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Abstrakt

Motivace je vSude kolem nas. Usmériiuje naSe chovani a jednani, abychom dosahli
urcitého cile. Kazda organizace ma proces motivace pracovnikli stanoveny jinak. Jedna
se ovelice slozity a dulezity nastroj fizeni. S motivaci pracovnikd uzce souvisi i
odménovani a hodnoceni zaméstnanct. K nélezit¢ému fungovani organizace dochazi,
ma-li spravné nastaveny systém motivace pracovnikll. Pracovnici, ktefi jsou
motivovani, at’ uz finan¢n¢, nebo jinou formou, podavaji lepsi vykony a mohou tim
motivovat i své spolupracovniky, coz se muze odrazit v celkovych vysledcich
organizace. Ne kazdému ale vyhovuje stejny ndstroj motivace, na coz je tieba brat
zvlastniho zfetele.

Cilem bakaléaiské prace bylo provést analyzu motivace socidlnich pracovnikd.
Teoreticka Cast prace se zabyva popisem motivace a s ni souvisejicim odménovanim a
hodnocenim. Pro zpracovani praktické casti byl zvolen kvalitativni vyzkum, metoda
dotazovéni, technika rozhovoru pomoci navodu. Vyzkumny soubor tvofily 3 socidlni
pracovnice z instituci, které¢ poskytuji odlisné socialni sluzby v okrese Jindfichv
Hradec. Jednalo se o pracovnice z Azylového domu, Domova seniorti a Ufadu prace.
Vysledky ziskané z danych organizaci byly nasledné podrobeny komparaci.

Rozhovory byly rozdéleny do 6 okruhli. Prvni ¢ast rozhovorii byla zamétfena
na informace o organizaci. V tomto okruhu byla zjistovana oblast plsobnosti
organizace, poslani, klientela, po¢et zaméstnanci, zfizovatel organizace a v posledni
fad€ i to, jakym zplsobem je organizace financovana. Druha ¢ast rozhovoru byla
sméfovana na respondenty samotné, tedy na jejich strucnou charakteristiku. Byl
zjistovan jejich vek, stupen a obor nejvyssiho dosazeného vzdélani, doba pisobeni v
oblasti socialni prace, kritéria pro vybér zaméstnani v oblasti socialni prace a jejich
spokojenost se zaméstndnim socialni pracovnice. ZjisStovana byla také doba, po kterou v
dané organizaci pusobi, na jaké pozici a zda jsou v organizaci spokojené. Treti Cast
rozhovori byla mifena na informace o pracovnim poméru. Bylo zji§tovano, jaky je druh
a délka pracovniho poméru. Daéle také pracovni doba, zaméstnanecké vyhody na
pracovisti a celkova spokojenost s pracoviitém. Ctvrta ¢ast byla zaméfena na motivaci

zamestnancl obecné. Zde bylo zjiStovano, zda proces motivace na pracovisti probiha, ¢i



nikoliv a zda existuje pfipadna moznost si vybrat, jakym zplsobem by chtéli byt
pracovnici motivovani. V tomto okruhu se také objevila otazka, zda viibec dochazi ke
zjiStovani potieb zaméstnanct. Pata ¢ast rozhovoru byla sméfovana na motivaci
socidlnich pracovnikl. Byly zjistovany konkrétni motivatory respondentek a potieby,
které je napliluji. Z rozhovoru vyplynulo, ze kazdd z pracovnic upfednostiiuje jiné
motivatory, avSak Vv n¢kolika bodech se respondentky shodly. Posledni ¢ast rozhovoru
byla sméfovana na oblast hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Bylo zjistovano, zda
se v organizaci hodnoceni a odméiovani pracovnikli vyskytuje, jak probiha a jestli
existuje urcitd provazanost mezi nimi. Déle, jak casto hodnoceni a odménovani probiha
a pokud ma dalsi vyuziti, tak jaké. Tento okruh byl také sméfovan do oblasti slozek
mzdy a dalSich odmén, které organizace poskytuje. Otazky byly také mifeny na to, zda
se mzda odviji podle toho, jaky zaméstnanci odvadi vykon a v posledni fad€¢ byly
zjistovany informace o osobnich pfiplatcich zaméstnanci.

Z vysledku vyzkumu je zfejmé, Ze proces motivace probiha jen v jedné organizaci a
zjiStovani potfeb svych zaméstnancl, které by mohlo vést k samotné motivaci
pracovniki a zlepSeni kvality chodu organizace, je pro zaméstnavatele vesmés tabu. Je
nutné poznamenat, ze okruh otazek ohledné hodnoceni a odménovani zaméstnanct
nebyl bohuzel zodpovézen jednou z respondentek, tudiZz mohlo dojit ke komparaci
tohoto okruhu otdzek pouze mezi zbyvajicimi 2 respondentkami. Z tohoto porovnani
vyplynulo, Ze systém hodnoceni a odménovani probihd pouze v jedné z dotazovanych
organizaci. Co se tykd jednotlivych motivit k vykonu socidlni prace, kazda z
respondentek ma jiné, avSak po vzajemné komparaci z vyzkumu vyplynulo, Ze pro
dobré vztahy mezi pracovniky, citovy vztah k praci a samoziejmé potieba pomahat
druhym.

Dobfe vedend motivace zaméstnancu je pro organizaci velice diilezita. Pokud se
Ktomu pfida i spravny druh odmeénovani, je to nejen pro organizaci, ale i pro

zameéstnance velice piinosné.



Klicova slova

Zameéstnanec
Zaméstnavatel
Socialni pracovnik

Motivace



Abstract

Motivation is everywhere around us. It directs our behaviour and actions to achieve
a particular goal. Each organization has differently set a process of staff motivation.
This is a very complex and important management tool. The evaluating and rewarding
of employees is closly related to the employees motivation. The organization works
properly if the employees motivation system is correctly set up. The employees who
are motivated, whether financialy or otherwise, make better effort and they can thus
motivate other colleagues, which may be reflected as good in whole company. But not
same motivation tools can be good for everybody, which needs to be taken into special
consideration.

The aim of this thesis was to analyze the motivation of social workers. The
theoretical part describes the motivation and the related remuneration and evaluation.
For applicative part there was chosen and made qualitative research, method of
questioning and interview technic using manual. The research sample was consisted of
3 social workers from different institutions that provides different social services in the
district Jindfichliv Hradec. One of them was a worker from an asylum home, other one
was from a retirement home and the last one was from a labour office. The results of
research obtained from these organizations were remited to comparison.

The interviews were divided into 6 categories. The first part of the interview was
focused on information about the organization. In this part there were found out the
sphere of activity of the organization, a mission, clientele, number of employees, the
founder of the organization and also the way how the organisation is funded. The
second part of interview was focused on respondents, ie on their brief characteristic.
There was determined the age of the respondents themselves. There was determined
their education degree and field, the time of working in a field of social work, the
criteria for selecting a job in the field of social work and the satisfaction of respondets
with the job as social worker. There was also found out how long the respondets work
for their organizations, in what possition and if they are satisfied. The third part of
interview was focused on information about employment. There were found out the

information such as how long the employment lasts, what type of employment it is,



what are working hours, employees benefits in workplace and overall satisfaction with
the workplace. The fourth part was focused on the motivation of employees in general.
There was found out whether the process of motivation in the workplace takes place or
not, and whether there is any possibility to choose how they want to be motivated staff.
The question if employees needs are realy determinated apeared in this part. The fifth
part of interview was focused on social workers motivation. There were identified
specific real needs and motivators of respondents that should satisfied them. The
interview found out that each of respondents preffer diferent motivators, but in some
points they made agreement. The last part of the interview was focused on the field of
evaluating and rewarding employees. There was found out if the remuneration and
valuation was existing in the organisation, how it is and if there is some cohesion
among them. Then there was found out how often remuneration and valuation of
employees take place in the organization and if it has some other uses. This part was
also focused on the salary and other rewards that the organization provides. Questions
were also focused on wether the salary is influenced by the employees effort at work. At
last there was found out the information abou personal sallary bonus of employees.

The research facts say that the motivation process occurs just in one organization
and identifying the needs of employees, which could leeds to very motivating
employees and improving the quality of the run of the organization, which is taboo for
many employers. It is necessary to say that questions about remuneration and valuation
of employees wasn’t answered by one of the respondets, so the comparison of this range
of issues could be done just between the other two responders. The results say that the
system of remuneration and valuation runs just in one of the questioned organisations.
Regarding to several motives of social work, each of the respondents has differnt
motivators but after comparison of the research showed that the most important
character of social employee work is the pattern of work, working conditions, good
relations among the employees, amotional attitude to the work and definitely the need to

help others.



Well drived emoployees motivation is neccesary for the organization. If we add to
this also the right kind of rewarding it is very benefitting not only for the organisation

but also for the employees.
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UVOD

Motivace pracovniki je vV dne$ni dobé pomérné aktualni problém v fadé¢ instituci a
nejednd se o automatickou zélezitost. To, co mize motivovat jednoho zaméstnance,
muze mit opacny efekt u zameéstnance druhého. Dilezité tedy je zabyvat se
problematikou motivace a dbat na potfeby zaméstnanct individualné.

Ne kazdy ¢lovek v praci uspokojuje jen své finan¢ni potieby, a odménou jsou pro
néj pouze penize. Samoziejmé, Ze finanéni odména je pro motivaci dilezita, ale vétSina
zaméstnancl oceni i to, mize-li Si v praci uspokojit i dalsi potieby jako je naptiklad
potfeba uznani, vykonavani napliujiciho zaméstnani nebo tieba dobré vztahy na
pracovisti. Proto je tfeba klast diiraz i na motivaci nefinancni.

Toto téma bakalarské prace jsem si zvolila, protoze se mi jevi zajimavé. Vénuje se
problematice motivovani zaméstnancii v organizacich pasobicich v socialni oblasti. Pro
socialni oblast je motivace dle mého nézoru velmi dulezita. I samotna motivace mize u
socialnich pracovnikd pomoci piedejit syndromu vyhofeni. Motivace je nedilnou
soucasti spravného fungovani kazdého podniku. VZdy je pro organizaci dilezité
zaméstnavat nékoho, koho prace bavi a napliiuje. Kdyz se k tomu piida jesté ten
spravny druh motivace a odménovani, at’ jiz finan¢ni nebo nefinan¢ni, mize to zlepsit
nejen vykonnost, ale i pfistup zaméstnanct k praci.

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu motivace socidlnich pracovnikd.
Bakalatska prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti. Jedna se o €ast teoretickou a
praktickou (vyzkumnou). Teoretickd €ast poskytuje zékladni prehled o motivaci a
okrajov€ samotné hodnoceni a odménovani. Prakticka Cast zjiStuje, jaké faktory
motivuji socidlni pracovniky k praci. Tyto informace byly zjiStovany od socidlnich
pracovnic ze tfech vybranych organizaci, kdy kazda z téchto organizaci je specificka
jinym zptisobem.

Prace by méla poukazat na to, jak je to s problematikou motivace socialnich
pracovnikll ve vybranych organizacich poskytujicich socialni sluzby. V diskuzi jsou
uvedeny hypotézy, které v disledku provadéného vyzkumu byly stanoveny.
V samotném zavéru jsou uvedeny navrhy feSeni, jak motivaci socidlnich pracovnic

v danych organizacich zlepsit.
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1 SOUCASNY STAV
1.1 Motivace

1.1.1 Definice motivace

Motivace je vnitini stav zobrazujici touhy, ptani, hnaci sily a potfeby jedince. Tento
vnitini stav dusi jedince aktivuje nebo ji uvadi do pohybu. Motivace tak zahrnuje sili,
vytrvalost a dané cile. Je v ni ptani ¢lovéka odvadét urcity vykon (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997). Motivaci miizeme také charakterizovat jako ochotu vynalozit zna¢né
usili pro dosazeni cili organizace za predpokladu uspokojeni potieb jedince (Robbins,
Coulter, 2004). Motiv je divod pro to, abychom néco udélali. Za motiv mizeme
povazovat napliiovani naSich potieb, pficemz se snazime odstranit nepfijemné pocity a
navodit pocity ptijemné (Plaminek, 2002). Motivace se tyka faktori, které ovliviiuji

jedince, aby se urcitym zptisobem chovali (Armstrong 2007).

Motivovani je zplisobeno uvadénim druhych do pohybu ve sméru, kterym chceme,
aby se ubirali za UCelem dosazeni néjakého vysledku. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky vedou k dosaZzeni urcitého cile, ocenéni, ¢i hodnotové
odmény — takové, kterd vede k uspokojeni potieb jedince (Armstrong, 2007). Pokud se
snazime uspokojit svou potiebu a do cesty se nam dostane néjaka nepiekonatelna
prekazka (nevyplaceni odmény, pokaZzena prace) — nastava frustrace, kdy motivacni
energie zUstava nahromadéna a nevybita (Bélohlavek, 2005). VétSina z nas potiebuje
byt ve vétsi nebo mensi mife motivovana zvnéjSku. Jsou i lidé, ktefi si sami stanovi
jasné definované cile, kterych se snazi dosdhnout. V tomto ptipad€ se jednd o nejlepsi
formu motivace. Tim, Ze si nezédvisle stanovujeme smér a podnikame urcité kroky k

dosaZeni cil, motivujeme sami sebe (Armstrong, 2007).
Abychom spravné pochopili motivaci, musime rozeznavat dva zékladni pojmy —

motivace a stimulace. Proces, kdy na ¢lovéka pisobi vnitini vlivy, nazyvame motivace.

Motivace na rozdil od stimulace méa obrovskou vyhodu — pokud se dobte trefime do
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motivu, ktery ¢lovék ma, prace mize probihat i za predpokladu, ze na ¢loveka nebudou
pasobit vn&j§i motivy (stimuly). Clovék praci provadi uz jen proto, Ze ji ma rad, bavi ho
nebo praci povazuje za vyznamnou a dilezitou. Naopak stimulaci povazujeme za
proces, kdy na clovéka plsobi vnéjsi podnéty. Dokud je price odméinovana a
kompenzovana, miizeme ocekavat, ze prace bude probihat. Jakmile tyto vnéjsi podnéty
piestaneme poskytovat, prace se zastavi. Proto muzeme fici, ze stimulace je pomérné

nevyhodna. (Plaminek, 2007)

Pracovnici jsou v organizacich vystaveni fadé faktort, které v nich mohou, v
kone¢ném dusledku, vyvolat i negativni impulsy k jednani - nazyvame je nezadouci
motivaci nebo téz demotivaci. Nezddouci motivaéni disledky mohou mit ptivod riizny.
V prvni fadé mohou byt ve vztahu k zaméstnanciim zvoleny chybné motivaéni néstroje,
jejichz vysledkem je kontraproduktivni jednani pracovnikii. Dale zaméstnanci mohou
negativné vnimat absenci nékterych fidicich aktli nebo chybnych fidicich praktik. V
posledni fadé mohou byt zaméstnanci vedeni k naslednému roz€arovani, frustraci, apatii
apod. v disledku lhostejného jednani zaméstnavatele viic¢i riznym vnitinim 1 vnéjS$im
faktoriim jako jsou napft. ignorovani podnétii, navrhli podtizenych apod. (Veber a kol.,
2004)

Smyslem motivace je nenasilné vytvofeni pozitivniho pfistupu k né€emu - casto k
néjakému vykonu ¢i typu chovani (Plaminek, 2007). Je-li pracovni vykon jedince
povazovan za neuspokojivy, byva to zpravidla dévano do souvislosti s jeho
nedostate¢nou motivaci, ale ne vzdy tomu tak musi byt. Mohou mit na to vliv i jiné
faktory, napf. nedostatek pfileZitosti, dovednosti, zkuSenosti (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997).
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Za zakladni zdroje motivace jsou povaZovany:

1) Potreby — poticba je pocitovany nedostatek nékterého zakladniho
uspokojeni (at’ jiz biologického nebo socidlniho), navic se jedna o hnaci silu
veskerého lidského jednani.

2) Navyky — jedna se o opakované ¢innosti a stereotypy.

3) Zdjmy — piedstavuji zdroje a produkty poznavaci ¢innosti.

4) Hodnoty a hodnotové orientace — jsou individualni podle toho, jaky
hodnotovy systém je zrovna upiednostnén.

5) Idedly - odviji se od konkrétniho nazoru a piedstavy toho, co je zZadouci ¢i
nikoliv a o co jedinec usiluje. (Ekonomikon, 2014), (Duchoti, Safrankova,
2008)

1.1.2 Typy motivace

Motivaci Ize ¢lenit mnoha zpisoby, ale za zdkladni déleni je povazovano rozdéleni

na vnitini a vn&j$i motivaci (Armstrong, 2007).

Vnitini motivace — Lidé si sami vytvareji faktory, které ovliviiuji jejich chovani
nebo udavaji ur¢ity smér. Tyto faktory tvoii odpovédnost (pocit, Ze prace je dilezita a
7e mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat),
pfilezitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace a

prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci. (Armstrong, 2007)

Vnéjsi motivace — Tato motivace vychazi z toho, co je potieba udé€lat pro lidi,
abychom je motivovali. Vztahuje se k hmotnym odménadm (Dé&dina, Cejthamr, 2005).
Tvoftti ji odmény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako

napt. disciplinarni ftizeni, odepfeni platu nebo kritika (Armstrong, 2007). Vysoké
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finan¢ni odmény mohou kupodivu i $kodit. Pusobi totiz kontraproduktivng, a to z toho
divodu, ze odvadéji pozornost od vykonu k odméné. Tento fenomén dostal oznaceni
,»problém nadmérného ocenéni. Jakmile je totiz pracovnik odménén za ¢innost, kterou
by vykonal zcela dobrovolné, zac¢ne plnit svij tkol kvuli odméné. KdyZz odmeéna

opadne, ¢asto uz neni ochoten podavat dal stejny vykon (Nollke, 2004).

Vnitini motivatory se tykaji ,,kvality pracovniho zivota* (termin a hnuti, které vyslo
z této koncepce). Jsou soucasti jedince, nikoliv vnucené mu zvnéjSku, proto budou mit
hlubsi a dlouhodobégjsi ucinek. Vné&jsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny

ucinek, ale nemuseji nutné puisobit dlouhodobé. (Armstrong, 2007)

1.1.3 Teorie motivace

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Mezi nejznaméjsi patii
teorie instrumentality, teorie zaméefena na obsah, teorie zaméfena na proces, Herzbergiv

dvoufaktorovy model a dalsi (Armstrong, 2007).

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality byla objevena v druhé poloving 19. stoleti. Instrumentalita je
presvédceni, Zze pokud udé€ldme jednu véc, povede to k véci jiné. Tato teorie se
domniva, Ze ¢lovék bude motivovan k préci, jestlize odmeény a tresty (politika cukru a
bice) budou provazany s jeho vykonem. MiZeme tedy fici, ze odmény jsou zavislé na
tom, jaky bude nas§ vykon. Ve velmi hrubé podob¢ tato teorie tvrdi, Ze ¢lovék pracuje

jen pro penize. (Armstrong, 2007)

Teorie zaméiené na obsah (teorie potieb)
Zakladem téchto teorii je piesvédeni, ze obsah motivace tvoii potieby. V ptipadé,
ze dojde k neuspokojeni potteby, vznika tak pocit nerovnovédhy a napéti. Jestlize

budeme chtit znovu nastolit rovnovahu, je nutné rozpoznat cil, aby doslo k opétovnému
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uspokojeni potieby. Dale také musime zvolit zptisob chovani, aby doslo k naplnéni
daného cile. Je dulezité veédét, ze ne kazda potieba je pro danou osobu vzdy stejné
dalezitd (Armstrong, 2007). Potieba znamena stav nedostatku (Bélohlavek, 2005).
Pokud neuspokojime svou potiebu, dojde tim k vyvolani nasi aktivity. Mezi pojmy
,»motiv* a ,potfeba“ je jen nepatrny rozdil. Hledame-li zpétnou pfi¢inu naseho jednani,
hovofime o motivu. Stojime-li na zacatku, sledujeme urcity stav a uvazujeme o

nasledcich, které mlze vyvolat v aktivit¢ Clovéka, jedna se o potiebu (Bélohlavek,

1996).

Mezi tyto teorie patii Maslowova hierarchie potreb. Jedna se o nejslavnéjsi
klasifikaci potteb. Vychdzi z toho, Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou
spole¢né pro vSechny (Armstrong, 2007). Podle Maslowa jsou potieby usporadany
hierarchicky (viz obrazek 1). S uspokojenim niz8i potieby nastava potieba uspokojit
potieby vyssi urovné (Bélohlavek, 2005). Nekteti 1idé se mohou fixovat pouze na vyssi
urovng, zatimco ty niz$i ignoruji. Postup po Zebticku hierarchie zabere vétSin€ lidi cely
zivot, pfesto néktefi nejvysSi Urovné (seberealizace) nedosdahnou nikdy (Duchon,
Safrankova, 2008). Pofadi na Zebti¢ku pyramidy neni ale piesné dané. Vyskytuji se
vyjimky mezi hodnotami a také mezi kulturami mohou byt viditelné nékteré rozdily
(Dé&dina, Cejthamr, 2005). Clovék je povazovan za ,Zivoicha s pfanimi“ a pouze

neuspokojend potfeba ma motivacni charakter (Armstrong, 2007).
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Obrazek 1 — Maslowa hiearchie poti‘eb

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

Estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potreby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Zdroj: Filozofie Gspéchu, 2011

Ackoliv tato teorie neobsahuje uplny navod k pochopeni lidské motivace nebo
nastroji motivovani lidi, nabizi vynikajici vychodisko pro osoby studujici problematiku
fizeni. Prostfednictvim mzdy nebo platu si lidé uspokojuji své fyziologické potieby.
Pomoci odménovani nebo poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizace uspokojuje

jedinciim potiebu bezpeci a jistoty. (Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997)
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Z Maslowovy teorie potieb vychazi to, Ze existuji dva zakladni typy osobnosti
Z hlediska motivacnich vliva, které u nich ptevladaji. U prvniho typu pievlada vira

v uspéch, druhy typ se vyznacuje obavou z neuspéchu. (Dvorakova a kol., 2007)

Pro osoby prvniho typu je charakteristicke, ze:
1) Stanovuji si realistické, dosazitelné a dlouhodobéjsi cile.

2) Pokud si zméni cil, jsou pruzné&;jsi.

3) Aktivné fesi budoucnost. (Dvoiakova a kol., 2007)

Osoby druhého typu se vyznacuji tim, Ze:
1) Kladous si cile bud’to extrémné nizké, nebo vysoké.
2) Neradi cil méni, setrvavaji ve vyty¢eném cili.

3) Obavaji se budoucnosti. (Dvorakova a kol., 2007)

Alderferova ERG teorie
Tato teorie se tykd subjektivnich stavii uspokojeni a pfani. Vychazi z potieb

existen¢nich, vztahovych a ristovych:

1) Potreby existencni — pusobi zde materialnimi predméty: plat, zaméstnanecké
vyhody, pracovni podminky.

2) Potreby vztahové — zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti: pochopeni,
potvrzeni, vliv.

3) Potreby ristové — disledkem potieby je vniting rust: stimulace k vyvijeni

tvtiréiho a produktivniho usili. (Kocianova, 2010)

McClellandova teorie manazerskych potreb
Zalozena piedevsim na potiebach manazert, postihuje tii potieby:
1) Potreba sounalezitosti — pratelstvi, kooperativni vztahy s ostatnimi

pracovniky.
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postaveni.
3) Potreba uspésného uplatnéni — rozhodovani, tvir¢i prace, inovace.

(Kocianova, 2010)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model
Tento model je také nazyvan jako ,,dvoufaktorova analyza®, a to z toho divodu, Ze
zde svou roli maji dvé skupiny faktori — hygienické faktory (uspokojovace) a

motivétory. (Duchon, Safrankova, 2008)

Hygienické faktory, které charakterizuji prostftedi a slouzi k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim, maji jen maly vliv na pozitivni postoj k praci. Sami 0
sob& nejsou zdrojem motivace pracovnikl (Duchoti, Safrankova, 2008). Funguji tedy
jako dulezitd zadkladna, kterd ovliviiuje spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii
(Armstrong, 1999). Naopak motivatory jsou povazovany za zdroj motivace jedince k
vys$$imu vykonu a vy$§imu usili. Pisobnost motivatorii nastava zpravidla ve chvili, kdy

zaméstnanec nema pocit nespokojenosti a frustrace (Ducho, Safrankova, 2008).

Teorie zaméiené na proces
RovnéZ oznaCovany jako kognitivni (poznavaci) teorie. Zabyvaji se tim, jak lidé
vnimaji prostfedi, ve kterém pracuji a zpusoby, jak je interpretuji a chapou. Diraz je
kladen na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci. Procesy jsou:
1) Ocekavani (expektacni teorie).
2) Dosahovani cili (teorie cile).

3) Pocity spravedInosti (teorie spravedlnosti). (Armstrong, 2007)
Expektacni teorie

Tato teorie pojednava o tom, Ze sila oCekavani se muze odvijet od toho, jaké jsou

naSe dosavadni zkuSenosti. KdyzZ se ale jedinci dostanou do novych situaci, napf. zména
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zaméstnani, systém odmeénovani nebo pracovni podminky dané managementem

organizace, muze dojit ke snizeni motivace. (Armstrong, 2007)

Zahrnuje ti'i proménné nebo vztahy:
1) Valenci — hodnotu.
2) Instrumentalitu — piesvédéeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k
véci druhé.
3) Expektaci (ofekavani) — pravdépodobnost, ze na§ ¢in bude mit urcity
vysledek. (Kocianova, 2010)

Teorie cile

Motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny urcité cile (naro¢né,
ale pfijatelné) a existuje-li zpétna vazba na vykon. Zpétna vazba je dilezitd pro udrzeni
motivace a dosahovani vys$ich cili. Dilezité je cil akceptovat, vytvofit si zavazek a

dany cil splnit. (Armstrong, 2007)

Teorie spravedInosti

Tato teorie zkouma to, jak lidé vnimaji, jak se s nimi zachdzi v porovnani s jinymi
lidmi. Lidé budou motivovani, jestlize se s nimi bude zachézet spravedlivé (Armstrong,
2007). Pokud bylo s nékym nespravedlivé nalozeno, bude motivovan k tomu, aby tuto

nespravedInost napravil (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

1.1.4 Motivy pracovniki

Motivy jsou faktory, které aktivizuji lidské chovani, zamétuji je na urcity cil a v
tomto sméru je udrzuji po urcitou dobu. Takto navozené jednani smétuje k uspokojeni
ur¢ité potieby (Vagnerova, 2004). Mnoho lidi si mysli, Ze hlavnim motivem jsou

penize. Mzda ma samoziejmé velky vliv, ale existuje i mnoho dalSich motivu.
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Nékterym lidem na vydélku az tolik nezélezi a vazi si rad€ji napf. vlastniho pohodli

nebo potéSeni ze svych zalib (Belohlavek, 2005).

Mezi motivy patii:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Penize — Penize jsou vyznamnym motivem pro vétSinu pracovniki.
Pracovnici zna¢n€ motivovani penézi jsou pro vedouciho znaénym piinosem
— dostaneme z nich maximum.

Osobni postaveni — Kazdy pracovnik by mél mit potfebu vést lidi,
rozhodovat, fidit chod véci a mit urcitou pychu na dosazené postaveni, kvili
kterému se snazi byt Gspésny.

Pracovni vysledky, vykon — Pracovnici, ktefi maji radi svoji praci, stale
zlepSuji své vysledky, jsou tahounem firmy, snazi se vyniknout — jsou pro
firmu pfinosem. Jsou soutézivi, srovnavaji se s ostatnimi, déla jim dobfe,
kdyz jsou lepsi. Kdyz to tak neni, stale se snazi zdokonalovat a ty lepsi
piekonavat.

Pratelstvi — Uptednostiiujici motivy téchto pracovnikli jsou pifevazné
pratelsky vztah a dobra atmosféra na pracovisti, nez-li pracovni vysledky
nebo penize. Neradi se hadaji, rad¢ji ustoupi.

Jistota — Zamétujici motiv je zde jistota. Prioritou zde neni mimotadny
pfijem ani vysoké postaveni. Tito pracovnici se spokoji s malem, fidi se
pfedpisy a neradi riskuji. Tito zaméstnanci budou podavat stabilni a
spolehlivé vykony.

Odbornost — Odbornost je rozhodujicim motivem pro profesionalni rozvoj.
Prioritni je zde snaha vyniknout ve své profesi a nespokojeni se s jinou
praci.

Samostatnost — Objevuje se zde motiv udélat si vSe po svém. Jedna se o
pracovniky, kteti nad sebou téZko snesou nadfizenou osobu, kterd jim mluvi
do préce.

Tvorivost (Kreativita) — U kreativity je fidicim motivem vytvafet néco

nového. (Bélohlavek, 2005), (B&lohlavek 2010)
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Hodnotovy systém je ovlivnén vékem, pohlavim, typem vzdélani, profesi,
postavenim, politickou pfislusnosti, narodnosti, atd. StarSi lidé upiednostiiuji motiv
jistoty, zatimco mladsi usiluji o uspéch i za cenu rizika. Kvalifikovanym lidem zalezi na
tom, kam sméfuje jejich osobni rozvoj, zatimco lidé s nizsi kvalifikaci se soustfedi

hlavn¢ na ptatele a hmotné hodnoty. (Cejthamr, Dédina, 2010)

Mame-li své pracovniky dobfe motivovat, musime nejdiive zjistit, které z motivii

jsou pro né dominantni (B&lohlavek, 2005).

1.1.5 Motivace pracovniki

VétSina spoleCnosti  pouziva klasické motivaéni nastroje, jako jsou rizné
zaméstnanecké akce, bonusy, ocenéni nejlepSich zaméstnanct, balicky ¢i sluzby pro
zaméstnance. Nevyhodou tohoto motivacniho néstroje je, Ze nepusobi pfimo na vnitini
motivaci samotného pracovnika. Obcas se mize zdat, ze spolecnost si své zaméstnance
kupuje a manipuluje s nimi. Navic tato vnéjs$i forma motivace neptsobi dlouhodobé a je
pro firmu pomérné finanéné ndkladnd. Nejsnadnéjsi forma motivace je zapiisobeni na

vnitini motivaci zaméstnance. (Firemni sociolog, 2013)
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Obrazek 2 - Motivace zaméstnancu

Vnitrni

r

Negativni
01z0d

IUA

s

Vnejsi

Zdroj: Firemni sociolog, 2013

Pro snadné&jsi pochopeni této problematiky rozdélujeme motivaci do Ctyi typu.

Z obrazku 2 je patrné, ze se dale ¢leni pomoci dvou rovin.

Prvni rovina
1) Vnitrni — zda jsme sami motivovani néco udélat.
2) Vnéjsi — zda nékdo chee, abychom néco udélali.
Druha rovina
1)  Pozitivni — zda néteho chceme dosahnout.

2) Negativni — zda se né¢emu chceme vyhnout. (Firemni sociolog, 2013)

Negativni motivace ma Spatny vliv na celkovou spokojenost a dlouhodobou
vykonnost. Zvysuje samoziejmé i fluktuaci zaméstnancli a mize vytvaret negativni
pohled na spolecnost. Zaroveni hledisko negativni motivace mize u nékterych navic
zpusobovat rezignaci a pasivitu, a nasledn¢ tak celkové demoralizovat celé tymy. Je
tedy dilezité se zaméfit na pozitivni motivaci, kterd zaméstnance povede k dosahovani

cilt, které firma potitebuje uskutecnit. (Firemni sociolog, 2013)
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Cilem zaméstnavatel neni jen motivovat zaméstnance k lepSim vykontim. Dulezita
je také pomoc svym zaméstnanctim nalézt jejich vlastni vnitini motivaci. Vnitini

motivaci zaméstnanci tedy 7vySuji:

1) Jasné ukoly — M¢ly by byt ptesné definované, dosazitelné a motivujici.

2) Uzndni — Je ovlivnéno pracovnim vykonem. Jedna se o zpétnou vazbu k
vykonané préci.

3) Odpovédnost — Zapojeni zaméstnance do rozhodovaciho procesu a podpora
jeho napadi.

4)  Spoluprdce — Moznost spolupracovat v ramci spoleCnosti a pomahat si
navzéjem. Nastavi se oteviend komunikace a zaméstnanci si divétuji.

5) Ruznorodost — Podpora flexibility, zmény podminek a prostiedi.

6) Kariérovy rist — Kazdy zaméstnanec muze profesné rust a rozvijet se.

(Firemni sociolog, 2013)

Pokud je naSim cilem zaméstnance motivovat k lepSim vykoniim, musime na né
zapisobit, aby byli sami ochotni jich dosahovat. Dllezitym tkolem manazera neni tedy
pouze motivovani, ale 1 schopnost nalézt zaméstnanciim jejich vlastni vnitini motivaci.

(Firemni sociolog, 2013)

1.1.6 Pravidla motivace

Ve vztahu k motivaci rozeznavame 9 zakladnich pravidel, ktera ndm pomahaji.
Pokud se snazime ovlivnit druhé, vzdy vychézime z toho, co motivuje pravé nas. Kdyz
pochopime, co motivuje ostatni, zjistime, kde bychom méli ubrat a kde naopak ptidat.

(Plaminek, 2010)
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Mezi 9 zakladnich pravidel motivace patii:

1) Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi:

Ne vzdy je nutné pouzit motivaci jako takovou. Lze vyuzit i jiné, nékdy jednodussi,
dals$i moznosti. Napiiklad stimulace je pomérné jednoducha. Toto zjednoduSovani se
vSak muze dostat az na uroven nasili (vynucovani, natlak, vydirani) nebo klamani
(manipulace, podvody). Tyto moznosti mizeme pouzit v ptipadech, kdy neni nutny

samostatny vykon a je moznost stalé kontroly. (Plaminek, 2010)

2) Neprizpuisobujte lidi vkolium, ale vikoly lidem:

Kdyz se setka ¢lovek a tkol, ne vzdy si musi sednout. V zdsad¢ jsou tu dvé feseni.
Bud’ vyjdeme vstiic lidem, nebo tikolim. Pokud si to mizeme dovolit, v zasadé plati,
ze je lepsi vyjit vstiic lidem. Naopak ale, ne vzdy si mtizeme dovolit vybrat kol
takovym zpiisobem, aby svym obsahem sedél konkrétnimu ¢lovéku. Dilezita je forma
zadani, tedy to, jakd slova zvolime, ton feci a vlastné 1 povéstna fe€ téla, prozrazujici

naptiklad to, zda sva slova myslime vazn¢. (Plaminek, 2007)

3) Lidé museji byt spokojeni alespon s nécim:

Konkrétni pfistup konkrétniho ¢loveéka ke konkrétni praci zavisi na jeho osobnosti,
na situaci, ve které zije a pracuje, a v neposledni fad¢ 1 na Sikovnosti manazera, ktery jej
s ulohou seznamuje. Problémy vznikaji zejména tehdy, kdyz ¢lov€k v praci nenajde
vibec nic, co by ho alespon trochu bavilo. Pfi zadavani prace bychom méli tedy myslet
na to, aby alesponi ¢éast jejitho celkového objemu pfinasela cloveéku, ktery ji ma
vykonavat, néjakou radost. Kdo se pfi praci alespoil obCas bavi, ud€la vice. (Plaminek,
2007)

4) Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy:

Casto mivame sklon k tomu, Ze se snaZzime na okoli ptisobit tim, co piisobi na nas.

Mame za to, Ze to co motivuje nas, bude motivovat i ostatni. Takovy piedpoklad by
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fungoval pouze za situace, kdyby byli vSichni lidé stejni. Lidé jsou ale velice rozdilni a
kazdy reaguje v citlivosti na riizné podnéty jinak. To, co mize zaujmout nds, nemusi
zaujmout 1 ostatni. Kazdy ¢lovek si s sebou nosi jakési motivacni pole a to je potieba

poznat. (Plaminek, 2007)

5) Obava z neprijemného miize motivovat stejné jako touha po prijemném:.

Lidé reaguji na podnéty, které v nich vzbuzuji pocity od velmi ptijemnych az po
velmi nepfijemné. Nejméné se v chovani projevuji pocity neutrdlni, které se nachazejici
ve stiedu této skaly. Cim dale lidé jsou od jejiho stfedu, tim je reakce na podnét
vyraznéjsi. Timto zptisobem vznikaji dva zakladni psychologické vztahy ¢loveka k
prosttedi, ve kterém zije. Urcity podnét miize ¢loveka ptitahovat proto, Ze v ném
generuje prijemné pocity. Potom vznikd vzorec chovani, jemuz se v psychologii fika
apetence — ¢clovek takovy podnét vyhledava, je motivovan k chovani, které¢ k nému
vede. Jiné podnéty ¢lovéka odpuzuji, generuji v ném pocity neptijemné — takovému
vztahu se v psychologii fikd averze — nepfijemnym situacim se ¢lovék vyhyba.
Pfirozena pfitomnost apetenci a averzi v lidském chovéni se odnepaméti promita do
motivacni praxe v podobé€ systémti, které nazyvame odmeny a tresty. Lidé reaguji nejen
na podnéty, kterymi jim nabizime néco piijemného, ale i na podnéty, které jsou jim

nepiijemné. (Plaminek, 2007)

6) Mnohdy staci prdaci dobre definovat a vysvetlit:

Skutecnost, ze lidem chybi motivace k praci, nemusi byt vzdy divodem ke
slozitym zasahtim na Grovni psychologie. Az piekvapivé casto mizeme vidét, ze piiciny
demotivace jsou velmi jednoduché. Jejich odstranéni nevyzaduje zadné velké
lidoznalectvi. Pomérné €asto lidé nedélaji to, co se od nich ocekava, spise proto, Ze jim
to nikdo potadné€ nevysvétlil, nez aby k tomu citili bytostny odpor nebo lhostejnost.
Potom je pfirozenou, snadngjsi a levngjsi alternativou k motivaci poskytnuti
relevantnich informaci o tkolu, jeho smyslu, zddoucim vysledku (a pfipadné i zddoucim
zpusobu provedeni) a poskytovani relevantni zpétné vazby — nékdy uz v prabéhu plnéni

ukolu a vzdy alesponi po jeho splnéni. (Plaminek, 2007)
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7) Pod ,,nechci* se miize skryvat ,,neumim* nebo ,,nemohu *:

Méme-li dosahnout toho, aby lidé byli motivovani, tzn. chtéli vykonat to, co od
nich potfebujeme, méli bychom si v prvni fadé ovéfit, zda to vykonat uméji a mohou.
Lid¢, kteti nedokazou splnit pozadovany vykon kviili svym nedostatecnym znalostem
nebo dovednostem ¢i nepfiznivym navykiim, mohou vypadat, Ze jim chybi motivace,
protoze mohou svou neschopnost — védomé, nebo Castéji nevédomé — maskovat a
skryvat pod koufovou clonou vymyslenych nebo skute¢nych, ale patiicné zneuzitych
problému. Hodn¢ Casto se stava, ze lidem v nadSeni a motivaci brani nepfizniva firemni
kultura, $patné mezilidské vztahy, neexistujici, neznamé nebo nefunkéni firemni
hodnoty a strategie nebo zptisob hodnoceni a odménovani ve firmach a organizacich.
Zminéna diagnosticka tridda, tedy série otazek ,,chce?* — ,,umi?* — , muze?* je tedy
vyznamnym kli¢em k rozhodnuti, zda uplatnime motivaci nebo alespon nékterou

Z jejich alternativ, zminovanych na riznych mistech této kapitoly. (Plaminek, 2010)

8) Pri motivaci myslete na druhého, ne na sebe:

Mezi motivaci a manipulaci existuje jen Uzky prostor, ktery je snadné v konkrétni
praktické situaci pfehlédnout. Pfesto se jedna o dva zcela rozdilné svéty. Zatimco pfi
motivaci se snazime dat do souladu z4ymy clovéka a z4jmy jeho okoli (naptiklad se
z4jmy nasSimi nebo se zajmy n¢jakého celku), pfi manipulaci jiz myslime jen na z4jmy
okoli a zajmy objektu manipulace obchdzime. Na manipulaci byvaji lidé citlivi vSude na
svét¢ a lidsky pfistup obvykle dokaZe vice neZ nacvicend motivacni technika.

(Plaminek, 2007)

9) Aktualni motivy jsou souhrou viivu osobnosti, prostiredi a situace:

Pro teSeni obvyklych komunikacnich situaci je vhodné aktudlni motivacni pole
daného Cloveéka povazovat za souhru tfech slozek. Jedna se o motivacni zaloZeni, to
souvisi s nasi osobnosti. Je to osobni vlastnost, ktera se v pribéhu Zivota v podstate
nemeéni. Dalsi slozkou je motivacni plocha. Zde se jedna o slozku, diky které jedinci
zvladaji reakce na obvyklé podminky, v nichZ Zijeme a pracujeme. Souvisi s tim, jak

jsou naplnény nase potieby. Tieti a posledni slozkou je motiva¢ni naladéni. O ném
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muzeme hovotit také jako o tzv. ,,motivaénim pocasi, nebot’ se meni, podle reakce na

pusobici podnéty. Jedna se tedy o slozku pomijivou. (Plaminek, 2007)

1.1.7 Vrstvy motivace

Aktualni motivace ¢lovéka je vyslednici plisobeni tii nezavislych slozek:
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1) Motivacni zaloZeni — odrazi osobnost ¢lovéka.
2) Motivacni poloha — odrazi podminky, ve kterych ¢loveék zije a pracuje.
3) Motivacni naladeni — odrazi okamzitou situaci, ve které se ¢lovek vyskytuje.

(Plaminek, 2002)

Motivacni zaloZeni je témét neménnou charakteristikou lidské osobnosti. Se v§im,
co se tyka osobnosti, nemiZeme, ani s motivacnim zaloZenim pfi praktickém
managementu, délat nic vic, nez, Ze jej u konkrétniho ¢lovéka pozname, pochopime a
pouzijeme. Motivacni zaloZeni se béhem lidského Zivota méni jen velmi pomalu.
Mohou ho vsak ptekryvat a maskovat jiné vlivy (zejména vnéjsi podminky), ve kterych
Clovek zije, ale 1 ,,spoleCenskd objednavka“ souvisejici s rolemi, které¢ ve svém zivote

hrajeme (manaZer, matka, soused). (Plaminek, 2002)

Motivacni poloha souvisi s Zivotnimi a pracovnimi podminkami, které
prostfednictvim zmén téchto podminek mizeme ovlivilovat. Za urcitych okolnosti mize
motivacni poloha dominovat a po dobu trvani téchto okolnosti miize i potlacit vliv
podnétil, které¢ souvisi s motivaénim zaloZzenim. K této situaci dochazi zejména tehdy,
nejsou-li uspokojeny nékteré dulezité zivotni potfeby lezici ve spodnich patrech
Maslowovy pyramidy. Tato poloha dominuje 1 tehdy, vyZaduje-li okoli naléhavé

specifické socialni chovani, které udava socialni role. (Plaminek, 2002)
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Motivacni naladéni muzeme charakterizovat jako okamzity stav vnitinich
pohnutek. Vztah mezi motivacnim naladénim a motivacnim zalozenim bychom mohli
prirovnat ke vztahu mezi poc¢asim a podnebim. Kdyz zaméstnance cestou do zaméstnani
rozCili bezohledny fidi¢, muze zacit pracovat rozzlobeny s myslenkami, které
neodpovidaji firemnim cilim. ZkuSeny manazer tuto situaci pozna a uvédomi si, Ze

zanedlouho bude tato motivacni pfehanka minulosti. (Plaminek, 2002)

1.1.8 Motivacni omyly

Ne vzdy kazdy vi, co to motivace je a jak funguje, a proto se ve vztahu k motivaci

objevuji 3 zdkladni omyly.

Omyl islo 1: Nékdo prosté motivovany je, nékdo ne.

Mnozi lidé se domnivaji, Ze motivaci lze zatadit do vyctu lidskych vlastnosti, jako
je napf. spofivost nebo femeslna zru¢nost. Na zaklad¢ toho by mélo platit, ze nékteti
lidé jsou motivovani vice, n¢kteti méné, tudiz jednou pro vzdy by mélo platit, Ze se na
tomto piesvédeni neda nic ménit. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Faktem ale je, Ze motivace neni vlastnost, se kterou se Clovek rodi. K ovéteni
tohoto faktu sta¢i pouhé holistické pojeti lidské bytosti, a to nejen na pracovisti, ale i v
soukromi. Kazdy ¢lovék ma oblast, ve které se rad angazuje. (Niermeyer, Seyffert,
2005)

Omyl Cislo 2: Motivace = manipulace.

Ti, ktefi se ptriklanéji k tomuto nazoru tvrdi, Zze motivace je jen hez¢i nazev pro
manipulaci. Na zdkladé toho by vedoucim pracovniklim stacilo par trikd, aby své
zaméstnance a spolupracovniky mohli fidit, jak si pteji. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Ve skute¢nosti nesmime porovnavat motivaci s manipulaci. Motivace bude tézko

fungovat bez existence mezilidskych vztahi, v nichz funguje divéra a férovost. Obecné
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plati, ze chovani vedoucich pracovniki mé veliky vliv na motivaci jim podfizenych

pracovnikd. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Omyl Cislo 3: Nic nemotivuje lépe nez penize.

V dnesni dob¢ je mnoho lidi pfesvédCeno o tom, Ze nejmotivovanej$Sim nastrojem
jsou pravé penize. Cim vét§i mzdu budeme dostivat, nebo &im vétsi mnoZstvi penéz
nam bude pfislibeno, tim vétsi bude nas vykon. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Jenze ve skute¢nosti mnoho pracovniki reaguje poboutené, kdyz zjisti, ze v jinych
podnicich je jeden a ten samy vykon placeny vyrazné 1épe. Clovék si zvykne rychle na

dobry plat. TudiZ, pro€ se angazovat. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

1.2 Hodnoceni pracovniku

Velky pfinos pro motivaci pracovnikid ma jejich pravidelné hodnoceni. Hodnoceni

pracovniku slouzi ke stanoveni mzdy nebo platu, ale ma i spoustu dalsich funkci:

1) Dava zpétnou vazbu podiizenému o tom, jak nadiizeny vnima jeho praci.

2) Pftispiva k osobnimu rozvoji pracovnika.

3) Povzbuzuje zvySené usili pracovnika, jestlize se jednd o pozitivni
hodnoceni.

4) Muze dat prostor pro to, aby se pracovnik aktivné zapojoval. (Bélohlavek,

1996)
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Aby hodnoceni bylo motivujici, je tfeba dodrzovat nékteré zéasady. Mezi zdsady

hodnoceni pracovnika patri:

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7)

8)

9)

Hovofime o oblibeném tématu pracovnika — o ném.

Na zacatku ddvame na védomi, Ze hodnoceni bude pozitivni.

Nejdiive zaciname pozitivnim hodnocenim, poté prejdeme k negativnim
strankam.

Ocetiujeme Uspéchy pracovnika — opomenuti téchto uspéchli snizuje
nasledné pracovni usili.

Nehodnotime ¢lovéka, ale jeho konkrétni pracovni vysledky. Vyhneme se
tim zbytecnému zranéni citl pracovnika.

Cokoliv negativniho fekneme, dokladame konkrétni situaci.

Se svym pracovnikem jedname jako dospély s dospélym, ne jako rodi€¢ s
dité¢tem. Tim u nich vzbuzujeme odpovédnost za své jednani.

Vysledky pracovnikii nesrovndvame s ostatnimi a nedovolime to ani
pracovnikovi.

Hodnotici rozhovor sméfuje k vysledkim prace, Urovni vykonu a

moznostem zlepSeni, nikoliv k finan¢ni odméné.

10) Od vyse mzdy se odrazi pracovni vysledky, jinak ztraci motivaéni ti¢inek.

11) Na hodnotici rozhovor je vymezeny ¢as a nesmi byt ni¢im rusen (mobilni

telefony, navstévy,...). (Bélohlavek, 1996)

Motivace a hodnoceni je jednou z kli¢ovych oblasti vedeni lidi. Jedna se o velmi

uzce provazané nastroje. Cilem hodnoceni je zlepSit vykonnost a pracovni chovani

pracovnikii a ziskat informace k zaméfeni jejich osobniho rozvoje a dalSiho vyuziti

v organizaci. (Kocianova, 2010, s. 145)
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1.3 Odménovani pracovniki

Odmeénovani je jednim z nejvice efektivnich nastrojii, jak motivovat pracovniky.
Smér uddva odmeéna za vykonanou praci, odmény dalsi i jejich mnozstvi a kvalita

budouci vykonané prace. (Koubek, 2007)

Odménovani na sebe pfitahuje mimotfadnou pozornost, jak ze strany vedeni
organizace, tak i1 ze strany zaméstnancli. Odménovani neznamena pouze mzdu nebo
plat, popfipadé jiné formy penéZzni odmeény. Moderni pojeti je daleko Sir$i a zahrnuje
povyseni, formalni uznani, zaméstnanecké vyhody, ale i pfidéleni vybavené kancelare,
zatazeni na urcité pracovisté a pridéleni urcitého stroje (Koubek, 2007). Dilezité je brat
také v potaz to, co se na zaméstnancich odmeénuje. Je to naptiklad bystrost, délani chyb
a jejich dopad, duSevni zatéz, kontakt s lidmi, zkuSenosti, obtiznost prace, plnéni ukold,
odpovédny pristup k préci, feSeni problémi, tvorivost (Koubek, 2003). Stale castéji
organizace do odmeénovani zahrnuje i1 vzdélavani svych zaméstnancii. V téchto
ptipadech se jednd o vnéjSi odménovani. Existuji 1 vnitini odmény, které nemaji
hmotnou povahu. Souviseji se spokojenosti, radosti, a pfijemnymi pocity, které mu
vykonavana prace piinaSi. Odmény vnitiniho charakteru koresponduji s osobnosti
pracovnika, protoze zjistime jaké ma potieby, zajmy, postoje, hodnoty, normy. VSechny

tyto uvedené odmeény tvoii tzv. celkovou odménu (Koubek, 2007).
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2 CIL PRACE A HYPOTEZY

Cil prace

Cilem préce je zjistit, jaké faktory ovliviiuji motivaci socialnich pracovniki k praci.
Hypotézy
V bakalafské praci byl pouzit kvalitativni vyzkum, tudiz hypotézy vzhledem ke

zvolenému druhu vyzkumu nebyly stanoveny.

Vyzkumna otdazka

Jaké faktory ovliviiuji motivaci socialnich pracovniki k praci?
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3 METODIKA

Pro naplnéni cile prace byl zvolen kvalitativni vyzkum, metoda dotazovani,
technika rozhovoru pomoci navodu.

Kvalitativni vyzkum je proces, ktery se snazi nachazet porozuméni zkoumaného
socialniho nebo lidského problému. Vychazi z riznych metodologickych tradic (Hendl,
2005).

Rozhovor pomoci navodu ptredstavuje seznam otazek nebo témat, které je nutné v
ramci rozhovoru probrat. Je na tazateli, jakym zptisobem a v jakém poradi potiebné
informace ziskd, avSak pravé navod tazateli zajisti, Ze se dostane na vSechna zajimava
témata. Zarovenn mu zUstava 1 volnost formulovat otazky podle situace. Rozhovor je
dostate¢né strukturovany na to, aby v piipad¢€ porovnavani vice osob, doslo k ulehceni
srovnani (Hendl, 2005).

Ptedtim, nez jsem rozhovory s respondenty uskutecnila, vytvofila jsem si tématické
okruhy, kterym jsem se v rdmci rozhovoru chtéla vénovat. Témata se tykala informaci o
organizaci, charakteristiky dotazovanych socidlnich pracovnic, pracovniho poméru,
motivace zameéstnancli obecné, motivace socidlnich pracovnikli, hodnoceni a
odménovani. Doslovny piepis rozhovori se socidlnimi pracovnicemi je uveden

v piiloze 1,2 a 3.

Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor tvofily 3 socialni pracovnice z okresu Jindfichiv Hradec.

Socialni pracovnice €. 1 — Azylovy dim pro Zeny a matky s détmi, Studena.
Socialni pracovnice €. 2 — Domov seniorti, Jindfichtiv Hradec.
Socialni pracovnice ¢. 3 — Utad prace Ceské republiky, Krajskd pobocka v Ceskych

Budg&jovicich — kontaktni pracovisté Jindfichtv Hradec.
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4 VYSLEDKY

Tabulka 1 - Informace o organizaci

Oblast Azylovy dum Domov seniort Uiad prace
Zprostfedkovani zaméstnani,
Sluzby predev§im ‘
_ statni socialni podpora,
rodindm nebo matkdm s . ) o
oo L Domov pro seniory,| hmotna nouze, socialni
Poskytované|  détmi, etnickym o 5 » o
e ) Domov se zvlastnim| sluzby, Piijem, zpracovani a
sluzby mens$indm, obétem _
_ rezimem. vyplata davky ptispevek na
domaciho nasili a ‘
péci, davky pro osoby se
osobam bez piistresi. .
zdravotnim postizenim.
Poskytovat pomoc
seniorim, popiipadé )
Poskytovat na Poskytovat pomoc osobdm se
osobam se ) ) )
pfechodnou dobu zdravotnim znevyhodnénim.
' ) zdravotnim
Poslani  |socialni sluzby osobam, ‘ o Zprostiedkovat zaméstnani a
) ) postiZenim, jejichz '
které se ocitly v krizové| oo pomahat v krizovych
» o situace vyzaduje o
Zivotni situaci. situacich.
pomoc druhé
fyzickeé osoby.
Rodiny s détmi, matky
S détmi, etnické Seniofi, osoby se | Zdravotn¢ znevyhodnéné
Klienti mensiny, obéti zdravotnim 0s0by, osoby bez zamé&stnani,
doméciho nésili, osoby postizenim. 0soby v krizové situaci.

bez piistiesi.
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Pocet
3 73 3
Zaméstnancit
Ziizovatel ) . ) )
) JihoCesky kraj. JihoCesky kraj. MPSV.
organizace
Zdroje  [Nezodpovézeno (Interni| Rozpocet kraje, Statni rozpocet, granty,
financovani zalezitost). granty, dotace, dary. dotace.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 1 vyplyva, ze kazda z organizaci poskytuje jiné sluzby, avSak vSechny
maji spole¢né posladni — pomahaji lidem. Na Azylovy dim se mohou obratit celé rodiny,
matky s détmi, etnické mensiny, ob&ti domaciho nasili nebo osoby bez piistiesi. Domov
seniori ma cilovou skupinu odli§nou, poskytuje totiz sluzby senioriim, poptipadé
osobam se zdravotnim postizenim, jejichz situace vyzaduje pomoc druhé fyzické osoby.
Na Utad prace se mohou obratit ti, ktefi jsou n&jakym zpiisobem zdravotné
znevyhodnéni. Déle jsou to jedinci, ktefi ztratili zamé&stnani a osoby v krizové situaci.
Co se tyka poctu socidlnich pracovnic, Azylovy dim a Domov seniori ma socialni
pracovnice 2. Utad prace disponuje 3 socialnimi pracovnicemi. Zatimco u Azylového
domu a u Domova seniortl je zfizovatelem organizace Jihogesky kraj, u Utadu prace je
ziizovatelem Ministerstvo prace a socilnich véci. Utad prace je financovan ze statniho
rozpoCtu, grantli a dotaci. Domov seniort je také financovan prostfednictvim granti,

dart a dotaci, navic ale jesté pobira finance od rozpoctu kraje.
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Tabulka 2 - Stru¢na charakteristika dotazovanych zaméstnanci

Oblast Azylovy dum Domov senioru Uiad prace
Pohlavi Zena. Zena. Zena.
Vek 37 let. 41 let. 42 |et.
Stuperi nejvyssiho )
Magisterské. Bakalafské. Vyssi odborné.
dosaZeného vzdélani
Obor vzdélani | Socialni pedagogika. | Socidlni pedagogika. Socialni prace.
Doba piisobeni v
o 3 roky. 15 let. 20 let.
organizaci

Pracovni pozice v

organizaci

Socialni pracovnice.

Socialni pracovnice.

Socialni pracovnice.

Celkova doba
piisobeni v oblasti

socidlni prace

3 roky.

17 let.

20 let.

Impuls a kritéria pro

Zajem dale se

Rozsifeni obzoru v

socialni oblasti,

Potieba pomahat,

vybér zaméstnani v | vénovat socialni naplnujici
o . predchozi
oblasti socialni prace praci. o zaméstnani.
zaméstnani.
Spokojenost s praci
socidalniho ANO. ANO. ANO.
pracovnika
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Z tabulky 2 je patrné, ze vSechny dotazované socidlni pracovnice jsou zeny ve
veékovém rozdilu maximalné 5 let. Socialni pracovnice se liSi nejvySSim dosazenym
stupném vzdelani. Nejvyssi vzdélani doséhla nejmladsi pracovnice z Azylového domu,
kdy se jedna o magisterské vzdélani. Pracovnice z Domova seniori mé nejvyssi
dosazené vzdélani bakalaiské a pracovnice z Utadu prace vy$si odborné. Zatimco
pracovnice z Azylového domu a Domova senior vystudovaly obor Sociélni
pedagogika, pracovnice z Ufadu prace vystudovala obor socialni prace. Vsechny z
dotazovanych jsou v organizaci na stejné pracovni pozici — socialni pracovnice, avSak
se 1isi doba, po kterou zde pusobi. Nejdéle v organizaci puisobi nejstar$i pracovnice,
zatimco nejkrats$i dobu v organizaci plisobi pracovnice nejmladsi. Co se tyka doby, po
kterou dotazované celkové plsobi v oblasti socidlni prace, dostaly se mi odliSné
odpovédi. Pracovnice z Azylového domu V oblasti socidlni prace pusobi 3 roky.
Pracovnice z Domova seniori v této oblasti pisobi 17 let a nejstar§i pracovnice v této
oblasti ma zkuSenosti nejdelsi, plsobi zde jiz 20 let. Pti otdzce, jaky byl impuls a
kritéria pro vybér zaméstnani v oblasti socidlni prace, dotazované nevédhaly. U
pracovnice z Azylového domu byl rozhodujici zajem dale se vénovat socidlni praci.
Pracovnice z Domova seniort si chtéla rozsitit obzory v této oblasti a dal§im impulsem
pro ni bylo piedchozi zaméstnani. U pracovnice z Utadu prace bylo impulsem potieba
pomahat druhym a to, Ze ji tato prace naplituje. V posledni fadé¢ je nutné fici, Ze vSechny

dotazované jsou se svou praci spokojené a neménily by.
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Tabulka 3 - Informace o pracovnim poméru

Oblast Azylovy dum Domov senioru Uiad prace
Druh pracovniho |Zaméstnanec na dobu|Zaméstnanec na dobu|Zaméstnanec na dobu
poméru neurcitou. neurcitou. neurcitou.
Délka pracovniho
3 roky. 15 let. 20 let.
poméru
Pracovni doba Pevna. Pevna. Pohybliva.
Prispévek na stravu,
Zaméstnanecké _ 4x ro¢né moznost
Skoleni, seminare, NE.
vyhody ) placeného volna.
SUpervize.
Spokojenost s
ANO. ANO. ANO.
pracovistém

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 3 vyplyva, ze vSechny dotazované v organizaci maji pracovni pomér na

dobu neurcitou. Nelisi se pouze doba, po kterou dotazované v organizaci pusobi, 1i$i si i

doba pracovni. Socidlni pracovnice z Azylového domu a z Domova seniord maji

pevnou pracovni dobu. Pracovnice z Utadu prace mé pracovni dobu pohyblivou, ale

vzdy to vychazi na danych 40 hodin tydné. Socialni pracovnice z Domova seniorii na

pracovisti Zadné zaméstnanecké vyhody nemaji. Socialni pracovnice z Azylového domu

i z Utadu prace zaméstnanecké vyhody maji. U Azylového domu jsou vyhody formou

prispeévku na stravu, Skoleni, seminafii a supervizi. Pracovnice Utadu prace dostavaji

zaméstnaneckou vyhodu takovou, Ze 4x roén€ maji moznost placeného volna. V jednom

se respondentky shodly - s pracovistém jsou spokojené.

40



Tabulka 4 - Motivace zaméstnanci

Oblast Azylovy dum Domov senioru Uiad prace
) Slovni pochvala,
Proces motivace Neprobiha. Neprobiha.
uznani.
Zjist’ovani potieb
NE. NE. NE.
zaméstnanci
Nastroje motivace Zadné. Zadné. Zadné.
MoZnost vybéru NE. NE. NE.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 4 je patrné, Ze proces motivace probihd pouze na jednom z pracovist.

Jedna se o Domov senioril, kdy jsou zaméstnanci motivovani formou slovni pochvaly

nebo uzndnim. Ve zbyvajicich dvou organizacich proces motivace neprobiha. Na

pracovistich nedochazi ani ke zji§t'ovani potieb zaméstnanci.
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Tabulka 5 - Metivace socialnich pracovniki

Oblast Azylovy dum Domov senioru Ukad price
Potieba Navazovani
seberealizace, socialnich kontaktt,, | Dobry kolektiv,
Napliiovani potifeb | dosédhnuti uspéchii, | vymeéna zkuSenosti s | potieba se rozvijet,
navazani socidlnich | jinymi pracovniky, seberealizovat.
kontaktu. respekt, uznani
_ . Pomoc druhym,
Dosazeni uspéchti, | .
_ citovy vztah k préci, )
seberealizace, pomoc Seberealizace, pomoc
‘ uznani, dobré vztahy ‘
druhym, citovy vztah _ druhym, citovy vztah
. ) mezi pracovniky, '
k praci, dobré vztahy |k praci, dobré vztahy
_ odména za préci, _
Motivdtory mezi pracovniky, mezi pracovniky,

moznost odborného
rustu, charakter
prace, pracovni

podminky.

pracovni jistota,

charakter prace,

odborné vedeni,
organizacni kultura,

pracovni podminky.

pracovni jistota,
charakter préce,

pracovni podminky.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky 5 je patrné, ze kazda z dotazovanych socidlnich pracovnic mé své priority

stanovené odlisné. Kazdd své potfeby napliluje jinym zplsobem a kazdd ma své

motivatory. Mezi ty, které maji socidlni pracovnice spolecné, patii potifeba pomahat

druhym, citovy vztah k praci, dobré vztahy mezi pracovniky, charakter prace a pracovni

podminky. Co se tykd ostatnich motivatort, to jiz socialni pracovnice odpovidaly

odlisn€. Jen pro pracovnici z Azylového domu je motivujici dosazeni uspéchu.

Seberealizace je motivujici pro pracovnici z Azylového domu a z Utadu prace, nikoliv

pro respondentku z Domova seniori, dle jeji odpovédi zde seberealizace neni mozna.
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Domov seniorit funguje formou tymové spoluprace. O uznani stoji jen pracovnice z
Domova seniord, zbylé 2 respondentky nikoliv. Odména za praci je motivujici také
pouze pro pracovnici z Domova senior, zbylé 2 respondentky odménu za praci
nepovazuji za motivujici. Jen pro socidlni pracovnici z Azylového domu je motivujici
moznost odborného rastu nebo povyseni. Pracovni jistotu povazuji za motivator 2
dotazované — respondentka z Domova seniorl a z Ufadu prace. To, jaky bude styl
vedeni, povazuje za motivujici pouze respondentka z Domova senioru. Stejné tak je to i

s organiza¢ni kulturou. Zadné jiné motivatory respondentky neuvedly.
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Tabulka 6 - Hodnoceni a odméniovani zaméstnanci

Oblast Azylovy dum Domov senioru Uiad prace
1x ro¢né formou
osobni schiizky se
zamgéstnavatelem.
Nezodpovézeno |Zpétna vazba formou
Systém hodnoceni | ) ] Neprobiha.
(interni zalezitost). | dialogu. 1x roéné
zaméstnanci vypliuji
dotaznik
spokojenosti.
Pouceni, zlepSovani v
Nezodpovézeno ) 5
VyuZiti hodnoceni | . oblastech, kde jsou Zadné.
(interni zalezitost).
mezery.
Provdzanost ANO, ale kazdy
Nezodpovézeno
hodnoceni s _ . pracovnik to ma NE.
(interni zalezitost). .
odmériovanim stanovené jinak.
Nezodpovézeno Tabulkova mzda +
Slozky mzdy ‘ ‘ Jednoslozkova mzda.
(interni zalezitost). osobni piiplatek.
Dalsi odmény, Nezodpovézeno 13. plat, slevy na 4 dny placeného
nefinancni benefity | (interni zalezitost). obédy. volna.
Nezodpoveézeno
Osobni piiplatky ] ) Soucast mzdy. Neni soucasti mzdy.
(interni zalezitost).
Nezodpovézeno Pevné stanovena
Mzda dle vykonu ANO.

(interni zalezitost).

mzda.
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Z tabulky 6 vyplyva, Ze na otazky tykajici se hodnoceni a odménovani odpoveédély
pouze 2 respondentky. V Azylovém domé se jedna o interni zaleZitost. Na Utadu prace
systém hodnoceni Zadnym zplisobem neprobihd. V Domové seniort systém hodnoceni
probihé jednou ro¢né formou osobni schiizky se zaméstnavatelem. Zaméstnavatel svym
podiizenym dava zpétnou vazbu formou ustniho pohovoru. Ze strany zaméstnanct
dochazi jednou ro¢né k vypliovani dotazniku spokojenosti s danou organizaci. O nic
1épe na tom neni Utad prace ani s vyuzitim hodnoceni, kdy vyuziti neni bohuzel zadné.
V Domové seniori se hodnoceni vyuziva formou jakéhosi pouceni a zlepSovani v
oblastech, kde jsou urcit¢ mezery. Hodnoceni a odménovani je provazano jen v
Domové¢ seniort. Kazdy pracovnik ma jinou ¢astku odmény, kterou urcuje vedouci
pracovnik. V Domové seniorll jsou zaméstnanci odménovani tabulkovou mzdou, ktera
se odviji napf. od dosazené¢ho vzdélani nebo doby pisobeni v oboru. K této Castce
zameéstnanci dostavaji osobni piiplatky, které navrhuje zaméstnavatel. Osobni ptiplatky
jsou tedy souéasti mzdy. Zaméstnanci Ufadu prace maji stanovenou jednoslozkovou
mzdu, kterd je fixni. Sou€asti mzdy nejsou osobni pfiplatky. Na obou pracovistich
zaméstnanci dostavaji dalsi odmény. V Domové seniortl je to 13. plat a slevy na obédy.
Utad prace svym zaméstnancim poskytuje 4 dny placeného volna. To, e se mzda

odviji od vykonu, se da fici jen o Domové seniort.
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5 DISKUZE

Cilem praktické casti bakalaiské prace bylo zjistit, jaké faktory ovliviuji motivaci
socialnich pracovnikl k praci. Pro svlij vyzkum jsem si vybrala 3 socidlni pracovnice
z odliSnych instituci.

V prvnim okruhu rozhovoru jsem se zamétovala na otazky tykajici se informaci o
organizaci. Kazd4 z organizaci plisobi v jiné oblasti sluzeb, které poskytuje. Pti otazce
kdo organizaci financuje, se mi nedostalo jedné odpovédi a to u socidlni pracovnice z
Azylového domu. Zbylé dvé jsou financovany kazda jinym zptisobem.

U vSech organizaci je poslanim obecné¢ pomahat tém, ktefi pomoc potiebuji.
Odlisny je 1 pocet socialnich pracovnic na danou organizaci. Zatimco v Azylovém domé
a Domové seniorti jsou socialni pracovnice 2, Utad prace ma na daném tuseku socialni
pracovnice 3.

V druhém okruhu jsem se ve strucnosti zabyvala charakteristikou dotazovanych
socialnich pracovnic. VSechny dotazované byly Zeny ve vékovém rozdilu maximalné
péti let. Dotazované respondentky se od sebe liSily — dosazenym vzdélanim, oborem
vzdélani, dobou pohybujici se v oboru, avsak v jednom se od sebe nijak nelisily. S praci
socialni pracovnice jsou vSechny spokojené.

Tteti oblast vyzkumu se zamétovala na informace o pracovnim poméru. VSechny
respondentky jsou vazany pracovni smlouvou na dobu neurcitou. Kazdéa z pracovnic v
organizaci pusobi odlisné dlouhou dobu.

Ctvrta ¢ast vyzkumu byla orientovana na motivaci zaméstnanci obecné. Motivace
zamé&stnancl je jednou z nejdileZitéjSich Cinnosti v rdmci fizeni podniku (Duchon,
Safrankova, 2008). Zajimalo mne, zda proces motivace na pracovisti probiha ¢&i nikoliv,
nebot’ motivace je vile k vykonu. Zahrnuje individualni 0sili a vytrvalost (Brooks,
2003). Byla jsem ptekvapend, Ze na Zadném z pracoviSt (vyjma alespol v mens$i mife
zaméstnanci z Domova seniorl) nejsou zadnym zpusobem motivovani, nezjistuji se
jejich potieby, neobjevuji se Zddné nastroje motivace a zaméstnanci nemaji moznost si
vybrat, jak by chtéli byt motivovani. Alespon tedy v Domoveé seniorti jsou zaméstnanci
motivovani formou slovni pochvaly a uznani. Zarazilo mne, Ze 1 pfesto, Ze motivace je

jednim z nejdilezitéjSich néstrojit k tomu, aby podnik dobte fungoval, proces motivace
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na pracovistich vesmés neprobihd. Dle mého nazorl v organizacich jako je Azylovy
dim a Utad prace vazne komunikace. Kdyby spolu zaméstnanci a jejich nad¥izeni
navzajem a vice komunikovali, zjistili by informace, které jim tieba piedtim unikly.
Pokud zaméstnavatel chce, aby na chodu organizace byly vidét vysledky, je pro to
dilezita také nalezitd motivace. Myslim si, ze je dilezité¢ védét, o co zaméstnanci
vlastné stoji, jaké si na pracovisti chtéji naplnit potieby a jaky druh motivace by
uptfednostnovali. Pokud to ale na pracovistich takto bude probihat stale, mtize ze strany
zaméstnancl dojit az k naslednému odporu k praci.

V paté casti vyzkumu jsem se zabyvala tim, jak je to s motivaci socidlnich
pracovnic, protoze z manazerského hlediska — osoba, kterd je motivovana pracuje pilné,
pracovni pile neméa vykyvy, je automaticky orientovana na dilezité cile (Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 1997). Vsechny respondentky maji spole¢né to, ze se jim lépe
pracuje v dobrém kolektivu a rady navazuji socialni kontakty. V literatufe je uvedeno,
ze pokud jsou oboustranné piijatelné a piiznivé a na pracovisti je piijemné prostredi,
umozni to zaméstnanclim vyuzit pii praci vSechny své schopnosti a tvotive fesit ukoly
(Razicka, 2000). Vyznam socialnich vztahli na pracovisti je dan hlavné tim, Ze pravé
Vv téchto vztazich si ¢lovek uspokojuje své socialni potieby, jako je napf. jiZ zminovana
potfeba socidlniho kontaktu (Provaznik a kol., 2002). Je pochopitelné, Ze kazda z
respondentek upfednostiiuje rozdilné potieby. Stejné tak je to 1 s motivatory, nebot’
motiv je jakykoliv vnitini Cinitel, ktery clovéka nebo jiny organismus vede k aktivité
(Ri¢an, 2005).

V poslednim okruhu otazek jsem se zabyvala hodnocenim a odménovanim
zaméstnanct a pfipadnym provazanim mezi témito nastroji motivace, protoze vykonové
odménovani predpokladd, Ze cast mzdy zaméstnance je zavisld na tom, jaky
zaméstnanec odvede vykon. Nejlépe tak, ze pro tento vykon jsou pfedem stanoveny
urCité cile a vykonova slozka je zavisla na mife jejich splnéni (Mzdova praxe, 2007).
Hodnocenim prace se tedy rozumi systematické urCovani hodnoty kazdé prace ci
pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistim) v
podniku (Koubek, 2003). Pracovnice z Azylového domu mi odmitla na tento okruh

otazek odpovedét z davodu interni zalezitosti organizace. V Domové seniortt hodnoceni
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probihd jednou ro¢né zplsobem osobniho rozhovoru mezi zaméstnancem a
zam¢stnavatelem. Zaméstnavatel timto zplisobem své pracovniky hodnoti. Stejné tak
muze zaméstnanec jednou rocné hodnotit zaméstnavatele prostiednictvim vyplnéni
dotazniku spokojenosti. Z tohoto hodnoceni si zaméstnanci berou zkuSenosti pro
nasledné poudeni zlepSovani se v oblastech, kde maji mezery. Na Utadé prace systém
hodnoceni neprobiha. Dotazovala jsem se také na slozky mzdy, nebot mzdou se v
SirSim slova smyslu rozumi odména za praci ze zavislé Cinnosti v roviné obecné. V
uz8im slova smyslu se mzdou rozumi odména za vykonanou praci zaméstnancem v
pracovnim poméru u zameéstnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym subjektem
(Foot, Hook, 2002). Respondentky dostavaji dalsi odmény a nefinan¢ni benefity.
Zaméstnanecké benefity jsou vyhody nebo nefinanéni plnéni, které poskytuje
zameéstnavatel zaméstnanci nad rdmec mzdy nebo platu a jejichz cilem je vytvofeni
jakého si nadstandardu pro zamé&stnance (Managementmania, 2013).

Dle mého nazoru motivace s hodnocenim a odménovanim velmi uzce souvisi.
Navzdjem se tyto 3 proménné od sebe odviji a navazuji na sebe. Pokud jsou
zamé&stnanci dostate¢né motivovani, odrazi se to na jejich vykonu. Pokud podavaji
dobry vykon, je to znat na odméné jedince a v posledni fad€, pokud zaméstnanci
v disledku fadné motivace podavaji dobry vykon, budou za néj i dobie ohodnoceni. Ve
finale tedy plati, Ze zde funguje urcitd provazanost, ktera je samoziejmé dillezita pro
ob¢ dv¢ strany — jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele.

Zvyzkumu je tedy patrné, ze faktory, které ovliviiuji motivaci socidlnich
pracovnikl k praci, jsou charakter vykonavané prace, pracovni podminky, dobré vztahy
mezi pracovniky a potfeba pomdhat druhym.

Na zaklad¢ provedeného kvalitativniho vyzkumu je mozné stanovit tyto hypotézy:

H1: V institucich poskytujicich socialni sluzby neprobiha proces motivace
socialnich pracovnikd.

H2: Socialniho pracovnika motivuje K ¢innosti charakter vykonavané prace,

pracovni podminky, dobré vztahy mezi pracovniky a potieba pomahat druhym.
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6 ZAVER

Tato bakalafskd prace byla zaméfena na problematiku motivace socialnich
pracovnikii ve vybranych institucich. Pro bakalafskou préaci byly cilené¢ vybrany
instituce, ve kterych jsem po dobu bakalaiského studia vykonavala praxi, tudiz si
myslim, Zze v ramci mého vyzkumu bylo vyhodou jednotliva pracovisté predtim poznat
a seznamit se s nimi. Kazda organizace byla jinak specifickd, tudiz jsem se na vyzkum
mohla divat z odliSnych thli pohledu. Diky tomu, Ze jsem v jednotlivych organizacich
vykonévala praxi a s respondentkami byla denn¢ v kontaktu, myslim si, ze v rozhovoru
Se mnou — az na par vyjimek, byly daleko oteviené;si.

Cilem prace bylo provést analyzu motivace socidlnich pracovniki.
Z uskute¢néného vyzkumu vyplynulo, Ze proces motivace na jednotlivych pracovistich
témét neprobihd. Pouze jedna z instituci dba na proces motivace, systém hodnoceni a
odménovani, zjistovani potfeb svych zaméstnanci a v neposledni fadé zde funguje
urcita provazanost mezi hodnocenim a odméiovanim. Obecné plati, Ze dobie se pracuje
v piijemném kolektivu a prace musi ¢lov€ka bavit, stejné tak to maji i dotazované
respondentky, avSak kazd4 ma své priority stanovené jinak. Socialni pracovnice se liSily
Vv motivatorech, které jsou pro né dulezité. Za ty nejdilezitéjsi jsou z jejich pohledu
povazovany hlavné charakter prace, pracovni podminky, dobré vztahy mezi pracovniky,
citovy vztah k praci a potfebu pomahat druhym. Piestoze ze strany jedné z respondentek
nebyl zodpovézen okruh otazek tykajici se hodnoceni a odmeénovani, mohlo dojit
K porovnani alesponi zbyvajicich dvou, kdy kazda z organizaci ma hodnoceni a
odménovani nastavené jinak.

Ve vSech organizacich existuji urcité slabiny, které je tieba zlepSit. Navrhy feSeni
jsou nasledujici. Kdyby vice dochazelo ke slovnimu kontaktu se zaméstnanci, divalo se
na n¢ jako na individuum S vlastnimi potiebami a vice se zjiStovalo, jaké potieby jsou
ze strany zameéstnanci preferovany, mohlo by dojit ke zlepSeni samotného chodu
zminovanych organizaci. Zajimavé je zjiSténi, Ze pres témeéf nevyskytujici se proces
motivace a zjiStovani potfeb jsou socialni pracovnice se svym zaméstnanim tak
spokojené. Na jednom z pracovist probiha prostiednictvim dotaznikii hodnoceni

spokojenosti s danou organizaci. Kdyby se takto zjistovaly i potfeby zaméstnancti, a to
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nejen v této organizaci, mohlo by to vést ke zkvalitnéni systému fungovani organizaci a
kazdy z pracovniki by mohl sam poukdzat na to, co povazuje za zaddouci a co by na
pracovisti upiednostiioval.

Tato bakalatska prace poukazala na to, jakym zplsobem jsou socidlni pracovnici
motivovani pro vykon své ¢innosti V socialni oblasti. Jelikoz motivace je nezbytné
nutna pro praci jako takovou, mélo by se k ni pfistupovat zodpovédné a tak, aby ve

finale byla spokojena jak strana zaméstnance, tak i zaméstnavatele.
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Priloha 1 - Rozhovor se socialni pracovnici z Azylového domu pro Zeny a matky s

détmi, Studena

1) Informace o organizaci

Poskytované sluzby

Poskytujeme socialni sluzby predev§im rodinam s détmi, maminkdm s vice détmi, které
se ocitly v krizové zivotni situaci, dale poskytujeme socidlni sluzby pro etnické
mensiny, obéti domaciho nasili a osoby bez piistiesi a to bez ohledu na pohlavi, rasu,
vyznani, narodnost a to s ohledem na individualni potfeby osob. Re§ime neptiznivé
socialni situace spojené se ztratou bydleni. Pomahame klientim najit cestu, jak se z této
krizové situace dostat a zejména k obnoveni rodinné situace a navratu do spolecnosti a
uplatnénim se na trhu prace.

Poslant

Poslanim Azylového domu je poskytovat socidlni sluzby na pfechodnou dobu rodindm,
které se ocitly v krizové Zzivotni situaci a jeZ ztratily svoje pfirozené bydleni a
ekonomicky nemohou dosdhnout na komerc¢ni zpiisob bydleni a jsou ohroZeni socidlnim
vyloucenim.

Klienti

Specifickou klientelou jsou celé rodiny s détmi, maminky s détmi. Déle jsou to ale jiz
zminované etnické mensiny, obéti domaciho nasili a osoby bez pfistiesi.

Pocet zaméstnancii

Nejedna se o nijak velkou organizaci. Zameéstnanci jsou tu celkem 3, z toho 2 socidlni
pracovnice a 1 spravce.

Zrizovatel organizace

Ziizovatelem nasi organizace je JihoCesky kraj.

Zdroje financovani

BohuZel se jedna o interni zaleZitosti nasi organizace, tudiz Vam nemohu poskytnout

informace.



2) Stru¢na charakteristika dotazovanych zaméstnanci

Pohlavi

Zena.

Vek

Je mi 37 let.

Stupen nejvyssiho dosazeného vzdélani

M¢ nejvyssi dosazené vzdélani je magisterskeé.

Obor vzdélani

Vystudovala jsem socialni pedagogiku.

Doba piisobeni v organizaci

Celkové v organizaci pisobim 3 roky.

Pracovni pozice v organizaci

V Azylovém domé jsem na pozici socidlni pracovnice.

Celkova doba piisobeni v oblasti socidlni prdace

Celkem mam 3 roky praxe.

Impuls a kritéria pro vyber zaméstnani v oblasti socialni prdce

Kdyz jsem dokoncila studium v této oblasti, méla jsem z4jem dale se tomuto oboru
vénovat, tudiz jsem zacala vyhledavat zaméstnani v oblasti socidlni prace.

Spokojenost s praci socialniho pracovnika

S praci socialniho pracovnika jsem spokojend, ziskala jsem doposud mnoho zkusenosti
v této oblasti a neustale si v této oblasti zvysuji kvalifikaci formou riznych odbornych

Skoleni, seminafi, supervizi a samostudiem.

3) Informace o pracovnim poméru

Druh pracovniho poméru

V Azylovém dom¢ jsem zaméstndna na hlavni pracovni pomér (zaméstnanec, doba
neurcita).

Délka pracovniho poméru

Jiz 3 roky.



Pracovni doba

Od 7:00 do 15:30.

Zaméstnanecké vyhody

Dostavame piispévek na stravu, 20 dni dovolené, moznost studia a zvySovani si
kvalifikace formou Skoleni, seminait, supervizi a dalsi jiné.

Spokojenost s pracovistem

S pracovistém jsem naprosto spokojena, nemam si na co stézovat.

4) Motivace zaméstnanci

Proces motivace

Na pracovisti neprobihd. Ze strany zaméstnavatele nejsme Zadnym zpisobem
motivovani.

Zjistovani potreb zaméstnancii

Zameéstnavatel nezjist'uje, jaké jsou nase potieby.

Ndstroje motivace

Z4dné nejsou.

Moznost vybéru

Jelikoz nas zaméstnavatel nijak nemotivuje, logické je, ze si nemiiZzeme vybrat.

5) Motivace socialnich pracovniku
Napliovani potreb
Pro mne je dtlezitd predevSim potieba seberealizace, potieba dosdhnout v praci spéchy
a také samoziejme v mém zaméstnani je diilezité navazat dobré socidlni kontakty.
Motivatory

e dosazeni Gspéchii - ANO

e seberealizace - ANO

e pomoc druhym - ANO

e citovy vztah k praci - ANO

e uznani- NE

e dobré vztahy mezi pracovniky - ANO



e odmeéna za praci - NE

e moznost odborného rustu/povyseni - ANO
e pracovni jistota - NE

e charakter prace - ANO

e odborné vedeni, styl vedeni - NE

e organizacni kultura - NE

e pracovni podminky - ANO

e jiné faktory motivace - NEMAM

6) Hodnoceni a odménovani zaméstnancu
Systém hodnoceni

Vyuziti hodnoceni

Provazanost hodnoceni s odmeénovanim
Slozky mzdy

Dalsi odmény, nefinancni benefity

Osobni priplatky

Mzda dle vykonu

K hodnoceni a odménovani zaméstnancii vam nemohu sdélit zadné informace, jsou to

interni zaleZitosti nasi organizace.



Piiloha 2 - Rozhovor se socialni pracovnici z Domova pro seniory, Jindfichiv

Hradec

1) Informace o organizaci

Poskytované sluzby

Nase organizace nabizi pobytovou sluzbu, ktera se déli na Domov pro seniory, Domov
se zvlastnim reZimem.

Poslani

Nasim poslanim je poskytnout pobytové sluzby seniorim popiipadé osobam se
zdravotnim postizenim, jejichz situace vyzaduje pravidelnou pomoc druhé fyzické
osoby.

Klienti

Nasimi klienty jsou seniofi, popt. osoby se zdravotnim postizenim.

Pocet zaméstnancii

73.

Zrizovatel organizace

Jiho&esky kraj, krajsky ifad Ceské Budgjovice.

Zdroje financovani

Jsme rozpodétova organizace. Jedna se tedy o rozpocet kraji. Dostavame ale i rizné

granty, dotace a dary.

2) Stru¢na charakteristika dotazovanych zaméstnanci
Pohlavi

Zena.

Vek

41 let.

Stupen nejvyssiho dosazeného vzdélani

Bakalatské studium.

Obor vzdélani

Pedagogicka fakulta, socidlni pedagogika, vzdélavani dospélych.



Doba puisobeni v organizaci

V organizaci pusobim 15 let v€etné matetské dovolené.

Pracovni pozice v organizaci

V nasem domove¢ pracuji jako socidlni pracovnik.

Celkova doba piisobeni v oblasti socialni prace

V oblasti socialni prace piisobim 17 let. Na pozici socialni pracovnice 15 let. Dfive jsem
psobila jako zdravotni sestra v Ustavu socialni péée pro déti.

Impuls a kritéria pro vybér zaméstnani v oblasti socialni prace

Impulsem v mém piipad¢ bylo rozsifeni obzori v socidlni oblasti, ale tim hlavnim
impulsem bylo mé pisobeni v Ustavu socialni péde. Kdyz to porovnam zpétng, v
Ustavu socialni péée se objevuje jiny zpiisob prace s ¢lovékem oproti zdravotnickému
zafizeni.

Spokojenost s praci socialniho pracovnika

Ano, jsem velice spokojena.

3) Informace o pracovnim poméru

Druh pracovniho poméru

Zameéstnanec na dobu neurcitou.

Délka pracovniho poméru

V Domové pro seniory pusobim jiz 15 let.
Pracovni doba

Mame fixni pracovni dobu od 6:30 do 15:00.
Zaméstnanecké vyhody

Bohuzel neméme zadné.

Spokojenost s pracovistem

Ano jsem s pracovistém spokojena, ale vice vyhovovala prace s détmi v Ustavu socialni

péce.



4) Motivace zaméstnanci

Proces motivace

Neprobihd. Pouze néjaka slovni pochvala nebo uznani.

Zjistovani potreb zaméstnancii

Na pracovisti se nezjist'uje, jaké mame potieby. My jako socidlni pracovnice jsme mély
moznost si vybrat pracovni dobu.

Ndastroje motivace

Bohuzel nejsou zadné.

Moznost vybéru

Také zadna.

5) Motivace socialnich pracovniku
Napliovani potreb
Hodné na pracovisti funguje navazovani socialnich kontaktli, vyménujeme si zkusenosti
s jinymi pracovniky. Myslim si, Ze 1 uznani a respekt je velice dulezity, protoze kdyz je
¢lovék uznavan, Iépe se mu pracuje. Nemyslim si, Ze na naSem pracovisti je dilezZita
potieba seberealizace, jsme tym a jako tym pracujeme.
Motivatory

e dosazeni tspécht - NE

e seberealizace — NE (tymova spoluprace)

e pomoc druhym - ANO

e citovy vztah k praci - ANO

e uznani - ANO

e dobré vztahy mezi pracovniky - ANO

e odmeéna za praci - ANO

e moznost odborného ristu/povyseni — NE, nehrozi na této pozici, ani o to

nestojim
e pracovni jistota - ANO
e charakter prace - ANO

e odborné vedeni, styl vedeni - ANO



e organizacni kultura — ANO, ale neni to tak nastavené, nefunguje to
e pracovni podminky - ANO
e jiné faktory motivace - NEMAM

6) Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Systéem hodnoceni

Systém hodnoceni u nas probiha jednou ro¢né a to formou osobni schiizky s vedoucim.
Ze strany vedouciho probiha zpétna vazba formou tstniho pohovoru — dialogu. Jednou
roén¢ vyplnujeme dotaznik spokojenosti zaméstnance s organizaci a s pracovnim
mistem.

Vyuziti hodnoceni

Hodnoceni se u nds v domové vyuzije jakymsi poucenim, zlepSovani v oblastech, které
jsou vytykany a kde jsou mezery. Motivuje nés to doplnit si vzdélani.

Provdzanost hodnoceni s odmeénovanim

Ano, provazanost u nas existuje, ale kazdy pracovnik ma jinou ¢astku odmény, kterou
urcuji nadfizeni pracovnici.

Slozky mzdy

Méme tabulkovou mzdu, které se odviji od napt. dosazeného vzdélani, doby v oboru + k
tomu dostavame osobni ptiplatky, které¢ navrhuje zaméstnavatel.

Dalsi odmeény, nefinancni benefity

Dalsi odménou je pro nas 13. plat, ktery je ze strany zaméstnavatele samoziejmé
nepovinny. Dostavame také slevy na obédy.

Osobni priplatky

Jsou soucasti mzdy.

Mzda dle vykonu

Jak uz jsem fekla, mame tabulkovou mzdu, kterd se pohybuje podle toho, jaké mame

osobni ohodnocenti, tudiz ano, da se fici, Ze se u nds mzda odviji od vykonu.



Piiloha 3 - Rozhovor se socialni pracovnici Ufadu prace Ceské republiky, Krajska
pobotka v Ceskych Budé&jovicich - kontaktni pracovi§té Jindfichiv Hradec

(Referat PnP a DOZP)

1) Informace o organizaci

Poskytované sluzby

Klientim poskytujeme sluzby jako jsou piijem, zpracovani a vyplata davky prispévek
na péci. Dale zprostfedkovani zaméstnani, statni socialni podpora, hmotnd nouze,
socialni sluzby, davky pro osoby se zdravotnim postizenim.

Poslant

Poslanim referdtu ptispévek na péci je socidlni prace se zdravotné znevyhodnénymi
osobami. Dale je poslanim Utadu prace zprostiedkovani zaméstnani a pomoc jedinctim
Vv krizové situaci.

Klienti

Nasimi klienty jsou zdravotné znevyhodnéné osoby, které se ocitly v neptiznivé Zivotni
situaci. Déle jsou to osoby bez zaméstnani a jedinci v krizovych situacich.

Pocet zaméstnancii

Na referatu Ptispévku na péci jsme 3 zaméstnanci.

Zrizovatel organizace

Ztizovatelem organizace je Ministerstvo prace a socidlnich véci.

Zdroje financovani

Utad prace je financovan ze statniho rozpoctu a prostfednictvim grantti a dotaci.

2) Struéna charakteristika dotazovanych zaméstnancii
Pohlavi

Zena.

Vek

42 let.

Stupen nejvyssiho dosazeného vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani méam vyssi odbornou skolu.



Obor vzdélani

V oblasti socialni prace.

Doba piisobeni v organizaci

Na Utad prace jsem nastoupila hned po $kole, takZe tady ptisobim uZ pomérné dlouho.
Celkem 20 let.

Pracovni pozice v organizaci

Jsem socialni pracovnik.

Celkova doba piisobeni v oblasti socidlni prdace

V oblasti socialni prace pisobim celych 20 let. Pfedtim jsem ale pilisobila na statni
socialni podpore.

Impuls a kritéria pro vybér zaméstnani v oblasti socialni prace

Impuls se u mne objevil uz pii vybéru Vyssi odborné skoly, kdy jsem méla potiebu
pomahat. TudiZ jsem si vybrala oblast socidlni prace. Tato prace, kterou vykondvam,
mne naplituje a jsem s ni spokojena.

Spokojenost s praci socialniho pracovnika

Vyborna spokojenost.

3) Informace o pracovnim poméru

Druh pracovniho poméru

Zameéstnanec na dobu neurcitou.

Délka pracovniho poméru

JiZ 20 let.

Pracovni doba

Pracovni dobu mame pomémé klouzavou, pohyblivou. Ugastnime se &asto socialniho
Setfeni, ale vychazi to na 40 hodin tydné.

Zaméstnanecké vyhody

Nasi jedinou vyhodou je to, Ze 4x rocné mame moznost indispozi¢niho placeného
volna. Jiné vyhody na pracovisti nejsou.

Spokojenost s pracovistem

Ano, jsem spokojena.



4) Motivace zaméstnanci

Proces motivace

My jako pracovnici nejsme zaméstnavatelem nijak motivovani.

Zjistovani potreb zaméstnancii

Ze strany zaméstnavatele jsem nepostiehla zadné znamky toho, ze by zjistoval nase
potieby.

Ndastroje motivace

Z4dné nejsou.

Moznost vybéru

Zadna.

K tomuto je tézké se né&jak vice vyjadfit, protoZze za tu dobu, co zde pracuji nedoslo ze
strany zameéstnavatele k projeveni zddné snahy k tomu, aby nds, své zaméstnance,

motivoval.

5) Motivace socialnich pracovniku
Napliiovani potieb
Pro mé jako socialniho pracovnika je dilezity kolektiv, kdyz ¢lovek pracuje v dobrém
kolektivu, je to pro n¢j urcity druh motivace. Velmi Casto pocit'uji také potiebu dal se
rozvijet, seberealizovat.
Motivatory

e dosazeni tspéchti - NE

o seberealizace - ANO

e pomoc druhym - ANO

e citovy vztah K praci - ANO

e uznani- NE

e dobré vztahy mezi pracovniky - ANO

e odmeéna za praci - NE

e moznost odborného ristu/povyseni - NE

e pracovni jistota - ANO

e charakter prace - ANO



e odborné vedeni, styl vedeni - NE
e organizacni kultura - NE

e pracovni podminky - ANO

e jiné faktory motivace - NEMAM

6) Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Systéem hodnoceni

Na pracovisti neprobiha.

Vyuziti hodnoceni

Zadné.

Provdzanost hodnoceni s odménovanim

Zadné.

Slozky mzdy

Mzda je jednoslozkova. Jedna se o fixni ¢astku.

Dalsi odmeny, nefinancni benefity

Odmény jsme méli do konce loniského roku kazdé &tvrtleti, ale od letoSniho roku
nemame odmény zadné. Pouze Ctyii dny placeného volna. Pro¢ tomu tak je nevim.
Osobni priplatky

Jsou soucasti mzdy.

Mzda dle vykonu

Neodviji se. Mzda je stanovena fixné.






