledky pro jeho
prozivani a motivaci. To se miize projevit v odtahovani se od tkola a v krajnim ptipadé

muze vést k odchodu pracovnika z organizace.

V rdmci personalniho managementu je tedy vhodné uskuteciiovat opatieni ovlivilujici
nejen proces pracovni, ale 1 proces socidlni adaptace novych pracovnikli v organizaci.
Tyka se to zejména kontaktu persondlniho utvaru s novym pracovnikem bezprostiedné
po jeho nastupu do organizaci a ¢innosti vedoucich pracovnikli skupin, do kterych novy
pracovnik pfichazi. Je nutné podnécovat v pracovnikovi takové presvédceni, které
vném bude posilovat pocit jistoty a presvédCeni, ze ho organizace potiebuje.

(Mayerova, Riizicka, 2000)

Organizace SoS Chomutov by se tak méla zaméftit jak na pracovni, tak na socialni
adaptaci. Persondlni manazerka by méla byt s novymi pracovniky v kontaktu po jejich
piijeti do organizace a vedouci stfedisek by méli sledovat jejich adaptaci v kolektivu.
P11 ptijeti do organizace je také dilezité sezndmit ho s lidmi, se kterymi bude pracovat a

osobn¢ mu kazdého spolupracovnika ptredstavit.

%

Tab. & 20: Cinnosti vedouci k naplnéni cile ¢. 6: Adaptace novych pracovniki v

organizaci
Cil ¢. 6: Adaptace novych pracovniki v organizaci
Cislo Cinnost Casovy horizont Odpovédna osoba
C o ithned po pfiijeti i .
1  |Celoorganizaéni orientace bopry personalni manaZerka
zaméstnance

105



, .. thned po prijeti e 1
2 |Utvarova orientace vp Iy vedouci stfediska
zaméstnance
Orientace na konkrétni pracovni thned po prijeti Ly
3 , P vp Pry vedouci stfediska
misto zaméstnance
Seznameni pracovnika s thned po prijeti Ly
4 : p vp Pty vedouci stfediska
kolektivem zamestnance
Kontakt s pracovnikem, sledovani | minimalné tii mésice (1 y
5 | j P e s . personalni manazerka
jecho pracovni a socialni adaptace | po pfijeti zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Ptinosem cile adaptace novych pracovnikii v organizaci bude pro organizaci zejména
rychlé a plynulé zapojeni novych pracovniki do chodu organizace, coZz povede k jejich
veétsi spokojenosti a motivaci k praci. Sledovanim socidlni adaptace a jejim vhodnym
ovliviiovdnim lze dosdhnout lepSiho zafazeni novacki do kolektivu a ptredchdzeni
situacim, kdy je zapojeni téchto pracovnikii do kolektivu problematické. Také to
piispéje ke zlepSeni atmosféry na pracovisti, kterd je nezbytnd pro poskytovéani
kvalitnich sluzeb klientim a k naplnéni strategickych cili organizace. Vhodnou
adaptaci se také zabrani odchodu novych pracovnikli, ¢imz se miize snizit fluktuace

zaméstnancll v organizaci.
5.2.8 Cil ¢. 8: Doporuceni pro nékteré dalsi motivacni nastroje

Posledni cil motivacni politiky se tyka dalSich doporuceni, kterd reaguji na analyzu
stavajicich motivacnich faktorti v organizaci a nasledné¢ formulovanych silnych a

slabych stranek.
Pochvala od vedouciho

V organizaci SoS Chomutov by mél byt kladen diiraz na tento motiva¢ni nastroj u vSech
pracovnikli. Stava se, ze se vedouci pracovnici pii slovnim hodnoceni zamétuji hlavné
na nové pracovniky a pracovniky, ktefi jsou v organizaci kratce. Je ale dulezité
neopominat ani zaméstnance, ktefi pracuji v organizaci jiz delsi €as. 1 oni vnimaji
pochvalu od vedouciho jako velmi dulezity faktor jejich motivace, jak vyplynulo

z analyzy stavajicich motivacnich procest.
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Zpravidla je neju¢innéjsi konkrétni pochvala, kterd upozoriiuje na to, co nadfizeny na
praci ocenuje a pokud méa formu pod€kovani. K pochvale od nadfizeného muze dojit 1
tehdy, pokud ukol jesté neni dokoncen, ale vedouci chce pracovnika povzbudit k jeho

dokonceni. (Urban, 2013)

Kromé pochvaly je ale dilezité nezapominat ani na negativni kritiku. Jermar a kol.
(2012) upozornuje, ze dobry manazer ocenuje ty vysledky, které jsou pozitivni a vedou

k cili, nesmi v§ak zapominat upozoriiovat i na chyby.
Kulturni a spolecenské akce pro zaméstnance

Potédani vice kulturnich a spoleCenskych akci pro zaméstnance by bylo vhodnym
nastrojem, jak stabilizovat pracovniky organizace, stmelit kolektiv a zlepSit vztahy a
atmosféru na pracovisti, coz mi mohlo vést k eliminaci konfliktii na pracovisti. Také by
to vyznamnym zptsobem pfispélo k lepsi adaptaci novacka v organizaci. Akce by také
méli motivaéni vyznam, pokud by se zaméstnancim prezentovaly jako odmény za

jejich dobie odvadénou praci pro organizaci.
Mira odpovédnosti pri praci

Mnoh¢ zaméstnance mira odpovédnosti, kterou dostanou od svého vedouciho
pracovnika, motivuje pfi jejich pracovnim vykonu. Zde je zejména nutné zaméfit se na
nov¢ pracovniky a pracovniky, ktefi v organizaci ptusobi kratce. Aby jejich motivace
k praci neklesala, je nutné jim také presné¢ vymezit jejich kompetence a nebat se
delegovat na né nékteré pravomoci, pokud se oni sami tomu nebudou branit. V ptipade
neuspéchu neni dobré zaméstnance trestat, ale dat jim doporuceni, jak delegované

MV

¢innosti pristé délat spravné.

Spolecensky prospésna prace

Zaméstnancim je dobré neustdle piipominat, Ze vykonavaji spolecensky velmi
odpovédnou a dllezitou praci. Neni dobré, kdyZ pracovnici maji pocit, ze jejich prace je
podiadna nebo ménécennd. Také se jim musi piipominat, Ze pro klienty organizace
predstavuji velmi dilezitou pomoc a Casto jsou socialni pracovnici jediné osoby, se

kterymi jsou klienti organizace v blizkém kontaktu.
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6. Analyza rizik

V analyze rizik budou identifikovéna rizika navrhu cili motivaéni politiky a postupt
pro jejich naplnéni v organizaci SoS Chomutov. U kazdého rizika bude nasledné
stanovena pravdépodobnost vzniku rizika a intenzita jeho negativniho vlivu na
strategicky zamér organizace (Fotr a kol., 2012). Pomoci matice rizik budou stanovena
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nejvaznéjsi rizika a budou navrzena opatieni pro jejich oSetteni (Fotr a kol., 2012)

6.1 Identifikace rizik

Na zékladé wuvedenych cili motivacni politiky organizace byla identifikovana
nasledujici rizika:

R1: Promitnuti subjektivniho hodnoceni vedoucich pracovnikii do hodnoceni

zamestnancii.

Vzhledem k tomu, Ze hodnoceni zaméstnancii provadi vzdy jeden nadfizeny pracovnik,
milZze se vtomto hodnoceni objevit nizsi ¢i vySs$i mira subjektivity zpiisobend osobnim

postojem vedouciho vii¢i hodnocenému zaméstnanci.
R2: Nespokojenost zaméstnancii se zménou platovych stupnii.

Nékterym zaméstnancim organizace by se nemusela libit zména platovych stupiil.
Tento negativni pfistup se predpokldda zejména u zaméstnanci, ktefi v organizaci

pracuji dlouho nebo maji dlouholetou praxi v oboru socidlnich sluzeb.
R3: Nespokojenost zaméstnancii s novym systémem financnich odmen.

Neéktefi zaméstnanci organizace nemusi byt spokojeni s novym systémem finan¢nich

odmeén na zakladé€ bodového hodnoceni.

R4: Aktivita zaméstnancit pouze v ramci doporucenych cinnosti v systéemu financnich

odmen.

Zamgstnanci Spatn¢ pochopi smysl navrzené tabulky pro bodové hodnoceni aktivit a
budou priklady ¢innosti chapat jako dané, tj. budou si myslet, Ze pouze splnénim téchto
aktivit maji narok na uvedené bodové ohodnoceni. Cinnosti jsou viak uvedené jen pro

piiklad a zaméstnanci se mohou jimi inspirovat, ale nemusi.

R5: Plosné poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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Plosn¢ zavedené zaméstnanecké vyhody nemusi vyhovovat vSem zaméstnanciim
organizace. Ng&ktefi tento vybér zaméstnaneckych vyhod mohou pocitovat jako

nespravedlivy a miiZze to v nich vyvolavat nespokojenost.
R6: Nemotivacni charakter zaméstnaneckych vyhod

Pracovnici mohou chapat zaméstnanecké vyhody jako néco, na co maji narok. Neberou

tedy zaméstnanecké vyhody jako odménu nebo zlepSenou péci o zaméstnance.
R7: Nezdjem o vyménné staze a exkurze ze strany zaméstnancii.

Zamgstnanci organizace nemusi projevovat zajem o UCast na stdzich a exkurzich.
V takovém piipad¢ by byl nizky pocet tcastniki a odpadl by proces vybirdni uchazect,
ktery mél byt realizovan na zaklad€ hodnoceni zaméstnancl. Vyménné staze a exkurze

by pak neméli charakter motiva¢niho nastroje.
R8: Neochota vedoucich pracovnikii zapojit se do adaptacniho procesu zaméstnancii.

Ze strany vedoucich pracovnikii bude nezajem o adaptaci novych pracovniki. Mize tak
dojit k poskytnuti nedostateCnych informaci pro orientaci pracovnikil v organizaci,
nedostatecné seznameni pracovnika s kolektivem, nedostate¢ny kontakt a sledovani

jeho pracovni a socidlni adaptace.
R9: Nedostatek casu na pravidelné hodnoceni zaméstnancu.

Pro vedouci pracovniky mize byt Casové narocné provadét hodnoceni zaméstnanct

tfikrat do roka.
6.2 Ohodnoceni rizik

Identifikovana rizika je nutné dale ohodnotit zhlediska intenzity dopadu a

pravdépodobnosti vyskytu (Fotr a kol., 2012).
Pravdépodobnost vyskytu bude hodnocena podle nasledujici bodové stupnice:
1. nepatrna pravdépodobnost vyskytu: 0 —20%
2. nepravdépodobny vyskyt: 20 — 40%
3. pravdépodobny vyskyt: 40 — 60%
4. vysoka pravdépodobnost vyskytu: 60 — 80%
5. jisty vyskyt: 80 — 100%

(Sulak, Vacik, 2005)
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Intenzita dopadu na strategii organizace bude hodnocena na zékladé nasledujici bodové

stupnice:

1. bezvyznamny dopad (problém muze

managementu a zamestnanci)

2. maly dopad (problém feSen na irovni stfedniho managementu)

byt vyfeSen na urovni niz§iho

3. stfedni dopad (problém feSen na Grovni sttedniho a vys$Siho managementu)

4. velky dopad (problém feSen na urovni vrcholového vedeni)

5. kriticky dopad (trvaly a zdvazny dopad na spolecnost)

(Sulak, Vacik, 2005)

V nasledujici tabulce jsou vSechna identifikovand rizika s cCiselnym ohodnocenim

pravdépodobnosti vyskytu a intenzity dopadu na strategicky zdmér organizace SoS

Chomutov dle vyse uvedenych bodovych stupnic.

Tab. €. 21: Ohodnoceni identifikovanych rizik

S . . Pravdépodobnost | Intenzita
Oznaceni Riziko z
vyskytu dopadu
Promitnuti  subjektivniho  hodnocenf
R1 vedoucich pracovnikii do hodnoceni 3 4
zaméstnancll.
R2 [Nespokojenost zaméstnanci se zménou 4 3
platovych stupnid.
[Nespokojenost zaméstnancii s novym
R3 . “ . 2 2
systémem financnich odmén.
Aktivita zaméstnancii pouze v rdmci
R4 doporucenych ¢innosti v systému 4 1
financnich odmén.
Plosné poskytovani zaméstnaneckych
R5 , 4 2
vyhod.
R6 [Nemotivacni charakter zaméstnaneckych 4 )
vyhod
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R7 [Nezajem o vymeénné stdze a exkurze ze ) 4
strany zaméstnancu.

RS [Neochota vedoucich pracovnikii zapojit ) 4
se do adaptacniho procesu zaméstnanct.

RO [Nedostatek Casu na pravidelné hodnoceni 3 4
zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Tyto rizika jsou dale zanesena do matice hodnoceni rizik. Riziko je tim vyznamnéjsi,
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¢im je jeho vyskyt pravdépodobnéjsi a ¢im vyssi je intenzita negativniho vlivu tohoto

rizika (Fotr a kol., 2012).

Obr. ¢. 56: Matice hodnoceni rizik

Fravdépodobnost vyskytu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

R4 RE
RS R1
R3 R7. RS
1 2 4 g

Intenzita dopadu

Jak lze vyc€ist z matice rizik, vétSina rizik se nachazi ve stfedu matice, tedy jsou stfedné

vyznamna pro strategicky zamér organizace. V zelené oblasti nejméné zavaznych rizik

se nachazi riziko nespokojenosti zaméstnanci s novym systémem finan¢nich odmén.

V Cervené oblasti nejvice zévaznych rizik se nachazi riziko nedostatku c¢asu na

pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Podle Fotra a kol. (2012) lze malo vyznamna rizika

piijmout a nepodnikat proti nim zddné kroky a nepfiijatelnym rizikim se bud’ vyhnout

nebo zmirnit jejich negativni dopad na strategii organizace. U stfedné¢ vyznamnych a

vyznamnych rizik budou definovana opatieni vedouci k jejich oSetfeni. Jediné nejméné

zévazné riziko bude piijato a nebudou se podnikat Zadné kroky k jeho oSetfeni.



6.3 OSetieni rizik
Zde jsou formulovana doporuceni pro oSetteni identifikovanych rizik.

R1: Promitnuti subjektivniho hodnoceni vedoucich pracovnikii do hodnoceni

zamestnancii.

Riziko subjektivniho hodnoceni vedoucich pracovnikiit ma stfedni pravdépodobnost
vyskytu a vys$i intenzitu dopadu. Pokud by nastala situace, kdy hodnoceni nebude
provadéno objektivné, mohou pak platové hodnoceni na zdkladé nové nastavenych
platovych stupiii zaméstnanci pocitovat jako velmi nespravedlivé a mize to vést k
jejich nespokojenosti a ke snizeni pracovniho vykonu. Navrhované oSetfeni je zapojit
do hodnoceni zaméstnanct vice vedoucich pracovnikl. V ptipad€, Ze ma zaméstnanec
organizace pouze jednoho vedouciho pracovnika, lze zapojit 1 persondlni manazerku

nebo jeji asistentku.
R2: Nespokojenost zaméstnancii se zménou platovych stupnii.

Toto riziko ma velmi vysokou pravdépodobnost vyskytu, protoze se da ocekavat, ze
pokud organizace piejde z platovych stupnii na zdklad€ zapocitatelné praxe na platové
stupné na zadkladé hodnoceni pracovnikli, nebude se to pravdépodobné libit
pracovniklim, ktefi v organizaci puisobi jiz fadu let nebo starSim pracovnikim, ktefi
maji dlouholetou praxi v oboru. OSetfeni tohoto rizika spociva zejména ve vysvétleni
témto pracovnikiim, Ze nejsou novymi platovymi stupni nijak diskriminovani, ale maji
stejnou prilezitost jako ostatni dostat se do vySSiho platového stupné prostfednictvim

hodnoceni.
R3: Nespokojenost zaméstnancii s novym systémem financnich odmen.

Pravdépodobnost nespokojenosti zaméstnancti s novym systémem financnich odmén je
mald vzhledem k tomu, ze zaméstnanci jiz v minulosti dostavali finanéni odmény za
aktivity nad rédmec svych povinnych tkold. Toto riziko lezi v oblasti nejméné

zavaznych rizik, proto proti nému organizace nebude podnikat Zadné kroky.

R4: Aktivita zaméstnancit pouze v ramci doporucenych cinnosti v systéemu financnich

odmen.

Toto riziko ma vysokou pravdépodobnost vyskytu, ale témét bezvyznamny dopad na
strategii organizace. Jeho oSetfeni spocivd v jasném a disledném vysvétleni nového

systtmu financnich odmén a zdlraznéni, Ze uvedené aktivity maji jsou pouze
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doporucené. Zaméstnanci si mohou vymyslet vlastni Cinnosti, pfichdzet snovymi

napady a podnéty.
R5: Plosné poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Riziko, ze zaméstnanecké vyhody nebudou vyhovovat vSem zaméstnanctim organizace,
ma sttedni pravdépodobnost vyskytu, jeho negativni dopad je niz$i. OSetfeni rizika
spoCivda zeyména ve vhodné komunikace zaméstnaneckych vyhod. Je dilezité
zaméstnancim vysvétlit, ze vyhody vychdzeji ze zjisténych pozadavkia a potieb
zaméstnancl. Je také dobré pouzivat vhodné prostiedky, kterymi jsou zaméstnanci o
benefitech informovani — zaméstnancim je vhodné zasilat informace o vyhodéach a

jejich novinkéach jmenovité a nabidku benefitii trvale pfipominat (Urban, 2013).
R6: Nemotivacni charakter zaméstnaneckych vyhod

Pravdépodobnost, Ze zaméstnanci budou chapat zaméstnanecké benefity jako néco, na
co maji narok, je velmi vysoka. Ackoliv se zaméstnaneckymi benefity zabyvaji
motivacni cile organizace, maji spiSe za kol v organizaci udrzet kvalitni zaméstnance.
Pokud vSak bude opét zvolena vhodna komunikace, tedy zaméstnancim budou
informace podavany jmenovité¢ a nabidka vyhod jim bude neustale pfipominana, miize

se motivacni charakter tohoto nastroje zlepsit.
R7: Nezajem o vyménné stdaze a exkurze ze strany zaméstnanciu.

Intenzita dopadu tohoto rizika by byla zna¢na ztoho davodu, Ze by se nepodafilo
vytvofit novy motivacni nastroj prostfednictvim vyménnych stazi a exkurzi, na které by
byli zaméstnanci vybirani podle svého hodnoceni. Pravdépodobnost tohoto rizika je
vSak nizka, protoze z analyzy stavajicich motivacnich procest v organizaci vyplynulo,
ze vymeénné staze a exkurze jsou pro zaméstnance SoS Chomutov pomérné zajimavé.
OsSetfeni tohoto malo pravdépodobného rizika spociva v neustalém informovani
zaméstnancli 0 moznostech zucastnit se téchto akci a prezentovat je tak, aby pro

pracovniky byly co nejvice atraktivni.
R8: Neochota vedoucich pracovnikii zapojit se do adaptacniho procesu zaméstnancil.

Toto riziko ma vyssi intenzitu dopadu, protoze by mohlo vyznamnym zplisobem narusit
adaptaci novych pracovnika v organizaci. Riziko je vSak méné pravdépodobné, protoze
organizace SoS Chomutov md pomérné schopné vedouci pracovniky, ktefi maji velmi

dobré vztahy se svymi podfizenymi pracovniky, jak vyplynulo z dotaznikového Setieni.
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Navrh oSetfeni tohoto rizika je zapojeni do adaptacniho procesu vice vedoucich

pracovnikll a dohled personalni manaZerky nad celym adapta¢nim procesem.
R9: Nedostatek casu na pravidelné hodnoceni zaméstnancu.

Toto riziko jako jediné leZi v oblasti vyznamnych rizik, protoze pravdépodobnost jeho
vyskytu a intenzita jeho dopadu je pomérné vysokd. V ptipad€ Ze vedouci pracovnici
nebudou mit dostatek casu na hodnoceni zaméstnancli, muze byt toto hodnoceni
neobjektivni a nemusi mit spravnou vypovidaci hodnotu. Také zde hrozi, Ze vedouci
pracovnici z diivodu €asu vénovaného hodnoceni pracovnikil zanedbaji jiné povinnosti.
Navrh opatfeni pro oSetfeni tohoto rizika je realizovat hodnoceni zaméstnancti pouze

dvakrat do roka.
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Zavér

Tato prace se zabyva motivaéni politikou zaméstnanci v piispévkové organizaci
Socialni sluzby Chomutov jako vyznamnym faktorem naplnéni strategického zameéru
organizace. Cilem prace bylo zhodnotit soufasnou motivacni politiku v organizaci a

nasledné navrhnout cile motivacni politiky na strategické obdobi, navrhnout postupy

vedouci k jejich naplnéni a zhodnotit rizika téchto navrha.

Prace byla rozdélena do Sesti kapitol. V prvni kapitole bylo nutné charakterizovat
organizaci a analyzovat jeji mikroprosttedi, mezoprostfedi a makroprostiedi. Na zaklad¢
této analyzy prostiedi byla provedena analyza SWOT, kterd shrnula silné¢ a slabé
stranky organizace, jeji pfilezitosti a hrozby. V navazujici kapitole byl formulovan
strategicky zdmér organizace v podobé poslani, vize a strategickych cili na dané
strategick¢ obdobi. Ve tieti kapitole byly na zaklad¢ dlouhodobych cili formulovany
cile kratkodobé na jednotlivé roky daného strategického obdobi. Byly také sestaveny
dil¢i rozpocCty a planované finan¢ni vykazy v podobé planované rozvahy a planovaného
vykazu zisku a ztraty. Dalsi kapitola se zabyvala soucasnou motivaéni politikou
organizace, ktera byla analyzovdna pomoci rozhovorti se dotaznikového Setieni
v organizaci. Na zéklad¢ této analyzy byly vyhodnoceny silné a slabé stranky motivacni
politiky. V navazujici paté kapitole byly formulovany cile motivacni politiky pro
budouci strategické obdobi. Dale byly u vSech cilli stanoveny postupy, které¢ by mély
vést k jejich naplnéni. Posledni kapitola analyzovala rizika navrhii a dale se zabyvala

jejich ohodnocenim a pfipadnym oSettenim.

Z analyzy soucasné¢ motivacni politiky vyplynulo, ze organizace ma dobie nastaveny
systém osobniho ohodnoceni, ktery je provazany shodnocenim zaméstnanci.
Vhodnymi motivacnimi néstroji, které organizace uplatiiuje, jsou dobré podminky pro
vzdélavani zaméstnancl, dobré vztahy s vedoucimi pracovniky a pracovni prosttedi,
které zaméstnanci vnimaji jako piijemné a dobfe se jim vném pracuje. Také je
zaméstnanclm  organizace spravné piipomindno, Ze vykonavaji spolecensky
odpovédnou a prospéSnou praci a pokud odvedou dobrou préci, jsou od svych
nadiizenych pracovnikli pochvéleni. Organizace také ve spolupraci s jinymi
organizacemi, které poskytuji socialni sluzby, realizuje pro své zaméstnance vyménné
staze a exkurze. Ty jsou pro pracovniky velmi dobrou pftilezitosti, jak ziskat nové

poznatky, zkuSenosti a dovednosti a také jak pfinést do organizace nové napady a
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podnéty z jiného prostfedi. Prostor pro zlepSeni spociva zejména v moznosti zacit
pouzivat vymeénné stdze a exkurze jako motivacni nastroj. Touto moznosti se zabyval

jeden z cilit motivacni politiky.

DalSi moZné prostory pro zlepSeni v motivaci zaméstnancu lze nalézt v jejich platovém
ohodnocenim, kde jsou diky tabulkové stanovenym platim vnimany urc¢ité nerovnosti.
Vyse zékladniho platového ohodnoceni se odviji od poctu let zapocitatelné praxe, takze
zaméstnanci pracujici dlouhou dobu v organizaci maji automaticky narok na vySsi
platové ohodnoceni bez ohledu na jejich pracovni vykon ¢i kvalitu odvedené prace.
Velky prostor pro zlepSeni je také u vyplaceni financnich odmén, kde neni zatim
nastaven jasny systém pro jejich rozdélovéani. Zlepsit by se také dala komunikace na
pracovisti, protoze z analyzy soucasnych procesti motivace vyplynulo, ze zde dochazi

obcas ke slovnim konfliktim.

V ramci motivacni politiky pro budouci strategicky obdobi bylo navrzeno osm cild.
Prvni cil se zabyval navrhem transformace platovych tarifi na zakladé¢ poctu let
zapoCitatelné praxe do platovych stupiii na zdkladé vhodnéjsiho kritéria. Legislativa
umoziluje nastavit u platovych stupnii jiné kritérium nez pocet let zapocitatelné praxe.
Pro potfeby organizace bylo jako kritérium zvoleno hodnoceni zaméstnanci. Ve
druhém cili byl navrZzen novy systém pro rozd€lovani finanénich odmén na zéakladé
bodového hodnoceni jednotlivych cinnosti. Cil rozSifeni zaméstnaneckych vyhod
reagoval na socialni aspekty ve mésté a v kraji a na potteby a strukturu zaméstnanct
v organizaci. V dalsim cili, ktery se zabyval prevenci konflikti na pracovisti, byla
navrzena doporuceni pro piedchazeni i feSeni jiz vzniklych konflikti mezi pracovniky.
Dalsi cil se zabyval zminénymi vyménnymi staZemi a exkurzemi jako motivacnim
nastrojem v organizaci. Vzhledem k potifebé piiymout vramci svého strategického
zdméru Ctyfi nové pracovniky socidlni péce, bylo do motivacnich cili organizace
zatazeno jeSt¢ vybérové fizeni pro nové pracovniky a jejich nasledna adaptace
v organizaci. Pfijeti vhodnych pracovnikidi by mohlo usnadnit proces jejich motivace a

ptispét k naplnéni strategického zdméru organizace.

Po zhodnoceni rizik navrhii vyplynulo, Ze nejzadvaznéjS$im rizikem je nedostatek Casu
pro hodnoceni zaméstnancu ttikrat do roka. DalSimi zavaznéj$imi riziky bylo promitnuti
subjektivniho hodnoceni vedoucich pracovniki do hodnoceni zaméstnanci a
nespokojenost zaméstnanclim s nastavenym platovym systémem. Byly navrZeny
postupy pro oSetieni téchto 1 ostatnich identifikovanych rizik.
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Ptfinosem navrzenych cili motivaéni politiky a postupt vedoucich k jejich naplnéni by
mélo byt zejména naplnéni strategickych cilii organizace, které obsahuji 1 dva cile
personalni — zvySeni motivace zaméstnancii a snizeni jejich fluktuace. Dale by také

navrzené cile a postupy mély slouzit k napliovani poslani a vize organizace.
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Priloha A: Planovana rozvaha (v tis. K¢)

ROZVAHA (v tis. K¢) 2013 | 2014 | 2015 | 2016
AKTIVA 31831 | 36031 | 38356 | 40618
A. Stala aktiva 7908 | 11792 | 14084 | 16020
A.lL Dlouhodoby nehmotny majetek 0 0 0 0
ALIL Dlouhodoby hmotny majetek 7855 | 11739 | 14031 | 15967
Stavby 7222 | 11722 | 14162 | 14162
Samostatné¢ movité véci a soubory
movitych véci 605 605 | 1205 | 1805
INedokoncéeny dlouhodoby hmotny majetek | 28 0 0 0
AL Dlouhodoby finan¢ni majetek 0 0 0 0
AIV. Dlouhodobé pohledavky 53 53 53 53
B. Ob¢zna aktiva 23923 | 24239 | 24272 | 24598
B.1. Zasoby 929 942 943 956
B.1I. Kratkodobé pohledavky 12903 | 13074 | 13091 | 13267
B.I1I. Kratkodoby finan¢ni majetek 10090 | 10224 | 10237 | 10375
PASIVA 31831 | 36031 | 38356 | 40618
C. Vlastni kapital 11669 | 14311 | 16525 | 18245
C.L Jméni Gcetni jednotky 7948 | 11911 | 14133 | 14752
C.II. Fondy ucetni jednotky 3721 | 2400 | 1900 | 2400
Fond odmén 500 500 600 600
Fond kulturnich a socialnich potieb 13 0 0
Rezervni fond 2835 | 1900 | 1300 | 1800
Fond reprodukce majetku, investi¢ni fond 373 0 0 0
C.II1. Vysledek hospodatenti 0 0 492 | 1093
B. Cizi zdroje 20162 | 21720 | 21831 | 22372
B.1. Rezervy 0 0 0 0
B.1I. Dlouhodob¢ zavazky 8524 | 9500 | 9000 | 9000
B.111. Kratkodob¢ zavazky 11638 | 12220 | 12831 | 13372

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014




Priloha B: Planovany vykaz zisku a ztraty (v tis. K<)

Minulé obdobi Planované obdobi

VYKAZ ZISKU A ZTRATY (v tis. K&)| 2013 2014 | 2015 | 2016
A. Naklady celkem 83337 84664 | 84426 | 82643
A.1. Naklady z ¢innosti 82868 84664 | 84426 | 82643
Spotieba materialu 11370 11370 | 11720 | 11920
Spotieba energie 8615 8615 8765 8955
Opravy a udrzovani 2898 3500 2540 100
Cestovné 29 30 30 30
[Naklady na reprezentaci 219 219 219 219
Ostatni sluzby 4177 4177 4260 | 4280
Mzdové naklady 38289 39000 | 39000 | 39220
Zakonné socidlni pojisténi 12830 13073 | 13073 | 13148
Jiné socidlni naklady 943 943 950 950
Dan¢ a poplatky 2 2 2 2
Odpisy dlouhodobého majetku 385 616 748 700
[Naklady z drobného dlouhodobého
majetku 619 619 619 619
Ostatni naklady z ¢innosti 2493 2500 2500 | 2500
A.1l. Finan¢ni naklady 134 0 0 0
Kurzové ztraty 134 0 0 0
B. Vynosy celkem 83337 84664 | 85921 | 83736
Hlavni ¢innost 81562 82864 | 84121 | 81936
B.1. Vynosy z ¢innosti 41812 42864 | 43421 | 41591
Vynosy z prodeje sluzeb 39101 39101 | 39951 | 40521
Pokuty a pendle 34 0 0 0
Cerpani fondi 2208 3293 | 3000 | 600
Ostatni vynosy z ¢innosti 468 470 470 470
B.II. Finan¢ni vynosy 11 0 0 0

1. Uroky 0 0 0 0
2. Ostatni finan¢ni vynosy 11 0 0 0
B.III. Vynosy z transferii 39739 40000 | 40700 | 40345




Doplikova ¢innost

1775

1800

1800

1800

C. Vysledek hospodareni

492

1093

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014




Piiloha C: Anonymni dotaznik pro zaméstnance SoS Chomutov

1. U Kkazdého tvrzeni prosim zakrouzkujte Vami zvolenou odpovéd’ dle

nasledujiciho klice:

Stupnice 6 5 4 3 2 1

Rozhodné Casteéné | Castedné Rozhodné

Popis Souhlasim Nesouhlasim

souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim
Moji vedouci pracovnici mé motivuji k vy$§im pracovnim
vykonim. MM
Vyse mého platového ohodnoceni mé motivuje k pracovni ¢innosti. 4131211
Za svj pracovni vykon jsem ve srovnani s ostatnimi spravedlivé
ohodnocen(a). NN
Osobni ohodnoceni je adekvatni moji pracovni aktivité a iniciative. 4131211
V organizaci jsou jasné nastavena pravidla pro vyplaceni financnich
odmén. MM
Myslim si, ze zaméstnanecké vyhody jsou pro pracovniky
v organizaci dulezité. M
V organizaci mam dobr¢ ptileZitosti pro sviij kariérni rozvoj. 4131211
Vyménné staze jsou zajimavou prilezitosti, jak ziskat zkuSenosti a
vyzkouset si praci v jiném prostiedi. MM
Pokud odvedu dobrou praci, jsem od vedouciho pracovnika
pochvalen(a). MM
Pracovni prostfedi je pfijemné a dobfe se mi v ném pracuje. 4131211
Kulturni a spolecenské akce pro zaméstnance jsou vitanym
zpestfenim prace v organizaci. MM
V organizaci mam dobré podminky pro dalsi vzdélavani. 4131211
Mira odpovédnosti, ktera mi byla pti vykonu prace svéfena, me
motivuje k dalsi praci. M
Komunikace na pracovisti je dobra. 4131211
Na pracovisti dochazi ¢asto ke slovnim konflikttim. 4131211
Mam dobré vztahy se svymi vedoucimi pracovniky. 4131211
V organizaci je mi pfipominano, ze vykonavam dualezitou a
spolecensky prospésnou praci. ANEE




2. Jak jsou pro Vasi motivaci k praci dilezité nasledujici faktory? Vyjadrete u
kazdého faktoru jeho duleZitost na stupnici 1 - 5 (I — nejvice dulezity, 2 — duleZity, 3 —
stredné dulezity,

4 — nedilezity, 5 — nejméné nedulezity):

Platové ohodnoceni 1 2 3 4 5
Osobni ohodnoceni 1 2 3 4 5
Finan¢ni odmény 1 2 3 4 5
Zaméstnanecké vyhody™ 1 2 3 4 5
*(dovolena navic, ptispévek na stravovani, bydleni, apod.)

Kariérni rist 1 2 3 4 5
Vyménné staze 1 2 3 4 5
Pochvala od nadtizeného 1 2 3 4 5
Pracovni prosttedi 1 2 3 4 5
Kulturni a spolecenské akce pro zaméstnance 1 2 3 4 5
MozZnost vzdélavani 1 2 3 4 5
Mira odpovédnosti pii praci 1 2 3 4 5
Kvalita komunikace na pracovisti 1 2 3 4 5
Vztahy mezi pracovniky 1 2 3 4 5
Vztahy pracovnik — nadfizeny 1 2 3 4 5
Spolecensky prospésna prace 1 2 3 4 5
Napliiyjici a zajimava prace 1 2 3 4 5
Jistota zaméstnani 1 2 3 4 5

Jin€ nastroje, které by Vas motivovaly k praci:

4. Jste:
[ Zena

[ muz

5. Vas vék:

[~ do 30 let
™ 31-40let
41 -50let

[~ 51 a vice let



6. VasSe dosazZené vzdélani:
[ zakladni

™ vyucni list
[ stfedni

[~ vyssiodbomé a vysokoskolské

7. Jak dlouho pracujete v organizaci?
" do 5 let

™ 6-10 let
™ 11-15 let

[ 16 a vice let

8. Uved’te, prosim, na jaké pracujete pozici:

9. Uved’te, prosim, nazev stiediska, ve kterém pracujete:

Dékuji za vyplnéni.



Piiloha D: Vytah ze Zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace
§16

(1) Zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych
penézitych plnéni a plnéni penéZité hodnoty, o odbornou ptipravu a o pfilezitost

dosahnout funk¢niho nebo jiného postupu v zaméestnani.
§ 109

(4) Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

vysledkii.
§110

(1) Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislusi vSem zaméstnanclim u

zaméstnavatele stejnd mzda, plat nebo odmeéna z dohody.

(2) Stejnou praci nebo praci stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srovnatelné
sloZitosti, odpoveédnosti a namahavosti, ktera se kona ve stejnych nebo srovnatelnych
pracovnich podminkéch, pii stejné nebo srovnatelné¢ pracovni vykonnosti a vysledcich
prace.

(3) Slozitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle vzdélani a praktickych
znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon této prace, podle slozitosti predmétu prace a
pracovni ¢innosti, podle organiza¢ni a fidici naro¢nosti, podle miry odpovédnosti za
Skody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické, smyslové a duSevni zatéze a pusobeni

negativnich vlivi préace.

(4) Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti pracovnich rezimii vyplyvajicich z
rozvrzeni pracovni doby, napiiklad do smén, dnii pracovniho klidu, na préci v noci nebo
praci presCas, podle Skodlivosti nebo obtiznosti dané plisobenim jinych negativnich
vlivh ~ pracovnitho  prosttedi a podle rizikovosti  pracovniho  prostiedi.
(5) Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provadénych praci,
pracovnich schopnosti a pracovni zpusobilosti a vysledky prace se posuzuji podle

mnozstvi a kvality.



Abstrakt

CERMAKOVA, Tereza. Motivace zaméstnancii jako vyznamny faktor naplnéni
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Diplomova prace se zabyva motivaci zaméstnanct jako vyznamnym faktorem naplnéni
strategického planu piispévkové organizace Socialni sluzby Chomutov. Prace nejprve
analyzuje soucasnou motivaéni politiku organizace prostiednictvim rozhovorti se
zaméstnanci a dotaznikovym Setfenim. Na zdklad¢ této analyzy jsou pak definovany
cile motivacni politiky pro strategické obdobi. Déle jsou navrzeny postupy smétujici

k naplnéni téchto cili a provedena analyzy rizik navrzenych cili a postupti.



Abstract

CERMAKOVA, Tereza: Employee motivation as a significant factor of fulfillment the
strategic plan of company's development. Diploma thesis. Pilsen: The Faculty of

Economics, The University of West Bohemia in Pilsen, 126 p., 2014

Key words: motivation of employees, motivational policy, strategic plan, strategic

targets, contributory organization, state non-profit organization, risk analysis

This Diploma thesis focuses on the motivation of employees as a significant factor of
fullfilment the strategic plan of contributory organization Socialni sluzby Chomutov.
First this thesis analyses current motivation policy in organization through
conversations with employees and questionnaire. Based on this analysis the diploma
thesis defines the aims of motivation policy for strategic period, processes to fullfilment

this aims and risk analysis of this proposals.



