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Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva motivaci pracovnikti v socidlnich sluzbach. Teoreticka
Cast je rozdélena do tii oblasti, které vymezuji vzdy konkrétni zaméteni motivace a skrze
toto rozdéleni se zaméfuje na motivaci obecnou, motivaci v pracovnim prostiedi,
kterd pfevazné zasahuje do oblasti managementu, potfeb zaméstnancli a motivaci
Vv socidlnich sluzbach. Z poznatki teoretické casti vychézi cast prakticka, kterd se vénuje
konkrétnim motivacim pracovnikli. V ramci kvantitativniho vyzkumného Setfeni byl
vytvofen dotaznik pro pracovniky v socialnich sluzbach a socialni pracovniky.
Odpovidali na n€j zaméstnanci Centra socidlnich sluzeb v Jindfichové Hradci, pod ktery
spadaji domovy seniorl, chranéna bydleni, denni a tydenni stacionafe i domov pro osoby
se zdravotnim postizenim. Diky datim vyplyvajicim z vyzkumu byly zmapovany
a porovnany hlavni motivy pracovnikt pfimé péce a pracovniki, jejichz pracovni napli
je prevazné administrativniho razu. Dotaznik se také zaméfil na ptiznaky syndromu
vyhofeni a syndromu pomocnika, které negativné ovliviiuji motivaci a celkovy pracovni

vykon lidi v pomahajicich profesich.
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Abstract

This bachelor thesis deals with motivation of workers in social services.
The theoretical part is divided into three areas which always define the specific focus
of motivation and through this division focuses on the general motivation, motivation
in the working environment, which mainly interferes in the field of management,
the needs of employees and maotivation in social services. The practical part, which is
devoted to specific motivation of workers, is based on the findings of the theoretical one.
Within the quantitative research survey a questionnaire was created for workers in social
services and social workers. It was answered by the employees of the Center for Social
Services in Jindfichliv Hradec which includes seniors' homes, sheltered housing, day
and weekly care centers and a home for people with disabilities. Thanks to the data that
the research shows, the main motives of direct care workers and workers whose work
is mostly of an administrative nature were mapped and compared. The questionnaire also
focused on the burnout syndrome and the helper syndrome which negatively affect

the motivation and overall work performance of people in helping professions.

Key words:

motivation, work motivation, motivation in social services, social worker, worker in

social services, burnout syndrome, helper syndrome, supervision
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Uvod
Tvou prvni povinnosti je udélat stastnym sam sebe. Protoze — |Si-li Stasten, ucinis

Stastnymi i ostatni. Nebot stastny touzi kolem sebe videét jen samé Stastné.
Ludwig Feuerbach

S motivaci svych zaméstnancii riznymi zplsoby pracuji vSechny organizace, protoze
pracovni motivace pozitivné, nebo negativné ovliviiuje piistup Clovéka k praci, jeho
pracovni nasazeni i celkovy piistup k pracovnim ukolim. V socialni oblasti a dalSich
pomahajicich profesich toto plati dvojnasob vzhledem k tomu, Ze rozpoloZeni pracovnikti
se odrazi na lidech, klientech. Pokud pracovnici téchto organizaci maji dobrou podporu
organizace a naplnuji se jejich potieby, pfijimaji poslani organizace za své a jsou ochotni
vyvinout potitebné Usili k jeho realizaci. Naopak, pokud organizace nedba na potieby
svych pracovnikl a ti se tak dostavaji do psychické nerovnovahy, stavaji se postupné
méné odolnymi vic¢i pracovni zatézi a kazdodennimu stresu, tato situace miize vyustit

az syndromem vyhoteni a odchodem pracovnikli z pomahajici profese.

Téma motivace jsem si vybrala, protoze jsem jednim z pracovnikii pfimé péce a casto
diky naroc¢nosti tohoto zaméstnani bojuji se svou motivaci, unavou a pozitivnim
pristupem ke kazdodennim pracovnim ¢innostem. Kterykoli ¢lovék v pomahajici profesi
se obcCas dostane do stavu, kdy je vyCerpany, nemé uz silu a energii pomahat druhym,
nicméné 1 kdyZ je to velmi ndro¢né, tomuto rozpoloZeni nesmi podlehnout. Jeho ukolem
je byt mily, respektovat a upfednostnit potfeby klienta za vSech okolnosti nad své
tikoliim. Casto je nad lidské sily tento tlak ustat, ale jde o to, Ze nasim poslanim je pomoc
a podpora lidi, kteti nas pottebuji a kteti nemohou za to, Ze my mame Spatny den, Ze nam

ubyva sil nebo je naSe prace nedocenéna.

Cilem této bakalaiské prace je zmapovat hlavni motivy pracovniki, které jsou pro
n¢ dulezit¢ a mohou tak mit vliv na jejich pfistup k pracovnim ukolim. Zaroveit mé
zajimaji hlavni motivy pracovnikli s ohledem na dobu pusobeni v této oblasti. Pomoci
kvantitativniho vyzkumu, za pouziti dotazniku se také pokusim zmapovat rozdily
preferovanych motivli socidlnich pracovnikii (pfevazné¢ administrativni ¢innost)
a pracovnikll v socidlnich sluzbach (piima péce), jejichz potieby se mohou lisit vzhledem
k tomu, Ze kazda pracovni pozice, ptes drobnosti, které¢ je spojuji, mé predevsim své

specifické naroc¢nosti.



Centrum socialnich sluzeb v Jindfichové Hradci, na které jsem se ve svém
vyzkumném Setfeni zaméfila, do soucCasné doby fungovalo s urcitym systémem
motiva¢niho programu, ktery tvofily odmény a vyhody pro zameéstnance, bohuzel
skute¢nou motivaci zaméstnanct, jejich potieby a ptistupy k praci s klienty dosud vedeni
organizace fadné¢ nezmapovalo, protoze nastaveny systém fungoval. Vysledky mého
vyzkumu mohou tak organizaci poskytnout piiblizny koncept toho, jak zamé&stnanci svou
praci vnimaji a jakym smérem by se dals§i vyvoj motivacniho programu a odmén mél

ubirat.

V soucasné dobé¢ je nabidka pracovni sily vyssi neZli nabidka pracovnich mist, pfesto
je tézke prilakat do socialnich sluzeb ,,vhodné* pracovniky. Vysledky vyzkumu by mohly
poslouzit jako urcity navod jak upravit vlastnosti nabizenych mist (plat a benefity,
seberealizace, pracovni podminky, pfistup vedeni apod.), aby se staly pro uchazece
atraktivnéjSimi a organizace si tak mohla vybrat opravdu kvalitni zaméstnance.
Momentalné¢ pracuje v pomahajicich profesich mnoho lidi, kterym chybi potfebné
vlastnosti pro vykon tohoto povoldni. Pievazné se jedna o lidi, ktefi jsou ovlivnéni
syndromem pomahajiciho a ¢asem nedokazi udrzet ,,zdravou* hranici mezi klientem a
svou pozici, coz Casto vede k syndromu vyhoteni anebo narusenim prav osoby, které¢ mél

pracovnik poméhat.

Teoreticka Cast prace se zaméfuje predevS§im na tii druhy motivace — obecnou
motivaci, pracovni motivaci a specifika motivace v socidlnich sluzbach. Druha ¢ast bude
prezentovat vyzkum provedeny za pomoci dotazniku vlastni konstrukce a bude zjistovat,

jaky maji rizné faktory vliv na motivaci pracovnikli socidlnich sluzeb z né¢kolika

hledisek.

Toto téma by si zaslouzilo mnohem vice ¢asu a také by obnaselo mnohem vice badani
a vyzkumnych Setfeni. Toto mi ale momentalné z Casovych divodt, ani z divodu
omezeného rozsahu bakalafské prace neni umoZnéno, piesto jiz dnes vim, Ze se k této
praci rada vratim béhem mého dalSiho navazujiciho studia a probadam tak dalsi okraj této

slozité a dulezité problematiky.



. TEORETICKA CAST

1. Motivace
,,Cin vzdy nemusi pfinaset Stésti, neni vSak Stésti bez Cinu.*

(Benjamin Disraeli in Howard 1998, s. 191)

Mrwe

Podle Nakonec¢ného (1996) bylo a stale je vysvétleni pticiny chovani lidi a co je
abychom néco udélali, nebo dokézali, je vzdy za potiebi néjakého aktivizujiciho popudu,
ktery nam pomuze dat vSe do pohybu. Jednim takovymto aktivatorem je pravé motivace

ktery pomaha ¢lovéku vytrvat, aby svym chovanim a jednanim sméfoval k ur¢itému cili.

Chorvat (2006) ve sv¢ knize pfipomind, ze motivace rozhodn€ neznamena jen penize.
Motivace je Sirokospektrou problematikou, a protoze kazdy ¢lovék je jedineény ve svych
cilech, pottebach i jednani, které vede k dosazeni svych cilii, zahrnuje spoustu oblasti.

,

Zakladni myslenku o motivaci formuloval Madsen (1979), ktery tika, ze kazdé
chovani a jednani ¢lovéka je néjakym zplisobem motivovano a tak i regulovano. Madsen
motivaci vnimad, jako vSechny proménné, které konkrétné popisuje vyrazem ,hnaci sily*
(motivy), na jejichz zaklad¢ 1ze motivaci porozumét, vysvétlit a piedpovédét. Jakmile se
veci dari — at’ to pro jednotlivé lidi znamend cokoli — jsme motivovani. Srdzeji nas obtize.
Motivovany jedinec se sebere a pokusi se o véc znovu. Méné motivovany jedinec casto
rezignuje a prijme, co mu zivot da (Howard 1998, s. 190). Stejné, jako jsou rizné cile
a potieby, tak je rozdilna i mira motivace ¢lov€ka. Néktefi 1idé jsou schopni pfekonat
velké problémy, aby dosahli svych cild. Jini lidé na cesté za svym cilem tzv. ,,nepiekroci
ani potok® a radé€ji to vzdaji. Pravé mira motivace je hlavnim tématem mé prace

a predevsim oblasti pracovniho zivota, které maji na motivaci vliv.

1.1  Pojem motivace

K motivaci se hlasi mnoho autort s velkym mnozstvim definic a vysvétleni. Pro nasi
pottebu bude uvedeno jen par vybranych definic, protoze vétsina z nich se na podstatném
zakladu shoduje. Autofi v nich charakterizuji motivaci jako proces urCujici smér, silu

a trvani ur€itého chovani, které¢ danému jedinci pomaha dosdhnout vytyceného cile.

K Zivotu na vsech jeho druhove vyvojovych urovnich, ve vsech jeho podobach patii
usilovani. Usilovani o potravu, rozmnozovani, preziti jedince i uchovani druhu, ubranéni
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teritoria... U clovéka je toto usilovani rozklenuto do Sirokého spektra podob. Jde o velké
mnozstvi cilii i zpusobu jejich dosazeni. Téma usilovani je v psychologii pojednavino
nejcastéji pod zahlavim motivace. Toto slovo se odvozuje od latinského movere —
znamenad pohyb. Zde ovsem jde o specificky pohyb. Jako motivaci oznacujeme cinitele

aktivizujici organismus k reagovani, chovani, jedndani vedoucimu k dosazeni cile,

k uspokojeni (Helus 2018, s. 128).

Mikulastik (2007) zase pfirovnava motivaci k pohnutce, popudu, ktery nas aktivizuje
a zaroven na$i aktivitu usmérniuje a zaméfuje. Pohnutkou mohou byt pudy, zdjmy,
potieby, postoje, hodnoty, idedly nebo ideje. Za zdkladni kdmen motivacniho jednani
Mikulastik povazuje lidské pudy za zaklad motivacniho chovani. Nejc€astéji je uznavan
pud mateisky, sexualni, obzivny, unikovy a agresivni. V piipad¢ psychickych poruch
pudové vybavenosti clovéka mize dojit k projeviim, které odpovidaji spise svétu zvirat a
muze mit takovou podobu, Ze pud ztrdci svij pivodni vyznam a muize dojit

k sebeposkozeni nebo ublizovani lidem blizkym i cizim a podobné.

Ptikladem, by mohl byt ¢lovek, ktery ma hlad. Hlad je zpisoben fyziologickymi
zménami organismu, jako je pokles hladiny glukézy v krvi. Tento ¢loveék se ale nenaji
proto, aby obnovil optiméalni hladinu glukézy v krvi, ale protoze ma hlad a pocit nasyceni
se dostavi rychleji, nez se glukdza z potravy dostane do krve. Toto pfirovnani uvadi
ve své knize Nakonecny (2009). Nakonecny (1995) také piSe, Ze motivace je ve
funkénich vztazich se vSemi ostatnimi psychickymi procesy. Je vdzdna na vlastnosti
osobnosti, fyziologii organismu i na zivotni podminky ¢lovéka. Nakonecny zde také

vytycil zakladni vlastnosti motivace jako:

* smefovani chovani (direktivni funkce),
* energetizaci chovani = uréovani jeho sily (energetizujici funkce),
* udrzovani chovani, dokud neni dosazeno cile, nebo se od cile

neustoupi.

Na motivaci se miizeme divat mikroskopem, pak spatiime otupujici vliv nadbytecného
tuku a kyseliny mlécné. Nebo dalekohledem, jako je tomu Vv pripadé nauceného optimismu
(Howard 1998, s. 198). Jak se autor snazi fict, je potieba se na motivaci ¢lovéka divat
z komplexniho hlediska, jinak nemdme Sanci vyslednému chovani ¢lovéka porozumét.
Nelze se zaméfit jen na jednu cast, ale je tfeba vidét vSechno, co k tomu patii. Takto to

chape i Nakone¢ny (2014), ktery v tomto smyslu motivaci popisuje jako variabilitu
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chovani odpovidajici na otazku, pro¢ se rizni lidé orientuji na rizné cile. Motivované
chovani se predevsim fidi kognitivnimi kli¢i, proto nelze zcela odliSit od ucinka uceni,
které na n¢j maji vliv. Prikladem je riizny zpiisob, jakym lidé uspokojuji tytéz potieby,
napr. jak se prezentuji, aby dosahli obdivu ¢i uznani, ziskali souhlas jinych, ¢i pokorili
své odpiirce apod. Také jedinec téhoz cile dosahuje v ruznych situacich ruznym
zpusobem, napr. riiznym zpiisobem se muZz u riznych typu Zen snazi o imponovani,

dosazeni jejich prizné apod (Nakonecny 2014, s. 19).
1.2 Funkce motivace

Z obecného hlediska funkce motivace spociva v uspokojovani potieb na vSech
urovnich Zivota tak, aby bylo zachovano fyzické a psychické zdravi, stejné tak i zajisténo
preziti a reprodukce organismu (Atkinson, 1964). Z pohledu Nakone¢ného (2014) by se

funkce motivace daly shrnout do tfech bodu:

* Uspokojovani potieb vyjadiujicich deficit ve fyzickém nebo
socialnim byti.

* ZajiStuje ucelné chovani pro udrzeni vitdlni a socialni funkce
individua.

* Organizace chovani za ucelem dosazeni cile.

Motivace je v podstaté¢ odpovédi na proménlivost lidského chovani. Z knihy
Nakonec¢ného (1997) by se dalo fici, Ze motivace vlastné urcuje rozhodnuti v situacich
volby. UrCuje smér, silu a trvani chovani a motiv tak znazorniuje hypotetickou dispozici
k procesu, ktery motivace znazorniuje. Pro ucely této bakalarské prace zaméiené na
pracovni motivaci by se dalo fici, Ze funkci motivace je sméfovani chovani a jednani
cloveka tak, aby v praci podaval lepsi vysledky. Protoze, jak tikd Armstrong (2015),
pokud nejsou potieby ¢loveéka dlouhou dobu uspokojovany nastane frustrace, kterd mtize
vést od nespokojeného zaméstnance az k opusténi pracovniho mista nespliiujiciho jeho

poZadavky.

1.3 Proces motivace

Schmalt a Heckhausen (1990) popisuji proces motivace jako formdalni aspekt
interakce osoby a situace. Proces motivace pfipravuje jednani a je mozné ho chépat jako
proces kognitivni elaborace s emocionalnimi podily, ktery vice nebo méné nuti k urcitému
skoncovani. Ptikladem mulZe byt potfeba hladu, kterd smétfuje k najedeni (Schmalt

a Heckhausen in Nakonecny 2014, s. 23).
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Z obecného pohledu mohou procesy motivace vést k uré¢itému ovlivnéni subjektu,

piedevsim ve smyslu jeho zaméfeni na vyrovnani daného nedostatku a nerovnovahy.

Schématické zobrazeni procesu motivace vztahujici se k potfebam naznacuje,
7e motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zji§ténim neuspokojenych
potteb. Tyto potieby vytvareji prani dosahnout néceho nebo néco ziskat. Poté jsou
stanoveny cile, o nichz se véri, ze uspokoji tyto potreby a prani, a voli se cesty, od nichz
se oCekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilii. Jestlize je urcitého cile dosazeno,
potieba je uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se napristeé
zopakuje Vv pripade, zZe se objevi podobnd potieba. Pokud neni cile dosazeno, je méné

pravdeépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat (Armstrong 1999, s. 296).

Stanovené cile

Potieba Poduiknuti

Dosazeni cile

Obrdzek 1: Model motivacni procesu (vytvoreno podle Armstronga 2009)
1.4 Druhy motivace

Motivace se s ¢asem méni podle potieb lidi. Je tedy dulezité znat, co lidi motivuje.

Provaznik (2007) ve své knize uvadi ¢lenéni motivace do tfech kategorii:

* motivace pozitivni X motivace negativni
* motivace vnitini X motivace vné&j$i

* motivace hmotna X motivace nehmotna

Urban (2017) motivaci rozliSuje piedevSim podle faktord. K vnitini motivaci fadi
faktory, které souviseji s potfebami, které se ¢lovék snazi uspokojit a k vnéjsi motivaci
naopak faktory, které ¢lovék ziskd napft. za splnéni urcitého ukolu. Dalo by se takeé fict,
ze vn&j$i motivaci ovliviiuji odmény v rtiznych podobach (pochvala, mzda apod.).
Mikuléstik (2007) jeste uvadi ¢lenéni na primarni a sekundarni motivaci, coz je Vv podstaté

jen jinak nazvané rozdéleni na vnitini a vnéj$i motivaci.

Podle Urbana (2007) mohou byt charakteristickymi faktory pro nehmotnou motivaci

naptiklad uznani, ziskdni novych zkuSenosti, diivéra, predani odpovédnosti apod.
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Pro hmotnou motivaci mohou byt faktorem penize, sluzebni automobil, vlastni dim.
Hlavni rozdil mezi hmotnou a nehmotnou motivaci tkvi v tom, ze hmotna motivace

ma pouze kratkodoby charakter, kdezto nehmotna motivace se stane soucasti clovéka.

K pozitivni motivaci se poji o¢ekavani néjakého zisku a je jedno, jestli ma podobu
hmotnou ¢i nehmotnou. MliZe to byt snaha ziskat vice penéz, byt usp&sny atd. O negativni
motivaci mluvime v ptipadé, kdy je cilem uniknout ¢i zabranit negativnimu dopadu,
vyhnuti se trestu ¢i neuspéchu. S timto rozdélenim pfisla ve svém dile Vagnerova (2001).
Nekteti autofi pfirovnavaji pozitivni a negativni motivaci k obecné zndmému pojmu

cukru a bice.

15 Vztah motivace a chovani

Na dtilezitost vztahu mezi motivaci a chovanim poukazuje Nakone¢ny (2014): urcité
chovani je vzdy spusténo za urcitych predpokladi a sama motivace ke spusténi chovani
nestaci. Subjekt na vys$$i urovni psychického vyvoje jedna jen za urcitych okolnosti,

chovani je v dané situaci ,,spusténo® jen kdyz:

*

je dostate¢né silny motiv;

*  je vysoce pravdépodobné dosazeni cile;

*

hodnota cile je uspokojujici;

*

disledky chovani nepfinesou nic nezadouciho (trest, odmitnuti apod.).

2. Pracovni motivace

Motivovani zaméstnanci jsou zakladem uspéch organizace a tvoii jejich konkuren¢ni
vyhodu (Frey a Osterloh, 2001). Pro organizace je nesmirné dllezité zajimat se o to, co
by se mélo udélat pro dosazeni vysoké urovné vykonu lidi. Z velké Casti to znamend
vénovat pozornost nejriznéjSim a nejvhodnéjsim zptisoblim motivovani lidi. K dispozici
jsou rtizné nastroje, jako jsou stimuly, odmény, efektivni vedeni lidi, organizace prace a
podobné. Cilem organizace je vytvofit motivani procesy a pracovni prostredi, které
budou napomahat tomu, aby zaméstnanci méli snahu dosahovat maximalnich vysledkt
(Armstrong 1999). Protoze pravé motivace k praci neboli pracovni motivace vyjadiuje
celkovy pfistup pracovnika k vykondvané Cinnosti, respektive k pracovnim ukoltim
(Bélohlavek 2010). Jak uz vime z piedeslych kapitol, motivace je vnitini pohnutkou,
ktera usmérnuje lidské chovani. Je to sila, kterd udava aktivitu, dynamiku, flexibilitu
a adaptabilitu. Neni vzdy snadné za nékterymi Ciny rozpoznat konkrétni motivy,

nebot’ mohou byt skryté a dokonce 1 nevédomé. Dobfte rozlisSitelna je ale mira motivace —
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dobfe motivovani lidé délaji, hledaji, buduji a snazi se néfeho dosdhnout. Naopak
nemotivovani lidé, pracovnici jsou netecni a neaktivni (Mikulastik 2007). Dalo by se fici,
Ze motivace je proces zaméfeny na budoucnost, protoze mira nasi motivace zavisi do
ur¢ité miry na tom, jak vnimdme pravdépodobnost, Ze nase chovani pfinese urcité
vysledky, které potfebujeme. Vroom ve své knize Work and Motivation napsal: Kdykoli
clovek voli mezi alternativami, které maji prinést urcité vysledky, zda se jasné, Ze jeho
chovani nepodléha pouze viivu uprednostnéni nékterych techto vysledkii, ale také mire, v
Jjaké povazuje tyto vysledky za pravdepodobné... Ocekavani je definovano jako okamzité
presvédceni, ze konkrétni cin prinese konkrétni vysledek (Mroom in Armstrong 1995, s.
194).

Armstrong (2015) odkazuje na dva zpusoby, jak dosahnout motivace pracovnika:

* Sebe sama — ¢lovék muze motivovat sam sebe tak, ze si hleda
a vykonava takové zaméstnani, které¢ uspokojuje jeho potieby a vede
ke splnéni jeho cilt.

* Management — mulze zvySit Uroven motivace pracovnikl
prostfednictvi riznych metod motivace, napiiklad hodnoceni,

pochvala, odména apod.

2.1  Motivy

V disledku celozivotniho vyvoje Clovéka je téméi vSechno vysledné chovani
nau€eno a tak 1 motivy realizuje ¢lovék individualn€ s odkazem na mistni kulturu
a podobné. Clovék je ve vztahu k pracovni cinnosti vybaven vnitinimi dispozicemi —
motivy, jez piisobi jako zdroj emergie a akcelerator, ovliviiuji zaméreni a udrzeni
pracovniho jednadni Zadoucim smérem. Jednotlivé motivy nepuisobi izolované, ale vytvari
urcité funkcné nebo obsahové spojené struktury. V interakci s pracovnim prostredim jsou
tyto motivacni struktury proménlivé v zavislosti na cilech pracovniho chovani
a na situacnich faktorech (Stikar a kol. 2003, s. 107). Podle Heluse (2018) je motiv hlavni
faktor, ktery pohani jedince smérem k cili a uréitému uspokojeni a sklada se ze dvou
Ciniteld: potfeby a popudu piisobiciho na vznik potieby a jeji sméfovani.

Nakonecny (1995) chape motivy, resp. motivacni stavy jako psychologické ptiCiny
chovani. Dalo by se fici, ze motiv je hypoteticka myslenka vysvétlujici chovani jedince a
odvozujici se z dosaZzeného uspokojeni, nikoliv z cilovych objektii (motivem je pocit

nasycenosti, nikoliv jidlo). Motivy nemusi byt vzdy védomé, béhem zdmérného chovani
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si jedinec nemusi uvédomovat skute¢né psychologické diivody. Ackoliv se psychologové
snazi vytvofit indexy motivl, je to prakticky nemozné, protoze indexy obsahuji jen

typické motivy. Motivy jsou totiz velmi specifické a individudlni, tvofené rtiznymi

zivotnimi podminkami a zkuSenostmi jedince (Nakonecny 2009).

Index fiziologickych potieb

impulz ¢innost uspokojeni

potieba vzduchu dychani piijem kysliku a odstrafiovani CO?2 z tkani
pocit hladu jedeni nasyceni

nocit Zizné piti naoiti

sexualni vzruseni sexualni aktivity orgasmus. detumescence

pocit tnavy odpoéivani restaurace zasob energie v buiikach
muda cinnost pohvb.zabava

ospalost spanek osvézeni

senzoricka deprivace viimani ziskavani doima

plemira vzruseni vvhledavani klidu pocit klidu

tlak v mo¢ovém méchyii modeni pocit vyprazdnéni

tlak v tlustém stievé defekace pocit vyprazdnéni

pocit chladn zahiivani se pocit tepla

pocit horka ochlazovani se pocit piiméfené teplotv

pocit bolest: odstranéni bolesti pocit inavy. stav bez bolest1
svédém Skrabani odstranéni pocitu svédéni

Poznamka: Uspokojeni jetu  dvou piipadech vymezeno nepsychologicky (u potieby vzduchu a pocitu
unavy, resp. potieby odpoéinku), jinak je vymezeno dosazenim cilového psychického stavu.

Obrazek 2: Index fyziologickych potfeb (Nakonecny 1995)
Odbornici se v klasifikaci motiva pfili§ neshoduji. Nakonecny (2014) odkazuje na

star§i ucebnice psychologie, které uvadi tfi zakladni kategorie motivii:

* pudy — lze vymezit jako pouzivani instinkti (nutkavé puzeni
K ur¢itému jednani, napt. sexualnimu), nebo jako vrozené reakce
(napf. ulekova ¢i orientacni);

*  potieby (resp. sekundarni potieby);

* zajmy — individualnost zajmu spociva v zameéifenosti pozornosti,

myslenek, umysli, touhy, ptani 1 vile.

O prehled motivi se také pokusil K. B. Madsen (1972), ktery rozliSuje tyto druhy
motivl: hlad, zizen, sexus, péce (matefsky pud), udrZzovani télesné teploty, vyhybani
se télesné bolesti, exkrece, piijem kysliku, odpocinek a spanek, aktivita, bezpeci, agrese,

socialni kontakt, vykon, prestiz a vlastnictvi (Madsen in Nakone¢ny 2014).

V pribéhu zivota se tvoifi pomérn¢ ustileny soubor motivli oznacovany jako
hodnotovy ¢i motivaéni systém osobnosti. Motivované chovani sméfujici k cili

je regulovano emocemi a hodnotami, ale opira se i o minulou zkusenost, je modifikovano
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pfitomnosti a zahrnuje ocekavani tykajici se budoucnosti. Pfevazn€ v obdobi ranné
dospélosti, kdy clovek vstoupi do pracovniho kolob&hu, se pii kazdém vybéru zaméieni
uplatiiuji ¢tyfi zakladni motivacéni sily v rizné mife i kombinacich:

* motivace ziskat vnéj$i hmotny prospéch,

* motivace pomahat lidem,

* motivace uskute¢nit v povolani své osobni dispozice,

* motivace najit pratelské kontakty (Langmeier, Krej¢itova, 1998).

V pracovni oblasti jsou proto motivy zasadni pro efektivitu prace, protoze uroven
motivace pracovnikii ovlivni pfedev§im jejich vykony. Nemotivovani pracovnici
se nedokdzi ztotoznit s ikolem, ani organizaci samotnou a nemohou byt tak loajalni nebo
mit z vykonavané prace radost, nedostavi se ani pocit uspokojeni a seberealizace
(Mikulastik 2007).

2.2  Zdroje motivace

Proto, aby bylo mozné motivaci pracovnikll u¢inné ovliviiovat, je zapotiebi pochopit,
jak vlastné motivace vznikd a z ¢eho prameni. Za zdroje motivace oznacujeme
skutecnosti, které motivaci vytvateji a zasadnim zpisobem ovliviiuji jeji trvani. Bedrnova

a Novy (1998) k zédkladnim zdrojim motivace fadi:

*  potieby,
*  navyky,
*  zajmy,

* hodnoty a hodnotové orientace,

+  idedly.

Potfeby jsou velice zasadnim motiva¢nim ¢initelem. DileZity vyznam maji ve vyvoji
motivace i ostatni zdroje, ale jsou na rozdil od potieb osvojovany jedincem postupné
Vv prubéhu Zivota a za velkého vlivu socialniho prostfedi. Dllezitou roli pti formovani

motivacnich zdrojii maji také sebeutvarejici aktivity jedince samotného.

2.3  Potreby ¢lovéka

Dalo by se fici, ze motivace je z podstatné ¢asti o potifebach. Pokud potieby jedince
nejsou uspokojeny, dojde ke stanoveni cile, at’ uz védomé nebo podvédomé, a jedna tak,
aby cile uspésné dosahl. Veétsina lidi se dopousti té chyby, Ze se pokousi motivovat druhé

na zaklade chybnych predpokladii o jejich budoucim chovani. Lidské potreby a zpiisoby
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chovanim a vyvozujeme z toho zavery, ale velmi casto nezname skutecny motivacni faktor

(Armstrong 1995, s. 191).

Zakladnim vnitfnim ¢initelem zaméteni osobnosti jsou pravé potieby, které neexistuji
jen tak samy o sobé¢, ale rizné€ se propojuji s vnéjSimi popudy (incentivami). Motivace
jsou vlastné pohnutky k jednani, které vytvari vzajemné ptisobeni mezi potiebami (vnitini
motivace) a popudy (vnéjsi motivace). Toto Helusovo (1995) tvrzeni dopliiuje Mikulastik
(2007), podle kterého maji potieby své primarni vychodisko piimo v pudech. Stikar a
kolektiv (2003) jesté dodava, Ze pomoci incentivll 1ze korigovat nebo 1 ménit pracovni
jednani jedince.

Mikulastik (2007) rozdéluje potieby na biologické primarni (zizen, hlad, sexudlni
potieba, potieba spanku, bezpeci a emoci), sekundarni biologické (vznikaji na zakladeé
zavislosti nebo vznikly specifikaci potfeb zdkladnich pod vlivem uspokojovani v hojnosti
a pestrosti nabidky — napiiklad potfeba moci, vlastnictvi apod.), primarni socialni
(socialni kontakt, autonomii, potfebu pomoci, potiebu lasky, uznani a seberealizace) a
sekundarni socialni potfeby (civilizaéni potfeby, kulturni a estetické vyziti, bydleni,
telefon a dalsi potfeby vznikajici v souvislosti s obohacovanim zivota lidi). Helus (1995)
ve své knize uvadi, Ze potfeby predstavuji zdkladni rovinu zamétenosti. V ¢lovéku jsou
zakotveny z biologického zdkladu primarni potieby, jako napiiklad potieba potravy,
spanku, orientace, aktivity a bezpeci. Vyssi potieby jsou naopak spjaty se spolecenskym
zaclenénim a lze je uspofadat do péti hlavnich skupin — potieby poznavaci, socialni,
aktivity (Cinnosti), dosahovani vykoni a existencidlni.

Teorie motivace budou uvedeny v jiné kapitole, je ale nutné zde zminit teorii podle
maji promenlivy vyznam v Zivoté jedince podle miry uspokojeni. Jestlize jsou uspokojeny
potreby bazalni, pak vystupuje do popredi potieba vyssi urovné. TakzZe potreby socialni
se podle néj objevuji az tehdy, kdyz jsou uspokojeny potreby fyziologické. Systém,
ktery vypracoval, ma podobu pyramidy (Mikuléstik 2007, s. 139).

Teorie potfeb A. Maslowa samoziejmé nasla i1 své oponenty. Pfikladem mohou byt
nékteré prirodné zijici komunity, u kterych se mulze zdat, Zze je toto fazeni potieb
neaplikovatelné. Nicméné jak uvadi Plaminek (2007), je az piekvapivé, s jakou rychlosti

tyto komunity pfijimaji vzorce chovani ,po vpadu maslowovskych kultur”. Dal$im
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Kontrastem k pyramidé potieb mutze byt fakt, ze lidé dokazi jednat v rozporu se svymi
potiebami, nékdy az se zakladni potiebou preziti — dlouhodobym ohrozovanim svého
zdravi i pfes to, ze si negativni dopad plné uvédomuji, prikladem miize byt koufeni,

prejidani se, nedostate¢ny pohyb nebo konzumace drog apod.

Potieba seberealizace
realizovat piné svij twdréi potencidl o rdst

Potieba tcty a uznani
sebehodnoceni, prestife,  motivy 1d"

Potieba nileienia lasky
pfijeti druhymi, pratelstvi, byt
milovdn a moci milovat.

Potfeba jistoty
bezpedi, ochrany, pece, pomaci,
rajisténg existence

Fyziologické potieby
jidla, ndpojd, spdnku, odpodinku,
sexu, utulku o dalsi

Obradzek 3: Hierarchie potfeb podle A. Maslowa (vytvofeno podle Nakonec¢ného (2014)

Zasadni soucasti motivace je uceni, které vede k identifikaci potieb a propojeni
prozivaného puzeni se vzorcem chovani, cilovym objektem a dovrSujici reakci
(Nakonec¢ny 2009). Dalo by se také fici, ze naSe chovani ovliviiuji pocity, které ptichazi
v souvislosti s jeho dusledky. Pii pfijemnych pocitech chovani fixujeme, a naopak pii
nepfijemnych se chovani snazime vyhnout. Tento mechanismus je podstatou uceni a
naseho rozvoje — kdyby nebyl neptijemny pocit hladu nahraditelny pfijemnym pocitem

nasyceni, nic by ¢lovéka nemotivovalo k najedeni a zemfiel by hladem (Plaminek 2007).

2.4  Stimulace a stimul

A¢ se o stimulaci ve svém rozdéleni zékladnich zdroji motivace Bedrnova a Novy
(1998) nezminuji, myslim, ze je dilezit¢ i jim vénovat pozornost, protoze Skala
motivacnich stimuli, které jedince v pracovnim prostiedi ovliviiuji, je Sirokd. Maze to byt
naptiklad potfeba rozvijet se, nést odpovédnost za svou praci nebo vyvazenost hodnoceni

a ziskii (Mikulastik 2007).

Podle Ruzickova (1992) piehledu, vytvari stimuly uréity systém a déli se podle jejich

ucinku:



* penézni odména (mzda, plat, bonus, podil na zisku),

* pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu),

* pracovni podminky a rezim prace (nepfiznivé podminky mohou byt
zdrojem nespokojenosti),

* hodnoceni skupinou (projevy uznani, respektu, vaznosti apod.),

* porovnavani vykonu s vysledky druhych (sebehodnoceni,
sebeocenéni apod.),

* samostatnost prace a podil na rozhodovani (umoznéni prevzit

odpovédnost za rozhodnuti),
* uroven socialnich vyhod (naptiklad socialni péce, zajiSténi moznosti

k regeneraci sil apod.) (Riizi¢ka in Stikar a kol. 2003).

Jde v podstaté o cilevédomé ovliviiovani pracovnikli, pfedevsim jejich pracovni
motivace (ochoty pracovat). Pokud jsou osobni potieby a zdjmy pracovnika ve shodé

s potfebami, zajmy a cili podniku, je pracovni motivace optimalni (Provaznik a kol.

2002).

2.5 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

XY
N/ &

Obrdzek 4: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (vytvoreno podle Plaminka 2007)

Plaminek (2007) vysvétluje rozdil mezi motivaci a stimulaci za pomoci vyse
uvedené¢ho obrazku. Stimulace (obrazek vlevo) - dokud zaméstnavatel kompenzuje
pracovnikovi nepohodli spojené vykonem jeho pozice, da se predpokladat, ze vSe bude
dale probihat bez komplikaci. Pokud vsak kompenzace ustane a zaméstnavatel prestane
vyvazovat nepohodli vnéjS$imi stimuly, je velka pravdépodobnost, Ze pracovnik ve své
Cinnosti polevi, nebo dokonce wustane. Motivace (obrazek vpravo) - pokud
se zaméstnavatel trefi nabidkou do motivli, které pracovnik ma, muize jeho Cinnost
za priznivych podminek probihat i bez vnéjsich podnétii. Pracovnik vykonava svou praci,

protoze ho bavi, nebo je to pro n¢j jinak vyznamné. Cesta motivovani pracovnikd neni
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zrovna snadnd, nejen Ze je tfeba znat Clovéka, kterého chceme motivovat, ale jsou

zapotiebi 1 dobré znalosti procesu motivace jako takové.

2.6  Teorie pracovni motivace

Kassin (2007) uvadi, Ze v pocatcich vyvoju teorie lidské motivace vychazely z
instinkti. Velkou nevyhodu, toho tvrzeni ale odhalilo zjisténi, Ze instinktivni chovani je
ve skutecnosti naucené, vyviji se zkuSenostmi a podléha individudlnim specifikim
¢lovéka a kultury. Instinktivni chovani bylo pfipisovano instinktu, ktery zaroven vychéazel
z chovani. Tento uzavieny kruh tedy moc nefungoval. V dneSni dob¢ pfistupuji
psychologové k motivaci ze dvou pohledi: nékteti na zaklad¢é obecnych teorii vysvétluji
to, co je spolecné vSem lidem; druzi se naopak zamétuji na konkrétni motivy (hlad, sex,

prislusnost ke skupiné a uspéch).

Neda se fici, Ze by dosud znamé teorie pracovni motivace byly vSeobecné piijimany,
nebo byly fazeny nad ostatni teorie. Luthans (1992), na kterého odkazuje ve své knize
Stikar (2003) dokonce vétsinu teorii fadi do dvou skupin: 1. skupina teorii — napf.
Maslowova, Herzbergova a Alderferova teorie — tyto teorie popisuji vSe, co ¢loveka
motivuje k praci — autofi téchto teorii se snazi rozliSovat lidské potfeby, vztahy mezi nimi
a jejich vyhody, zaroven i1 vnéjsi faktory a jejich dulezitost pti vykonu pracovnika a jeho
spokojenosti; 2. skupina teorii — napi. Vroomova a Adamsova teorie — teorie disledné&;ji
popisuji teoretické vysvétleni pracovni motivace — dilezitou roli v téchto teoriich maji

kognitivni proménné a jejich vzdjemny vztah s ostatnimi proménnymi.

Pro tcely této bakalarské prace pouZziji rozdéleni pracovnich teorii podle Armstronga
(2015), ktery se ve své knize odkazuje na Steerse a kol. (2004) a uvadi, ze prvni ptistupy
k motivaci pochazeji uz z dob feckych filozofii a jejich zaméteni je predevSim
hybnou silu chovani lidi (piivod teorie instrumentality). V polovin€ 20. stoleti se diky
piedstaviteliim behavioralnich véd zacaly prosazovat teorie potieb a chapani motivace 1
teorii dostalo novy smér (ptivod teorii zaméfenych na obsah). DalSim vyvojovym

milnikem by mohla byt Sedesata a sedmdesata 1éta 20. stoleti, kdy se zacaly formovat

vvvvvv

Vsechny motivacni teorie, které v nasledujicich kapitolach rozepisi, maji podle
Fairweathera (2009) své nedostatky a kritiky. V kazdém ptipadé ale poskytuji urcita

voditka, jak vést své lidi a vytvotit pro né motivujici prostiedi: Cleny vasich tymii motivuji
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riizné faktory, a proto je diilezité stravit s nimi potiebny cas a prislusné faktory poznat.

Musite rozumét svym lidem po pracovni i osobni strance (Fairweather 2009, s. 186).

2.6.1  Skupina teorii zaméetenych na obsah

Teorie zalozené na pifesvédceni, Ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav
nerovnovahy k vyrovnani deficitu, je zapotfebi rozpoznat, co tuto potfebu uspokoji
a zvolit takové chovani, které dovede jedince K cili, tj. k uspokojeni potieby. Za zaklad
téchto teorii by se tedy dalo povaZovat chovani, které je motivovano neuspokojenymi
potiebami. Potfeby maji pro kazdého jedince individudlni hodnotu a tim i jinou motiva¢ni
vahu na chovani, zalezi pfedev§im na prostfedi piivodu, vychové, dosavadnim Zivoté
I souCasné situaci. Komplikovanost celé zdlezitosti zvySuje to, Ze mezi potiebami a cili
neexistuje zZadny jednoduchy a jednoznacny vztah. Jednu a tutéz potiebu lze uspokojit
Fadou riiznych cilii. Cim silnéjsi je urcita potieba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych
cilii vice rozsiruje. Zaroven vsak miize jeden cil uspokojit fadu potieb. Novy automobil
poskytuje nejen moznost dopravy, ale i prileZitost, jak zapiisobit na sousedy (Armstrong
2009, s. 112).

Nejznaméjsi teorii motivace, kterou je zde nutné uvést, je teorie potieb A. Maslowa,
kterou jsem jiz popsala v kapitole 2.3, proto se zde o ni vice zminovat nebudu. Podle
Mikulastika (2007) teorie C. Alderfera navazuje do ur¢ité miry pravé na teorii A.
Maslowa. C. Alderfer neuznava piedchozi hierarchické uspofadani a zredukoval pét

urovni potieb na pouhé tfi:

* potteby existenéni — C. Alderfer sem fadi vSechny fyziologické
potieby véetné potieby bezpeci,

* potfeby vztahové — sem patii pfevazna cast socialnich potieb
interakénich, at' uz pozitivnich ¢i negativnich a neuspokojeni
se projevuje jako disledek emocni nenaplnénosti a otupélosti,

*  potfeby ristové — seberealizace i s ocenénim a s pocitem pfijeti, stejné

tak jako sebepiijeti jako diisledek dosazeni urcité pozice.

F. Herzberg se snaZi stejn¢ jako Maslow a Alderfer vysvétlit potieby, jejich zavislosti
a vztahy s ohledem na jejich rizné trovné, ale odchyluje se od nich v klasifikaci, protoze
nerozliSuje riizné trovné potieb podle odlisnosti kultivace. Zkouma spise silu vné¢jSich
stimulti  (souvisejicich s pracovnimi podminkami, vytvafené zaméstnavatelem)

a vnitinich pohnutek (obsah prace a lidské zaujeti vychazeji z prace samotné) (Mikulastik
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2007). Herzberg a jeho nasledovnici prohlasovali, Ze zatimco vnéjsi uspokojeni miize byt
dulezité pro vzrist usili a minimalizaci nespokojenosti, vnitini uspokojeni vztahujici se
k odpovédnosti a uspéchu miize mit dlouhodobéjsi a hlubsi efekt ve vytvareni a zvysovani
uspokojent z vykonavané prace. Celd vira v ,,obohacent prace* (tj. moznosti dat lidem
vetsi odpovédnost a prostor v jejich praci) se zakladda na tomto presvédceni (Armstrong

1995, s. 193).

2.6.2  Skupina teorii zaméfenych na proces
Tyto teorie by se daly nazvat i jako kognitivni, poznavaci teorie, pfestoze jsou znamy
jako teorie zaméfené na proces. Popisuji psychologické sily, nebo procesy ovliviiujici
motivaci i zakladni potieby. Kognitivni (poznavaci) se jim fika proto, Ze se zabyvajii tim,
jak Cloveék vnima své pracovni prostfedi, jak ho chépe a interpretuje. Za tuto skupinu

teorii bych zde rozepsala tfi, které povazuji za nejzasadnéjsi:

* ocCekavani (expektacni teorie);
* dosahovani cilu (teorie cile, teorie stanoveni ukolt);

*  pocity spravedInosti (teorie spravedinosti) (Armstrong 2009).

Mikuléstik (2007) popisuje teorii V. Vrooma, tedy teorii expektance (ocekavani),
ktera se pokousi o ur€ovani a hodnoceni motiva¢nich stimuld. Teorie vychazi z toho, Ze
¢lovek vynalozi urcité Gsili, protoze ma umysl dosahnout néjakého cile nebo vysledku. A
ke zvySeni motivaci ptispéje, pokud bude jedinec védét, Ze za vynalozené usili ziska
odménu, kterd za vynalozené usili stoji. Teorie také tikd, ze ¢im vétsi vyznam pro jedince

o¢ekavand odména ma, tim vétsi usili by mél vynakladat.

Naopak Locke a Latham jsou autory teorie stanoveni kol nebo také teorie cile.
Nosnou myslenkou jejich teorie je, ze kol ovlivituje aktivitu a motivovani clovéka.
Pokud jsou pracovnikovi stanoveny konkrétni cile a on je pfijme za své, ztotozni se s nimi

a povazuje je za splnitelné, jeho motivace se zlepsi.

Ttetiho zastupce teorii zaméfenych na proces popisuje Armstrong (2015) a je jim
teorie spravedInosti, kterou formuloval Adams. Teorie je zaloZena na piedpokladu, Ze
lidé vnimaji to, jak se s nimi v porovnani s ostatnimi zachazi. Clovék porovnava
S ostatnimi zaméstnanci své vstupy (schopnosti, Usili, ¢as prace, vlastnosti apod.)
a vystupy (vydélek, povySeni, uznani apod.) a pokud vnimaji pomér vstup/vystup jako

nevyvazeny, maji pocit nespravedlnosti, ktera mtize vést az k demotivaci.
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2.6.3  Skupina teorii instrumentality

LInstrumentalita“ neboli presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci
jiné. Teorie instrumentality, kterd ma ptvod ve druhé polovin¢ 19. stoleti, podle
Armstronga (2009) tvrdi, Ze lidé pracuji jen pro penize. Vychdzi z piesvédceni, ze
odmény a tresty jsou nelepSim instrumentem (prostiedkem) pro ovlivnéni vykonu
pracovnika. Teorie vychazi z Taylorovych metod védeckého fizeni: Je nemozné primét
deélnik jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny clovek v jejich
okoli, pokud jim to nezajisti znacné a permanentni zvyseni jejich penézni odmeny (Taylor
in Armstrong 2009, s. 111). Tento styl motivovani pracovnik byl a stale jeste je ve velké
mife pouzivan, i kdyz je zaloZen vyhradné€ na systému vnéjsi kontroly, aniz by respektoval
fadu ostatnich lidskych potieb. Nebere ohledy ani na to, Ze formalni systém fizeni

a kontroly byvé ovlivnén neformélnimi vztahy mezi zaméstnanci.

2.7  Vztah motivace, pracovni spokojenosti a vykonu

Zakladni parametry souvisejici s pracovni spokojenosti mohou zahrnovat spole¢né
znaky jako vyss§i plat, spravedlivé odménovani, pfilezitost k povySeni apod. Mira
uspokojeni jednotliveil je vSak zcela individudlni a zavisi na jejich vlastnich potfebach,
o¢ekavanich a prostiedi, ve kterém pracuji (Armstrong 1999). Kassin (2007) odkazuje na
teorii ocekavani, podle které lidé pracuji tvrdé, pokud mohou piedpokladat, ze
vynalozené usili pfinese zaslouZzenou odménu. Proto fada organizaci zavedlo programy
odmén. Neexistuji Zadné ditkazy vychdzejici z vyzkumu, Ze vidy existuje néjaky silny a
pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci a vykonem. Spokojeny pracovnik neni nutné
vysoce vykonnym pracovnikem a vysoce vykonny pracovnik neni nutné spokojenym
pracovnikem. Spokojenost miize vést k dobrému vykonu, ale dobry vykon miize prave tak

byt pricinou spokojenosti. Ten vztah miize byt vzajemny (Armstrong 2009, s. 117).

2.8  Zpiusoby, jak podporovat motivaci pracovniki

Kassin (2007) ve své knize uvadi s odkazem na jiné autory, ze zpravidla lidé pracuji
kvuli penéziim a dal$im ekonomickym vyhodam, nebo nefinanénim odménam, coz miize
byt naptiklad vlastni kancelat a podobné. Bélohlavek (2010) tika, Ze vedeni organizace

muze u svych zaméstnancl rozvijet jejich postoje a motivy podle motiva¢nich nastroju:

* Pochvala — je na misté, kdyz pracovnik splni pozadované cile, nebo
dokdze néco mimotadného a vedeni jej chce dale motivovat. Pochvala

posiluje pozitivni chovani pracovnika. M¢la by byt konkrétni, osobné

24



zamé&fend, spojend srozhovorem a otdzkami, idedln€ spojend
s n¢jakou formou odmény.

Kritika — je to nastroj negativni motivace a nabada pracovnika,
aby ur¢itou aktivitu ukoncil, nebo zménil. M¢la by byt adresna
a konkrétni, zamétena na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu
pracovnika, mé¢la by byt formulovana pfijatelnym a distojnym
zpusobem. Pro zdlraznéni byva obvykle kritika doprovazena stupni
postihu — prosté pokarani, snizeni prémii, pfefazenim na jiné
pracoviste apod.

Zadavani vhodnych ukolli — idealni pro motivaci lidi ke zlepSeni
a soucasn¢ pro rozvoj jejich schopnosti vykonanim novych, zatim
nevyzkousenych ¢innosti. Zadavani ukoli se fidi zdsadami, jako jsou
jasné instrukce, postupné davkovani ¢asti ukolu a konkrétni zpétna

vazba na jeho uspéchy ¢i netispéchy.

Motivovani pracovnici nepadaji z nebe. A proto je zapotiebi ur¢itého systému, ktery

bude posilovat chovani zaméstnanct vyzadujici firmou. U€inny systém motivace se opira

o dva zakladni nastroje:

2.9

pracovni prostiedi podporujici motivaci zaméstnancti,
system odmen. Systemem odmén chdapeme soubor pravidel umoZnujici
zamestnanci ziskat (zpravidla financni) odménu za dosazeni urcitého

cile ¢i osvojeni si urcitého zpiisobu chovani (Urban 2003, s. 93).

Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Lidé jsou zakladem vsSech organizaci zamétenych na pomoc druhym a proto, aby byl

¢lovék schopny a

ochotny pomoci nékomu dalSimu, je dilezité, aby si byl jisty tim,

co dela. Ke zvySeni jistoty rozhodné pfispiva 1 pracovni spokojenost, kterd miize byt

zaroven zasadni v tom, aby se pracovnik szil s cili organizace, ptijal je za své a naplnoval

je. Nasledujicich deset faktorii charakterizuje néco z toho, co lidé ocekdvaji od svého

zamestnani. Urcité budete mnohym z nich dobre rozumeét. Uvadim je zde ve své verzi

a Vv nahodné zvoleném poradi:

% jistota zaméstndni;

*

*

pochopeni pro osobni problémy,

loajalita firmy k zaméstnanciim,
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* zajimava prace;

* dobré pracovni podminky,

* ohleduplné udrzovana disciplina;
* dobry plat;

* osobni rust a postup v organizaci;
*  pocit ucasti na deni ve firmé;

* uznani za vykonanou praci (Fairweather 2009, s. 180).

S nékterymi vyse uvedenymi body se do jisté miry ve své knize shoduje i Armstrong

(1995), konkrétné pise o ostatnich faktorech, které ovliviiuji motivaci:

*  schopnost — inteligence, dovednosti a znalosti jednotlivce;

* predstavy o praci— co si jednotlivec mysli, Ze se na ném pozaduje, aby
delal;

* vliv ostatnich lidi — vlivy, kterymi plsobi nejen spolupracovnici
a dalsi socialni skupiny na ¢lovéka;

* prace sama — mira, do jaké prace samotna dava lidem moznost ziskat

pocit uspéchu, odpoveédnosti a uspokojeni.

Lidé jsou motivovani, kdyz maji specifické, konkrétni pracovni cile a kdyz se jim
dostava zpétné vazby tykajici se jejich pracovniho vykonu. Klade to duraz na vyznam
procesii Fizeni pracovniho vykonu jako motivatoru, které jsou zalozené na dohodnutych
cilech (vsimnéte si zdiiraznéného slova), jez jsou narocné, ale dosaZitelné, a na zpétné

vazbé tykajici se dosahovani téchto cilii (Armstrong 2009, s. 120).

2.10 Stimulaéni prostfedky v pracovnim prostiedi

Na motivaci pracovnikii nemaji vliv pouze finan¢ni stranky zaméstnani, ale velice
zasadni muze byt i pracovni prostiedi. Ergonomika se zabyva pfizpisobovanim
pracovniho prostiedi lidem, ktefi v ném pracuji. Pojem ergonomika pochézi z feckého
kotfene ergon, ,,pracovat®. Také se o ni mluvi jako o druhu inzenyrstvi pracujiciho
S lidskym faktorem. Ergonomika se zaméfuje na vylepSeni pracovniho mista tim,
ze se snazi vyloucit nebo v nejvyssi dosazitelné mife snizit stres, ktery télesné i duSevné
poskozuje pracovniky. Ergonomicky specialista se napfiklad zaméfi na to, jak zakiivit
klavesnici pocitaCe, aby se snizila ndmaha zapésti, ktera je pri¢inou tenisového lokte

(Howard 1998).

26



Howard (1998) navrhl i dalsi dilezité body, jejichz ptizplisobenim Ize zlepsit

motivaci pracovnikl k vy$§im vykoniim:

* svétlo — nedostateCné osvétleni mize snizovat vykon i zplsobovat
depresi;

*  barva — napftiklad ¢ervena barva podporuje tvorivé mysleni;

% vliv tvart a designu — zrakoveé bohaté prostiedi prospiva vSem lidem,;

* vztah mezi zvuky a soustfedénim — ale pozor, zvuky, které jsou pro
jednoho ¢loveéka hudbou, mohou byt pro druhého hlukem,;

* vliv viini — podle riznych vyzkumil je mozné pomoci ving zvysit
vykon pracovnik;

* usporadani mistnosti;

* dotek — pro nekteré lidi, muze byt pocit né¢jakého druhu doteku
vyznamnym prvkem motivace — napiiklad povrch pracovni desky
(sklo, dievo apod.);

* teplota — ¢im je mozek Clovéka chladngjsi, tim uvolnénéji se citi
anaopak, ¢im vice je mozek teplejsi, tim vice se citi clovek
energeticte)i.

2.11 Systém odménovani zaméstnanecké benefity

Podle Kassina (2007) psychologové piedstavuji dva druhy motivace — vnitini a vnéjsi
motivace. Vnitini, vychazi z podstaty ¢loveka, jeho zdjml a ptredstavuje jeho vyzvy.
Vnéjsi naopak ovliviluji faktory z okoli ¢lovéka a patii sem odména, uznani a podobné.
Z vyzkumt je patrné, Ze odmeéna sice zvySuje vnéjsi motivaci, ale sou¢asné miize snizovat
vnitini, coz se mize projevit, kdyz prestane pusobit vnéjSi motivace. Odména miva
nepriznivy ucinek, je-li vaimdana jako podplacent, ovsem predstavuje-li pozitivni zpétnou
vazbu, ma opacny ucinek (Kassin 2007, s. 433). Armstrong (2015) dodava, ze
odménovani schopnosti je mozné, ale piili§ se nepouziva. Castéjsi byva odméiovani
podle pfinosu, neboli podle trovné vysledkli a nasledného hodnoceni. Strategické
odménovani lze charakterizovat jako zpusob mysleni — presvédceni o potrebé planovat a
uskutecniovat plany. Cilem strategického odmenovani je vytvorit procesy celkového
odmenovani zaloZené na presvedceni o tom, co organizace ocenuje a ceho chce
dosdhnout. Provddi se to pomoci propojeni postupii odménovani s podnikovymi cili

a s hodnotami pracovnikii (Armstrong 2009, s. 56).

27



Vyhody pro zaméstnance jsou opatienim zaméstnavatele, které ur€itym zptisobem

zlepSuji blahobyt pracovnikl a slouzi k jejich osobnim potiebam. Odmény jsou néco

navic k penézni odméné a mohou mit zasluhovou povahu, nebo mohou byt bezprostiedni.

Armstrong (2009) také upozoriiuje, ze ne vSem zaméstnavatelim jde o blahobyt

zamé&stnanct. N&ktefi zaméstnavatelé nabizeji vyhody, aby zajistili konkurenceschopnost

svého celkového souboru hmotnych odmén. Dodava také, ze nékteré vyhody, jako

naptiklad matefska dovolend, museji byt zabezpeceny zdkonem.

Armstrong (2009) ve své knize déli zaméstnanecké vyhody (benefity) do tfech

zakladnich kategorii:

*

Osobni bezpec¢nost — zdravotni péce (napt. hrazeni nédkladi na 1écbu
v soukromych nemocnicich), pojisténi, nemocenské davky, dodatecné
odstupné, poradenstvi tykajici se kariéry;

Penézni pomoc — podnikové pujcky, plij¢ky na permanentky (napf.
na ro¢ni predplatné jizdného), pomoc pfi splaceni hypoték, ptispévky
na premisténi, ¢lenské piispévky v profesnich organizacich;

Osobni potieby — matetskd a otcovskd dovolena a davky béhem ni,
volno z osobnich diivodl, péce o déti v podnikovych zafizenich,
poradenské sluzby pfed odchodem do dichodu, osobni poradenské
sluzby prostiednictvim programi pomoci pracovnikiim, sportovni
a spolecenska zatizeni, podnikové slevy a maloobchodni poukazky

na nadkup zbozi v obchodni fetézcich.

Lidé jsou lépe motivovani, pokud vykondvana prace uspokojuje jejich socidlni,

psychologické a ekonomické potreby. Teorie potieb je proto zdkladem koncepce celkové

odmeény a piiklada vyznam i nepenéznim odménam, jako je napiiklad uznani ¢i pochvala.

Politika celkové odmény proto vyuzivd kombinaci jak vnitinich a vnéjSich odmén,

tak zaroven i penéznich a nepenéznich. Znazornuje to nasledujici tabulka 1.

28



PenéZni odmény NepenéZni odmény
e Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
v, vyuzivani a rozvoj dovednosti)
Vnitini 1 A
" e Prilezitost dosahovat ispéchu
odmény -
arozvijet se
e Kvalita pracovniho Zivota
e Rovnovdha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
"o o Mzda/plat e Uznani
Vnéjsi N . «
odmény a zamé&stnanecké e Ocenéni (pochvala)
vyhody e 7pétna vazba

Tabulka 1: Systém odmériovadni (vytvoreno podle Armstronga 2009)

3. Motivace v socialnich sluZzbach

Socialni prdace se hlavné realizuje v socidlnich sluzbdch a jejich prostrednictvim
je zékon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ve kterém je sociélni sluzba vymezena
a zarovein jsou zde specifikovany 1 pozice socidlniho pracovnika a pracovnika
Vv socialnich sluzbach. Socidlni sluzby a socidlni prace v nich by se daly zjednoduSené
vysvétlit podle Matouska (2012) z pohledu anglosaského pojeti jako ,,poskytovani vyhod
tém, kdo maji problém®. Barker (in Matousek 2013) socidlni sluzby vysvétluje jako
programy a ¢innosti, jejichZ cilem je poskytovani podpory lidem v nesndzich nebo jim
umoznit osobni rozvoj ¢i zlepsit zivotni podminky. Za ,,pomdhajici obor* tedy miizeme
povazovat organizovanou skupinu pracovnikii, kteri lidem v nesnazich poskytuji
specializovany typ podpory nebo zdrojii s cilem umoznit jim zvlddat jejich problémy ¢i

uspokojovat potieby (Matousek 2013, s. 506).

Matousek (2012) socialni sluzby rozdéluje naptiklad podle toho, kdy, s jakym cilem

nebo jakym zplisobem jsou poskytovany:

* socialni sluzby preventivni, terapeutické a rehabilitacni nebo
intervencni a pecovatelské;

* sluzby poskytované v byté, v centru (s provozem dennim nebo
tydennim) nebo v domové (rezidencné v ustavu),

* sluzbu poskytnutim informace (ale také potrebnych véci, napr.
protetickych  pomiicek), zastupovanim (nékoho pred urady,

pri vyjednavani apod.) nebo uikonem (napr. dovoz jidla, uiklid);
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*  péci po urcitou dobu (napr. o déti v dennim centru) nebo trvalou péc

v rezidencnim zarizeni... (Matousek 2012, s. 179)

Vykonnostni kapacitu organizace urcuji lidé. Zadnda organizace neni schopna
vyprodukovat vice nez jeji lidé (Drucker in Matousek 2003, s. 338). V socialnich sluzbach
toto tvrzeni plati dvojndsobné, protoze socialni prace je predevsim o lidech, at’ uz v pozici
klienti nebo pracovnikli. Motivace pracovnikli v socidlni oblasti nebyva prevazné
zaloZzena na penéznich ocenénich, vzhledem k financim, které jsou pro organizace
k dispozici — coz se tyka piedevs§im neziskovych organizaci. Pracovnici mohou byt
motivovani naptiklad touhou pomahat pottebnym a také potiebou, aby jejich prace méla
,»VyS8i smysl“. Tento postoj ale mize vést Casem az k syndromu vyhoteni diky pocitu
neuspokojivého ocenéni. Zptsobem jak vyrovnat nedostate¢né financni ocenéni miize byt
systém jiného ocenéni (napiiklad pochvalou, moralni podporou a dalSimi benefity).

Druhtim motivace vedouci k syndromu vyhoteni se budeme vénovat v zavéru této prace.

3.1  Specifika prace v socialnich sluzbach
Poskytovani socidlnich sluzeb se znacné lisi od podnikani nebo jinych oblasti Fizeni.
Smyslem a cilem instituci provadeéjicich socidlni prace je pozitivni zména v Zivoté clovéeka

— klienta. Socidlni prace je ndstrojem zmény v zivoté ¢loveka (Matousek 2003, s. 329).

Cilem socialni prace je odhalovani, vysvétlovani, zmiriiovani a feSeni socidlnich
problému jednotlived, rodin, skupin i komunit. Opira se o rimec spoleCenské solidarity
a ideal napliiovani individudlniho lidského potencidlu. Dogma, ze k vykonu socialni
prace neni zapotiebi Zadnych specidlnich znalosti a dovednosti, protoZe Zeny, které mezi
zaméstnanci socidlnich sluzeb v drtivé vétSin€ prevazuji, maji k vykonévani péce o druhé
sklon, je podle Matouska (2003) z ¢asti divodem, pro¢ neni socidlni prace povazovana
za plnou profesi. Pfitom sta¢i nahlédnout do Zakona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006
Sb., ktery pfimo stanovuje zékladni ¢innosti poskytovani socidlnich sluzeb: pomoc pfii
zvladani béZnych ukonii péce a osobni hygiené, poskytnuti stravy nebo pomoc pfi jejim
zajisténi, poskytnuti ubytovani a pomoc pii chodu domacnosti, vychovné a vzdélavaci
¢innosti, aktivizacni ¢innosti, zakladni socialni poradenstvi, zprostfedkovani kontaktu se
spolecenskym prostfedim, socidlné terapeutické ¢innosti, pomoc pfi uplatiiovani prav a
opravnénych zajmi, krizovd pomoc po telefonu, nacvik dovednosti sobéstacnosti a
¢innosti sméfujicich k socialnim zaclenéni, vytvafeni a zdokonalovani zakladnich
pracovnich navyku. Z tohoto vyétu je patrné, Ze k vykonu socialni prace je naopak
zapotiebi spoustu znalosti i dovednosti z riiznych obort a zivotnich zkuSenosti. Podle
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Navratila (2001) je socialni prace jednoznaéné profesi a uchazec¢ o tuto profesi musi ziskat

v prvni fad¢ predepsané vzdelani a ve druhé dodrzovat profesni etiku. Napiiklad

Michalik a kolektiv (2011) ve své knize uvadi vycet spole¢nych specifickych pozadavki

pro vykon pomadhajicich profesi, jako naptiklad socidlnich pracovnik a specidlnich

pedagogt:

pozadavky na specidlni ¢i specializované vzdélavani — ve vétSing
pomahajicich profesi uz je pozadavek vysokoskolského vzdélani,
sttedoskolské staci uz jen vyjimecné;

zamé&feni na individudlni potfeby (problémy) jednotlivce — pracovnik
muze feSit i situace tykajici se celé skupiny, pravidlem vsSak
je zaméteni na konkrétni a individualni potteby jednotlivct,

dilezita role praxe a dal$iho vzdé&lavani — teprve praxi se pracovnik
nau¢i posuzovat rozmanit¢é mnozstvi jemnych rozdild, které
pomahajici profese pfinasi;

specialni pozadavky na strukturu osobnosti pracovnika — dilezita
je napfiiklad stabilita osobnosti, empatie, trpélivost, ochota, tolerance,
vysoké odbornost a dalsi;

vys$i riziko syndromu vyhofeni — prace s lidmi a feSeni jejich
problémi vede k postupné degradaci ,,profesionality”, v lehcich
i K manipulaci a zanedbavani povinnosti;

vyuzivani etickych norem — etické normy maji v nékterych piipadech
podobu psanych kodex, které pracovnici musi dodrzovat;

specifické komunika¢ni schopnosti — obecné komunikaéni schopnosti
a predpoklady, tak i zvladani zvlastnich komunika¢nich pravidel
vyplivajicich z obsahu ¢innosti dané profese, napiiklad schopnost
zjednoduSeni  slozité  problematiky do podoby pfijatelné

a srozumitelné uzivateli sluzeb.

Hlavni rozdil mezi organizacemi poskytujicimi socialni sluzby a organizacemi

vytvarejicimi zisk je ve zvlastnosti poslani a cill. Je v podstaté nemozné urcit vykony

pracovniki a jejich kvalitu. V socidlni sféfe je prakticky nemozné sledovat produktivitu

prace na béznych ukazatelich. Pokud organizace k této problematice zaujme ekonomicky

pristup, hrozi podle Matouska (2003) potlaceni humanity.
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3.2 Pracovni pozice v socialnich sluzbach

Pro nase potfeby se budeme zabyvat ptedevsim ndplni prace socidlniho pracovnika a
pracovnika v socidlnich sluzbach. V zakoné ¢. 108/2006 Sb., konkrétné¢ v § 109
nalezneme charakteristiku pracovni naplné socialniho pracovnika — vykonéava socialni
Setfeni, zabezpeCuje socidlni agendy vcetné feSeni sociadlné pravnich problémi
Vv zafizenich poskytujicich sluzby socialni péce, socialné pravni poradenstvi, analytickou,
metodickou a koncepéni Cinnost v socidlni oblasti, odborné ¢innosti v zatizenich
poskytujicich sluzby socialni prevence, depistazni ¢innost, poskytovani krizové pomoci,
socidlni poradenstvi a socidlni rehabilitace, zjiStuje potfeby obyvatel obce a kraje
a koordinuje poskytovani socidlnich sluzeb. Matousek (in Kahoun a kol. 2007)
charakterizuje socialniho pracovnika jako nékoho, kdo poméha socialné znevyhodnénym
dosahnout uplatnéni a vytvaret pro n¢ ptiznivé spoleCenské podminky a vést diistojny
zpusob zivota. Navratil (2001) jesté dodava, ze socialni pracovnici klientiim pomahaji
ur¢itymi metodami, které zahrnuji individudlni, skupinovou a komunitni socidlni praci,

administrativu a vyzkum.

Pracovnik v socidlnich sluzbach pomdaha klientim napiiklad s nacvikem
sobéstaCnosti, aktivizaci, vytvafenim spoleCenskych kontakti a celkovym
uspokojovanim psychosocialnich potieb ¢lovéka, jeho prace spociva i v rozvoji klientovy
osobnosti a jeho znalosti. Konkrétnéji pracovni napli popisuje § 116 zadkona 108/2006
Sb. a ¢innosti, které pracovnici v socidlnich sluzbach vykonavaji, jsou zde rozdéleny

do 4 okruhi:
*  piima obsluzna péce,
*  zakladni vychovna nepedagogicka Cinnost,
* pecCovatelska ¢innost v domacnosti osoby,

*  ¢innost pod dohledem socialniho pracovnika.

Dovednosti a znalosti, které musi pracovnik v socidlnich sluzbach mit, je velké
mnozstvi, jedna se tedy o velmi naro¢nou praci po fyzické 1 psychické strance. Zakonem
jsou dany pouze ptedpoklady pro vykon této pracovni pozice, velmi dulezita je vSak

osobnost ¢lovéka.

Motivace pracovnikl v poméhajicich profesich je riizna. Michalik (2011) pfichazi se
zjednodusenymi piedpoklady zivotnich postoji lidi, kteti nasledné realizuji svlij pracovni

potencial pravé v pomahajicich profesich:
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% neziStny piistup k Zivotu — lidé zaméteni na potieby okoli, z poméhani
ostatnim maji pocit uspokojent;

*  veécny pristup k zivotu — lidé prikladajici vyznam pfedevsim na osobni
moznosti a dispozice, profesni pozadavky a mistniho trhu prace;

* mocensko-manipulativni zaméfeni — lidé, ktefi Cerpaji uspokojeni
Z ovladani a ovliviilovani druhych lidi 1 situaci, kter¢ se jich tykaji.

3.3  Demotivace a dalsi druhy motivace

Ptirozenym disledkem kazdé profese je unava. Vznikd v disledku namahy a souvisi
s vykonnosti pracovnika. Provaznik (2002) uvadi, ze tnava se projevuje docasnymi
psychickymi a fyziologickymi zménami, jako naptiklad snizenou pozornosti, zrakovou
unavou apod. V urcitych situacich se ¢lovék chova zvlastnim zpiisobem, ktery vyzaduje
vysvétleni. Jsou to situace oznacované za mimoradné nebo mimoradné narocné, obecné
tedy jako narocné Zivotni situace: konkrétné je tvori situace oznacované jako frustrace,
konflikt a stres (Nakonecny 2014, s. 265). V situacich, kdy jsme pod vlivem frustrace,
konfliktu nebo stresu, se objevuji specifické reakce a odchylky v chovani, které jsou sice
v rozporu s etickym kodexem organizace a spravnym piistupem ke klientovi, ale dalo by
se fict, ze se nevymykaji obecnym principim motivace. Lidské chovani za vSech
okolnosti sméfuje k udrzeni a obnovée psychické rovnovahy a podvédomé se chovanim a
jednanim v daném momenté snazime dosahnout pfijemného a vyhnout se nepiijemnému,

coz je nase aktualni potteba, kterou se snazime uspokojit.

3.3.1  Syndrom vyhoteni a stres
Podle Nakone¢ného (2014) se v urcitych situacich chova ¢lovek zvlastnim zplisobem,
ktery vyzaduje vysvétleni, vétSinou jde o narocné Zivotni situace, které tvoii situace
oznacované jako frustrace, konflikt a stres. VSechny tyto tii situace neodmyslitelné patii
k vétSin€¢ zaméstnani uz jen tim, ze se clovék musi podrobit zménam, fizeni a je né¢jakym
zpusobem kontrolovan. V socialnich sluzbach se k t€émto stresovym faktorim piidava
spousta dalSich. Armstrong (1999) charakterizoval n€kolik obecnych pficin stresu v
béZném zamestnani:
* prace sama — velky tlak, nebo netspéch;
* role v organizaci — nejasnost v naplni prace, nejasnost role (konflikt
mezi tim, co ¢loveék chce a co muze délat);

*  §patné vztahy v organizaci;
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* nedostateCnd jistota zaméstnani, nemoznost kariérniho postupu;
* konflikt mezi poZzadavky zaméstnani a rodiny, neslucitelnost

pracovniho a osobniho Zivota.

Ulehla (in Elichova 2017) popsal faktory piisobici na nartist pracovniho stresu piimo
U socialnich pracovnikli. Za ty nejvice diilezit¢ povazuje pracovni nasazeni, nejistotu,
uzkost, snahu obstat a také dlouhodobou praci s jednim klientem, kdy nedosahujeme
uspéchu. Pracovni zatéz (stres) je mozné zjednoduSené vymezit jako dynamicky vztah
mezi vnéjsimi pracovnimi naroky ¢i tlaky, které jsou na pracovnika kladeny a vnitinimi
okolnostmi ¢i dispozicemi k jejich zvladani. Ve své akademické stati Mlcak (Casopis
Socialni prace €. 3/2005) dale uvadi, Ze v souc¢asné dobé neni v odborné literatufe pochyb
0 tom, ze pracovni stres miize svym dlouhodobym vlivem vyraznym zpiisobem snizit
kvalitu prace, spokojenost klienti a muze vést az k Sirokému spektru nezddoucich
fenoménti (zvysSena pracovni absence, syndrom vyhoteni). Problematice premiry stresu,
prevenci a antistresovym programim je vénovana velka pozornost, protoze stres je
povazovan za negativni jev. Ale stres muze byt za jistych okolnosti i pozitivnim
Cinitelem, protoZe Zivotni podminky ve vlivu stresu znamenaji ,,sklenikovy zivot®, ke
kterému se poji nezadouci dasledky. Zaroven mitize vést naptiklad k ,,psychickému
zoceleni. Strach a hnév mohou byt motivujici také v pozitivnim sméru: hnév miize vést k
bojovnosti, strach za jistych okolnosti rovneéz, ale vzdy vede k vyhleddvani spolecenstvi a
pomoci. Hnév zamrieny navenek i strach mohou lidi sjednocovat a aktivovat jejich
schopnosti, tj. vést je k tomu, aby se vyporadali s urcitymi negativnimi Zivotnimi

podminkami (Nakone¢ny 2014, s. 287).

Zkoumdani motivace je zkoumdnim, proc¢ nékteri lidé jednaji, zatimco jini nikoliv.
Biologicky vidéno je necinnost smrti. Lide, kteri jsou Zivi, ale nejednaji, mohou byt
popsani jako lidé stizeni syndromem vyhoreni. Co znamena syndrom vyhoreni?
Nejjednoduseji receno, jde o diisledek nezviadnutého stresu. Do stavu vyhoreni
se dochazi dvema cestami: kratkodobym intenzivnim stresem, nebo méné intenzivnim
stresem dlouhodobym (Golombiewski in Howard 1998, s. 199). Jak uz bylo zminéno,
pfemira stresu a dlouhodoba zatéz mize vést az k syndromu vyhoteni. Syndrom vyhoteni
neboli ,,burnout effect™ je Matouskem (2003) definovan jako zména chovani pracovnika.
Syndrom pfichéazi postupné, jeho rizné dlouhé faze na sebe navazuji a pracovnik se tak
od pocatecniho nadSeni pies pocit pietizeni a nedostate¢ného ocenéni, dostava az ke

stavu, kdy ve své préci jiz nenaléza Zadny smysl. Podle autora je ndro¢nym a zatéZovym
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situacim vystaven kazdy pracovnik v pomahajici profesi a prakticky kazdy ma po case
minimalné né&jaké projevy syndromu vyhoteni. Proto je potiecba védét, jak se syndrom

vyhoteni projevuje a jak mu predchazet. Mezi typické projevy patii:

* snaha vyhybat se delSim kontaktim s klienty, ale i s kolegy
a zhorSovani vztahu mezi nimi;

* ]péni na zavedenych postupech a ztrata tvofivosti, nedivéera
v budoucnost klientt, ztrata citlivosti pro potieby klienti;

* snizeni aktivity v praci, upfednostiiovdni spiSe administrativni
¢innosti;

*  Casté pracovni neschopnosti a psychosomatické potize;

*  moznost ztraty identity, depersonalizace a velkému vycerpani,

* v ojedinélych ptipadech zneuZzivani klientt.

3.3.2  Jak ptedchazet ztraté motivace
V. E. Frankl (1946 a pozd.) zdiiraznil, Ze rozhodujicim cinitelem zvladnuti stresu

je Zivotni perspektiva (,,smysl Zivota“), tj. nadéje na smysluplnou budoucnost (Frankl in

Nakonec¢ny 2014, str. 292).

Vykonnost pracovnikil v socialni oblasti (vzhledem k tomu, Ze jde pfevazné o ¢innost
dusevni) byva podle Provaznika (2002) zavisla i na rovnovaze mezi pasivnim a aktivnim
odpocinkem, ptficemz je kladen diraz predev§im na formy aktivniho odpocinku,
pravidelném stfidani pracovnich a odpocinkovych aktivit, které by mély byt idealné
protikladné a pfirozen¢ se dopliovat. Ptikladem u¢inné formy odpocinku muiize byt pobyt
v prirodé spojeny s rtiznymi pohybovymi aktivitami (prochdzka, sport, turistika), Cetba a
navstéva kulturnich akci, nejriiznéjsi formy konickli a u dusevné pracuyjicich i fyzicka
namaha. Hlavni zasadou pii vybéru aktivity by mélo byt dosazeni uspokojeni a osobniho
rozvoje. Elichovad (2017) zdlraziuje, ze socidlni pracovnik bohuzel nedisponuje
neomezenymi silami, proto je dilezité, aby reagoval na své potieby a aktivné se staral o
své zdravi a rozvoj. Dulezita je také spravnd Zivotosprava, psychohygiena a dostatek

odpocinku.

Michalik a kolektiv (2011) doporucuji lidem v pomahajicich profesich i studentiim,
kteti se do tohoto oboru chystaji vstoupit, mit podvédomi o uskalich zvladani své profesni
role a pravidelné ji kriticky hodnotit. Je potieba, aby pracovnici uméli zhodnotit svij

pfinos této profesi a predevSim klientim. K této sebereflexi jsou v pomahajicich
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organizacich povinné supervize a doporucené koucinky ¢i jiné relaxaéni aktivity, jejichz
ukolem je pomoci pracovnikovi zachovat optimalni pracovni vykon. Hawkins a Shohet

(in Holasova 2014) predstavuji funkce supervize:

* vzdélavaci — rozviji dovednosti, porozuméni a schopnosti
supervidovanych;

*  podplrnd — uvédomeni si emocni zatéze pii praci s lidmi a zvladani
nasich reakci a emoci, protoZze opomijeni emoci miize vést az
k syndromu vyhofteni;

*  fidici — plnici funkei kontroly kvality, pohled odbornika na nasi praci

s klienty a dodrZzovani etickych pozadavka.

Podle Matouska (2003) mohou byt cile supervize kratkodobé (vytvoreni podminek
pracovniho tymu k uspéSné préaci) nebo dlouhodobé (formulace a monitoring planu
rozvoje pracovnikll ¢i harmonizace fungovani organizace). Supervize a dal$i relaxacni
aktivity ale nezachrani vSe, dulezita je i1 osobnost cloveka, jeho zaméieni, hodnotovy
systém, ,,sociopsychicka vybava“ a stabilita ¢lovéka. (Michalik a kol. 2011, s. 19) Na
supervizi by se mélo pohlizet z multifunkéni perspektivy. Je to intenzivni, interaktivni a
interpersondlni proces, do kterého jsou zapojeny profesionalni clanky, které jsou
odpovédny organizaci a klientovi. Uspésnost supervizniho setkdani supervizora a
supervidovaného zavisi na fyzickém komfortu, na harmonii profesionalniho vztahu,
na organizaci setkani, kvalité Zivota ucastnikii a jejich kulturni citlivosti. (Kahoun a kol.
2007, s. 170,171) Elichova (2017) konstatuje, Ze supervize je nutnou a samoziejmou

soucasti vzdélavani v socialni profesi.

3.3.3  Altruismus a syndrom pomocnika

Jeden z druht $patné motivace neboli motivace, ktera vede k syndromu vyhoteni je
rozhodné altruismus a syndrom pomadhajiciho. Podle Géringové (2011) altruisticky a
egoisticky ¢in odliSuje jeho motivace. Pokud je motivaci k vykonani prospésného ¢inu
ziskani lasky, respektu nebo vdé¢nosti, neni chapan jako altruisticky. Altruisticky Cin je
pomahajiciho, kterd ma velky vliv na kvalitu prace a autorka vSe shrnuje do jednoduchého
poznani: vypéstovani reflektivniho postoje k sobé, nasim ciniim i ke v§emu, co nds v Zivoté
potkava, je jednou ze zakladnich dovednosti pomdhajiciho pracovnika (Géringova 2011,

s. 53).
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Autorem terminu syndrom pomédhajiciho je podle Géringové (2011) némecky
psycholog a publicista Schmidbauer, ktery objevil, ze pfislusniky socialnich povolani
spojuji ur€ité druhy problému. Jde o typickou kombinaci urcitych opakujicich se priznakii
jak v chovani, tak v prozZivani pomahajicich, které ve veétsi ¢i mensi mire pracovniky
poskozuji a ovliviwji jejich profesni vykony. Na prvni pohled vypadaji jako soubor
zdanlive nesouvisejicich jevi, které viak ve spojeni s konkrétni Zivotni historii pracovnika
zapadaji do smysluplného celku (Géringova 2011, s. 92). Syndrom pomocnika
se projevuje napiiklad neschopnosti vyjadiit vlastni pocity a potieby, komplikovanosti
blizkych a intimnich vztahti, psychosomatické potiZe, neptipousténim si vlastni slabosti
a bezmoci, nepfiznanim si vlastnich emoc¢nich problémt a projevi agrese (mtze vyustit
az v agresi obracenou proti sob&), pocitem vnitini prazdnoty a bezcennosti, dokonalym
hranim profesni role a pfehnané pracovni nasazeni, které vede k nedostatku asu pro sebe
sama. U ¢lovéka se syndromem poméhajiciho pfevazuje kontrolované chovani zaméiené
na vykon a jeho perfektni provedeni. Lidé se syndromem pomocnika neuméji nebo
jen tézko zadaji o pomoc pro sebe a jesté hlife nabizenou pomoc pfijimaji. Pomoc druhym
je pro takovéhoto pracovnika obranou a diky této ¢innosti se nezabyva sam sebou, svymi
potiebami, traumaty a zranénimi. Charakteristicka je zde také nedostatec¢né hranice mezi
pracovnimi problémy a osobnim Zivotem. Syndrom pomahajicich miZe byt podle
Matouska (2003) posilovan také tim, ze je vetejné ptijiman fakt, kdy obraz pomahajiciho
musi zlistat prost zjevnych ptiznaki slabosti a zatimco klient volné vyjadiuje své potieby

a hleda cesty k jejich uspokojeni, pomahajici musi vyjadieni svych potieb potladit.

3.3.4  Dalsi druhy motivace v pomahajicich profesich
Jen zb&zné se zde zminim o dalSich druzich motivace, které v podstaté predurcuji
cestu k vyhoteni. Tyto druhy uvadi ve své knize Géringova (2011) v kapitole Odvracena

strana pomahajicich profesi:

* pozice moci — v zasadé se jedna o dva zédsadni postoje pomoci
a kontroly, miize dojit az k tomu, Ze pracovnik vidi v klientovi
bezmocného tvora, ktery se bez pomoci neobejde;

* uspokojovani vlastnich potteb — piikladem by mohl byt pracovnik,
ktery v pomahani druhym uspokojuje svou touhu po ovladani a moci;

* ontologicky dluh — od pocatku svého zivota potfebuje kazdé zivé

stvofeni néci energii k tomu, aby mohlo rlist a prosperovat;
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atouha po vysvobozeni z utrpeni muize sméfovat k predstave,
ze dusevni neklid se da vylécit, pokud budeme nasledovat tuto cestu,

napiiklad pomahanim druhym.
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II. PRAKTICKA CAST

4. Vyzkumny problém

Motivace je zasadnim faktorem, ktery ovliviiuje ptistup cloveka k pracovni ¢innosti.
V socialnich sluzbach a dalSich pomahajicich profesich, kde jde prevazné o lidské bytosti,
je kladny pfistup pracovnikii k tkolim dilezity o to vice. Rozpolozeni pracovnikii se totiz
né¢kdy i nevédomé promita do jejich piistupu ke klientim. V socialnich organizacich maji
nejblize ke klientlim pracovnici v piimé péci a socialni pracovnici, proto se cely vyzkum
bude tykat prevazné téchto dvou pracovnich pozic. Pfedmétem vyzkumu budou
predevsim oblasti, které maji vliv na pracovni motivaci téchto zaméstnancii, ¢ast otdzek

dotazniku je zaméfena i na pfiznaky syndromu vyhoteni.

4.1  Cile vyzkumu

Obsahem teoretické ¢asti bylo zmapovat problematiku motivace s konkrétnim
zamétfenim na pracovni oblast a specifika socialni prace, véetné odchylek od ,,zdravé
motivace®. Od tohoto teoretického zakladu se odrazi prakticka cast a jednim z cilt této
bakalaiské prace je zjistit, jaké jsou hlavni oblasti pracovniho Zivota v této profesi, jenz
maji zasadni vliv na pracovniky. Aby se tohoto zaméru dosahlo, bylo stanoveno n¢kolik
hlavnich otazek a na jejichz zakladé byl nasledné€ vytvoten dotaznik. K pracovni motivaci
Vv socidlnich sluzbach neodmyslitelné patii i demotivace, proto dotaznik zahrnuje otazky
zabyvajici se 1 timto smérem a pokusi se tak zmapovat ptiznaky syndromu vyhoteni u

respondentl.

Hlavnim cilem, na ktery se bakalaiska prace a jeji kvantitativni vyzkum zaméiuji, je
zmapovani dilezitosti jednotlivych faktori pisobicich na motivaci pracovnikl
pomahajicich profesi z hlediska pracovnich pozic. Tyto role maji ¢ast pracovni naplné
spolecnou, ale zaroven ma kazdd znich své specifické odliSnosti. Konkrétné jde
0 socialni pracovniky, tedy zaméstnance, jejichz pracovni povinnosti jsou z vétsi miry
spiSe administrativniho razu a pracovniky v pifimé péci, ktefi maji kazdodenni kontakt
s klientem, a pouze malé procento jejich pracovni naplné se tyka administrativy.

Vystupem vyzkumu by mohl byt také jakysi ndvod pro zaméstnavatele, pro zlepSeni
a dal$i rozvoj motivace pracovnikd, aby se dosahlo maximalni mozné urovné

spokojenosti pracovnikd. ZvySeni spokojenosti pracovniki by se tak mohlo stat

prostiedkem pro snizeni jejich fluktuace.
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4.2  Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky jsou vypracovany na teoretickych zakladech ziskanych z odborné

literatury.

*  Které pracovni faktory maji vliv na motivaci pracovnik?

* LiSi se vliv téchto oblasti na motivaci pracovnikii v socialnich
sluzbach (ptima péce) a socidlnich pracovnika?

* Jakou roli hraje délka zaméstnani v jednotlivych faktorech
ovlivityjicich pracovni motivaci?

*  Jsou osloveni zaméstnanci ohrozeni syndromem vyhoteni?

5.  Metodologie vyzkumného Setieni
Jak uvadi Gavora (2000), kvantitativni vyzkum je pfedevSim o Ciselnych udajich,
diky nimz se zjiStuje naptiklad frekvence vyskytu jevl, proto jsem se rozhodla ziskat
odpovédi na stanovené vyzkumné otazky kvantitativnim piistupem. Zaroven s ohledem

k rozsahu osloveného vyzkumného souboru se tato varianta jevila také jako idealni.

5.1 Charakteristika vyzkumného souboru
Jiz n¢kolik let pracuji v socidlni sluzbé Chranéné bydleni, jejimz poskytovatelem
je Centrum socialnich sluzeb Jindfichtiv Hradec. Vzhledem k tomu, Ze tato organizace
ma nékolik stfedisek a velké mnozstvi zaméstnanct, byla pro mé prioritni volbou pfi

vybéru vyzkumného souboru.

5.1.1  Zakladni informace o organizaci
Centrum socialnich sluzeb je ptispévkovou organizaci Jihoceského kraje. Organizace
poskytuje pobytové socialni sluzby pro osoby se snizenou sobéstacnosti zejména
Z duvodu véku a zdravotniho stavu v zafizenich Domov seniort Jindfichtiv Hradec,
Domov seniorti Tfeboii, Domov seniort Dagice, Domov seniorti Ceské Velenice. Také
poskytuje pobytové a ambulantni socialni sluzby pro osoby se zdravotnim (mentalnim)

postizenim v zafizenich Socidlni sluZzba Ceskd a Chranéné bydleni Naplno.

Dle vyro¢ni zpravy (Centrum socialnich sluzeb J. Hradec 2018) za rok 2018, méla
organizace k 31. 12. 2018 ptes 400 zaméstnancl na pozicich pracovnik v socialnich

sluzbach a sociélni pracovnik.
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5.1.2  Zékladni informace o vyzkumném souboru
S prosbou o ucast ve vyzkumu byla oslovena vSechna stfediska vySe zminéné
organizace. Z blize nezjistovanych divodid se vyzkumu ucastnila pouze mala Cast
a to konkrétné pracovnici Chranéné¢ho Bydleni Naplno a Domova seniorii v Jindfichové

Hradci.

Vyzkumny vzorek tedy Cinilo 65 respondentii, bohuzel jeden dotaznik byl vyplnén
zdravotni sestrou a tak nemohl byt zafazen do vyzkumu. Celkovy pocet dotaznikl
k vyhodnoceni je tedy 64. Ptekvapivé bylo, ze kazdy z respondentti odpoveédél na viechny

otazky.

POHLAVI RESPONDENTU
Zeny = Muzi

5%

95%

Graf 1: Pohlavi respondent0 (vlastni zpracovani)

Graf 1 sestaveny zvyslednych odpovédi na uvodni otazku, kterda rozdé€luje
respondenty podle pohlavi, odraZzi skutecnost genderového rozdéleni pracovnikl
Vv socialni oblasti. Pracovniky pomahajicich profesi skutecné a s velkou ptevahou tvoii
zeny. V tomto grafu je ndzorné vidét, Ze i mezi respondenty byla pfevazna ¢ast zen, které

tvofily 95 % (61 respondentil) a jen malé ¢ast muzi 5 % (3 respondenti).

Tento nevyvazeny stav miZe byt ovlivnénym kolektivni pfedstavou, ,,drsného muze*
a ,,starostlivé Zeny*. V tomto presvédceni ma lidstvo uz tak néjak ptednastaveno, ze péce
o druhé¢ je praveé ulohou Zen. Pfitom v poméhajicich profesich maji muzi nezastupitelné
misto a pro klienty muzského pohlavi je dilezité mit mezi pracovniky né¢koho, komu
muizou fici 1 intimni véci. Samozfejmé, Ze tyto zaleZitosti mohou klienti fici

| pracovnicim, ale nic se nevyrovna tomu, kdyz si mtze ,,popovidat muz s muzem-®.
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DOBA PUSOBENI V
ORGANIZACI

Méné nez rok = 1-5 let = 5-10 let = 10-15 let = 15 a vice let

8%

0
13% 23%

Graf 2: Doba plsobeni v organizaci (vlastni zpracovani)

Podle dat zobrazenych grafem 2 je viditelné slozeni dotazovanych podle délky
pracovniho poméru v této organizaci. V socialnich sluzbach je vysoké procento fluktuace
zaméstnancll vzhledem k ndro¢nosti zaméstnani. Ze ziskanych dat je patrné, Ze nejvetsi
pocet zaméstnanct, tedy 59 % (15 respondentli méné nez rok, 23 respondentil 1 az 5 let)
Vv organizaci 5 az 10 let. Podstatné mensi ¢ast oslovenych, jejichZ motivace ma jisté velky
vliv na fakt, ze v této profesi, prekonala hranici 10 let. Tato ¢ast respondentt je rozdélena
na pracovniky pusobici v organizaci 10-15 let ¢inici 13% (8 respondentil) a pracovniky

pusobici zde 15 a vice let, jichZ bylo pouhych 8% (5 respondenttt).

PRACOVNI POZICE

Socialni pracovnik
# Pracovnik v socidlnich sluzbach
Jina pracovni pozice

3% 160

™
&

81%

Graf 3: Pracovni pozice (vlastni zpracovani)
Posledni charakteristikou vyzkumného souboru je pracovni pozice. V socidlnich
sluzbach je potieba vice pracovnikii v pfimé péci a to se odrazi i v grafu 3. Nejvetsi
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skupinu dotazovanych tvofi pravé pracovnici v socidlnich sluzbach, jinak fe¢eno v piimé
péci a to 81 % (52 respondentit). Socidlnich pracovniki odpovidalo na dotaznikové
otazky 16 % (10 respondenti). Odpovéd ,Jind pracovni pozice™ zvolila 3 %
(2 respondenti) dotazovanych. U této odpoveédi méli dotazovani moznost dopsat svou
pracovni pozici a tak uvedli: Metodik socialni sluzby a Vedouci domacnosti. Ob¢ tyto
pozice jsou svou charakteristikou zaraditelné do pracovni pozice Socialni pracovnik,

proto jejich odpovédi budou ptifazeny do této skupiny respondentt.
5.2  Sbér a analyza dat

Z metod sbéru dat byl vybran dotaznik, pfedev§im kvili anonymité, ktera byla pro
respondenty dulezitad. Gavora (2000) rozdeluje vyzkumné metody na metody, které je
mozno vytvofit ,,na miru“ a metody v jiz hotové formé. Pro ucely vyzkumu této
bakaléafské prace jsem si vybrala dotaznik vlastni konstrukce, ktery jsem sestavila podle
zkuSenosti s motivaci v socidlnich sluzbach zlet mého plsobeni v tomto

oboru, konzultaci se zkusengj$imi kolegy a znalostmi ziskanych z teoretického piehledu.

Dotaznik je soucasti bakalaiské prace jako piiloha €. 1. a celkem obsahuje 4 polozky,
Znichz jsou 3 polozky S moznosti vybéru jedné odpovédi, které slouzily piedevsim
Kk roz¢lenéni vyzkumného souboru podle pohlavi, doby plisobnosti v organizaci a pracovni
pozice. Dale jsem zde pouzila metodu skalovani, kterou popisuje Gavora (2000) a hovoti
0 pouzivani $kal pfi posuzovani vlastnosti jevu nebo jejich intenzité. Konkrétné jsem
vyuzila v polozce €. 4 Likertovu skalu (pétibodovou), ktera se pouziva pravé na méteni
postojii a nazoru lidi. Tato konkrétni obsahovala celkem 24 tvrzeni, z nichz bylo 20

zaméfeno na motivy pracovnikd, 4 tvrzeni na ptiznaky syndromu vyhoteni.

Pro ziskani vysledku a rychlé $ifeni mezi respondenty jsem vyuzila on-line platformu pro
tvorbu vlastnich dotaznikti — Survio. Po dokonceni jsem internetovy odkaz, ze kterého byl
dotaznik pfistupny, rozeslala pomoci emailu s privodnim dopisem, Zadosti o jeho rozeslani

do internich emailii a prosbou o vyplnéni, vedoucim jednotlivych stiedisek organizace.

6.  Vysledky vyzkumného Setreni
V této casti bakalaifské prace budou prezentovany jednotlivé vysledky dotazniku
a znazornény pomoci vysecovych a sloupcovych grafii. VétSina ziskanych vysledki
je pro vétsi prehlednost zpracovana v procentech. Z osloveného souboru odpovédéla na

dotazniky jen malé ¢ast (navratnost dotazniku je tedy jen kolem 16 %).
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¢. 4. Obsahovala totiz 24 tvrzeni, ktera dotazovani hodnotily pomoci Likertovy Skaly.
Vzdy Ctyti tvrzeni odkazovaly na jednu konkrétni oblast ovlivitujici motivaci pracovniktl
k préci:

*  Plat a benefity

*  Seberealizace

* Pracovni podminky

* Vztahy na pracovisti

*  Pfistup vedeni

*  Syndrom vyhoteni

Zéakladem pro vysledné grafy je nasledujici tabulka 2, ¢iselné hodnoty v tabulce jsou
souctem jednotlivych odpovédi respondentli na tvrzeni vztahujici se k danym oblastem
(vzdy 4 tvrzeni v dotazniku pro jednu oblast). Na zaklad¢ téchto hodnot bude
vyhodnoceno, jak jsou jednotlivé oblasti dilezité pro pracovniky a jak moc mohou tedy
ovliviiovat jejich motivaci. Syndrom vyhoteni bude v samostatné kapitole vyhodnocen
na zéklad¢ konkrétnich tvrzeni, v tabulce je pouze uveden soucet odpovédi na jednotliva

tvrzeni tykajici se této problematiky.

Naprosto Spise . Spide Naprosto
. - m . .
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
Syndrom vyhoieni 50 35 25 77 69
Plat a benefity 86 62 34 28 46
Seberealizace 136 100 8 7 5
Pracovni
. 152 66 12 17 9
podminky
‘u'ztahyfa. 124 88 11 26 7
pracovisti
Piistup vedeni 144 75 g 19 10

Tabulka 2: Soucet Cetnosti odpovédi (vlastni zpracovani)
6.1  Hlavni motivatory k praci v socidlnich sluzbach

Nasledujici grafy zobrazuji vysledné soucty z tabulky 1 podle jednotlivych oblasti.
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PLAT ABENEFITY

Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

Nesouhlasim
18%
34%

11%

24%

Graf 4: Plat a benefity (vlastni zpracovani)

Z grafu 4 znazornujicim odpovédi na tvrzeni tykajicich se dulezitosti platu a dalSich
finan¢nich 1 nefinancnich odmén je patrné, ze jsou odpovédi pracovniki vcelku
vyrovnané. Ze vSech odpovédi na tvrzeni tykajici se této oblasti bylo 34 % jednoznacné
ano. Dalsi v potadi je odpoveéd’ SpiSe ano, kterou zastupuje 24 % vSech odpovédi. Dale
18 % odpovédi bylo Naprosto nesouhlasim, 13 % odpovédi bylo neutralnich a pouze 11
% Spise nesouhlasim. Z grafu je tak patrné, Ze plat je pro pracovniky v socialnich
sluzbach dulezity, ale vzhledem k vyrovnanym odpovédim neni to oblast, ktera by méla

na motivaci pracovnikil nejzasadnéjsi vliv.

SEBEREALIZACE

Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim
Nevim SpiSe nesouhlasim
Nesouhlasim

393%%

39% 53%

Graf 5: Seberealizace (vlastni zpracovani)

Graf 5 zcela jednoznacné zobrazuje, jak je pro respondenty seberealizace

Vv zaméstnani dilezitym faktorem. Pro dobré pracovni nasazeni a pozitivni ptistup k praci
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zaméstnanci socialnich sluZeb potiebuji prostor pro sviij nazor, je pro n€ dulezita nabidka
dalsiho vzdélavani a osobniho rozvoje, stejné tak jako uplatnéni svych znalosti a
dovednosti v zaméstnani. Odpovéd’ Naprosto souhlasim v tvrzenich tykajicich se
seberealizace tvofi vice jak polovinu, tedy 53 %. Dalsi vétSinovy pocet odpovédi byl ve
sloupci SpiSe ano, tedy 39 %. Po shodnych 3 % odpovédi mély sloupce Nevim a Spise
nesouhlasim. Naprosto nesouhlasim bylo zaSkrtnuto pouze ve 2 % odpovédi.
V odpovédich na konkrétni tvrzeni bylo velice zajimavé, Ze u tvrzeni tykajiciho: Je pro
m¢ dulezité delat praci, kterd ma smysl — nikdo neoznacil odpoveéd” Nevim. VSichni
dotazovani se pfiklonili na jednu nebo druhou stranu Skaly. Pfesné&ji 78 % respondenti
odpovédelo Naprosto souhlasim. Tyto vysledky dokazuji, Ze je tato oblast pro pracovniky
velmi dilezitd. Podpora seberealizace a rozvoje pracovnikii je zaroven klicova pro
prevenci syndromu vyhoieni a proto je v socidlnich sluzbach vzdélavani a rozvoj
pomahajicich povinny a zaméstnavatel musi ptichdzet kazdoro¢né s nabidkou kurzi,

Skoleni a dalSich aktivit, které pro n¢ zajistil.

PRACOVNI PODMINKY

Naprosto souhlasim = Spise souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

7% 3%
5%

26% “/% 59%

Graf 6: Pracovni podminky (vlastni zpracovani)

Oblast tykajici se pracovnich podminek, jako naptiklad mit moznost vymény smény

Vv ptipad¢ potfeby, moznost nerusené pracovni piestavky a hezké pracovni prostiredi
je podle poctu odpovédi v jednotlivych sloupcich pro pracovniky Centra socialnich
sluzeb v Jindfichové Hradci také velmi dulezitad. Jak je uvedeno v kapitole 2.10
o stimula¢nich prostiedcich, diky pfizptisobeni pracovniho prostfedi lze dosédhnout
zvyseni efektivity pracovnikli. Toto tvrzeni potvrzuji 1 vysledky vyzkumu zanesené do

grafu 6. Nejvice odpovédi bylo kladnych, 59 % odpovédi Naprosto souhlasim a 26 %
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odpovédi Spise souhlasim. O mnoho méné odpovédi ziskaly sloupce SpiSe nesouhlasim

7 %, Nevim 5 % a Naprosto nesouhlasim 3 %.

VZTAHY NA PRACOVISTI

Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

49%

34%

Graf 7: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Vztahy na pracovisti, které vizualizuje graf 7 jsou pfi porovnani poc¢tu odpovédi
zjevné dal$im dilezitym faktorem, ktery muze ovlivilovat Groveil motivace pracovniki.
Pro zaméstnance je dilezité vzajemna podpora mezi kolegy, mimopracovni setkdvani

a teambuilding.

Procentualné ziskala nejvysSsi pocet odpovédi moznost Naprosto souhlasim 49 %,
nasledné odpoveéd’ Spise souhlasim 34 %. Zbylych par procent si rozdélily odpovédi Spise

nesouhlasim 10 %, Nevim 4 % a Naprosto nesouhlasim 3 %.

Za zminku jisté stoji odpovédi na konkrétni tvrzeni z této skupiny: Pokud vidim,
ze kolega nestihd nebo nezvlada plnit pracovni tikoly, rdd(a) mu nabidnu pomoc. VétSina
odpovédi vyjadienych 64 % byla Naprosto souhlasim a lidé by tak svému kolegovi
nabidli pomocnou ruku, 35 % odpovédi byla ve sloupci SpiSe souhlasim a pouze 1 %
odpovédi SpiSe nesouhlasim. Sloupec Nevim a Naprosto nesouhlasim zstaly bez
odpovédi. Z toho vyplyva, Ze pracovnici jsou ochotni si vzajemné pomahat, coz je pro

dobré vztahy mezi kolegy rozhodné dilezité.
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PRISTUP VEDENI

Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

/

Graf 8: Pristup vedeni (vlastni zpracovani)

Posledni oblasti, na kterou se dotaznik zamétoval, byl ptistup vedeni a odpovédi
procentualné znazoriuje graf 8. Z grafu je patrné, Ze ve vét§in¢ odpovédi byla zaskrtnuta
varianta Naprosto souhlasim a to 56 %. Druhou nejcastéjsi odpovédi v potadi bylo Spise
souhlasim, které¢ bylo zaskrtnuto ve 29 %. Zbyla procenta opét piipadaji na odpovédi
Spise nesouhlasim 8 %, Nesouhlasim 4 % a Nevim 3 %. Z odpovédi je tedy patrné, ze
napf. uznani od nadfizeného a zijem organizace o spokojenost pracovnikii mé na
motivaci pracovnikti znaény vliv. Zajimavosti, zde jsou jisté odpovédi na jedno z tvrzeni
Vv této oblasti a to zda je pro pracovniky duleZzité, aby se organizace zajimala o jejich
pracovni spokojenost, vSechny odpovédi se soustfedily do sloupce Naprosto souhlasim

(69 %) a Spise souhlasim (31 %). Ostatni sloupce nedosahly zadného skore.

Pro vzijemné procentudlni porovnani vysledkli jsem secetla kladné hlasy
respondenttl v jednotlivych tvrzenich a sjednotila do tabulky 3. Secteny byly konkrétné
odpovédi ve sloupcich Naprostou souhlasim a Spise souhlasim, obé& tyto varianty se totiz
daji povazovat za odpoveéd’ ano a zasSkrtnutim téchto moznosti davali dotazovani jasné

najevo, ze dand oblast je pro n¢ dillezita.
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Kladné odpovédi

Plat a benefity 148
Seberealizace 236
Pracovni podminky 218
Vrtahy na pracovisti 212
Piistup vedeni 219

Tabulka 3: Cetnost kladnych odpovédi (vlastni zpracovani)

Pocet kladnych odpovédi respondentt byl v jednotlivych oblastech hodné podobny.
Na prvni pohled je tedy viditelné, ze pro pracovniky neni zasadni pouze jedna oblast, ale
pro jejich motivaci, praci v socialnich sluzbach a aktivnimu ptistupu ke klientim 1 dal$im
pracovnim ukolim je dulezita souhra vSech téchto vlivli. Porovnani kladnych odpovédi

na jednotlivé oblasti je vizualizovano nasledujicim grafem 9.

DULEZITOST OBLASTI

Plat a benefity = Seberealizace
Pracovni podminky = Vztahy na pracovisti

Ptistup vedeni

21% f////% 23%

21%

Graf 9: Dleitost oblasti (vlastni zpracovani)

Dulezité je vSimnout si, jak velice vyrovnané tyto odpovédi byly (graf 9). Ptesto
lehce pfevazuje oblast seberealizace, kterou uptfednostituje 29 % dotazovanych. Hned
V tésném zavésu jsou se stejnymi 21 % tfi oblasti, které se v odpovédich lisily pouze
v fadu par jednotek: Pristup vedeni, Vztahy na pracovisti a Pracovni podminky. Oblast
platu a benefiti se umistila na poslednim mist¢ hodnoceni, pfesto dosihla 14 %,
coz V konceném pohledu znaci, ze je pro pracovni spokojenost zaméstnanct také velmi

dulezita, ovSem ne zasadni.
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6.2 Porovnani odpovédi pracovniki v socialnich sluzbach

a socialnich pracovniki

V této kapitole budou porovnany odpovédi ziskané v jednotlivych oblastech
Z hlediska pracovnich pozic a k vizualizaci pouziji vysecové grafy, které jsou pro toto
Z hlediska cetnosti oznaceni (procentudlni srovnani). Pomér respondentti vzhledem
K jejich pracovni pozici je znazornén grafem 3. Dva respondenti u dotazu na pracovni
pozici oznacili moznost Jina pozice, jejich pracovni naplné¢ ovSem odpovidaji
parametrim pozice Socidlni pracovnik, proto budou tyto odpovédi zapocitany do grafu.
Pomér odpovidajicich pro nasledujici grafy je tedy 52 pracovnikti v socialnich sluzbach

a 12 socialnich pracovnikd.

Naprosto souhlasim

Spise souhlasim
PLAT A BENEFITY Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

ALNICH

SOCIALNI PRACOVNICI

Graf 10: Srovnani grafl — plat a benefity (vlastni zpracovani)

Z obrazku 10 zahrnujicim dva porovndvané grafy je na prvni pohled patrné,
ze ¢etnosti jednotlivych odpovédi na otazky tykajici se platu a benefitlh byly velice
vyrovnané. Odpovédi k této oblasti mohou byt zna¢né zkreslené vzhledem k tomu, ze
v pfedchozim obdobi doslo k vyraznému nartistu plati pracovniki v socidlni sféfe
I dalsich benefitd (FKSP, OOPP apod.), a proto je vétSina lidi se svym ohodnocenim
momentalné spokojena. Na konkrétni dotaznikové tvrzeni dotazujici se, zda byl vybér
tohoto povolani ovlivnén platovym ohodnocenim, byla vétSina odpovédi zapornych
(78 %). Zajimavym se toto zjisténi ovSem stava piipadé, kdyz s vysledky tohoto tvrzeni
porovname vysledky jiného tvrzeni a to konkrétné, zda by pracovnici pfi zméné
zaméstnani preferovali stejné platové ohodnoceni. Vétsina odpovédi na toto tvrzeni byla

V tomto piipadé¢ kladna (62 %).
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Naprosto souhlasim
= SpiSe souhlasim
SEBEREALIZACE Nevim
7 Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim
0% 2% 3% 2%
30

-
8

PRACOVNICI V SOCIALNICH
SOCIALNI PRACOVNICI SLUZBACH

Graf 11: Srovnani grafl — seberealizace (vlastni zpracovani)
Oblast seberealizace graficky zndzornénych pomoci srovnani grafii 11. Toto srovnani
je jeste vice vyrovnané nez oblast platu a benefitil. Z grafii je naprosto patrné, Ze moznost

seberealizace je pro ob& pracovni pozice klicova. Ze sociadlnich pracovniki dokonce

nikdo nevyuzil moznosti odpovédi Spise nesouhlasim.

Naprosto souhlasim
= Spise souhlasim
PRACOVNI PODMINKY Nevim
Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

48%

o , PRACOVNICI V SOCIALNICH
SOCIALNI PRACOVNIiCI SLUZBACH

Graf 12: Srovnani grafii — pracovni podminky (vlastni zpracovéni)

Ze zjisténych vysledkl znazornénych grafy 12. je patrné, Ze pracovni podminky jsou
dilezité jak pro pracovniky v kanceléfich, tak i pro pracovniky v ptimé péci. Napiiklad
hezké pracovni prostiedi je duleZité pro pracovniky obou profesi. Cetnost kladnych

odpovédi u tohoto tvrzeni bylo 91 % za socidlni pracovniky a 98 % za pracovniky

V socialnich sluzbach.
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VZTAHY NA PRACOVISTI Nevim
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Graf 13: Srovnani grafl — vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Vztahy na pracovisti, at’ uz s kolegy nebo nadfizenymi, jsou zdsadni pro pracovni
pohodu a mohou ovlivnit pracovnikiv cil pomahat ostatnim. Porovnani odpovédi
pracovniku je patrné z grafu 13. Rozdil v odpovédich na otazky vztahujicich se k oblasti
vztahll na pracovisti je minimalni. Dobré zjisténi, které vyzkum pfinesl, je rozhodné
rozlozeni odpovédi u tvrzeni, které odkazovalo na pomoc kolegovi, ktery nestiha. Vétsina
pracovnikl odpovédéla kladné, konkrétné€ vSichni dotazovani socialni pracovnici (100 %)
a 98 % pracovnikl v socialnich sluzbach, by svému kolegovi byla napomocna. Pouze

J4

jeden ¢lovek z ptimé péce vybral odpovéd’ Spise ne.

Naprosto souhlasim

Spise souhlasim
PRISTUP VEDENI Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

48%

7 SOCIALNICH
ACH

SOCIALNI PRACOVNICI S

Graf 14: Srovnani grafd — pristup vedeni (vlastni zpracovani)

Piistup vedeni z ¢asti souvisi S oblasti vztahli na pracovisti, presto si myslim,
ze Si zaslouzi byt samostatnou oblasti. Jak je viditelné na grafech 14. a vyslednych

grafech vném obsazenych, je totiz pro pracovniky i tato oblast velmi duilezitd. Ze
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ziskanych odpovédi je po vyhodnoceni zjevné, ze v Centru socidlnich sluzeb
v Jindfichové Hradci jsou v tomto ohledu pracovnici spokojeni. Na tvrzeni, zda se mohou
Vv piipadé potieby obratit s prosbou o pomoc na svého nadfizeného, totiz vSichni
dotazovani socialni pracovnici oznacili odpovéd’ Naprosto souhlasim a SpiSe Souhlasim.
Pracovnici socidlnich sluzeb jsou stejného nazoru, jen dva dotazovani oznacili jinou
odpovéd (Nevim a Spise nesouhlasim). Cestnost kladnych odpovédi pievazovala

I U tvrzenich dotazujicich se, zda se organizace zajima o své pracovnika a jejich nazory.

Pii porovnani grafii zastupujicich jednotlivé oblasti zjistime, ze odpovédi pracovnikl
Z pohledu pracovnich pozic byly velice podobné, misty i stejné. Z vyzkumu tedy vyplyva,
minimalni vliv pracovnich pozic na to, co je pro ¢lovéka pracujiciho v tomto oboru
dualezité a co ho motivuje k lepsi pracovni aktivité, spise je rozhodujici souhra vSech vyse

uvedenych oblasti.

6.3  Odpovédi pracovniku ptsobicich v organizaci 15 a vice let

V nasledujicim sloupcovém grafu ¢ 15. jsou zobrazeny odpovédi znazoriujici
postoje pracovnikd, plisobicich v organizaci Centrum socialnich sluzeb v Jindfichové
Hradci vice jak 15 let. Tito pracovnici by se dali popsat divadelnim pojmem ,,doyeni®,
protoze jsou v této organizaci ,,sluzebné nejstarsi®. Mezi dotazovanymi bylo 5 Zen, které

Vv socialnich sluzbach pracuji déle jak 15 let, je to necelych 8 % respondenti.

POSTOJE PRACOVNIKU
(PRACOVNI POMER DELSI JAK 15 LET)

Naprosto Souhlasim = SpiSe Souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim
12
10
8 =
: = = =
4 = = = =
> Eg = = = =
0 = = = = =
Plat a benefity Seberealizace  Pracovni podminky Vztahy na Ptistup vedeni
pracovisti

Graf 15: Postoje pracovnikl (vlastni zpracovani)
Pti porovnani ziskanych dat je patrné, Ze i pro pracovniky ptsobici v této organizaci
vice jak 15 let jsou dulezité vSechny oblasti motivace. Nejvice vSak oblast Seberealizace

a Pristup vedeni, které ziskaly stejné skore u odpoveédi Naprosto souhlasim a to 55 %.

53



U odpovédi SpiSe souhlasim dosahla oblast Seberealizace 40 % a oblast Ptistup vedeni

25 %.

6.4  Syndrom vyhoreni
Tvrzeni tykajici se syndromu vyhofeni byly zakomponovdna do dotazniku
a odpovidali na n¢ vSichni respondenti. Tvrzeni byla sestavena tak, ze pokud ncktery
z respondentii odpovédel zaskrtnutim sloupce Naprosto souhlasim nebo Spise souhlasim
ve vSech tvrzenich, je velkd pravdépodobnost, Ze je ohroZen timto pocitem psychického
vycerpani.
V dotazniku hodnotili respondenti pomoci Likertovy Skaly 4 tvrzeni tykajici

se syndromu vyhoteni:

*  Stres spojeny s praci je vysoky a citim se ¢asto pretizen(a).
*  Casto pocit'uji nedostatek ¢asu a nemam ¢as na sviij osobni zZivot.
* Na praci myslim i doma a nedokazu si tak potadné odpocinout.

*  Uvazuji o zméné profese.

Dale jsem se zaméfila pouze na dotazniky respondentti, ktefi u tvrzeni: Uvazuji
0 zméné profese, oznacili sloupec Naprosto souhlasim. Tyto respondenti mohou uvazovat
o zmén¢ povolani pravé z divodu syndromu vyhofeni anebo jeho ptiznaka. Téchto
respondentii bylo celkem 8, coz je 12,5 % vSech tcastnikl. Pro zobrazeni konkrétnich

odpovédi jsem pouzila sloupcovy graf.

SYNDROM VYHORENI

Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

8

7

6

5

4

3

2

1 == =3 ==

0 | —| = =

Vysoky stres a pietizeni Z4dny &as na osobni Zivot Reseni prac. zalezitosti i doma
pracovnika

Graf 16: Syndrom vyhoreni (vlastni zpracovani)
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Jak uz jsem zmifovala v teoretické Casti, zdkladnim spousté€em syndromu vyhofeni
je pocit pietizeni a pfemira pracovniho stresu. Jak je patrné z grafu 16 a odpoveédi osmi
respondenttl, ktefi chtéji ménit zaméstnani, je velka pravdépodobnost, ze tak ¢ini praveé
kvuli pocitu vy€erpani. VSechny tfi otazky, na které respondenti odpovédéli Naprosto
souhlasim, zastupuji dlouhodoby stres a pracovni pretizeni. Pracovnika tak tyto faktory
mohou svym dlouhodobym piisobenim dohnat az k Giplnému vyhasnuti. Zména profese

je pro tyto respondenty rozhodné dobrou volbou.

7. Vyhodnoceni vyzkumu a doporuceni pro praxi

Nosnym tématem této bakaldiské prace byla motivace, predevSim motivace
pracovnikll v poméhajicich profesich k vykonu povolani. Pomoci odborné literatury jsem
dosla k zavéru, ze na motivaci ¢lovéka, jeho pracovni spokojenost a piistup K ukolim,
ma vliv mnoho faktorti. Tyto faktory byly hlavnim pfedmétem dotazniku, ktery zjistoval
jejich dilezitost z riznych pohledii rozdé€leni pracovnikli. V nasledujici ¢asti bakalaiské
prace se pokusim odpovédét na stanovené vyzkumné otazky a vyhodnotit ziskané

vysledky.

7.1  Které pracovni faktory maji vliv na motivaci pracovnikia?

Ze zjisténych vysledkl a nésledné sestavenych grafii jsem dospéla k zavéru, ze na
motivaci pracovnikli maji zésadni vliv vSechny zkoumané oblasti neboli faktory.
Samoziejmé je vliv faktorti individudlni a u kazdého pracovnika rtzny. Z vysledki
vyplynulo, Ze nejdilezitéjsi je pro pracovniky moznost seberealizace a osobniho rozvoje.
Jak uz jsem v této praci jednou uvedla, dalsi vzdélavani je v socidlnich sluzbach pro
vSechny pracovniky povinné. Organizace by pfesto nemély tuto oblast brat na lehkou
vahu a pro spokojenost pracovnikli by jim mély doptat Siroké spektrum kurzi, akei a

seminaiti podporujici rozvoj jejich védomosti, dovednosti i osobnosti jako takové.

Zajimavym zjiSténim pro mé& rozhodn& bylo, po secteni kladnych odpovédi
a vyhodnoceni dileZzitosti, umisténi oblasti Platy a benefity az na poslednim misté ze
vSech zkoumanych faktor. Od svych kolegii ¢asto slycham pochvalné véty na vysi platu,
nebo naopak prosby za jeho narust, presto je pozitivni, jak vysledky vyzkumného Setfeni

prokézaly, Ze lidé nepomahaji druhym lidem jen ze ziStnych divoda.
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7.2 LiSi se vliv téchto oblasti na motivaci pracovniki v socialnich
sluzbach (piima péce) a socialnich pracovniku?

Diky srovnani vysledki pomoci vysecovych grafii byly snadno viditelné minimalni
rozdily v odpovédich respondentii rozdélenych podle pracovnich pozic. Casto se v praxi
stdva, Ze pracovnici administrativy (socidlni pracovnici) jsou pracovniky v piimé péci
(pracovnici v socidlnich sluzbach) kritizovani a napadani miry narocnosti jejich pracovni
¢innosti. Provedeny vyzkum sice neukon¢i vedené spory mezi pracovniky, ale dokazuje,
Ze pro nas vSechny je dilezité to samé, ovliviiuje nas to samé a 1 kdyz néktefi pracuji
Vv kancelafich a jini v domovech klientt, stojime vSichni pfed stejnym cilem — pomahat

druhym.

7.3  Jakou roli hraje délka zaméstnani v jednotlivych faktorech
ovlivitujicich pracovni motivaci?

Dle jednotlivych odpovédi je pro pracovniky piisobici v socidlnich sluzbach vice
jak 15 let nejzasadnéjsim motivacnim faktorem moznost seberealizace a pristup vedeni
ke svym podtizenym. K témto pracovnikiim bych se urcité rada jesté vratila, pokud budu
dale rozvijet svou osobnost pomoci studia vysoké Skoly a zmapoval jejich motivaci
podrobnéji, idedlné za pouziti kvalitativniho pfistupu ve vyzkumu. Tito pracovnici totiz
zaslouzi velké uznani za to, Ze v ndroéném prosttedi socidlnich sluzeb zvladli pomahat

druhym tak dlouho.

7.4 Jsou osloveni zaméstnanci ohroZeni syndromem vyhovreni?

Pti vyzkumu provadéném pro zodpovézeni této otdzky jsem vybrala pouze dotazniky
pracovniki, ktefi podle odpoveédi maji v umyslu zménit zaméstnani. Diky vysledkiim
a jejich zobrazeni za pomoci grafu, bylo zjevné, ze tito pracovnici jsou nespokojeni
S mirou pracovniho stresu, citi se pfetiZzeni a jsou nest’astni, protoZe nemaji tolik ¢asu na
svilj osobni Zivot, kolik by si pfali. Pro tyto pracovniky je rozhodné zména zaméstnani

dobrou volbou.

Myslim, ze organizace by meély prikladat prevenci syndromu vyhoteni véetsi
dilezitost a podporovat volnocasové aktivity svych pracovnikd, at’ uz riznymi piispévky
ve formé napiiklad FKSP, tak tfeba i jen nerusenym volnem mezi pracovnimi dny.

Mezi pracovniky jsou i taci, ktefi si neuméji fict o pomoc, nebo si nechtéji
ani pfipustit, Ze je toho na né moc a to je ptima cesta k syndromu vyhoteni. Proto by bylo

dobré, kdyby si pfimi nadfizeni vice v§imali chovani svych podfizenych a pii prvnich
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znacich syndromu vyhofeni (viz. teoreticka ¢ast) jim nabidli pomoc nebo moznost vzit si
dovolenou. V¢étsi vSimavost by mohla vést k zastaveni rozvoje syndromu u jednotlivych

pracovnikd, jejich celkovému vycerpani a nasledného odchodu z této profese.

8. Zavér

Bakalafska prace byla vénovéana tématu motivace. Od obecné charakteristiky pojmu
a dulezitosti s nim spojenych, ptes jeji specifika v pracovni oblasti az po konkrétni
problematiku motivace pracovnikt v socidlnich sluzbach. Z odborné literatury uvedené v
teoretické Casti vyplyva, ze motivace k praci a spokojenost pracovnikli, kterd s tim
souvisi, je ovlivnéna mnoha faktory. Vliv téchto faktori na motivaci charakterizovala a
zkoumala praktickd ¢ast této prace. I pfes maly vyzkumny soubor je z vysledkl ziskanych
za pomoci internetového dotazniku patrné, Zze pracovniky nijak vyrazné neovliviiuje
zadna ze zkoumanych oblasti jen sama za sebe. Pro spokojenost pracovnikli a pozitivni
ptistup k pracovnim ukolim v pomdhajicich profesich je viditeln¢ dtlezitd souhra vSech
téchto oblasti. To mize byt naro¢nym tkolem pro organizaci, protoze ta tak musi sledovat

ménici se potfeby pracovnikil z vice pohledi.

Téma motivace, at’ uz v pracovni oblasti obecné€, nebo pfimo zamétené na socidlni
oblast a poméahajici profese, je velmi Siroké a zajimavé, proto by bylo dobrym namétem
pro podrobnéj$i vyzkum. Bohuzel neni v moznostech této prace ho zpracovat celé.
Ptikladem dal$iho zajimavého vyzkumu by mohlo byt ovéfeni, jak moc jsou pracovnici
Centra socidlnich sluzeb v Jindfichové Hradci spokojeni s napliovanim jednotlivych
oblasti motivace. Z tohoto vyzkumu by tak vyplynula konkrétni doporuceni pro
organizaci, jak podpofit motivaci svych pracovnikii a pomoci jim tim dosdhnout lepSich

pracovnich vysledki.

Zavérem lze konstatovat, Ze jsem si diky této praci prohloubila své znalosti z oblasti
motivace 1 managementu a urCité je rada vyuziji v pracovnim i bézném zivoté. Zaroven
jsem zjistila, Ze pfevazna ¢ast pracovniki je spokojena s timto zaméstnanim, najdou se
vsak i taci, kteti chtéji profesi zménit. Diky vyzkumu jsem zjistila, ze divodem mutze byt
pocinajici syndrom vyhoteni a celkova vycerpanost. Béhem vyzkumu a komunikace s
respondenty jsem si také ovéfila, ze organizace se bohuzel moc nezajima o uroven
motivace pracovnikil a pfimi nadfizeni si nev§imaji zmén v chovani svych podfizenich a

nemohou jim tak ani nabidnout pomoc v pfipad¢ potteby. Myslim, Ze pokud chce mit
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organizace vice zaméstnancil, kteti v této profesi vydrzi déle jak 15 let, méla by svijj

pristup k této problematice zmeénit.
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IV. Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1 — Dotaznik k bakalarské praci
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Priloha ¢é. 1

Dobry den,

obracim se na Vas s Zadosti o spolupraci pri vyzkumu v ramci mé bakalarské
prdce zamérené na ,, Pracovni motivaci v socialnich sluzbach*.

Dotaznik je urcen jen pro pracovniky V socialnich sluzbach a socialni
pracovniky, protoze mym zamérem je predevsim porovnat viiv faktoru na
motivaci pracovnikii s ohledem na specifika téchto dvou pracovnich pozic.
Vyplneni dotazniku Vam zabere jen par minut a mohu Vas ujistit, Ze je dotaznik
plne anonymni. Ziskané udaje budou statisticky zpracovany jen v ramci mé
bakalarské prace. Zaroven bych Vas rada poprosila uprimné odpovedi.

Velice Vam dekuji za ochotu a za Vas drahocenny cas.

Alena Hamrova

Pracovni motivace v socialnich sluzbach

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. Vase pohlavi.

Napovéda k otazce: Vyberte fednu odpovéd

O Muz
O Zena

2. Jak dlouho pracujete v této organizaci?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Méné nez rok

O 15kt

O 510kt

(O 10-15 let

(O 15avicelet

3. Na které pozici v organizaci pracujete.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Socialni pracovnik

O Pracovnik v socialnich sluzbach

O Jina pracovni pozice... |

64



4.

Napovéda k otdzce: Oznacte prosim, v prisluseném sloupci, ktery vystifuje Vasi odpovéd, zda souhlasite & nesouhlasite s ndstedujicimi tvrzenimi.

Naprosto Spise Spise

souhlasim  souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim

O

O

Konstruktivni kritiku beru jako moznost zlep3eni. O O

Pokud udélam néco nad ramec naplné své prace, je pro mé dilezité, aby si toho
nadfizeny viiml.

V socidlnich sluzbach jsem zatal(a) pracovat predevsim kvili vysi nabizeného platu,
nez ze by mé oslovila napli prace.

Pokud potebuji, mohu se na svého nadfizeného obratit a on mi pomiize nebo
poradi.

Je pro mé daleité délat praci, ktera ma smysl.

Je pro mé dalezité si béhem pracovni prestavky odpotinout a nebyt ruden.

Je pro mé dalezity kontakt s lidmi, nerad pracuji sam.

Je pro mé dilefité, aby organizace nabizela moinost daldiho vzdélavani a osobniho
rozvoje.

Stres spojeny s praci je vysoky a citim se ¢asto pretizen(a).

Je pro mé dalezité uZit si nerusené volno (nulovy kontakt se zaméstnanim).

Casto pocituji nedostatek ¢asu a nemam ¢as na sviij osobni Zivot.

Pokud budu v budoucnu ménit zaméstnani, budu preferovat pozice se stejnym,
nebo vy3sim ohodnocenim.

Je pro mé dalezité pracovat v hezkém prostredi.

Za dobrou aktivitu v praci a splnéné ,koly", nad bézny ramec naplné prace, ¢ekam
2vySeni odmény.

Je pro mé dalezité, aby se organizace zajimala, zda jsou jeji zaméstnanci spokojeni a
dokézala na nespokojenost reagovat zménami.

Na praci myslim i doma a nedokazu si tak pofadné odpocinout.

Rad(a) se se svymi kolegy setkavam i mimo zaméstnani.

Je pro mé dalezité pii své praci uplatnit své schopnosti, znalosti a rad(a) pfichazim s
novymi napady.

Pokud vidim, Ze kolega nestiha nebo nezvlada plnit pracovni tkoly, rad(a) mu
nabidnu pomoc.

OlolOo|lO0l0O|O|0O|O|0O|0O|O|O| 00|00 0O]0]O0O
OO NORNCENCINONNONNOINONNCINCOINONNOCHNCENCINCANON NONNG)
0l 00 0l0 0|00 O0IO00O0l0O0|0|0|0O|]Ol0O|0O]|0O
CANORNORNCENCINONNCNNOINONNCOINOINCONNCH NN RO NONNONNG)
CANORNORNCENCINCENCONNCINONNCOINCOINCINCENGINCINCINONNONNG)

Je pro mé dileZité mit moznost fict sviij nazor.

65



Naprosto
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Nesouhlasim

Je pro mé dileZité mit moinost vymény sluzby, nebo volna, pakud to nutné
potfebuji.

O

O

O

Ocenil(a) bych roziifeni soutasné nabidky odmén a benefitli, napf. o pfispévek na
dojizdéni, flexi pass, moznost bezirocné pajcky apod.

Jsou pro mé diileZité pratelské vztahy mezi kolegy.

Uvazuji o zméné profese.

O] O O

O
O
O

O
O
O
O

O
O
O

OO O
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