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UvVOD

S motivaci jako hybatelem lidského chovani se setkdvame kazdy den naSeho Zivota a to
jak v soukromém zivoté, tak pracovni sféfe. Je to pravé motivace, ktera nas vede
k dosazeni naSich cili — vypracovani zpravy v zaméstnani, vymalovani ve vlastni
domaécnosti, ale také pii ¢innostech souvisejicich s rozsifovanim naSich schopnosti,
dovednosti 1 znalosti. V zaméstnani se muze zdat, ze hlavnim motivem ucasti
na ekonomickém procesu je mzda, ale ¢im dal tim vice je mozné pozorovat, zZe finan¢ni

ohodnoceni neni tim jedinym motiva¢nim prvkem v pracovnim procesu.

Jiz zna¢né procento spole¢nosti nabizi svym zaméstnanciim rizné motivacni programy.
Vnéjsi pobidky, diky kterym davaji svym pracovnikiim najevo sviij zajem o jejich préaci,
ocenuji tak jejich ptinos spole¢nosti a snazi se piechazet fluktuaci pracovni sily. Vedle
spole€nosti vytvarejicich svou aktivitou zisk a majicich tak moznost vyuzit ziskané
finan¢ni prostfedky také na realizaci motivac¢nich programi, stoji neziskové organizace,
které ziskavaji finanéni prostfedky z riznych zdroji prvotné€ na provoz svych sluzeb.
Cilem a prvotnim zdmérem téchto organizaci neni nabyti zisku. Takovéto organizace
museji své zaméstnance odménovat a motivovat jinym zpusobem a nalezeni toho

spravného zpusobu je dlouhodobou zélezitosti.

V této bakalaiské praci, kterd je rozdélena na dvé Casti je mozné, v té prvni, nalézt
zakladni informace o motivaci, teoriich motivacnich Ciniteld a také aplikaci motivace
V pracovnim procesu. Druha ¢ast se pak zamétuje na dotaznikové Setfeni mezi pracovniky
socialnich sluzeb v pfimé péci, jejichz zaméstnavatelem je konkrétni neziskova
organizace.

Zamysleni nad motivaci v pracovnim procesu je téma, které je kazdému vedoucimu
pracovnikovi blizké a pokud se takovy vedouci rozhodne nastavit jakykoliv motiva¢ni
systém, musi predevsim pochopit, co jeho pracovniky Zene kuptedu — jaké maji potieby
a jak mlize na tyto potfeby reagovat on, jako zaméstnavatel.

Cilem tétoprace je seznameni se zakladnimi prvky motivace a nésledné, s pomoci
dotaznikové Setieni, zjiSténi postojii zaméstnancli k motivacnim programim konkrétni
organizace a odhaleni preferenci a zajmu, které by zaméstnavateli mohli pomoci

Vv pfipadném nastaveni vhodnéjSiho zplisobu vnéjsi stimulace vlastnich pracovnikd.



TEORETICKA CAST

Pro lepsi pochopeni lidské motivace budou v nasledujicim textu uvadény pojmy a oblasti

spojované s motivaci, ovlivitujici motivaci, nebo mohou byt disledkem lidského jednani.

1 MOTIVACE

V knize Milana Nakone¢ného, Motivace chovani (2014), je moZzné nalézt informaci,
Ze termin motivace je odvozeny od latinského ,,movere* — hybati, pohybovati. Jedna se
0 podnéty pusobici v lidské psychice, které nejsou vzdy uvédomélé, a jejiz vnéjSim
projevem je aktivni ¢innost vedouci k dosazeni cile.

JednoduSe je mozné piedstavit si motivaci jako kolob¢h, na jehoz pocatku je pocit
nedostatku a na konci jeho odstranéni. S ohledem na to, Ze na nase smysly pasobi v jednu

chvili cela fada podnétii, jedna o nekoncici proces, protoze naplnéni jedné potieby, ktera

nas motivovala, dava prostor pro uvédomeéni si potteby dalsi.

Obrazek ¢. 1: proces nasyceni potieby

Pocit
Nedostatku

QOdstranéni
nedostatku Potieba

Cinnost zaméfena

) Motivace
na cil

Zdroj: volna uprava dle Provaznika a Komarkové (1996)



Motivace pisobi ve tfech dimenzich:

a) dimenze sméru — motivovand c¢innost jednice jde vzdy uréitym smérem /
zameérenim,

b) dimenze stalosti — schopnost pickonavat vnitini i vnéjsi piekazky, které se objevuji
pti dosazeni cile, ke kterému jsme motivovani,

c) dimenze intenzity — ¢innost smétujici k dosazeni cile je rizné usilovna s ohledem

na intenzitu / silu motivace.

Nakone¢ny hovoii o motivaci takto: ,,Motivace je vnitini psychicky proces, v némz
se vytvari energetizace a zameéreni na dosazeni urcitého cile. Vychodiskem tohoto procesu
je néjaky nedostatek v cinnosti organismu nebo v situaci jedince. ZkuSenosti se potieby
zpredmétnuji a vytvareji se tak vzorce instrumentalniho chovani jako ndstroje dosazeni
néjakého ocekdavaného uspokojeni. Ke spusteni instrumentdlniho chovani musi byt vedle
vychoziho motivacniho stavu (potreby) pritomny dalsi podminky: subjektivni odhad
dosazitelnosti, hodnoty, cile a dusledky chovani. Motivovani je naproti tomu zvnéjsku,
urcitymi pobidkami (incentivami) vyvoland motivace, toho miize byt dosazeno jen tehdy,

kdyz nabizené incentivy odpovidaji trvalejsim nebo aktudlnim motivacnim staviim.*

(NAKONECNY, 2004, s 190)

Typy motivli se rizni dle toho, zda vychdzeji z jedince samotného, nebo z okolniho

prostfedi. Dle Amrstronga (2007) je mozné je definovat jako:

: vngjsi - jsou takové, v nichz jsou podnéty k ¢innosti nabizeny z vnéjsiho prostiedi.
Jsou typické tim, Ze nepiisobi trvale a tudiz je potieba, aby byly nabizeny opakované
a vriznych formach. K typicky vnéj§im podnétim patii finanéni ohodnoceni
za odvedenou praci, titul, postaveni €1 prestiz pracovni pozice, nebo také celkové

pracovni podminky a jistota, kterou pracovni pozice a zaméstnavatel nabizeji.
: vnitini — vychazi z potieb jedince. K faktorim ovliviiujicim tento typ motivace patii
atraktivita realizované ¢innosti, odpovédnost realizované aktivity, moznosti rozsifeni

schopnosti ¢i kvalifikace nebo uznan, které je s praci spojené. Vnitini motivy

lidského chovani jsou déle rozvedeny v nasledujici kapitole.
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1.1 Motivy lidského chovani

»VSechny zZive, fungujici systemy se vyvijeji, coz plati i pro lidskou psychiku a ji inherentni
motivacni systém. Cinitelem tohoto vyvoje je zkuSenost, kterd se uplatiuje jak v roviné
fylogenetické (geneze specificky lidskych motivaci na zdikladé paméti druhu), tak
i ontogenetické (vyvoj motivacniho systéemu od raného detstvi k dospivani, dospélosti

a stari viivem individudlni zkusenosti).“ NAKONECNY, 2015, s. 201)

Nakone¢ny, ve své knize Motivace chovani (2015) uvadi pohled na motivaci z hlediska
vyvoje motivacnich systémi, kdy primarnim (vrozenym) motiva¢nim systémem jsou
vrozené reflexy, instinkty a pudy, které umoziuji ptizpisobeni se aktualnim situacim,
a které jsou ovlivnitelné u€enim. A ziskany motivaéni systém, formujici se pomoci
zkuSenosti do volniho systému, v némz jedinec uplatiiuje vyvojové vyssi kognitivni

procesy.

V obecné roving je mozné rozd¢lit vnitini motiva¢ni pohnutky, ovliviiujici nds po celou
dobu naSeho Zzivota, do 5 zakladnich zdroja, které tvoti tzv. motivacni strukturu. Jsou
jimi:
1) Potieby
Hlavnim znakem potieby je proZivany pocit nedostatku nééeho a touha tuto
potiebu uspokojit. Jedinec ji proziva jako nepfijemny pocit napéti. V obecné
psychologii jsou potieby déleny na primarni, kterymi jsou predevsim
fyziologické potteby a sekundarni, které jsou zavislé na interakcich jednice
S okolnim svétem. Potteby jedince nemusi byt vzdy uvédomélé a clovek
si nemusi uvédomovat jejich souvislosti s motivaci. Potfeby jako motivaéni
prvky budou déle rozvedeny v Maslowové teorii potieb.
2) Navyky
Jedna se o opakované jednani jedince, kterym reaguje na urcitou situaci. Tento
opakovany zplisob reakce se v pribéhu zivota zautomatizuje a stava
se stereotypnim jednanim, tedy navykem. Takovychto navykl miiZe mit jedinec

nepocitang.
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3) Zajmy
Jsou projevem trvalejsiho a opakovaného zaméfeni jedince na urcitou oblast.
V souvislosti s rozvojem individuality jedince jsou zajmy velice dalezitym
prvkem.

4) Hodnoty
Vlastni hodnoty si ¢lovék formuje pomoci riznych zivotni zkuSenosti. Tyto
zkuSenosti se snazi poznat zrGznych whli a piifadit jim urcitou hodnotu
¢i vyznam. Postupné si vytvari vlastni tzv. hodnotové mapy, které jsou soucasti
jeho vlastniho hodnotového systému, ktery ovliviiuje zptisob jednani ¢loveka
a v ruznych situacich. Kazdy jedinec pfisuzuje svym hodnotdm urcitou uroven,
a snazi se dosahovat téch hodnot, jejichZ troven je pozitivni a pro dané¢ho
cloveka vysokd a naopak hodnotam, které povazuje za negativni ¢i nizké se snazi
vyhybat.
V soucasné spolecnosti existuji obecn¢ platné pozitivni hodnoty, mezi které patti
napf. zdravi, rodina, pratelstvi, pravda, upiimnost ¢i vzdélani.

5) Idealy
Subjektivné zadouci a pozitivné¢ hodnocené predstavy jedince, které jsou
ziskavany v pribéhu zivota na zakladé celospolecenského kontextu, od rodici
nebo od lidi, které jednice povazuje za sviij vzor.
Na zdkladé¢ idealt si ¢lovek tvofi jakousi idedlni pfedstavu o proziti vlastniho

Zivota.

Lidské jednani dle Nakone¢ného (1996), ackoliv je zdmérné a také promyslené, mize mit
své kofeny I v nevédomé motivaci. I pfesto, Ze zamér ¢innosti je prezentovan jako predem
promysleny plan jedndni, mize byt jeho plvod =zlstat nespravné identifikovan,
nebo nemusi byt plné akceptovan.

Nevédoméa motivace je podnécovdna nevédomymi impulzy, ze zvykového chovani

a z motivl, které nemusi byt zcela pochopeny, nebo mohou byt nezadouci. Jedinec

se témto motiviim brani jejich popfenim nebo vytésnénim z védomi.

Chovani, které je vyvolano nevédomou motivaci, byva oznacovano jako iracionalni. Pro
takovéto chovani je typické, ze Clovék k jeho realizaci neméd védomou potiebu,

ale nezavisle na vlastnim racionalnim uvazovani sméfuje k jejimu uspokojeni.
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Identifikace skute¢nych motivlii jednani proto mize byt velice obtizna. Vyzkumem
nevédomych motivaci se proslavil pfedevsim S. Freud. Zdrojem nevédomé motivace
muze byt 1 potlaceny afekt, sklon, selhani a mnoh¢ dalsi. Z nich vznikaji tzv. komplexy

a tendence jejich uspokojovani.

1.2 Frustrace, deprivace

Motivovana Cinnost lidského jedince je vzdy Uizce spjata s dosazenim urcitého cile nebo
cilt. Dosazenim téchto cilti dochazi k uspokojeni motivii a pocitiim libosti a vnitiniho

uspokojeni.

Ne pokazdé se vSak podaii stanovenych cili dosdhnout, mohou se objevit piekazky
na cest¢ k uspokojeni motivovaného jednani. V takovém piipadée se setkavame se dvéma

pojmy a to frustrace a deprivace. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1996).

Frustraci je mozné chapat jako zmateni, nebo nemoznost dosazeni cile motivovaného
jednani. Provaznik (1997) hovoii o obsahu pojmu frustrace, jimz je: jak ovlivnéni
dosazeni cile vnéjsimi faktory — situacemi, jenz zamezuji dosazeni cile, ktery si jedinec

stanovil, tak vnitini stav jedince spojeny s nelibosti z diivodu neuspokojeni potieby.
Nakonecny (1996) rozsituje rozdé€leni frustrace na tii rizné, vzajemné propojené faktory.
: Vnéjsi stavy piisobici jako bariéra zdmérného chovani,
. psychické stavy, které tato bariéra vyvolava a to vznik afektu a psychického napéti,

: specifické nevédomé projevy chovani, které jsou pokusem o vyrovnani napéti.

Deprivace je dusledkem dlouhodobého neuspokojeni potieby. Pohledem na motivovani
lidské ¢innosti je pak deprivaci dlouhodobé nedosahovani cile jednotlivee. V oblasti
pracovni motivace a predevSim prace v oblasti socialnich sluzeb je tieba reflektovat rozdil
mezi cilem, kterého dosdhne uzivatel a je jim naplnén a cild, které si pfi praci stanovi

pracovnik.
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Zpusoby ptedchazeni frustraci z nenaplnéni uréenych cili ¢i nasledné deprivaci je
individualni,

a stejn¢ tak individudlni je 1 schopnost sebereflexe pii zhodnoceni diivodi neuspokojeni
potifeby. Zaméstnavatelé reaguji na predchazeni takovych stavli Casto realizovanim
Skoleni s tématem psychohygiena, ve kterych se pracovni u¢i neptejimat cile svych
uzivatelll a nastavit si takové cile, které souvisi s jejich praci, a dosazeni je vyhradné
aktivitou samotného pracovnika. Vedle to ho se zde pracovnici uc¢i technikam, které¢ jim
umoziuji nepfenaSet pracovni témata do soukromého Zivota a nepoznamenat jej

pfipadnou nesaturaci potieby tspéchu v dosazeni pracovnich cila.
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Jednim z vystupii pfevedenim teorie motivacnich faktorti do praxe je teorie pracovni
motivace, ktery je moznosti ohodnoceni prace zaméstnance a ma navaznost na pracovni
vykonnost jedince. Témito teoriemi se, mezi prvnimi, zabyval Frederik Winslow Taylor,
ktery formuloval takové myslenky jako: vytvofeni jednoduchého profilu pracovniho
mista a pfijimani pracovnikii odpovidajicich profilu, potteba piijimani kvalifikovanych
pracovnikti na manazerské pozice a v souvislosti s pracovni motivaci pfedev$im motivace

splnéni jednoho tikolu odménou ¢i penalem za jeho nesplnéni.
Prakticky kazdou z teorii uvedenych v nésledujicich kapitolach je mozné prevést ptimo
do teorie pracovni motivace. Paklize bychom do tohoto formatu pievedli napt. jiz
zminovanou Maslowovu teorii potteb, pak by vypadala takto:
~mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potreby, dalsi slozky mzdy slouzi jako
prostiednik k uspokojeni vyssich potieb),
pracovni jistota, socialni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni, odborovad ochrana;
prijeti pracovni skupiny ve formdalnich a neformalnich vztazich,
tituly, symboly statutu, povyseni, respekt, pocit uspésnosti;
pracovni seberealizace, osobni riist, vzestup a rozvoj, plné vyuZiti schopnosti.*
(WAGNEROVA, 2008, s. 14)
Teorie pracovnich motivaci nabizi zaméstnavatelim a jeho managementu moznost
reagovat na potfeby svych zaméstnanct. Dle pfistupu zaméstnancii k jejich praci je
mozné ziskat pfedstavu o stupni jeho motivace a na obecné urovni je tak mozné nastavit
zpusoby motivovani zaméstnanct. S ohledem na vliv motivace na kvalitu i kvantitu

prace, je tfeba, aby management organizaci ¢i firem, reagoval na potteby motivace svych

pracovnikd.

Kocianova ve své publikaci, Personalni ¢innosti a metody personalni prace, informuje
zameéstnavatele o moznosti opfit se pii tvorbé motivacnich systémil o faktory posilujici

¢1 oslabujici pracovni spokojenost zaméstnancti

Mezi tyto faktory posilujici pracovni spokojenost fadi:
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: transparentnost struktury organizace / spolec¢nosti;
: jasnost a jednoznacnost pracovni napln¢ jednotlivych pracovnich pozic;
: nejednotvarnost pracovni ¢innosti;
: urcitd mira samostatnosti a zodpovédnosti;
> ocenéni prace a ziskani statutu;
- adekvatni finan¢ni ohodnoceni;
. otevienost ke spolupraci a optimalni mezilidské vztahy;
. bezpec¢nost mista vykonu prace.
Vedle toho k faktorim, které naopak pracovni spokojenost zeslabuji, fadi:
: feSeni Castych neocekavanych situaci;
: znacna pracovni zatéz a stres pii plnéni pracovnich ¢innosti;
. neumérné pracovni naroky ze strany zaméstnavatele;
: negativni mezilidské vztahy mezi kolegy ¢i ve vztahu s nadfizenymi,

: neumerné Casové pozadavky na pracovni dobu a s tim souvisejici snizena kvalita

rodinného a osobniho Zivota (KOCIANOVA, 2010)

Oblast pracovni motivace a péce o zaméstnance se postupné stala dillezitou soucasti prace
managementu a uvédoméni si potfeby motivovani pracovnikli se dale vyvijelo

a prohlubovalo.

2.1 modely Fizeni

»V priitbéhu déjin se vytvorily 4 zdkladni pristupy k Fizeni, které se zabyvaly vedenim lidi

a jejich motivaci. Tyto koncepce jsou:

1) Klasicky modle rizeni
2) Paternalisticky

3) Model lidskych vztahi
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4)  Humanisticky model rizeni (PROVAZNIK, 1996, s. 121)
Provaznik dale tyto modely charakterizuje:

Klasicky model Fizeni

vvvvvv

prace a prace je ,,nutné zlo*“. Tento model je zalozen na principu odmén pii dosazeni
adekvatniho vysledku a trestu pti chybach ¢i nepozornosti. Veskera motivace tedy souvisi

s vidinou odmény a obavy z trestu.
Paternalisticky model Fizeni

Je odvozen od klasického modelu fizeni. Pro tento styl fizeni je z4dsadni nalezeni silné
osobnosti, kterd stoji v ¢ele podniku a vydava striktni rozhodnuti, kterd jsou vSak
pracovniky chépana jako vyhodna a pifinosna. Typickym realizatorem tohoto modelu

fizeni u néds byl Tom4as Bata.
Model lidskych vztahi

V tomto modelu, ktery se pocal rozvijet v dobé primyslové revoluce, hraje zasadni roli
poznani, Zze pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti maji spojitost s vykonem
na motivaci zaméstnancu. ,,Typickym predstavitelem je Elton Mayo, ktery experimentoval
s vlivem pracovnich podminek na vykonnost pracovniku. Ze vSech studii vyplynulo,
Ze nejsilnéjsim motivacnim cinitelem v praci jsou lidské vztahy. Praktickym dusledkem
tohoto modelu Fizeni bylo, Ze se zacala vénovat pozornost mezilidskym vztahum
na pracovisti. Model lidskych vztahii je podle Maslowovy hierarchie potieb postaven
na potiebach soundlezitosti a uznani.* (DEDINA, 2005, s. 137)

Humanisticky model Fizeni

Také oznacovan jako model fizeni lidskych zdrojii. Obsahem této teorie je napliiovani
potieby seberealizace jedince, ktera je nevys§im principem a pohani pracovnika v jeho
pracovnim jedndni. Humanisticky model pfedpoklada, Ze prace pro ¢lovek predstavuje
vysokou hodnotu a ptizplsobuje podminky prace k tomu, aby zameéstnanec mohl

dosahnout svého maximalniho rozvoje.
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2.2 Vybrané teorie pracovni motivace

Na zékladni zdroje motivace a modely teorie fizeni, pak navazuji teorie pracovnich
motivaci, které v zavislosti na motivovani zaméstnanci umoziiuji zaméstnavateli

reagovat na zjisténé potieby.

.,V psychologii byvaji rozliSovany dveé skupiny motivii k praci, dva typy pracovni

motivace:

- motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motivace intrinsicka
- motivy, které naopak ,,lezi* mimo vlastni prdci, tzv. motivace extrinsickd“

(BEDRNOVA, NOVY, 2004. s. 262)

Mezi intrinsické motivy patéi napt.. potieba aktivity (G¢elné vydani energie),
potfeba socialniho kontaktu, potieba pocitu z dobfe odvedené prace, touha

po socidlnim statutu, potieba seberealizace.

Mezi extrinsické motivy fadime: motiv finanéniho ohodnoceni a souvisejiciho
pocitu jistoty, potieba pochopeni vlastni diilezitosti, nebo potieba symbiotického

vztahu.

V souvislosti s motivaci a poznanim rdznorodosti motivii k pracovnimu vykonu,
dochazelo v pribéhu casu k definovani riznych teorii motivace, které¢ byli aplikovany
Vv pracovnim procesu. Dosud vSak nebyla vytvoiena zaddna jednotnd teorie motivace,
avSak dosud zndmé teorie nam déavaji moZnost uvédomit si spletitost a narocnost celého
procesu motivace v pracovnim prostiedi. Tyto teorie jsou popsany a osvétleny napiiklad
v pracich Armstnonga (2007), Tureckiové (2010) nebo Kocianové (2010). Pro jasnéjsi
predstavu

o obsahu teorii pracovni motivace jsou v nasledujicim vy¢tu uvedené nékteré z nich,

avSak rozhodné ne vSechny.
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2.2.1

2.2.2

Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé poloving 19. stoleti a jeji stézejni myslenka tkvi
Vv presvédceni, ¢loveék bude 1épe motivovan k praci, pokud bude s jeho vykonem
piimo souviset odmeéna ¢i trest. Do urcité miry se jedna o velice uc€inny systém,
ale na druhou stranu v ném nejsou respektovany ruzné lidské potieby, je velice

formalni a vyzaduje neustdlou kontrolu napliiovani nastavenych cilu.

(ARMSTRONG, 2007)

Teorie zamérena na obsah (teorie poti‘eb)

Vudcim predstavitel teorie zaméfené na obsah je Abraham H. Maslow, ktery svoji
slavnou hierarchii potieb predstavil ve svém dile ,,Motivation and Personality*
(1954). Tato teorie patii pravdépodobn¢ mezi nejzndméjsi teorie motivace.

Obsahem téchto teorii je piedpoklad, Ze motivaci tvofi potieby a jejich
neuspokojeni navozuje pocit nerovnovahy. Teorie potieb si je védoma toho,
ze ne kazda potieba musi byt okamzité¢ uspokojena a ze potieby maji riznou
dilezitost. Zplisob naplnéni potieby je ovlivnén sou¢asnym dusevnim i fyzickym
stavem, jeho vychovou ¢i socidlnim prostfedim, v némz Zije a byl vychovan.

(ARMSTRONG, 2007)

Maslowova hierarchie potieb definuje pét typ potieb, které hierarchicky usporadal
ze potieby jedince musi byt uspokojovany pravé dle hierarchie,
tzn. neni-li uspokojena fyziologicka potieba, clovék se nemize zaméfit na potieby
vys$si. Spolu se snahou o naplnéni jednotlivych stupnii v hierarchii potifeb dochazi
také k psychologickému vyvoji jedince. Potieba uspokojovani zakladnich potieb
existuje stale a lidé se k jejich naplnéni neustale vraceji. Rozdil mezi niz8§imi
a vyS$imi pottebami tkvi v tom, Ze niz8i potieby uspokojenim slabnou, zatimco

vys$i potieby uspokojovanim nabyvaji na sile.
Typy potteb dle Maslowa uvedenych v knize M. Armstronga (2007):

1) Fyziologické — potieba kysliku, potravy a sexu.
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2) Jistoty a bezpeCi — potieba ochrany proti nebezpeCi a nedostatku
uspokojovani fyziologickych potieb.

3) Socialni / Spole¢enské — potieba lasky, piatelstvi a akceptace jako prislusnika
skupiny.

4) Uznani a ocenéni — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama
(sebetctu) a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zaradit
do dvou doplitujicich se skupin: za prvé je to touha po uspéchu, primefenosti,
sebediivére tvari v tvar svétu a po nezavislosti a svobodé¢, a za druhé touha
po reputaci nebo postaveni definovanych jako respekt nebo ucta ostatnich lidi
a projevujicich se v podob¢ uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.

5) Seberealizace / Sebenaplnéni — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat

se tim, v co Clovek vet, Ze je schopen se stat.

Maslowova teorie je v mnoha ohledech kritizovana, kromé jiného také proto,
ze hierarchie potfeb je neménnd, nekompromisni ¢i nepruznd. Ale i pfesto,

ze zékladem pro pochopeni teorie potieb.

Obrazek €. 2: Hierarchie potteb

Sebeaktualizace

Potfeby uznéni

Socidlni potfeby

Potfeby bezpeti

Fyziologické potfeby

Zdroj: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publisching a.s., 2010, s. 59
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2.2.2.1 Alderferova ERG teorie

Tureckiova (2007) ve své knize hovoii o definovani tfi kategorii potieb podle
Alderfera. V této, stejné jako v Maslowové teorii, autor piedpoklada potiebu
prvotniho naplnéni nizsich potfeb tedy zajisténi existence a nasledné dalSich
potieb. Na druhou stranu vSak neni tak striktni v otdzce prioritniho fesSeni
potieby. Pfipousti modifikace s ohledem na subjektivni ptani jednotlivce.
Kategorie potieb dle ERG teorie:
: Existen¢ni potieby (E-EXistency) — zakladni fyziologické potieby a potieba
bezpeci,
. potieby socialnich vztaht (R-Relatedness) — potfeba navazovani a udrzovani
socialnich kontaktt, potieba soundlezitosti a ziskani socidlniho statusu,
. potieby osobniho ristu (G-Glowth) — naplnéni vlastni seberealizace,

osobniho riistu a rozvoje.

2.2.2.2 Herzbergiiv dvoufazovy model

V této teorii doSlo predevsim k rozliSeni motivatori (zajistujicich pracovni

spokojenost) a hygienicky faktori (pfedchazejicich pracovni nespokojenosti).

Herzberg predpokladal, Ze lidé sami dokéaZzi specifikovat pracovni podminky,

které je stimuluji a naopak které je demotivuji a na zdklad€¢ zkoumani zdrojt

spokojenosti u konkrétnich pracovnikli definoval:

a) satisfaktory / motivatory — pifedev§im vnitini Cinitelé vedouci jedince
k vys§imu vykonu. Jsou jimi napf. uznani, uspéch, autonomie ¢i osobnosti
rust

b) dissatisfaktory — pusobi zvné&jsku a slouzi k prevenci nespokojenosti
V zaméstnani, ale nemaji znatelny vliv na vykon nebo pozitivni ptistup

K praci. Patii k nim napi. odména za praci nebo pracovni prostiedi.

Také tato teorie ma fadu piiznivel i odpirct. Odplrei poukazuji na nemoznost
zobeciovani teorie, nebot’ se v ni neodrazeji mozné proménné. Na druhou stranu
je tuto teorii mozné skloubit s obecné uznavanou teorii Maslowa a ztotoznit

se s ni. (ARMSTRONG, 2007)
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2.2.3 Teorie zamérena na proces

2.2.3.1

2.2.3.2

»1Vto teorie pracovni motivace sdruzuji modely, které prekladaji dikladnéejsi
teoreticka vysveétleni pracovni motivace. Stézejni postaveni v téchto teoriich maji
kognitivni promeénné a jejich vztah k jinym proménnym, coZz umoZnuje pochopeni
procesu pracovni motivace. (STIKAR et. al., 2004, s. 104) Do této podskupiny
se fadi Vroomova teorie valence a oCekavani, Adamsova teorie spravedlnosti,

Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile, nebo teorie kognitivniho hodnoceni.

Teorie valence oéekavani

Victor Vroom ve své teorii hovofi o vyznamu cile a ocekdvaného ocenéni pii
dosahovani vytc¢eného cile. ,,Na zdkladé toho velikost motivace kvantifikoval
podle vztahu M= V x E, kde M predstavuje urovein motivace, V valenci —
soubjektivni hodnotu vysleku motivovaného jednadni e E expektaci — subjektivni
ocekavani, Ze motivované jedndni povede k ocekavanému vysledKu.
(BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 338) Z takto definovaného vzorce je mozné
odvodit zavér, ze nema-li pro zaméstnance cil / vysledek zadnou hodnotu,
nebude Kk jeho dosazeni motivovan. Pro zaméstnavatele tak z této teorie vyplyva

potieba informovanosti zaméstnanct o tom, jak a za co bude odménovan.

Teorie spravedInosti

Teorie Johna Adamse stavi na oc¢ekavani jedince, Ze mu za odvedenou praci
nalezi spravedlivd odména, srovnatelnd s odménou za tutéz praci s obdobnymi
vysledky spolupracovnikt. Pokud dojde k zavéru, Ze je jeho prace podcenovana,
nebo jsou jeho spolupracovnici za slabsi vykon ohodnoceni stejné, snizi kvalitu

své prace ¢i zaméestnani dokonce opusti.

Zamgéstnavateli mize tato teorie pomoci pii standardizaci vykonu a tvorbé

motivacniho prvku pro zaméstnance. Je vSak tfeba vytvofit objektivni méftitka
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2.2.3.3

2.2.34

vykonu, nebot’ hodnotici méfitka zaméstnancli jsou vzdy zcela subjektivni.
Zamg¢stnavatel tedy pfi tvorbé standardizovanych méfitek musi zjistit také nazor

pracovnikii na definovana méfitka. (KOCIANOVA, 2010)

Lathamova a Lockova teorie cile

Teorii definovali Edvin Lock a Gary Latham na zaklad¢ c{tyficetiletého
vyzkumu. Zakladni myslenkou teorie cile je, ze védomi jasného cile ovliviiuje
lidskou ¢innost a dale se teorie zabyva vztahem mezi t€émito cili s napliiovanim
dil¢ich tikolt. Autofi teorie zjistili, ze naplfiovani ur¢itych obtiznych ukold trvale
vede k vyssim vykoniim ve srovnani s pouhym nucenim lidi d€lat to nejlepsi bez

jasného vymezeni. (ARMSTRONG, 2007)

Teorie kognitivniho hodnoceni

Deci a Ryan zde zformulovali myslenku, v niz je odménovani, jako poskytovani
zpétné vazby a uznani za odvedenou praci motivani a motivaci pracovnika
zvySuje nebo udrzuje. Naproti tomu odménovani lidi jako prvotni motivacni
pocin naopak vnitfni motivaci jedince oslabuje. Vyzkum, jehoZz vysledkem
je teorie kognitivniho hodnoceni, byla vSak provadéna ve Skolach a nikoliv
na pracovistich. Na tuto skutecnost a nutnost zvaZeni celého kontextu motivace,
upozornili Gerhart a Rynesova, ktefi reagovali vlastnim vyzkumem piimo
na pracovistich a zjistili, Ze odmény nemusi mit nutné negativni vliv na vnitini

motivaci. (ARMSTRONG, 2007)
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3 STIMULACE

Jako stimulaci oznacujeme veskeré vnéjsi podnéty, ptusobici na jedince. Mezi motivaci
a stimulaci se je$t¢ objevuji vlastni aktivity jedince, jako naptiklad jeho hodnoty,
zkusSenosti z4jmy atp. Snahou managementu je pak co nejlepSi poznani struktury
motivace jedince, nebot’ toto poznani umoznuje zaméstnavateli nabidnout takové

stimula¢ni podnéty, které zvysi pracovni aktivitu a zajem o naplnéni pracovnich ¢innosti.

Provaznik a Komarkova hovoti takto: ,,Stimulace je soubor vsech podnétii, které z vnéjsku
na c¢loveka piisobi, a to at’ zameérné, nebo bezdecné. Avsak jen nékteré z téchto podnetit skutecné
maji schopnost motivaci ¢loveka ovlivnit. Mezi stimulaci a motivaci nemiiZeme nalézt primocary
vztah, ale ucinek stimulace je zavisly na vnitrnim prostredi, na motivacni strukture — na relativné
stalé piipravenosti prijmout nebo nepiijmout podnét.“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1996,
str. 166)

V oblasti stimula¢nich prostiedkti je mozné hovoftit o nékolika oblastech, které pracovnici
vnimaji jako pozitivni:
a) odmeéna za odvedenou praci — finan¢ni ohodnoceni
b) pracovni napli vykonavané pozice neboli obsah prace
€) zpusoby neformalniho ohodnoceni pracovnika
d) fungovani pracovni skupiny — dynamika, vztahy uvniti skupiny, atmosféra
ve skupiné

e) pracovni rezim a také podminky pro vykon povolani

Stimulace Kk praci je tedy zamérné a cilené ptisobeni na motivaci pracovnikd. Optimalni
se stimulace stava ve chvili, kdy jsou zajmy pracovniki shodné se zajmy

organizace / podniku, v némz jsou zaméstnani.

0wt w

Jak uvadi Rizicka (1992), existuje skutecnost, Ze plisobici stimuly se v pracovni ¢innosti
mohou projevovat rozdilnym zplsobem. Z tohoto hlediska je mozné clenéni do tii

zékladnich skupin.
: Stimuly aktivni — pfimo podnécuji pracovni vykon.

: Stimuly podporujici — tvofi podminky pro efektivni plisobeni motiva aktivnich.
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: Stimuly potlacujici — odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti.

Pracovni stimuly je mozné povazovat za velmi proménlivé a malo odolné vii¢i ptisobeni
z vnéjsiho prostiedi. Pracovni stimulace ovliviiuje pracovni vykonnost jedince, a
zprostfedkovanym zpusobem i organizaci. Z téchto davodi je potieba vénovat pracovni

stimulaci zvy$enou pozornost.

3.1 Motivacni programy

Takto jsou nazyvany stimulac¢ni programy zaméstnavatelil, tedy vnéj$i podnéty, kterymi
je podporovana a snaha o zvySeni efektivity prace zaméstnanct. Vytvofeni motiva¢niho
programu je dlouhodobou ¢innosti, kterou se zabyvaji manazefi, ktefi pfi jejich ptipravé

vychazeji ze znalosti motiva podiizenych pracovnik.

Motivacni program piedstavuje tedy uceleny a provazany systém opatieni, jehoz cilem je
posileni loajality a aktivity pracovnikil, vedouci k jejich povzbuzeni a snaze o dal$i rozvoj

jejich schopnosti a dovednosti.

Pracovni stimuly nabizené zaméstnancim mohou byt, dle Kocianové (2004), hmotné
¢1 nehmotné. Vzdy vSak zaleZi na jednotlivych zaméstnancich. To co pro jednoho mize
byt stimulujici, na druhého miZe mit opacny ucinek.

a) Hmotné stimuly: mzda / plat, odmény ¢&i prémie, financovani rozvoje
schopnosti a dovednosti (kurzy, vzdélavaci aktivity, atp.), podil na zisku
spolecnosti

b) Nehmotné stimuly: mozZnost povySeni, ziskani novych kompetenci, vetfejné
uznani prace, vytvareni pozitivnich vztahi, vytvareni socialnich jistot

Pii vytvafeni motivacnich programli musi zaméstnavatel pracovat také se zajiSt€énim
zpétné vazby ze strany zaméstnanci a nasledné reagovani na jejich ptipadnou
spokojenost ¢i nespokojenost.

Vedle feseni otazek zajmu podiizenych pracovnikti musi managemet brat v uvahu také

uroven nabizené stimulace. Na nutnost feSeni otazky vhodnosti a adekvatnosti motivace

a jeji vliv na motivaci poukazuje Yerkestuv-Dodsoniv zakon o vztahu mezi vykonem
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a motivaci. Tento princip hovofi o tom, ze kazdy jednotlivec ma individualné nastavenou

4

odli$nou optimalni Groven stimulace a vySs$i i nizs§i Uroven nez optimalni pracovnikovu

vykonnost naopak sniZuje.

Obrazek €. 3 — Yerkesuv-Dodsontuv zédkon

vykonnost

Zdroj: WAGNEROVA, Irena a kol. Psychologie prdce a organizace. Praha: Grada Publisching a.s., 2011, s. 94

Paklize se management nedostatecné vénuje motivaci / stimulaci a poskytovani zpétné
vazby pracovniklim, mize dochazet k Castéjsi fluktuaci pracovniki, a to neni predevsim
u kvalifikovanych zaméstnancii, pfinosny jev. Nejcastéjsimi divody pro opusténi
stavajiciho zaméstnani se zabyval Branham (2009) a postupnym téidénim dospél
k nazoru, ze odchod pracovni sily nasleduje po nenaplnéni jedné ze Ctyt zakladnich

lidskych potteb.

1. Potieba diivéry - zaméstnanci o¢ekavaji od organizace, ve které jsou zaméstnani,
ze budou plnit své sliby, budou s nimi otevien¢ komunikovat. Budou se o né zajimat

a budou je spravedlivé odménovat.

2. Poti‘eba nadéje - zaméstnanec ocekava, zZe jeho prace jej bude rozvijet, podavat mu
nové podnéty na které bude moci reagovat a zameéstnavatel jej pii takové Cinnosti

podpoii.
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3. Poti‘eba ocenéni - ocenéni je mySleno nejen ve smyslu mzdy nebo platu, ale také

pochvaly, respektu a dosazeni ur¢itého postaveni.

4. Potreba citit se kompetentni — pfedpoklad, Ze pracovnikovi bude ptidélovana takova
prace, ve které zuzitkujeme svoje znalosti a talent a bude pro néj vyzvou. Dale

ocekavame také zvySovani kvalifikace za podpory zaméstnavatele.
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PRAKTICKA CAST

4 NESTATNI NEZISKOVA ORGANIZCE

Nestatni neziskové organizace jsou takovymi typy pravnich subjekti, jejichz prvotnim

cilem pfi realizaci sluzeb neni finan¢ni zisk, ale poskytovani sluzby urcité cilové skupiné.

Tyto organizace hospodafi s finanénimi prostiedky, které ziskavaji prostiednictvim
dotaci, grantdi, darti, prispévka od clenti atp. Jejich Cinnost je zacilena na predem
definovanou skupinu a cilem aktivit organizace je zlepSeni situace dané skupiny a to at’
situace zdravotni, socialni, rodinné, nebo nabidnuti aktivit pro rozvoj schopnosti

a dovednosti definované skupiny.

»Je-li v ziskovéem sektoru prioritou dosazeny zisk, pak je v neziskovych organizacich
pozadovanym efektem zménena lidska bytost (Vitkova, 2004, s. 16). Ktomu
Drucker (1994, s. 8) dodava: ,,Neziskové organizace jsou ndstrojem zmény v Zivoté
cloveka. Jejich produktem je vyléceny pacient, dité, které se néco nauci, mlada zena nebo
muz, z nichz vyrostou radni dospeli lide, zkratka zmeénény lidsky Zivot. Z toho ditvodu se
neziskové organizace neomezuji pouze na poskytovani sluzeb, ale chtéji, aby jejich
konecny uzivatel byl zaroven aktivnim spolupracovnikem.*

M. Skovajsa (2010) uvedl pét charakteristik nestatni neziskové organizace:

jedna se o organizace, tedy subjekty do jisté miry organizované, jejichZ struktura

a zpusob provazanosti odpovida legislativnim narokam.
maji soukromou povahu — nejsou soucasti vefejné spravy
jsou autonomni — maji vlastni pravni subjektivitu

ptfipadny zisk organizace se dale vyuziva opét k realizaci sluZzeb, nerozdé€luje

se mezi zamestnance €1 vedeni organizace

jsou dobrovolné / nepovinné — Clenstvi v nich vznika dobrovolnym aktem
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Vedle charakteristik nestatni neziskové organizace byly Potickem (1997) definovany tii

hlavni funkce neziskového sektoru ve spole¢nosti:

Socialni funkce - spoc¢iva v tom, ze neziskovy sektor lidem umoznuje svobodné volit
formy vlastni spolutcCasti na Zzivot¢ vétSich spolecenstvi. Dava moznost
pro seberealizaci ve vice neformalizovanych podobach socialnich kontaktti.
Politicka funkce - neziskové organizace by mély puasobit jako ,,tlumocnici®
pozadavka obcCanii. Spoluprace pracovnikil neziskového sektoru s uzivateli sluzeb
jim umoziuje formulovat jejich potieby a piani a tyto transformovat do podoby
navrhi smétujicich k legislativnim tpravam.

Ekonomické funkce - Vv pfipadé podilu neziskovych organizaci na hospodatském
produktu se organizace stdva producentem zboZzi nebo sluzeb, zaméstnavatelem

a také spotiebitelem.

Neziskové organizace realizuji svou ¢innost pod dohledem statnich organd, predevsim
kraji, které kontroluji zpasob realizace socidlnich sluzeb. Tato realizace se fidi zakonem

¢islo 108 z roku 2006 o Socialnich sluzbach.

Soucasna pravni Uprava v naSem staté definuje rlizné formy neziskovych organizaci.

Muze se jednat o tyto podoby:

- Spolky

- Obecné¢ prospesné spolecnosti

- Ustavy

- Nadace

- Nadacni fondy

- Evidované pravnické osoby
Ke konci roku 2015 bylo v nasi zemi registrovano, v riznych zakonnych formach, vice
nez 250 tisic takovychto organizaci.
Nestatni neziskové organizace ziskavaji financni prosttedky na svilij provoz z vicero
ruznych zdrojl. Stat podporuje ¢innost téchto organizaci dvéma zpisoby a to dafiovymi
ulevami a poskytovanim dotaci ze statniho rozpoctu a z rozpoctu krajli a obci. Vzhledem
K tomu, ze dotace poskytované z dota¢nich tituli statu Casto pokryvaji az osmdesat
procent rozpocti neziskovych organizaci, jsou tyto na dotacnich titulech zavislé.

V soucasnosti vétSina vyhlasovateli dotaci vyZzaduje také dalSi samostatnou aktivitu
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organizaci a predlozeni zplisobu dofinancovani realizace sluzeb v pfedem urcéené vysi
(nejcastéji 10% uvadéného rozpoctu).

S ohledem na naro¢nost hledani finan¢nich zdroji potiebnych na provoz sluzeb je
pro neziskové organizace velice slozité pfipravit a realizovat takovy motivacni program,

ktery by nebyl financné nakladny, ale zaroven byl pro motivaci pracovniki relevantni.

Rada neziskovych organizaci (stejnd jako ta, v niZz bude realizovano §etieni) pracuje
s lidmi s riiznym typem znevyhodnéni & osobami v krizi. Resi s klienty problémy tykajici

se jejich soukromi i otazky intimniho charakteru lidského Zivota.

Neziskové organizace pomahaji a snazi se zlepSovat zivoty jednotlivct, ucit je novym
socialnim schopnostem a dovednostem, nebo ztotoznit se se svou socidlni roli a svou
¢innosti podporuji také lepsi fungovani spole¢nosti. Tak jako mohou vykonat mnoho
dobrych véci, mohou napachat i $kody. To ve chvili, kdy je jejich prace nekvalitni

a necitliva.

Jednémi z moznych pfic¢in poskytovani nekvalitnich sluzeb mohou byt demotivace
a nespokojenost zaméstnancli s fungovanim organizace, nebo pocit nedocenéni prace
s uzivateli. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici v pfimé pé¢i jsou t€mi, kdo urcuji aspésnost
a efektivitu poskytovanych sluzeb, je dtlezité, aby vedeni neziskovych organizaci vhodné
reagovalo na potfeby svych pracovnikli a soustfedilo pozornost na zjiStovani pracovni
spokojenosti 1 jeji zvySovani. Takova cinnost vedoucich pracovnikli prospéje nejen

zamé&stnancl a uZivatelim sluZeb, ale také organizaci samotné.

4.1 Oblastni charita Most

Tato organizace se fadi mezi cirkevni nestatni neziskové organizace a své socialni sluzby
realizuje jiz od roku 2000. Jejim zfizovatelem je Biskupstvi Litoméfické v preambuli
stanov této organizace je mozné nalézt tuto definici: ,.Cinnost Oblastni charity Most
je sluzbou bliznimu v nouzi, ktera vychazi z kiestanskych zasad bez ohledu na jeho

prislusnost k rase, narodnosti, nabozZenstvi, statni a politickou prislusnost.*
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Sluzby realizované touto organizaci jsou poskytovany dle zdkona ¢. 108/2006 Zakona
o socialnich sluzbach. V soucasné chvili poskytuje Oblastni charita Most 28
registrovanych sluzeb, o kterych je mozné nalézt informace na internetovych strankach

www.charitamost.cz. Mezi tyto sluzby patfi:

e Azylové domy

e Dum na ptl cesty

e Nizkoprahové denni centrum

e Nizkoprahov¢ zafizeni pro déti a mladez

e Nocleharna

e (Odborné socialni poradenstvi

e Osobni asistence

e Pecovatelska sluzba

e Socialn¢ aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi
e Socialni rehabilitace

e Terénni programy

Klednu roku 2015 bylo v této organizaci zaméstnano 101 zaméstnanct. Bezmala
osmdesat procent z nich, tedy 78 v ptimé spolupraci s uzivateli, ve sluzbach vyse
uvedenych. Z tohoto poctu je 9 zaméstnancii zaméstnanych na dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér. S ohledem na ptrevazujici cilovou skupinu téchto sluzeb
— 0soby v Krizi, jsou pracovnici dlouhodobé konfrontovani s tim, Ze se setkavaji s lidmi
na pokraji psychicky ¢i fyzickych sil. Spoluprace s takovymi uzivateli je dlouhodoba
a pracovnici Casto nejsou s uzivateli po celou dobu a nevidi pozitivni vysledky své prace.
Vedle toho se velice ziidka stava, ze pracovnikiim jejich uZivatelé poskytnou pozitivni
zpétnou vazbu, a je ukolem managementu vnimat tyto potieby pracovnikii a v jejich praci

je podporovat, motivovat a nabizet jim vhodné stimuly.
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4.2 Motivacni programy organizace

Moznosti nestatnich neziskovych organizaci v oblasti stimulace pracovnikl jsou zna¢né
omezené, avSak stejné tak jako je atypicky zpuisob nabizenych pracovnich stimuli,

tak specificka je motivace pracovnikt k ¢innosti.

Ticha v casopise Socialni prace (2/2013, s. 20) uvadi k motivaci v neziskovych organizacich
nasledujici: ,, vaitiné nemotivovany clovek (byt vysoce vzdelany s dlouholetou praxi) nebude
pracovat dlouhodobé na plny vykon ani pri sebedokonalejsim systéemu vnéjsich pobidek.
Naopak vnitine motivovany clovek bude ochoten a schopen se doucit mnohym dovednostem

I3

korespondujicim s vnitini politikou organizace a s jejimi hodnotami.

Vnitini smérnice organizace nedefinuji jednotné motivacni ¢i stimulacni programy
smé&fujici k jejim pracovnikiim. Je v§ak mozné najit nékolik oblasti, z nichz je vidét snaha
zameéstnavatele o poskytnuti vnéjsiho impulzu pro zvySeni kvality prace a ocenéni

pracovnikd.

- Voblasti dovolené maji pracovnici Oblastni charity Most celkem 23 dni
na zotavenou. Tedy o tfi dny vice nad zdkonem definovany pocet dvaceti dni.
Zameéstnavatel tim zohlednuje psychickou naro¢nost prace v socialnich sluzbach.

- Pracovni doba — pro mnohé pracovniky velice zasadni oblast. Tydenni fond pracovni
doby pracovnikl organizace je 40 hodin. Pracovni doba samotna se odviji od typu
sluzby, ve které je pracovni pozice vykondvana. V ptipad¢ zajmu o Gpravu pracovni
doby, je mozné pouze pozadat nadiizen¢ho pracovnika o posouzeni povoleni pruzné
pracovni doby. Paklize neexistuje prekazka pro toto povoleni, je zaméstnanci
zpravidla vyhovéno. U nékterych sluzeb, pfedevsim asistencnich (pecovatelska
sluzba a osobni asistence) je stimto formatem pracovni doby pocitano jiz
pfi pfijimani novych pracovniki.

- Oblast zvySovani kvalifikace — se zaméstnancem muiZe byt uzaviena dohoda o v niz
se zaméstnavatel zavaze kposkytnuti Ulev vdob&é UcCasti zaméstnance
na prednaskach. Zaméstnanec se pak zavazuje k tomu, Ze po skonceni studia bude
i nadale, po pfedem urcenou dobu, zaméstnancem organizace. Tato dohoda vsak
muze byt uzaviena jen v piipadé, Ze zaméstnanec si zvySuje kvalifikaci v profesi,

kterou u zamé&stnavatele vykonava.
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Pribézné finanéni ohodnoceni — jiz ve mzdovém vyméru maji zaméstnanci
zakotvené osobni ohodnoceni, které je pohyblivou soucasti mzdy a pohybuje
se v rozmezi od 0,- do 500,- korun.

Mimotadné finan¢ni ohodnoceni — kazdy vedouci pracovnik ma moznost v priab&hu
roku navrhovat finanéni odmény vSem jemu podiizenym pracovnikim. Tyto
navrhované odmeény jsou vSak s ohledem na typ organizace a omezeny tok finan¢nich
prostiedkli, vyuzivany spiSe sporadicky a pfedevsim jako ohodnoceni celoro¢niho
pracovniho usili pracovnikd.

Volnocasové aktivity / setkdvani — kazdoro¢né realizuje Oblastni charita Most v dob¢
adventu setkani pracovnikil, na kterém je jim vysloveno podékovani za odvedenou

praci.
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5 CILVYZKUMU A HYPOTEZY

Jak je uvedeno v avodu prace je jejim cile v empirické ¢asti prace zjistit, s pomoci
dotaznikové Setfeni, soucasné postoje zaméstnancli k motivaénim programiim organizace
a odhaleni preferenci a zajmi, kter¢é by zaméstnavateli mohli pomoci
Vv pfipadném nastaveni vhodné&jSiho zpiisobu vnéjsi stimulace vlastnich pracovnikd.
Na zéklad¢ takto ur¢eného cile jsou zde nyni definovany hypotézy, jejich ovéieni ¢i

popieni bude jednim z vystupti dotaznikového Setieni:

Hypotéza HI1: Délka praxe v organizaci ma vliv na spokojenost pracovnikl
S realizovanymi motiva¢nimi programy. Tedy ¢im delSi praxe v organizaci, tim mensi

je spokojenost s nastavenym programem.

Hypotéza H2: V¢k respondentd ovliviluje zdjem o obsah motivacniho programu.
Zaméstnanci ve veéku do 35-ti let hledaji v motivacnich programech vice nefinan¢nich

stimull neZ pracovnici starsi 35-ti let.

Hypotéza H3: Zastavana pracovni pozice ma vliv na informovanost o motivacnich
programech zamé&stnavatele. Nebo-li, socialni pracovnici maji o nabizenych motiva¢nich

programech zaméstnavatele vétsi povédomi, nez pracovnici v socialnich sluzbach.

Uvedené hypotézy jsou podstatné pro vytvoteni jasné piedstavy o zacilenosti stavajiciho
systému i zjisténi spokojenosti zaméstnanci s takto nastavenymi stimuly a nasledné
pro ptipadné korekce a upravy motivacnich program. Umozinuji zaméstnavateli zaméfit
se na pozitivni hodnoceni ¢i nejcetnéjsi z4jmy a preference zaméstnancii a reagovat

na neé.

5.1 Vyzkumny soubor

Setieni na téma motivace a motivovani zaméstnanct bylo realizovano mezi kmenovymi
zaméstnanci Oblastni charity Most, pracujici na zakladné pracovni smlouvy. Soucésti této

skupiny je feditelka organizace, zastupci vedeni organizace, administrativni pracovnici,
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vedouci preventivnich a asistenc¢nich sluzeb, vedouci jednotlivych socialnich sluzeb,

socialni pracovnici, pracovnici v socialnich sluzbach a dalsi odborni pracovnici.

Z divodu zvySeni relevance Setieni byl tento soubor zaméstnanct dale selektovan
a dotaznik byl nasledn¢ distribuovan pouze smérem k pracovnikiim v ptimé péci, tedy
socialnim pracovnikiim a pracovnikiim v socidlnich sluzbach, pracujicich na této pozici

svym celym tvazkem a kterych organizace ¢ita na devétaSedesat.

Ostatni pracovnici byli z vyzkumného souboru vylouceni z divodu jejich vlastni
zainteresovanosti na pfipravé a realizaci motivacnich programu a jejich zodpovédnosti
pfi motivovani pracovnikd. Pokud by se tito zaméstnanci zacastnili dotaznikového
Setfeni, hodnotili by tak svou vlastni praci a neziskali by hodnotnou zpétnou vazbu
do svych podtizenych. Vedle téchto kmenovych pracovnikd, byli ze Setfeni vylouceni

také pracovnici zaméstnani na dohody mimo pracovni pomér.

5.2 Vyzkumna metoda

K realizaci Setfeni na téma motivovani a motivace byla vybrana kvantitativni metoda

vyzkumu a to anonymni dotaznikové Setteni.

Tento zpisob zjiStovani potfebnych informaci je idealni ve chvili, kdy je tfeba zjistit
informace o daném tématu mezi skupinou osob. Nasledné vyhodnoceni dava moznost
porovnani mezi dosavadnimi a novymi zjisténimi, nebo mtze byt podkladem pro dalsi

cilenou praci s danou skupinou respondentli — coZ je ptiklad nasledujiciho dotazniku.

Dotaznik byl koncipovan tak, aby respondentim zajistili anonymitu a umoznili jim
osobni vyjadfeni k otazkdm tykajicim se hodnoceni systému realizované¢ho
zam¢stnavatelem. Vedle toho byla pfi zpracovani dotazniku bréna na zietel pracovni

vytizenost cilové skupiny a tudiz snaha o ¢asovou nendro¢nost a jednoduchost dotazniku.

Dotaznik, s nimz byli osloveni pracovnici organizace, tvofilo celkem 13 otazek. Z nich
9 9
jedenact bylo uzavienych ¢i polouzavienych (s moznosti ,,jina*, kterd ddva respondentovi

moznost k vlastnimu iniciativnimu vyjadieni) a dvé oteviené.
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Pro umoznéni rychlého ptistupu a zjednodusSeni prace s dotaznikem pro respondenty, byl
dotaznik  distribuovan prostfednictvim interaktivnhiho formuldfe pftistupného
na internetovych strankach www.survio.com a pifimy odkaz na dotaznik byl odeslan vsem
¢lentim cilové skupiny — pracovnikiim piimé péce, zaméestnanych na zaklad¢ pracovni
smlouvy, celym svym tivazkem na pozici socialni pracovnik nebo pracovnik v socialnich

sluzbach.

Dotaznik vyplnilo celkem 53 pracovnikil v pfimé péci, coz je zhruba 77% respondentli

z cilové skupiny.
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5.3 Analyza vysledku Setieni

V nasledujici kapitole budou rozvedeny a okomentovany vysledky dotaznikového Setfeni
a porovnany ty ukazatele, které umozni potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz. Zavérem této
analyzy budou zjisténé informace shrnuty a zhodnocen vysledek a ptinos dotaznikového

Setfeni mezi pracovniky piimé péce v Oblastni charit¢ Most.

Prvni tfi polozené otazky se tykali pracovniho zafazeni, véku a délky praxe v organizaci.
Diky nasledné filtraci dle téchto ukazatelt bule mozné nalézt odpovédi na diive uvedené

hypotézy.

Tabulka €. 1: Charakteristika vyb&rového souboru respondentti

pocet respondentt procentualni podil
1. Vami vykonavana pracovni pozice
Socialni pracovnik 14 26,4 %
Pracovnik v socialnich sluzbach 39 73,6 %
2. Vasvék
do 35 let 22 41,5 %
nad 35 let 31 58,5 %

3. Délka pracovniho poméru u stavajiciho zaméstnavatele

do 3 let 22 41,5 %
3-7let 19 35,8 %
7 a vice let 12 22,6 %

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace
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Zpusob tvorby otdzek charakteristiky souboru respondentti:

Cilovou skupinou respondenti se stali pracovnici v pfimé péci. Nékteré uvedené
hypotézy se soustfedili na rozdilnost nézorGi ¢i znalosti socidlnich pracovnika
a pracovniki v socidlnich sluzbéach v oblasti motivovani ze strany zaméstnavatele. Toto

rozdéleni je tedy podstatné pro zjisténi pravdivosti hypotéz.

Rozd¢leni respondentt dle veku: dle psychologie se jedna, u prvni kategorie do tficeti
peti let, o stfed obdobi stiedni dospélosti - ¢lovek se dostava na vrchol své produktivity.
Druhd skupina respondenti nad tficet pét let reflektuje soucasnost podle svych

dosavadnich zkuSenosti a dostava se ke zlomu své pracovni produktivity.

Délka pracovniho poméru: toto déleni souvisi s moznostmi zaméstnavatele pii uzavirani
pracovnich smluv. Prvni tfi roky jsou typické pracovni nejistotou (moznosti
zaméstnavatele pifi prodluzovdni smluv na dobu urcitou), nésledujici kategorie
predpokladd pracovniky, ktefi jiz maji pracovni smlouvy prodlouzené nebo ziskali
smlouvu na dobu neurcitou a ve tfeti kategorii jsou dlouhodobi pracovnici, kteti smlouvu

na dobu neurc¢itou jiz maji.
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4. Ovliviiuje vas pracovni vykon zpisob Fizeni Vaseho primého nadiizeného?

Prvni otdzka zaméfujici se na motivovani a motivovanost pracovnikt cilila na ziskani
informaci o fizeni prace nadiizeného pracovnika a jeho vlivu na praci respondenta. Jedna
se 0 uzavienou otazku. S ohledem na riiznorodost cilové skupiny byla respondentim

ponechana také moznost odpovédi ,,nevim®.

Graf €. 1: ovlivnéni zpsobem fizeni nadfizen¢ho

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

I piesto, ze je obecné¢ vychdzeno z ptedpokladu, Ze lidé v socidlnich skupinach
se navzijem ovliviluji, bezmdala polovina respondentli uvedla, Ze zplsob fizeni,
neovliviiuje jejich vykon. VétSina pracovniki se ale ztotoziuje s prevladajicim nazorem,
ze jejich vykon je zpisobem vedeni ovlivnén. Nadfizeni pracovnici by méli reagovat na
vypovedni hodnotu téchto odpovédi a pti svém vedeni brat v potaz to, ze jejich zptisob
prace, komunikace s pracovniky v pfimé péci 1 zadavani tikold, nebo poskytovani zpétné

vazby, ma vliv na praci nejen jedince, ale celé skupiny zaméstnanct.

Pti dalSim pfipadném Setfeni na obdobné téma, napt. zptisob vedeni pracovnikll v piimé
péci, by bylo vhodné zaméfit se na zptlisob, jakym pracovnici toto vedeni vnimaji a si oni

sami pod timto pojmem piedstavuji.
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5. Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které

pracujete?

V néavaznosti na pfedchozi otazku, byl poloZen dotaz na spokojenost se zpiisobem fizeni.
Cilem této otazky bylo zjiSténi nazoru a tudiZ spokojenosti se stylem fizeni. Zde se jiz
pracovnici vyjadiovali vice kriticky, coz miize napomoci organizaci v pochopeni potieb
zaméstnancl a reagovat na vice nez polovinu respondentd, kteti nevyjadrili spokojenost

se stavajicim systémem.

Graf ¢. 2: spokojenost se stylem fizeni

Spokojen/a
Nespokojen/a 6%

2%

Spie nespokojen/a
22%

Ani spokojen/a, ani
nespokojen/a
32%

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Vyhodnoceni této otazky ukazalo, Ze vice nez tfetina respondentd je se stylem fizeni spise
spokojena, ale zajimavym vysledkem je neutralni odpovéd’ dalSich 32% zaméstnanct.

Vyvstava zde otazka po diivodu takového odpovédi.

Jeden z téchto divodu je mozné spatfovat v nemoznosti zhodnoceni zptisobu fizeni,
nebot’ vedouci pracovnik uplatituje liberdlni zptisob a pracovnik jej neni schopen
reflektovat. DalSim moznym vysvétlenim je nezdjem pracovnika o zhodnoceni prace
vedouciho. Paklize pracovnik neziskdva zpétnou vazbu a neciti motivaci ze strany svého

nadfizeného, pak také nemd zajem mu ji poskytnout.
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6. Ovliviiuje vas pracovni vykon vase motivace?

Tématem této prace je motivovani a motivace. S ohledem na predchozi otazky, které se
tykali stylu prace nadtizenych praocovnikl, byla tato otdzka zamétena na vlastni motivaci
respondenta. Vybér prace s osobami V krizi je predevS$im dilem wvnitini motivace
jednotlivce a tudiz se jedna
o otazku, u které je mozné ptredpokladat, ze u naprosté, vétSiny pracovniku, je jich

pracovni vykon motivaci ovlivnén.

Graf ¢&. 3: ovlivnéni pracovniho vykonu vlastni motivaci

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Z vysledného grafu je mozné odvodit, ze ptredpoklad vlastni motivace pro praci
Vv socialnich sluzbach této neziskové organizace se potvrdil a vétSina respondentt vidi

svou motivaci jako €initele pracovniho vykonu.

Pro zaméstnavatele je to opét informace o tom, Ze pokud chce dosahovat urcitych

vysledkl, musi vhodnym zptsobem tuto motivaci podpofit.

Z pohledu zaméstnavatele je vSak také tfeba brat na zietel nutnost pfechazeni syndromu
vyhofeni. Sama vnitini motivace a snaha pomoci klientovi, bez umoznéni vhledu
na fesené situace nebo zpétné vazby, miize zapficinit pocit nezdaru nebo pochybeni, které
muze prejit do apatie a vyhotfeni. Kazdy pracovnik ma vlastni zvladaci strategie, ale

vedouci pracovnik je tim, kdo ma reagovat na potieby pracovnikt jak v oblasti podpory
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motivace, tak v oblasti prevence vyhoteni z divodu nenaplnéni potieby zpétné vazby

a s tim souvisejici snizovanim motivace.

7. Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostatené motivovan/a?

Otazka optimalni motivace ze strany nadiizené¢ho se ukazala jako velice podstatna
a struktura odpovédi respondent dava tusit, ze zde mize zaméstnavatel aktivovat své

rezervy a poskytnout zaméstnanciim zpétnou vazbu a podporu v jejich praci.

Graf €. 4: motivovani pracovniktl ze strany nadfizeného

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Odpovédi respondentt ukazuji, ze bezmadla polovina z nich neciti od svého nadfizeného

dostate¢nou podporu.

Dle vyhodnoceni této otazky je tfeba, aby se vedouci pracovnici vice zaméfili na to,
co respondenti citi jako motivaci ze strany nadfizeného a nasledné reagovali na zjisténé
potieby. Jak jiz bylo uvedeno v komentafi pfechozi otdzky, nedostate¢na motivace nebo

dlouhodobé¢ neposkytovani zpétné vazby, mohou mit vliv na motivovani k praci.

Paklize aplikujeme na zjisténé hodnoty Yerkestv-Dodsoniv zakon, pak znac¢na cast
zaméstnancll by mohla vykazovat vétsi vykonnost ¢i byt ve své spolupraci s cilovou

skupinou aktivnéjsi.
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8. M4 vas zaméstnavatel nastavené néjaké motivacni programy?

Takto polozena otazka v dotazniku, spolu s informacemi ziskanymi z vnitfnich smérnic,
si kladla za cil ziskat informaci o znalosti systému organizace, ve které respondenti
pracuji.

Motivacni programy se, dle pfedchazejicich kapitol, snazi organizace prostupné vytvaret
a nabizet je svym zaméstnanciim. Zjisténi informovanosti o jejich existenci, mize dat
zaméstnavateli moznost zjistit, zda a v jaké mife jsou zaméstnanci s jejich programy

seznameni.

Graf ¢&. 5: existence motivaniho programu

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Znalost soucasného systému je, dle Setfeni, mezi pracovniky minimalni.

S ohledem na zajisténé vysledky by se pracovnici na vedoucich pozicich méli zamétit
na S$ifeni informaci o zplsobech, kterymi se zaméstnavatel snaZzi své zaméstnance

motivovat.

I zde je vSak mozné se ptat, co pracovnici jako motiva¢ni program chapou. Pokud nejsou
vyhody, uvedené ve vnitinich smérnicich organizace (a uvedené v Kkapitole 4.2)
prezentovany jako motivaéni programy, pak neni mozné oéekavat, Ze jim tak zaméstnanci

budou rozumét.
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9. Paklize jste na predchozi otazku odpovédéli ,,ano*, jaké motivaéni programy jsou

vam nabizeny?

Ze vsech dotazanych odpovédé€lo kladné na ptedchozi otazku deset pracovnikil a tito

uvedli, ze k motiva¢nim programim organizace patfi:

Tabulka ¢. 2: motivacéni programy organizace

Motivacni program Cetnost odpovédi
Smlouva o uvolnéni ze zaméstnani pfi studiu 1
Finan¢ni odmény na konci kalendainiho roku 4
Mgésic¢ni finan¢ni ohodnoceni /osobni ohodnoceni 9

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Ze ziskanych odpovédi je mozné vyvodit zavér, ze pracovnici z nabizenych motivacnich

programi vnimaji pfedevs$im finan¢ni ohodnocenti jejich prace.

Vyhodnoceni osmé a devaté otazky dalo dopovéd’ na hypotézu H3: Zastadvana pracovni
pozice ma vliv na informovanost o motiva¢nich programech zaméstnavatele. Nebo-li
socidlni pracovnici maji o nabizenych motivacnich programech zaméstnavatele vetsi

poveédomi, nez pracovnici v socidlnich sluzbach.

%

Uvedena hypotéza predpoklada veEtsi znalost dokumentace jednotlivych sluZzeb pravé
socialnimi pracovniky, ktefi caste€né dokumentaci sluzby tvoii &1 aktualizuji
a s informacemi o motivaénich programech ptichazeji do styku castéji nez pracovnici
v socialnich sluzbach, ktefi se vice zamétuji na péci o uzivatele a dokumentace sluzeb
a organizace se jim dostava do rukou predevsim formou metodik a pokynli pro praci

S uzivateli.
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Vyhodnoceni této otazky je nasledujici:

Tabulka €. 3: vyhodnoceni hypotézy H3

Celkovy pocet respondentii 53
' pracovnik v socialnich
socialnich pracovnik
sluzbach

Celkovy pocet respondentti 14 39
Existence motivacnich programti "ano" 5 5
program - ro¢ni ¢i mési¢ni financni 9 6
ohodnoceni

program - podpora pfi studiu 1 0

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Z tabulky je mozné vyvodit zav€r, Ze socidlni pracovnici maji SirSi povédomi
o moznostech motivacnich programli organizace. Pfi hodnoceni této hypotézy se opé&t
ukazuje potieba zjisténi informaci o tom, co si pracovnici pod pojmem benefit nebo
motivacni program, ptedstavuji. Ani jeden pracovnik nevnima jako motivacni prvek napf.

tf1 dny dovolené nad zdkonem stanovenou hranici.

S ohledem na informace ziskané dotaznikovym Setfenim je mozné tvrdit, ze hypotéza H3
o souvislosti zastdvané pracovni pozice a informovanosti o motivacnich programech

se potvrdila.
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10. Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem organizace, ve které

pracujete?

V této otazce bylo pouzito Skdlového hodnoceni spokojenosti pracovnikili, pficemz

minimum odpovidalo jednomu bodu a maximéalni mozné ohodnoceni bylo bodi sedm.

Tato otdzka a predevS§im umoznéni jejiho anonymniho zodpovézeni mize dat vedoucim

pracovnikim, a vedeni organizace obecné, podnét k aktivité smérem k zaméstnanctim.

Graf €. 6: hodnoceni motiva¢nich programui organizace

2% 0%
4%

53%

26%

1/7 =2/7 wm3/7 wm4/7 m5/7 me/7 7/7

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Z vyhodnoceni vyplyvé, Ze vice nez polovina zaméstnancli neni spokojena se soucasnym
nastavenim motiva¢niho programu. Vedoucim pracovnikiim muize dat toto hodnoceni
podnét k pocatku zjistovani divodu nespokojenosti pracovniki ve svych sluzbach.
Je mozné, Ze 1 pouhé zvySeni informovanosti o obsahu nyn¢jsich programti miize zvysit
spokojenost pracovnikill, protoZe nyni maji pocit, Ze jejich motivovani k praci neni pro
jejich vedouciho dilezité.

S vyhodnocenim této otazky souvisi zhodnoceni hypotézy, ktera predpoklada vztah mezi

délkou praxe v organizaci a vztahu Kk realizovanym motiva¢nim programtim:

Tedy ¢im delSi praxe v organizaci, tim mensi je spokojenost S nastavenym programem.

Hypotéza byla vytvoiena s pifedpokladem, Ze zaméstnanci s delsi praxi v organizaci
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vnimaji motivacni systém vice, protoze svou praci jiz maji zorganizovanou, upravili si

ji dle svého tempa a maji kapacity na vnimani dal$ich souvislosti pracovniho zivota.

Tabulka €. 4: hodnoceni motiva¢niho programu organizace dle let praxe v zatizeni

MoZnosti Respondenti s praxi do | Respondenti s praxi Respondenti s
odpovédi 3 let mezi 3 az 7 lety praxi nad 7 let

17 14 9 5

217 2 7 5

3/7 3 3 0

477 1 0 1

5/7 1 0 1

6/7 1 0 0

717 0 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Dle informaci ziskanych dotaznikovym Setfenim se hypotéza nepotvrdila. Slovnim
zhodnocenim uvedené tabulky je moZné fici, Ze pracovnici zaméstnani u organizace kratsi
dobu nez tfi roky, hodnoti jeji motivacni program negativnéji, nez pracovnici, ktefi zde

pracuji dobu delsi.

Mozné vysvétleni tohoto jevu miiZzeme hledat v realizaci motivacnich programt v dalSich
organizacich ¢i podnicich. Paklize do organizace novi zaméstnanci ptisli z firem, jejichz
motivaéni program byl propracovanéjsi, pak se jim zde nabizeny jevi jako malo
motivacni. Na druhou stranu, je téma motivovani a motivace velice aktudlnim tématem
a hovoii se 0 ném nejen ve vedeni firem, ale také mezi Sirokou vefejnosti a sdélovacimi
prostfedky od novin a ¢asopisti az po internet. Tyto nabizeji informace a srovnani
o motivacnich programech rtiznych spolecnosti, avSak pfedevsim spolecnosti pracujicich
se ziskem a také timto ziskem disponujicich. Je tedy mozné se domnivat, ze pracovnici

jsou témito informacemi ovlivnéni a tudiz podobnou aktivitu hledaji také u neziskové
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organizace. Nereflektuji vSak pii svych ocekavanich zasadni rozdil mezi ziskovym
a neziskovym sektorem a jsou tudiz s moznostmi motivacniho programu nespokojeni.
V kazdém piipad¢ je adekvatni, aby zastupci organizace dali pracovnikiim najevo zajem

o jejich Cinnost a zaméfili se na moZnosti jejich motivace.

11. Jakym zpiisobem by vas mél vas zaméstnavatel motivovat?

V této otazce mohli respondenti vyjadiit své preference k motivaénimu programu.
V odpovédich bylo definovano nékolik moZznosti, z nichz bylo mozno vybrat si
maximalné tii. Paklize m¢l respondent také vlastni ideu, mohl ji vlozit pod odpovéd

413
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Graf ¢. 7: preferovany obsah motivacnich program

Pomoc pfi Jiny zpGsob

osvojovani si
novych ) Podpora
kompetenci teambuildingovych
2% aktivit

21%

Nastaveni jasného
systému benefitl
32%

Podpora pfi zaj Vétsi osobni

o zvySovani zajem ze strany
kvalifikace vedouciho
9% 6%

Zdroj: vlastni Seteni autora prace

Z uveden¢ho grafu je vidét, ze respondenti by vice nez pausalni navyseni osobniho
ohodnoceni (kter¢ je pohyblivé a jeho nejvyssi a nejnizsi hodnota je uvedena ve mzdovém
vymeéru), ocenili nastaveni jasného systému benefitli / motiva¢niho program, u n¢hoz

by védéli, na jakou jeho ¢ast maji narok, pfi naplnéni uréenych pozadavk.
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V oblasti ,,jiny zptisob* se nejcastéji objevovali navrhy typu:

vetsi moznost vybéru pii prohlubovéani znalosti a dovednosti (kurzii v rdmci

povinného vzdélavani)
finan¢ni podpora pii absolvovani jazykovych kurzi
ptispévek na dovolenou, lazné, atp.

podpora stazi v ruznych zafizenich podobného typu jako sluzba, v niz

zaméstnanec pracuje

Otazka cislo jedenact dava odpovéd na posledni uvadénou hypotézu a to H2: Vék
respondentli ovliviiuje zdjem o obsah motiva¢niho programu. Tedy: zaméstnanci ve véku
do 35-ti let hledaji v motiva¢nich programech vice nefinan¢nich stimulii nez pracovnici

star$i 35-ti let.

Ze Setteni vyplynulo, Ze nepreferovanéj$im motivacnim prvkem pro pracovniky starsi
35-let je finan¢ni ohodnoceni a nastaveni programu benefitll, na které pracovnik muze
dosadhnout pii naplnéni presné definovanych kritérii. Zakladem obou téchto oblasti
jeurcité penézni zvyhodnéni. Pouze necelych tficet procent odpovédi této vékové skupiny
vypovidalo o z4jmu o dalsi zptisob podpory motivace, do n¢hoz se zapojuji také sami
pracovnici. Teambuildinové aktivity, které podporuji soudrznost skupiny, pomahaji
jinalézat nové moznosti spoluprace ¢i se snaZi o uvolnéni pracovni atmosféry, nejsou pro
tuto ¢ast respondentti jiz tolik zajimavé. Zcela naopak je tomu u pracovniki mladsich

35-ti let.
I ptesto, Ze 1 tito pracovnici maji velky zdjem o nastaveni jasného systému benefitd, jejich
z4jem v procentech je shodny se zajem o spolecné aktivity podporujici tymovou ¢innost.

Moznosti, které ma zaméstnavatel pii naplnéni tohoto zajmu, je nepfeberné mnozstvi

a vedle toho nemusi byt ani finan¢né nakladné.

Pracovnici mladsi definované skupiny se procentudlné vice zajimaji o motivacni
programy nefinan¢niho charakteru a diky porovndni hodnot v uvedené tabulce je mozné
vyhodnotit hypotézu H2 jako pravdivou, tedy v této cilové skupin€ respondentd,

potvrzenou.
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Tabulka €. 4: piehled preferovanych motivacnich programii dle véku respondentii

Preference systému motivac¢nich faktori
pracovnici do 35-ti let | pracovnici nad 35 let
(hodnoty odpovédi v | (hodnoty odpovédi v
%) %)

Vyssi finan¢ni ohodnoceni 31,80 80,60
VéEtsi osobni zajem ze strany

13,60 12,90
vedouciho
Nastaveni systému benefitt, které by
bylo mozné ziskat pfi naplnéni jasné 77,30 71,00
danych kritérii
Podpora pfi zajmu o zvySovani

I_)_ pr i 31,80 12,90

kvalifikace
Pomoc pfi osvojovani si novych

13,60 0,00
kompetenci
Podpora teambuildingovych aktivit
(spole¢né mimopracovni herni, 77,30 29,00
sportovni a zazitkové aktivity s kolegy)
Jiny zptsob 13,60 6,50

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Paklize se organizace rozhodne reagovat na vysledek Setfeni, mize mezi svymi
zamé&stnanci realizovat anketu nebo brainstorming, jehoZz cilem bude zjistit, jaké

pfedstavy by sami pracovnici méli pfi realizaci teambuildingovych aktivit.
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K moznostem aktivit podporujicich upevnéni a prohloubeni kolegidlnich vztaht patii,

dle Vladimira Svatose (2005) napt-.:
: Terénni tymové¢ strategické hry - soutéze v tymech
: Lanové prekazky — prekonavani prekazek za pomoci kolegli v tymu
: Outdoorové — slanovani, lezeni, rafting
: Konstruk¢ni skupinové ukoly — prace skupin na konstrukci stavby nebo produktu
: Komunika¢ni programy — hledani komunika¢nich kanala
: Programy na podporu divéry — hry a aktivity k rozvoji divéry mezi kolegy
: Kreativni programy — spolecné kreativni aktivity
: Spolecenské programy — vecerni zdbavné programy (vecirky, karnevaly,...)

Znacnou ¢ast uvedenych aktivit je mozné realizovat bez pomoci agentur, které se na
teambuilding specializuji. Zakladnim ptfedpokladem pro realizaci spole¢nych aktivit je

nalezeni Casu na jejich provedeni.

51



12. Myslite si, Ze jste za svou dobre odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

Jedna z prvnich otazek ¢i zajmu nové nastupujiciho zaméstnance se zaméfuje na vysi
mzdy za odvedenou préaci. A tak se jedna z poslednich otazek zaméfila na oblast

A4

spokojenosti z vysi této mzdy.

Graf ¢. 8: spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Zdroj: vlastni Setfeni autora prace

Dle grafu je vice neZ polovina pracovniki spokojena s vysi svého mzdového ohodnoceni.
Na druhou stranu bez mala pétactyficet procent pracovnikii se domniva, Ze jejich

ohodnoceni neni dostate¢né.

Hodnoceni vlastnich schopnosti ¢i dovednosti a jejich nasledné ohodnoceni neni pro
nikoho snadné a je otdzkou, zda pracovnici svou odvedenou praci nepodcenovali,

¢1 naopak neprecenovali.

V souvislosti s nastavenim motiva¢nich programi ma zaméstnavatel, s ohledem na
uvedené vysledky, moznost zamé&fit se na nefinancni oblasti motivovani zaméstnancti.
I pfesto, ze si jisté pracovniCi V socidlnich sluzbach zaslouzi vy$§i mzdu, nyngjsi
spokojenost vétSiny s finanénim ohodnocenim, umoziiuje vénovat se nastaveni téch

prvkii motivace, které podporuji rozvoj pracovniho tymu i jednotlivce.
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13. Sdélte mi prosim, co by vas motivovalo k lepSim vysledkim?

Posledni otazka dotazniku byla oteviena a nepovinna, ale davala pracovnikiim moznost
vyjadfit vlastni piani ¢i pfedstavy o motivaci ze strany zameéstnavatele. I piesto, ze otazka
nebyla povinna a respondenti ji mohli pieskodit a pfesto dotaznik odeslat, mnoho z nich

se rozhodlo vyuzit moznosti a vyjadfit se.

Mnoho odpovédi se shodovalo, pouze bylo vyjadieno jinym zpiisobem. V nasledujicim

vy¢tu jsou uvedeny nejcastéjsi z nich:

- pocit vétsiho zajmu o piimou préci s uzivateli ze stany vedeni organizace,

- Vytvoreni lepsiho systému ohodnoceni zaméstnanct, ktery by motivoval,

- zvySeni mzdy a uznani za praci,

- jind / pruznd pracovni doba,

- VEtsi mira informaci od vedeni organizace o aktualnim déni v organizaci,

- ocenéni prace druhymi (vedoucim i kolegy)

- lepsi organizace prace,

- vys$si finanéni hodnoceni préce,

- mensi zat€z pfi naplnovani kvantitativnich ukazateli a moznost zaméfit se vice
na kvalitu sluzby,

- povzbuzeni pii1 dobfe odvedené praci,

- pruzngjsi feSeni problémil ze strany nadfizenych,

- dobré vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky na stejné pracovni pozici - stejné
zapaleni pro dobrou véc i od ostatnich kolegii/kolegyn,

- jistota pracovniho poméru,

- Jjasn¢ definované kompetence na jednotlivych pracovnich pozicich,

- moznost pracovniho postupu,

- zajem o problémy pfi piimé préci s klientem od vedouciho,

- VEtsi pozitivni zpétnd vazba vztahujici se k mé praci,

- strukturované vzdélavani podle zajmi a potieb,

- vice superviznich setkani s externim odbornikem,

- jasna vidina odmény / benefitu pii dosaZeni n&jakého vysledku,

- prevence proti syndromu vyhoteni - ne kurz jak se vyhnout syndromu vyhoteni,

ale n¢jaké programy, které by pomohli se od prace na chvili distancovat. Spole¢né
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s kolegy si jit néco zahrat, relaxovat, ale nemuset si pii tom ukrajovat z Casu
traveného s rodinou,

- setkavani pracovnikli z podobnych zatizeni - sdileni zkusenosti,

- moznost konzultaci problémii souvisejicich s praci s uzivateli s pracovniky jinych
sluzeb stejného charakteru,

- nastaveni pruzné pracovni doby s ohledem na potieby uzivateld,

- podékovani za odvedenou praci,

- Zpétna vazba od vedouciho pracovnika - pozitivni ale i1 kritick¢é ohodnoceni prace,
které by kvalitativné posunulo préci s cilovym uzivatelem,

- Jasné nastavené metody prace a hranice prace s Klienty,

- préci nedélam kvili finanénimu ocenéni, které by samoziejmé potésilo, kdyby bylo
vyssi, ale to je celospoleCensky problém. Mné osobné motivuje k praci zejména
snaha a dobré vysledky nékterych mych klientt, které moji praci davaji smysl a jsou
soucasn¢ i moji motivaci.

Znacna Cast navrhii a pfani respondentli nejsou finanéné néarocnd. Jsou piedevsim
o zdjmu, podpoie a slovnim ocenéni prace zaméstnance a jsou tedy narocna predev§im

¢asoveé a to pro vedouci pracovniky. Avsak Cas vénovany motivovani pracovnikl se

organizaci vrati v jejich pracovnim entuziasmu.
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5.4 Shrnuti vysledki Setieni

Realizace dotaznikové Setfeni probihala po dobu tfi tydnti, avSak pracovnici piimé péce
organizace, byli o jeho zaméru a pfipravach informovani s pfedstihem nékolika tydnt.
S ohledem na zajiSténi validity Setfeni a ubezpeCeni o zachovani anonymity, byli

pracovnici také informovani o zpiisobu zpracovani dotazniku a interpretaci vysledk.

O zpiistupnéni dotaznikli on-line byli informovani vedouci pracovnici a vedeni
organizace, ktefi dostali k dispozici dotaznik v textové verzi a byli pozadéani o zaslani

interaktivniho odkazu svym pracovnikiim.

Sbér dat — dotaznik byl respondentiim zptistupnén po dobu jedenadvaceti dnii. Vice nez
80% respondentli vyuzilo moznost jeho vyplnéni v prvnim tydnu realizace sbéru dat.
Ve druhém tydnu reagovalo na Setfeni cca 15% respondentl a v tydnu poslednim byl

dotaznik vyplnén nejmensim poctem respondentil.

K tématu motivovdni a motivace se rozhodlo vyjadfit pétaosmdesat procent cilového

souboru pracovnikli organizace.

Ze Setfeni vyplynuly pfedevsim informace o spokojenosti zaméstnancl se systémem
motivacnich programi a také o vztahu pracovniki ke zptisobu vedeni a podpory ze strany
vedoucich. Setfeni ukazalo na potfebu vétsi interakce mezi vedoucimi pracovniky a jejich
pracovnim tymem a také informovalo o existujicim zajmu o podporu tymovych aktivit,
cilenych na kooperaci, pfedavani zkuSenosti i preventivnich programech psychické
hygieny.

Cilem dotaznikového Setieni pro ucely této prace, bylo podpoieni ¢i vyvraceni hypotéz,
které se zabyvaly vztahem mezi délkou praxe v organizaci a spokojenosti s nastavenymi
motivaénimi programy; vztahem mezi v€kem a obsahem motivacnich programi
a Vv neposledni fad¢ vztahem mezi zastdvanou pracovni pozici a znalosti motivacnich

programu.

Hypotéza HI1: Délka praxe v organizaci ma vliv na spokojenost pracovnikl
s realizovanymi motiva¢nimi programy. Tedy ¢im del$i praxe v organizaci, tim mensi

je spokojenost s nastavenym programem.
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Dle provedeného Setieni se hypotéza v této nepotvrdila. Délka praxe nikterak neovlivnila

hodnoceni spokojenosti s motivaénimi programy.

Hypotéza H2: V¢k respondentii ovliviiuje zajem o obsah motivaéniho programu.
Zamgéstnanci ve veéku do 35-ti let hledaji v motivacnich programech vice nefinanc¢nich

stimulll nez pracovnici starsi 35-ti let.

Uvedena hypotéza se pii dotaznikovém Setfeni, v neziskové organizaci, potvrdila.
Respondenti vékové kategorie do 35-ti let se procentualné vice, pfi moznosti vyjadieni
se Kk preferencich o obsahu motiva¢nich programi, zajimaji o nefinan¢ni stimuly.
Z moznych névrhl se nejvice zajimaly o teambuildingové aktivity a podpory pii z4jmu
o zvySovani kvalifikace. Naproti tomu, vékova kategorie respondentli nad 35 let
se pozitivné€ v naprosté vétSin€ vyjadrila k finanénim stimullim a to pfedevsim k vy$§imu

finanénimu ohodnoceni.

Hypotéza H3: Zastdvana pracovni pozice ma vliv na informovanost o motivacnich
programech zamé&stnavatele. Nebo-li, Socialni pracovnici maji o nabizenych motivaénich

programech zaméstnavatele vétsi povédomi, nez pracovnici v socialnich sluzbach.

Na zéklad¢ ziskanych vysledkii je mozné vyhodnotit hypotézu jako potvrzenou.
Pracovnici v socialnich sluzbach méli vétsi povédomi o existenci a obsahu nabizenych

motivacnich programech.

Pro vedouci pracovniky Oblastni charity Most vyplynulo z dotaznikového Setfeni nékolik

informaci, na které je mozné se zaméfit.

Pracovni vykon bezmala 50-ti procent zaméstnanci ovliviiuje zplsobem fizeni

nadfizeného a zcela ne vSichni pracovnici jsou se stylem fizeni spokojeni,
dulezitym vkladem do pitimé spoluprace s uzivateli ze strany pracovniki je jejich
vlastni motivace, ale podporu a motivaci od svého nadfizeného vnima pouhych

dvacet tii procent respondentl,

mezi respondenty, tedy zaméstnanci organizace ma pouze % povédomi o existujicich

motivacnich programech a jejich obsahu,

respondenti, ktefi se zUcastnili Setfeni, vyjadfili svlj ndzor k moznému obsahu
motivac¢nich programti a uvedli zplsoby, kterymi by je zaméstnavatel mohl

motivovat.
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Cel¢ dotaznikového Setfeni ukazuje na potiebu prezentace soucasného obsahu
motiva¢niho programu organizace a otevieni diskuse mezi vS§emi pracovniky s tématem

moznosti Oblastni charity Most v jeho rozsifeni dle navrhi samotnych zaméstnanct.
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ZAVER

Tato bakalatska prace si kladla za cil seznameni se zakladnimi prvky motivace a nasledné,
s pomoci dotaznikové Setfeni zjiSténi soucasného postoje zaméstnancii k motivacnim
programim organizace a odhaleni preferenci a zajmu, které by zaméstnavateli mohli

pomoci V pfipadném nastaveni vhodnéjsiho zplsobu wvnéj$i stimulace vlastnich

pracovnik.

V teoretické Casti jsou shrnuty informace ziskané z nékolika odbornych publikaci
tykajicich se pojmt jako motivace, stimulace ¢i motivacni program - jejich rozdili

a souvislosti.

V nasledujici, praktické Casti jsou uvaddény informace o organizaci, v niz je realizovano
dotaznikové Setieni a nasledné vybér vyzkumné metody, cilové skupiny Setieni a jeho

vysledky.

Vybranou metodou se stal kvantitativni sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni. Z diivodu
zaméteni Setfeni, ve kterém respondenti hodnotili také ptistup nadfizenych pracovniki,
bylo realizovano predevsim tak, aby byla zajisténa anonymita respondenti. Tohoto cile
bylo dosazeno zpfistupnénim dotazniku pies internetové rozhrani. Dotaznik se skladal
s celkem tiinacti otazek, které obsahovaly dotazy na spokojenost s piistupem vedoucich

1 hodnoceni systému motivacnich programi organizace.

Cilovou skupinou respondenti se stali pracovnici v ptfimé péci, tedy socialni pracovnici
a pracovnici v socidlnich sluzbach. Ze skupiny zaméstnanci byli vylouceni
administrativni pracovnici, vedouci pracovnici a vedeni organizace a to z toho divodu,
Ze tito nemohou hodnotit systém, ktery sami vytvafeji nebo se na jeho tvorbé piimo

podileji a rozhoduji o ném.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo vice nez 80% pracovnikl ptimé pece, a tudiz je
mozné hovofit o validité vysledkt a aplikovat je na celou cilovou skupinu této organizace.
Analyzou vysledkt vyplynula predev§im potfeba vétsi komunikace s pracovniky v pfimé
péci, poskytovani zpétné vazby a podpory ze strany vedouciho a také dal§i préace

na rozvoji a zacileni motivacniho programu.
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Pokud se bude neziskova organizace Oblastni charita Most chtit zam¢fit na vysledky
provedeného Setfeni a uplatnit je ve své praci, ma moznost podpofit pfani zaméstnanci,
ktera z vyhodnoceni vyplyvaji. V prvni chvili mohou nabidnout svym pracovnikiim pocit
vetsi motivace ze strany jejich pfimych nadfizenych. Naslednymi aktivitami muze byt
zatazeni takovych motivacnich programi, které nejsou financné nakladné. Vedle
moznosti dalsi prace s vysledky dotaznikového Setieni je zde moznost vyuzit dotaznik
jako takovy a zakomponovat jej jako pravidelny zdroj ziskdni zpétné vazby
o spokojenosti zaméstnanct. Pfipadnd cyklickd vyhodnoceni jsou lehce srovnatelna
a zaméstnavatel mize mit jasny ptehled o zménach v potfebach svych zaméstnanct

v oblasti motivace.

S ohledem na cil této prace a vystupy z dotaznikového Setifeni je mozné fici, ze pfi

zpracovani se cile podafilo dosdhnout.
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Priloha A - Dotaznik

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnéni 13-ti otdzek mého nasledujiciho, zcela

anonymniho dotazniku, na téma motivovani a motivace zaméstnancli v neziskové organizaci.

Jeho shrnuti bude uvedeno v mé zavérecné studentské praci.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Dékuji vam

Michaela Lochmanova

Vami vykonavana pracovni pozice

1 Socialni pracovnik 1 Pracovnik v socialnich sluzbach
Vas vék
] Do 35 let ] Nad 35 let

Délka pracovniho poméru u stavajiciho zaméstnavatele
1 Do 3 let
1 3—7let

[l 7avice let

Ovliviiuje Vas pracovni vykon zpisob Fizeni Vaseho primého nadrizeného?

[0 Ano [1 Ne [1 Nevim

Jste spokojen/a se stylem Fizeni ktery je nastaven v organizaci, ve které pracujete?
1 Spokojen/a

SpiSe spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Spise nespokojen/a

0o o o o

Nespokojen/a

Ovliviiuje Vas pracovni vykon vase motivace?

0 Ano [0l Ne



7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

Myslite si, Ze jste od svého nadriizeného dostate¢né motivovan?

1 Ano [0 Ne [0 Nevim

Ma mas zaméstnavatel nastavené néjaké motivacni programy?

[ Ano [0 Ne [l Nevim

PakliZe jste na prechozi otazku odpovédéli ,,ano*, jaké motivacni programy jsou vam
nabizeny?

Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem organizace, ve Kkteré

R

Jakym zpisobem by vias mél va§ zaméstnavatel motivovat? (miiZete vybrat vice

moznosti, maximalné v§ak 3)

"1 Vyssi finanéni ohodnoceni

'] Vétsi osobni zdjem ze strany vedouciho

7] Nastaveni systému benefitll / odmén, které by bylo mozné ziskat pfi naplnéni jasné
danych kritérii

"1 Podpora pfi zajmu o zvySovani kvalifikace

"1 Pomoc pfi osvojovani si novych kompetenci

'] Podpora teambuildingovych aktivit (spoleéné mimopracovni herni, sportovni a
zazitkové aktivity s kolegy

N 1 0 7 1110 o

Miyslite si, Ze jste za svou dobi'e odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

[1 Ano [1 Ne

Sdélte mi prosim, co by Vas motivovalo k lepSim vysledkim?
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