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Uvod

V dnesnim modernim svété ¢asto slychame slovo penize. Dnes a denné. V obchodg,
v autobuse, v praci atd. Sklomnuje se ve vSech padech a neustale si stéZzujeme, ze jich nikdy
neni dostatek. M4 prace se vénuje motivaci pro praci v Charité. Jiz samotny nazev Charita,
zde bych spise pouzila malé ,,ch, nas evokuje k predpokladu, ze by zde lidé méli pracovat
zadarmo. A pravé proto si dovolim hned v tivodu této prace priblizit nékolik pohledii na
slovo penize. Homola (1972, s. 311) uvadi, Ze penize jsou jakymsi ,,uklidiiovacem strachu®.
Jejich nedostatek se Casto spojuje z uzkosti, a to hlavné v dobé ekonomické krize. Penize
nam taktéZ zajisti napliiovani dalSich a dalSich potieb. Jsou tedy zejména prostiedky
K naplfiovani nejriznéjSich cild. Ani dostatek ¢i nedostatek penéz neni zarukou
spokojenosti ¢loveéka. Vzhledem k tomu, ze prace je vénovana motivaci zajemcti o praci v
Charité, mohu zde ze své praxe uvést, Ze vSeobecné pravé penize maji vliv jak na motivaci
pro danou pracovni pozici, spokojenost jiz stavajicich pracovniki, tak i nasledné na jejich
fluktuaci. TaktéZz vyrazn€ ovliviiuji moralku na pracovisti a hlavné produktivitu prace.

Ukolem mé prace je alespon ¢asteéné piiblizit &i vysvétlit pro¢ se lidé chovaji tak,
jak se chovaji. Co je pfivadi do prostfedi socialnich sluzeb, zejména pak charitniho
prostfedi. Problematika motivace chovani patii dle autorti odborné literatury tykajici se této
podpora vychazi z motivace lidského chovani. Cilem této prace neni vSak podrobné
psychologicky zkoumat proces motivace lidského chovani, ale pouze odkryt, vydefinovat
mozné motivy pro praci s lidmi, kteii jsou uZivateli socialnich sluzeb. Casto si klademe
otazku ,,pro¢®, ale musime taky nalézat ,,protoze*.

Motivace jako takova je prosté vile néjak jednat, dosahnout urcitého cile za pomoci
vnitini sily (Toman, 2010, s. 29). Ivo Toman ve své publikaci Motivace zvenci je jako
smrad, odmita motivaci vné&jsi. Rika, ze vede lidi k vykonu pouze kratkodobg. Usp&sni lidé
se od neuspésnych lisi tim, Ze maji silnou vnitini motivaci. Tento autor pracuje v oblasti
podnikani, a jak sdm uvadi, zde se uspéch méti penézi. Je tomu tak 1 v charitnim prostiedi?
Co motivuje lidi pro praci v Charité? Pravé odpovédi na tyto otazky jsou predmétem této

prace.



V tivodu jesté par slov k mé osobé. Thned po studiu jsem pracovala ve zdravotnictvi
a nyni jiz patnactym rokem ,,bojuji* v socidlnich sluzbach. Pracuji na Charité a tato ¢innost
mne zcela napliuje. K tématu této prace mne piivedla vlastni zainteresovanost jak
v manazerské praxi, tak v pfimé obsluzné péc¢i. Na Charité jsem zacinala jako zdravotni
sestra, resp. pecovatelka. Diky témto zkuSenostem mam moZnost srovndvat postoje
pecovatele, manazera, ale i samotného klienta socialni sluzby. Nyni se nachazim v Zivotni
fazi, kdy mam potiebu pochopit, pro¢ se néktefi pracovnici a klienti chovaji, tak a jini onak.

Bakalatskou préaci tvoii Cast teoretickd a empirickd. V teoretické Césti se budu
vénovat pojmum, kterymi jsou motivace vSeobecné a tedy vymezeni zakladnich pojmd.
Podstatna ¢ast teorie bude vénovéana pracovni motivaci a specifikaci charitniho prostiedsi,
ale taktéZ zdjemctim o praci v Charité¢ a pracovnikiim socidlnich sluzeb, ktefi zde kratce
pracuji, jejich pfedpokladim pro danou praci a zvladani jejich roli v organizaci. Teorii
motivace je vénovan v poslednich letech dostatek prostoru. Svéd¢i o tom i personalni
standardy kvality socidlnich sluzeb. I pfesto mne ale zajima, jak je to konkrétné v charitni
organizaci a zejména v Oblastni charit¢ Uhersky Brod. Informacni zdroje jsem volila
sohledem na dany cil prace. Velké mnozstvi literatury pochazi ze sedmdesatych az
devadesatych let a nazory autori se pomérné cCasto rozchdzi s tvrzenimi autorti
novodobych. Mozné nejzajimavéj§im z nich je Ivo Toman, ktery je velmi kontroverzni.
Vyhodou je skute¢nost, ze si néktera tato data méme moznost ovéfit v terénu, a to
prostfednictvim vyzkumu. Informace pro tuto praci jsem cerpala i1 z internetovych zdroju.
Aby dlouh¢ odkazy na www stranky neruSily sled textu, bylo pouzito odkazovani pod
carou.

Empiricka ¢ast bakalaiské prace bude slouzit k ziskavani dat potfebnych k naplnéni
stanovené¢ho cile pomoci kvantitativnimu vyzkumu. Cilem vyzkumu je podloZit teorii
empirickymi daty. Proto si na zaklad¢ teoretickych znalosti vytvoiim hypotézy, které budou
v zavéru vyhodnoceny. V této ¢asti mé prace se zameiim na design vyzkumu, tedy vybéru
vzorku, metody vyzkumu a jeho samotnou realizaci. Vyzkum bude probihat anonymni
formou. Vzhledem k tomu, Ze jsem vedoucim pracovnikem jedné z mnoha sluzeb Oblastni
charity Uhersky Brod, bude vyzkum probihat za pomoci mého kolegy, socidlniho
pracovnika s vysokoskolskym vzdélanim. Po sbéru dat, provedu analyzu realizované¢ho

vyzkumu. Predpokladam, ze podstatna ¢ast bude vénovana i diskuzi.



Kazdy pracovnik vstupuje do pracovniho poméru s urcitou vizi. Proto se ve
vyzkumu zaméfim na zjiSténi téchto skuteCnosti. Ovéfovani téchto skuteCnosti bude
probihat dotaznikovym Setfenim na pracovistich vSech sluzeb Oblastni Charity Uhersky
Brod. Dotazniky budou vypracovany jak pro zajemce o praci v Charité, tak pro pracovniky,
kteti na Charité jiz kratce pracuji (cca 1 rok).

Z vlastni praxe vedouciho pracovnika vim, ze bézné funguji dotazniky spokojenosti
pro pracovniky Charity nebo dotazniky spokojenosti pro klienty. Tak tomu je i v Oblastni
charit¢ Uhersky Brod. Smyslem téchto dotaznikli je zjistit sjakymi potizemi se
V pracovnim procesu pracovnici setkdvaji, co je demotivuje, co by chtéli zlepsit, kam se
chtéji posunout Vv oblasti osobniho rozvoje. Pokud management dokaze tyto informace
spravné pifijmout a zpracovat, jsou pro organizaci v procesu lidskych zdroji velkym
pfinosem. A ja si zde poklddam otazku? Nemélo by se zafinat u samotného zajemce o
praci? Piedpokladejme, ze v prubéhu ptijimacich rozhovort probiha zji§tovani motivacnich

re¢
1.

faktord, ale jejich ucelena analyza a dals$i implementace do praxe, se ,,vytrac



|. TEORETICKA CAST

1. Obecna charakteristika pojmu motivace.

., Motivace ma napliiovat nejen pozadavky prichazejici zvenci,
ale i potreby motivovaného clovéeka. “
Jiti Plaminek
Pojem motivace ma piivod v latinském slové ,,movere*- hybati, pohybovati. Jde o
obecné oznaceni vnitfnich podnétd, které maji vést k ur¢ité Cinnosti ¢i jednani.
Hovotime o nevédomych ¢i neuvédomovanych vnitinich hybnych silach, které urcitym
smérem zaméiuji, aktivizuji ¢innosti ¢lovéka a vzbuzenou aktivitu také udrzuji. To se
projevuje navenek v podobé motivovaného jednani nebo ¢innosti. (Bedrnova, Novy,
2002, s. 241)
Nakonecny (1996, s. 6) tikd, Ze proces motivace lidského chovani je velmi komplexni
problém. Je klicem k pochopeni lidské psychiky, protoZe ta dava lidskym ¢iniim smysl.
Dle tohoto autora je motivace ,, intrapsychicky probihajici proces, vyustujici ve
vysledny vnitini stav, motiv*“. Probiha prostfednictvim cile, vétSinou uspokojeni a
prostiedk, jimiz je cile dosaZzeno. Motivace by méla smétfovat k udrzeni a obnovovani
optiméalniho vnitfniho stavu spokojenosti, kdy wvné&j§i a wvnitini podminky této
spokojenosti jsou interindividualng odlisné. Lze tedy fici, Ze motivace je proces
urcujici zaméteni, trvani a intenzitu lidského chovani ¢i jednani. (Nakonecny, 1996, s.
14)
Plaminek (2010, s. 11) tikd, ze ,,motivovat znamena nejen brat, ale i davat®. Motivaci
povazuje za proces, kdy musime byt schopni nabidnout ¢lovéku uspokojeni jeho
vlastnich potteb, aby on zase dokézal upokojovat ty nase.
Bedrnova a Novy (2002) rozd¢€luji motivaci z hlediska piisobeni ve tiech dimenzich:
e dimenze sméru
e dimenze intenzity

e dimenze stalosti (vytrvalosti)
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Dimenze sméru zamétuje, orientuje Cinnosti ¢lovek uréitym smérem. Chci to a to,
nezajima mne to ¢i ono.

Dimenze intenzity je zaméfena na Gsili jedince o dosaZeni stanoveného cile s ohledem
na to, kolik energie vynaklada. Cht¢l bych, touzim...

Jako tfeti z uvedenych charakteristik motivace autofi uvadi dimenzi stalosti, ktera se
projevuje mirou schopnosti ¢lovéka prekonavat vnitini i vnéjsi ptekdzky, které mohou
komplikovat dosahovani stanovené¢ho cile. Mize se jednat o neuspéchy ¢i nezdary
V cest¢ za cili.

Dalsimi dilezitymi pojmy v procesu motivace jsou motiv a stimul. Tyto pojmy jsou si
velmi blizké, nikoliv vSak totozné.

e Motiv — ptedstavuje popud ¢i pohnutku, jako vnitini psychickou silu. Mize byt
chéapana jako psychologicka pri¢ina nebo divod k ur¢itému chovani a jednani
jedince, ktery dava jeho ¢innosti smysl. Pojem motiv Gzce souvisi s pojmem cil.
Cilem kazdého motivu je dosaZeni poZadovaného psychického stavu —
nasyceni, tedy vnitiniho uspokojeni. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 242) Ivo
Toman (2010, s. 28) fika, Ze ,, motivy jsou vnitini sily s riznou velikosti a
riznymi sméry“. Mezi nejzékladnéj§i motivy patii potfeby. O potiebach a

dalSich zdrojich motivace bude pojednévat nasledujici kapitola.

e Stimulace — jde o vngjsi plisobeni na psychiku jedince, povzbuzovani ¢i
podnécovani Cloveéka, v jehoz dasledku dochazi ke zmé&nam chovani a jednani
Cloveéka. Jde o aktivni (védomé i nevédomé) ovliviiovani ¢innosti druhého
Clovéka vnéjsSimi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procesi,
predevsim ke zméné jeho motivace. Stimulem je tedy jakykoliv podnét, ktery

vede ke zmén€ v motivaci ¢lovéka.

Zde si dovolim piipomenout i pojem situace, ktery vyjadiuje aktudlni zivotni
podminky, v nichz se pravé jedinec nachézi, at’ uz se jednd o momentalni ¢i trvalejsi
udalosti, jimiz je jedinec vystaven. Poté rozliSujeme objektivni a subjektivni pohled. Kazdy
jedinec vnima a proziva urcité udalosti jinak, pfisuzuje jim urcity vyznam a tim jej vybizi

K ur¢itému jednani. (Nakonec¢ny, s. 21)
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Muzeme si tedy shrnout zakladni poznatky. Motivace je souborem vnitinich hnacich
sil ¢loveéka, které ho ur€itym smeérem zamétuji, aktivizuji a udrzuji. (Pauknerova a kolektiv,
2012, s. 171) Motivem jsou vnitini pohnutky ¢loveka, stimuly pfedstavuji naopak vnéjsi
podnéty pluisobeni na psychiku clovéka. Motivy 1 stimuly vedou clovéka ke zméné jeho
psychickych procest, predevsim ke zmén¢ jeho motivace. Motivace plisobi v roviné sméru,
intenzity a stalosti. Pochopeni procesu motivace lidského chovani neboli pracovniho
jednani je velmi dilezité pro jeho efektivitu. Z ¢eho motivace prameni, jak vznika a jaké

skute¢nosti na to maji vliv, budou pojednévat nasledujici kapitoly.

1.1. Zdroje motivace

Abychom dokdazali porozumét problematice motivace, je dilezité védét, jak vlastné
motivace vznika, z ¢eho prameni, co ji ovliviluje, po cem ¢lovEék touzi a po ¢em nikoliv. Za
zdroje motivace jsou povazovany ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Mezi zakladni
zdroje motivace fadime:

a) Potieby jsou motivujicim chybénim né¢eho. Mohou byt kladeny na stejnou uroven
nebo hierarchicky (Maslowova hierarchie potieb viz tabulka ¢. 1). Podle Hollisové
je pottebou v socidlni praci rozpor mezi ¢lovékem a jinymi lidmi ¢i zdroji, které
umoziuji normalni socialni fungovani ¢loveéka ve spole¢nosti. (Matousek, 2013, s.
221). Potieby jsou mnohdy plné¢ zaménovany s pojmem motiv. Ale jak vysvétluje
Nakonecny (1996, s. 29), potieba je aktudlni stav, ktery se da dale analyzovat (mam
hlad) a motiv je plné uspokojeni, obsah dovrSujici reakce, déle jiZ neanalyzovatelna
psychologicka pii¢ina chovani (radost z pozitého jidla). Podle Bedrnové a Nového
(2002, s. 244) jsou potieby vnitinimi stavy, které jsou typické nejenom ¢loveéku, ale
1 niz§im, subhumdnnim zivoCichim. Na rovin€¢ prozivani se projevuje jako
nepiijemny stav napéti, ktery vede k ¢innosti smétujici k odstinéni tohoto stavu a
tim dochazi k uspokojeni dané potieby. Nejzakladnéjsi déleni potieb je déleni na
primarni (biologické, vrozené) potteby a sekundarni (socidlni, pSychogenni)
potieby. Potieby mohou myt uvédomované, ale i nevédomé. (Bedrnova, Novy,

2002, s. 245-246)
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b) Zvyky a oby¢eje jsou ustalené vzorce chovani - socidlni stereotypy, které vznikaji
Vv urcitych spolecenskych podminkach a jsou uplatiiovany v urcitych spolecenskych
skupinach. Mtzeme tedy fici, ze se jedna o ustalena pravidla chovani, ritudly,
vznikajici v prubéhu dlouhé doby jako regulativa zplisobu zivota urcité skupiny.
Muzeme je délit na vyro¢ni (jarni, letni, podzimni, zimni svatky a zvyky), rodinné
(svatba, pohteb, narozeni ditéte, promoce), hospodaiské (Cerpajici ze zemedélskych
ritudlti), nabozenské (ndbozenské piedpisy a normy) a pak se mize jednat o rizné
ptilezitostné zvyky a obyceje. Mlizeme tedy fici, Ze zvyky a obyceje jsou zdrojem
utvafeni ur¢ité narodni specifiky a etiky (mravi). *

Bedrnova a Novy (2002, s. 246) definuji navyky jako zdroj motivace, které

vznikaji jakymsi stereotypnim chovanim jedince. Jde tedy o opakovany, fixovany a
zautomatizovany zpusob Cinnosti ¢lovéka v urCité situaci tzv. naufeny vzorec
chovani, ktery mize byt vysledkem vychovy nebo sebeutvarecich ¢innosti clovéka.

C) Zajmy patii mezi specificky druh motivii. Jde o celozivotni nebo kratkodobé
vyhledavani takovych podnéti a cinnosti snimi spojenymi, které vedou
k uspokojovani daného jedince. Clovék se zaméii na uréitou oblast nebo konkrétni
predmét &innosti.? Jde tedy o odvozenou potiebu, kterd je uspokojovéna v urcité
ginnosti, na kterou se miZzeme t&3it. (podle Ri¢ana in Bedrnova a Novy, 2002, s.
248). Zajmy mohou byt poznavaci, estetické, socialni, obchodni, pfirodni,
technické, rukodélné¢ materidlové, vytvarné nebo sportovni (podle Stavéla in
Bedrnova, Novy, 2002, s. 248), které¢ mizeme rozsifit jeSté napt. o z4jmy hudebni,
jazykove, védecke ¢i sbératelske.

d) Pojem hodnoty piiblizim citatem: ,,clovek hlida sam sebe, aby byl tim, ¢im chce
byt (Nakonecny, 1996, s. 83). Homola (1972, s. 191) tik4, ze hodnota je néco,
¢emu clovek prikladd cenu, to, co je pro n¢j dulezité a vznikaji vlivem kontaktu
jednotlivet nebo skupin. Bedrnova a Novy (2002, s. 248) definuji hodnoty jako
zivotni skutecnosti, které ¢lovék poznava a hodnoti na zaklad¢ jeho subjektivniho

individudlniho prozivani a pfikladd jim urcity vyznam a dilezitost. Hierarchie

1http://WWW.Coie(:o.cz/index.php’?detaiIzl&id desc=109421&s lang=2&title=zvyky%20a%200by%E8eje
2 http://cs.wikipedia.org/wiki/Z%C3%Aljmy
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hodnot kazdého clovéka je individudlni. Nékterym skute¢nostem pfipisuje ¢loveék
vy$s§i hodnotu, jinym naopak nizs§i. Frankl (1996, s. 61-63) rozd¢lil hodnoty na
tvaréi, zazitkové a postojové. Tvurci hodnoty jsou realizovany prostiednictvim
prace, tedy aktivitami, které vytvari vnéjsi svét. Miize se jednat o jakoukoli praci —
praci uklizecky, 1ékare, ucitele, zdravotni sestry atd. Tady se jedna o postoj, jaky
dany clovek zaujima k praci. Hodnoty, které se realizuji ptedevsim prosttednictvim
vnimani vné¢j$itho svéta, nazyvame hodnotami zazitkovymi. Patii sem prozitky
spojené s vnimanim umeéni, krasy pfirody ¢i vzajemnych vztahd. NejvysSim typem
hodnot jsou podle Frankla hodnoty postojové. Vychazeji z osudovych situaci, které
nejsou ¢lovékem ovlivnitelné. Frankl zde hovoti zejména o aktivnim pfijeti utrpeni.
Hodnotou muze byt pro konkrétniho ¢lovéka cokoliv, zejména s ohledem na
specifické podminky a okolnosti utvafeni jeho osobnosti a jeho ziskanych
zkuSenosti. Za obecné platné hodnoty povazuje Bedrnova a Novy (2002, s. 249)
napt. zdravi, rodinu, déti, pratelstvi, praci, vzdélani, penize, spolecenské postaveni,
upfimnost, lasku, pravdu, uspéch svobodu atp. Nyni nas milze zde evokovat
srovnavani zajmu a hodnoty. Bedrnova a Novy (tamtéZ) poukézali na to, Ze ,,
hodnoty jsou na rozdil od zajmu pfijiméany jako specifické normy, tj. maji oproti
z4jmum individualni normativni charakter.

Idealy mizeme podle Nakonec¢ného (1996, s. 83) nazyvat abstraktni koncepty
vedouci k vnitini stimulaci, které nds evokuji k Gsili o jejich dodrZzovani. Mohou mit
silny emo¢ni naboj, vychazeji z internalizace konkrétnich hodnot. Jsou soucasti
osobni moralky, superega a jsou abstrahovany piredevSsim z hrozeb z détstvi
(napomenuti rodic¢i, coz je povazovano za zdroj rodicovské autority). Bedrnova a
Novy (2002, s. 250) tvrdi, Ze pod pojem ideal rozumime ,, uritou ideovou ci
nazorovou predstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro
daného jedince pfedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skuteCnost, o kterou
usiluje®. Vznikaji na zéklad€ ptsobeni socidlnich faktori — zejména rodiny a autorit
vibec. MiiZe jit o urcity typ osobniho profilu, o Zivotni cile ¢i o urcity zivotni styl v

osobni ¢i pracovni oblasti.

14



1.2. Teorie motivace

Existuje velké mnozstvi motivacnich teorii, neexistuje ovsem jednotnd, vSeobecné
piijatelna teorie motivace, ktera by vysvétlovala lidské chovani. Jiz v ddvné minulosti se
psychologickymi uvahami o pfic¢inach lidského chovani zabyvali starovéci filozofové -
Sokrates, Platon a Aristoteles. Slo zde ovSem pouze o jakési Gvahy & spekulace.
(Nakone¢ny, 1996, s. 148 -149)

Ukolem teorie motivace je zaglefiovani téchto &initeld:

1) vliv prostfedi na chovani clovéka

2) pusobeni stabilnich, individualnich rozdili ve vlastnostech osobnosti

3) vliv podprahovych aktivnich tendenci na chovani
Teorie motivace jsou Uzce spojeny s teorii osobnosti a s teorii ueni. Motivace podminiuje
uceni. (Nakonec¢ny, 1996, s. 152)

Teorii motivace splyvajici s teorii osobnosti je klasicka psychoanalyza Sigmunda
Freuda, kterd vznikla na zdkladé psychiatrické zkuSenosti a také vlivem darwinismu.
Podstata ¢lovéka je pudova. Dusevni zivot ¢loveéka je zaloZzeny na nevédomé tendenci a
touze po slasti. Dochazi zde v$ak k rozporu mezi principem slasti a principem reality.
Princip slasti je vazany na funkci pudl, princip reality na nutnost piizpiisobeni se
pozadavkim spolecenského prostredi. Celkovou dynamiku vnitiniho Zivota ¢lovéka tvoii
interakce tfi ¢initeld, které Sigmund Freude nazval nasledovné:

e |D - ono, oznacuje pudy
e EGO —j4, ridici centrum osobnosti
e SUPEREGO - nadja, osobni moralka, souhrn ideal a norem, svédomi (Kratochvil,

2006, s. 22)
Vzijemnou interakci téchto tfi Ciniteld popsal S. Freude slovy: ,,Kde je id, tam ma byt i
ego.”“ Znamend to tedy, Ze pudové iraciondlni sily v ¢lovéku nemaji byt nekriticky
uvoliiovany a uspokojovany, ale pochopenim motivaci a vytésnénych intrapsychickych
konfliktli, raciondln¢€ zvladnuty. Tedy dokazat si uvédomit pudy a vratit je pod kontrolu.
(Kratochvil, 2006, s. 24)

V psychoanalytické teorii motivace jde pfedev§im o uvédomovani si nevédomych

tendenci a chovani ¢loveka. S. Freude zastava nazor, Ze nevédomé motivy provazi ¢lovéka
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kazdodennimi béznymi ¢innostmi a chovani ¢lovéka je motivovano pravé nevédomymi
zdroji. Ukolem psychoanalyzy je hledat smysl chovani ¢lovéka, coZ je vlastné motivace.

Behavioristicka teorie motivace se opird zejména o experimentalni vyzkum
chovani zvifat v laboratofich. Koncepce motivace behavioristl je izce spjata s teorii a
vyzkumem uceni. Zajimavosti je, ze jeden z behavioristi G. A. Kelly odmitl konstrukt
motivace, oznacil ho za ,,zavadéjici“ a nahradil ho konceptem ,,zpevnéni“. Pojem motivace
nepouzival ani 1. P. Pavlov, ktery pouzil k vysvétleni zmén chovani princip podminovani.
V behaviorismu se Casto setkdvame s vyrazem ,,drive neboli proces energetizace chovani a
je uziteCny ve vysvétleni zmén v intenzité chovani. Drive ma pouze funkci energetizace,
aktivatora, zamétenost chovani je funkci uceni. (Nakone¢ny 1996, s. 158) Homola (1972)
definoval pojem ,,drive jako tlak, puzeni, hnani. Tvrdi, Ze jeho pfitomnost mize ménit
mnozstvi a silu reakci a tim padem uceni se novym reakcim je zavislé na pisobeni této
proménné. (Homola 1972, s. 81). Experimenty bylo zjisténo, ze za urcitych podminek roste
vykon s ristem drivu.

Dalsi predstavitel behavioristické teorie motivace je C. L. Hull. Jeho teorie
motivace vychazi z Thorndikeova zakona efektu — stimul — reakce — uspokojeni. C. L. Hull
experimentoval s bilymi krysami na univerzité v Yale. Zde zjistil, Ze fyziologické potieby
vyjadiujici deficit organismu aktivuji popudy, které maji energetizujici funkci, usmériuji
chovani na urcity cil a jeho zplsob utvaii uceni ve formé zvykt. Chovani tedy chapal jako
operace popudu a zvyku. (Nakoneény, 1996, s. 162 )

U téchto dvou teorii motivace miizeme tedy srovnat dva rizné druhy piistupi. Freud
se pokusil o Sirokou aplikaci svych poznatkli z oblasti psychoanalyzy osobnosti, zatimco
Hull byl experimentator a svoji teorii postavil vyhradné na vysledcich svych experiment
se zviraty.

Existuje celd tfada teorii motivace, protoze Zadna zteorii neni obecné platna
S univerzalnim vyuzitim. Slouzi manazerim jako zdroje inspirace, z nichz je mozno Cerpat
a pruzné aplikovat v praxi. (Stépanik, Kohoutek, 2000, s. 110)

Teorie pracovni motivace jsou podle Stepanika a Kohoutka (2000, s. 110) d&leny do dvou
skupin:

1. se zaméfenim na studium motivacnich piicin

2. se zam¢&fenim na rozpoznani procesu motivace.
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Jednoduse feceno, teorie pracovni motivace se déli na obsah a prib&h motivace.
Do prvni skupiny teorii motivace, kterd je zamétena pravé na obsah, tedy potieby

&lovéka, fadi Stépanik a Kohoutek (2000, s. 110) tyto teorie:

Maslowova teorie motivace

Kazda zivotni etapa cloveka ma své specifické zivotni potfeby. Pyramidu Zivotnich
potieb vydefinoval vroce 1943 americky psycholog Abraham Herbert Maslow.
Hierarchicky uspotéadal lidské potfeby podle dileZitosti a naléhavosti. Vytvofil tzv.
pyramidu Zivotnich potfeb, kterou vyuzivaji zejména psychologové, pedagogové,
pracovnici v zdravotné - socidlni oblasti, ale i zaméstnavatelé za Ucelem motivace
pracovnikd.

Zaméfime se na aplikaci Maslowovy pyramidy

Potfeba uznani a tcty

Potreba sounalezitosti

Obrdazek ¢é. 1. Maslowova pyramida potieb. Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-.

zamestnance/

24

o Nejdulezitéjsi a nejpfirozenéjsi potiebou lidstva jako takového je potieba
fyziologicka. Jedna se o potifebu dychani, potiebu jidla a tekutin, potfebu regulace
télesné teploty, potiebu spanku, télesného pohybu, potfebu vymeéSovani a sexualni
potieby. Nenaplnénim téchto potieb dochazi k poruse zdravi, malabsorpci, frustraci,

ztraté energie, inavé ¢lovéka, bolesti a diskomfortu.
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Velmi dulezita je potieba jistoty a bezpe€i. Mezi né patii potieba fyzického bezpeci
pied agresi a nasilim, jistota zadzemi, jistota zaméstnani a tim stalého zdroje piijmda,
bezpecné pracovni prostiedi, jistota dobrého zdravotniho stavu. Vyrazenim
pracujiciho c¢loveéka ze skupiny ekonomicky aktivnich obyvatel a nasledna
nezameéstnanost stavi tohoto Clovéka do pozice méné cenného a pro spolenost
nepottebného, v horsim piipadé spolecnost zatézujiciho ¢loveéka. Snizuje se financni

standard.

Neméné dulezitou je dalsi potieba ¢loveka podle Maslowovy pyramidy. Je to poticba
lasky, sounaleZitosti, pFrijeti. Sem mtzeme zatadit napiiklad ptatelstvi, partnerskou
lasku, potfebu vlastni rodiny, pocit sounalezitosti pracovniho kolektivu, vrstevniki.
Jedna se o velmi intimni oblast Zivota ¢lovéka. V priibéhu Zivota se lidé vzajemné
poznavani, ovliviuji, zamilovavaji, zakladaji rodiny, ale také ztraci své partnery, fesi
partnerské 1 mezigeneracni konflikty atd. Nenaplnéni téchto potieb vyrazné ovlivni

motivaci ¢lovéka, at’ uz vnéjsi nebo vnitini.

Ctvrtou skupinu lidskych potieb tvoii potieby ticty a uznani okolim. Clovék ma
potiebu védomi vlastni hodnoty. V produktivnim veku je kritériem napliiovani téchto
potieb napft. uspéch v praci, spolecenské postaveni, mnohdy pocit moci atd. Zde ale
zélezi 1 na vnitini motivaci ¢loveka. Naptiklad zena v domdécnosti pe€ujici o déti a
dim, touzi také po uznani a ucté, ale urcité trochu jinym zplisobem, ale stejnym
vysledkem. Startérem k nedostate¢nému uspokojovani této potieby se stava ztrata ¢i
nenalezeni vhodného zaméstnani, a tim pocit nepotiebnosti. Narusuji se socialni

vazby.

Vrcholem Maslowovy pyramidy jsou duchovni (spiritudlni) potieby ¢loveéka,
seberealizace. Hovofime zde o osobni vife a presvéd¢eni, hodnotové orientaci, ktera
by zejména v produktivnim Zzivotnim obdobi, méla hrat dilezitou roli. Melgosa
(1997, s. 73) ve své knize tvrdi, Ze podle Maslowa ma tuto potiebu pouze jeden

Cloveék z deseti. Coz znamend, ze vétSina lidi se zamétuje pouze na piedchozi
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potieby. Vzhledem k tomu, Ze se jedné o Spicku pyramidy, kterd je méné stabilni nez
zakladni Zivotni potieby, jsou tyto potieby kiehci. Seberealizace zahrnuje vyssi a

naro¢néjsi cile, jako jsou dobro, pravda, touha po dokonalosti a spravedlnosti.

(Melgosa, tamtéz)

Predstava Maslowovy pyramidy potfeb v praxi pracovni motivace by mohla
vypadat nasledovné. Zakladni biologické potfeby jsou napliiovany hmotnou odménou, tedy
mzdou. Druhd ze zékladnich potfeb — bezpeci a jistota, se v pracovnim prostiedi muize
odrazet jako nejistota pracovniho mista a posléze i nejistota dichodového zabezpeceni.
Nejistota v pracovnim procesu muze byt pro mnohé pracovniky demotivujici. Ale o této
skute¢nosti bude pojednavat jedna z nasledujicich kapitol. Sounélezitost a potfeba uznani
hraje v pracovnim procesu taktéZ velmi vyznamnou roli. Ve své praxi se ¢asto setkavam
S tim, ze si zaméstnanci opravnéné stézuji na Spatné mezilidské vztahy na pracovisti a citi
se nedocenéni. Potiebu seberealizaci by si mél pln¢ uvédomovat kazdy manazer a dbat na
to, aby mél kazdy zaméstnanec alesponn minimalni prostor k moznosti seberealizace.
Specificka potieba hledani a nachazeni smyslu Zivota se nutn€ odraZi v pracovnim procesu,
ktery v lidském Zivoté sehrdva vyznamnou roli. Dnesni doba piekypujici nejmodernéjSimi
technologiemi, nedava pracovnikim mnohdy prostor k seberealizaci, vyuziti jejich
schopnosti a dovednosti a ztraci pro né¢ smysl. Stava se pouze rutinou, kdy je Clovek
viceméné pasivni, motivovan pouze ekonomicky, shonbou za nejvy$Sim ziskem.

(Stépanik, Kohoutek, 2000, s. 110-113)

Alderferova teorie tfi motiva¢nich faktoru
Pojeti Maslowovy pyramidy potieb pifehodnotil a zestru¢nil C.P. Alderfer, ktery definuje
svou teorii tfi faktori:

1. potieba zajisténi existence

2. potieba zajisténi socidlnich vztahl na pracovisti

3. potieba zajisténi dalSiho osobniho a profesionalniho vyvoje
Ob¢ teorie, jak Maslowova, tak Alderferova jsou totozné v tom, ze vysSi potieby jsou
uspokojovany pouze za moznosti uspokojovani potieb niz§ich. (Stépanik, Kohoutek, 2000,

5. 115)
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Hezbergova dvoufaktorova teorie

Frederik Herzberg rozdélil faktory pracovni motivace do dvou skupin:

1. vn&jsi — hygienické vlivy, které se tykaji pracovnich podminek. Zatradit sem
muzeme napt. mzdu pracovnika, systém fizeni organizace, kvalita nadfizeného,
formy kontroly, mezilidské vztahy, vybaveni pracovisté, fyzikalni podminky na
pracovisti, bezpeCnost a hygiena prace. Tyto vyjmenované faktory maji zpravidla
kratkodoby a vyhasinajici Gi¢inek. Spatné hygienické vlivy demotivuji pracovniky,
nezvySuji tedy dlouhodobé vykon a projevi se nespokojenosti a narusenim

mezilidskych vztaht na pracovisti.

2. vnitini — motivatory, které jak jiz vime z uvodu prace, jsou vnitinimi silami,
vyjadfujicimi vztah k praci. Stimuluji pracovnika k vykonu, krdstu aktivity a
kreativity v praci. Radime zde charakter, zajimavost a smysluplnost prace, jeji
hmotné i mordlni ocenéni, podminky pro osobni rozvoj a odborny rdst a postup

hierarchii pracovnich funkeci. (Stépanik, Kohoutek, 2000, s. 114)

McClelandova teorie pracovni motivace
Tento prestavitel uvadi, ze organizace muiZe pracovnikovi nabidnout tfi hierarchicky
uspofadané urovné pracovni motivace:
1. pottebu soundlezitosti, pfislusnosti, kterad je typicka pro vétSinu pracovniki, kteti
touzi po akceptaci a dobrych mezilidskych vztazich na pracovisti. A to je zdkladem
pro vytvoreni efektivniho pracovniho tymu.
2. potfebu prosadit se a ziskat vliv je typickd pro jedince s dominantnimi rysy a
touhou fidit a organizovat pracovni tym.
3. potiebu Gisp&sného uplatnéni je typické pro lidi s tviiréim potencialem. (Stépanik,

Kohoutek, 2000, s. 114)

Jeste¢ jednodussi model v uspokojovani potieb cloveéka definoval Zbynék Bures
(1967, s. 90), autor star$i literatury, ktery rozdé€lil potieby na tzv. primarni a sekundarni.

Mezi primarni potfeby fadi potfeby biologického charakteru, bez kterych ¢lovék neni
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schopen fungovat (vzduch, potrava a obydli). Potfeby sekundéarni sice nejsou podle
uveden¢ho autora k zivotu nezbytné dilezité, ale ¢lovek neni bez nich spokojen. Zatadil
sem socialni status, uznani usili ¢lovéka a pocit sounalezitosti k urcité skupiné lidi, jejichz

uspokojovani je slozitéjsi.

Do druhé skupiny teorii motivace, kterd je zaméfena zase na proces, zaradili
Stépanik a Kohoutek, 2000, s. 116-120) teorie, které maji snahu definovat vnitini zdroje
pracovniho jednani. Nazyvame je teoriemi procesnimi nebo kognitivistickymi pro

pozornost, kterd se vénuje poznani motiva¢niho procesu.

Vroomova teorie ocekavani
Mnozi manazefi si mysli, Ze nejlep§im motivatorem pro jejich zaméstnance jsou penize. A
pravé toto tvrzeni ndm vyvraci Vroomova teorie o¢ekavani. Pracovnik vyvine o to vétsi
usili, o co vice je pro n¢j cil zajimavéjsi. Od zvyseného usili o¢ekava odpovidajici odménu.
Sam pracovnik si voli moznost, kterd je pro n¢j nejzajimavéjsi a podle toho se taky
angazuje. Ocekavaji uspokojeni svych vlastnich potieb a cilii. (Stépanik, Kohoutek, 2000,
S. 116) Kdyz to shrneme, mizeme tedy fici, Zze Vroomova teorie o¢ekavani je postavena na
dvou motivacnich faktorech:

1. hodnota (valence) — subjektivni pfitazlivost vysledku jednani

2. o¢ekavani, Ze jednani povede k vysledku
Stikar a kolektiv autorti (2003, s. 104) povazuji za ustfedni pojmy Vroomovy teorie tyto
pojmy:

- valenci, subjektivné vnimanou hodnotu

- instrumentalitu, jako proces vynalozeného Usili, které vede k naplnéni cile

- ocekavani, tedy subjektivni pravdépodobnost, s jakou bude cile dosazeno
Tak, jak to tedy uzavira Stikar a kolektiv autorii (tamtéZ), pracovnik bude usilovné pracovat
za predpokladu dosazeni stanoveného cile tak, ze jeho snaha povede k zadoucimu vysledku
— k vysSimu platu nebo funkénimu postupu. Jeho uspéch piiznivé ovlivni jeho dalsi

vykony.
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Za osobné zajimavou povazuji Teorii podileni se na vysledku J. S. Adamse (Stépanik,
Kohoutek, 2000, s. 116) nebo jak ji nazval Stikar a kolektiv autorti (2003, s. 105) teorii
spravedlnosti, kterd je zaloZena na principu socialniho srovnavani. Pracovnici se
srovnavaji s ostatnimi Cleny v tymu, kteifi vykonavaji stejnou nebo podobnou praci.
Srovnavana byva kvalifikace, schopnosti, praxe a vykonnost, tedy namaha ¢i pracovni Usili,
a to s ohledem na odmény vlastni s odménami ostatnich. Vysledkem toho srovnavani je pak
spokojenost ¢i nespokojenost a z toho vyplyvajici motivace ¢i demotivace. Toto ujisténi

ma vyrazny vliv jak na vykonnost daného pracovnika, tak na vztahy k ostatnim ¢lentim

4

tymu.

McGregorova teorie X a 'Y
Dovolim si zde zminit jest¢ McGregorovu teorii X a Y, protoze je ponékud odlisna od
predchozich dvou teorii. Je postavena na typologii pracovniki X a Y, kterych autor rozd¢lil
podle pracovniho chovani a postojli k praci. Typ X je pracovnik, ktery nerad pracuje, praci
se vyhyba a povazuji ji za nutné zlo. Takovy pracovnik ma neustale problémy s plnénim
ukolli, musi byt stimulovan vnéjSimi pobidkami, odménou nebo trestem. Typ Y je vnitiné
motivovany Clovek, ktery pracovni ukoly aktivné vyhledava, je vynalézavy a tvofivy,
ochoten pfijimat odpovédnost a ztotoZiuje se s cily organizace, ve které pracuje. Motivace
tohoto typu pracovnika je zaméfena na povzbuzovani, pozitivnim ocenénim a podporou
v osobnim ristu. (Stikar a kolektiv autorti, 2003, s. 106). Studiem této teorie je tedy
zjisténi, Ze typ X je motivovatelny pouze penézi a typ Y touhou seberealizace a
smysluplnym vnimanim své profese. Je jasné, Ze vySe pospané typy Y a X jsou krajnimi
polohami lidskych typtd. O motivacnich typech lidi pojednava celd fada teorii a metod.
V nasledujici kapitole si blize popiSeme jeste jiny druh typologie ¢loveéka.

Je jeste¢ mnoho dalSich teorii, mnohokrat popsanych a zd4 se, Ze nejsou potad
dostate¢né¢ komplexni. Mozna praveé proto, ze lidé jsou komplikovani a zadna z teorii neni
univerzalné pouzitelnd pro vSechny. Teorie motivace slouzi nejenom manaZertim jako

podnéty, znalosti, doporuceni a inspirace pro praci s lidmi.
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1.3. Motivaéni typy lidi

Na celém svété Zije piiblizng 7 225372 254 1idi®. Kazdy znich je autonomni
osobnosti s uritym osobnostnim rysem, temperamentem, etnickym, Gzemnim a jinym
vymezenim. S kazdym ¢lovékem musime jednat individualng. Jifi Plaminek (2010, s. 32)
rozdélil v kontextu motivace osobnosti do ¢tyf skupin. Pro mou praci, povazuji toto
rozdéleni za pomérné dulezité, proto mu je vénovan dostateCny prostor. Domnivam se, ze
manazer by mél umét lidi zafadit a dle svych schopnosti, znalosti a zkuSenosti s nimi
jednat. Jedin€ tak, dokdze zajistit pracovnikiim bezpecné pracovni prostiedi, bez naruseni
socialnich vazeb a vzajemné komunikace.

Existuji ¢tyfi zékladni typy lidi. Je jasné, Ze nikdy nejde o tzv. ,,Cisty typ*, tedy vyhranény
typ. Spise se setkdvame s kombinaci riznych typt, kdy alesponi jeden ¢astecné prevlada a

tim urcuje osobnost.

Ctyfi motivaéni typy lidi:

- Objevovatelé
- Usmérnovatelé
- Slad’ovatelé
- Zptesnovatelé

usmérnovatelé objevovatelé

DY
EF Uz
ST ;
slad’ovatelé zptesnovatelé

Obrazek ¢. 2: Motivacni typy lidi. Zdroj: Plaminek, 2010

® http://www.euroekonom.cz/planeta/stred.html
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Objevovatelé

Typickym znakem objevovatele je dynamiCnost a uziteCnost. Pracuji nezavisle a
samostatné. Pfitahuje je zejména prekonavani piekazek a pfijimani vyzev. Neustale hledaji
- objevuji néco nové. Jsou netrpélivi, chtivi informaci, nesnaseji, kdyz je né¢kdo tidi a
vnimaji svét jako neustalé problémy potiebné fesit. Objevovatelé jsou velmi aktivni, jako
nahle vyiesi jeden problém, vrhnou se na feseni dalSiho problému. Tento proces povazuji
za soutéz se sebou, ziji proto, aby dosahli osobni dokonalosti. Jsou zaméfeni na vykon.
Tento zplsob Zivota je vSak znacné vycCerpavajici a miize zpusobovat zdravotni problémy.
Pozitivum objevovatelii jsou ptredpoklady pro praci ve spolecenskych vztazich, jsou
racionaln¢ inteligentni, vhodni na védeckou a kreativni praci, chrli ndpady. Nemaji ov§em
radi tymovou préaci, jsou spiSe samotafi. Vazi si svobody a jejich argumentace je primarné
zamétena na véc. Zpravidla toho moc nenamluvi, o to vyraznéji musime sledovat jejich

vyraznou fec téla. Neradi vystupuji pied lidmi.

Usmérnovatelé

Typickym znakem objevovatele je dynamicnost a efektivita. Tento motivacni typ lidi
pfitahuje mozZnost mit vliv na jiné lidi. Usiluji o volnost a neomezené mozZnosti pro sebe,
nikoli jenom svobodu, jak je tomu u pfedchoziho typu. Zajimaji se o vztahy mezi lidmi
pouze jako o vertikdlni hierarchické upotfddani spoleCnosti. VéEtSinu lidi povazuji za
nezajimavou a urcenou k ovladani, s mensinou je tfeba do budoucna pocitat. Jen malo lidi
dokéazou respektovat. Ty povazuji za soupefe Ci partnery, dokdZou byt k nim loajalni a
velmi korektni. Usmériiovatelé si dokdzou lidi hned v zacitku vztahu otestovat a
zaSkatulkovat do své hierarchie. Jen malokdo se dostane do uznavané menSiny.
Usmérnovatelé jsou radi sttedem pozornosti, jsou velmi spolecensti, radi vypravéji vtipy.
Jsou velmi vnimavi v tom, co je a co neni vhodné. Nejvice se hodi do politiky a k zdbavé
(napt. televizni bavici). Usmériiovatelé jsou velmi presvédcivi, pomérné rychle si dokazou
ziskat pro svlij cil dostatecny pocet stoupencli, zejména motivacni typy slad’ovatele a
zptestiovatele. Jsou dobrymi videi velkych skupin. Radi a nadSen¢ soutézi, mezilidské
vztahy vnimaji jako boj. Nerozumi si s objevovateli, kdy usmériovatele dokonce

zesmesnuji.
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Slad’ovatelé

Slad’ovatelé jsou zaméieni na stabilitu a efektivitu, coz oni sami vnimaji jako stabilitu
socidlnich vztaht a efektivitu systémua. Cely svét sladovatelti se to¢i kolem lidi, jejich
vztahil, pohody a spokojenosti. Na rozdil od usmériiovateli vnimaji vztahy mezi lidmi
horizontaln¢. Nezajima je, kdo je vySe nebo nize, ale kdo s kym, pro¢ a jak. Slad’ovatelé
jsou velmi vstficni, trpelivi, empaticti. Radi se ptaji, dokazou vyslechnout a pochopit druhé.
Dafi se jim v oblasti emoci a pocitli. Maji velmi vyvinutou inteligenci emociondlni a
socialni, na rozdil od objevovatelii, ktefi jsou zaméfeni na racionalni inteligenci.
Slad’ovatelé jsou oporou socidlni struktury, vytvaii sit¢, zejména komunikaéni site, nikoliv
hierarchie, dbaji o pohodu a stmelovani tymu. Dokazou si dlouze povidat u kavy,
domlouvaji tymové zabavy, slaveni narozenin, svatka atd.

Slad’ovatelé se snazi o dokonalé, piijemné, lidské a chapajici pracovni prostiedi. Casto se
stava, ze jsou zklamani, protoze svét kolem nich tvofi i jiné motivacni typy, které nejsou

ochotny ¢i schopny oplécet stejnou minci.

Zpresnovatelé

Tento motivacni typ lidi je zaméfen na uZiteCnost a stabilitu. Chtéji byt sami dokonali,
nezajima je dokonalé pracovni prostiedi, jak je tomu u pfedchoziho typu. Jsou spolehlivi,
peclivi, pfisni na sebe i své okoli. VyZaduji jasna zadani a jejich plnéni, dobrou organizaci
prace, pofadek na pracovisti 1 ve svych vécech. Uznavani normy a pravidla, zajimaji je
Cisla, analyzuji data, vytvafeji systémy. Cilem jejich komunikace je ziskavat a ovétfovat
data. Plsobi spise chladné, racionalné, bez emoci. Emoce dokaZou dobfie skryvat, pouzivaji
spiSe suchy humor. Dokazou své emoce projevit pouze lidem, které dobte znaji a kterym
veri. Skryvani emoci mize byt nebezpecné pro zpiesiiovatele proto, Ze své emoce v sobé
dusi. Diisledkem mize byt tendence nezvladat nadmérnou zatéz, mohou kolabovat pod
tihou povinnosti a jsou mnohdy pak psychicky labilni. Jako ochranu pfed zhroucenim,
ovSem dokazou vybuchnout, kdyZ pfeci jenom pohér trpélivosti pietee. Zpiesiovatelé
byvaji loajalni, respektuji své nadiizené bez ohledu, zda se maji radi ¢i nikoli. Neradi

riskuji.
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Vsechny ¢tyfi motivacéni typy lidi nejsou zcela vyhranény. Motivaéni zalozeni dominantné
ovliviiyje situace, ve které se zrovna nachazi — pracovni zatéz, krizové a stresujici situace
atd. Jak vSak rozpozname uréitou inklinaci ke konkrétnimu motivaénimu typu lidi?
Plaminek (2010, s. 40) tikd, ze to pfedevSim testovanim. To znamend, dostavat je do
situaci, kdy se jejich motiva¢ni zaméfeni miize jednoznacné projevit. Autor nds taktéz
vyzyva k opatrnosti pfi zafazovani jak sebe sama, tak druhych lidi do kategorii motivacnich

typt lidi. A jak probihd samotné testovani?

Reakce na pochvalu

Objevovatelé — pochvalu pfijimaji jako informaci, o které védi. Vi, ze jsou dobfi. A stejné
se v daném okamziku jiz zabyvaji feSenim dal$iho problému.

Usmérnovatelé — radi pochvalu nafukuji, oznamuji, ze to opravdu nebylo jednoduché, ale
oni to zvladli a maji na tom velkou zasluhu. Thned se zeptaji ,, co za to?“, a taktéz radi
prakticky pfedvedou, jak to dokéazali. Maji snahu né¢koho poucovat.

Slad’ovatelé - povazuji pochvalu za vztahovou informaci, jsou opatrni. Chtéji se pochvaly
radéji zbavit, vnimaji ji jako zdvazek a odvadéji od ni pozornost.

Zpiesiiovatelé — neustale usiluji o dokonalost, skvély vykon a nyni je nadfizeny, kterého
bezmezné respektuji, pochvalil. Emoce se boji projevit, proto zareaguji suSe, pouze

podékovanim. Zpiesiovatelé pottebuji pochvalu.

Reakce na opravnénou kritiku

Objevovatelé — reaguji na pochvalu 1 kritiku stejné. Tato informace pro né opét neni nova.
Sami zjistili neuspéch a pravdépodobné to jiz ddvno napravuji anebo zjistili, Ze ses tim
neda nic udélat, tak se vénuji dal$imu problému. Jediné, co je dokaZe podrazdit je fakt, Ze
jste si to jako $éf v§iml taky. VétSinou odpovidaji ve stylu ,,ja vim®, ,,d€la se na tom*.
Usmérnovatelé — povazuji kritiku nikoli za v&€cnou informaci, ale Gtok na vlastni osobu.
Radi pak bagatelizuji jak situaci, tak Vasi osobnost. Reakce typu ,,co chces, kdyZ jsem mél
na to malo Casu, Spatné podklady....“.

Slad’ovatelé - neberou kritiku jako vécnou informaci, ale snahu o utéSovani séfy ,.ktery ma

problém*. Mate pravo na nazor a oni ho budou respektovat. Reaguji stylem ,, to mne mrzi,

26



nemuze to tak ziistat, musime s tim néco udélat™.Slad’ovatel se trapi za §éfa, premysli, jak
mu pomoci. Celou problematiku probere s ostatnimi spolupracovniky i doma s partnerem.

Zpresnovatelé — povazuji kritiku za akt nespravedlnosti. Nadiizeny jim piisel fici, ze
nejsou dokonali. Reaguji stejné jako na pochvalu. Bez emoci. Nastava paradoxni situace.
Respektovani nadiizené¢ho nuti fici zpfesnovatele ,,ano®, ovSem jejich vnitini piesvédceni
,»he“. Misi se zde verbalni i neverbalni komunikace. Sd¢€luji ,,asi mate pravdu®, ale tonem

hlasu a feci téla tvrzeni popiraji.

Reakce na zvysenou zatéz

Objevovatelé — reaguji na zvySenou zatéz znasobenim usili. Prioritu plnéni ukoll se
vybiraji sami, nejrychleji to, co je bavi. O co nemaji evidentni z4jem, to co nejrychleji
odbydou. VSe maskuji jim typickou kreativitou.

Usmérnovatelé — zvySenou zaté¢z vnimaji jako prtilezitost k sebeprosazeni. Umi delegovat,
koordinuji role a kontroluji vysledky. Snazi se pritihnout maximalni pozornost, zdliraznuji
pfetizeni 1 potiZe, které jim to zplisobuje, neustale mluvi o pfekazkach, které musi zdolavat.
Slad’ovatelé - zde se nejedna o problém s nimi jako pfi kritice, ale problém s praci, ktera
se na vSechny vali. Zat¢z vstiicné pfijimaji. Opét o zvySené zatézi spontanné¢ mluvi se
vSemi spolupracovniky u kavy. Jde o pfirozenou obrannou reakci jeho organismu.
Zpresnovatelé — reaguji na zvySenou zatéZz peclivou praci, kterd je ovSem velmi vycerpava
a frustruje. Pii déletrvajici zaté€zi se mohou i psychicky zhroutit. Kazdé selhani ma u
zptesnovatele dlouhodobé ¢i trvalé disledky v oblasti sebediivéry a sebehodnoceni. Snazi
se nastavit nové procesy, ziskat techniku, kterd mu préaci uleh¢i. Nehleda pomoc u

spolupracovnikill ale sam u sebe. Dokaze taky vyslovit nespokojenost a nadavat.

Reakce na nespravedlnost

Objevovatelé — na nespravedlnost nikdy nezapominaji, reaguji vécné zameétfenou
argumentaci.

Usmérnovatelé — védi, Ze nespravedlnost se déje vSude, je béznou vSudyptitomnou
charakteristikou tohoto svéta. Maji €asto pocit, Ze je nespravedlnost pachana konkrétné na
nich, ale oni peclivé zvazuji, kdy se ozvat a bojovat za spravedlnost a kdy vyckat a vyuzit

situace pozdé¢ji. Dokazou na nespravedlnost zapomenout vyménou za jiné vyhody.
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Slad’ovatelé - védi, Ze nespravedlnost je soucasti svéta a na rozdil od usmériiovatelll se
sni dokdzou osobné¢ pomérné dobfe vyrovnat, vétSinou na principu diskuzi ve
sladovatelskych sitich, které vSak nikdy nevedou ke snaze nespravedlnost vyfesit.
Slad’ovatelé jsou lidé vztahovi, proto je daleko vice trapi vztahovad nespravedlnost, se
kterou se potykaji pomérné Casto. S tou se nedokazou vyrovnat. Trapi je, jsou zklamani a
nasledn¢ frustrovani. O téchto vztazich mluvi opét hodné hlavné ve slad’ovatelskych sitich,
coz miizou jini lidé vnimat jako pomluvu ¢i drby.

Zptesiovatelé — jsou na nespravedlnost velmi citlivi. Dokazou vybuchnout, ale ¢astéji svij
nazor projevi zpusobem feci nebo odmitavou feci téla. Nespravedlnost si zapamatuji na
cely zivot, nedokdzou ji jenom tak odpoustét ani oplacet. Na piivodce nespravedlnosti si

udélaji svlij ndzor a s tim sezndmi okruh svych zndmych.

Vedeni jednotlivych motivacnich typi

Je dobré, pokud manazer dokaze v¢as otypovat ¢leny svého tymu a zaméfit své jednani a
chovani k nim odpovidajicim zptisobem. Plaminek (2010, s. 49) motiva¢nim typim ptid¢lil
préci, kterou maji udé€lat, zptisobem, ktery by je nejvice zaujal. Zde je vysledek.
Objevovatelé vyhledavaji vyzvy, obtizné ukoly. Po zadavateli praci pozaduji vysvétleni
oc¢ekavaného vysledku a volnost ve zplsobu, jak praci vykonaji. Hledaji pofdd néco
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nového, nevyzkouSeného. Nezajima je ,,jak™ maji praci udélat, ale ,,co” maji udélat.
Kontroly toleruji minimalni a jenom ty nezbytné nutné.

Usmérnovatelé nejsou zvykli ukoly pfijimat, ale zadavat. Je to pro n¢j boj s nadfizenym,
zadani tkolu mnohdy povazuji za omyl, ktery vSak docasné dokazZou tolerovat. Nedokaze
odpustit prehlizeni své osoby. Potrpi si na frazi ,,jsme na tob¢ zavisli“. Tim si dokdZeme
usmérnovatele ziskat pro zadanou préci. Jeho cilem ptedci jsou situace, kdy cela organizace
bude na ném zavisla a bez n¢j nic nezmize. Dal$im klicem jak si ziskat usmériiovatele je
pfidéleni koordinujici role. Véta ,,vezmi si lidi“ ho dokaZze velmi dobie nastartovat. Je
dobré se vyhnou u tohoto motivacniho typu jakési bagatelizaci jeho osobnosti. Jeho ukol
musi byt dilezity.

Slad’ovatelé jsou zaméfeni na socialni vazby, tedy na tymovou praci. Sladovatelé maji

schopnosti posilovat a vylepSovat vztahy mezi lidmi. Je vhodné je zatkolovat napft. ,, vis,

jak je Jana labilni, dohlidni prosim na ni, at’ ne nezhrouti* atd. U slad’ovatelelt si musi
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nadfizeny dat pozor na samostatnost, kreativitu a odpovédnost. Toto jsou tii aspekty, které
u nich vyvolavaji spiSe demotivaci.

Zpresnovatelé vyzaduji naprosto piesné zadani, pracovni postup ,,jak* maji pracovat,
vyzaduji zdiraznéni jejich peclivosti a spolehlivosti, piesnost a systém. Zptesinovatelé si
velmi vazi podpory ze strany nadtizen¢ho ,, mé dvete jsou pro vas oteviené* a to i ptesto,
ze této moznosti vétSinou nikdy nevyuziji. Jsou velmi odméteni vici ,,jinym* lidem nez
jsou oni sami, nesnasi tymovou praci a ,,né¢jak to udélej”. Oni musi znat presny postup

jak®.

A jak spolu navziajem vychazi riizné motivacni typy?

V kazdém pracovnim tymu, ale i v domdacnostech ¢i v jinych skupinéach lidi, zpravidla vzdy
figuruji vSechny ¢tyfi motivaéni typy lidi. Domnivam se, Ze je to pro tym navzijem
obohacujici a vzajemné motivujici. Toto potvrzuje i Plaminek (2010, s. 58), ktery fika, ze je
ziejmé, jak cenou soucasti je kazdy motivacni typ pro spole¢nost. Nékteré motivacni typy
spolu vychézeji velmi dobfe, jiné hiife. Mohou vznikat konflikty, ale i pé€kné harmonické
pracovni vztahy.

Vzijemné vztahy Plaminek (2010, tamtéZ) rozdélil pro lepsi pfehlednost do dvou kategorii

harmonickych a konfliktnich vztahi.

1) Harmonické vztahy

Vztah usmérnovatele a zptesiiovatele je idedlni v ptipade, pokud zpresiiovatel nefidi praci
usmérnovatele. Usmeérnovatel jako nadfizeny vcas nastavi pravidla vztahu, coz
zptestiovatel oceni. TaktéZz je dulezité, aby zpiesiovateli byly vzdy zadavany konkrétni
ukoly pravidelnég, jednoznacné a srozumitelng. Totéz plati i hodnoceni vykonu.

Vztah dvou zpfesiiovateli nebyva zpravidla konfliktni, oba si rozumi, dokdZou se
dohodnout na jasnych pravidlech spoluprace. Pracovni vztahy dvou slad’ovateli byvaji
pohodové. I kdyz se mlze stat, ze se obCas v hustych slad’ovatelskych sitich mohou Sifit
pomluvy, kterym by manazer nem¢l vénovat pozornost, pokud neovliviiuji pracovni vykon.
Ostatni vztahy jsou bezproblémové. Pokud se vyskytne problém, pravidlem manazera by

mélo byt, mluvit s kazdou stranou o samot¢.
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2) Konfliktni vztahy

Nejvice konfliktd vznikd zpravidla mezi dynamicky zalozenymi motivacnimi typy —
objevovatelem a usmérnovatelem. Vztah dvou usmérnovateli je postaven na neustalych
konfliktech. Oni tvrdi, ze jde o véc, okoli fika, ze jsem o vztah. Jejich konflikt dokaze
vyfesit jeding téeti strana, pokud ji oviem oba usmériiovatelé respektuji. Reseni konfliktu
jednoho z usmériovatell neni druhym usmérnovatelem vétsinou pfijat.

Vztah dvou objevovatelll je postaven na schopnostech piekonavat piekazky a pfijimat
vyzvy. Rédi pracuji svobodné, podle svého uvazeni a svym tempem. Konflikt vyvstane
Vv situaci, kdy dva objevovatelé pracuji na jednom pracovnim ukolu ¢i vychovavaji spole¢né

déti doma. Je lepsi tuto dvojici rozdélit, nezli motivovat spolecné.

1.4. Struktura motiva¢niho pole

V ptedchozich kapitolach jsme si popsali, ze motivace je jednoduse feceno zajem o
druhého, snaha o pochopeni z4jml druhych, dokazat lidi pochopit, rozumét lidem a
pomahat jim upokojovat jejich zajmy. (Plaminek, 2010, s. 11)

Motivaci ¢lovéka podle Plaminka (2010, tamtéz) ovliviiuje souhra tii vyznamnych slozek,
které¢ se méni a vzajemné ovliviiuji. Jednd se o motivacni zaloZeni, motivaéni polohu a
motivacni naladéni.

e Motivacni zaloZeni souvisi s osobnosti ¢lovéka, je geneticky dano a v prubéhu
zivota se témetr neméni. Tvoii zdklad motivacniho pole. Jsou to nenaucené vzorce
chovani projevujici se zejména v zatézovych a stresovych situacich.

e Motiva¢ni poloha je naucCend slozka, vysledek reakci na Zivotni a pracovni
podnéty, souvisi s trvaleji platnymi Zivotnimi podminkami, s napliiovanim naSich
zivotnich potieb a pozadavkem pozornosti k jejich napliiovanim.

e Motivacni naladéni je nestale, proménlivé, dobfe viditelné a ménici se na Zivotnich
podminkach. Jedna se o bezprostifedni reakci na konkrétni podnét. MiiZe se jednat o
radost z dosazeni ur€itého vysledku jednani ¢i nepfijemné naladéni z nevhodného

chovani klienta.
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1.5. Funkce motivace

Jak jsme si jiz tekli, motivace Clovéka je vyznamnym Cinitelem, ktery reguluje
lidskou ¢innost, ovliviiuje jeho pamatovani, pozorovani a vnimani. Bures§ (1967, s. 90-92)
poukazal na to, Ze motivované chovani je zaméteno ke splnéni urcitého cile, ktery vychazi
Z potieby, je zaméteno na cil a ovlivnéno vnitini pohnutkou, kterd je odrazem aktudlniho
neuspokojeni ¢loveéka nebo zadouciho cile ¢innosti. Zde se mizeme tedy zaméfit nejenom
na kvalitu motivace (zamé&feni), ale 1 jeji silu. Silu motivace miZzeme zméfit tim, jakou
prekazku je ¢lovek schopen ¢i ochoten piekonat k dosazeni cile. Motivace muze byt
celkové pozitivni (,,chuté®) nebo negativni (,,averze®). Z tohoto zjisténi tedy vyplyva, ze na
chovani z motiva¢niho hlediska mizeme pusobit pozitivné (odménou), kdy jsou lidé k
urcité ¢innosti pfitahovani a negativné (trestem), kdy jsou naopak, lidé od urcité ¢innosti
odrazovani.

Bures (1967, s. 90) poukazal, Ze motivace
- dava vznik ¢innosti
- zajist'uje pokracovani ¢innosti

- dava Cinnosti urcity smér.

1.6. Biologické a sociokulturni motiva¢ni faktory

Clovék je jednotné fungujici bytost. Jiz v pfedchozich kapitolach jsme si predstavili zdroje
motivace ¢lovéka. Nakonec¢ny (1996, s. 58) rozdélil zdroje motivace na zdroje biologické,
plynouci z fyziologickych potieb organismu, ale také spolecenské, tedy socialni a kulturni
podminky existence ¢lovéka.
e Biologické faktory motivace

Nakone¢ny (1996, s. 58) sem zahrnuje potieby organismu jako celku. Hovoii o
fyziologické homeostaze organismu, ktera je podminovana biologickymi faktory. Mohou
ovlivitovat behavioralni preference, zvySovat vjemové prahy via¢i podnétim, které
organismus potiebuje. Clovék funguje jako celek a proto ho povazuje Nakoneény (tamtéz)

za bio-socialni bytost.
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e Sociokulturni faktory motivace
Nyni se zaméfime na ¢loveka jako soucast spoleCenstvi lidi, kde kazdy ma své
ocekavani. Homola (1972, s. 191) povazuje za dulezity pojem v teoriich motivace pojem
socialni role. Sam jedinec pocita s tim, ze bude v urcité situaci, jednat ur¢itym zptsobem.
Totéz se predpoklada i u druhych jedinct. Dulezitym faktem tedy je, Zze u druhych lidi
ocekavame urcCité chovani. Pokud neni chovani adekvatné odpovidajici, vznika pocit

nejistoty. Na zéklad¢ svych zkusenosti, pfedpokladdme chovani jinych lidi.

Uved'me si piiklad: 30-letd Zena ma dvé malé déti ve véku 2 a 4 roky. Spolecnost ji stavi do
role matky. Ulohou matky je Fadné pecovat o své déti. Pokud tomu tak je, nevznika Zdadny
problém ani pocity nejistoty. V opacném pripadé vznika probléem. Spolecnost odmita
prijmout jakoukoli odchylku od normy spolecnosti a matku mizZe povazovat za
neprizpusobivou a jeji chovani za patologické. Je vSak ovlivnéno jejich charakterem,
osobnostnimi rysy a prostredim. Sama matka vSak miize pocitovat pocity nejistoty a
odmitnuti.

Termin socialni role tedy oznacuje pozici ¢lovéka, kterou ve spolecnosti zastava, vyjadiuje
zaroven ocekavani, jak se méd v dané pozici chovat (Homola, tamtéz). Zplsob neboli
vysledek, jak se ma ¢lovék v dané roli chovat, ovliviuji ve spole¢nosti normy. Clovék se
stava konformni s normami skupiny ¢i spole¢nosti, ale pofad je sam sebou, s dirazem na
vlastni individualitu a mé taky své vlastni motivy. Motivaci tedy nelze chapat jenom jako
napliovani spolecnosti stanovené role, kterou cloveék zastdva. Zplsob, jakym zastava
¢lovek své role, je siln€ ovlivnén vlastnostmi jeho osobnosti. Nékteré jsou uplatiovany,
jiné naopak potlacovany. Tato skutecnost ma znacny vliv na pfizpisobovani se jedince ve
spole€nosti. Socialni Cinitelé¢ tedy motivaci lidského chovani vyrazné ovliviiuji uréitymi
formami a zpusoby (Homola, 1972, s. 194).

Na zavér mlzeme fici, ze vliv kultury se projevuje predevSim v tom, jakym
zpusobem bude Clovek uspokojovat svoje biologické potieby. Nékteré potieby miize tim
padem potlacovat a jiné naopak upiednostiiovat ¢i zduraznovat. (Nakonecny, 1996, s. 72)
Motivace provazi ¢lovéka celym jeho Zivotem. O tom jaky ma motivace konkrétné vliv na

vykon a pracovni proces bude pojednéavat nasledujici kapitola.
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2. Pracovni motivace

., Motivovat lidi znamena zmeénit signaly,

které dostavaji zvnéjska, aby videli svét jinak.

(Homola, 1972, str. 307)

Z predchozich kapitol vime, Ze motivace ma vyrazny vliv na jakoukoliv lidskou
¢innost. O této skutecnosti pojednava jiz zminovana Maslowova teorie motivace, ktera, jak
jiz vime, za¢ind u fyziologickych potieb a konci seberealizaci. Nékde v hierarchicky
usporddané pyramidé potfeb se nachdzi i prace a pracovni proces. Predstavili jsme jiZ si
vicero teorii pracovni motivace. V této kapitole si pfedstavime samotny pojem prdace

pohledem legislativy a riznych autort.

2.1 Prace jako prirozena ¢innost kazdého ¢lovéka

Prace je povazovana za pfirozenou cinnost Clovéka, pfi které mé dochazet
k uspokojovani lidskych potieb. Je ovSem ovliviiovana celou fadou motivu. Lidska ¢innost
je predpokladem utvaieni a rozvoje osobnosti ¢lovéka. Nemutzeme ji tedy povazovat pouze
za prostiedek k uspokojovani biologickych potieb. (Homola, 1972, s. 302)

Pauknerova a kolektiv (2012, s. 150) definuji pracovni ¢innost jako cilevédomé,
systematické a zdmérné plsobeni na vnéjsi svét a jejimz plsobenim clovek ziskava
nezbytné prostfedky k zajisténi zédkladnich Zivotnich potieb, vytvafi spolecensky uznatelné
hodnoty a soucasn¢ aktivné formuje a rozviji osobnost ¢lovéka.

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, v uplném znéni, definuje povolani jako
standardizovany souhrn pracovnich cinnosti podle jejich obvyklého seskupeni na trhu
prace, jejichz vykon piedpoklada urcitou odbornou a dalsi zpiisobilost.

Pro né€koho je prace jen zdroj piijmu. Celkové je mozné vnimat praci rtzné.
Naptiklad jako prostor k seberealizaci, moZznost financné zajistit sebe a rodinu ¢i moznost
byt mezi lidmi. Prace miZe byt také prileZitost tdhnout za jeden cil, stat se soucasti tymu
lidi, mit svoji roli v ni. Prace je prostor k uceni, novym zkusSenostem. Préace je také moZnost
uplatnit svoji energii, ktera je v kazdém clov€ku a jinak by mohla zbyte¢né obtéZovat
odpocinek a volny cas. At uz chceme nebo ne, prace nebo ¢innost v ramci néjakého

spoleCenstvi (napf. vykon dobrovolnictvi) urcuje nasi roli ve spole¢nosti, kdy nejsme sami,
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ale jsme soucasti néfeho vétsiho. (Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, v Uplném
znéni)

Végnerova (2008, s. 732) uvadi, ze ma prace pro clovéka zijiciho ve sttedoevropské
sociokulturni oblasti vyznamnou hodnotu. Dtlezitou soucésti identity a faktorem
ovliviiyjicim socialni hodnoceni kazdého ¢loveka je prave jeho profesni role. A jaké motivy
Kk praci Vagnerova (tamtéz) vydefinovala? Jde o:

e Penize, které se v mnoha ptipadech mohou stét i cilem. Slouzi pfedevsim k naplnéni

jinych hodnot a pozitkd, které si Ize za penize pofidit.

Aktivita, tedy prace je povazovana za smysluplnou ¢innost ¢lovéka.

Seberealizace — prace se muze stait smyslem zivota Cloveéka. Cilem je uspéch,

socialni postaveni, potteba dokazat prostiedi, ve kterém ¢lovek Zije, co dokaze.

Socialni kontakt je opakem socialni izolace a osamélosti. V praci ma clovek

moznosti navazat celou fadu kontaktu.

Samostatnost a nezavislost na spolecnosti ¢i rodin€ je znakem dospélosti.
Podle Homoly (1972, s. 302-303) musi zkoumani pracovni motivace vychazet
z téchto predpokladi:
e prace patii k podstaté ¢loveka, stava se jakousi etickou normou, lidsky zZivot a lidska
spole¢nost nemaji bez prace smysl
e Vpraci ¢loveék uplatiiuje své schopnosti, dochazi k rozvoji télesnych a dusevnich sil
a uspokojovani potieby aktivni ¢innosti
e V praci dochazi k navazovani kontaktli a vtahovani ¢lovéka do spolecenského zivota

e prace je prirozenym prostiedkem k materidlnimu zajisténi jednotlivce a jeho rodiny

Homola (1972, tamtéz) se ve své publikaci pozastavuje nad nazorem, ze ve vétSing piipadi
jsou zakladnimi motivy pracovni ¢innosti motivy ekonomické. Toto tvrzeni se snaZzi
vyvratit na zakladé vyzkumného zjisténi, Ze lidé pracuji:

e ikdyz jsou finan¢n¢ dostatecné zajisténi

e odmitaji 1épe placenou praci, protoze se jim nelibi

e protoze maji svou praci radi

e protoze potiebuji kontakt se spolecnosti
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e nevylucuje se, ze dobré pracovni podminky = dobrd pracovni moralka a Spatné
pracovni podminky — Spatna pracovni moralka
Ptiklanim se k tvrzeni Miloslava Homoly (1972), ktery jiz v dobé psani své publikace
uvadi, ze celkové s ekonomickou nejistotou roste obecna spokojenost s praci. (Homola,
1972, s. 303) Podotykam, Ze publikace byla napsana v dob¢ totalitniho rezimu, kdy prace
byla povinnosti kazdého ob&ana byvalé Ceskoslovenské socialistické republiky.
nijak podcenovat.

Zavaznymi motivaénimi Ciniteli jsou samotné postoje K praci. MuZzeme si je
predstavit v §ir§im a uz&im pojeti. Sirsi pojeti, tedy obecné, vypovida o celkovém postoji
Kk praci, o vztahu k praci. Vyjadiuje, jaké misto zaujima prace v zivoté Clovéka a jak
samotny C¢lov€k hodnoti pracovni ¢innost vzhledem k sobé i k celé spolecnosti. Tyto
postoje v prub&hu zivota ovliviiuje cela fada Ciniteld. UZsi postoje se zaméfuji na jednotlivé
druhy prace a k okolnostem, za nichz prace probiha. Postoje k praci jsou vlastné odrazem
socialniho jednani ¢lovéka pii plnéni pracovnich povinnosti vici zaméstnavateli. Jejich
projevem jsou hodnotici soudy, které mohou byt kladné ¢i zaporné, ptistupy, emocni
vztahy a tendence jednat, tedy reagovat urcitym zplisobem na vSe, co se tyka prace. Postoje
mohou byt kladné a zaporné. Mezi kladné postoje patii naptiklad:

e obecnd piipravenost kpraci, ochota obétavé pracovat bez posuzovani
bezprostiednich subjektivnich disledkt
e spolupréce, tymova prace, ¢innost skupiny
e védomi postupného napliiovani spolecensky vyznamného cile
e z4jmova a spolecenska tolerance jedince ve skupiné a moznost ovliviiovat zaméieni
skupiny
e davéra v pfimého nadiizené¢ho
Jedinci s pozitivnim postojem k praci jsou vice zainteresovani na praci, prace ma pro né
vysokou hodnotu, zvySuje se jejich produktivita prace, mén¢ absentuji a sniZzuje se tim
fluktuace pracovnikli. Naopak negativni postoje k praci projevujici se odporem k praci,
vedou k neuspokojeni, vyjimecné i k nemocem ¢i nehodam.
Na samotném formovani postoje k praci se podili zejména Zivotni historie kazdého ¢loveka,

jeho vychova, prostiedi, vzdélani, vek, pohlavi, zdravotni stav, osobni vlastnosti,
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spoleCenské postaveni, zZivotni a pracovni zkuSenosti a i vliv samotného pracovniho
prostiedi a vztahy v ném. Ménit takto hluboko zakofenény postoje jedince k praci je velmi
obtizné. Jsou soucasti jeho osobnosti, jeho vlastniho ,,ja“. (Homola, 1972, s. 313-314)

V zévéru tedy mizeme zjednodusené fici, ze postoje ¢loveéka k praci, chapané at’ uz
v SirSim €1 v uz§im pojeti, zdsadné ovliviiuji jejich celkovy vykon a vzijemné vztahy na
pracovisti. Pracovniky s negativnim postojem Kk praci je tedy nezbytné eliminovat jiz pii
vybéru do pracovniho tymu.

Pfi objasnovani pracovni motivace se vratim k teorii motivace na zakladé¢
Maslowovy hierarchie potteb. Piedpoklada se, ze primarné dochédzi k uspokojovani
zakladnich zivotnich potieb a postupné k uspokojovani vyssich a vyssich potieb, které jsou
taktéZ povazovany za rozhodujici motivy. Prokdzana je souvislost mezi uspokojovanim
vysSich potieb s vyss§i pracovni pozici. (Homola, 1972, s. 304) Prave v prostiedi socidlnich
sluzeb, kde je permanentni nedostatek financ¢nich prostredkd, mize byt jednim
z motivacnich faktord napfiklad potieba uznani. Muzeme ji definovat jako potiebu
odpovédnosti, sily, sebediivéry, nezavislosti, prestize. Uspokojovani potieby uznéni
ovliviiuyji subjektivni (vlastnosti ¢loveka, dispozice, uroven aspirace) i objektivni (finanéni 1
moralni ohodnoceni pracovnika, status pracovni pozice, reference organizace atd.) faktory.
Jak jsem jiz uvedla, zejména v socialnich sluzbéch je dilezité, by si pracovnik uvédomoval,
jak spolecensky cenéna je jeho prace. Byt je v zavéru nedostate¢né finanéné ohodnocena.
Dlouhodobé neuspokojovani potfeby uznani miize vyustit k porucham osobnosti a
mezilidskych vztaht. (Homola, 1972, s. 305)

Poti‘eba seberealizace

Vzpomenu zde jesté jedu z mnoha dalSich potieb, potfebu seberealizace, sebeuplatnéni. Jde
o naplnovani potencialit a schopnosti ¢lovéka, kdy je v praci ¢lovék schopen uplatiiovat své
dovednosti a znalosti. Homola (1972, s. 306) uvadi, Ze motivace sili tmérné s naro¢nosti
pracovni pozice a projevuje se zejména jako touha po vzdélavani se, tedy zvySovani
kvalifikace. Pracovnici na vyssi intelektudlni irovni maji vétsi potrebu tviirci aktivity, ktera
je odvozena zejména od pracovnich podminek a fizeni pracovniho procesu.

Poti‘eba socialniho kontaktu

Pro pracovnika je velmi vyznamnym faktorem v pracovni motivaci i potieba socialniho

kontaktu. Zde mulZeme zminit zejména neformalni vztahy v pracovnim tymu, vztahy
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s nadiizenym a svoji ulohu zde hraji i role jedince v pracovnim tymu. Nenapliiovani této
potieby muze vést K frustraci. (Homola, 1972, s. 306) Je tomu tak povétSinou dusledkem
Spatné ¢i omezené komunikace mezi Cleny pracovniho tymu, vcetné vedouciho. Prave
tématem tykajiciho se vztahii na pracovisti a komunikace, se budeme zabyvat ve vyzkumné

Casti této prace.

2.2. Pracovni spokojenost a moralka

Pracovni spokojenost
Jak jsme si jiz vydefinovali, prace je zakladni lidska ¢innost. Clovék je tvor spoletensky a
sdm si svou praci vytvaii Zivotni prostiedi. (Bures, 1967, s. 89) Prace zaujima znacnou cast
Zivota ¢loveka. Je tedy vhodné zabyvat se tim, jak pracovnik vnima4, proziva a vyhodnocuje
prabéh pracovni ¢innosti, podminky prace a jeji vysledky. Pracovni spokojenost definuje
Stikar a kolektiv autorti (2003, s. 327) jako individualni prozitkovy odraz vlastniho
pusobeni v organizaci. Vztahuje se k ambicim a ocekavanim pracovnika, k pracovnim
podminkdm a cilim organizace. Jedna se o stav proménlivy a je dllezity pro ztotoZnéni se
S praci a s organizaci, pro jeho stabilizaci a ochotu k praci. Pracovni spokojenost je vhodné
akceptovat ve dvou trovnich:

- spokojenost s praci (konkrétni pracovni ¢innosti, vykon, ohodnoceni)

- spokojenost v praci (vztahujici se k osobnosti pracovnika, podminkam prace)
Proces zjiStovani pracovni spokojenosti je ndroénym procesem, ktery vychazi z tady
operacnich definic, hypotetickych vzorki a slozitych statistickych vypocti. Mezi sledované
faktory ovlivitujici pracovni spokojenost patii zejména: fyzikalni prostfedi, bezpecnost
prace, druh prace, socidlni prostfedi, finanéni odména, osobnost vedouciho pracovnika a
jeho styl fizeni, osobnostni faktory samotného pracovnika atd. Nejbéznéjs$i metodou
zjistovani spokojenosti v praci jsou dotazniky (Stikar a kolektiv autort, 2003, s. 111).
Homola (1972, s. 316) poukazal na to, Ze za pozitivni jev mizeme spokojenost povazovat
pouze tehdy, byla-li dosazena za vysokych narokti a musime ji posuzovat z hlediska
celkové motivace.
Urban (2003, s. 100-101) vydefinoval ¢tyfi faktory, které ovliviiuji pracovni nespokojenost:

- manazersky styl (mezilidské vztahy, vztah k nadiizenému, styl fizeni)
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- vybér zaméstnanci (konfliktni, nespolupracujici kolegové, nepruhledné
obsazovani pracovnich pozic)
- vymezeni pracovnich pozic (nejasné vydefinované pracovni pozice, naplné prace,
pracovnik nevi, co se od néj ocekava)
- neobjektivni v hodnoceni (problematika v odménovani, nejde ani tak o vysi platu,
ale o objektivitu jako takovou)
Forsyth (2009, s. 49) poukazal na zjistovani spokojenosti pracovniki jako na hlavni
komplexni techniku uréenou k méfeni motivace. S pracovni spokojenosti izce souvisi i

pracovni moralka.

Pracovni moralka vychdzi zejména z postoji jedince k praci. Je vysokéd tehdy, kdyz
pracovnik citi, Ze naplfiovanim cilii organizace a spole¢nosti se napliiuji i cile jeho vlastni.
(Homola, 1972, s. 317). Pracovni moralku povazuje Homola (tamtéz) za vlastnost
jednotlivého pracovnika, ale i celé pracovni skupiny. Je zalozena na spokojenosti, ale
nesmime si tyto dva pojmy zaméiovat. Spokojenost neni totéz, co moralka. I vnitin¢ velmi
spokojeny ¢lovék muize svymi vlastnostmi naruSovat moralku na pracovisti. Pracovni
moralka muze taktéz vychazet z postoju k praci. Homola (tamtéz) poukézal i na dalsi
definici pracovni moralky jako osobni ptfesvédCeni pracovnika, ze svym vykonem muze
vytvafet spoleCensky vyznamnych hodnot. Tyto hodnoty musi byt vSak v souladu
Suznavanymi hodnotami organizace. Moralka se projevuje ochotou ke spolupraci,
loajalitou, dobrou disciplinou, zajmem o praci, usilim k pfekonavani piekazek, iniciativou,
uspokojenim praci samotnou, pfiznivymi vztahy na pracovisti, celkovou spokojenosti
S odménovanim, télesnym i dusevnim zdravim. Pracovni morélka je postavena na pocitu, ze
¢loveék délad néco uzitecného pro druhé a na uvédomeéni si, jakou vysokou hodnotu ma
spolecna prace jednotlivell a skupin. Jinym aspektem pracovni mordlky jsou vztahy na
pracovisti. Vysoka soudrznost a pocit z uspokojovani potieb pracovnikli ve skupin€, vede
k vysoké pracovni moralce a ke zvySovani urovné produktivity. Optimalni motivace
jednotlivet i1 skupin tuto skutecnost jesté vice umociuje.

Tato prace se vénuje tématu motivace zajemcll o praci a kratkodobé pracujicich
0sob v Charité. Jak uz jsem vicekrat zminila, Gspé$na organizace se musi zabyvat svymi

pracovniky a nabizet jim takové podminky, ve kterych se dokazou realizovat a hlavné
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naplnovat cile organizace. Kazda organizace by proto méla mit vyjasnénou persondlni
strategii, protoze jeji fungovani je pln€¢ zavislé na lidech a v zajmu organizace je o tento
lidsky potencial pedovat. Sedivy a Medlikova (2011, s. 91) pouzili ve své publikaci frazi ,,
zivotni cyklus zaméstnance®, kdy hovofi, ze se jedna o logicky proces, kterym si musi
projit kazdy zaméstnanec organizace, kterd ma zajem stat se usp&snou. Cely cyklus zacina
jiz planovanim poctu zaméstnanct, jejich ndborem a vybérem pro dané pozice, ptijimanim,
adaptac¢nim procese, odménovanim, rozvojem a dal§im vzdélavanim a systémem hodnoceni
az po pifipadné ukonceni pracovniho poméru. A o tomto budou pojednavat nésledujici
kapitoly.

Je tedy cilem neziskové organizace nejenom uspokojovat potieby svych
zaméstnanct, ale i uspokojovani potieb spolecnosti, tedy napliiovani vefejné prosp&snosti.
Je proto dilezité, aby byla prvotné zajiStovdna spokojenost pracovnikl. Potieby
spole¢nosti, potfeby organizace a potieby jedince musi byt v souladu. Motivaéni struktura

¢lovéka je vsak slozita.

2.3. Motiva¢éni faktory a jejich prakticka aplikace

Jak jsem jiz zminila v pfedchozi kapitole, je dllezité, aby organizace dokézala
vnimat potieby svych zaméstnanci a dokéazala s nimi v praxi pracovat. Z teorie taky vime,
Ze neexistuje jednotny a spravné nastaveny model motivace, ¢i jeji plosné aplikovatelny
nastroj na fizeni a motivaci lidskych zdrojii v organizacich socialnich sluzeb. Proto se nyni

zamétime na praktickou aplikaci nékterych motivacnich faktord.

2.3.1. Ptijimani novych pracovniki

V piedchozi kapitole jsme vzpomnéli, ze podle Sedivého a Medlikové (2011, s. 91) existuje
néjaky proces, kterym si prochézi kazdy zaméstnanec. Jmenovani autofi ho pojmenovali
jako Zivotni cyklus zaméstnance.

Cely tento proces zac¢ind logicky naborem a vybérem pracovnika. At uz jde o novou
pracovni pozici nebo stavajici pracovni misto. Pro Sedivého a Medlikovou (2011, s. 92-93)
je dulezité, aby méla organizace presné¢ popsanou pracovni pozici a kompetence nutné

k vykonavani oc¢ekavanych ¢innosti. Popis pracovni pozice by mél mit tyto nalezitosti:
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nazev pracovniho mista, misto vykonu prace, hierarchickou strukturu organizace, mzdovy
(platovy) vymér, pracovni napln (popis €innosti), povinnosti a odpovédnosti a konkrétni
pozadavky na pracovnika (praxe, osobnostni predpoklady atd.). Pro samotny nabor
pracovnika muze organizace vyuzit vlastni zdroje (ze stavajicich zaméstnancti), coz je dle
mého usudku lepsi varianta, ktera pfinasi zejména niz§i mzdové néklady (pracovnik se
nemusi seznamovat s organizaci, rozsahle skolit atd.) a je jiz ,,osvédCeny*. Pokud vSak ve
vlastnich zdrojich nenalézame vhodného kandidata, volime externi zdroje. Metody pro
vybér pracovnika zde pouze nastinim. Muze se jednat o znalostni testy, psychotesty,
modelové situace, ale nejcastéji se jednd o pracovni pohovor. Jiz pravé v pracovnich
pohovorech si miizeme Casteéné ovérit vyse popsané motivaéni typy lidi. Tuto skutecnost
povazuji osobné¢ za pomérné dulezitou, protoze pokud volime kandidata na pozici
tymového pracovnika, je dobré vnimat jeho reakce a postupné si jej zaradit. K tomu ukolu
je vsak dulezité, aby mél manaZer (nebo jind osoba sedici v piijimaci komisi) znalosti a
schopnosti toto vnimat. Z hlediska mé prace je prave jiz prvotni zdjem o danou pracovni

pozici mozZnosti zmapovat silu motivacnich faktorii zdjemce o praci v konkrétni organizaci.

2.3.2. Kompetence, jako dilezity motivac¢ni faktor

Za kompetenci miizeme povazovat podle Havrdové (1999, s. 42-43) funkciondlné dobie
zvladané a uzndvané role profesionalniho pracovnika. Kompetence pracovnika nelze
zaménovat za jeho kvalifikaci k dané pracovni pozici. Jde o obecnou schopnost nebo
ptedpoklad pro uspéSné vykondvani dané profese za pifedpokladu odbornych znalosti,
schopnosti adekvatné reflektovat a citlivé aplikovat hodnoty dané profese. Kompetence
jednotlivce jsou dany portfoliem jeho Siroce uplatnitelnych dovednosti a schopnosti.

Havrdova (1999, s. 155- 162) zminuje soustavu praktickych dovednosti, kterd je pomérné

rozséhla a neni v naSich silach se ji nyni zabyvat. Povazuji ale za vhodné je zde alesponl

uveést:

I.  kompetence: Rozvijet i€¢innou komunikaci

Il. kompetence: Orientovat se a planovat postup

I1l. kompetence: Podporovat a pomahat k sob&stacnosti
IV. kompetence: Zasahovat a poskytovat sluzby

V. kompetence: Ptispivat k praci organizace

40



VI. kompetence: Odborné rust

V nov¢;jsi literatute se dale hovoti o tzv. mekkych kompetencich, které jsou dany osobnosti
Clovéka - empatie, asertivita, sebekriticnost, schopnost nadchnout ostatni ale 1 prosadit
sam sebe, komunikativnost, kreativita, kritiCnost, otevienost, pracovitost, spoluprace,
sebereflexe, flexibilita atd. Tyto vlastnosti nemizeme vmeésovat do odborné kvalifikace.
V odborné literatufe hovofime o ,,soft skills“.(Kolektiv autord, 2008, s. 82-88)

Miizeme tedy fici, Ze vnimani pojmu kompetence je rizné. Nemyslim si, zZe je vyse
popsané ,soft skills“ nutné znat a v praxi nezbytné¢ nutn¢ aplikovat. Kdyz si blize
rozpracujeme soustavu kompetenci tak, jak ji ptfedstavila Havrdova, najdeme v nich i
zminované ,,soft skills“. Jde o disledné&jsi doplnéni kompetenci dle Havrdové. Jako piiklad
uvedu III. kompetenci: Podporovat a poméhat k sobéstacnosti. Jednim ze spole¢nich kritérii
je umét poskytnout emoc¢ni podporu. (Havrdova, 1999, s. 70). Bez ,,soft skills* (empatie,
asertivity, otevienosti, spoluprace atd.) to neptijde. Proto si pokladam otazku, zdali je nutné

definovat ,,soft skills®.

2.3.3. Strategie odméiovani aneb pro¢ penize nejsou v§echno

Systém odménovani predstavuje jeden z nastroju fizeni lidskych zdroji. Jeho cilem je
nejenom ziskavat a stabilizovat pracovniky v organizaci, nebo je stimulovat k pracovnimu
vykonu, ale je 1 motivovat k dalSimu rozvoji a vzdélavani. VSe musi vést vzdy
K prosazovani strategie organizace a k rozvoji organizacni kultury. Zjednodusené mizeme
tedy fici, ze jde o to, za co komu, kolik a jak platit. Spravedlivy systém odménovani
vyrazné ovlivituje celkovou spokojenost na pracovisti. VSichni zaméstnanci jsou chranéni
tzv. minimalni mzdou. Cely mzdovy systém organizace je ovlivnén mzdotvornymi faktory,
mezi které patii sloZitost a namahavost prace, odpovédnost, pracovni vykon a jednani, cena
prace, mimofadné pracovni podminky. Cely systém musi byt spravedlivy, transparentni,
efektivni, srozumitelny a jednoduchy zaroven. (Kolektiv autorti, 2008, s. 60-63) Mzdu tvori
vét§inou pevna a pohybliva slozka. Stikar a kolektiv autorti (2003, s. 115) poukazuji na to,
ze mzda je sice velmi dilezitym faktorem spokojenosti pracovnika a ma na néj znacny

motivacni vliv, ale mohou se vyskytnout i jiné faktory, jako ochrana zdravi, které jsou pro

vvvvvv
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Pracovnik si na tuto skuteCnost rychle zvykne a zacne srovnéavat svij plat s ostatnimi
pracovniky nebo chape sviij pfinos jako pozitivum pro organizaci.

Jak jsme si hned v uvodu fekli, penize jsou zakladni nutnosti kazdého ¢lovéka a slouzi
k napliiovani jeho potfeb. Do kapitoly strategic odménovani vSak patii i nepenézni forma

ocenéni pracovnika. Tyto formy ocenéni si piedstavime v nasledujicich kapitolach.

2.3.4. Pochvala a uznani

Pochvalu miizeme zatadit jako zdkladni motiva¢ni néstroj. Posouva clovéka dale, citi se
StastnéjSi a ona pochvala se stava jakousi hybnou silou, kterd ¢lovéka vyprovokuje jesté
K lepsim vykontim. Zdrojem pochvaly a uznani mize byt kdokoliv — nadtizeny, podiizeny,
kolega, klient, Siroka vefejnost apod. Pietrasinski (1968, s. 140) fika, Ze odména at’ uz
v podob¢ pochvaly nebo prémii, je tim G¢innéjsi, ¢im rychleji k ni dochazi. Nema smysl
cekat, az pfijde vhodny cas. Dale tvrdi, ze pochvala je vzdy kazdopadné ucinnéjSim
prostiedkem nezli trest neboli kritika. Toman (2010, s. 168) poukazuje na vyzkum, ve
kterém bylo zjisténo, Zze az 79 % lidi dalo vypovéd v praci jenom proto, ze se citili
nedocenéni. DalSim zjiSténim bylo, Ze manaZeti ptredpokladali, Ze zaméstnanci touZi po
dobré mzd¢ a jistot€¢ zaméstndni, kdeZto samotni zaméstnanci touzili ve skute¢nosti hlavné
po uznani a informovanosti. Lidé cht&ji byt ocenovani casto, konkrétné a rychle po

uspechu.

2.3.5. Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity neboli vyhody, jsou jiz od davnych dob zaméstnavateli pouzivany
jako ,,néco navic*. Zahrnuji Sirokou skalu raznych pozitka, sluzeb, zbozi a socidlni péce, za
které¢ by jinak zaméstnanec musel zaplatit. Mlze se jednat o pfispévek na stravovani,
ptispévek na dopravu do price a z prace, pfispévek na rekreaci ¢i relaxaci, penzijni
ptipojisténi, sluzebni auto, telefon, vzdélavani nad ramec povinnosti, pracovni obleceni,
zvyhodnéné piijcky, delsi dovolena nad zakonny ramec, studijni volno, sportovni a kulturni
aktivity, danové, pravni ¢i psychologické poradenstvi, podil na akciich ¢i zisku atd. Pro tyto
vyhody je typické to, ze zpravidla nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu,
nebyvaji zavislé na zésluhach, vSichni zaméstnanci je nemusi vnimat jako bonus, mohou

pozitivné pusobit na pracovni spokojenost, poskytuji se na zakladé vnitiniho ptfedpisu
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(Smérnice) organizace nebo kolektivni smlouvy. Jakmile jsou zavedeny je obtizné je zrusit,
pracovnici je vnimaji jako standard. Skutecnosti taky je, Ze organizace se lisi mnozstvim i
kvalitou poskytovanych benefiti. Podle kolektivu autori (2008, s. 64) nebyl prozatim
predlozen zadny dikaz, Ze by benefity pfitahovali z4djemce o praci, ale naopak, mizou
motivovat zdjemce o ukonéeni pracovniho poméru k setrvani. V CR se benefity poskytuji
vétSinou plosné. Je pouze na zaméstnanci, ktery z nabizenych benefitl chce Cerpat a je na

organizaci, jaky mu k tomu nabidne finan¢ni limit.

Poskytovani zaméstnaneckych benefitd sleduje fadu cild, zejména zvySeni prestize
organizace, snizeni nemocnosti pracovnikidi, snizeni fluktuace, zvySeni ochoty
K pracovnimu vykonu a jak jsme si jiz fekli, zvySeni celkové pracovni spokojenosti.
Ptinosem pro organizaci je individualizace ¢erpani benefiti, a to podle motivacnich potieb
zameéstnancl, namisto toho, aby se zvysSoval rozpocet organizace poskytovanim benefitil

plosné. (Kolektiv autort, 2008, s. 64-66)

2.3.6. Zaméstnanecké vztahy na pracovisti

O otazkdch fizeni pracovniho poméru miZeme diskutovat prostfednictvim
zaméstnaneckych vztahii. Jsou tvofeny vSemi oblastmi persondlniho ftizeni, které v sobé
zahrnuji vztahy s pracovniky — pfimé nebo nepiimé. V praxi hovoiime o formélnich
procesech, postupech a komunikacnich kanalech. Realizuji se prostfednictvim bé&znych,
neformalnich stykl s vedoucimi pracovniky a pracovniky navzdjem. Jednou z forem
zaméstnaneckych vztaht jsou i kolektivni pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani.

Atmosféra zaméstnaneckych vztahti v organizacich mtize byt dobra, Spatnd nebo neutralni.
Je odrazem nazord managementu a zaméstnancii na zpisoby, jakym je persondlni
management Vv organizaci fizen. Je vhodné, aby si vedeni organizace a zaméstnanci
navzajem davetovali, chovali se k sobé€ slusné a ohleduplné a tim se udrzovaly harmonické
vztahy, které usti do dobrovolné vzijemné spoluprace, nikoli do nechténé a zdrahavé
posluSnosti. Je tieba chrdnit zajmy zaméstnancl, ktefi jsou loajalni, oddani z4jmim
podniku a vedeni by s nimi mélo jednat jako s partnery. V kazdém spolecenstvi vznika
konflikt. Vedeni organizace vramci utuzovani dobrych vztahli na pracovisti musi
zvladnout konflikt fesit pokud mozno vzajemnou dohodu, kdy dosahuji zisku vzdy obé¢

strany. Aby tyto konflikty nevznikaly a naopak se zlepSovaly vztahy na pracovistich, je
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nutné vytvorit slusnou a spravedlivou politiku zaméstnaneckych vztahl, spravedlivych
postupti a jejich daslednym uplatnovanim v praxi. Ruku v ruce s loajalitou a oddanosti
zamé&stnanci jde informovanost o déni v organizaci, transparentnost a participace
zaméestnancll pii organizacnich procesech. Idedlni by byla organizace, ve které by se
podaftilo dosdhnout harmonie v napliiovani cilti podnikovych, socialnich a etickych, a to u
vSech zucastnénych stran — zaméstnavateld, pracovnikti, zakaznikl i dodavatelt (Kolektiv

autoru, 208, s. 71).

2.3.7. Vzdélavani pracovniki

, Lidé jsou cennym kapitdlem ve smyslu zdsoby znalosti a dovednosti ztélesnénych
V pracovni sile, jsou halenim bohatstvim Evropy.© (kolektiv autord, 2008, s. 103)

Moderni svét je plny novych technologii vyzadujicich nové zplisoby prace a tim vyZzaduje
neustalou potfebu v ziskavani novych dovednosti a znalosti. Pojem celoZivotni vzdélavani
je chapan jako jediny propojeny celek, kdy zaméstnani a soubézné vzdélavani umoziuje
ziskavani kvalifikace a kompetence. Celozivotni vzdélavani ma poskytnout moznost
neustalého zdokonalovani sebe sama v riiznych stadiich Zivota a rozvoje clovéka. Ma byt
taktéz v souladu s jeho zajmy, ukoly a potfebami. (Kolektiv autort, 2008, s. 101)
Vzdélavani dosp€lych miizeme nazvat procesem, ve kterém se ¢lovek systematicky, aktivné
a efektivné uci za ucelem zmény nebo obohaceni svych znalosti, schopnosti, dovednosti,
postojii, nazori a hodnot. Jeho cilem je napomoci rozvoji a seberealizaci osobnosti a
zajisténi obcanské zodpovédnosti, tedy participace na socio-kulturnim a ekonomickém
rozvoji spole¢nosti. Vzdélavani probiha ve vzdélavacich institucich, organizacich, firmach,
spolcich, nadaci, profesionalnich komor, odborii, a to za plné podpory statu. Vzdy vSak
musi existovat spoleCensky zajem vzdé€lavaci instituce zakladat a podporovat (Kolektiv
autord, 2008, s. 107-108)

Ze své praxe vim, Ze motivovat pracovniky pravé ke vzdélavani, neni lehké.
Dospély ¢lovek se ucit muze, ale uz nemusi. Je nezbytné nutné si ujasnit, proc, jak, kde a
jakym zpusobem se bude ¢lov€k ochoten ucit. Motivace dosp€lého ¢lovéka k uceni je
postavena na vnitinich a vngjSich tendencich. Vnitini motivace predstavuje jeho potieby a
zajmy, vnéj$i motivace vliv situaci, které jeho potieby a z&4jmy utvaieji, posiluji a reguluji.

Nejsilngjsimi motivy vzdélavani dosp€lého Cloveka, je potieba seberealizace, vlastniho
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rozvoje, potieba ocenéni nebo prekonani vlastnich nedostatki. Dovolim si tvrdit, Ze taktéz
potieba jistoty a bezpeci hraje vyznamnou roli. Jedna se predevsim o udrzeni se na urcité
pozici ¢i v zaméstnani celkové.

Vysledkem procesu celozivotniho vzdélavani mé byt mimo jiz zmifované, schopnost

ziskané znalosti uplatnit v praxi.

2.3.8. Hodnoceni pracovnikii jako jeden z mnoha nastroji motivace

Dal$im z mnoha nastroji motivace je systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a
jednéni pracovniki, tedy hodnoceni pracovnikl. Cely proces hodnoceni pracovnikil slouzi
jako zdklad nejenom pro odméiovani pracovnik, ale hlavné pro jejich rozvoj, vzdélavani a
povySovani. (Kolektiv autort, 2008, s. 46-47)
Ze studia starsi literatury (Bures, 1967, s. 130-1938) je ziejmé, ze cely proces hodnoceni
pracovnikil proSel znacnym vyvojem. V dobach socialistického rezimu slouZilo hodnocenti
pfedev§im k Gcelim ziskdni podkladii pro odménovéani pracovnikii a vyhodnocovani
socialistické soutéze a premistovani pracovnikii pii zajistovani tzv. kadrovych rezerv pro
dalsi pracovni zarazeni. Je tedy zfejmé, ze v ramci procesu hodnoceni nebyl kladen diraz
na potieby samotného pracovnika, nybrz pouze vidina jeho vykonu. Nikoho nezajimala
zpétna vazba a pocity pracovnikd.
Aby moderni systém hodnoceni pracovnikli fungoval efektivné, musi spliiovat tyto
pozadavky:
- vedenim organizace musi byt pfedem vydefinovana uroven pracovniho vykonu
a kvality prace s ohledem na vykonnostni potencial pracovnika
- zjistit silné a slabé stranky pracovnika
- umoznit pracovnikovi zlepSeni pracovniho vykonu
- stanovit konkrétni poZadavky na zlepSeni jednotlivych stranek pracovniho
vykonu
- ziskat informace k odménovani pracovnikil
- identifikovat vzdélavaci potieby pracovniki a moznosti dalsiho ristu
- zvysit udrovenl a ucinnost motivace k pracovnimu vykonu, k loajalité
k organizaci

- zajimat se o nazory pracovniki, o faktory spokojenosti ¢i nespokojenosti
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Hodnoceni pracovnikli by mélo probihat minimalné jednou za rok, idedln¢ dvakrat
ro¢n€. Hodnoceni provadi vzdy pfimy nadfizeny, ktery vychazi z vysledk prabézného
monitorovani pracovniho vykonu béhem piedem stanovené¢ho obdobi. Proces hodnoceni
pracovnikit by mél byt v organizaci metodicky ukotven. Nejcastéjsi formou hodnoceni je
hodnotici pohovor, ktery probiha v pozitivnim duchu, je dan prostor hodnocenému na
vyjadieni svych pozadavkl apod. V konci celého hodnoticiho pohovoru probere hodnotitel
spolecné s hodnocenym zavér, ktery tvoii vétSinou cile, které si pracovnik stanovil pro
nastdvajici obdobi a jsou taktéz probrany napi. rezervy pracovnika a podobné.
Hodnocenému musi byt vénovan dostate¢ny prostor na stanoveni si cili, protoze jak jiz
vime, stanoveni vlastnich cili, je nejvétsi motivaci pro pracovnika. Vystup z hodnoceni
reflektuje hodnotitel se svym nadtizenym ¢i na poradach vedeni. (kolektiv autorti, 2008, s.
46-54)

Podle Havrdové (1999, s. 18-21) jsou taktéz potifebna k hodnoceni piedem stanovena
kritéria. Jak ona sama fika ,,pokud nejsou vypracovana, kazdy hodnotitel se fidi svymi
vlastnimi, ¢asto obtizné popsatelnymi kritérii“. Bez nich vznikaji zbyte¢nd nedorozuméni,
rozpaky a frustrace pracovniki. Kazdy pracovnik chce délat svoji praci dobte, proto taky
potiebuje poznat, kdy je prace dobie odvedena a kdy nikoli.

Havrdova (1999, s. 20-21) rozliSuje dva zakladni typy hodnoceni:

- Kklasifikujici styl, ktery ma slouzit k uchovani dohodnutého standardu ve

znalostech, dovednostech a postojich

- rozvijejici styl vede k rozeznavani silnych a slabych stranek pracovnika a

naznacuje mu cestu k dal$imu rozvoji a to prostiednictvim zpétné vazby.
V souhrnu tedy mizeme fici, ze efektivné nastaveny systém hodnoceni pracovniki je velmi
silnym motiva¢nim néstrojem, ktery pfinasi zisk obéma strandm — jak zaméstnavateli, tak
zamé&stnanci, a tim docilime posilovani loajality lidi vii¢i organizaci, ve které pracuji.
Hodnoceni slouZi zaroven jako motivator ke zlepSeni vykonu pracovnika, pro planovani
jeho kariéry, jako jedno zkritérii pro spravedlivé odmeénovani a jako podklad
k vzdélavacimu planu pracovnika. Proces hodnoceni pracovnikti vede ke zjistovani chyb ve

vedeni organizace prostiednictvim predavani informaci. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 95)
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Systém hodnoceni pracovnikl v organizacich nema byt bicem na pracovniky, ale
vzajemnou zpétnou vazbou, vedouci k napliiovani cilii organizace, ve které pracovnik
pracuje.

Protoze jak uz jsme si opakované fekli, jenom uspéSnd a vykonna organizace, kterd si

uvédomuje svou zavislost na lidském potencialu, dba o potieby svych vlastnich pracovnikd.

2.4. Nejcastéjsi problémy vedouci k demotivaci

V ptedchozich kapitoldch jsme se vénovali procesu motivace, vyjasnovali si jeji
smysl, vyjmenovavali faktory, které motivaci ovliviiuji a taky zmifovali motivacni typy
lidi. Motivace se zda byt velmi dobra ,,véc*, pokud mé ten spravny smér a spravny efekt.
V mnoha ptipadech se ovSem mulze stat, Zze naSe motivace nabrala Spatny smér.

Spatny smér motivace, tedy $patné zvyky, mezi které patii prokrastinace, piedsudky,
stupidita, pfehnané nebo nizké sebevédomi, pfilisna ctizadost vyjmenoval ve své publikaci
Ivo Toman (2010, s. 78). Dovolim si tvrdit, Ze se jedna o dnes velmi popularni vyrazy.

Prokrastinace (,.cras* — zitra jako zaklad latinského slova ,,crastinus® — nalezejici
zittejSimu dni). Prokrastinovat tedy znamena odkladani tikold na zitra. Mnoho lidi odklada
ur¢ité véci na zitra bézné. Problém vyvstane tehdy, pokud se odkladaji i velmi dilezité
pfidava se dalsi a dalsi. Pak €lovek zjisti, Ze ma v Zivoté chaos, promrhal zbytecné moc
¢asu nepodstatnymi ¢innosti, protoze se vyhybal t€ém zasadnim. A jak to mize na konec
dopadnout? Piepracovanost a vyhoteni. Pokud se ndm podaii najit sprdvnou rovnovahu
mezi délanim a odkladanim, miize byt prokrastinace svym zptusobem c¢lovéku prospésna.
Mnohdy totiZto ¢loveék potiebuje as na dozrani myslenek (napf. pfi psani bakalaiské prace)
anebo dozrani problému, ktery se naptiklad na druhy den jevi zcela jinak. Toman (2010, s.
83).

Predsudky nazyvd Toman (2010, s. 84) emocnim postojem vic¢i nééemu nebo
nékomu. V pracovnim procese miiZou vazné ohrozit vztahy na pracovisti zejména negativni
predsudky vii¢i nékterym c¢lentim ¢i vici nadiizenému. Cokoliv tento ¢lovek udélad nebo
fekne, je to Spatné. V tomto piipadé nemuze zadna vnéj$i motivace. Nékteré predsudky a

zvyky (povery) jsou velmi emocné silné a dokézou negativné ovlivnit chovani lidi. Toman
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(tamtéz) nas vyzyva k uvédomovani si toho, kdy myslime a kdy jedndme podle ptedsudki,
protoze ty jsou v nés velmi dobie zakofenény.

Stupidita je nezavisla na IQ jedince. Za stupidniho ¢lovéka povazujeme nékoho,
kdo néjakou cinnosti poskodi druhého clovéka, piicemz sam zadnou vyhodu neziska, ba
naopak n¢kdy se dokaze ochudit on sam.

PiiliSna ctizadost se projevuje nadmérnou honbou za uspéchem, touhou po moci a
uznani. Pfili§ ctizddostivi lidé maji radéji penize, nezli svoji praci, pfili§ si v§imaji, co o
nich druzi tikaji, potfebuji neustile slySet, Ze maji ve vSem pravdu, jsou zaslepeni
ambicemi a mnohdy jsou schopni dopustit se i zlo¢ind. (Toman. 2010, s. 92)

Piehnané nebo nizké sebevédomi ma sviij ptivod v tom, co si lidé mysli, Ze si
druzi mysli o nich. Jde o strach z primérnosti. Tito lidé maji lehce zranitelné ego, které jich
nabada dobte vypadat a mit pravdu. Lidé s nedostatkem sebevédomi svoji nejistotu maskuji
Vv aroganci, drzosti a okdzalosti. Ze strachu ze selhani mnozi z nich konaji mimotéadné véci,
jenom aby si néco dokdazali. Délaji mnoho véci, jenom aby napliovali ocekavani druhych.
A to jich mnohdy stresuje. Pravé zde miizeme pouZzit jiz zmiiovanou Vroomovu teorii
oc¢ekavani. Zaméstnanci pracuji na cilech, které chtéji a véfi, Ze existuje redlna Sance, Ze
jich dosahnout. Pokud tomu vSak pfestanou véfit, je jisté, Ze jich nedosahnou. Jesté veétsi
problém vystane tehdy, pokud tomu véii jini lidé a nuti je spolupracovat i presto, Ze oni

sami vi, Ze cile stejné nedosahnou.

2.4.1. Disledky demotivace

V piredchozich kapitolach jsme si popsali, jak ma motivacni proces vypadat a taktéz jsme
rozebrali jeho pozitivni vliv na €lovéka. Pokud vSak €lovéku chybi motivace ¢i nabrala
Spatny smér, mize mu zplsobit vazné problémy.

Stres
Slovo stres v nas vétSinou vyvolava negativni emoce. Ale na zakladé vlastnich

zkuSenosti mlZu fici, Ze mne ur€itd mira stresu stimuluje, vyvolava aktivitu k hledani
feSeni, a to nejen v pracovnich ukolech. Mozna prave tato skutecnost pak posiluje moje
sebevédomi a napliiuje mne spokojenosti z dosazeni narocnych cili. Na druhou stranu,

extrémni zatéz typu dlouhotrvajiciho =zatizeni ¢i narazovych stavli vedoucich

Kk pfepracovani, mohou vést az k syndromu vyhofieni.
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,» Z psychologického hlediska lze stres chapat jako stav nadmérného zatiZeni ¢i ohrozeni.
(Végnerova 2008, s. 50) Jak dale Vagnerova uvadi, mezi charakteristické znaky negativné
prozivanych stresovych situaci patii pocit, ze nejsme schopni danou situaci ovlivnit a
nejsme schopni ji dokonce ani ptedvidat. Pak ptichdzi pocit, Zze danou situaci nejsme
schopni vibec zvladnout, a to zejména proto, Ze je na nas vyvijen nepiijemny tlak okolnosti
vyzadujicich pfili§ mnoho zmén. Kazdy cloveék reaguje na psychickou zatéz rizné.
Dlouhotrvajici stres miize zpusobit trvalejsi problémy ve formé psychosomatickych poruch.
Podle Vagnerové zpiisobem, jakym se dokdzeme se stresem vyrovnat, vznika zkuSenost,

ktera v budoucnu ovlivni naSe reakce na podobnou zatézovou situaci.

Psychicka krize
»3lovo krize se pouzivd pro oznaCeni stavu vazného oslabeni adaptacnich

schopnosti, ktery je subjektivné vniman jako bezmoc, neschopnost se s udéalosti vyrovnat
obvyklymi zplisoby a Vv obvyklém case.“(MatouSek 2003, s. 98). Psychicka krize se
objevuje jako dusledek nahlého vyhroceni nezvladnutelné situace, ¢i dlouhodobych
problémi a je charakteristicka jako naruSeni psychické rovnovahy. Tato situace zanechava
Vv jedincich pocity beznadéje, ohrozeni, zoufalstvi, ztrata pocitu jistoty a bezpec¢i. Vyvolava
podnét k nutné zméné. Celkové je psychicka krize podobna fazim stresu. ,,Krizi 1ze chapat
jako vyhroceni stresové situace, je signalem, ze dosud pouzivané zplisoby reagovani nejsou
dostatecné efektivni, a proto je tfeba hledat nové. Zvladnuti krize spociva v ptehodnoceni

této situace a nalezeni ucelngjsich zpisobt jednani.* (Vagnerova 2008, s. 53)

Frustrace
Mezi mimofadné narocné situace vyvolavajici zvlastni zpisob chovani patii i

frustrace. Tyto situace vyvolavaji specifické reakce, které se vSak nevymykaji obecnym
principiim motivace. Frustraci mizeme dle Nakonecného (1996, s. 121) rozd¢lit do tii
ruznych, ale navzajem spojenych jevi:

1. vnéjsi situace, bariéry, které blokuji dosazeni cile (uspokojeni potieby)

2. vnitini psychicky stav, ktery tato situace vyvolavd — emoce a vnitiniho napéti —

tenze s motivaci pro prekonani piekazky

3. zvlastni zptisoby chovani, které jsou touto situaci a vnitinim stavem zplsobeny a

vyznacujici se snahou vyrovnat se s touto situaci a odstranénim vnitini tenze
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Jde tedy o nevédomy pokus ¢loveéka nalézt ztracenou psychickou rovnovahu. Nakone¢ny
(tamtéz) je pojmenoval motivacnimi zvlaStnostmi, nevédomymi mechanizmy, které jsou
oznacovany za reakce na frustraci nebo ego-obrannymi mechanizmy. Podle I.LF.Tuckera (in
Nakonecny, 1996, s. 121) frustraci vyvolavaji tyto ti1 udalosti:

1. fyzické ¢i psychické bariéry branici o¢ekévané reakci

2. odstranéni zdrojii zpevnéni (odmén)

3. vyvolavani konfliktnich situaci
Bedrnové a Novy (2002, s. 251-252) rozliSuji dva typy frustracnich situaci:

1. absence predmétu jako takového

2. existence pfedmeétu a soucasné vyskytujici se prekazka, ktera brani realizaci

motivované ¢innosti.

Zdroje frustrace mohou byt vnitini (zdbrany pro urcity zplsob chovani) nebo vné&jsi
(fyzikalni ptekazky, zptisoby chovani a postoje okoli atd.). Mezi specifické druhy frustrace
fadime Franklovu existencidlni frustraci — ztratu smyslu Zzivota, kterd se stale cast&ji
vyskytuje u osob zijicich v blahobytu, ale se ztratou zivotni perspektivy. Vede mnohdy
k depresim a suicidu. Druhym specifickym druhem frustrace je Brehmova tzv. reaktance,
kterou vyvolava pocit omezeni osobni svobody a vede az k naucené bezmoci. (Nakonecny,
1996, s. 122)
Typickymi reakcemi na frustraci jsou uvadény 1. agrese, utok 2. regrese (navrat do
vyvojové niz§iho stadia) 3. stereotypie (chorobné ulpivani na urcitych formach c¢innosti,
muze zde dochazet k lhostejnosti nebo az k apatii).(Bedrnova, Novy, 2002, s. 252)
Pokud frustrace trva delsi dobu, tzn. n€¢kolik tydnil, mésicii, let hovotime jiz o deprivaci. A

praveé o deprivaci pojednava dalsi kapitola.

Deprivace
,Deprivace je stav, kdy nékterd z objektivné vyznamnych potieb, biologickych ¢i

psychickych, neni uspokojovéana v dostate¢né mifte, pfiméfenym zpliisobem a po dostatecné
dlouhou dobu.“(Vagnerova, 2008, s. 53). Ma mnohem zasadngjsi dopad a projevy na
utvareni osobnosti Clovéka a jeho fungovani, a to zejména v obdobi détstvi a dospivani.
Dlouhodobé deprivace brani pfirozenému duSevnimu vyvoji osobnosti ¢lovéka. Podle toho,

ktera skupina potieb neni dlouhodobé uspokojovana, rozliSujeme deprivaci na senzorickou,
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citovou (emocionalni), socialni a deprivaci zdkladnich Zivotnich potieb. (Bedrnova, Novy,
2002, s. 253)

Syndrom vyhofeni - burn-out syndrom
»Syndrom vyhoteni je soubor typickych ptiznaki vznikajicich u pracovniki

pomahajicich profesi v disledku nezvladnutého pracovniho stresu. Syndrom vyhoteni je
vzdy vyslednici interakce podminek k préci, ve které pomadhajici profesional pracuje, a
subjektivniho o¢ekavani konkrétniho pracovnika.* (Hrozenska, Dvorackova, 2013, s. 129).
Projevuje se zejména ztratou energie a nadseni, ztratou radosti ze zivota, chybi motivace
pro danou praci. Syndrom vyhofeni postihuje vice lidi, ktefi vstupuji do socidlnich sluzeb
s obrovskym nadSenim a vysokymi cili. Oc¢ekavaji, Ze prace je bude napliovat a najdou
smysl svého zivota. V realité pak ale zjist'uji, ze nelze cilti z n¢jakych diivodi dosdhnout a
jejich prace jim ptipada zbyte¢nd, oni sami se citi nevyuziti, vyCerpani, unaveni, mnohdy se

objevuje az arogance ¢i cynismus. Postupné se pfidruzuji télesné a zdravotni problémy.

Kazdy jedinec disponuje jinou mirou odolnosti vici zatézi. Pravé toto by si mél
pracovnik v socialnich sluzbach uvédomit. Prace s nemocnym c¢lovek odkazanym na
pomoc druhé osoby je velmi ndro¢nd. Pracovnik mize mit pocit, Ze je jeho prace zbytecna,
rutinni, k nicemu nevede, a vznika situace, kdy se sam sebe zacne ptat na smysl své prace.
Pracovnik by si mél byt védom rizik, které jeho prace piindsi. Témi riziky jsou jednak
rizika zasahujici uZivatele — nevhodné jednéni ze strany pracovnika, rutina, odlid§téni prace
s uzivateli, nepfijemné az agresivni jednani s uZivateli a miZe vést az k poruseni prav
uzivatele. Na druhé strané hrozi rizika v pracovnim i osobnim Zivoté¢ — nevidi smysl své
prace, citi se vyCerpany, unaveny, ma zhorSenou ndladu, jeho vystupovani je okoli
nepiijemné. Je tedy velmi diilezité, aby pracovnik umél vyhledévat pozitiva ve své praci,
které jej motivuji a uspokojuji. Témi muize byt zlepSeni nalady uzivatele, pochvala od
nadfizeného, uznani ze strany piibuznych uzivatele, ale hlavné lepsi finan¢ni ohodnoceni.
Aby pracovnik zvladl svoji naro€nou praci, mél by se snazit ji vhodné¢ kompenzovat
zakladnimi psychohygienickymi zdsadami — Zivotosprava, konicky, fyzicka prace ¢i naopak

odpocinek, relaxace, ale 1 sport. (Havlikova, 2014)
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3. Prostriedi socialnich sluzeb

3.1. Socialni sluzby, jejich pojeti a specifika

Za socialni sluzbu je povazovana jakakoliv sluzba kratkodobého i dlouhodobého
charakteru, ktera je poskytovdna uzivatelim. Jejich cilem je zvySeni kvality klientova
Zivota, ptipadné i ochrana zajmu spole¢nosti. (Matousek 2003, s. 214)

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdé¢jsich predpist definuje

sluzby a jejich ¢innosti nésledovné:

Mezi zakladni druhy socialni sluzby patfi:
e socialni poradenstvi

e sluzby socidlni péce

e sluzby socialni prevence

Poskytuji se formou ambulantni, terénni nebo pobytovou.

Zatizeni socialnich sluzeb a jejich zakladni Cinnosti pfi poskytovani socialnich sluzeb
nam jasn¢ definuje Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach v G¢inném znéni a
Vyhlaska €.505/2006 Sb., kterou se provadi zakon o socialnich sluzbach. Nema smysl proto
zde vyjmenovavat vSechny typy socidlnich sluZeb.

Vzhledem k tomu, Ze je tato prace vénovana konkrétni organizaci, Oblastni charité Uhersky
Brod, budeme se dale vénovat pouze sluzbami registrovanymi pro tuto organizaci a

vefejnému zavazku této organizace.

3.2. Struktura socidlnich sluzeb Oblastni charity Uhersky Brod

Krajsky ufad Zlinského kraje, odbor socidlnich véci a zdravotnictvi, piislusSny k
rozhodovani podle ustanoveni § 78 odst. 2 zakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach,
ve znéni pozdéjSich predpisi rozhodl podle ustanoveni § 81 odst. 1 zakona o socidlnich
sluzbach o registraci niZze uvedenych socidlnich sluzeb, jejimZ provozovatelem je Oblastni

charita Uhersky Brod:
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domovy pro seniory
e Charitni diim sv. Petra a Pavla Slavkov
e Charitni diim sv. And¢€lu straznych Nivnice
e Charitni dim VI¢nov
pecovatelska sluzba
o Pecovatelska sluzba Uhersky Brod
e Pecovatelska sluzba Horni Némci
e Pecovatelska sluzba Strani
o Pecovatelskd sluzba Korytna
e Pecovatelska sluzba Dolni Némci
e Pecovatelska sluzba Banov
azylovy dim
e Azylovy dim pro matky s détmi v tisni Uhersky Brod
denni stacionar
e Denni stacionat Domovinka
socialné terapeutické dilny
e Terapeuticka dilna sv. Justiny Uhersky Brod
socialné aktiviza¢ni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postiZenim
e Centrum seniort Uhersky Brod
nizkoprahova denni centra
e Nizkoprahové denni centrum sv. Vincence Uhersky Brod*

charitni oSetirovatelska sluzba

3.3. Verejny zavazek Oblastni charity Uhersky Brod

Poslani
Oblastni charita Uhersky Brod je cirkevni pravnicka osoba majici pravni subjektivitu. Byla
zfizena dekretem dne 28. 9. 1992 Mons. Janem Graubnerem. Poslanim nasi organizace je

poskytovat socidlni sluzby lidem v t€zké Zivotni situaci na principech kiestanské lasky.

* http://uhbrod.caritas.cz/Sluzby-C569/
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Prostiednictvim svych zafizeni a sluzeb poskytujeme pomoc, podporu a poradenstvi v

oblasti socidlni a zdravotni péce.

Preambule

Poslani Charity prameni z povéteni katolické cirkve $ifit ve svété dobro, spravedlnost a
nadgji. V tomto svém ukolu nasleduje piikladu JeziSe Krista, ktery béhem svého zivota
slouzil mnoha lidem v nouzi, pomahal druhym, aby méli zivot v plnosti a svym ucednikiim

ulozil ptikézéani lasky k Bohu a bliznimu jako nejvyssi piikazani.

Své poslani uskuteciiuje Charita zejména prostfednictvim materidlni, socialni, humanitarni,
rozvojoveé, psychické a duchovni pomoci potiebnym lidem a rovnéz prostrednictvim usili o

spravedlivéjsi podminky ve spolecnosti.

Zasady
Nase prace vychdzi z kiestanského vnimani hodnoty kazdé osoby, jeho jedinenosti,

svobody a diistojnosti.

Zikladni zasady, kterymi se Fidi sluzby Oblastni charity Uhersky Brod
e dodrzovani a respektovani zakladnich lidskych prav podle Listiny zékladnich
lidskych prav a svobod
« ucta k ¢loveéku za vSech okolnosti

e jednani na partnerské irovni

Cil
. poskytovani kvalitni a odborné péce
. rozsifovani okruhu sluzeb na zakladé¢ potfebnosti obCant
. dosazeni stabilniho postaveni v siti registrovanych poskytovatelt socialnich

sluzeb ve Zlinském kraji

Cilova skupina
Cilovou skupinou jsou lidé v t€zké zivotni situaci, ktefi pfi feSeni potiebuji pomoc druhé
osoby.

Kazda naSe sluzba ma dale blize specifikovany poslani, cil, cilovou skupinu i zéasady.
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Piredmét ¢innosti

Predmétem Cinnosti dle vypisu z Rejstiiku cirkevnich pravnickych osob z Ministerstva

kultury je zejména charitativni a humanitarni Cinnost, poifadani sbirek, ucéelovych a

humanitarnich akci, zfizovani a provozovani charitativnich neziskovych sluzeb, domovt,

ustavu,

3.4.

zdravotnickych a jinych zafizeni.’

Pracovnik v socialnich sluzbach

Po roce 1989 tvoii v CR vyznamny podil pracujicich v produktivnim véku Zeny.

Zejména v socidlnich sluzbach je nezastupitelnym pracovnikem pravé zena. Ano, setkame

se obCas v zafizenich socialnich sluzeb ¢i v nemocnicich i s muzi. Ale jejich procento je

Vv piimé pé¢i velmi nizké. MuZi zajimaji v odvétvi socidlnich sluzeb ¢i zdravotnictvi

vedouci, fidici a vysoce odborné pozice. Tomu odpovidaji i jejich vysoké mzdy.

(Fischlova, 2005, s. 76-78) Kazda pracujici Zena ma své specifické potieby. Predpoklada

se, ze dokaze skloubit roli matky a roli pracujici zeny. Pravé proto jsou pro Zeny motivy

velmi dulezité. V Oblastni charité Uhersky Brod pracuje celkem 126 zaméstnanct, z toho

14 muzi. Pouze 3 znich je v pfimé péci, 3 muzi jsou technicti pracovnici, ostatni jsou

vedoucimi pracovniky nebo ¢leny nejvyssSiho managementu.

Celkové pracuji na OCH UB tito pracovnici:

feditelstvi — statutarni zastupce (feditel), zastupce teditele, manazer vzdélavani a
socidlnich projekti, pracovnik pro vztahy s vefejnosti a pastoracni pracovnik,
koordinator dobrovolnictvi, IT pracovnik, koordinator socidlni prace.

ekonomické oddéleni — ekonom, hlavni ucetni, mzdova a personalni Ucetni,
pokladni tcetni

socialni pracovnice, vedouci pracovnici konkrétnich projektl, aktivizacni
pracovnice, zdravotni sestry, pracovnice piimé obsluzné péce - pecovatelky,

fidici/ridicky, uklizetky. (Metodika PS, 2013)

% http://uhbrod.caritas.cz/O-nas-H14/Poslani-zasady-cile-C576/
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Zde miizeme vidét, ze se nejednd pouze o pracovniky v pfimé obsluzné péci, ale i
technicko-hospodartské pracovniky. Z mého pohledu je nemusime z vyzkumu zcela vyfadit,
a to vzhledem k tomu, Ze nemame piesné vydefinovano (a nepovazuji to ani za dulezité)
zdali se bude jednat pouze o pracovniky v pfimém kontaktu s klienty ¢i nikoli. Cilem prace
je motivace pro praci v Charité, at’ uz jde o uklizecku, pecovatelku ¢i ekonomické
pracovniky. Pravdou vSak zistava, ze na pracovniky v pfimé péci jsou kladeny specifické
pozadavky. Podminkou vykonu ¢innosti pracovnika v socialnich sluzbach je zptsobilost k
pravnim ukonim, bezuhonnost, zdravotni zpusobilost a odborna zptisobilost. Pracovnik
Vv socidlnich sluzbach musi mit minimalné zdkladni vzdélani nebo stiedni vzdélani a
absolvovani akreditovaného kvalifikaéniho kurzu, piipadné zptsobilost k vykonu
zdravotnického povolani v oboru oSetiovatel.

Podle Zakona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach musi zaméstnavatel zajistit
pracovniku v socidlnich sluzbach povinné vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za
kalendarni rok, kterym si obnovuje, upeviuje a dopliuje kvalifikaci.

Velmi dulezité jsou osobnostni piedpoklady pracovnika v socialnich sluzbach, a to
zejména s ohledem na riziko syndromu vyhoteni. Ocekava se pozitivni vztah k lidem,
dovednost komunikace, dovednost naslouchat, touha pomahat, svédomitost, slusnost,
trpélivost a taktnost v jedndni, schopnost vytvafet dobré mezilidské vztahy se
spolupracovniky, zdravé sebevédomi, aktivni a samostatny ptistup, rozhodnost, psychicka
odolnost, uméni jednat s lidmi, zodpovédnost a ochota k dal§imu vzdélavani. Domnivam
se, ze pracovnik by mél mit 1 urcitou fyzickou konstituci, nebot’ se Casto jednd o velmi
tézkou praci. O specificnosti prace v Charité bude pojednavat jedna z nastavajicich kapitol.
(Havlikova, 2014)

Micak (2005, s. 130) se ve svém prispévku pozastavuje nad tim, pro€ si lidé viibec
zvolili préci socialniho pracovnika jako svou profesi a nadale si ji voli. Opira svoje tvrzeni
o psychologii osobnosti, kdy tvrdi, Ze v této profesi pracuji lidé s riznymi osobnostnimi
rysy, coz umoziuje i l1épe zvladat stres provazejici vykon této profese. Mlcak (tamtéz)
pracovnikl. Souhlasim s timto autorem v tvrzeni, ze ,,spoleCensky a ekonomicky status
socidlnich pracovnikli je ve vétSin¢ pfipadi inadekvatni vyznamu jejich profese. Uz

samotnou kvalitu profesniho sebepojeti lidi pracujicich v socialnich sluzbach a celkové
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jejich pracovniho vykonu, vyrazné ovliviiuji vnéjsi spolecenské faktory, jako jsou
spoleCensky vyznam, prestiz této profese, jeji platové ohodnoceni, ale také vnitini faktory,
kterymi jsou uroven spokojenosti v profesi ¢i kvalita smyslu této profese (MIcak, 2005, s.
135). O urcitych bariérach, které brani vstupu profesiondlnich pracovnikii do prostiedi
socialnich sluzeb, pojednava i Kappl (2012, s. 65). Mezi dva velmi dilezité faktory, které
nelze prehlizet, fadi financni podhodnoceni a nejistotu ohledné udrzitelnosti projektt
v socialnich sluzbach. ® Pokud ma zajemce o tuto praci rodinu a je povinen ji fadn¢ zajistit,
upfednostni mnohdy zcela jiné motivatory, zejména penize. Protoze S nizkym vydélkem
uzce souvisi i spolecenska prestiz zaméstnani, ktera je spise nizka. (Kappl, 2012, s. 62)

Ale vratme se zpatky k pracovnikiim v socidlnich sluzbéach, ktefi tuto praci chtéji i pies
vSechna ptedesla tvrzeni. VyZaduje se po nich tzv. emocionalné podminéna prace (emotion
work), kterou MI¢dk vymezuje jako pracovni €innost. Pracovnik musi dobfe ovladat své
pozitivni 1 negativni emoce, vykazovat vysokou senzibilitu vici svym klientim, ovladat
kontrolu socialni interakce a dokazat tolerovat nesoulad mezi emocemi pocitovanymi a
projevovanymi. (MI¢ak, 2005, s. 137-128).

I samotni pracovnici maji sva ocekavani. Od svych zaméstnavateld pozaduji pfimérenou
péci, kolegialitu, vaznost a Clenstvi v siti vzdjemnych pracovnich zavazkii. Nedostatek
téchto ocekavani, mize byt silnych zdrojem nedorozuméni, nepochopeni a stresu. (MIcak,
2005, s. 129). Abychom ptedesli problémim tohoto typu a doslo k optimalizaci pracovni
¢innosti, je potfeba spravné nastavit procesy a metody fizeni lidskych zdroji. At je to
samotny vybér pracovnikll, fizeni vykonu a planovani (v€etné¢ motivace), ¢i zdjem o
samotny rozvoj osobnosti pracovnika v socialnich sluzbach.(MI¢ak, 2005, s. 137) A prave
dalsi kapitoly této prace budou pojednévat nejenom o samotné motivaci, ale pro lepsi
pochopeni o celkovém procesu tizeni lidskych zdroji.

Za zajemce o praci povazuji ¢loveka, ktery si oficialni cestou podal Zadost o pfijeti
do zaméstnani a je takto evidovany na personalnim oddéleni organizace. V piipadé
uvolnéni pracovni pozice, je zajemce kontaktovan, ptip. se ptihlasi do vybérového fizeni na
obsazeni pracovniho mista. Oblastni charita Uhersky Brod eviduje k 23. unoru 2015

celkem 53 Zadosti o pfijeti do pracovniho pomeéru. (Personalni oddéleni OCH UB)

® Autor se zde zmitiuje pouze o nizkoprahovém zafizeni pro déti a mladez, ale ja se zcela opravnéng
domnivam, Ze podobna situace je béZna prave v charitnich sluzbach.

57



4. Charita CR - zejména pak Oblastni charita Uhersky Brod

Organizaci, jakou je Charitou CR jsem se zabyvala jiz ve své absolventské praci.
Charita CR je dnesnejvétsi a nejvyznamndj§i neziskovou organizaci poskytujici
charitativni, socialni a zdravotni sluzby, realizujici humanitarni pomoc a rozvojovou
spolupraci. Je soudasti Katolické cirkve. Byla ziizena Ceskou biskupskou konferenci a je
cirkevni pravnickou osobou sdruzujici arcidiecézni a diecézni charity na celém tizemi CR.
Piedmétem ¢innosti Charity CR je sluzba milosrdné lasky cirkve lidem v nouzi bez ohledu
na jejich rasu, narodnost, nabozenstvi nebo statni a politickou pfislusnost (Stanovy Charity
Ceska republika).

Poslani Charity CR je vydefinovano v Kodexu Charity Ceské republika, ktery byl
vytvoten v roce 2009 Mons. Janem Graubnerem, predsedou Ceské biskupské konference a
je uréen viem dobrovolnym i placenym pracovniktim Charity CR.

,Poslani Charity prameni z povéfeni katolické cirkve Sifit ve svété dobro,
spravedinost a nadgji. V tomto svém tkolu nasleduje ptikladu Jezise Krista, ktery béhem
svého Zivota slouzil mnoha lidem v nouzi, pomahal druhym, aby méli Zivot v plnosti, a
Charity Ceska republika).

Kofeny Charity CR sahaji do dob prvni republiky, kdy 7. inora 1922 byl tehdejsim
arcibiskupem Antoninem Cyrilem Stojanem zaloZen v Olomouci arcidiecézni Svaz Charity
a opird se o svédectvi Nového zakona (Dolezel 2008, s. 57). Charita pracuje na bazi
dobrovolnictvi, zejména v ramci vysoké angazovanosti farnosti. Od roku 1990 se Charita
CR stava profesionalni organizaci, kterd musi spliiovat pozadavky legislativy a plnit
pokyny MPSV CR. Vyznamny diiraz je kladen na kvalitu poskytovanych sluzeb.

Oblastni charita Uhersky Brod je souéasti Charity CR. Byla zfizena 28. 9. 1992
dekretem Mons. Jana Graubnera. Jednd se o cirkevni pravnickou osobu majici pravni
subjektivitu. Zaregistrovany ma tyto typy sluzeb: domovy pro seniory, pecovatelkou
sluzbu, azylovy dim, denni stacionaf, socialné¢ terapeutickd dilna, nizkoprahové denni
centrum pro osoby bez pfistfesi, socialné aktivizani centrum pro seniory a osoby se

zdravotnim postizenim.
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4.1. Specifika charitniho prostiedi

,, JeziSovym programem je, vnimavé srdce. Takové
srdce vidi, kde je zapotrebi lasky, a podle toho také jedna “.
Benedikt XVI.

V piedchozi kapitole jsme se v kratkosti podivali, jak Charita vznikla, jakou ma
strukturu a poslani. Nyni se budeme blize vénovat prosttedi uvniti Charity.
Benedikt XVI. v Encyklice DEUS CARITAS EST f#ika, ze ,,Charitativni organizace cirkve,
pocinaje charitou, musi vynalozit veskeré mozné tsili, aby byly k dispozici piislusné
prostiedky, zejména muzi a Zeny, ktefi by na sebe ptebirali ukoly (nasytit hladové, obléci
nahé, peCovat o nemocné a usilovat o jejich uzdraveni, nav§tévovat véznéné a tak
dale) “.(tamtéz, s. 46) Dale se zminuje o odborné kompetenci, ktera musi byt prvnim a
zakladnim ptedpokladem pomahajicich. Ale to samo o sobé nestaci, zejména pokud
pracujete s lidmi. S lidmi, ktefi si prochazi Spatnym obdobim svého zivota, jsou nemocni,
stafi, ovdovéli, opusténi, bez jidla a stfechy nad hlavou. Kazd4 pecovatelka, zdravotni
sestra €i 1ékaf umi svou praci vykonavat technicky urcité velmi dobfe. Ale to neni vSechno.
Stradajici clovek pottebuje lidskost, lasku, usmév, pochopeni. Bez toho charitni prace nema
ten pravy smysl. Charitni pracovnik musi umét otevfit své srdce a naucit se chapat prozitky
potiebnych. Benedikt XVI. nas ve své Encyklice vyzyva, abychom i nadéale udrzeli cely
svlj jas, postaveny na bezmezné lasce, kterou sam Stvofitel vepsal do samotné lidské
prirozenosti. Neni dobré, abychom se postupné pretransformovali do obycejné obecné
prospésné organizace bez kiestanskych hodnot. (tamtéz, s. 46) Kiest'anska charitni prace
nesmi byt zavislad na politickych stranach a ideologiich, ale pouze na uplatiiovani lasky,
kterou ¢loveék v nouzi pottebuje. Biih je laska. Deus caritas est. Pracovnik v Charité vSak
nikdy nikomu nevnucuje viru cirkve. Vi, kdy ma mluvit a kdy mlcet. Za né¢j mluvi laska.
Zde je celé dogma Charity. Laska k Bohu, laska k bliznimu. Snahou charitni organizace ma
byt toto posilovat ve svych pracovnicich. (tamtéz, s. 49) Charita ma byt mistem ochoty
slouzit potfebnym a také mistem vzdjemné pomoci. Pracovnici Charity by méli chtit
pracovat spolu s cirkvi na tom, aby se ve svété Sifila Bozi laska. (tamtéz, s. 51) Oni vi, Ze
prostiedkem k nacerpani novych sil k jejich praci, je modlitba. ,,Kdo se modli, neutraci sviij
¢as...“ (tamtéz, s. 53) Charita ma byt prostfedim, kde se zije laskou a kde vstupuje Bozi

svétlo. (tamtéz, str. 55)
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Jednou z forem pomoci bliznimu v Charit¢ je dobrovolnictvi. Je definovano jako
neplacena ¢innost, kterou lidé provadéji a ucelem pomoci druhym. Poskytuji nezistné sviij
¢as, schopnosti a dovednosti pro vefejn¢ prospésnou ¢innost. Tato ¢innost je piinosem jak
pro klienta, tak pro samotného dobrovolnika. (Matousek, 2003, s. 55) V soucasné dobé je
dobrovolnictvi legislativné ukotveno v Zakon¢ o dobrovolnické sluzb¢ ¢. 198/2002 Sb.
Smyslem této prace neni momentalné pojednavat o dobrovolnictvi, ale pravé ono ma byt
nutné soucasti Charity. Sam Benedikt XVI. (Deus caritas est, s. 45) si této formy pomoci
velmi vazi, obdivuje ji a dékuje za ni. Sam fika, Ze pravé dobrovolnictvi je tou spravnou
Skolou zivota pro mladé¢, kterd je uci lasce, ochoté a solidarité. Dobrovolnici davaji
potfebnym sebe same.

Jak uvadi Dolezel (2008), je nutné, aby charitni prace védomé a planovité navazala na svou
historii a to zejména ve farnostech. Ulohou farnosti je martyrium - liturgie — diakonie.
Duchovni zivot kifestana spojuje modlitba, i¢ast na bohosluzbé, ptijimani svatosti, ale i
pomoc (sluzba) bliznimu v nouzi. (tamtéz, s. 61). To vSe na bazi dobrovolnickych spolkii.
Oblastni a farni charity po celém tzemi naSeho statu by mohly byt (a ur¢ité mnohdy jsou)
nastrojem této pomoci. Jejich profesionalni sit’ slouzi k vyhleddvani potfebnych a
poskytovani pomoci. A divod? Pismo pravi: ,,Cokoliv jste u€inili jednomu z téchto mych
nepatrnych bratii, mé jste ucinili.“ (tamtéz, s. 63). Nyni uz vime, pro¢ by mélo byt
dobrovolnictvi soucasti Charity a obracené. Vzajemné se totizto potiebuji a dopliiuji.
Pomahajici sluzba vyzaduje nejenom duchovni ale i odborné provazeni. A pravé k tomu

mohou slouzit Charity. Jedin€ spoluprace vSech, kdo ma zajem pomahat, ptinasi své plody.

4.2. Etika - Kodex Charity CR

Charita je soucasti katolické cirkve, kde jsou pracovnici Charity povéreni
Kk organizované sluzbé lasky jménem cirkve. Podle slov arcibiskupa Jana Graubnera je
Charita ve srovnani s jinymi socialnimi sluZzbami jind v tom, Ze skrze charitni sluZbu,
sluzbu lasky cirkve, maji potfebni lidé zakusit dotek samotné Bozi lasky. Voditkem k této
sluzbé lasky ma byt viem pracovnikim véetné dobrovolnikii pravé Kodex Charity CR.

Tento manual byl schvalen Ceskou biskupskou konferenci v Praze dne 21. ledna 2009. Je
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volng ke stazeni na webovych strankach Charity CR.” Pojednava o poslani a cilech,
zdsadach a hodnotach Charity. Kodex Charity CR piedstavuje ideal pracovnika a ideal
¢innosti Charity jako instituce. Dale pojednava o odbornych a osobnostnich kvalitach
pracovnikii Charity, o jejich pravech a povinnostech, zavazcich a omezenich. Management
arcidiecézni, diecéznich a mistnich Charit nese plnou odpovédnost na uvedeni Kodexu do

praxe. (Kodex Charity Ceské republika)

4.3. Personalni a socialni procesy v Oblastni charité Uhersky Brod

V ptedchozich kapitolach jsme si vydefinovali socidlni sluzby, jejich pojeti a
specifika. Dale jsme se zaméfili na Charitu CR, zejména Oblastni charitu Uhersky Brod.
Teoriim motivace byly vénovany uvodni kapitoly. Nyni se zamétime na vedeni a fizeni lidi
v Oblastni charit¢ Uhersky Brod a na konkrétni oblast motivace pracovnikl této
organizace. Podivame se, jak s procesem motivace tato organizace pracuje.

Lid¢é jsou rozhodujicim faktorem uspéSnosti a prosperity kazdé organizace. Prave
proto je dilezitym aspektem vybér pracovniki na ptfesné definované pracovni pozice.
Ukolem efektivniho personalniho managementu je tedy nejenom vybér vhodnych
pracovnikt, ale i prace s lidmi, jejich vedeni, motivace a pripadna eliminace rizik
spojenych s nevhodnym vybérem pracovnika sohledem na ekonomické a socialni
dusledky. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 399-400) Bednat (2012, s. 113) nazval zaméstnance
Vv kterékoli organizaci nejvétsim bohatstvim, které je nutné udrZovat a rozvijet. Zejména
V socidlnich sluzbach by tomu tak mélo byt, nebot’ ,kvalita sluzeb je pfimo zavisld na
kvalité zaméstnanct“. Zaméstnanci jsou ti, ktefi pfichazi do pfimého kontaktu s klientem a
maji na kvalitu sluzeb nejvétsi vliv. Nékteré personalni procesy v socidlnich sluzbéach jsou

zachyceny ve Standardech kvality socidlnich sluzeb.

" http://www.charita.cz/res/data/000077.pdf?seek=1294994736
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Standardy kvality socidlnich sluZeb

Pod vedenim MPSV byly v letech 2000-2002 vytvofeny a postupné doplinovany Standardy
kvality socialnich sluzeb. Ve Vyhlasce ¢.505/2006 Sb., kterou jsou provadény néktera
ustanoveni zédkona o socialnich sluzbach je znéni SQSS legislativné ukotveno od 1. ledna
2007. Vychazi z politického a spolecenského zadani, z dobré praxe a obecnych modelil
hodnoceni a ftizeni kvality. Plati pro vSechny typy a druhy sluzeb a jsou souborem
méfitelnych a ovéfitelnych kritérii. SQSS délime na proceduralni, persondlni a provozni.
(Bednat, 2012, s. 55-56) My se zde pouze okrajové zaméfime na standardy personalni. Jde
0 SQSS ¢. 9 Persondlni zajisténi socidlni sluzby a ¢. 10 Profesni rozvoj zaméstnanct a

jejich volny pieklad.®

Personalni zajiSténi socialni sluzby
Tento standard ndm jasné urcuje, ze poskytovatel socidlni sluzby musi mit stanovanou
strukturu a pocet pracovnich mist, pracovni profily, kvalifika¢ni pozadavky a osobnostni
predpoklady zaméstnanct, a to pfiméfené druhu poskytované socialni sluzby, jeji kapacité,
poctu a potfebam osob, kterym je sluzba poskytovana. Taktéz musi mit poskytovatel
pisemné zpracovanou vnitini organizacni strukturu, ve které jsou stanovena opravnéni a
povinnosti jednotlivych zaméstnancti, vnitini pravidla pro pfijimani a zaSkolovani novych
pracovniktl a fyzickych osob, které nejsou s poskytovatelem v pracovnépravnim vztahu a
taky pravidla na plsobeni téchto osob na pracovistich. Podle téchto pravidel musi

poskytovatel také v praxi postupovat.

Profesni rozvoj zaméstnancu
Neustale se zvysujici pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnikll v socidlnich sluzbéch,
je divodem pro systematicky proces vénovany rozvoji zaméstnanci. (Bednar, 2012, s. 120)
A prave tato skutecnost je obsahem SQSS €. 10, ktery urcuje poskytovateli socialni sluzby,
aby mél pisemné zpracovany postup pro hodnoceni pracovnikli s ohledem na osobni
profesni cile a potieby dal$i odborné kvalifikace a navazujici program dal§iho vzdélavani
pracovnikl. Neméné dilezitym kritériem tohoto standardu je systém vymény informaci o

poskytované sluzbé mezi zaméstnanci. Je nutnosti, aby mél poskytovatel pisemné

8 http://www.mpsv.cz/files/clanky/13639/505_2006_2015.pdf
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zpracovana pravidla finanéniho a moralniho ocenéni zaméstnanch a taktéz zajiSt€énou
podporu nezavislého kvalifikovaného odbornika pro zaméstnance, kteti vykonavaji pfimou
péci s klienty socialni sluzby.
Je tedy patrné, Ze proces pracovni motivace v socialnich sluzbach je pln€ podpoten v platné
legislativé Ceské republiky °

Jiz v ptedchozich kapitolach jsme si vSeobecné popsali teorii motivace procesu
fizeni lidskych zdroji v organizacich. Nyni se zam¢fime na konkrétni realizaci v praxi
v OCH Uhersky Brod. Tato organizace ma ptesn¢ vydefinované persondlni a socialni
procesy. Vse je fadné ukotveno v platnych Smérnicich OCH Uhersky Brod a v Metodikach

konkrétnich sluzeb. Jejich studiem jsem dosahla moznosti ziskani informaci pro tuto praci.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki a adaptace zaméstnanci
Oblastni charita Uhersky Brod ma platnou smérnici ¢. 13 Pfijimani a zaskolovani novych

pracovniki, kde se vénuje této problematice.

Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovniki vénuje Oblastni charita Uhersky Brod velkou pozornost, a to
vzhledem k tomu, Ze tento proces probiha v organizaci jiz 6 let a postup procesu hodnoceni

se neustale zdokonaluje s ohledem na poZadavky zaméstnavatele i zamé&stnanct. (Vnitini

smérnice OCH UB ¢. 6, verze 02)

Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki v OCH UB je vénovana zvySend pozornost.
Diikazem je i to, Ze v této organizaci dalkové studuje na Vysoké Skola a Vyssi odborné
Skole kazdorocné nékolik zaméstnanctl, a to za plné podpory statutdrniho zastupce, coz
muZu potvrdit 1 zvlastni zkuSenosti. Témto zaméstnancim - studentim je taktéz
poskytovano placené studijni volno v trvani péti pracovnich dnii. Povinné vzd€lavani
pracovnikl v pfimé péci a socialnich pracovnikl nalezneme ve Smérnici €. 10. Jako bonus
maji pracovnici moznost vzdélavat se nad rdmec povinného vzdélavani po schvéleni

statutarnim zastupcem, pokud prokdzou evidentni zajem a piinos pro organizaci. Oblastni

% http://www.mpsv.cz/files/clanky/13640/108_2006_2015.pdf
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charita Uhersky Brod potada pro své pracovniky za finan¢ni podpory z vefejnych zdroji
(napt. EU) své vlastni vzdélavaci programy, a to s ohledem na jejich pozadavky. Odpada

dojizdéni a tim zvySené naklady na vzdélavani.

Odménovani a zaméstnanecké benefity
Finan¢ni a moralni oceniovani zaméstnancti OCH UB je statutdrnim zastupcem organizace
tento proces fadn¢ ukotven v platné Smérnici €. 20. Co se tyce zaméstnaneckych benefitd,
jsou v uvedené organizaci zaméstnancim nabizeny, a to i piesto (nebo mozna pravé diky
tomu), ze je obecné¢ znamo, ze dotace v socidlnich sluzbach nestaci na pokryti nakladt
spojenych s provozem jejich cCinnosti. Jsou tedy vhodnym motivaénim néstrojem
Vv pracovni motivaci. Nyni ptfikladam ptehled platnych Smérnic OCH UB, tykajicich se
tohoto tématu:

Finan¢ni a moralni ocenovani zaméstnanct (dle smérnice ¢. 20)

Poskytovani penéznich dart pii vyrocich (dle smérnice €. 2)

Poskytovani placené¢ho volna na studium (dle smérnice €. 3)

Poskytovani ptispévku na penzijni pfipojisténi (dle smérnice ¢. 4)

Pravidla ¢erpani prostiedkt ze socialniho fondu (dle smérnice ¢. 9)

Pravidla pro poskytovani ptispévku na pracovni obleceni (dle smérnice ¢. 17)

Zapojeni do tymu v ramci telefonovani s O2 (dle smérnice €. 18)

Poskytnuti stravenek

Poskytnuti tydne fadné dovolené navic
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Shrnuti teoretické c¢asti

Motivace je pfirozend Cinnost vytvafeni rovnovdhy mezi potfebami jedince a
potfebami okoli. V pracovnim procesu si lidé potiebuji vydé¢lat dostatek penéz na
uspokojeni zakladnich zivotnich potieb. Zaroven ale musi dochdzet k uspokojovani i
vySSich potieb. Vliv motivace na produktivitu prace je vyznamny. ZlepSuje vykonnost
prace, efektivitu a produktivitu a napomaha k napliiovani spole¢nych cili. Mnoho vyzkumii
a také studiem literatury vime, Ze motivace funguje a ma piimou vazbu na vysledky jako i
na spokojenost zaméstnancli. Motivovani lidi je neoddélitelnou soucasti managementu
organizace. Abychom dokazali efektivné motivovat, musi byt motivace upiimna.
Nedokazeme motivovat lidi, na kterych ndm vibec nezélezi. Podtizeni o¢ekavaji, jim bude
vénovana patfi€na pozornost a budou nadSené pracovat pro nékoho, kdo se upfimné zajima
o jejich potieby. Aby manazeti byli motivace schopni, musi porozumét riznym teoriim a
technikam motivace. Ty jsou vSak pro n¢ jenom jakymsi manualem, oporou. Hlavni roli
V procesu motivace zaméstnanci hraji osobnostni piedpoklady, schopnosti a dovednosti

manazera. Jde o obycejny zdjem o lidi.
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II. PRAKTICKA CAST

1. Metodologie vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit, co motivuje zdjemce o praci v Charité. V teoretické Casti této
prace byly popsany mimo jiné teorie motivace, motivy i stimuly a motiva¢ni nastroje, které
OCH UB vyuziva v praxi. Toto vSechno je ale pro nas zatim jenom teorii. Prakticka cast
bakalaiské prace se vénuje ziskavani dat potfebnych k naplnéni cile, ktery jsme si stanovili
hned v tivodu. K tomuto tG¢elu jsem zvolila kvantitativni vyzkum, ktery slouzi zejména pro
zjisténi stanovisek, postojil a pociti od co nejvétsiho poctu respondenti. Timto ptistupem
byla na zékladé sbéru méfitelnych informaci ovétena platnost predstav (hypotéz) o tom, co
motivuje uchazece o praci v charitnim prostiedi. (Reichel 2009, s. 40) Kvantitativni piistup
byl volen taktéz vzhledem k tématu této prace, a to zdivodu zachovéani absolutni
anonymity respondenta. Riziko extrémné nizké navratnosti dotaznikd se nepotvrdilo.

Dotazovani je povazovano za zékladni metodu vyzkumu, jehoZ principem je kladeni
otazek respondentovi. Probiha pisemnou (dotaznik) nebo mluvenou (rozhovor) formou.
Otazky vychéazi z pfedem stanovenych vyzkumnych zamérid. Otazky reflektuji dany
problém a zajistuji relevantni informace pro pfedem zformulované hypotézy. Timto
zpusobem ziskava tazatel potfebné informace pro naplnéni cile své prace. (Reichel, 2009)

Sbér dat probihal formou strukturovaného, standardizovaného dotazniku
Vv elektronické 1 papirové podobé. Jednd se o pisemny zpiisob dotazovani s vétSinou
uzavienymi otdzkami s moznosti volby vybéru odpovédi. Elektronickd podoba dotazniku
byla volena z divodu uplné anonymity, jednoduchosti, rychlosti, dostupnosti, s cilem, co
nejméné zatézovat respondenty. Emailové adresy zajemcii jsem ziskala od vedeni Oblastni
charity Uhersky Brod, kde tyto daje poskytli samotni z&jemci. Na kazdém sttedisku OCH
UB byly k dispozici i papirové dotazniky v nezalepené obalce. Samotnou distribuci a sbér
dotazniki mi zkomplikovalo dlouhodobé vyfazeni z pracovniho procesu z divodu vazné
nemoci. Zejména z tohoto diivodu jsem upfednostiiovala elektronickou cestu spoluprace
s respondenty. V souvislosti s potvrzenim validity vyzkumu, chci uvést, ze se zadnym

Z dotazovanych nemam bliz$i pracovni, osobni ¢i jiny vztah.
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2. Stanoveni hypotéz

HH: Pracovnici v pomahajicich profesich neziskovych organizaci maji jina

ocekavani nez pracovnici v ziskovém sektoru.

VH1: K efektivnimu motivovani pracovnikii Charity chybi managementu financni

zdroje. V Charité i piesto funguji ur¢ité motivaéni programy.
VH2: Charita dokaze vyslyset své zaméstnance, umi o né pecovat.

VH3: Pracovnici a zdjemci o praci v Charité touzi po harmonickém pracovnim

prostiedi, uznani a dobrych vzajemnych vztazich.

VH4: Pracovnici a zajemci o praci v Charité¢ vnimaji tuto organizaci jako ,,jinou*

nekomer¢ni, zamétenou na clovéka a jeho potieby.

VHS: Charita Uhersky Brod pracuje se riznymi cilovymi skupinami. Zajemci maji
moznost uplatnit svoje schopnosti a zdjem v praci s konkrétni cilovou

skupinou klientt.

3. Vybér respondentii

Oblastni charita Uhersky Brod zaméstnava celkem 126 osob. Jde o osoby vSech
sluzeb této organizace veetné feditelstvi. Vzhledem k tomu, Ze je tato prace zaméfena na
zjistovani pracovni motivace u zajemcd o praci ¢i kratce pracujici osoby v OCH UB,
budou respondenty vyzkumu vSichni zajemci o praci v OCH UB a pracovnici, ktefi maji
platnou pracovni smlouvu ne déletrvajici nezli 1 rok. Jak jsme si v teoretické casti
vydefinovali, za zajemce o praci povazuji ¢lovéka, ktery si oficialni cestou podal zadost o
pfijeti do zaméstnani a je takto evidovany na persondlnim odd¢leni organizace. V ptipadé
uvolnéni pracovni pozice, je zajemce kontaktovan, ptip. se ptihlasi do vybérového fizeni na
obsazeni pracovniho mista. K 23. tinoru 2015 je v organizaci evidovano celkem 53 Zadosti

o ptijeti do pracovniho poméru. Osob, které pracuji v OCH UB krétce, je celkem dvanict.
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4. Realizace vyzkumu

V kapitole 2, v empirické ¢asti této prace jsou vydefinovany hypotézy. S ohledem
na tuto skute¢nost byly vypracovany otazky v dotazniku. Celkem se jednalo o dvanact
otazek a tfi podotazky. Otazky byly uzaviené, s jednou ¢i vicero moznosti volby vybéru.
Respondenti méli moznost dovysvétlit nékteré své volby odpovédi, nebo sdélit sviyj vlastni
nazor, pokud to povazovali za dulezité.

Sbér dat probihal formou strukturovaného, standardizovaného dotazniku
v elektronické 1 papirové podobé. Jedna se o pisemny zpisob dotazovani s vétSinou
uzavienymi otazkami s moznosti volby vybéru odpovédi. Elektronickd podoba dotazniku
byla volena z diivodu jednoduchosti, rychlosti, dostupnosti S cilem, co nejméné zatéZovat
respondenty. Emailové adresy zdjemcu jsem ziskala od vedeni Oblastni charity Uhersky
Brod, kde tyto udaje poskytli samotni zajemci. Na kazdém stfedisku OCH UB byly
k dispozici i papirové dotazniky v nezalepené obalce. Vyzkum probihal na pfelomu mésice
ledna az inora 2015. Otazky byly zvoleny jak oteviené, tak uzaviené. Specifikem je forma
odpovédi prostiednictvim ciselné osy. Smyslem této formy odpovédi, neni umoznit
respondentim najit jednoznacné vhodnou odpovéd na polozenou otazku, ale umoznit
alespon cCaste¢né priblizeni se jejich prozivanym pocitim a emocim. Zde se v konkrétnim
pfipadé¢ jednalo o informaci tykajici dileZitosti vyse platu.

Celkem bylo rozddno 56 dotaznikli pro zajemce a kratce pracujici osoby v OCH
UB, a to bez ohledu na to, ve které sluzbé maji zajem pracovat i jiz pracuji. Obavana nizka
navratnost dotazniku se nepotvrdila. Celkem se vratilo 52 odpovédi, coz povazuji za velmi
vysoké ¢islo. Uz jenom z tohoto prvniho zjiSténi mizeme usuzovat, Ze zijem o praci
Vv Charité nadale pfetrvava.

Dotazniky byly vyhodnocovany prostiednictvim vyseCovych a sloupcovych grafti.
Hodnoty vyjadfované na Ciselné ose, byly zprimérovany. Jak se u kvantitativniho vyzkumu
predpoklada, vsechny vysledky jsem uplné a objektivné prezentovala v tabulkach ¢i grafech
a az poté jsem vyslovila své vlastni zavéry, domnénky, nazory a doporu€eni (Reichl 2009,
s. 167).

Data ziskana prostfednictvim dotazniku byly zpracovany ptfevazné rucné, a to za

pomoci aplikace Microsft Excel a pomoci grafit Microsft Word.
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5. Vysledky dotaznikového Setieni

Pfed samotnym ovéfovanim hypotéz jsem se zabyvala zakladnimi informacemi, které by
mohly ovlivnit stanoveni zavéru. Pro jejich pfehlednost je uvadim v tabulkach. Kompletné

graficky zpracovany dotaznik naleznete Vv piiloze této prace.

Tabulka ¢. 1: Vékova struktura respondenti.

V¢ek zajemce
méneé nez 20 let 5 96 %
21-30 let 18 34,6 %
31-40 let 11 21,2 %
41-50 let 13 25 %
51 let a vice 5 96 %

Ze ziskanych informaci nemiZzeme jednoznacné fict, kterd vékova kategorie
zajemci je vetsi. Z mého hlediska je velmi pekné zjisténi to, ze necelych 10 % zajemcti o
praci jsou velmi mladi 1idé, coz mlze byt pro organizaci piinosem. Celkové jsou vékové

kategorie vyrovnané.

Tabulka ¢. 2: Pohlavi respondentil.

Pohlavi respondenti
zena 48 92.3%
muz 4 7,7 %

V kapitole 3.4 jsme si tikali, Ze v socidlnich sluzbach pracuje vysoké procento Zen.
Tato skute¢nost se ndm potvrdila 1 ve vyzkumu, ve kterém jsem se dotazovala na pohlavi

zdjemcil. Z 52 respondentt je 48 Zen.

Tabulka ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani.

Nejvyssi dosazené vzdélani respondent
zakladni 4
sttedoSkolské bez maturity 14
stitedoSkolské s maturitou 14
vys$si odborné 5
bakalarské 8
magisterské 3
vysokoskolské 4
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Naroky na pracovniky v socidlnich sluzbach jsou vysoké. O tomto jsme pojednévali
Vv kapitole tykajici se persondlniho zajiSténi socidlni sluzby. Co se tyce vzdelani zéjemcti o
praci v Charité, mizeme zde pozorovat vSechny vyse urovni vzdélanosti lidi. Kdyz se vSak

podivame dal, vzdélani odpovida pozadovanym pracovnim pozicim.

Tabulka ¢. 4: Soucasny status respondenta.

Soucasny status respondenta
zameéstnanec v charité 8 15 %
zameéstnanec jinde 10 19 %
nezaméstnany 11 21 %
OSVC 3 6 %
student 9 17 %
v dichodu 2 4 %
na rodi¢ovské dovolené 4 8 %
dobrovolnik 1 2 %
jina 5 8 %

Na otazku jaky je momentalni status zdjemcit o praci odpoveédélo nejvice
nezaméstnanych, celkem 21 %. Velmi péknym zjiSténi je skuteCnost, ze 17 %
dotazovanych tvofi studenti. Zajimavé procento, 19 % tvofi lidé zaméstnani jinde. Lze tedy
predpokladat, Ze chtéji zmenit svou praci a pfitahuje je pravé prace v Charité. Jako jinou
odpovéd uvedli 2 respondenti, Ze jsou osobami pecujici o osobu blizkou, jeden respondent
je v casteCném invalidnim dichodu a jeden respondent se pojmenoval ,,zaméstnany

student®.

Tabulka ¢. 5: Pracovni pozice, o kterou md respondent zajem/ ve které krdtce pracuje.

Pracovni pozice
piima prace s klientem 18 34 %
socialni pracovni/ pracovnice 14 27 %
zdravotni sestra 2 4 %
administrativni prace 3 6 %
manazerska pozice 4 8 %
pomocné prace/uklizeCka/tdrzbar 8 15 %
kuchat/kucharka 0 0 %
jina 3 6 %
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Z vyzkumu vyplynulo, ze nejvice pozadovanou pracovni pozici je pfimad prace
s klientem — pecovatelka / peCovatel a pozice socidlniho pracovnika / pracovnice. U této
otazky jsem se pozastavila, protoZze jednou z odpovédi byl pozadavek na pracovni pozici —
I¢kai. OCH UB neni zdravotnickym zafizenim, i kdyz je zde poskytovana zdravotnimi
sestrami oSetfovatelskd péce pro pacienty v domécim prostiedi. Pozice zdravotni sestry je
vV témét polovin€ piipadii kombinovand s pozici pecovatelky. DalSim pozadavkem na
pracovni misto bylo doucovéni déti v azylovém domé pro matky s détmi v tisni ¢i fidi¢

zasobovani. Ani jednu z téchto pozic OCH UB nenabizi.

Tabulka ¢. 6: Motivacni faktory respondentii dle diilezitosti.

Motivaéni faktory

plat 24 11 %
jistota zaméstnani 23 11 %
dobré reference organizace charita 10 5%
smysluplna prace 35 16 %
piijemné pracovni prostiedi 28 13 %
ptijemny pracovni kolektiv 28 13 %
uznani od kolegli 8 4 %
uznani od nadiizené¢ho 14 6 %
zamé&stnanecké benefity 6 3 %
kompetence, moznost aktivné 12 6 %
spolurozhodovat o sluzb¢

nepravidelna pracovni doba 7 3 %
tyden dovolené navic 6 3%
moznost kariérniho rlstu 12 6 %
jiné

vvvvvv

vvvvvv

na pracovniky v pracovnim procesu pusobi prostfedi a vztahy na pracovisti. Tato
skutecnost se nam potvrdila 1 ve vyzkumu. Celych 13 % respondentii motivuje prave
pfijemné pracovni prostiedi a piijemny kolektiv pracovnikl. Je piirozené, Ze za dilezity

motivac¢ni faktor respondenti povazuji plat a jistotu zaméstnani, a to celkem 11 %
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Z dotazovanych. Moznost zapojeni do procesu spolurozhodovani o sluzb¢, ve které chtéji
lidé pracovat, povazuje za dilezity motivacni faktor 6 % z nich, stejné tak jako uznani od
nadfizeného. Nejméné zvolenym motivacnim faktorem byli zaméstnanecké benefity a
necekané 1 tyden dovolené navic. Nepravidelna pracovni doba je pro nékteré pracovniky
no¢ni murou. Obzvlasté pro zeny pecujici o své vlastni rodiny. I tuto variantu vsak zvolilo

7 respondentd, coz piedstavuji 3 % z nich.

Tabulka ¢. T7: Vyse ocekdavaného platu

Vyse ocekavaného platu
1 1
2 0
3 0
4 5
5 9
6 9
7 14
8 5
9 5
10 4

Otazku na vysi ocekavaného platu jsem pokladala respondentim k vyznaceni na
Ciselné ose. Jednicka byla nejméné dilezitd, ¢islo deset, nejvice dilezitd. Pivodné jsem
chtéla uvést pouze primérnou znamku, ktera ¢ini 6,6. Ale pro lepsi piehlednost uvadim
Vv tabulce €. 7 1 volby respondentti, které povazuji za hodné zajimavé. VéEtSinou se odpoveédi
pohybuji klasicky ve stiedu osy. U nés tomu zas az tak doslovné neni. Je zajimavé, ze jeden
z respondenti zvolil ¢islo 1, coz predstavuje skutecnost, ze pro tohoto ¢lovéka neni vyse
platu vibec dilezita. Zde se v§ak mohlo jednat napfiklad o pozici dobrovolnika. Nicméné
Cislo 6,6 predstavuje velmi dobré zjiSténi. Lidé jsou vnitiné motivovani, hledajici

smysluplnou praci.
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Tabulka ¢. 8: Atmosféra na pracovistich OCH UB.

Atmosféra na pracovistich OCH UB.
pratelska 35 33 %
tymova 27 25 %
pohodova 22 20 %
hekticka 4 4 %
napjata 2 2 %
nespolupracujici 2 2 %
nekomunikujici 0 0 %
demotivujici 2 2%
deprimujici 1 1%
rozhadana 0 0 %
nudna 0 0 %
nevim 7 6 %
jina 5 5 %

Vzhledem k tomu, Ze podstatna ¢ast prace se vénuje pracovnimu prostiedi a vztahim na
pracovisti, zajimalo mne, jak vnimaji respondenti atmosféru mezi pracovniky. Dulezité
bylo pro mne zjistit i to, zdali si respondenti zjistili tuto skute¢nost pfedtim, nez podali
zadost o piijeti do zaméstnani ¢i nikoli. V jedné z ptredchozich otazek odpovédéli, ze
jednim z motivaénich faktorii pfi volbé prace je pfijemny pracovni kolektiv. Pozitivni
zpravou je, ze 33 % dotazovanych vnima vztahy mezi pracovniky jako ptatelské, 25 %
Z nich je povazuji za tymové, 20 % pohodové. Nekteti respondenti doplnili tento vycet o
komentate typu ,,urcité jsou dny hektické, napjaté i méné vydarené, ale vétsinou jsem se
setkala s prijemnym chovanim* nebo ,, hlavné pochopeni a tolerance osob i clenii
pracovniku té tymove spolupraci“. Samoziejmé jsou lidé, ktefi vnimaji atmosféru mezi
pracovniky na Charité jako nespolupracujici, demotivujici ¢i deprimujici. Jednalo se 0 2
odpovédi. Ted’ je jenom otazkou, jestli u lidi, ktefi odpovédeli negativisticky, zdjem o praci
v Charité ptetrvava. A pokud ano, zajimalo by mne, jak se s touto skutecnosti vyrovnaji,

pokud budou piipadné v této organizaci zameéstnani.
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6. Diskuze vysledku, potvrzeni hypotéz

HH: Pracovnici v pomahajicich profesich neziskovych organizaci maji jina

ocekavani nez pracovnici v ziskovém sektoru.

VH1: Kefektivnimu motivovani pracovnikGt Charity chybi managementu finanéni

zdroje. V Charité i piesto funguji ur¢ité motivaéni programy.

Motivacni programy nemusi byt nikterak slozité a drahé. Jde zde predevSim o jejich
psychologickou funkci, kterda ma trvalejsi vliv na motivaci pracovnika. Vniting
nemotivovaného c¢lovéka nedokazou ani sebelep$i motivaéni programy namotivovat a
vzbudit v ném opravdovy zajem. OCH UB zn4 a plné vyuziva motivacnich programd, které
nejsou finanéné extrémné zatézujici. Jednd se zejména o mordlni ocenéni. Vedeni
sledované organizace si je védomé toho, Ze nesmi zapominat chvalit, protoze vi, ze zejména
V charitnim prostfedi 1idé touzi po uznani a pochvale. Jako ptiklad uvedu pochvaly
pracovnikiim za mimofadné nasazeni v krizovych situacich, ¢i ocenéni za dlouhotrvajici
praci, finanéni odmény pii ptilezitosti Zivotniho jubilea. Velmi lakavou formou motivace je
druhym rokem zavedené ocenéni pracovniki spojeno s malou finan¢ni odménou ,,Per
optime** pro nejlepsi vedouci pracovniky, ,,Per bonus* za zvlastni ocenéni a ,,Per facere* za

nejlépe hodnocené akce a prezentace OCH UB.

Oblastni charita Uhersky Brod poskytuje svym zaméstnanciim tyden dovolené navic, tedy
celkem 25 dnii. Pracovnici maji moznost vzdélavani a osobniho rtstu dle svého ptani a
s ohledem na pozadavky organizace. Snaha jmenované organizace o piijemné pracovni
prostedi je samoziejmosti. Pozoruhodna kultura samotné organizace. Management se snazi
vyuzivat ,firemnich barev* a pracovnikim poskytuje pracovni obleceni a obuv v téchto
barvach. Z vlastni zkuSenosti vim, ze pravé obleceni pracovniki je velmi ldkavé pro
vetfejnost a pracovnici se citi 1épe, citi se uznévani a s pocitem sounalezitosti. Taktéz
vSechny vozidla OCH UB se priibézné renovuji, management dba o bezpecnost a
spolehlivost dopravnich prosttedki, které k vykonu prace jejich pracovnici pouzivaji. OCH
UB je vefejnosti Casto predstavovana prostiednictvim prezentaci v obcich plisobnosti, v

televiznich spotech, kulturnich a benefi¢nich akcich. Tato hypotéza se ndm plné potvrdila.
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VH2: Charita dokaze vyslySet své zaméstnance, umi o né pecovat.

Z patnactileté praxe na Charité vim 1 j& osobné, Ze management organizace ma zajem
napliovat potfeby svych pracovniki. Jako vedouci pracovnik médm moZnost pracovat
vyjimecné z domova, pokud se prihodi néjaka nenadala situace, ktera nelze vyfesit jinym
zpusobem. Taktéz flexibilita pracovnich tvazkl, cerpdni ndhradniho volna, vyména

pracovni smény ¢i zkracené uvazky nejsou v Charité ni¢im vyjime¢nym.

OCH UB ma dle platné Smérnice vydané statutarnim zastupcem propracovany systém
hodnoceni pracovniki, ktery funguje minimalné 6 let. Snaha o jeho neustale zdokonalovani
je znamkou z&jmu Charity v hledani cesty k moZnosti projevit uznani a pochopit své
pracovniky, pravé prostfednictvim systému hodnoceni. Na hodnotiteli je, aby se dotazoval
svych podfizenych na jejich potfeby a ptani, ale aby je taky dokazal vypozorovat a
zpracovat. Vyzkum prokazal, Ze respondenti vnimaji fakt, Ze Charita jako zamé&stnavatel je
ke svym pracovnikiim tolerantné;jsi, bere ohled na jejich potfeby, na spiritualitu. Pracovnici
jsou empaticti, dobrosrde¢ni. OCH UB svym pracovnikiim poskytuje zvyhodnéné ptjcky,
studijni volno, pracovni oble€eni, penzijni ptipojiSténi. Pracovnici maji moznost vyuziti
sluzebni auta ¢i mobilniho telefonu, pravniho nebo psychologického poradenstvi (Smérnice
OCH UB).

Dalsim z poznatkli, Ze Charita peCuje o své zaméstnance, je i fakt, Ze se opakované na
jejich potieby, pfani ¢i pfipominky dotazuje prostfednictvim anonymniho dotazniku
spokojenosti, o kterém jsme hovofili hned v tvodu. Jak ale s témito informacemi pak
nalozi, fici nyni nedokazu. Pfedpoklddam vSak, ze jsou dobrym podkladem pro praci

vedoucich pracovnikt v fizeni lidskych zdrojt.

Vyzkum prokazal, Ze zajemci vi, jaké motivacni faktory jim OCH UB nabizi a je schopna
je aplikovat v praxi. V komentatich bylo popsano, jak toto vnimaji zajemci navenek.
Samotni pracovnici jsou nositeli pratelské, pohodové a tymové atmosféry na pracovistich

OCH UB. Takto je vnimaji nasi respondenti.

I tato hypotéza se potvrdila. Vedeni OCH UB si je védomé toho, Ze nejsilngjSim nastrojem

k dosaZzeni vysoké kvality socialnich sluzeb, jsou jejich pracovnici. Svym pracovnikim
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poskytuji tyden dovolené navic. Jako cirkevni organizace dba na spiritualitu v organizaci i
tim, Ze pracovnici maji moznost ucastnit se minimaln¢ jedenkrat rocné dvoudenni duchovni
obnovy. Pro déti zaméstnancii potradd tato organizace letni détsky tabor, Drakiadu,

Mikulasské posezeni atd. 1o

VH3: Pracovnici a zdjemci o praci v Charité touzi po harmonickém pracovnim prostiedi,

uznani a dobrvch vzdjemnvch vztazich.

V teorii jsme si fekli, Ze spravné nastaveny proces fizeni lidskych zdroji chrani zajmy
zamé&stnanc, ktefi jsou loajalni, oddani zajmim organizace a vedeni by s nimi mé¢lo jednat
jako s partnery. Takovéto jednani pfinasi dobré vzajemné vztahy a harmonické prostiedi.
Nas vyzkum dokazal, ze respondenti opravdu ocekavaji v pracovnim procesu skvély
kolektiv pracovnikid a to az 55,8 % procentech dotazovanych. Druhym nejsilngjsim
motivacnim faktorem je pro né pravé piijemné pracovni prostiedi a pifijemny kolektiv
pracovnikl. Uznani od kolegli a nadtizenych ma pro naSe respondenty taktéZ nezastupitelné
misto. Pro respondenty neni ani plat, jistota zaméstnani ¢i tyden dovolené navic tak
dilezitym motivaénim faktorem, jako je harmonické prostfedi a skvély tym pracovniki,
ktery jich dokaZe pochvalit, ocenit. Jak tedy vyzkum potvrdil, motivujici pracovni prostiedi
prispiva kudrzeni pracovnikll v organizaci. Demotivace a jeji nasledky jsou divodem
k odchodu lidi z organizace. Vysoka fluktuace by mohla byt tedy disledkem nefeSenych
motivacnich problémii. Jednim z dalSich témat pro studenty socialnich oborti by mohlo byt
téma zjiStovani pficin, kvili kterym odchéazeji pracovnici ze socidlnich sluzeb, a to
nejednom z Charity.

Dovolim si fici, Ze 1 tato hypotéza se potvrdila, a to 1 piesto, Ze nejsilngj§im motiva¢nim
faktorem je nabidka smysluplné prace. To ale vypovida o dalsich skutecnostech. Zajemci o
préaci v Charité tusi, Ze pravé tato organizace jim muize nabidnout moznost seberealizace

V piijemném pracovnim prostiedi a se skvélym tymem lidi.

19 http://uhbrod.caritas.cz/Aktuality-C550/?recordstart=80
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VH4: Pracovnici a zajemci o praci v Charit€ vnimaji tuto organizaci jako ..jinou‘

nekomeréni, zameérenou na ¢lovéka a jeho potieby.

Tabulka ¢. 9: Myslite si, ze je Charita jako cirkevni organizace napr. v péci o zaméstnance jind ji

nez okolni organizace ¢i podniky?

ano 26 50 %
ne 19 36 %
nevim 2 4 %
vlastni odpoveéd’ 5 10 %

Z tabulky, ve které jsou zpracovana data tykajici se odpoveédi na dotaz, zdali je Charita,
jako cirkevni organizace, jind nez okolni organizace ¢i podniky napt. v péci o zaméstnance
byly zajimavé zejména vlastni odpovédi ¢i komentafe. Vybiram ty nejzajimavéjsi z nich:
»je zde vice empatickych lidi, které spojuje prosocialni chovani ve vztahu ke klientiim i
k ostatnim*“ nebo ,, atmosféra je tu urcité jind, nez v mnohych firmdch. Vice je nam
vychazeno vstiric. “ a ,,myslim si, Ze je zde snaha o to, aby se jak klienti behem sluzeb, tak i
zamestnanci, citili dobre .

Dale respondenti uvadeéli, Ze Charita bere vétsi ohled na své zaméstnance, je ohleduplné;jsi,
nevnima klienta pouze ekonomicky, ale klade diraz na spiritualitu. Vniméani Charity
z jiného uhlu pohledu vystihuje komentat ,,Charita piisobi vétsinou v urcitem miste, a to
treba i v malé obci. Tim se lisi od velkokapacitnich.

Jednoznac¢né vnima Charitu jako cirkevni organizaci, kterd se 1i8i od jinych organizaci ¢i
podnikt 50 % dotazovanych, 4 % respondentli uvedlo, ze nevi a 36 % z nich nevidi zadny
rozdil mezi Charitou a jinymi organizacemi v oblasti pé€e o své zaméstnance.

Zavérem tedy mizeme fici, Ze Charitu vnimaji zajemci jako ,,jinou”, zaméfenou na
¢lovéka a jeho potieby o ¢emZ vypovida i jiz zminovana analyza motiva¢nich faktord, které
muZe Charita svym pracovnikim nabidnout. 61 % respondentii uvedlo, Ze jim Charita
dokaze nabidnout v§echny uvedené motivacni faktory, 37 % ptedpoklada, ze pouze nékteré

z nich a 2 % (1 osoba) uvedla zapornou odpoved.
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VH5: Charita Uhersky Brod pracuje se ruznymi cilovymi skupinami. Zajemci maji

moznost uplatnit svoje schopnosti a zdjem v praci s konkrétni cilovou

skupinou klientt.

Tabulka ¢. 10: Zdajem o prdaci s konkrétni cilovou skupinou

Zajem o praci s konkrétni cilovou skupinou

Osoby bez pfistiesi 5 9,8%
Osoby se zavislosti 14 275 %
Osoby tyrané a zneuzivané 19 37,3%
Seniofi 30 58,8 %
Déti a mladez s mentalnim postizenim 17 33,3%
Dosp¢lé osoby s mentalnim 7 13,7 %
postizenim

Osoby trpici demenci 8 15,7 %
Nechci pracovat se zadnou cilovou 4 7.8%
skupinou, chci se veénovat pouze

administrativé pfip. jiné praci

jina 8 157 %

Jednim z podcilti prace bylo zjistit, kterd cilova skupina je pro zdjemce nejatraktivné;jsi.
Jsem si védoma, ze tento vybér mohou ovlivnit dalsi proménné. Jednou z nich je
skutecnost, ze¢ OCH UB nema registrované vSechny typy zafizeni ¢i sluzeb socialni péce,
které by se vSemi vyjmenovanymi cilovymi skupinami pracovali. Vzhledem k tomu, Ze
cilova skupina seniord je v siti socialnich sluzeb nejenom v OCH UB, ale na celém
uherskobrodsku nejrozsahlejsi, byla favoritkou i v mém vyzkumu. 58,8 % dotazovanych
volilo pravé tuto cilovou skupinu, a to mozna praveé proto, ze Sance uplatnit se v socialnich
sluzbach OCH UB, je v tomto piipad€ vyssi. Druhou nejzadanégjsi cilovou skupinou byly
osoby tyrané a zneuzivané. Zde by se uplatnili zdjemci o praci s touto skupinou lidi
V Azylovém domé pro matky s détmi v tisni. O 4 % méné lidi ma zdjem o praci s détmi a
mlédezi s mentalnim postizenim. Bohuzel, socidlni sluzbu s touto cilovou skupinou OCH

Uhersky Brod, jako ptispévkova organizace. I zde je ale cilova skupina vymezena na 16 -
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60 let véku.'" Témét identickou vékovou hranici (16-64 let) osob s mentalnim postizenim,
maji uvedenou i v charitni Terapeutické dilng Sv. Justyny v Uherském Brod&™, ktera
pracuje s osobami, které se Vv dusledku svého hendikepu nemohou aktivné zapojovat do
pracovniho procesu. Zde by mohlo ¢ast nasich respondentt najit uplatnéni.

15,7 % dotazovanych volilo odpovéd’ ,,jind*, kde uvedli, ze maji zdjem o praci s détmi.
Jednalo se napf. o doucovani déti v Azylovém domé pro matky s détmi v tisni. Zde bych
vidéla impulz pro praci koordinatora pro dobrovolnictvi v OCH UB. K této problematice
jsem zatadila napt. tyto komentéie naSich respondenttl, které vypovidaji o jejich predstave
o praci surcitou cilovou skupinou: ,, détem, které se ne vlastni vinou dostaly do tizivé
Zivotni situace® nebo ,,s rodi¢i a detmi, kteri potrebuji pomoc v oblasti odborného
poradenstvi“ i ,,matky s détmi, rodiny s détmi, osoby s dusevnim onemocnénim “

Nejméné atraktivni cilovou skupinou pro zdjemce o praci v Charit€ jsou osoby bez
pristiesi, a to 1 ptesto, ze OCH UB s touto skupinou lidi aktivné pracuje.

Tuto hypotézu nemohu zcela potvrdit. Oblastni charita Uhersky Brod nema
zaregistrovanou sluzbu, ktera by se vénovala vyhradné détem. Mohlo by se jednat napft. o
Nizkoprahové denni centrum pro déti a mladez (NDCD) ¢i stacionaf pro déti s mentalnim
postizenim. Pravdou vSak je, jak jsem popsala jiz vySe, Ze sit’ socidlnich sluzeb na
uherskobrodsku je vzhledem k ptsobeni dal$iho poskytovatele socialnich sluzeb vcelku
podchycena. Postradam vsak sluzby pro déti s mentalnim postiZenim.

Z odpovédi naSich respondenti miZeme pozorovat, ze zajem o praci s lidmi
nachdzejicimi se v rtiznych socidlnich situacich je velmi rtznorody. Ale o tomto pravé
prace v Charité¢ je. Vzdyt jejim poslanim je ,,sluzba milosrdné lasky cirkve lidem v
ohrozeni nebo nouzi bez ohledu na jejich ve€k, pohlavi, politické smysleni, rodinné
usporadani, zdravotni stav, sexudlni orientaci, socidlni a ekonomickou situaci a postaveni,

jejich prislusnost k etnické nebo narodnostni mensing, vife, nabozenstvi a kultufe.* 13

1 http://www.ssub.cz/ds-uhersky-brod
12 http://uhbrod.caritas.cz/terapeuticka-dilna-sv-justiny/Popis-realizace-sluzby-CH706/
13 http://www.charita.cz/o-charite/
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Zavér

Ukolem mé prace bylo alespon ¢astedné pribliZit & vysvétlit pro¢ se lidé chovaiji
tak, jak se chovaji, co je ptfivadi do prostfedi socidlnich sluzeb, zejména pak charitniho
prostredi. Cilem kazdé organizace je uspokojovat urcité potieby spole¢nosti. Tento proces
vSak musi probihat vrovnovaze suspokojovanim potteb svych pracovniki. Mezi
potfebami spolecnosti a potifebami jedince musi byt soulad. Proto by mél byt kazdy
pracovnik do ur¢ité miry zainteresovan a motivovan tak, aby byl schopen napliovat vizi
organizace, ve které pracuje. Z toho tedy vyplyva, Ze pracovni motivace je optimalni pouze
za podminek, kdy jsou v souladu hodnoty, potieby a osobni zajmy pracovnikil, se zajmy a
cili organizace. To je vSak mozné pouze za ptredpokladu, Ze management charitnich
organizaci dokaZe své pracovniky informovat a ndvazn€ motivovat. Je na kazdé¢ organizaci,

které motivacni nastroje k tomuto tcelu vyuzije.

Charitni sluzby se neustale potykaji s nedostatkem finanénich prostfedkd. Této
skutecnosti jsou si vSak zdjemci a potaZmo pracovnici plné védomi. Jak jsem v uvodu
nastinila, penize v pracovnim procesu nehraji vZdy hlavni roli. Vnitin€ motivovany ¢lovék
je pokladem pro charitni sluzby. Charitniho pracovnika musi motivovat pomoc a laska
bliznimu. Jediné takového ¢loveéka dokaze prace v charitni organizaci plné uspokojovat. To
ale neznamend, Ze takovyto pracovnik netouzi po mordlnim ocenéni, pochvale, uznani,
respektu, toleranci a pocitu sounalezitosti. A pravé zde jsou hlavni motivacni nastroje
managementu charitnich organizaci. V tomto je Charita jind. Dokaze lasku, pomoc a
podporu davat svym klientiim, ale i svym pracovnikiim. A jak vyzkum prokézal, praveé
tohoto si za€ina byt vefejnost védoma. Dovolim si tvrdit, Ze Charita mé spravné nakroceno
a doufam, Ze dokédze byt dost silna na to, aby se nenechala zviklat ndstrahami moderniho

svéta.

Tato prace nam prinesla né€kolik zajimavych informaci. Jsem si v§ak védoma toho,
ze nejsou zcela kompletni a je téeba i nadale v této oblasti pracovat. Svoji absolventskou

praci jsem vénovala intimité vztahi mezi pracovniky a klienty charitnich pecovatelskych
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sluzeb. Poté mne lakalo zjistit, co tyto pracovniky motivovalo v dobé¢, kdy byli jesté tzv.
moznost nastoupit do prace. Celou svoji praci bych postupem ¢asu doplnila o kombinaci
kvantitativniho a kvalitativni vyzkumu, ve kterém se uz tolik nepracuje pouze S méficimi
technikami, ¢iselnymi osami atp. Zameéfila bych se na emoce a prozivani zijemcu -
pracovniki V socidlnich sluzbach po tom, co nastoupili do pracovniho procesu. Bylo by
velmi zajimavé mapovat jejich ,,zivotni cyklus®, ktery jsem zminovala v jedné z kapitol
teorie této prace. Pomoci anonymnich dotazniki a rozhovort bych déle sledovala naSe
respondenty. Zajimalo by mne, jak se jejich ofekavani naplnilo, zdali se v praci citi
ptijemné, piipadné co je zklamalo a co bylo diivodem tohoto zklaméani. Domnivam se, ze
jeding takto budeme mit moznost zjistit soulad ¢i nesoulad mezi ofekavanimi pracovnika a

skute¢nosti.

Vyuziti mé prace je mozné v nékolika smérech. MiiZze pifinést ndhled na préci
Vv socidlnich sluzbach, kterou vykondvaji pracovnici charitni organizace. Zakladem skvéle
poskytované socidlni sluzby je kvalitni pracovni tym, ktery je schopen napliiovat potieby
lidi v nouzi, bezmezné piijimat a respektovat ¢loveka, jako jedinecnou osobnost lidského
byti. Prace méla pfinést taktéZ alespoil letmy pohled na to, pro¢ se nékteii lidé chovaji tak a
jini onak. Pfedpokladam, Ze vyuZziti by mohla najit u vSech zucastnénych stran. Jak u
zajemcl, tak pracovnikli a tato zjisténi by méla pfispét nemalou mérou zejména
managementu organizace. Ten by si mél piedevsim uvédomit, kde v praxi vznikaji mezery
¢i nedostatky, na kterych se da dal pracovat. Kazda takovato indicie je zdkladem k posileni
tymového ducha, zlepSeni komunikace mezi pracovniky a managementem organizace a

celkové podpote tymoveé prace v charitnich organizacich.

Tato prace by mohla byt tedy podnétem pro management organizace, ktera by si
méla uvédomit, ze pracovnici jsou zakladnim kamenem celé organizace. Jsou nastrojem
Kk prosazovani vetejného zavazku, kterym nase organizace prezentuje navenek své sluzby,
tedy naplnovanim svého poslani. Jsou jakousi vizitkou celé Charity. Spokojeny pracovnik,

rovna se spokojeny klient. Dovolim si tvrzeni, Ze toto plati dvojnasobné v socialnich
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sluzbach. Jedin¢ vtomto piipadé¢ jde o rovnocenny partnersky vztah. Transparentnost
takovychto vztahi, je zdkladem kvality poskytovani socidlnich sluzeb.

V¢&fim, ze moje prace privede Ctenaie k zamysleni, jak naro¢né profese pracovniho
procesu v Oblastni charit¢ Uhersky Brod tato prace vyzaduje. Co vSechno jsou lidé ochotni
pro svou praci a dobré jméno organizace udélat. Musi se ve své praci potykat s Sirokou
oblasti lidskych problémi. Snad si vSichni spolecné uvédomime, ze kvalita péce o klienty
V socidlnich sluzbach je odrazem psychické pohody jejich pecujicich osob. Proto si i
pracovniCi V charitnich sluzbach zaslouzi naprosto stejnou pozornost a pé¢i managementu.

Minimalné takovou, kterou oni samotni vénuji svym klientim.
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Anotace

V bakalatské praci se zabyvam motivaci uchazecii o praci v Oblastni charit¢ Uhersky
Brod. Cilem prace je pfijit na to, co lidi pfivadi do prostfedi socialnich sluzeb, zejména pak
charitniho prostfedi. Hlavnim pojmem celé prace je motivace jako takova a motivace v
pracovnim procesu. Podstatnou ¢ast svoji prace vénuji motivaénim faktoriim a jejich
vyuziti v praxi a taktéz demotivaci a jejim nasledkim. Pro leps$i pochopeni celé
problematiky rozséhleji prezentuji Charitu CR, jeji poslani a vniméni z pohledu vefejnosti a
platné legislativy. Céast prace pojednava o specifiku charitniho prostiedi, popisuje
personalni a socialni procesy a zavedenou praxi v procesu motivace v Oblastni charité
Uhersky Brod. Empirickad ¢ast bakalaiské prace je v€novana ziskavani dat potfebnych
K naplnéni stanoveného cile pomoci kvantitativnimu vyzkumu. Cilem vyzkumu je podlozit
teorii empirickymi daty.

V zavéru prace je popsano, ktery typ socidlni sluzby je pro pracovniky motivaéné
nejpfitazlivéjsi, co pracovniky celkové motivuje a demotivuje v praci v Charit¢ a jaké
metody motivace a rozvoje tymového ducha pouzivd management k ziskdvani novych
pracovnikl a k zamezeni vyhoteni ¢i fluktuace pracovnikt Charity.

Kli¢ova slova: motivace, prace, personalni a socialni procesy, Charita CR, socidlni sluzby

Annotation

In my Bachelor’'s work I deal with the motivation of jobseekers in Regional
Charity Uhersky Brod.The target of my work is to find out why the people are coming into
the ambience of social services, mainly then charity ambience. The motivation such
motivation in a work process are the most important terms of the whole my work. | devote
the main part of my work to motivational factors and their using in the practice and also
demotivation and its followings. | extensively present the Charity of the Czech Republic
because of better understanding of all problems, its mission and sentience from the view of
the public and valid legislation. Some part of my work deals with specifics of charity
ambience, describes personal and social processes and well-established practice in the
process of motivation in Regional Charity Uhersky Brod. Empirical part of my Bachelor’s
work is devoted to getting of needful data for repletion of given target to help to
quantitative research. The target of research is to back up a theory by the empirical data.

In the end of the work | describe which type of social service is the most
prepossessing for motivation, what is generally motivational and demotivational at work in
Charity and what methods of motivation and development of team spirit the management
uses for getting new employees and for preventing from burnup or fluctuation of the
Charity employees.

Keywords: motivation, work, personal and social processes, Charity of the Czech Republic,
social services
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Priloha

2. Vyhodnoceni dotaznikii pro zajemce a kratkodobé pracujici osoby
v OCH UB.

Graf ¢. 1: Jaka je pracovni pozice, o kterou mate zajem /ve které pracujete?

M Pfima prace s klientem

M Socidlnipracovnik/pracovnice

M Zdravotnisestra

M Adninistrativni prace

M Manzerska pozice

i Pomocné prace - uklizecka,

Gdrzbar

M Kuchat/kucharka

M jind
Komentafte:
- Pracovala, bych s klientem primo obsluznou cinnost nakup atd . neb . uklizecku a
vyuziti kurzu pra

- doucovani deti v Azylovém domé (dobrovolnik)
- nutricni terapeut, socidlni pracovnik

- dobrovolnik, brigadnik

- Fidic zasobovani

- asistent

- lékar
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Graf ¢. 2: Jaké motivacni faktory jsou pro Vas dilezité? (uved’te poradi — prira

¢islo)

d’te

H plat

H jistota zaméstnani

i dobré reference organizace OCH UB

H smysluplna prace

H prijemné pracovni prostredi

i prijemny pracovni kolektiv

H uznani od kolegt

B uzndni od nadfizeného

Ll zeméstnanecké benefity

H kompetence, moznost aktivnivné
spolurozhodovat o sluzbé

i nepravidelnd pracovni doba

i tyden dovolené navic

L moznost kariérniho ristu

Graf ¢. 3: Kolik je Vam let?

E méné nez 20 let
H21-30
M 31-40
M 41-50

i 51 letavice
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Graf ¢. 4: Myslite si, Ze Vam tyto motivacni faktory miiZze Charita nabidnout?

H ano
H ne

il nékteré

Komentare:

Ocekavam i vzdeélavat se pracovat na svéem vylepseni cinnosti a sluzbé ke klientovi
porozumét prdci,

Domnivam se, zZe faktory, které jsem uvedla v predchozi otdzce, by mohly byt
nabidnuty.

Nepravidelna pracovni doba, prijemné prostiedi, prijemny kolektiv, plat

Jelikoz, jsem od kvetna 2014 bez prdce, tak urcité zaméstnani a plat.

Nejveétsi motivaci by pro mne predstavovali spokojeni klienti!

pFijemné pracovni prostiedi, prijemny pracovni kolektiv

Jistota zameéstnani a stalého pravidelného prijmu

Jistota zaméstnani, prijemny pracovni kolektiv

prijemny pracovni kolektiv, smysluplna prace

smyslnost prace, pomahani druhym

ANO, vsechny zhora uvedené

myslim, Ze témer vSechny

ano, vSechny vyplnené

Smysluplnd prace
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Graf ¢. 5: VySe ocekavaného platu je pro mne diileZita (vyznaceno na ¢. ose).

& malo-hodné

14
9 9
5 5 5
4
1
o
3 4 5 6 7 8 9 10

1 2

Graf ¢. 6: Jaka je podle vas celkové mezi pracovniky v Charité atmosféra?
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Komentafre:

- wurcité jsou dny hektické,napjaté i méné vydarené, ale vétsinou jsem se setkala s
prijemnym chovanim

- hlavné pochopeni a tolerance osob i clenii pracovnikii té tymoveé spoluprdci

- Vzarizeni, ve kterém mésic pracuji je atmosféra tymova, pratelska, pohodova

- obcas trochu nespolupracujici.
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Graf ¢. 7 Jaky je Vas soucasny status?

H zaméstatnanec Charity
H zaméstnanec jiny

E nezaméstnany

H osvC

M student

B vdachodu

i narodicovské dovolené
E dobrolovnik

ik jiné

Komentare:

Praci si aktivné hledam, ale zatim se mné nedari.
opatrovnik osoby blizké ve spolecné domdacnosti
Jsem psanda pri péci o blizkou osobu.
zaméstnanec i student

dobrovolnik
CID
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Graf ¢. 8: Charita je cirkevni organizace. Myslite si, Ze je nap¥. v péci o
zaméstnance jina neZ okolni organizace ¢i podniky?

E ANO

E NE

i nevim

H Pro¢, pfipadné v ¢em vnimate
rozdil?

Komentare:

- Dostacujici. Nemam nazor. A vSechno je o ohledu. Nebyla jsem pri zZadnych zkusenosti

dlouhodobé ;.

Charita pusobi vétsinou v urcitéem misté, a to treba i v male obci. Tim se lisi od

velkokapacitnich

- je zde vice empatickych lidi, které spojuje prosocialni chovani ve vztahu ke klientiim i
K ostatnim

- myslim si, Ze je zde snaha o to, aby se jak klienti béehem sluzeb, tak i zaméstnanci, citili
dobre

- Atmosféra je tu urcité jind, nez v mnohych firmach. Vice je nam vychdazeno vstric.

- Klient neni vniman predevsim ekonomicky. Péce o spiritualitu.

- Ma vetsi ohled na zaméstnance.

- srdecny pristup ke klientiim

- ohleduplnejsi
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Graf €. 9: Co oéekavate od Vaseho pracovniho zarazeni v Oblastni charité UB?
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Komentare:

- s rodici a détmi, kteri potrebuji pomoc v oblasti odborného poradenstvi
- deétem, které se ne viastni vinou dostaly do tiZivé Zivotni situace

- pokud se to vezme, nejsem fyzicky zdatna mit klienta lehci vahy

- matky s détmi, rodiny s détmi, osoby s dusevnim onemocnenim

- pracuji prozatim v jiném projektu s detmi z detského domova

- rada bych pracovala s détmi.

- personalu
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Graf ¢. 10: Se kterou cilovou slupinou byste chtéli pracovat? MoZnost volby
vicero moZnosti.
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Co Vis k tomu vede?
Komentare:

Prdla bych si jit trochu naplno a nebyt stile doma. I kdyz mam doma postizenyho
muze , kterym jsem doposud doma jesté materskou dovolenou a 22 let chtéla bych se
zaradit do spolecnosti a nevim , jak se tohle déla , jeste k tomu ndm snizZily penize pri
péci a tak se vynasnaZzit na rizné drevo a uhli . V teto dobé mame vidy na jaro
nasetrené na topeni na dalsi zimu a mam strach co kdyz nebudu mit nasetiené . Aspon
si Fikam mam kurz pracovnik socialni sluzby i znam problematiku nemocnych a
postizenych i vesSila , bych zajisténi sveho muze na chod doma . Kdyz i vim jak kazdy
postizeny ma svoje pohodli a prat jemu , jak klid a pohodu a vyrovnanost psychiky a
do diichodového véku si ja potrebuji nasetrit a syna na vysoké zajistit jeho priibéh
financné . Nechci jeho utlaceni a nejistoty pro mladé je treba nadéje a jistota

Od puberty jsem se zacala zajimat o problematiku drog a zavislosti a to proto, Ze muij
blizky kamardad zacal v 15 letech koketovat s pervitinem, zacala jsem patrat po
pricinach a snazila se pochopit pocity zavislého. Ruku v ruce s problematikou drog sla
disfunkcni rodina. Vyhledavala jsem casto na internetu, procitala odbornou literaturu
apod. Byl to jeden z hlavnich ditvodii, proc jsem zacala studovat obor socialné spravni
cinnost. Chtéla bych se v tomto sméru rozvijet a nabrat co nejvice zkusSenosti.
Vystudovala jsem CARITAS- VOS Olomouc a CMTF UP Olomouc obor Charitativni a
socialni cinnost, titul Bakalar. Pracuji jako socialni pracovnik s lidmi s chronickym
dusevnim onemocnénim, lehkym mentalnim a kombinovanym postizenim. V socidlnich
sluzbach pracuji od roku 2009. Mam nékolikaletou praxi v terénni socialni prdaci s
rodinami s détmi a socialni praci s matkami s detmi v tisni. Mam bohaté Zivotni
zkuSenosti a prace s lidmi v pomahajici profesi mé napliuje. Chtéla bych pracovat na
Charite.
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Kdo nedéla nic pro druhé, nedéld nic pro sebe. (J. W. von Goethe) Co k tomu vic
dodat, clovek musi néjak aktivné travit svij volny cas a kdyz miize zaroven i pomahat
druhym... Co si vic prat? Navic i kazdy z nas se miZe dostat do tiZivé situace a je
dobre, ze je tu moznost urcité pomoci ve formé charity. Nesmim opomenout, ze jako
dobrovolnice ziskavam cenné zkusenosti (prace s lidmi, jak vychdzet v kolektivu...).

V soucasné dobé s lidmi bez pristiesi od nového roku pracuju a dle mého nazoru je to
nejlepsi prdce, kterou jsem si mohla vybrat. V nejblizsi dobé nehodlam ménit
zaméstnani!

Graf ¢. 11: Jste:

H muz

H Zena

Graf ¢. 12: Jiz na Charité:

M kratce pracuji

B mam zajem pracovat
i jsem dobrovolnik

M chci byt dobrovolnik

Mjiné
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Graf ¢. 13: VaSe nejvysSi dosazené vzdélani:

M zakladni

M stredoskolské bez maturity
M stredoskolské s maturitou
M vyssiodborné

M bakalarske

M magisterské

M vysokoskolské

Chcete néco dodat?
Komentafte:

- Poprdla, bych kolektivu mnoho sil, pohody a klidu pro cast lidi , kterému se vénuji a
ve snaze dobré viry , Ze pomiizou a dobré pochopeni z obou stran . Rada bych zménila
tento typ pomoci . Nelibi se mi kdyz se nekteri vazou prilis na pomoc a je treba i
docilit skupinu je zaclenit mezi spolecnost a prace i jistotu nadéji dat vsem

- Momentalné pracuji jako administrativni pracovnice a prdace mé absolutné
nenapliuje, protoze necitim zadnou zpétnou vazbu. A kdyz se sama sebe ptam, co se
mi v zZivoté nejvice povedlo, tak se mi vybavi prace, diky které jsem pomohla ostatnim.
Preji krasny den

- O praci v socialnich sluzbach moc stojim, protoze mé ta prace bavi a rada se o
nékoho stardam.

- Pokud byste méli volné misto, rada se dostavim na pohovor. (2x)

- Preji Vam samé hodné a prijemné klienty.
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