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Title of the Bachelor’s Thesis:

Motivation of workers in the Non-profit economic sector as compared to benefits of the

profitable sector
Abstract:

The subject of this bachelor thesis is to analyze the current motivation system in selected non-
profit organizations and to find out what motivates employees to work in the non-profit
sector, including the identification of the main motivational factors. The whole work is
divided into two parts. The first part of the thesis deals with the characteristics of the non-
profit sector, focused on non-governmental non-profit organizations. Motivation, sources of
motivation and issue of motivating employees in non-profit organizations. The second
practical part introduces several selected non-profit organizations and then evaluates the
results of the research. In the conclusion, there are suggested possible measures that can help
to improve motivation of employees.
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Nazev bakalarské prace:

Motivace pracovnikl v neziskovém sektoru ve srovnani s benefity ziskového sektoru.
Abstrakt:

Predmétem bakalaiské prace je zhodnoceni soucasného motivacniho systému ve vybranych
neziskovych organizacich a zjistit, co motivuje zaméstnance k praci v neziskovém sektoru,
véetné identifikace hlavnich motivacnich faktoru. Cela prace je rozdélend do dvou ¢asti. Prvni
cast prace se veénuje charakteristice neziskového sektoru, vice se zaméfuje na nestatni
neziskové organizace, dale oblasti motivace, zdroji motivace a problematice motivovani
zamé&stnancll v neziskovych organizacich. Druha praktickd ¢ast predstavuje nékolik
vybranych neziskovych organizaci a nésledné vyhodnocuje vysledky provedené¢ho vyzkumu.
V zavéru prace jsou navrZzend mozna opatieni, kterd mohou pomoci zlepSit motivaci
zamg&stnancu.

Klicova slova:

Neziskova organizace, neziskovy sektor, motivace, teorie motivace, zaméstnanci
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Uvod

Neziskové organizace jsou nedilnou soucasti politického i1 ekonomického prostiedi.
Setkavame se s nimi v béZzném zivoté na kazdém rohu, i kdyZz si to mnohdy neuvédomujeme.
Jejich existence, je ve spolecnosti velice podstatnd a nekteti 1idé si nedokazi predstavit zivot
bez pomoci, kterou jim organizace poskytly. Hlavnim ¢lankem uspésné fungujici organizace
jsou dobfe motivovani zaméstnanci, ktetfi svou praci délaji s laskou a pocitem uZite¢nosti.
Pravé proto se v této bakalarské praci budu vénovat motivaci pracovnikii neziskovych
organizaci ve srovnani s praci v ziskovém sektoru, kde si firmy stoji mnohém Iépe

s moznostmi ohodnoceni svych zaméstnancti.

Kazda neziskovd organizace ma pied sebou tézky ukol, jak své zaméstnance spravné
motivovat. Jsou zavislé na zdrojich, které jim poskytnou tfeti strany, a to ve formé ptispévkl
od statu nebo piispévkil od ndhodnych dérci, pfipadné finance, které ziskaji svoji aktivitou.
Finan¢ni zdroje jsou velmi omezené a vétSina financi jde pravé na pokryti fungovani
organizace, a tak na finanéni ohodnoceni zaméstnanci nezbyva mnoho prostfedkt. Praveé
vzhledem k docela nizkym finanénim odménam za mnohdy velice narocnou psychickou
i fyzickou préci, se vice nez u jinych ekonomickych subjektd projevuje potieba vytvaret
zdravé a pfijemné pracovni prostiedi, které zaméstnance povzbudi k pracovni ¢innosti. Zde
vznikd otazka, jakymi dalS§imi zpisoby lze motivovat zaméstnance, aby pracovali, co
nejefektivnéji a s chuti a elanem poméhali organizaci naplilovat jeji cile, ale zaroven aby to

vse bylo v souladu se stanovenym rozpoctem.

Neziskovy sektor ma tendenci neustdle rist, a tedy vznikd i potfeba stile vice a vice
zamé&stnancl, které si organizace musi umét namotivovat. Je ziejmé, Ze zaméstnanci
neziskovych organizaci maji odliSnou motivaci oproti zaméstnancim ve statnich, c¢i
podnikatelskych subjektech. Hlavni rozdil je v tom, Ze pracovnici neziskovych organizaci
maji hlubsi socialni citéni a spiSe nez karierni riist a velké finanéni ohodnoceni, je 1aka,
moznost seberealizace a ziskdni uznani od spolecnosti a lidi kolem. Pravé proto je velice
diilezité pro n¢ vytvofit misto, které je v tom bude podporovat a také pomahat se rozvijet,
a pro organizaci to znamend ¢astecnou jistotu, Ze si udrzi ty spravné odborniky pro danou

¢innost.



Cilem této bakalaiské prace bude urcit a zhodnotit plusy a minusy soucasného motiva¢niho
systtmu ve vybranych neziskovych organizacich. Nejdiive se prace bude vénovat
charakteristice ziskového a neziskového sektoru, vice se zaméii na neziskové organizace, dale
oblasti motivace a motivovani zaméstnancii v neziskovych organizacich v porovnani
s benefity ziskového sektoru. V praktické c¢asti prace pak bude piedstaveno néckolik
neziskovych organizaci a nasledné se bude prace vénovat pfimo analyze motiva¢niho systému
na zéklad€¢ provedené¢ho vyzkumu. V zavéru budou navrzena moznd opatieni, ktera mohou

pomoci zlepsit motivaci zaméstnancu.



I. TEORETICKA CAST



1. Vymezeni prostoru

Pro pochopeni principti na zakladé kterych, neziskové organizace funguji, je dalezité znat
prostiedi, ve kterém mohou organizace vyvijet svoji ¢innost a napliiovat stanovena poslani.
V odborné literatufe jsou zminénd rdznd kritéria, dle kterych se da clenit narodni
z hlediska ekonomického, a to na sektor ziskovy a neziskovy. Neziskovy (netrzni) sektor
spolu se sektorem ziskovym (trznim) tedy tvofi nadrodni hospodaistvi (viz. Obrazek 1). Jak je
patrné z nazvu, jsou rozdilné hlavné tim, jakym zpisobem financuji svoji aktivitu a jaké jsou

jejich vytycené cile. (Rektotik, 2010)

Obrazek 1: Clenéni narodniho hospodatstvi

Narodni
hospodafrstvi
)
Ziskovy (trzni) | | Neziskovy
sektor (netrzni) sektor

l
| | |

Soukromy Sektor

Verejny sektor 5 :
ny sektor domacnosti

Zdroj: Organizace neziskového sektoru, (Rektotik, 2010)

Ziskovy neboli téZ trzni sektor mé za cil maximalizovat sviij zisk. Je financovan z prostiedki,
které jsou ziskévany prostfednictvim prodeje statkd, ¢i sluzeb za trzni cenu, ktera se na trhu
vytvaii na zaklad¢ vztahu mezi nabidkou a poptavkou. Muze nastat i situace, kdy podniky své
¢innosti financuji cizimi zdroji (napt. pujcky), ale tyto zdroje by nemély byt témi primarnimi
zdroji financovani. Do ziskového sektoru patti vSechny firmy, které jsou zalozeny za ucelem
vytvafeni zisku. Mezi bézné zfizované pravnické osoby patii spolecnosti s ru¢enim
omezenym, vetejné obchodni spolecnosti, akciové spole¢nosti, komanditni spole¢nosti nebo

druzstva. (Boukal, 2009)
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Neziskovy (netrzni) sektor také poskytuje sluzby a vytvari produkty. OvSem to vSe bud’ bez
finan¢niho ohodnoceni, ¢i za minimalni az symbolickou cenu. Dle Plaminka a kol. (1996) se
neziskovosti rozumi, Ze zisk organizace nesmi byt rozdéleny mezi zakladatele, jeji pracovniky
nebo ¢leny organizace, ale musi byt pouzit znovu na ¢innosti, které organizace provozuje.
Neziskové organizace ovSem mohou mit vedle své hlavni ¢innosti i ¢innosti vedlejsi, které
pomohou k ziskéni dal§iho vydélku. Jejich zisk, ale musi slouZzit pouze k financovéani hlavni

¢innosti organizace.

Neziskovy sektor miizeme dale Clenit na dalsi tfi podsektory, a to neziskovy sektor verejny,
neziskovy sektor soukromy a sektor domacnosti. Sektor domacnosti je uvadén pro uplnost
a dale v praci nebude zminovan. Vefejny sektor je také oznaCovan jako statni neziskovy
sektor. Jednd se o pfispévkové organizace a organizacni slozky statu, krajii nebo obci.
Zakladaji je ministerstva nebo piimo mistni ufady a jsou financovany ze statniho rozpoctu.
Jedna se hlavné o ustavy socidlni péce, domovy pro seniory, Skoly, détské domovy, ale také
i divadla, knihovny nebo poradenska a informac¢ni centra (MPSV, 2009). Druhym typem je
neziskovy sektor soukromy, ktery je mimo jiné oznaCovan jako nestdtni, nevladni nebo
dobrovolnicky. Vznik4d hlavné aktivitou obCanli a jeho soucasti jsou napiiklad obecné
prospeésné spolecnosti, spolky, nadace a nada¢ni fondy, cirkve a tGstavy (RVNNO, 2015a).

Pravé tomuto sektoru se budu vénovat vice.

2. Soukromy sektor

Jak jiz bylo dfive zminéno, nestatni neziskové organizace (didle NNO) jsou zakladany za
ucelem ziskani pfimého uzitku, kdy se vétSinou jedna o vefejnou sluzbu. Jsou zakladany
soukromymi subjekty, které do Cinnosti nestatni neziskové organizace vkladaji soukromé

prostiedky. Zfizovatelé pritom neocekavaji dosazeni zisku (Boukal, 2009).

Cely sektor a organizace v ném maji vyznamnou roli ve spole¢nosti. Maji pfinos ekonomicky,
jelikoz se zaclenuji do kolobéhu vyrobnich faktord, zbozi a sluzeb a plsobi tam, jako
spotiebitel statkli, producent nebo zaméstnavatel. Ale také organizace plni funkci socidlni.

Zaroven napravuji trzni selhani, kdy trh neni schopen zajistit urcité sluzby, statky, ¢i jistoty.
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Stejné tak svoji existenci napravuji selhani vlady, protoze doplituji nabidku kolektivnich
statkll a sluzeb, kterou stat poskytuje pouze v minimalni trovni. (Dobrozemsky & Stejskal,

2016)

2.1. Definice NNO

Piesnou definici neziskové organizace v CR neupravuje dosud zadny platny pravni piedpis.
Ale existuje mnoho definic v odborné literatufe, které charakterizuji nestatni neziskové
organizace. NNO jsou pravnickymi osobami soukromého prava a patii mezi formalizované
struktury obCanské spole¢nosti. Autofi mezinarodné sdilené definice NNO americky sociolog
L. M. Salamon a némecky sociolog H. K. Anheier uvad¢ji nasledujicich pét vlastnosti, které
charakterizuji nestatni neziskovou organizaci (Fakta o NNO, 2017):
e Organizovanost — subjekt ma stidlou a formalizovanou strukturu (jsou
institucionalizovany)
o Soukromy charakter a nezavislost na statu — maji soukromy charakter, nejsou
zfizovany ani fizeny statem, mohou ovSem dostavat od statu finan¢ni podporu
e Neziskovost — mohou dosahovat zisku, ovSem ne za ucelem obohacovani vlastnikd ¢i
¢lentl, zisk musi byt pouzit pro ¢innosti, kterd pomaha napliovat poslani organizace
e Samosprdavnost — maji svoji vlastni vnitini strukturu, do které nezasahuje stat ani jiné
organizace, jsou schopny fidit samy sebe a jsou nezavislé
e Dobrovolnost — vznikaji dobrovoln¢, vykondvaji své ¢innosti na zaklad¢ dobrovolného

rozhodnuti

Dalsi charakteristiky uvadi Boukal (2009):
e Nestatni neziskova organizace nepouzivd zisk k prerozdéleni mezi jeho spravce,
vlastniky nebo zakladatele.
e Nestatni neziskova organizace nema jako primarni zdroj samofinancovani. Uchézi se
o dobrovolné piispévky jinych subjekta.
e NNO je ekonomicky subjekt, ktery reaguje na spolecenskou potiebu v oblastech

socialnich, zdravotnich, kulturnich, ndbozenskych a jinych oblasti.

Dalsi rys uvadi Dobrozemsky a Stejskal (2016):

e NNO jsou prospésné, usiluji o dobro lidi, skupin, ¢i spolecnosti jako celku.

12



2.2. Typologie nestatnich neziskovych organizaci

Typologii existuje celd fada, mizeme je rozdélit podle riznych hledisek a kritérii, n¢kolik

z nich je uvedeno niZe.

Prvni typologii je vymezeni neziskové organizace podle Rady vlady pro nestatni neziskové
organizace, ktera vystupuje jako staly poradni a koordinaéni organ vlady Ceské republiky pro
nestatni neziskové organizace. Tato klasifikace je pouzivanid zejména pro analyzu poctu
nestatnich neziskovych organizaci, kterou vyuziva napiiklad Cesky statisticky tfad (CSU).
Z pohledu RVNNO je neziskovy sektor chapan, jako soubor nestatnich neziskovych
organizaci, které ptisobi v nasledujicich formach:

e obcanska sdruzeni a jejich organizacni jednotky;

¢ nadace a nadacni fondy;

e cirkevni pravnické osoby zfizované cirkevnimi a ndboZenskymi spole¢nostmi;

e obecn¢ prospésné spolecnosti. (Boukal, 2009)

vvvvvv

jednotlivych organizaci (RVNNO, 2015):
e Servisni NNO
e Advokacni NNO
e Filantropické NNO
e Zajmové NNO

Servisni NNO — organizace se zabyvaji feSenim vefejnych probléml a poskytuji sluzby
rizného druhu. Pievazné se jednd o sluzby socialni, v oblasti zdravotnictvi, humanitarni
pomoci, ¢i pomoc se socidlnim zaclenénim. Konkrétnéji mize jit o sluzby pro seniory,

handicapované osoby, aj. (Bachmann, 2011)

Advokacéni NNO — tyto organizace se zaméfuji na obhajobu vetfejnych zajmu a bojuji za
prava urCitych skupin. Jejich cinnosti spocivaji v dosazeni zmén nebo naopak se snaZzi
zabranit nechténym a nezaddoucim zménam, a to vici vefejnym nebo soukromym institucim.
Maji zasadni ulohu v ochrané zajmi mensin, vetfejnych zajmi, dale také bojuji o rovnost

a proti diskriminaci a v neposledni fad€¢ se vénuji ochrané Zivotniho prostfedi nebo prav

13



spotiebiteltl. Casto Advokaéni a Servisni NNO splyvaji, tedy konkrétni nestatni neziskova

organizace plni ob€ funkce, ale v ur€itém poméru svych ¢innosti. (RVNNO, 2015)

Filantropické NNO — filantropické organizace podporuji vefejné prospéSné aktivity, a to jak

finan¢né, tak 1 hmotné. Hlavni ¢innosti je tedy poskytovani grantli a dart. (RVNNO, 2015)

Zajmové NNO — jsou nejpodstatnéjsi a nejobsahlejsi skupinou v ¢eském neziskovém sektoru.
Soustfedi se na organizovani zdjmové Cinnosti pro své Cleny, ¢i pro §ir§i vetejnost. Jejich
aktivity se blizi sluzbam, které poskytuji urcitym skupindm. VétSinou se jedna o organizace,
které plisobi v oblasti kultury, sportu, ale také sem patii i zajmové spolky, jako napiiklad

Sokol nebo dobrovolni hasici. (Fakta o NNO, 2017)

Dalsi typologii uvadi Rektotik (2010) a to ¢lenéni na zéklad¢ kritéria globalniho charakteru
poslani:

e ,Organizace verejné prospésné, které jsou zalozeny za ucelem poslani spoc¢ivajicim
v produkci vefejnych a smiSenych statkli, které uspokojuji potfeby vetejnosti —
spolecnosti (pfikladné charita, ekologie, zdravotnictvi, vzdélavani, vefejna sprava)
(Rektorik, 2010).

e ,,Organizace vzajemné prospésné, které jsou zaloZeny za ucelem vzajemné podpory
skupin obcand (i pravnickych osob), které jsou spjaty spolecnym zdjmem. Jejich
poslanim je tedy uspokojovéani svych vlastnich zajmii a vefejna sprava dba, aby se
jednalo o takové zajmy, které jsou ve vztahu k vefejnosti korektni, tedy neodporuji
z4jmim druhych ob¢anli a pravnickych osob. Jde naptiklad o realizaci aktivit
v kultufe, konfesnich a profesnich zajmt, ochrany z4jma skupin apod.” (Rektofik,

2010)

2.3. Pravni formy NNO

Vyznamnou zmeénou, ktera ovlivnila fungovani nestatnich neziskovych organizaci, bylo
nabyti u¢innosti nového ob¢anského zakoniku (zakon ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky zdkonik) k 1.

lednu 2014. Podle aktudlni pravni upravy, bylo zpracovano RVNNO (Rada vlady pro nestatni
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neziskové organizace) vymezeni, které za NNO povazuje tyto pravni formy soukromého

prava (Fakta o NNO, 2017):

Spolky a pobo¢né spolky — tiprava podle NOZ

Nadace a nadacni fondy — Gprava podle NOZ

Ulelova zakFizeni cirkvi — organizace zfizované cirkvemi a naboZzenskymi
spole¢nostmi, podle zdkona ¢. 3/2002 Sb., o svobodé nabozenského vyznani
a postaveni cirkvi a ndbozenskych spole¢nosti

Obecné prospésné spole€nosti — neni mozné jiz zakladat nové, jelikoz zédkon byl
zruseny, ale existujici OPS stale funguji podle zdkona ¢. 248/1995 Sb., o obecné
prospesnych spolecnostech

Ustavy — uprava podle NOZ

Skolské pravnické osoby — registrované Ministerstvem $kolstvi, mladeze

a télovychovy, zahrnuje také cirkevni skoly

Novy obcansky zédkonik déli pravnické osoby do tfech zakladnich kategorii, a to korporace,

fundace a ustavy. (Vit, 2014)

Korporace — je spolecenstvi osob, které¢ vytvofilo pravnickou osobu. Tato pravni
uprava z hlediska NNO obsahuje pravni formu spolek.

Fundace — je pravnickd osoba, kde jde o ucelové sdruzeni majetku, pro konkrétni
ucely. NOZ uvadi dva druhy NNO, a to nadaci a nadacni fondy.

Ustavy — jsou pravnickou osobou, kde je u¢elem provozovat spoledensky nebo
hospodaiky uc¢inné ¢innosti. Propojuji v sobé osobni (znakem korporaci) a majetkové
slozky (znakem fundaci). Z hlediska neziskovych organizaci jde o dva typy ustavi —
obecné prospeésné spolecnosti a tstavy.

(Vit, 2014)

Nize popiSu hlavni charakteristiky vybranych pravnich forem nestatnich neziskovych

organizaci.
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2.3.1. Spolek

VSechny pravni formy tedy najdeme v zdkoné ¢. 89/2012 Sb., obcanského zakoniku
v platném znéni. Co se tyCe spolku, tak ten je definovany konkrétné¢ v § 214-302 NOZ.
Spolek je jednou z nejcastéji zafazovanou pravnickou formou do neziskového sektoru. Je to
pravnicka osoba, konkrétné se fadi mezi korporace, kterd vznika sdruzenim nejméné tii osob,
kteti maji za cil ochranu a uspokojovani spole¢nych potieb jeho zakladateli. (Vit, 2015)

Spolek muze plnit funkci jak vetfejné prospéSnou, tak i vzajemné prospeéSnou, jelikoz to
umoznuje pravni predpis. Mize tedy slouzit k uspokojovani potieb pouze svych clent,

namisto celé vefejnosti. (Krechovska, Hejdukové, & Hommerova, 2018)

Podle § 217 ,,hlavni cinnosti spolku miize byt jen uspokojovani a ochrana téch zajmii, k jejichz
naplinovani je spolek zalozen. Podnikani nebo jina vydelecna cinnost hlavni cinnosti spolku
byt nemiuize. Vedle hlavni cinnosti muze spolek vyvijet téz vedlejsi hospodarskou cinnost
spocivajici v podnikani nebo jiné vydelecné cinnosti, je-li jeji ucel v podpore hlavni ¢innosti
nebo v hospodarném vyuziti spolkového majetku.” (§ 217 Spolek Zdakon ¢. 89/2012 Sb.,

obcansky zakonik v uplném aktudlnim znéni)

Spolek musi v ndzvu obsahovat slova ,,spolek* nebo ,,zapsany spolek®, kde se da také vyuzit
zkratky ,,z. s.“. A vznikd dnem, kdy je zapsan do vefejného rejstiiku, na zékladé¢ podani
navrhu na zapis, ktery muze podat jak zakladatel, tak i osoba urCend ustavujici schiizi.

(Dobrozemsky & Stejskal, 2016)

2.3.2. Nadace

Nadace je upravend v NOZ konkrétné v oddilu ¢islo 3 v paragrafech 306-393. Spadé do dalsi
kategorie pravnickych osob a to fundaci. Tedy jak jiz bylo zminéno, jedna se o pravnickou

osobu, jejiz hlavni charakteristikou je majetkovy zéklad slouzici k ur¢itému ucelu. (Vit, 2015)

., Zakladatel zaklada nadaci k trvalé sluzbé spolecensky nebo hospodarsky uzZitecnému ucelu.
Ucel nadace miize byt verejné prospésny, spocivd-li v podpore obecného blaha, i dobrocinny,
spociva-li v podpore urcitého okruhu osob urcenych jednotlive ci jinak* (§ 306 Nadace,

Zakon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik v uplném aktudlnim znéni).
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-----

prostiedky, ovSem tento zisk musi slouzit pouze k podpotfe hlavni ¢innosti a Gcelu nadace.
K tomu, aby nadace vilbec mohla plnit sviij ucel, musi disponovat majetkem, tzv. nadaéni
jistinou. Nadac¢ni jistina se sklada pii zaloZzeni nadace, a to v hodnoté 500 tis. K¢ za vSechny

zakladatele. Miize byt formou penézitou i nepenézitou. (Vit, 2015)

Zalozit nadaci muze fyzickd i1 pravnickd osoba, zakladatelii miize byt i vice, ale na zaklad¢
pozadavku jednomyslnosti, jsou povazovani za jednu osobu. K zaloZeni je potfeba nadacni
listina, kterd musi byt vzdy sepsdna formou vefejné listiny (notafského zapisu).
(Dobrozemsky & Stejskal, 2016)

Stejné jako u spolku, musi nadace obsahovat ve svém nazvu slovo ,nnadace” a mél by

konkrétné odkazovat na jeji tcel (Krechovska et al., 2018).

2.3.3. Obecné prospésné spolecnosti

Vzhledem ke schvaleni nového zdkonu doslo u této pravni formy k nejvétsi zmeéné, a to té, ze
zakon o obecné prospéSnych spolecnostech byl zruSen, neni tedy mozné zaklddat nové
organizace této formy. V minulosti vzniklé obecné prospéSné spolecnosti (dale OPS) se
nadale fidi zrusenym zakonem. Podle NOZ mély moznost zménit svou pravni formu na

nadaci, nadacni fond nebo tustav. (Vit, 2015)

OPS je forma nestitni neziskové organizace, kterd je pravnickou osobou. Ma za tucel
poskytovat vefejnosti obecné prospésné sluzby. Jeji zisk (vysledek hospodateni) pii tom
nesmi byt rozdélen mezi ¢leny ¢i zakladatele organizace, ale musi byt pouzit na poskytovani
obecné¢ prospésnych sluzeb. Dle zdkona muze spole¢nost vykondvat doplitkovou ¢innost, ale
musi platit, Ze tim OPS dosahne u¢innéjsiho vyuziti prostiedki spolecnosti a nebude ohroZzena

kvalita a rozsah sluzeb, které organizace poskytuje. (Dobrozemsky & Stejskal, 2016)

Spolec¢nost, v pfipadé jednoho =zakladatele, se zakladala zaklddaci listinou ve formé
notarského zapisu. Kdyz spolecnost zakladalo vice zakladateld, bylo potifeba sepsat zakladaci

smlouvu, ktera obsahovala ufedné ovéfené podpisy vSech zakladatelii. Poté bylo potfeba
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podat navrh na zapis do vetejného rejstiiku, ktery podaval zakladatel nebo osoba, ktera byla

k tomuto ikonu zmocnéna. (Dobrozemsky & Stejskal, 2016)

2.3.4. Ustav

V novém obcanském zakoniku je tstav jednou ze tii zédkladnich kategorii pravnickych osob,
které zakon rozlisuje, zaroven je v zékon& fazen do samostatného 4. oddilu. Ustav je novou
formou pravnické osoby a dalo by se fici, Ze je nastupcem zruSené obecné prospesné
spole€nosti, jelikoz nese fadu spoleénych znakii, obzvlasté se to tyka jeho obecné povahy.

(Vit, 2015)

Ptesnou definici najdeme v § 402 NOZ, ktera uvadi, ze ,, ustav je pravnickd osoba ustavenda za
ucelem provozovani cinnosti uzitecné spolecensky nebo hospodarsky s vyuzitim své osobni
a majetkové slozky. Ustav provozuje cinnost, jejiz vysledky jsou kazdému rovnocenné
dostupné za podminek predem stanovenych* (§ 402, Zakon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik

v uplném aktualnim zneni).

Charakteristickym znakem tustavu je tedy to, ze Gcel spociva hlavné v poskytovani sluzeb, a to
s vyuzitim své majetkové slozky a také osobni, kterou jsou zaméstnanci organizace. Ustav,
jako jedina forma neziskové organizace, miize podnikat v rdmci své hlavni ¢innosti, ale musi
to byt v souladu s ucelem. (Vit, 2015)

-----

na ukor hlavni ¢innosti (Krechovska et al., 2018).

Minimalni vySe vkladu u Ustavu neni stanovend, tim padem vklad mtze byt v jakékoli vysi,
dokonce 1 nulovy, ale obecné vzato by vyse vkladu méla byt alespont 1 K¢. Vklad nemusi mit

penézitou formu, akceptuje se rovnéz i nepenézity predmét. (Dobrozemsky & Stejskal, 2016)

Zalozeni Gstavu probihd na zdkladé sepsané zakladaci listiny nebo pofizeni pro pfipad smrti.
Zakladatelem muze byt, jak fyzickd, tak i pravnickd osoba, ale také stat (v pripadé¢
vefejnopravniho charakteru). Ustav vznikd zapsanim do rejstifku ustavil. (Dobrozemsky
& Stejskal, 2016)

Stejné jako u organizaci popsanych vyse i Gstav mé stanovenou formu nazvu. Nazev musi

obsahovat souslovi ,,zapsany ustav‘ nebo zkratku ,,z. u* (Vit, 2015).
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3. Motivace

Motivace zaméstnancii je pro podniky velice dilezitou ¢asti managementu. Zaméstnanci jsou
jednim z hlavnich pilift, diky kterému miiZze organizace docilit svych postavenych cilt.
V neziskovych podnicich to plati dvojnasob. VétSina zaméstnancii neziskovych organizaci
jsou v tomto sektoru kvili tomu, Ze to berou jako svoje Zivotni poslani. Maji potiebu byt
uziteéni a citi potfebu pomahat spole¢nosti. Ridi je opravdu silnd motivace, ktera na rozdil od
ziskového sektoru, kde jde pfevazné o ziskani vysokého finanéniho ohodnoceni a kariérni
rast, je ovlivnéna socidlnim citénim. A je na vedeni, aby toho vyuZili, co nejlépe ve prospéch
dosaZzeni cilti organizace. Na zacéatku je ovSem potieba vysvétlit pojmy, které se ptimo vazou

k dané problematice.

Pojem slova ,,motivace” pochazi z latinského slova ,movere, coz v piekladu znamena
hybati, pohybovati (Bedrnova & Novy, 2002). Rizicka (1996, s. 5) motivaci ¢lovéka popisuje
jako ,,soubor cinitelti predstavujicich vnitini hnaci sily jeho cinnosti, které usmeérnuji jeho

jednani a prozivani “.

Dalsi definici uvadi Bedrnova a Novy (2002, s. 221), kteti fikaji, ze ,,pojem motivace
vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy védomé ¢i uvédomované
vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty c¢innost clovéka (1j. jeho chovani, resp. poznavani,
prozivani i jednani) urcitym smérem orientuji (zaméruji), v daném sméru ho aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé

‘

motivované ¢innosti, motivovaného jednani.

Mikuléstik uvadi svou verzi definice: ,, Motivace je pohnutka, popud, ktery nas aktivizuje
a nasi aktivitu také usmérnuje, zameruje. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy,

potreby, zajmy, hodnoty, postoje, ideje, idealy “ (Mikulastik, 2007, s. 116).

Zjednodusené pojeti popsal D. O. Hebba (1969, s. 233, cit. dle Nakonecny, 1997, s. 13), ktery
uvadi, ze ,,motivace znamend dvoji: 1. vysvétluje, proc¢ je organismus spiSe aktivni nez

3

inaktivni; 2. vysvetluje, jak to prijde, Ze jedna aktivita dominuje nad jinou. *
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Obecné tedy lze fici, ze motivace je pojem z oboru psychologie, ktery nam pomaha chapat
diivod jednani c¢lov€ka. Jeho wvnitini stav, ktery napiimo ovliviluje touhu, Usili a piani

dosdhnout urcitého cile.

3.1. Motivacni profil

Motivacni profil cloveka je stabilni charakteristika osobnosti, kterd vychazi z toho, na co je
dany jedinec zaméteny. Vytvaii se uz od narozeni spolu s vyvojem celé osobnosti a vliv na
néj maji emoc¢ni charakteristiky, charakterové vlastnosti nebo i postoj. Motivacni profil
Lpredstavuje syntetickou, individudlné specifickou a v prubéhu casu relativné stabilni
charakteristiku osobnosti cloveka. Jejim obsahem jsou pro jedince priznacné dominantni
motivacni orientace Ci tendence, vyhranénost a intenzita jeho vnitinich hnacich sil”
(Bedrnova & Novy, 2002, s. 239). Dale uvadeéji, Ze jsou dveé tendence, které prislusi do urcité
miry vSem. Jedna se o tendenci, kdy je jedinec orientovany na Uspéch a tendenci vyhybani se
neuspéchu. Nekteii lidé situace, se kterymi se setkavaji, vidi jako vyzvu, povazuji to za
prilezitost, jak docilit tspéchu, nechtéji o danou Sanci pfijit, a proto se do nich iniciativné
zapojuji. Na druhé strané jsou lidé, ktefi stejnou situaci vidi jako ohroZeni sebe sama, maji
strach, Ze na to nemaji dostatecné kompetence a jednoduse to nemohou zvladnout. Proto se
neprojevuji a radéji zlstavaji neaktivni a stranou. Dulezité je zdlraznit, Ze jedna nebo druha
tendence je pro jedince pomérné piiznaCnym rysem osobnosti. Konkrétné vytvoteny
motivacni profil utvaii ale pomyslné hranice, které ¢lovéka svazuji a omezuji, protoZe snizuji
pocet moznosti zménit urcité jednani cloveéka. Proto je velice dilezité poznat motivacni profil
Cloveéka, tim totiz ziskame urcity pohled do jeho nitra a na charakteristiku povahy.
To manazerim pomize pochopit, jakym zpiisobem se dd, co nejlépe motivovat a stimulovat

dané jedince.

Dale Bedrnova a Novy (2002) popisuji rizné dimenze motivacniho profilu. Zminuji, ze
v kazdé z dimenzi je charakteristické, ze se jedinec pfiklani k jednomu, ¢i druhému polu
dimenze. Zaroven tyto piiklady mohou slouzit jako voditko k rozpoznani charakteristik
konkrétniho jedince.
e Orientace na dosaZeni uspéchu X orientace na vyhnuti se netspéchu. Tato
dimenze byla popsana vyse. Jedna se tedy hlavné o intenzitu motivace k docileni

vykonu.
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3.2.

Orientace na tspéch X orientace na vlastni ¢innost. Zde jsou dulezité na jedné
strané¢ pol, kdy clovek diky uspéchu dosahuje spoleCenského wuznani, slavy
a eventudlné¢ i dobrého financniho ohodnoceni. Charakteristické je pro takového
jedince soutézivost, snaha upravovat aspekty ¢innosti tak, aby bylo docileno tspéchu.
A na druhé stran¢ jde hlavné o obsah pracovni ¢innosti, kdy uspéch je pouze jakysi
pfidruzeny aspekt uspésného vykonu. Pro ¢lovéka, ktery se piiklani k tomuto polu je
charakteristické, ze ma radost uz z toho, ze mize danou ¢innost vykonavat, proto je
zde uspéch pouze formalitou a pro daného jedince nepodstatny.

Situa¢ni orientace X perspektivni orientace. Situacné orientovany jedinec
se zamétuje jen na aktudlni situaci €i stav, perspektivné orientovanému jedinci jde
hlavné o budoucnost.

Individualni orientace X skupinova orientace. Prvni pdl je pfiznacny pro jedince,
kteti nejsou zavisli na socialnich kontaktech, nezélezi jim na nézorech jinych. Jedinci
se skupinovou orientaci maji tendenci se ztotoznit surcitou skupinou pro néj
dilezitych lidi, ptebiraji pak jejich nazory i postoje.

Osobni orientace X prosocidlni orientace. Osobné orientovany jedinec vse déla
s ohledem k sobé samému. Jde jim piedev§im o jejich vlastni prospéch, a ne nutné
ekonomicky. Opakem jsou lid¢, pro néZ je charakteristické zaméfeni na prospéch
druhych. Cinnosti, které vykonavaji maji zfetelny smér, nékomu nebo né&¢emu prospét.
Orientace na ekonomicky prospéch X na moralni uspokojeni. Pro osoby, které
jsou orientovani na ekonomicky prospéch, je pfiznacné, ze maji penize, ¢i obecné
materidlni a hmotné hodnoty, na téch nejvyssich stupnich hodnotovych preferenci.
Naopak osoby s orientaci na moralni uspokojeni maji nejvyse hodnoty etické, moralni,

1deové.

Druhy motivace

Motivace se méni na zékladné toho, jak se méni potieby jedincii. Proto je potieba jednou za

Cas provadét prizkum, aby vedeni védélo, co jejich zaméstnance v danou chvili nejvice

motivuje. Dle Porvaznika a Ladové (2010) lze rozlisit tfi druhy motivace:

e Motivace pozitivni a motivace negativni
e Motivace vnitini a motivace vné&jsi

e Motivace hmotna a motivace nehmotna
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3.2.1. Pozitivni a negativni motivace

Motivovat zaméstnance muzeme riznymi zpusoby, v tomto piipadé jde tedy o pozitivni
a negativni motivaci. Ob& motivace povedou k tomu, ze bude splnény urcity tikol, ovsem to je
jediné, co maji spolecné. Pozitivni motivace ¢lovéka ovliviiuje tak, ze ma chut’ délat danou

¢innost, u negativni je to obracené, ta k tomu ¢loveka pfimo nuti.

Pozitivni motivace funguje na principu ocenéni. Pfi této motivaci nedochazi ke zpisobeni
stresu, pracovnik vi, ze dostane odménu, a to ho motivuje, aby dany kol splnil, co nejlépe.
Pozitivni motivace ma dlouhodobéjsi ucinek. Jak uvadi Porvaznik a Ladova (2010),
v soucasnosti se zada uplatiovani predevsim této formy motivace. Ale ne vzdy je kazdého
pracovnika mozné motivovat pozitivné. Proto je tu i druhd forma motivace a to negativni.
Taje zaloZzend hlavné trestech. Kdy clovék vykondva danou cinnost hlavné z donuceni,
protoze musi. Snizuje to vykonnost a také utvari nepiijemnou atmosféru na pracovisti. Nékdy

to hrani¢i az s vydiranim a kon¢i odchodem potrestané¢ho ze zaméstnani.

3.2.2. Vnitini a vnéjsi motivace

Armstrong (2007) uvadi pouze tento druh motivace. Vnitini motivaci popisuje jako faktory,
které Clovek utvaii sam a které nasledné ovliviiuji jejich chovéani, maji proto dlouhodobéjsi
efekt. Faktory, které¢ ovliviiuji vnitini motivaci, jsou naptiklad odpovédnost, autonomie nebo
moznosti rozvijet dovednosti a kariérni rlist. Ztrata vnitini motivace je mnohem cast¢jSim
jevem a zaroveil mnohem problemati¢téjsim, jelikoz neni jednoduché ji navratit. Vngjsi
motivace nema dlouhodoby tucinek, ale na druhou stranu miize mit zaplsobit vyrazngji.
Vnéjsi faktory jsou ty, které zaméstnavatel déla, aby pracovniky namotivoval. Mize jit
napiiklad o zvySeni platového ohodnoceni, povySeni, ale také mlze mit i negativni
charaktery, jako je odepteni bonusu, nebo kritika. Porvaznik a Ladova (2010) fikaji, ze vnéjsi
motivace se nesoustiedi na potieby motivovaného, ale na piimo se odviji od toho, kdo
motivuje. Proto se doporucuje klast vétsi diraz na motivaci vnitini, protoze se lze vice

soustfedit na potteby pracovniki.
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3.2.3. Hmotna a nehmotna motivace

Hmotn4d a nehmotna forma motivace, jsou nejcastéji vyuzivané formy. Pro hodné lidi je
penézni motivace tou nejveétsi. Proto hmotnd motivace odrazi hlavné potiebu financi. Dle
Porvaznika a Ladové (2010) hmotnd motivace je vlivnym motivem hlavné pro pracovniky
s nizs§i zivotni Grovni. S ristem zivotni urovné se méni i potieby a formy jejich uspokojeni.
Proto po dosaZeni urcité¢ho finan¢niho zdzemi se ¢lovék dostava do tzv. kulmina¢niho bodu,

kde pro né penize jiz neptedstavuji stimul (viz. Obrazek 2).

Obrazek 2: Kulminaéni bod

4\

M;ra Preference
stimulathiho volného ¢asu
uéinku Kulmina¢ni bod f
Preference
hmotné odmény

-
>

Mira preference

Zdroj: Celostni management. (Porvaznik & Ladova, 2010, s. 206)

Nejcasteji vyuzivané metody hmotné motivace jsou nasledujici: zdkladni mzda a osobni
ohodnoceni, zvySovani platu, prémie, podily na zisku, 13. nebo 14. plat, odména za necerpani
nemocenské, uhrada ndkladd pfi zvySovani kvalifikace, bezurocné pijcky, sluzebni
automobil, placeni telefonnich Gctl, slavnostni obéd, €i vecete, pfispévky na stravu v podobé

stravenek, ptispévky na sport a jiné.

Nehmotnd motivace ma mnohem SirSi zabér, je rozmanitéjsi, souvisi s osobnim Zivotem
pracovnika a také je dlouhodobé&jsi. Pokud organizace chce mit dlouhodobé efektivni vizi,
musi se soustiedit pravé na nehmotné faktory. Jelikoz zptisob nehmotné motivace je zamétren

na poznani vnitinich zivotnich postoji jedince, nékdy se to mize jevit jako velky problémem,
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protoze nékteti pracovnici nemaji stanovené piesné cile, nebo jsou stanovené cile pfilis nizké.

(Porvaznik & Ladova, 2010)

Nejcastéji vyuzivané metody, principy a formy jsou napiiklad: moznosti zvySovani
kvalifikace, bezkonfliktni a efektivni komunikace, dobré pracovni podminky (pracovni
pomucky, pracovni misto, zdravé prostiedi), dobré pracovni vztahy, divéra, upfednostiiovani
vlastnich zaméstnancti pii postupech, péfe o nové pracovniky, lokalita firmy, mozZnosti
pracovniho oddychu, dopliikovéd dovolena, pohyblivd pracovni doba, udélovani pochval

a jiné.

3.3. Zdroje motivace

Pokud zaméstnavatel bude chtit pochopit motivaci lidského chovani (resp. pracovniho
jednéni), musi nejdiive pochopit, jak motivace vznika, pro¢ je to tak a ne jinak, z jakého
divodu ¢lovek néco chee a néco naopak odmitd. Zdroje motivace definuje Bedrnova a Novy
(2002), jsou to , skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji
dynamické tendence i zamereni lidské cinnosti a ktere vyznamnym zpusobem ovliviiuji

pretrvavani téchto tendenci. “ Jako zékladni zdroje tedy uvadi:

e Potieby
e Navyky
o Zimy

e Hodnoty a hodnotové orientace

o Ideadly

3.3.1. Poti'eby

Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace. Copikova, Blaha a Horvathova (2015) je definuji
jako nedostatek néjakého dilezitého faktoru v Zivoté jedince. Proto to vyvolava aktivitu, ktera
mu pomiize dany nedostatek odstranit. Pokud neni moznost uspokojit predmétnou potiebu,
pfivodi to nezaddouci negativni pocity. Potfeby mohou byt dvojiho charakteru, primarni
a sekundéarni. Primdrni potieby zahrnuji potieby spojené s funkcemi lidského téla, jako je

napiiklad potieba vody, potravy a kysliku. Sekundéarni potifeby zahrnuji potfebu socializace,
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spolecnosti nebo psychologického zdravi. Jde naptiklad o potfebu komunikace, pocit lasky,

pocit uzitecnosti.

3.3.2. Navyky

Navyky jsou vybudovanym procesem v pribéhu Zivota. Vznikaji tak, ze pfi ¢innostech, které
Clovek dela pravidelné, se vybuduji urcité stereotypni navyky. Proto kdyZ se cloveék dostane
do situace, kterd je podobnd tém, co jiz znd, jedna vicemén¢ automaticky. ,,Jako navyk tedy
oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti ¢loveka v urcité situaci
(Bedrnova & Novy, 2002, s. 226). Navyky jsou obvykle chapany pozitivné, jsou ale i navyky
negativni, kam patii pojem zlozvyk, ktery souvisi s navyky a utvaii se podobnym zptsobem

(Copikova et al., 2015).

3.3.3. Zajmy

Zajmy jsou definovany nejednoznacné, kazdy autor je popisuje trochu jinak. Obecné Ize ale
fici, ze je z4jem chapan jako zvlastni druh motivu. Je to specifické zaméteni ¢lovéka na
urc¢itou oblast, kterd ho v ur¢itém sméru rozviji. (Bedrnova & Novy, 2002)

Zajmy maji trvalejs$i charakter a diky nim, lze rozpoznat charakterové vlastnosti jedince.
Nabadaji ho k tomu, aby produkoval ¢innosti, které budou rozvijet jeho znalosti a schopnosti.
(Copikova et al., 2015) Smékal (2002, s. 250) tika, Ze zajem je , druhem pozitku, v némz

«

vystupuji do popredi sympatie k urcitym objektim nebo cinnostem. *

3.3.4. Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty neukazuji pouze objektivni vnimani véci, ale z vétsi asti 1 subjektivni a individualni
smysl (Copikova et al., 2015).

Kazdy ¢loveék se na své zivotni cesté setkdva s novymi situacemi, které poznava ale hlavné je
néjakym zpusobem hodnoti. Pfifazuje k nim subjektivni hodnoceni, vyznam a dileZitost. Na
zakladé toho pak kazdému jedinci vznika tzv. osobni hodnotova mapa. Ta popisuje hodnotovy
néj nemaji velkého vyznamu, a proto maji niz§i hodnoty. Tato mapa nésledné ovliviiuje
chovani a jednani ¢lovéka a je tedy vyznamnym zdrojem motivace. Hodnoty ma nastavené

kazdy cloveék jinak a mlze to byt v podstaté cokoliv. Ale existuji i obecné platné hodnoty,

25



kterymi mohou byt napiiklad rodina, déti, zdravi, prace, pratelstvi nebo svoboda. (Bedrnova

& Novy, 2002)

3.3.5. Idealy

Poslednim zdrojem motivace jsou idealy. Bedrnova a Novy (2002, s. 230) uvadéji, ze
., idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou predstavu néceho subjektivnée zdadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni,
skutecnost, o kterou usiluje.” ldealy se stejné¢ jako ptedchozi zdroje formuluji spolu

s osobnosti a jejim vyvojem.

3.4. Pracovni motivace

Pracovni motivace zastava v podniku velice dulezitou roli. Je vyznamna nejen z pohledu
vykonnosti zaméstnancti, ale také na tom zavisi i1 jejich spokojenost. Kdyz spokojenost
zameéstnanct roste, roste zaroven i jejich vykonnost, méné chybuji, jsou ochotnéjsi, vstticné;jsi
a eliminuje to potfebu velkého dohledu a kontroly. Kazdy manazer by se proto na tuto
problematiku mél cilené soustiedit, jelikoz to mize pomoct v mnoha ohledech a docilit tak

spokojenosti zaméstnanct ale 1 vedeni.

Pracovni motivace je motivované lidské chovani, které je napiimo spjato s pracovnim
vykonem pro podnik, zastdvanim urcité pracovni pozice a také se splnénim pracovnich tkolt.
Pracovni motivace vyjadfuje ochotu konkrétniho jedince k praci. Také vyjadiuje jeho ptistup
k praci, k ur¢itym okolnostem jeho uplatnéni a také k zadanym tkolim. Prvni a zaroven
zakladni divod, pro¢ jedinec pracuje je, Ze si chce zajistit nezbytné prostfedky pro Zivot
(sobé, nebo 1 své roding). Praci si lze zajistit 1 prosttedky, které nejsou Zivotné dulezité, ale
zajistuji ndm uspokojeni dalSich nasich potieb. Ale jsou ve spolecnosti i lidé, ktefi nemaji
ochotu si zajistit praci, aby méli alespon ty zakladni prostfedky k zivotu. (Bedrnova & Novy,
2002)

Pohled psychologie nabizi dalezité ¢lenéni motivl k praci do dvou skupin. Ob¢ skupiny jsou
vazané na motivy, které jsou uspokojovany ucasti jedince na pracovni ¢innosti, a proto
z pohledu pracovni motivace uvadi Nakone¢ny (1992) dva typy motivi k praci — vnitini
a vnéjsi.
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Bedrnova a Novy (2002) podrobné popisuji vyse uvedené motivy k praci.
1) Intrinsicka (vnitini)

2) Extrinsicka (vngjsi)

Motivy intrinsické meotivace souvisi s praci samou, tedy dochéazi k uspokojovani cila
samotnou praci. K nejvyznamnéj$im motiviim této motivace patii poteba Cinnosti, tedy aby
jedinec mohl vyuzit nadbyte¢nou energii. Potfeba kontaktu s dalSimi lidmi, potieba néjakého
vykonu, ¢imz Clovék ziskdva pocit uspokojeni nebo radosti, pti GspéSném splnéni ukold.

DalSimi motivy jsou touha po moci a potfeba smyslu Zivota a seberealizace.

Extrinsicka motivace, je takova motivace, jejiz motivy jsou mimo vlastni praci, tudiz prace
je pouze pravodni jev, diky kterému dochazi k uspokojovani cili. U této motivace mezi
nejvyznamnéj$i motivy patii hlavné potfeba penéz, potieba jistoty, kterd je spojena
s budoucnosti jedince. Déle je to motiv potieby potvrzeni vlastni dualezitosti, potfeba
socialnich kontakt a potieba partnerského vztahu, jelikoZ pro mnohé je prace mistem, kde

maji moznost navazovani kontaktu.

Existuje ale i dalsi pfistup k pracovni motivaci, ktery motivy déli do tii zakladnich skupin.
Je to z divodu, Ze motivy se mohou projevovat zcela rozdilnym zpGsobem. A proto Ruzicka
(1992, cit. dle Bedrnova & Novy, 2002) uvadi tyto tii skupiny. Prvni skupinou jsou motivy
aktivni, které clovéka pfimo pohani k dobrému pracovnimu vykonu, muze jit naptiklad
o uspéch. Dalsi skupinou jsou motivy podporujici, ty vytvaii okolnosti, které napomadhaji
k u¢innému plsobeni motivl aktivnich, ptikladem miZze byt pratelska atmosféra na pracovisti.
Tteti a posledni skupinou jsou motivy, které nazyvame motivy potlacujici. Tyto motivy
pracovnika naopak odvadi od pracovni ¢innosti. PfedevSim jde o rliznad rozptyleni, jako

je naptiklad potfeba pobavit se s prateli na pracovisti.

Z téchto poznatkii vyplyva, ze pracovni motivaci je tfeba vénovat zvysenou pozornost. Jedna
se totiz o faktor, ktery je subjektivni, proménlivy a zaroven dobie pfistupny, management
podniku proto ma moznost timto ovlivnit, jak pracovni ¢innosti svych zaméstnanct, tak

1 bohatstvi svého podniku.
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3.5. Teorie motivace pracovniho jednani

Existuje celd fada motivacnich teorii, které zkoumaji lidské chovani a snazi se stanovit, co lidi
motivuje, a naopak demotivuje k vykonu. Tato kapitola bude popisovat dvé skupiny podle
Armstronga (2007). Prvni skupina teorii je zaméfena na obsah, kde jde hlavné o kroky, které
vedou k uspokojeni potieb a ovlivnéni chovéni, vtéto Casti popisi teorii Maslowa
a Herzberga. Ve druhé skupiné¢ zminim teorie Vrooma a Adamse, které jsou zamétené
na proces, kde jde hlavné o psychologické potieby, které mohou ovlivnit motivaci souvisejici

s oCekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti.

3.5.1. Maslowova teorie hierarchie potieb

Nejznadmé;jsi teorii popsal Abraham Maslow, ta patii do kategorie teorii zamétené na obsah.
Jde o systém péti hlavnich urovni potieb, které jsou uspofddany do pyramidy. NejniZe jsou
postavené potieby zakladni, fyziologické, pies potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby,

potfeby uznani a na nejvyssi pozici stoji potieba sebenaplnéni. (Brodsky, 2009)

Obrazek 3: Maslowa pyramida potieb

PotFeba seberealizace
Rozvoj a vyutziti vlastnich schopnosti

Potieba uznani ocenéni druhymi
VédZnost, dlivéra ve vlastni znalosti

Socidlni potieby

Sdruzovani, pratelstvi, neformalni pracovni
skupiny

Potieby jistoty a bezpedi

Zajisténi bezpeénosti, zdravotni stay, jistota
zaméstndni - finanéni, penze

Fyziologické potfFeby

Jidlo, piti, teplo, spdnek, mzda, plat, pracovni
podminky

Zdroj: Management. (Veber et al., 2009, s. 114)
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Vyuziti této hierarchie funguje na zéklad¢ pravidla, podle kterého muzeme efektivné
motivovat Cloveéka, pokud zpocatku budou uspokojeny zékladni potfeby a az poté potieby
na vysSich urovnich. Je tedy zbyteéné se snazit motivovat vyssi pracovni pozici, pokud

pracovnik nema zajiSténé zakladni potieby, bezpeci a socialni potfeby. (Armstrong, 2007)

3.5.2. Herzbergova dvoufaktorova teorie poti'eb

Na teorii Abrahama Maslowa navézal americky psycholog Frederick Irving Herzberg svym
modelem dvoufaktorové teorie potieb, ktery taktéz patii do teorii zamétfenych na obsah.
Na zékladé provedeného vyzkumu zjistil, ze faktory pro uspokojeni a neuspokojeni z prace
jsou zcela odlisné. (Veber et al., 2009)

Urcil dvé skupiny faktord, faktory motivacni a faktory udrzovaci (hygienické). Motivacni
faktory zptisobuji spokojenost jedince se svym pracovnim procesem. Navozuji kladné pocity
a vytvari pozitivni motivaci, pracovnik je spokojeny. Druhou skupinou jsou hygienické
faktory, které slouzi hlavné proto, aby nedoSlo k nespokojenosti zaméstnanct. Pozitivni
motivaci pfili§ neovliviiuji, ale jejich nevyhovujici kvalita ovSem mize zapfiinit
nespokojenost zaméstnanci a tim padem pusobit konflikty na pracovisti, nebo nezdjem

o dobré vysledky. (Copikova et al., 2015)

Tabulka 1: Motivujici a udrzovaci faktory

Motivujici faktory Udrzovaci faktory

- dosazeni cile (ispéch) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadfizenymi, kolegy,
- povyseni podfizenymi
- sama prace - plat

(mira zajimavosti, rozmanitosti, - jistota prace

tvirci charakter) - zivotni styl
- moznost osobniho ristu - pracovni podminky
- odpovédnost (samostatnost) - postaveni

Zdroj: Management. (Veber et al., 2009, s. 115)
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3.5.3. Vroomova teorie expektance

Expektacni teorie patii do teorii zaméfenych na proces, jsou charakteristické tim, ze se
soustfedi na kognitivni procesy, zkoumaji vniméani pracovniho prostiedi a zpusoby, jak je

wewr

protoze jsou vice realistiCti a poskytuji lepsi pohled na metody, které motivuji lidi.

Dana teorie obsahuje pojmy expektace a valence a autorem je Victor Vroom. Valence
vyjadfuje hodnotu a expektace zastupuje ocekéavani. Pracovni Cinnost v této teorii ma
charakter instrumentalni, tedy je to prostfedek k docileni néjakého vysledku, vyznamného
ocenéni. (Bedrnova & Novy, 2002) Této teorie uvadi, ze je pro motivaci vyznamné, aby
existovala vazba mezi Gsilim vynalozenym k provedeni dané Cinnosti a mezi odménou.

Odmeéna by méla byt jista, dosazitelna a méla by stat za to. (Armstrong, 2007)

3.5.4. Adamsova teorie spravedlnosti

Znama také pod ndzvem teorie spravedlivé odmény. Popsal ji psycholog John Adams v roce
1963. (Copikova et al., 2015)

Dana teorie se soustfedi na vnimani, kdy pracovnik vnima to, jak se zachdzi s nim a s jeho
spolupracovniky. Porovnava své vynalozené Gsili a vysledny efekt dané Cinnosti, s tim, jaké
usili vynalozil jeho spolupracovnik na podobnou ¢innost a jakych vyslednych efektu diky
tomu dosdhl. Efekty mohou byt jak finan¢niho charakteru, tak i formou uznani od
nadiizeného, ¢i kariérniho rtstu. Pokud zjisti, ze vlozené usili a vysledek nejsou srovnatelné,
bude chtit tuto nespravedlnost odstranit. (Bedrnova & Novy, 2002)

Vidét nespravedlnost hodnocenti je velice demotivujici, a proto by manazeii vzdy méli myslet

na to, aby se se vSemi pracovniky jednalo za stejnych podminek.

3.6. Rozdily motivace ziskovych a neziskovych organizaci

Pro vSechny podniky, at’ uz ziskové, ¢i neziskové, je podstatny vyznam lidskych zdroji, které
jsou jejich nejvétsim bohatstvim. Dle informaci z jednotlivych kapitol je patrné, jaké piistupy
a teorie jsou pro motivaci zaméstnanci nejvice vhodné a které naopak nejméné. VSechny
aspekty se daji vyuzit, jak v organizaci ziskové, tak i neziskové, jelikoz vzdy zavisi na

osobnostnich charakteristikach pracovnikti. OdliSnosti ovSem je, Ze NNO nemaji takové
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moznosti finanéni motivace, jako organizace v ziskovém sektoru. Je znamo, Ze uroven
finan¢niho ohodnoceni je v soukromych neziskovych organizacich né¢kolikandsobné nizsi. Je
to zplsobené tim, ze NNO nemaji takovou svobodu v rozdélovani finan¢nich prostredki. Jsou
Casto zavislé na projektech, které trvaji napiiklad pouze jeden rok. Pro pracovniky tak vznika
nejistota, jelikoz se muze stat, Ze organizaci nezbydou prostfedky na vyplaceni mezd,
nemluvé o finan¢nich bonusech. V podnikatelské sféfe k tomu mize samoziejmé dojit také,
napiiklad pfi praci na zacinajicich projektech, ovSem to neni pfedmétem této prace. Ziskovy
sektor disponuje vy$$imi finan¢nimi zdroji, proto muze poskytnout zaméstnanciim stabilitu,
moznost zvySovani financniho ohodnoceni, finan¢ni bonusy a jiné, spiSe hmotné motivaéni
slozky. Na druhé strané NNO nabizi vétsi prostor pro seberealizaci, po které vétSina

zameéstnancl v tomto sektoru prahne.

Rozdily moZznosti motivace prameni jiz znazvu obou struktur. Pro motivaéni systémy
ziskovych organizaci je pfiznacné, ze funguji na principu maximalizace zisku.
Charakteristickym znakem ziskového sektoru je, jak jiz bylo zminéno, pravé maximalizace
zisku. Aby organizace dosdhla stanoveného cile, musi mit motivované zaméstnance, ktefi
pracuji efektivné. K tomu je ale musi patficné motivovat. Kromé& béznych motivacnich
prostiedkil, organizace v ziskovém sektoru mohou pouzit jako zplsob motivace napiiklad
podil na zisku, 13. plat, ro¢ni odmény a jiné.

Na druhé strané motivaéni systémy neziskovych organizaci jsou vyznamné ovlivnény svym
charakterem. Nejsou zaloZeny pro vytvareni zisku a veSkeré vydélané prostiedky znovu
investuji do svych cCinnosti, aby se co nejvice pfiblizili svym cilim. Ne&které nestatni
neziskové organizace si samy stanovuji sviij motivacni systém, ale musi byt dostate¢né
kreativni a vymyslet nové formy odménovani, aby motivovali své zaméstnance i pies nizsi
finan¢ni ohodnoceni. (Rektorik, 2010; Dvotakova, 2012)

Ale v tomto ohledu to maji manazefi neziskovych organizaci o né€co jednodussi, jelikoz lidé
Jiz pfi néastupu do neziskového sektoru pocitaji s tim, Ze finan¢ni odmény nejsou vysoké.
Takové lidi pohéani hlavné vnitini motivace, kterou vedeni miize podpofit uznanim za dobie
odvedenou praci, coz je velice podstatny zptisob, jak se daji namotivovat pracovnici NNO.
DalSimi moznymi prostiedky motivace mohou byt moznosti sebevzdélani, pridéleni vétsi
zodpovédnosti na projektech, k cemuz se vaze i divéra vedeni, ale také to mohou byt
napiiklad i dary od sponzort. Tedy jinymi slovy, v neziskovém sektoru jde predevsSim

o uspokojeni jinych potfeb nez hmotnych.
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Vyzkum, autofi kterého jsou Li Sun a David Luigi Fuschi (2015) ukazuje, ze lidé
v neziskovych organizacich jsou motivovani hlavné sami o sobé. Zalezi hodn¢ na faktorech
jejich vnitinich charakteristickych vlastnosti, které je motivuji danou préci vykonavat a diky
tomu pocit'uji dilezitost a vyznamnost své prace, coz je pro n¢ velice podstatné. Déle zjistili,
ze dal§imi dualezitymi motivaénimi faktory jsou moznosti Gcasti se Skoleni a flexibilni
pracovni doba. Také vypozorovali, Ze motivace zaméstnancli je piimo Umérnd velikosti
organizace. Men$i organizace maji vEtsi snahu motivovat pracovniky nez organizace, které
jsou vétsi. Celkoveé ale lze na zakladé provedené¢ho vyzkumu fici, Zze jsou lidé hodné

motivovani i pfes to, Ze maji nizké finan¢ni ohodnoceni.

Dalsi vyzkum, ktery provedli v roce 2018 Renard Michelle a Snelgar Robin John (2018), byl
zaméfen hlavné na vnitini motivaci a jak moc je dualezitd pro kvalitni vykon prace
v neziskovych organizacich. Vnitini motivaci diky svému vyzkumu rozdé€lili na 3 skupiny
faktorti, a to osobni spojeni s praci, osobni touha po zmén€ a osobni touha vykonavat
smysluplnou c¢innosti. Uvadi také, Ze wvnitini motivace pozitivné¢ koreluje s pracovnim

nasazenim a vysi platu a negativné ovliviiuje zdmér odejit z organizace.

Zajimavy vyzkum provedly Julija Peklar a Eva Bostjanci¢ (2012), které zkoumaly motivaci
zaméstnancll v ziskovém a neziskovém sektoru. Vysledkem studie bylo to, Ze motivace
Vv préci je nejvice spojend s vnitinimi faktory a Ze se motivace zamé&stnanct vibec nelisi od
toho, v jakém sektoru pracuji. Uvadi sice, ze v neziskovém sektoru jsou zaméstnanci o néco
vice demotivovani, ale tento rozdil neni statisticky vyznamny, proto tento fakt do zavéru
vyzkumu neni zahrnut. Dal§im zji§ténim byla skute¢nost, Ze vnitfni motivace stoupa s tirovni
vzdélani, tedy sristem vzd€lanosti by se dalo ocekavat, Zze bude klesat demotivace
zamé&stnancl. Dalo by se tedy fict, ze motivace v obou sektorech se odviji hlavné od vnitini

motivovanosti zaméestnance a nezalezi na tom, v jakém sektoru dany zaméstnanec pracuje.
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II. PRAKTICKA CAST
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4. Metody vyzkumného Setieni

Cilem této bakalaiské je zhodnotit motivaci zaméstnancti neziskovych organizaci. Uvodni
Cast prace je zaméfend na objasnéni zdkladnich pojmu, které se poji s problematikou
neziskovych organizaci a motivaci pracovnikil jako takové. Druhd ¢ast prace, tedy vyzkumna
je zamétena na zhodnoceni soucasné motivace zaméstnancli v neziskovém sektoru pomoci

zodpovézeni vyzkumnych otazek a interpretace vysledk.

4.1. Vyzkumna strategie

Pro vyzkum daného tématu byl zvolen kvalitativni pfistup zkoumdani. Tato metoda se jevi jako
nejvhodnéjsi pro hodnoceni motivace zaméstnancii. Jelikoz umozni porovnat jednotlivé
odpovédi kazdého respondenta a dat je do souvislosti. Nasledné je mozné vystup shrnout

a vyvodit zavér vyzkumu.

Kvalitativni pfistup, jak ho popisuje Miovsky (2006, s. 17), je ,,v psychologickych védach
pristupem, ktery pro popis, analyzu a interpretaci nekvantifikovanych ¢i nekvalifikovanych

viastnosti zkoumanych fenoménu nasi vnitini a vnéjsi reality vyuziva kvalitativnich metod.

Charakteristické pro kvalitativni vyzkum je vyzkumny vzorek, ktery je sestaven z malé
skupiny respondentii. Vypovédi jsou sledované do hloubky a zkouma vsSechny moznosti
proménnych. Pfednosti kvalitativniho vyzkumu je jeho jedine¢na a neopakovatelnd povaha,
kterd méa za cil popsat a vysvétlit jednotlivé jevy (Miovsky, 2006). Vyhodou takového
vyzkumu je to, ze umoziuje ziskat detailni pohled na piipad. Na rozdil od kvantitativni
formy, kterd pouze generalizuje ziskané vypovédi. Dullezitym elementem v kvalitativnim
vyzkumu je reflexivita, ta vyjadiuje pfimé ¢i nepiimé spolupodileni vyzkumnika na
zkoumanych procesech (Miovsky, 2006). Nevyhodou ale této metody je casovd naroc¢nost
sbéru dat a to, Ze vysledky jsou snadnéji ovlivnitelné postoji vyzkumnika a muze tak zamezit

objektivnosti interpretace.

Kvalitativni vyzkum byl proveden formou standardizovaného dotazniku s otevienymi
otazkami. Tato forma byla zvolena hlavné z toho divodu, Ze mohla zajistit anonymitu pro

vyzkumny vzorek. A také to pomohlo eliminovat vliv stresu na dotazované, a naopak ziskat
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vétsi otevienost a upfimnost dotazovanych, dostatek ¢asu na promysleni odpovédi a uvedeni
svého vlastniho ndzoru na danou problematiku. Dotaznik byl vytvofen pomoci platformy
Google, po ptfedchozi domluvé s vybranymi neziskovymi organizacemi a nasledn¢ zaslan
jednotlivym zaméstnanclim. Interpretace vysledki byla provedend na zaklad¢ kvalitativni
obsahové analyzy, kterd umoziuje vedle obsahu sdéleni vyuzit i dalsi aspekty jako je forma
a motiv sdé€leni (Linderova, Scholz, & Munduch, 2016). Rizikem u této techniky sbéru dat je

nizka navratnost dotazniku, vzhledem k jeho form¢ otevienych otdzek.

Hlavnim a zdkladnim kritériem pro vybér vyzkumného vzorku bylo zaméstnani v jedné

z 5 vybranych organizaci.

4.2. Vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu bylo zjistit, co motivuje zaméstnance k praci v neziskové organizaci. Na
zakladé toho byly stanovené vyzkumné otazky, které byly pro vSechny pracovniky neménné.
Uvodni ¢&ast dotazniku obsahovala priivodni dopis a 7 sociodemografickych otazek.
Nésledovala dalsi cast, kde vuvodu byly zminény pokyny pro vyplnéni a néslednych
7 otevienych vyzkumnych otazek, které jsou uvedeny nize. Otazky byly sestaveny tak, aby
podnécovaly respondenty k obsahlejsi odpovedi, aby skuteéné vyjadtili své pocity a nadzor na

danou problematiku.

1) Popiste prosim Vas pribéh toho, jak jste se dostal/a do neziskového sektoru a proc jste
se rozhodl/a stat pracovnikem neziskové organizace. Zahriite prosim do odpovédi
i diivod/y, proc jste si nevybral/a ziskovy sektor.

2) Popiste situace, které Vas motivuji, diky kterym mate chut’ vstavat kazdy den do prace
a jste motivovany/a k plnéni dalsich tkolt.

3) Popiste prosim, co nejpodrobnéji, co pro Vas znamena prace v neziskovém sektoru.

4) Popiste okolnosti (konkrétni situaci nebo piribéh, ktery se Vam piihodil), kdy jste se
citil/a ve své praci opravdu demotivovany/a.

5) Mate pocit, ze Vam prace piinasi moznosti se rozvijet? PopiSte prosim situace na
zaklad¢ kterych, jste si uvédomil/a, Zze Vam prace piindsi, ¢i naopak nepiinasi
moznosti rozvijet sebe jako osobnost. Pfipadné popiste, jakou formou byste uvital/a
moznosti dal§iho rozvoje.

6) Popiste prosim chovani Vaseho manazera, které Véas motivuje k praci.
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7) Popiste prosim Vasi spokojenost na VaSem stavajicim pracovisti. Jaka opatieni byste

navrhl/a, aby bylo mozné dosahnout vétsi motivace Vas a Vasich kolegt?

4.3. Charakteristika vybranych neziskovych organizaci

1) Laxus z. u.

Laxus z. 1., ptivodn¢ ob¢anské sdruzeni, vznikl v roce 1995 v Hradci Kralové. Je soucasti
LSA.partners, ktefi jsou administrativné technickou centrdlou pro nestatni neziskové

organizace Laxus z. 0., Semiramis z. 0. a Centrum Alma, o. p. s.

Organizace ma dlouholetou tradici v poskytovani odbornych sluzeb, které jsou zaméteny na
zavislostni a dal$i rizikovd chovani. Cilovymi skupinami jsou uzivatele nelegalnich
a legalnich drog, gamblefi, osoby, které jsou v konfliktu se zdkonem, rodiny a osoby blizké,
déti a mladez a také odborna vefejnost. Cilem organizace je poskytovat socidlni a zdravotni
stabilizaci klientd. Snaha zvySit kompetenci klienti k feSeni zivotnich situaci a posileni
funkéniho rodinného prostfedi. Také se podili na ochrané vefejného zdravi a spolupracuji
s odbornou vefejnosti na zvySovani kvality poskytovanych sluzeb v daném oboru. Také
ovliviiuji odborné i pravni prosttedi neziskového sektoru v CR. (Laxus z.4., 2015)

Laxus z. U. zaméstnaval k datu 31.12.2017 celkem 46 pracovnikl na plny tivazek (Laxus z.u.,
2017).

Zameéstnanci, ktefi se zic€astnili vyzkumu byli konkrétné z Centra poradenskych sluzeb pro
obvinéné a odsouzené se sidlem v Mladé Boleslavi. Poslanim daného centra je poskytovat
socialni a adiktologické sluzby uzivatelim drog ve vazbé a vykonu trestu odnéti svobody.
Dale také pomahaji lidem, ktefi jsou po propusténi z vykonu trestu a fesi drogové a socidlné
pravni problémy, motivuji je ke zméné zivotniho stylu, aby to pomohlo zabranit dalSim

konflikttiim se zakonem. (Laxus z.u., 2017)

2) Cestou necestou, z. u.

Organizace Cestou necestou, z. u. byla zaloZend v roce 2011 se sidlem v Praze, plivodné
organizace meéla pravni formu ob¢anského sdruzeni. Poslanim organizace je pomoc a podpora
déti umisténych v détskych domovech, dale taky ohroZzenych déti a rodin. Snazi se pomoct

zmirnit psychické obtize, pomoct po strance emociondlni a socidlni. Posileni vztaht
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v rodinéch a pfiprava déti na samostatny a hodnotny Zivot po odchodu z détského domova.

(Cestou necestou, z. 1., 2017)

Pomoc organizace realizuje prostfednictvim dvou zakladnich programi, kterymi jsou krizové
centrum pro rodiny s détmi a doprovazeni péstountl. Krizové centrum pro rodiny s détmi se
vénuje hlavné podpoie rodindm, které se ocitly v dlouhodobé krizové situaci, véetné téch
rodin, kde jsou déti ohrozené zneuzivanim, tyranim nebo zanedbavanim. Program s ndzvem
Doprovazeni péstounti pomahd rodinam, ktefi maji dité, které jim bylo svéfeno do nahradni
péce. Usiluji o dobré fungovani nahradni rodiny, aby dit¢ mélo moznost vyrustat ve stabilnim
a vielém prostfedi. V neposledni fad¢ organizace poskytuje vzdélavani odborniku a osvétu
vramci danych problematik. Vroce 2017 neziskovd organizace zaméstndvala 24

zaméstnance. (Cestou necestou, z. 0., 2017)

3) Maturus, o. p. s.

Neziskova organizace Maturus, o. p. s. byla zalozena Nadaci Jedli¢kova ustavu v roce 2010 se
sidlem v Praze. Vénuje se vefejné prospéSnému podnikani v oblasti grafiky a poslanim
organizace je vzdélavani a zaméstnavani lidi s handicapem. Pomahaji k socidlné-pracovnimu
zacCleniovani do spolecnosti, vytvaii a provozuji tréninkovéa pracovisté pro lidi se zdravotnim
postizenim. Snahou organizace je posilit jejich sebevédomi, poskytovat moznost prace na
realnych zakézkach a tim ziskdni dovednosti, které nasledné mohou vyuzit dale v praxi.
Propaguji rovnost v praci a rozsifuji moznosti uplatnéni na otevieném pracovnim trhu.

(Maturus, o. p. s., 2019)

Soucasn¢ organizace provozuje osmimési¢ni tréninkovy program, diky kterému mohou
absolventi kol Jedlickova tstavu a lidé s handicapem ziskat pracovni zkuSenosti a vzdélavat
se pod vedenim zkuSenych lektord, konkrétné je to zaméfené na grafické a pocitacové
dovednosti. Maturus, o. p. s. zam&stnava vice nez 50 % osob s handicapem. Zamé&stnanci maji
moznosti se aktivné podilet na sméfovani a chodu organizace. (Maturus, o. p. s., 2019)

Momentalné maji 9 zaméstnanctl, 3 externi spolupracovniky a 6 ¢lenti spravni a dozor¢i rady.
A novymi zakazniky se staly takové firmy, jako je Ricoh, Ikea nebo Komer¢ni banka.

(Maturus, o. p. s., 2017)
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4) Lata — programy pro mlidezZ a rodinu, z. 0.

Neziskova organizace Lata byla zalozena vroce 1994 se sidlem v Praze. Organizace se
soustfedi hlavné na pomoc dospivajicim, ktefi se nedokazi zaclenit do spole¢nosti, jejich
rodi¢im ale i celym rodindm. Pomahaji dospivajicim a rodindm zvladnout neptiznivé nebo

ohrozujici situace, a také posiluji jejich samostatnost dospivajicich. (,,Kdo jsme", 2019)

V soucasné dobé maji tfi odborné programy, které organizaci poméhaji napliiovat stanovené
vize. Prvnim programem je Ve dvou se to Iépe tdhne. Program je zamétfeny na preventivni,
podpirné a rozvojové Cinnosti pro ohrozené déti a mladez, a to ve véku 13-26 let v Praze
a blizkém okoli. Také je do toho zahrnutd i podpora jejich rodict. Cilem programu je posilit
psychosocialni dovednosti mladych lidi, aby dokazali fungovat ve spolecnosti a eliminovali
tim rizika jejich socidlniho selhani a vylou€eni. Druhym programem je program Rodina (k)
sobé. Cilovou skupinou je rodina s alespon jednim ditétem ve véku jedenacti a vice let.
Hlavnim cilem programu je pomoct rodiné¢ vytvofit bezpecné, harmonické a podnétné
prostfedi pro zdravy vyvoj ditéte. Snazi se pomoct v posileni vzajemné komunikace,
vybudovani zdravych vztahl, ale také poskytuji poradenstvi v oblasti materidlniho
a finan¢niho zajisténi rodiny. Tfetim aktivnim programem je Centrum rodinnych konferenci.
Diky tomu poskytuji rodindm s détmi moznost vzdélavani v tomto oboru. Zprostiedkovavaji,
pfipravuji a realizuji rodinné konference a snazi se tak propagovat tento moderni pfistup
v préci s rodinou v Ceské republice. (Lata — programy pro mladeZ a rodinu, z. 1., 2017)

Momentalné se neziskovd organizace Lata sklddd z 9 zaméstnancii, zbytek tymua tvofi

dobrovolnici, kterych za rok 2017 bylo 72 (Lata - programy pro mladez a rodinu, z. 1., 2017).

5) Lékofrice, z. s.

Neziskova organizace Lékofice, z. s. byla zalozend v roce 2005 se sidlem v Praze. Organizace
realizuje projekty, které maji za ukol psychicky podpofit pacienty a zdravotnicky persondl
v nemocnicich. Piisobi v prazskych nemocnicich, a to ve Fakultni nemocnici Kralovské
Vinohrady, IKEM a ve VSeobecné fakultni nemocnici v Praze. Jejich fungovani je postaveno
na propojeni piisobeni dobrovolniki s personaly. Hlavnim cilem je zlepsit psychickou kondici
pacientl a poskytovat duchovni péci, herni terapie a zooterapie. Mimo to poradaji vzdélavaci
akce pro koordinatory dobrovolnikii, akce pro vefejnost a spolupracuji i s komerénimi

spole¢nostmi, ¢imz umoznuji pomoc v ramci spoleCenské odpovédnosti firem. Poslanim
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organizace je , vndSet do nemocnicniho prostredi vice mezilidského kontaktu a propojovat

izolovany svét nemocnych se svétem zdravych. “ (,,O nas - Lékofice, z. s.", 2019).

V roce 2011 vznikla NaSe kavarna, jako projekt podporovaného zaméstnavani a sidli v aredlu
Thomayerovy nemocnice. V soucasné¢ dob¢ je personal tvoien 4 zaméstnanci a 2 osobami,
které jsou znevyhodnéné na trhu prace. Kavarna podporuje zaméstnani osob, ktefi si prosli
téZkou nemoci a naro¢nou lécbou a také osoby s mentalnim nebo zdravotnim postizenim. Od
roku 2010 ptsobi projekt zooterapie ve Fakultni nemocnici Kralovské Vinohrady. Zooterapie,
konkrétn€ canisterapie je podplrnou lécebnou metodou, pii které dochazi ke zlepseni
zdravotniho stavu pacienta tim, Ze je vyuzity lécebny kontakt se psem. Pouziva se u pacientli
s kognitivnim deficitem a u pacientli s pohybovym postizenim. (,,Projekty - Lékofice, z. s.",

2019)

5. Vysledky

V ivodni ¢asti dotaznikll byly polozeny sociodemografické otazky, aby bylo mozné ptesnéji
specifikovat vyzkumny vzorek respondenti. Konkrétnéji otazky zjisStovaly pohlavi, vék,
vzdélani, ndzev organizace, dobu plisobnosti a pozici, jiz v organizaci zastupuji a posledni
otazkou bylo, zda ptedchozi zaméstnani bylo v ziskovém, ¢i neziskovém sektoru.

Respondenti jsou fazeny na zéklad€ poradi ucasti ve vyzkumu.

Tabulka 2: Charakteristika respondentti

Respondent Pohlavi Vék Vzdélani Nazev Doba
organizace pusobnosti

1 Muz 31-401let Vysokoskolsk¢  Laxus 10 let a vice

2 Zena 31-401let Vysokoskolské  Cestounecestou 1 -3 roky

3 Zena 31-401let Vysokoskolsk¢  Laxus Méné nez 1 rok
4 Zena 31-401et Stredoskolské Laxus 10 let a vice

5 Zena 21 -301let Vysokoskolsk¢  Maturus 1 — 3 roky

6 Zena Do 20let  Stfedoskolské Lata 1 — 3 roky

7 Muz 21 -301let Vysokoskolské  Lékoftice Méné nez 1 rok
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8 Zena 41 —501et Vysokoskolsk¢  Maturus 4—6let
9 Zena 31-401let Vysokoskolské  Lékoftice 1 — 3 roky
10 Zena 21 -301let Vysokoskolské  Maturus Méné nez 1 rok

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé provedeného vyzkumu

Celkové se dotaznikového Setieni zucastnilo 10 zaméstnanci vySe uvedenych neziskovych
organizaci. Konkrétné 3 zaméstnanci organizace Laxus, 1 zaméstnanec organizace Cestou
necestou, 3 zaméstnanci organizace Maturus, 1 zaméstnanec organizace Lata a 2 zaméstnanci
neziskové organizace Lékofice. Pfevazuje zastoupeni Zenského pohlavi a v€kové rozmezi
31— 40 let. Mezi respondenty jsou 2 vykonni feditelové a 1 predseda, pro anonymitu neni
zvetejiiovano v jaké konkrétni organizaci plisobi. Déle je mezi respondenty zastoupend pozice
socialniho pracovnika, vedouciho, lektora, office manazera a produkéniho. Co se tyce délky
plsobnosti v organizaci, tak je rozmanita, nejcastéjsi odpovédi bylo rozmezi 1 — 3 roky, ale
vyskytuji se i krajni veliiny jako méné nez 1 rok a vice nez 10 let. Plisobnost vice nez 10 se

vyskytla 2 krat u stejné neziskové organizace a to Laxus, z. .

Dale nasledovaly vyzkumné otazky, které se jiz pfimo vénuji a zkoumaji cile prace.
Relevantni citace, které podporuji jednotliva tvrzeni jsou oznaceny odpovidajicim cislem

respondenta z tabulky vyse.

1) PopiSte prosim Vas pribéh toho, jak jste se dostal/a do neziskového sektoru a pro¢
jste se rozhodl/a stiat pracovnikem neziskové organizace. Zahriite prosim do

odpovédi i diived/y, proc jste si nevybral/a ziskovy sektor.

Této vyzkumna otazka zjist'uje, co vedlo zaméstnance pracovat v neziskové organizaci, zda to
byla pouze ndhoda, ¢i to byl zdmér. Druhad ¢ast otdzky se snazi navést respondenty na

zamysleni se nad divody, které je vedly k vybéru neziskového namisto ziskového sektoru.

Hlavnim faktorem, ktery se vyskytoval v odpovédich respondentti, bylo to, Ze primarné viibec
neslo o to, zda si voli ziskovy nebo neziskovy sektor. Rozhodovali se spiSe na zakladé naplné
prace. Ale i pies to jednotlivé vypovédi ukazuji, Ze faktory, které vedly respondenty k praci

v neziskové organizaci, jsou charakteristické pro neziskovy sektor.
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... libila se mi nabidka prdce. Nepremyslela jsem nad tim ¢i se jedna o "neziskovku" Posléze

mne zaujala atmosféra a pratelské prostredi organizace...(3)

... pri mém rozhodovani nehrdlo roli zisk/nezisk, ale konkrétni nabizenda pozice, ve které jsem

mohla zurocit své zkuSenosti ze zisku i nezisku... (8)

Pro mnohé z respondentli to bylo prvnim zaméstnanim hned po Skole. Zde se vyskytovalo
Casto téma spojeni studovaného oboru snéplni cinnosti organizace, nebo zijem
o problematiku, které se neziskovéd organizace vénuje. Tedy opét neSlo o primdrni vybér

neziskového sektoru.

...do zaméstnani jsem nastupovala ihned po studiu, v té dobé jsem viibec nepremyslela o tom,
zda je ziskovy nebo neziskovy sektor s néjakymi vyhodami, nebo celkové co to obnasi. Cilova
slupina — uzivatelé drog, méla jistou spojitost se studovanym oborem - zdravotnictvi a
o problematiku jsem se zajimala. Byla to viceméné nahoda, ze mé ma profesorka nabidla
moznost, nebo doporucila uchadzet se o volné misto, tak jsem to zkusila a byla prijata. Zatim

Jjsem neméla ditvod, abych zaméstnani ménila... (4)

..néjak jsem se tam ocitnul, i kdyz cesta zacala uz na skole, kde jsem se o problematiku
zavislosti a nizkoprahovych sluzeb zajimal - jina cesta k této praci viastné nevedla. Po skole
Jjsem ale pracoval rok pro statni sektor - Spravu uprchlickych zarizeni MVCR, ale tam se
zpiisob prace neshodoval s mymi tehdejsimi nazory a postoji. Jak se tedy nabidla prilezitost v
kombinaci s koncem taméjsiho uvazku, okamzité jsem zmenu smérem k nezisku nasmeroval...

(1)

Dalsim tématem, které je vice ¢i méné ziejmé, je pocit smysluplnosti prace. Pro osoby
v neziskovych organizacich je dané t¢éma vyznamné. Maji potfebu délat praci, ktera je dilezita

1 pro okoli, berou to jako své poslani a moznost ziskat pro sviij zivot hlubsi smysl.

... je pro mé diilezité, aby prace, kterou travim cas, byla prospésna i pro nékoho jiného nez
pro mé. Vsechny tyhle uvahy vedly k tomu, Ze jsem hledala praci cilené v neziskovem sektoru

nebo ve Skolstvi...(10)
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... Pro praci v neziskovém sektoru jsem se rozhodla hlavné z ditvodu, zZe jsem hledala praci,

ktera bude mit opravdu "smysl", tedy dat praci i svému srdci... (9)

Obecné se ale témer v kazdé vypoveédi objevovala dilezitost poslani a ztotoznéni se s cili
organizace, ve které zaméstnanci plsobi. Zminény byly aktivity organizace, které
zamé&stnance piimély k vybéru NO. Rozhodli se tak napiiklad na zékladé¢ svych osobnich

zkuSenosti s problémy, které pomaha fesit konkrétni neziskova organizace.

... potrebovala jsem najit zaméstnani, které by mi, jako hendikepované osobé, vyhovovali.

V nezisku je tedy snadnéjsi praci, pro vozickare najit... (5)

... sama mam osobni zkuSenost s hospitalizaci rodinného prislusnika v nemocnici a vim, jak
tezka situace to pro pacienta je. Strach o své zdravi ¢i zdravi vlastni rodiny je snad to
nejhorsi, co cloveka muze potkat. Mym cilem bylo vratit lidem nadéji, poskytnout jim
porozumeni a pokud mozno zprijemnéni hospitalizace. Lidé by si méli navzdjem pomdhat...

)

Ve vypovédich na druhou ¢ast otazky, kterd se ptd na divody, pro¢ si nevybrali ziskovy
sektor, se nejcastéji vyskytovalo téma neosobniho kontaktu. Kde také pfevlada pocit, Ze by
nezvladli pracovat pro firmy, se kterymi maji ,,mordlni problém®, jak uvedla jedna
z dotazanych. Ale také odpovédi bylo, ze neslo o rozhodovani mezi ziskovym a neziskovym

sektorem, ale primarni roli hralo poslani a népln prace, jak jiz bylo uvedeno vyse.

... dosla jsem k tomu, Ze nechci pracovat pro nahodné klienty, nechci byt v situaci, kdy bych
musela plnit zadani klienta/firmy, se kterou mam nejaky "mordlni probléem", dale jsem prisla
na to, ze nechci pracovat v tzv. korpordtu, protoze korporatni kultura, mocenska organizace

vztahii na pracovisti, je néco s ¢im se nedokazu ztotoznit... (9)

2) Popiste situace, které Vas motivuji, diky kterym mate chut’ vstavat kazdy den do

prace a jste motivovany/a k plnéni dalSich ukolu.
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Druhé vyzkumna otdzka se pfimo zamétuje na motivaci. Podnécuje zaméstnance k popisu, co
je skutecné motivuje k tomu, aby danou cCinnost dé€lali kazdy den a stile se pfitom citili

motivovani.

Téma, ktery se vyskytovalo t¢éméf ve vSech vypovédich bylo téma kolektivu. Dobré vztahy na
pracovisti jsou klicové pro spokojenost zaméstnancli a je vidét, ze na to organizace mysli
a snazi se udrzet pratelskou atmosféru. Nejvétsi motivace tedy vznika na zéklade pratelského

pracovniho prostiedi, diky kterému se zaméstnanci tési do prace.

. motivaci je mi kolektiv lidi se kterymi sdilime stejnou vizi... (8)

. taky nas uzasny pracovni kolektiv je to, co mi dava silu jit do toho naplno kazdy den... (35)

. nejvice mé ale motivuji kolegyné dobrovolnice a kolegové dobrovolnici - vzhledem k tomu,
Ze ma prace je predevsim udrzovat spolek v chodu a postarat se aby méli dostatecné zazemi
a bezpeci pro vykonavani své cinnosti, je pro mé jejich nadseni diivodem pro¢ se snaZit
a kazde setkani s dobrovolniky to jsou situace ve kterych je pro mé nejvetsi naboj, to mi

ulehcuje vstavani... (7)

Nemén¢ dulezité je pro zaméstnance naplnéni cili a vizi, které maji jednotlivé organizace
stanovené. Motivuje je samotna prace a smysluplnost ukoll. Védomi, Ze neselhali a opravdu
se povedlo docilit zddané pomoci. Prave tento pocit je jednim z hlavnich motivacnich faktort,

protoze vidi, ze jejich prace mé smysl a neni to jen naprazdno ztraceny Cas.
. motivaci je i uspéch nasi socialni firmy. Spokojeny zakaznik, vitézstvi v oborové graficke
soutezi. Uplatnéni zaméstnancii naseho tréninkoveho programu na otevieném trhu prdce...

(8

. vzdy mé k dalsi praci motivovaly vysledky nasi prdce, tj. videt, zZe jste nekomu pomohli.

Nejvzacnéjsi odmeénou pro mne nebylo slovo dekuji ale usmev clovéka... (9)

... Védomi, ze moje prdace ma smysl... (4)
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Dtlezitost respondenti ptikladaji 1 moznosti pfimé prace s klienty. Jinymi slovy je pro né
vyznamné mit moznost napifimo komunikovat se zdkazniky, nebo darci a feSit tak vzniklé
problémy. Jako bonus v tom vidi i osobni obohaceni o zkuSenosti, které diky zpracovani
projektt ziskavaji, a to at’ uz formou predani zkusenosti mezi sebou nebo ziskani zkusenosti

skrze praxi.

... k praci mé motivuje nekolik faktorii - hlavné prima prace s klienty, kterym néco sice

davam, ale mam pocit, ze oni néco davaji i mé... (1)

motivuje mé napriklad situace, kdy se mohu potkat s nasimi darci. Kdyz jim mohu
prezentovat, jakym zpuisobem pomahame a mohu jim nabidnout moznost se na nasem poslani
podilet. Motivuje mé setkani s pacienty, s lidmi, diky, kterym ma nase organizace poslani...

(7)

Vyse uvedené faktory patii zejména do vnitini motivace, a to ve forme uspokojeni z vykonané
prace, coz se odrdzi nejen na spokojenosti zaméstnancl, ale také na vedeni organizace
a SirSim okruhu lidi, jako jsou klienti. Zaméstnanci neziskové organizace poméhaji pro
uspokojeni svych vnitinich potieb, délat uzitenou praci. V ziskové sféife zaméstnanci taktéz
pomahaji ostatnim lidem, ale délaji to primarné ke svému prospéchu, ve snaze splnit

stanovené normy a prodat stanovené mnozstvi produkti a jiné.

Obecné ale plati, ze ¢im jsou vysledky provedené prace viditelngjsi, tim spokojenc;jsi
zaméstnanci jsou a jsou motivovani k vykonani dalSich ¢innosti, protoze citi, Ze dana prace

ma hmatatelné vysledky.

3) Popiste prosim, co nejpodrobnéji, co pro Vas znamena prace v neziskovém sektoru.
Tato vyzkumna otazka zjiStovala, co pro respondenty znamend prace v neziskovém sektoru.
Zda to berou pouze jako praci, ¢i v tom vidi zplsob, jak dosdhnout svych hodnot. VétSina

zamé&stnancl neziskovy sektor bere jako zptsob seberealizace, vybudovani si vlastnich hodnot

a nazoru.
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Nejvice zastoupenou odpovédi bylo, Ze to pro respondenty znamend néco vice nez pouze
zamé&stnani. Je to misto, kde mohou vybudovat své vlastni hodnoty ale zaroven poméahat
ostatnim. Prace respondentim umoziuje podilet se na feSeni soucasnych problému ve
spolecnosti. A také zminuji faktor nadSeni, které je u vétSiny ,,hnacim motorem®, pro praci

v neziskovém sektoru.

. neziskovy sektor mi nabizi prostor pro prosazovani hodnot, kterym veérim. Moznost podilet
se na reSeni socialnich, spolecenskych probléemu napr. formou socidlnich inovaci. Silné je zde

akcentovano poslani a vize... (8)

... prace v neziskovéem sektoru, pro mé znamend jak zaméstnani, tak poslani. ne vSechny
ukony jsou prijemné nebo vznesené ... Naproti tomu v neziskovém sektoru se alespon podle

mé, predpoklada jisté nadseni pro danou véc. A je to prave tento presah, ktery mé bavi... (7)

... prdce v nezisku je pro me néco, do ceho je potreba dat kus svého srdce, protoze bez toho by

se ta prace nedala délat ... (5)

... Znamend to pro mé i trochu zpiisob Zivota, smysleni, nazorovou orientaci, hodnoty... (1)

Respondenti se ale také setkavaji s nepochopenim, ¢i dokonce zpochybniovanim uzite¢nosti
prace, ze strany okoli, o ¢emz zminili ve svych odpovédich. Pravdépodobné to prameni
z neochoty okoli se zabyvat problémy ostatnich, ¢asto lidé fesi pouze své vlastni zalezitosti a
praci délaji hlavné pro sviij prospéch. V neziskovém sektoru jsou lidé obétavi a ochotni se
vénovat naplno cinnosti, kterd nepfinese mnoho financnich jistot, a to muze zpusobit

nepochopeni u ostatnich.

... neustale vysvetlovani okolnim lidem, co viastné delam a k cemu to je dobré... (1)

... Prdce, ktera ne vzdy je ocenéna nebo pochopena Sirokou verejnosti, nekdy do konce

odsuzovana. Prdce, ktera nékdy potiebuje vyssi miru obhajoby jejiho smyslu, aby byl

zafinancovan jeji provoz... (4)
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4) Popiste okolnosti (konkrétni situaci nebo pribéh, ktery se Vam prihodil), kdy jste se

citil/a ve své praci opravdu demotivovany/a.

U této otazky bylo snahou zjistit, jaké faktory mohou negativné¢ ovlivnit motivaci
zamé&stnancu. I pfesto, Ze jsou zaméstnanci neziskovych organizaci primarné motivovani sami
o sobé, vyskytuji se situace, kdy ¢lovék nevi, jak dal, nebo ma dokonce chut’ opustit dané
zamé&stnani. Je velice dulezité védét, co zaméstnance motivuje, ale neméné dilezité je védet,

co je demotivuje, aby tomuto jevu Slo zabranit.

Nejvice demotivovani se zaméstnanci citi v pfipadech, kdy dojde k nepochopeni.
Komunikaéni konflikty at’ uz ze strany vedeni organizace, ¢i od klientl, kteti nedokaZzi ocenit
usili a snahu vénovanou provedenému ukolu, nebo dokonce zpochybiniuji smyslnost dané
¢innosti. To mize byt opravdu demotivujici, vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci mnohdy
veénuji praci 1 svij volny Cas, praveé proto, ze jsou nezistni a védi, ze délaji dobrou véc. Setkani
se s neocené¢nim vynaloZeného Usili, mize ¢lovéku poskodit jeho motivovanost a ovlivnit tak

kvalitu dalSich ukolu.

... kdyz jsem se nemohla s vedenim domluvit ohledné realizace nékterych projektit a vyjasnéni

si pracovnich pozic... (2)

. asi, kdyz jsem se pri jedné zakazce setkala se zdakaznikem, ktery si nevazil toho, kolik sil
a casu jsem dala do toho, aby byl spokojeny. Bylo pak tézké si rict, Ze se clovek prosté

nezavdeci vsem a ze lidé jsou riizni... (5)

... zatim jsem se citila demotivovanda pouze diky vnejsim faktorim (prichdzejicich ze ziskového

sektoru — Spatna komunikace s klienty apod.)... (10)

... chodim v ramci prace do véznic a tam se dostavam cyklicky do situact, kdy nevim, co dal -
kdyz se mé pokazdé ta sama pani na vstupu pta, kam jdu a co tam budu délat, kdyz dozorci
pokazdé chteji vedet, co tam s klienty délame, maji poznamky o smyslu prace apod. Na to si

asi nejde porad zvyknout... (1)
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Nékolik zaméstnanci se vyjadiilo i1 k vy$i finanéni odmény. OvSem nebylo to v takovém
poctu, jak by se dalo ¢ekat, obecné s niz§i mzdou zaméstnanci pocitaji jiz pfi nastupu do
zameéstnani v neziskovém sektoru, ale 1 pfesto mnohdy by ocenili pravidelné zvySovani mezd,

jak bude patrné u dalSich vyzkumnych otazek.

... moznd opravdu jen to, Ze neni moc Sance se dostat na vyssi mzdu... (6)

5) Mate pocit, Ze Vam prace prinasi moZnosti se rozvijet? PopiSte prosim situace na
zakladé kterych, jste si uvédomil/a, Ze Vam prace prinasi, ¢i naopak neprinasi
moZnosti rozvijet sebe jako osobnost. Pfipadné popiste, jakou formou byste uvital/a

moznosti dalSiho rozvoje.

Z odpovédi na vysSe uvedené otazky je ziejmé, ze moznosti osobniho rozvoje, jsou pro
zaméstnance podstatnou formou motivace. Clovék ma neustéle potiebu se rozvijet a posouvat
se dal, proto je tato forma motivace dilezitd nejen pro nové nastupujici mladé zaméstnance,
ale také 1 pro zaméstnance, ktefi jsou v organizaci déle, aby se drZeli neustale v obraze a méli

jistotu, Ze nestoji na misté, ale neustale se pohybuji doptedu.

Podstatnou slozkou rozvoje je rGznorodost prace, kterou maji zaméstnanci na starosti.
Popisuji to jako jednu z nejvétSich vyhod, jelikoz miizou nacerpat zkuSenosti ze Sirokého
spektra ¢innosti. A byt tak nadpomocni naptiklad v dalSich oddélenich organizace, ¢i dokézi

poradit méné zkuSenym zaméstnanciim.

. uveédomuji si to ¢im dal tim vice. Rozviji mé kazdy den v prdaci, mam velice pestrou Skalu

ukolu, na kterych pracuji a pri kazdéem se naucim néco nového... (6)

. moznosti rozvijet se je v ramci naseho spolku mnoho. V soucasné dobé se ucim zvladat
administrativu ohledné dotaci a celkove ohledné vedeni spolku, coz je pro mée néco nového

a jsou to zkuSenosti, které se mi mohou hodit kdykoliv... (7)

Obecné jsou zaméstnanci s moznostmi sebe-rozvoje spokojeni a kladné hodnoti takovy
benefit od zaméstnavatele. Zaméstnavatel pravidelné pfispiva na vzdélani a maji tak moznost

vyuziti finan¢ni thrady kurzl a seminart.
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. ano, mohu se neustale rozvijet. Benefit zaméstnavatele umoziuje financni uhradu kurzu,

seminarii, podporuje dalsi studium v oboru... (4)

... se svym osobnostnim rozvojem jsem spokojend. Zaméstnavatel prispiva na vzdelani a jsou

i povinna. U¢im se v pritbéhu pracovni cinnosti... (3)

. rozhodné je dobry system vzdeélavani - terapeuticky vycvik cdastecné hrazeny a v pracovni

dobe apod. Supervize, zkuSenosti kolegii atd... (1)

Jedno z nejvyznamnéjsich je ale v tomto ohledu ziskani zkusenosti, které pomahaji v rozvoji
¢lovéka jako osobnosti. Tim je minén rozvoj komunika¢nich nebo organiza¢nich dovednosti,

zvyseni si sebevédomi a uvédomeni si svych vlastnich silnych stranek.

. myslim, Ze v nezisku je hodné moznosti, jak sam sebe rozvijet. Ja jsem se naucila mnoho
novych véci, zlepsila své organizacni a komunikacni schopnosti a stale mam porad na cem
pracovat, coz je pro mé hodné diilezitée. Napriklad naucila jsem se telefonovat se zakazniky,

vyrovnat se s kritikou... (5)

Obecné Ize shrnout, Ze respondenti jsou velice spokojeni a vdécéni za moznosti, které jsou jim
poskytovany v ramci rozvoje od zameéstnavatele. Déle tvrdi, Ze prace v organizaci ptiznivé
ovliviluje seberealizaci a maji tak moznost nabyti novych kvalit, které nasledné mohou

vyuzivat v kazdodennim plnéni tikola.

6) PopiSte prosim chovani VaSeho manaZera, které Vas motivuje k praci.

Vzhledem k tomu, Ze neziskové organizace maji omezené financni zdroje, kterymi miizou
pfispivat k hmotné motivaci zaméstnancl, je zde dualezité¢, aby vedeni védélo o svych

zamé&stnancich. Manazer by mél jit ptikladem, ale zarovenl umél vc¢as a vefejné pochvalit.

Zaméstnanci velmi vitaji fungovani supervizi, kde mohou probrat zvyseni efektivity a kvality
prace. Také jsou motivovani, kdyZ jsou pln€ zapojeni do procesu, maji na starosti zodpovédné

ukoly a dostavaji informace o pfipadnych zménéch, které organizace cekaji. Jednoduse, kdyz
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jsou soucasti firemni kultury, kde kazdy ¢lanek je potfebny k dosazeni poslani. Déle je velice
dilezité, aby zaméstnanci méli moznost se na svého nadfizené¢ho kdykoli obratit, pozadat
o pomoc, ¢i radu. V neposledni fadé¢ by mél také manazer umét podavat konstruktivni kritiku,

tam kde je potieba.

... pravidelné porady, pravidelné informovani o tom, co se déje v organizaci na vyssich
postech, jaké jsou vize, plany organizace. Sebehodnoceni - Ix rocné, kde hovorime o tom, co
se dari, nedari, kam chceme smérovat, v cem se vzdelavat. Zdajem nejen v profesni, ale

i osobni roviné ("jak se nam dari, jak se mame")... (4)

... Nase séfova je skvela. Vzdy umi podat kritiku tak, Ze clovek nema pocit, Ze je uplné
nemozny, ale naopak hned doporuci co udélat, aby se dalo predejit tomu, co se stalo. Neni ten
typ, co by vam tu chybu pripominal znovu kazdou poradu, ale naopak se snazi chvalit za

kazdy dobre splneny ukol... (5)

... kdyz mi manazer rekne néco ve smyslu "delas to dobre" tak se citim byt motivovana... (10)

Zavérem lze fici, Ze zaméstnance motivuje manazer, ktery je férovy. Snazi se jit prikladem
a kdyz je to potieba, tak pochvali, ale zaroven dokéze i poskytnout konstruktivni kritiku, ktera
je také nezbytna, aby zaméstnanec mél stimul se nadéle zlepSovat. Podstatné je také, dle slov
zamé&stnancl, aby manazer umél chovat se ptatelsky a dokazal uvolnit a zklidnit atmosféru

v piipad¢ potieby.

7) Popiste prosim Vasi spokojenost na Vasem stavajicim pracovisti. Jaka opatieni byste

navrhl/a, aby bylo moZné dosahnout vét§i motivace Vas a Vasich kolegii?

Posledni vyzkumna otdzka pobizela respondenty, aby zhodnotili soucasny stav své
spokojenosti v daném zaméstndni a zdroveil byli vyzvani k navrZeni opatfeni, které by
pomohlo zvysit motivaci. Tato vyzkumna otazka ma také pomoct v navrzeni doporuceni pro
neziskové organizace.

I ptesto, Ze v otdzce demotivace se malo kdo vyjadfil k vysi mzdy, u této otdzky se toto téma
vyskytovalo pomérné €asto. Zaméstnanci neziskovych organizaci nejsou primarné zameéteni

na hmotné odmény, ovSem nelze nezminit ur¢itou potiebu a nutnost finan¢nich a materialnich
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odmén. Casto v roviné s tématem ohledné vySe mzdy je postavena otdzka kariérniho ristu,
kterou zaméstnanci shledavaji jako demotivujici. Celé je to podlozeno vyjadfenim, Ze finan¢ni
ohodnoceni neni pfimo timérné s piinosem pro spolecnost. Prace je mnohdy psychicky hodné

naro¢na a vyzaduje tak i odbornou pfipravu.

...ocenil bych pravidelné zvysovani platu... také nevidim nikde cestu kariérniho ristu,

moznosti prestupu v ramci organizace... (1)

vetsi motivaci by bylo wurcité lepsi prostredi a financni ohodnoceni, které je

podpriumeérem...(2)

... jedinou vyraznou prekazkou jsou bohuzel ty penize. Mzdy v neziskovém sektoru jsou moc
nizké na to, jak moc se pomaha celkové spolecnosti. Je to Skoda, protoze mozna by vznikla

motivace lidi vetsi a vice by si pomahali. Stat by mohl mnohem vice tyto organizace dotovat...

(6)

Nékteti zaméstnanci navrhuji zménu prostorl pro vykonavani prace. Toto je urcité faktorem,
ktery miize zaméstnavatel postupné ovliviiovat a snazit se, aby prostiedi, vnémz se

zameéstnanci nachazi, bylo pfijemné.

. co mé napada nejvice, tak zmenila bych prostory. Bylo by potreba je vice prizpiisobit

potrebam pracovnikii a klientii... (4)

Naopak zaméstnanci kladné hodnoti pratelské prostredi, které vyzdvihovali jiz v pfedchozich
otazkach. Obecné je pro lidi v organizaci piijemné pracovni prostfedi, ve kterém dané
organizace pusobi, velice vyznamné. KdyZ se nemusi feSit problémy spojené se Spatnymi
vztahy na pracovisti, Spatnou komunikaci, konkurenci mezi sebou a jinymi problémy muizou
se lépe sousttedit na efektivni provedeni ukoll. Je pro n¢ diilezité, Ze se mohou spolehnout na

své kolegy a jit pro dosazeni cile spolu, jako celek.

. nejdulezitejsim aspektem je "tahnout za jeden provaz", byt tym a mit spolecny cil. Pokud

vSichni clenové citi, Ze to dava smysl, rozumi tomu, co je od nich ocekavano a jsou s timto
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v souladu, mohou vznikat krdsné projekty i spoluprdce. Vse je o ucte a pokore a uspéch tkvi ve

slove MY...(9)

6. Diskuze

V praktické ¢asti byla provedena analyza ziskanych dat, které vyplynuly z dotaznikového
Setfeni. V této diskuzi budou vysledky rozebrany s ohledem na jiz provedené vyzkumy a jiz
existujici teorie, které byly uvedeny v teoretické ¢asti prace. Nutné je poznamenat, ze existuji
limity kvalitativni analyzy, kviali kterym neni mozné vysledky daného vyzkumu pfilis
generalizovat. Mezi hlavni limity patii vyzkumnik, ktery miize vysledky ovlivnit na zakladé
subjektivniho pohledu na danou problematiku. Dal$im limitem je velikost vyzkumného
vzorku, ktery byl zvoleny pro dany vyzkum. V neposledni fad¢ to mtze byt i skute€nost, Ze se
zamé&stnanci zamérn¢ snazili vylepSovat, ¢i naopak zhorSovat své odpoveédi. Vhodné je také

zminit neochotu nékterych respondenttl, vyjadtit se k danému problému podrobnéji.

V prib¢hu vyhodnocovani celého Setfeni byla nesporna ptevaha vnitini motivace nad vnéjsi
nebo hmotnou. Socidlni citéni u zaméstnanct tohoto sektoru je velmi rozvinuté, jsou ochotni
obétovat svilj Cas, energii a mnoho dalSiho, Casto jen za slovni pochvalu nebo pocit dobie

odvedené prace pti pomoci potfebnym.

Renard Michelle a Snelgar Rabin John (2018) na zakladé¢ svého vyzkumu uvadi, ze
zaméstnanci v neziskovém sektoru povazuji svou praci za zajimavou, piijemnou
a smysluplnou. Zaméstnanci NNO maji motivaci zalozenou na altruistickych hodnotach
namisto zaméteni jenom na obdrzeni vétSiho penézniho zisku. Respondenti z vyzkumu této
prace zdiraziiovali taktéz vyznam naplnéni svych hodnot a velky vyznam pfikladali
smysluplnosti prace. Vidi v tom nejen moznost si vydélat nutné financnich prostfedky pro
zivobyti, ale také i pfinos pro spolecnost. Pro respondenty je to vice nez jen prace, chtéji do ni
dat kus sebe, kus svého srdce. Mnohdy uvadéli Zze pace v neziskovém sektoru je pro né

zpiisobem Zivota.

Védci vyse uvedeného vyzkumu rozdélili vnitini motivaci do tii skupin, prvni skupinou je

osobni spojeni s praci, coz se da potvrdit i timto vyzkumem. Zaméstnanci uvadeéli, jako divod
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vybéru konkrétni NO, ptedchozi zkuSenosti s problémy, které teSi konkrétni neziskové
organizace. Napfiklad snaha pomoc dlouhodobé hospitalizovanym lidem v nemocnicich, na
zaklad¢ vlastni zkuSenost s hospitalizaci blizké osoby. Osobni zkuSenosti ze Zivota
respondentl jsou tedy vyznamnym faktorem pro vnitini motivaci a faktorem, ktery ovliviiuje
vybér pracovni pozice. Druhou skupinou z dfive provedeného vyzkumu je faktor osobni touhy
po zméng. Tato skupina se ve vyzkumu prace nevyskytovala. VétSina zaméstnancl byla
pivodné zaméstnana v neziskovém sektoru, pfipadné to bylo jejich prvnim zaméstnanim po
studiu. Vzhledem k dobé plsobnosti jednotlivych respondentl v organizaci, se neda
s presnosti fici, Ze netouzi po zméné, ale vyjadiovali spokojenost s danou praci a neuvadeli
potebu zménit zaméstnani. Pouze v jednom ptipadé, byl respondent v jedné situaci na tolik

demotivovany, ze uvazoval o zmén¢ zaméstnani.

Posledni skupinou plynouci zvyzkumu byla touha vykonavat smysluplnou cinnost.
Respondenti ve vét§iné piipadl tento jev zduraznovali, jako ten kli¢ovy pro vykonani dané
¢innosti. Zaméstnance neziskového sektoru pohani uspokojeni z dobfe odvedené prace, ktera
ma opravdu smysl. Jde zde hlavné¢ o moralni hodnoty, jeZ méa kazdy nastavené rtizné. Ale

primarné jde o touhu délat préci, kterd by naplilovala a uspokojovala vnitini touhu pomahat.

Vyzkum provedeny Juliji Peklar a Evou Bostjanc¢i¢ (2012) byl zaméfeny na motivaci
v ziskovém a neziskovém sektoru. Vysledkem studie bylo, Ze motivace je nejvice spojena
s vnitinimi faktory, coz je podloZzeno vyse uvedenymi piiklady. Ale dalsim vysledkem bylo
to, ze motivace zaméstnanct se vibec nelisi od toho, v jakém sektoru pracuji. Tento vysledek
je mozné podlozit i vyzkumnym Setfenim dané prace. Respondenti ¢asto uvadéli, ze jim
pfevazné nezalezelo na tom, zda se jedné o ziskovy nebo neziskovy sektor, vybrali si praci na
zakladé konkrétné nabizené pozice, nebo ztotoznéni se s cili a poslani organizace. Motivace
se tedy neodviji od toho, v jakém sektoru pracuji, dillezité je jakou ¢innost vykonavaji a jestli
v tom vidi hlub§i vyznam, jak pro sebe, tak i spolecnost. Vyzkum zmiiuje taky fakt, Ze
obecné jsou zaméstnanci v neziskovém sektoru o néco vice demotivovani. Toto tvrzeni neni
mozné zhodnotit z divodu, ze se prace primarné¢ vénuje NNO a nezkoumala motivaci
v ziskovém sektoru. Obecné ale dle vysledku existuje jistd demotivace, ale ta je utlumena
nadSenim, které jen piece prevlada.

Pro zaméstnance je také vyznamny faktor osobniho rozvoje. Dle vysledku vyzkumu Li Suna

a Davida Luigi Fushiho (2015), ktefi zjistili, Ze vyznamnou motivaéni slozkou je ast na
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Skolenich, je mozné tuto skutecnost potvrdit. Tento jev uvadéli i respondenti vyzkumu této
prace. Kladn¢ hodnotili rtiznorodost své prace, diky které se mohou rozvijet a neustale
ziskavat nové zkuSenosti, které¢ nasledné mohou uplatnit v dalSich projektech. Dalo by se fici,
Ze organizace se obecn¢ v tomto ohledu snazi poskytnout zaméstnanctim co nejvice moznosti

a ptilezitosti, aby se rozvijeli nejen po profesiondlni strance, ale také i osobni.

Zaméstnance vyznamné¢ hodnotili 1 vnitini prostiedi organizace. Do kterého zahrnuli i vztahy
at’ uz s vedenim, ¢i s kolegy. Toto prostfedi vnimaji velmi pozitivné. Citi sounalezitost
s organizaci, t&€$i je pocit, ze jsou soucasti kolektivu. Zaroven jsou vdécni, Ze se mohou
kdykoli obratit pro pomoc na vedeni organizace nebo ziskat pomoc od zkuSengjSich koleg.
Téhnou za jeden provaz a tento faktor je velice dilezitou slozkou spokojenosti. Jak uvadi
Provaznik a Komarkova (2004), dilezitymi zdroji motivace a vykonnosti je pravé atmosféra
v kolektivu, konkrétné&ji vztahy mezi vedenim a zaméstnanci, vliv vedeni na skupinovou

atmosféru a duvéra v kolektivu.

Mezi dalsi slozky motivace patii finan¢ni ohodnoceni. Herzberg uvadi plat jako hygienicky
faktor neboli také udrzovaci, ty pracovnika pouze udrzuji ve vykonu prace, ale neslouzi jako
podstatny motivacni faktor, ktery by pomohl zvySit pracovni vykon zaméstnancl. Ve
vypoveédich zaméstnancii se vyskytovala jak spokojenost s vysi platu, tak i nespokojenost.
OvSem 1 v ptipad¢ nespokojenosti, pievlada silny vnitini vztah k vykonané praci, nadSeni
z pracovni naplné a v neposledni fad¢ také pracovni prostredi, které pfevladd nad kritikou
vyse platu. Preferuji tedy spiSe nefinan¢ni motivaci a uspokojeni z vykonavané ¢innosti nez

penézni odmény.

Naopak dle teorii Maslowova patii plat do zakladniho pilife potieb. Radi ho do
fyziologickych potieb a uvadi, ze neni mozné motivovat ¢loveéka, pokud nebudou uspokojeny

zakladni potfeby, tedy platem rozumi nejdilezitéjsi faktor motivace zaméstnanct.

V neziskovych organizacich je sice dany faktor podstatny, stejné tak jako v kazdém jiném

wev

vvvvvv

Mezi velmi dulezité faktory, které uvadi Herzbergiv dvoufaktorovy model patii uspech,

uznani a seberealizace. Tyto skute¢nosti pro respondenty jsou zékladnim pilifem motivace.
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Zaméstnancim zalezi na pocitu uspokojeni zdobré odvedené prace, dosazeni uspéchu
auzndni at uz ze strany vedeni, ¢i ze strany Siroké vefejnosti. Nadiizeni ve vyzkumnych

organizacich se snazi zaméstnanclim poskytnout, co nejvice podnéti pro jejich motivaci.

7. Navrhy na zlepSeni

V praktické ¢asti byla analyzovana data, na zdklad¢ kterych, se nyni pokusim navrhnout
mozné opatieni, ktera by mohla pfispét ke zvySeni motivace zaméstnancii neziskovych

organizaci. Jednotlivé oblasti byly zvoleny na zéklad¢ vyskytu ve vypovédich zaméstnancti.

1) Spokojenost v praci a navrhy zaméstnanci

Cast otazek slouzila pro pochopenti, jak jsou zaméstnanci s danou praci spokojeni. Obecné lze
fici, ze jsou respondenti velice spokojeni a svou praci délaji slaskou. Maji moznosti
organizovat si pracovni dobu dle sebe a tim docilit urcité flexibility. OvSem jako nejcastéjSim
problémem, se jevi nevhodné prostory a financni ohodnoceni. Je pochopitelné, Ze vysi platu
organizace mnohdy nemuize ovlivnit. Ale mohou pokusit zajistit urcité benefity, naptiklad od
firem, které jsou jejich sponzory. Mlze jit o rizné druhy sluzeb, které poskytuje dand firma.
Pro ptiklad, organizace, kterd spolupracuje s Ikeou se mlze pokusit zajistit slevové karty, ¢i

karty s ur¢itym obnosem prostiedkil na ndkup v daném fetézci a jiné.

Co se tyCe prostoru, tak bych navrhovala domluveni porady, aby se zaméstnanci mohli
k danému tématu vyjadfit a spolecné se tak domluvit na pfipadném feSeni, zda by Slo
prostiedi ur¢itym zplisobem zpiijemnit, ¢i Uplné¢ zménit. Problémem, ktery se ve vypovédich
vyskytl je ptiliSné zapojeni emoci do feSeni problému a osobnich sympatii. Lidé jsou v tomto
sektoru vice empatiCti a také vice emocné zalozeni, ale tento problém mulize pramenit
z nedostatecné komunikace mezi sebou nebo pfilisného stresového vypéti. Navrhem by mohlo
byt uspotfddani spoleéné¢ akce, kde by se vSichni mohli uvolnit a zaroven diskutovat

v neformalnim prostiedi.

2) Osobni a profesni rozvoj
Dalsi ¢ast dotazniku zkoumala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jaké maji moznosti se

rozvijet. Drtivd vétSina zaméstnanci uvedla, Ze jsou vdécni za moznosti, které v ramci
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osobniho rozvoje maji. Nicméné si myslim, ze je vzdy potieba tento jev udrZovat a snazit se
navrhnout nové moznosti. Protoze tento faktor je pro zaméstnance jednim z nejvétSich
motivatoru. Navrh zlepSeni mize byt v podob¢é udéleni vétsi kompetence, diky které si
zaméstnanci mohou rozsifit své zkuSenosti a mit tak vétSi prehled. Na zékladé vyzkumu

vyplyva, Ze tento jev je pro zaméstnance piijemne motivujicim faktorem.

Dale pozitivni ohlas méla supervize, kterd se provadi s nadfizenym a pifedstavuje dilezitou
oblast profesniho rozvoje. OvSem tato moznost byla pouze v n€kolika organizacich. Myslim,
ze zahrnuti této formy rozvoje, muze také pozitivn¢ ovlivnit motivaci zaméstnanct.
V neposledni fadé je zde navrh na zaméfeni se na konkrétni potfeby zaméstnanct, na zéklade
jejich sebehodnoceni by bylo mozné sestavit plan, ktery by zahrnoval potfebna Skoleni nebo
napiiklad jazykové kurzy. Vyskytla se i odpovéd’, kde to plisobilo, Ze moznosti rozvoje jsou
dostacujici, ale zaroven je to povinné. To mlze zaméstnance svazovat a miize to namisto

motivace, pusobit jako povinnost, kterd spiSe demotivuje.

3) Vztah s nadiizenym a Kkolegy

V otdzce zaméfené na vztahy v organizaci, se nikdo nevyjadfil, Ze by zde byl vyznamny
problém v komunikaci at’ uz s kolegy, ¢i nadiizenym. Nadfizeni vybranych organizaci se
snazi byt pro zaméstnance nejen dobrym piikladem, ale také i ,kamaraddem®. Snazi se
pochvalit a byt objektivni v hodnoceni vykonané prace. Doporuceni v tomto piipadé mize byt
jediné, ato snazit se tento stav udrzet. Dle vypovédi je evidentni, Ze tento faktor je pro
zaméstnance klicovym k tomu, aby m¢li chut’ d€lat svoji praci a zacinat pracovat na novych
ukolech s davkou inspirace. Je klicové, aby zaméstnanci védéli, ze se mohou kdykoliv obratit
na vedeni, nebo své kolegy. Piipadné je zde moznost navrhu skupinovych vyletu. Aby méli
zaméstnanci moznost poznat se i mimo pracovni prostiedi. Podstatnym faktorem je pro
zameéstnance védét, ze na to nejsou sami a mohou se spolehnout, ze v pripade potieby se jim
dostane pomoci a pochopeni. Pravidelné utuzeni vztahu muize pozitivné ovlivnit pfistup

k praci.

55



8. Zavér

Bakalaiska prace je zaméfena na motivaci zaméstnancli ve vybranych neziskovych
organizacich, konkrétné méla za cil zjistit, co motivuje zaméstnance k praci v neziskovém
sektoru. Identifikovat hlavni motivacni faktory a nasledné navrhnout mozna opatieni, ktera by

pomohla organizacim zlepsit motivaci zaméstnanc.

V tivodni teoretické prace byly vysvétleny zakladni pojmy, které se vazou k neziskovym
organizacim jako takovym. Byly blize prozkouméno prostfedi, ve kterém neziskové
organizace pusobi a také popsat existujici formy NNO. Dalsi kapitolou v teoretické ¢asti byla
samotnad motivace. Byly vysvétleny zdkladni pojmy jako jsou motivace, motivacni profil,

druhy a zdroje motivace a existujici motivacni teorie.

Praktickd ¢ast v avodu vysvétlila pouzitou metodu vyzkumného Setfeni a popsala okrajové
aktivity vybranych organizaci. Jako vyzkumnd metoda bylo zvolené kvalitativni Setfeni, které
pomohlo se na danou problematiku podivat do hloubky na zaklad¢ vypovédi jednotlivych

respondenttl, kterymi byli zaméstnanci neziskovych organizaci.

Z vysledkl analyzy vyplynuly skutecnosti, Ze celkové jsou zaméstnanci velmi motivovani
aneciti potfebu néco razantné¢ meénit. Motivace je v neziskovych organizacich klicovym
faktorem, ktery je potfeba mit pod kontrolou. Zaméstnanci se vyjadfili, Ze jedinym moznym
problémem je skutecnost primérné a nékdy i podprimérné mzdy, kterd je ale dana
neziskovym charakterem spolecnosti. Mnohdy tuto skute¢nost vedeni organizace neni

schopno ovlivnit.

Hlavnimi faktory, které zaméstnance motivuji, je samotnd podstata vykondvané prace.
Zaméstnanci se zajimaji o problematiku, kterou fesi NNO, a proto jsou ztotoznéni s poslanim
a snazi se zménit véci, které mohou pozitivné ovlivnit spolecnost. Spole¢nymi silami se snazi
dosahnou stanovenych cilll. Proto je také podstatnym prvkem v organizaci kolektiv. Vztahy
zaroven 1 velice charakteristicky pro neziskovy sektor. Zaméstnanci maji potifebu byt soucasti
skupiny, védét, ze se mohou spolehnout na své spolupracovniky a vedeni, které¢ je objektivni
a dokaze pochvalit, ale i vhodné kritizovat.
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Dalsim faktorem, ktery uvadéli zaméstnanci jako vyznamny, je uspéch, ktery ptichazi po
dokonceni ukolu. Vysledky jsou pro zaméstnance velice motivujici, umoziuje jim to citit, Ze
vlozené usili nebylo zbytecné a mélo to vyznam. Zaroven diky tomu vzniké uznani, které je
také motivujici. Mlze to byt uznani z dobfe odvedené prace od vedeni, nebo napiiklad

i kolegii, ale i od Siroké vetejnosti, ktera oceni pomoc a pozitivni dopad na spolecnost.

V neposledni fadé¢ zaméstnanci kladn€ hodnotili moznost osobniho, ¢i profesniho rozvoje.
Moznosti seberealizace v organizacich je celd fada. Od pravidelnych supervizi, $koleni,
seminafil, aZ po rozmanitost zadanych ukoll. Velice kladné¢ hodnoti moZnost zapracovat na
svych osobnich bariérach a rozsifit dovednost, naptiklad v podobé vyrovnani se se strachem

z telefonovanti, piijeti kritiky, naucit se urovat priority a nést zodpoveédnost za své kroky.
Celkové na zakladé vysledk vyzkumu je patrné, Ze zaméstnanci v neziskovém sektoru jsou

ve vétsin¢ piipadll motivovani. Jsou spokojeni a pohdni je ztotoznéni se cili organizace

a védomi, ze odvedena prace ma skutecn¢ smysl.
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Prilohy
Ptiloha ¢. 1 — Dotaznik k bakalaiské praci

Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou bakalarského rocniku na Fakulté podnikohospodarske, Vysoké skoly
ekonomické v Praze a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery
pouziji ke zpracovani své bakaldrské prdace na téema ,,Motivace pracovnikii neziskového

sektoru ve srovnani s benefity ziskového sektoru “.

Cilem dotazniku je zjistit aktualni stav Vasi pracovni motivace, Vasi spokojenosti, pripadné
nespokojenosti, které v techto smérech vnimate. Dotaznik ma kvalitativni formu, a proto je
velice dulezité, abyste byli v odpovédich, co nejvice podrobni a popisovali své uvahy ve

vetach.

Mohu Vas ujistit, Ze dotaznik je anonymni a bude slouZit pouze k potrebam mé bakalarské

prace.
Predem moc dekuji za Vas cas, ochotu a uprimnost pri vypliovani tohoto dotazniku.

Syuzanna Shiyanova

1. BLOK OTAZEK — OTAZKY SOCIODEMOGRAFICKE

1) Jaké je VaSe pohlavi?
Muz D
Zena El

2) Kolik je Vam let?
do 20 let ]
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21-30 let
31-40 let
41-50 let

51 let a vice

3)

4)

)

6)

OoOooaOd

Z jaké jste organizace?

Jak dlouho zde pracujete?
Méné nez 1 rok EI
1 — 3 roky EI
46 let H
7—9 let EI

10 let a vice ]

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni H
Stredoskolské EI
Vysokoskolské EI

Bylo VasSe pfedchozi zaméstnani v ziskovém nebo neziskovém sektoru?

Ziskovy sektor EI
Neziskovy sektor D
Byl/a jsem nezaméstnany/a EI
Jiné:......oo

7) Jaka je VaSe pracovni pozice v organizaci?
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2. BLOK OTAZEK
Nyni Vam polozim nekolik otazek, u kterych je velice diilezité abyste se vyjadrili, co
nejpodrobnéji a rozepisovali své uvahy ve vétach. Poprosim Vs, abyste se nad nimi
co nejvice zamysleli a $li opravdu do hloubky, idealne prosim wuvadejte konkrétni

priklady, moc to pomuze pri vvhodnoceni dotazniku. PFedem moc dékuji za ochotu.

8) Popiste prosim Vas piibéh toho, jak jste se dostal/a do neziskového sektoru a proc jste
se rozhodl/a stat pracovnikem neziskové organizace. Zahriite prosim do odpovédi i

diivod/y, proc€ jste si nevybral/a ziskovy sektor. (Rozepiste prosim odpovéd’ do vét.)

9) Popiste situace, které Vas motivuji, diky kterym mate chut’ vstavat kazdy den do prace

a jste motivovany/a k plnéni dalsich tkolt. (Rozepiste prosim odpovéd’ do vét.)

10) Popiste prosim, co nejpodrobnéji, co pro Vas znamena prace v neziskovém sektoru.

(Bud’te prosim konkrétni, mtizete uvést i ptibéhy, které se s tim poji.)

11) Popiste okolnosti (konkrétni situaci nebo piibéh, ktery se Vam piihodil), kdy jste se

citil/a ve své praci opravdu demotivovany/a.

12) Mate pocit, Ze Vam prace piinasi moznosti se rozvijet? Popiste prosim situace na
moznosti rozvijet sebe jako osobnost. Piipadné popiste, jakou formou byste uvital/a

moznosti dal§iho rozvoje.

13) Popiste prosim chovani Vaseho manazera, které¢ Vas motivuje k praci. (Uved'te

prosim konkrétni situaci, kdy jste pocitil/a motivovani ze strany manazera.)

14) Popiste prosim Vasi spokojenost na Vasem stavajicim pracovisti. Jaka opatfeni byste
navrhl/a, aby bylo mozné dosahnout vétsi motivace Vas a Vasich kolegi? (Napiste
prosim konkrétné, co byste zménil/a, co byste naopak pochvalil/a na stavajicim

motivacnim systému.)

Jesté jednou velice dekuji za Vas cas a Vase odpovedi.
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