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Anotace

Tématem bakaldiskd prace je management socidlnich sluzeb. Jejim cilem je vytvofit
piehledovou studii, kterd popiSe, jakymi zplsoby motivuji manazefi zaméstnance
Kk pInéni ukolu cili organizace v socialnich sluzbach. Prvni ¢ast prace popisuje teoreticka
vychodiska. Seznamuje s pojmy management socialnich sluzeb, s manazerskymi
procesy, socidlnimi sluzbami a motivaci zaméstnanct ke kvalitni praci. Druha ¢ast prace
je prakticka, obsahuje kvantitativni vyzkum, nasledné vyhodnoceni a diskuzi zjisténych
dat. V zavéru textu jsou pojmenovany konkrétni néstroje a zpisoby motivace, které se
jevi, jako nejvice G€inné pii motivaci zaméstnanct. Ze zjisténych dat se jako prioritni
vyprofilovaly motivaéni néstroje vybaveni pracovisté kvalitni odpovidajici technikou

a prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti.
Klicova slova

Management, manazerské procesy, socidlni sluzby, motivace, stimulace.

Annotation

The topic of this bachelor thesis is the management of social services. The aim is to create
an overview study that describes how managers motivate employees to fulfil the tasks of
the organization’s goals. The first part describes the theoretical background. It deals with
the concepts deals with social services management, management processes, social
services and motivation. The second part of the work is empirical. It contains quantitative
research and subsequent evaluation and discussion of the data. The result of the text is to
offer tools and ways of motivation that seem to be the most effective in motivating
employees. The priority is in the area of workplace equipment with quality technology

and working with interpersonal relationships at the workplace.
Key Words

Management, Social Service, Management Processes, Motivation, Stimulation.
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Uvod

Tématem bakalatské prace je management v socialnich sluzbach. Cilem je zjistit a popsat,
jakymi zplisoby manazefi v socialnich sluzbach motivuji zaméstnance k plnéni ukola
acili organizace. Predmétem prace je zjistit, jak sami manazefi popisuji motivaci
pracovnikl a co motivuje je samotné. Teoreticka ¢ast vznikala na zaklad¢ vypracované
reSerSe Ceské a zahrani¢ni literatury z oborii managementu, vedeni a fizeni lidskych
zdrojii, ekonomie, psychologie, socidlnich sluzeb a prava. V zavislosti na cili prace je
V teoretické cCasti potieba vysvétlit pojmy jako je management, socialni sluzby,
manazerské procesy, motivace, stimulace. V praktické c¢asti byla data ziskana
kvantitativni metodou a dotazovanim pomoci techniky elektronického dotazniku. Data
byla zpracovana statisticky. Vyzkumny vzorek tvofili manazeti niz§iho a stfedniho
managementu, ktefi vedou pracovniky v socialnich sluzbach. V bakalatské praci je slovo
manazer synonymem pojmu fidici pracovnik a nadfizeny. Vystupem je piehledova studie,
co vidi sami manazeti jako hybnou silu dosahovani a zvySovani kvality socialnich sluzeb.
Ptedpokladané uplatnéni textu bakalaiské prace v praxi v oboru socidlni prace je zlepSeni
efektivity prace managementu pomoci dat, ktera se ukazuji nejvice G¢inna. Udelem textu
je priblizit, jaky vyznam mé motivace v pracovnim procesu a je urcena predevSim
vedoucim pracovnikiim na vSech trovnich fizeni a vSem, kdo maji 0 oblast managementu

socialnich sluzeb zajem.



1 Management v socialnich sluzbach

Spojeni managementu a socidlnich sluzeb muze znit na prvni dojem dosti netradicné
a z vyznamu samostatnych pojmu neslucitelné. Management jako takovy je vidén, jako
ekonomické a spolec¢enské odvétvi. Pokud se vSak na problematiku podivame z nadhledu,
a polozime si otazku, jak spolu tyto dva pojmy souvisi? Mizeme zménit ndzor. Jednu
z odpovédi nabizi Matousek ve své knize Metody a rizeni socidlni prdce (2003, s. 327—
329), kde popisuje vzajemné propojeni managementu a socidlnich sluzeb v blizsich

souvislostech.

Matousek (2003, s. 329) tika, Ze management Vv socialnich sluzbach se odlisuje od
komercni sféry, kde jde predev§im o dosahovéani ziskd. Smyslem instituci, které
zprostredkovavaji socidlni praci, ovSem neni zisk, ale pozitivni zména v zivoté klienta.
Management je zde vyuzivan jako nastroj, ktery umoziuje kvalitni odbornou praci
ve prospéch klientd. Na zakladé praktickych zkuSenosti je proto tfeba modifikovat
pfevzaté pojmy, metody, pfistupy, principy z komeréniho managementu a efektivné je

uplatnit v souladu se socialni praci.

Management z pohledu vedeni lidi, je pravé dulezity v oblasti socidlnich sluzeb, protoze
se zde pracuje predevsim s lidmi. Veber a kol. (2009, s. 21) ho definovali ve své knize
jako ,.¢innost mobilizujici lidské i vécné Cinitele pii respektovani pravnich norem,
nakladi, kvality a lhit k uskutecniovani urcité akce ¢i projektu, dale je to umeéni toho, aby
lidé udélali to, co je tieba™ (Veber a kol. 2009, s. 21). Veber dale konstatuje, Ze disciplina
managementu ,,nedava jasné navody, jak tidit jakoukoliv organizaci“ (Veber a kol. 2009,

s. 21).

1.1 Definice managementu v socialnich sluzbach

V této kapitole se budeme zabyvat vyznamem a definici slova management, jelikoz je to
hlavni téma bakalaiské prace. Timto ndzvem mizeme oznacovat jednak cely proces
fizeni, nebo skupinu lidi, kteti tento proces provadéji. At uz se jedna o jakoukoliv ¢innost,

na které se podili vice aktéri, kteti museji fungovat jako celek, je nezbytné, aby je nékdo
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fidil, a ne jinak je tomu v socidlnich sluzbach. Pro lepsi pochopeni vyznamu slova
management v propojeni s bakalarskou praci si uvedeme historicky kontext vzniku tohoto
pojmu a moznosti hlt pohledu, protoze poznatky z historie zkoumani managementu se

pouzivaji dodnes.

Blazek (2014, s. 15) navic predstavuje management ve tfeti rovin€ jako soubor poznatkil
0 fizeni a konstatuje, ze management se rozviji ptiblizné 100 let, coz lze povazovat ve
srovnani S jinymi védami za védu pomérné mladou. I kdyZz poznatky 0 fizeni ve
spole¢nosti jsou historicky mnohem star$i, hovoti se o dob¢ nékolika tisicileti. Moderni
management je datovan na pocatek 20. stoleti. Je oznacovan za védu ,,0 chovani lidi
a vztazich mezi nimi*“ (Blazek 2014, s. 15) jez jde ruku v ruce s psychologii, socialni
psychologii, sociologii, ekonomii a pravem. Na rozvoji exaktnich pfistupll ma vyznamny
podil aplikace teorie systému a kybernetiky, matematiky, logiky aj. V §ir§im ramci sem
spada filosofie a etika. Pravé na pocatku dvacéatého stoleti se zacaly formovat prvni

systematické teorie (Blazek 2014, s. 15).

Simkova (2009, s. 27) fiké, ze pojem management pochazi z Ameriky a pouZiva se na
celém svéte, aniz by byl prekladan, dale uvadi, ze definici pojmu management je mnoho
a vyklad pojmu je nesnadny. V Ceské literatufe je nejbliz§i pojem ,.Fizeni®. Neexistuje
jednoznacné chapani tohoto pojmu. Oznacuje nejen funkei, ale 1 lidi, ktefi ho vykonavaji.

Jedna se o ¢innost dosahovani cilli prostiednictvim jinych lidi.

Manazefi na portalu ManagementMania, popisuji management ¢ili fizeni organizace jako
prifez ucelenymi systémy fizeni hodnot, pravidel, nastaveni struktury, fizeni zdroju,
procesu a vykonnosti, za pomoci vyuzivani metod strategického fizeni, metod z oblasti

kvality a fizeni efektivnosti (ManagementMania 2016).

Vodacek a Vodackova (2013, s. 12) uvadi nékolik definic managementu z n&kolika
moznych thlh:

,Management znamena zvladnuti planovacich, organizacnich, personélnich a kontrolnich
¢innosti, zaméfenych na dosazeni soustavy cili organizace“. Definice zdlraziuje
specifické funkce vykondvané vedoucimi pracovniky. ,,Management je soubor ptistupt,
nazorid, doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici (manazeii) k zvladnuti
specifickych ¢innosti (manaZerskych funkci), sméfujicich k dosazeni soustavy cilt

organizace®. Tato definice poukazuje na ucel a pouzivané nastroje manazerské prace.
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»,Management znamena uméni dosahovat cile organizace rukami a hlavami jinych* Zde

se definice zamétuje zejména na vedeni lidi (Vodacek, Vodackova 2013, s. 12).

Halek (2017, s. 11) shrnuje definice managementu jako ,,uceleny soubor ovéfenych
pfistupu, nazort, zkuSenosti, doporuceni a metod, kterou vedouci pracovnici
(. manazefi) uzivaji k zvladnuti specifickych ¢innosti (tj. manazerskych funkci), jez jsou
nezbytné k dosazeni soustavy podnikatelskych cili organizace, véetné jeji prosperity*
(2017, s. 11). | Halek poukazuje na mozny thel pohledu, zda je management véda ¢i
uméni. Sdm ho povazuje za uméni, stejn¢ jako Iékarstvi ¢i UcCetnictvi. Nicméné
zdaraziuje, Ze manazeii mohou pracovat 1épe, pokud pouzivaji systematické znalosti
managementu, které vychazeji z védy. Tedy dle Halka by se dalo fici, Ze management je

symbidzou védy a umeéni (2017, s. 11).

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze slovo management ma nékolik vyznamovych rdmci, které
se vzdjemné nevylucuji, ale koexistuji vedle sebe a d4 se jimi voln¢ prochazet, a ze
management Vv organizacich socidlnich sluzeb stanovuje strukturu a vymezuje systém
pracovnich pozic akompetenci v souladu spravidly a normami, které =zajistuji

dosahovani planovanych cil, Ze je to véda a uméni.

1.2 Management jako Fidici pracovnici

ProtoZe se bakalafska prace zabyvd managementem, je dillezité popsat, co znamena
spojeni management jako fidici pracovnici, jelikoZ jsou to respondenti vyzkumu. Nejprve
se budeme zabyvat rozdélenim manazert dle stupné urovné fizeni, charakteristikou
manazera a osvétlime si rozdil mezi pojmem manazer a leader. Z praxe vime, Ze oznaceni
pro vedouci pracovniky V jednotlivych organizacich socidlnich sluzeb neni zdaleka
shodny a rozdéluji se dle stupniai fizeni, které se v socidlnich sluzbéach prolinaji. Jedna se
0 socialni pracovniky, vedouci domu, vedouci sluzby, vedouci oddéleni, koordinatory
sluzby, fteditele organizace, ekonoma a vedouci pracovniky jednotlivych usekl
poskytovani sluzby, a protoze respondenty bakalarské prace jsou vedouci niz§iho
a sttedniho managementu, povazuji za dulezité popsat management nejprve dle hierarchie

v 0 w7

stupniil fizeni.
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Robins a Coulter (2004, s. 23) rozdé€luji manazery podle postaveni a stupné fizeni

Vv organizaci na prvoliniové, stfedni a vrcholové.

Tajanovska a Plickova (2020, s. 27) uvadi, Ze manazefi prvni linie jsou na nejnizsi trovni
fizeni. Jednd se o vedouci pracovniky nejmensich pracovnich skupin, ktefi bezprostiedné
plni ukoly organizace. Manazeti stfedni jSou Vv podstaté mezi¢lanek mezi manazery prvni
linie a vrcholovymi manazery. Jsou pfimymi nadfizenymi prvoliniovym manaZertm.
Byvaji oznacovani napf. jako vedouci oddéleni, vedouci projektl a jsou ptimo odpovédni
za nastavovani procesti a metod socialni prace. Manazefi vrcholovi jsou na pomysiné
Spici pyramidy. Jsou nositelé vizi a strazci hodnot. V socialnich sluzbach se jedna
zejména o feditele, majitele, ekonomy, personalisty. Mezi hlavni kompetence patii fizeni,

organizovani, financovani, strategické planovani a kontrola.

Blazek (2014, s. 15) vSak poukazuje na fakt, Ze vyvojové trendy smétuji ke ztraté
vyznamu stfedniho managementu. Jako diivod uvadi disledek méniciho se stylu vedeni.
Ze stejného divodu se management prvni linie vice propojuje s vykonnymi slozkami.
Naopak roste vyznam a naro¢nost fidici prace na Grovni vrcholovych manazera, které

oznacuje jako TOP management.

At uz c¢lovék pracuje V socidlnich sluzbach na kterémkoliv stupni fizeni, vzdy vede
podiizené pracovniky nebo podporuje vedouci pracovniky v kazdodenni praci, aby mohli
lépe reagovat na potieby organizace. To co by mélo kvalitniho manazera charakterizovat,

si popiSeme v dalsi kapitole.

1.2.1 Charakteristika manaZera

Kvalitni manaZer by mél spliiovat zékladni poZadavky bez ohledu na oblast, ve které
pracuje a ne jinak je tomu Vv prostiedi socialnich sluzeb, aby mohl zvladat chod svétené

organizace a posouvat ji kuptedu smérem k ciliim organizace, poslani a jeji vizi.

Drucker (in Vodacek, Vodackova 2013, s. 390-395) charakterizuje ulohu a profil
manaZera. Rik4, Ze manazZer je vedouci pracovnik zodpovédny za dosahovani cili jemu
svétenych organizacnich kolektivl, ktery se na tvorbé cilii a jejich plnéni vyznamné
podili. Zdaraziuje, ze jeho podil spociva zejména v planovéni, organizovani a kontrole

spolupracovnikd. Veber (2009, s. 35) konstatuje, ze 0 manazerské praci existuje mnoho
12



mytl, které se rozchazeji se skute¢nosti. OhliZi se na pocatek posledni ctvrtiny dvacatého
stoleti, kdy se nejednalo o uvazlivého systematického planovace nybrz o osobu, ktera
pracuje pod velkym tlakem a rozsah a charakter prace se bude lisit podle toho, na jaké

urovni manazer pracuje — top management versus first management.

Matousek (2003, s. 330) predstavuje manazera jako ,,vedouciho nebo fidiciho
pracovnika“. Dale uvadi, Ze manazer se setkava s mnozstvim rozmanitych ukoli, situaci
a problému, které musi neustale feSit. Z toho vyplyva, ze prace je naroCna, ale také
zajimava, nestereotypni a vnima, ze manazer musi mit urcité pfedpoklddané vlastnosti.
Na jedné strané to jsou vrozené vlastnosti, které v§ak manazerovi nezaruci, ze praci bude
vykonavat kvalitné a Gspé$n¢. Na druhé stran€ se jedna o ziskané manazerské vlastnosti,

které se mohou vzdélavanim, vychovou nebo vycvikem zménit (MatouSek 2003, s. 330).
Halek (2017, s. 43) rozdé€luje a popisuje idealni vlastnosti manazera takto:

Vrozené manazerské vlastnosti:

potieba ridit,

potieba mit moc,
e Umeni vcitit se do potieb spolupracovnikd,
e jiné.

Ziskané znalosti a dovednosti:

ekonomicka teorie,

e teorie podnikani,

e socialn¢ psychologické znalosti,
e metody fizeni,

e dobra télesna a duseni kondice.

Disponovat vrozenou potifebou fidit a mit moc nemusi znit na prvni dojem pro praxi
Vv socialnich sluzbach pfili§ pozitivné. Pokud se vSak obé vlastnosti pouzivaji s citem
v kombinaci s uménim se vcitit do potieb spolupracovnikii, mohou mit tyto vlastnosti
pozitivni konotaci. Kdyz si manazer toto uvédomuje, nezneuziva silu moci a pouziva ji
spravné pro ovlivnéni dosazeni cilli, 1ze to povaZovat za prednost a kapitdl manazera.
Manazer v socialnich sluzbach ziskava znalosti a dovednosti prostiednictvim vzdélavani

a praxe V jednotlivych oblastech, ¢imz pfispiva ke svému rozvoji. Rozvoj pomaha

13



manazeroVi V socialnich sluzbach vést a motivovat zaméstnance tak, aby jejich prace

zvySovala kvalitu poskytovanych sluzeb.

Matousek (2003, s. 330), vidi vrozené manazerské vlastnosti takto:

e potiebu vést lidi, fidit, urcitd touha mit moc, uplatiovat sviij vliv,

e socialni inteligenci.

V ndvaznosti na manazerské vlastnosti Matousek zmifluje nutnost vybavenosti

dilezitymi schopnostmi, jimiz jsou:

schopnost a ochota naslouchat druhym,
e ochota komunikovat,

e duslednost, smysl pro odpovédnost,

e schopnost nadhledu, odstupu,

e urcité moralni kvality, orientace na tkol, nikoliv na zvyraznéni své 0sobnost.

Dédina (2010, s. 141) vidi manazera jako nositele téchto vlastnosti: ,,dominance,
sebediivéra, soutézivost a schopnost prosadit se, dale emocionalni stabilita, vyrovnanost,
orientace na lidi a také odpovédnost a vytrvalost®. Veber (2009, s. 36.) zminuje fakt, ze
manazer musi byt osobou odpovédnou v mnoha aspektech organizace, kterou fidi. Za tyto
aspekty poklada chod utvaru, tymu nebo 1 celé organizace. Uvadi, Ze manazer musi byt
predevsim vizionaf, jehoZ nepostradatelnou dovednosti je koncepcni mysleni, ovladani
techniky strategického fizeni, dale musi byt otevieny vS§emu novému a musi si najit ¢as
na rozvoj svych znalosti. Mezi dalsi zékladni pojmy spojené s manazerskym profilem
Veber fadi: autoritu, etiketu, charisma, manazerské kompetence, moc, sebefizeni a styl
fizeni. Naopak Eger (2002, s. 50) uvadi nékteré vlastnosti, které k osobnostnim
pfedpokladiim manaZera nepatii ato je domysSlivost, jeSitnost, pozérstvi, hrubost,

nervozita, strohost a nezajem o lidi.

Dle Vebera (2009, s. 36) se rizni autofi shoduji na tom, Ze kompetence manazera musi

byt souhrou dvou zakladnich dimenzi:

e odbornosti, kterou manazer ziskava zkusenostmi z praxe a vzdélavanim,

e chovani tj. jednani a vystupovani nejen v organizaci, ale i mimo ni.

Pokud se ohlédneme na vySe psany text, musi nam byt jasné, Ze Clovéka s tolika

charakterovymi rysy, které popisuji idedlniho manazera, bychom hledali jen velmi tézZko.
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Nékdo muze splnovat etické chovani smérem K podiizenym, ale nemusi mit pfirozenou
autoritu, i kdyz v praxi vidim, Ze se tomu dé naucit, kdyz se manazerské nastroje uvadi

do praxe a pevné se dodrzuji, muze se dosahovat stanovenych cili stejné nebo i 1épe.

Dale z praxe vime, ze lidé, kteri maji vystudovany obor management, se na poli socialnich
sluzeb bezné nevyskytuji. Na pozici top managementu je sice pozadovano vysokoskolské
vzdeélani, ale nemusi to byt nutné v oblasti rizeni a paradoxné ani V oboru socidlnich

sluzeb.

Zde je nutné polozit si otazku, kde se tedy manazeti nizsiho a stfedniho managementu
berou? Dobry manazer vi, Ze si musi umét ,,vychovat* svého néstupce. Proto to Casto
byva podiizeny zaméstnanec, na jehoz praci je vidét, Ze sdili hodnoty dané organizace
a ma predpoklady pracovat na fidici pozici, manazer postupné na né¢j deleguje ukoly
a kompetence a sleduje, jak profesné roste. A pokud se manazerské misto uvolni, podpoii
ho, aby se do vybérového fizeni piihlasil. A jak pozname, ze zaméstnanec ma vudci nebo
fidici schopnosti? To nam mutize pomoci osvétlit text dalsi kapitoly, kde si vysvétlime

rozdil mezi pojmem leader a manazer.

1.2.2 Leader a manaZer

Na prvni pohled obé slova mohou pulsobit, Ze jde o synonyma, ale neni tomu tak.
Leaderem byva nazyvén ,,ClovEk, ktery je schopen ovliviiovat ostatni a ma schopnosti

manazera“ (Robbins, Coulter 2004, s. 418).

Blazek upozoriiuje na vyznamny fakt, Ze pojem leader souvisi s roli a pojem manazer
s pracovni pozici. Leaderem se stava cloveék neformadlni cestou, kdy ho lidé ochotné
nasleduji a respektuji jeho vliv, zatim co manaZer je delegovan formdlni cestou, je
kompetentni osobou, které jsou podiizeni lidé ptidéleni. ,,Leaderem piestava byt
leaderem, pokud je svymi nédsledovniky opustén, manazer prestava byt manazerem, kdyz
je z manazerské pozice odvolan® (Blazek, 2014 s. 191). Dale tika, Ze, nelze obecné fici,
ze jeden lepsi nebo vykonnéjsi nez druhy a jedna se o dvoji pohled na danou véc, kdy
Manazer muze byt zarovenl velmi dobry leader, ale ne kazdy leader musi nebo mtize byt
manazerem. Manazer pusobi na pozici vedouciho pracovnika. Leader miize byt
zamé&stnancem organizace bez manaZerské pozice, a presto milze mit vliv na svoje

nasledovniky, coz z n¢j déla neformalniho vedouciho. Otazkou zlstava, zda leader ze své
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pozice manazera podpofi ¢i oslabi (Blazek, 2014 s. 191). Dals$im rozdilem, ktery nesmime
opomenout je ten, Ze manazerova pracovni napli je mnohem S$ir$i, nez jen vedeni lidi
a musi se vénovat ostatnim procesim v oblasti managementu. Toto je dulezité proto, jak

tomu rozumi management, ale ve vyzkumném vzorku jsou uvedeni pouze manazeii.

Z uvedeného tedy vyplyva, ze pokud jste manazer a zaroven leader, mate v podstaté dvoji
silu uspét pii motivaci lidi a k tomu manazerdm pomaha znalost a prace s procesy. To Si

predstavime v dalsi kapitole.

1.3 Zakladni procesy managementu v socidlnich sluzbach

Ani v socialnich sluzbach se zadné véci nedéji bez pticinéni. Pokud chceme, aby se véci
hybaly smérem kupfedu, musi projit vyvojem, coz znamend, ze musi zacit, probihat
nejlépe v nékolika urovnich a nezbytné musi byt ukonceny. Manazerské procesy se déli
rizné a jejich pouzivani v praxi se daji pfirovnat k pravé ruce managementu a proto je

dualezité si nékteré ze zptsobt ¢lenéni predstavit.

Blazek (2014, s. 13) vymezuje a rozdé€luje zakladni procesy managementu dle riznych
modifikaci, které maji odli$na pojeti. Rikd, Ze management jako proces vychazi
z konceptu funkci spravy, jez formuloval zakladatel teorie managementu Fayol. V dnesni
dobé¢ Koonzt — Weihrich fadi mezi manazerské funkce planovani, organizovani,
personalistiku, vedeni a kontrolovani, jimiz se budeme jeSté¢ vénovat podrobné

v samostatnych kapitolach (Koonzt — Weihrich in Blazek 2014, s. 13).

Dle Vodacka a Vodackové (2009, s. 65) Ize pod pojmem manaZerské funkce chépat
,»typicke ¢innosti, které¢ by mél vedouci pracovnik ucelné a u€¢inn€ vykonavat k zajisténi
uspéchil své manazerské prace®. Mezi dal$i manaZerské funkce, které oznacujeme jako
pribézné, nebo jindy oznaované paralelni, fadi Vodacek a Vodackova (2009, s. 68)
analyzovani, rozhodovani a implementaci. Dale se mizeme setkat s konceptem procesu
manazerskych roli dle Mintzbergra (in Blazek 2014, s. 14), ktery formuloval to, co

manazeti skutecné délaji do deseti manazerskych roli, rozdélenych do tii skupin:

e interpersonalnich role — manazer je zde predstavitelem, lidrem a spojovacim ¢lankem,

¢ informacni role — manaZer plni roli pfijemce informaci, Sifitele informaci a mluvciho,
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e rozhodovaci role — zde je manazer v roli podnikatele, feSitele problému, alokétora

zdrojii a vyjednavace.

Z vyse uvedeného plyne, Ze existuje velka variabilita faktori, které mohou manazerské
procesy posouvat k prosperité socialnich sluzeb a proto je nutné si jednotlivé manazerské

funkce ptedstavit podle logické ndvaznosti. Prvni je planovani.

1.3.1 Planovani

Tajanovska (2020, s. 36) tika, ze proces planovani zahrnuje stanoveni organizac¢nich cil.
Dochézi zde k vybéru vhodnych prostfedkii a postupt, které vedou k dosazeni cila.
V procesu planovani se definuji ocekavané vysledky ve stanoveném cCase a v pozadované
kvalité. Smyslem je uvédoméni si, kde organizace je a kam chce sméfovat. Jedna se
0 nejdulezitéjsi manazerskou techniku, na niz navazuje organizovani, rozhodovani,
kontrolovani a vedeni. Veber (2009, s. 100) ptfedstavuje planovani jako manaZerskou
aktivitu sméfovanou na budoucnost, zaméfenou na ur¢eni ¢eho ma byt dosazeno, a jak se

toho dosahne.

Dale Tajanovka a Plickova (2020, s. 36) uvadi, Ze do planovani zahrnujeme stanoveni
cilti. Rikaji, Ze to nuti manaZery uvazovat systematicky o sou¢asnosti, ale i 0 budoucnosti,
0 analyze vyvoje v daném prostiedi, hrani proaktivnich roli v ramci ovliviiovani
budouciho vyvoje, ale také vyhledavani, predchazeni nebo naopak teSeni vzniklych
problémi. Velmi efektivnim a ¢asto pouzivanym nastrojem stanovovani cild je metoda

SMART (Tajanovska, Plickova, 2020 s. 36).

Pod jednotlivymi pismeny metody SMART je ukryta definice (Tajanovska, Plickova,
2020, s. 36:

e S jako specific/métitelny — cil je tieba definovat specificky.

e M jako measurable/méfitelny — naplnéni cile musi byt mozné zméfit, respektive
konkrétn¢ vyhodnotit, do jaké miry bylo cile dosaZeno.

e A jako akccepted/akceptovany — ti, ktefi cil plni je musi brat za svij.

e R jako realistic/realny — cil musi byt redlny a splnitelny, s pouzitim dostupnych

zdrojl, nastrojii a znalosti v redlném case.
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e T jako timed/casové ohrani¢eny — dosaZeni cile musi mit jasné€ stanoveny termin.

Jako dalsi metodu stanoveni cilti uvadi Herman (2008, s. 33) SWOT ANALYZU. SWOT
ANALYZA zpracovava a zdiraziuje kliGové silné (strengths) a slabé (weaknesses)
stranky, ale také prilezitosti (opportunities) a hrozby (threats) nekontrolovatelného
vnéjSiho prostiedi mezi kterymi probihaji vzdjemné interakce jednotlivych faktort.
Herman (2008, s. 33) tika, Ze ,,analyza SWOT vychazi z pfedpokladu, Ze organizace
dosdhne strategického Uspéchu maximalizaci prednosti a prilezitosti a minimalizaci

nedostatkd a hrozeb®.

Zvyse uvedené¢ho vyplyva, Zze planovani je komplexni piiprava, ktera pomaha
managementu sméfovat k vizi organizace. Z praxe dale mohu konstatovat, ze plan se neda
vzdy dodrzet, jelikoZz se mohou proménovat podminky, za kterych je plan mozno
uskutecnit. Patfi sem napf. financovani provozu, jelikoz ptispévkové organizace, které
Jjsou Vv této praci mistem realizace vyzkumu, maji vicezdrojové financovani a ¢asto jesté
na podzim organizace nevédi, jak zajisti finan¢né konec roku, nebo nemusi byt poptavka
vV daném cCasu ze strany potencionalnich uzivatelt, jejichz platby jsou dalsim zdrojem
financovani, coz vyrazné meni rozpocet danych organizaci. Déle vySe uvedeny text nabizi
managementu socidlnich sluzeb konkrétni efektivni néstroje pro planovani, které by mél
kazdy manazer umét pouzivat v praxi, a utvari vychozi pole pro dalsi proces, ktery na

planovani managementu socialnich sluzeb bezprostfedné navazuje, a to je organizovani.

Ten si piestavime v dalsi kapitole.

1.3.2 Organizovani

V kapitole planovani jsme si ujasnili, co se ma v socialnich sluzbach délat a kdy, ale kdo
to méa délat? K tomu si nejprve musime vysvétlit pojem organizovani, jako dalsi

manazerskou funkci.

Tajanovska a Plickova (2020, s. 39) fikaji, ze organizovani vétSinou predstavuje vnitini
strukturu organizace. Jako piiklad uvadéji personalni zajisténi nebo dostupnost
poskytované socialni sluzby. Organizovani tedy mizeme chapat jako ptferozdélovani
nebo ur¢ovani jednotlivych ¢innosti riznym lidem. Smyslem je vytvotfeni prostiedi pro

efektivni spolupraci vSech pracovnikii a nalezeni optimalni specializace pro kazdého
18



vriuzné urovni organizace. Vedouci pracovnik musi presné urcit kompetence
jednotlivych pozic 1 konkrétnich pracovnikii. Pracovnici poskytujici socidlni sluzbu musi
presné veédet, které kompetence jsou jeho a které vedouciho pracovnika. Kazdy ¢len tymu
piesné vi, jaka je jeho napln prace, co se od né¢j ocekava nejen v urovni kvality, ale 1 Casu.
Vedouci pracovnik musi védét, komu tkoly zadava a jak je po té kontroluje. Za vSechna
sva rozhodnuti nese odpovédnost. Dale upozoriiuje na dilezitost uvédomit si, ze kazdy
¢len tymu ma své moznosti, schopnosti a dovednosti. Veber (2009, s. 217) poukazuje na
to, ze organizovani neni univerzalni nastroj. Zdlraznuje diilezitost, ze pfi organizovani

musime zohlednit konkrétni podminky dané organizace a ménit je v zavislosti na cilech.

Z uveden¢ho tedy vyplyva, ze je nezbytna organizacni provazanost, kterd je velmi uzce

spjata s personalistikou, kterou si piedstavime v dalsi kapitole.

1.3.3 Personalistika

Souvislost personalistiky a bakalafské prace je z pohledu autorky zajimava, a to tim, Ze
Z praxe vime, ze socialni sluzby pfevazné nemivaji vlastniho personalistu, staci se podivat
do jednotlivych organogramli socidlnich sluzeb, ale c¢innosti, které personalistika
obsahuje, jsou zcela nezbytné pro kvalitni fizeni socidlnich sluzeb. V socidlnich sluzbach
tuto ¢innost provadi Casto jednotlivy manazefi, coz jsou prevazné vedouci pracovnici,
sociadlni pracovnici, metodici kvality, pokud je organizace maji nebo samotni feditelé.
VSichni se fidi personalnim standardem ¢. 9., ktery se nazyva Personélni a organiza¢ni
zajiSténi socidlni sluzby. Tento standard kromé jiného upravuje, kdo z pracovnikl
managementu ma kompetence vykonavat jednotlivé ¢innosti personalistiky, dle vnitini

upravy standardu.

Koubek (2003, s. 13) tika, ze personalistika je synonymum personalni prace a definuje ji
takto: ,,Personalni prace tvofi tu Cast fizeni organizace, ktera se zamétuje na vse, co se
tyka cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préci,

organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiZz se v souvislosti se svou praci
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styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho personalniho

a socialniho rozvoje*.

Koubek (2003, s. 13) dale uvadi, ze organizace muze fungovat jen tehdy, disponuje-li

témito zdroji:

e materialni zdroje,
e financ¢ni zdroje,
o lidské zdroje,

¢ informacni zdroje.

Propojovéani a shromazd’ovani téchto zdroji patii mezi nejdulezitéjsi tikoly pfi fizeni
organizace. Lidské zdroje uvadi do pohybu zdroje nezivé, které samy o sobé nemohou
fungovat. Proto jsou povazovany za hybnou silu a maji klicovy vyznam pro celkovy chod

organizace.

Vyse uvedeny text ndm muiZze dat ndvod, na co nezapomenout pii tvoreni funkéni
organizacni struktury, a ze personalista musi mit Siroky zabér znalosti, v oblasti, co
jednotlivé zdroje predstavuji v kontextu pracovnich pozic a néaplni prace, protoze
Vv socidlnich sluzbach kromé managementu, pracovnikli v socidlnich sluzbach, pracuji
také technickohospodaisti pracovnici, jako jsou udrzbafi, kuchaiky, uklizecky aj. Dale
z uvedeného plyne, ze v socidlnich sluzbach musi byt personalista vnimavy, musi

rozumét lidem, protoze objektem jeho prace jsou zase lidé, ktefi pracuji s lidmi.

1.3.4 Vedeni a motivace

Zejména v socialnich sluzbach povazuji na zakladé postiehd z praxe oblast vedeni za
kralovskou disciplinu, a 1 zde najit jednozna¢nou definici nelze. Vedeni a fizeni
neznamena totéz a cCasto tyto pojmy byvaji zaménovany, nicmén€ pro uspéch
v dosahovani stanovenych cilt jsou obé zasadni a dilezité. Manazefi byvaji ozna¢ovani
téz vedoucimi pracovniky, proto si osvétlime, co pojem vedeni znamena, a ptedstavime

si nékolik definic.

Blazek (2014, s. 175) tika, ze vedeni lidi jde ruku v ruce s motivaci a i¢inn€ pouzivanymi

motivaénimi nastroji, kterymi se budeme podrobné&ji vénovat v kapitole motivace.
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Predstavuje vedeni lidi jako kreativni ¢innost, ktera miize mit mnoho odliSnych podob,
které vyplyvaji z osobnosti vedouciho pracovnika a vzdy musi byt zohlednéna konkrétni
situace, kterou fesi. Robins, Coulter (2004, s. 25) fikaji, Ze vedenim lidi se da v podstaté
nazvat spoluprace manazeri a lidi, ktefi v organizaci pracuji a spole¢n¢ dosahuji cilt.
Tento pojem je tizce propojen s motivovanim nejen jednotliven, ale i celych tymi. Dale
zduaraziuji neopomenout aspekt vhodného vybéru komunikace a zvladani problému, které

zpusobuji sami zaméstnanci svym chovanim.

Hermanova (2008, s. 139) uvadi nékolik nejzdatilejSich definic vedeni:
., Vedeni je schopnost ovlivnit jiné k plneni skupinovych cilit*
., Ziskat a usmérnit, udrzet a rozvijet lidskou energii pro stanoveni cile “.

Eisenhower: ,, Je to presvédcovani, usmérnovani, vychova a trpélivost*
Malone: ,, Vedeni znamena primét lidi, aby udélali véci — RADI“

Vsechny vyse uvedené definice vypadaji, ze kazdy autor vnima vedeni zaméstnanct

trochu jinak, ale v podstaté fikaji to stejné jinymi slovy.

V modernim pojeti managementu se Casto setkavame s pojem leadership. Blazek fika
(2014, s. 191) tika, ze vyraz leadership pochazi z angli¢tiny a do Cestiny se preklada jako
vidcovstvi. Dale uvadi, ze v manazerské literatuie se zacina objevovat v poslednich
desetiletich dvacatého stoleti a jelikoz vyvoj vedeni pracovnikl, motivace lidi,
uplatiiovani motivacnich néstroji je velmi dynamické, ustupuje se od tradi¢nich piistupti
a do poptedi nastupuje tviréi vedeni a tymova prace. Predstavuje leadership jako jeden
z konceptt, ktery reaguje na nové myslenkové proudy, které na zmeény v oblasti vedeni
lidi explicitné reflektuji. Pojmy leadership a management mohou na ¢tenafe ptisobit jako
synonyma nebo ze pojem leadership nahradil pojem management, ale neni tomu tak
(Blazek 2014, s. 191).

Zuvedeného plyne, ze Leadership v podstaté predstavuje moderni styl vedeni, ktery
pouziva k dosahovani vize schopnosti vidce neboli leadera a principialni rozdil
v schopnostech a dovednostech manazera a leadra jsme si ptedstavili v kapitole

charakteristika manazera.

Z vlastni praxe vyplyva, ze manazer v socidlnich sluzbach pracuje s nejriznéjSimi

osobnostmi podfizenych a kazdy z pracovnikil disponuje riznymi druhy a stupni
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schopnosti, které se manazer pokousi proménit v profesiondlni dovednosti, a k tomu mu
pomahaji rizné styly vedeni, které zahrnuji a ptedstavuji to, jak se manazer chovéa k svym

podiizenym a proto je diilezité si jednotlivé styly predstavit.

Armstrong (2008, s. 28) poukazuje na moznost uplatiovani riznych ptistupi vedeni
a komparuje  protichidné  styly. Prvni  protichidny styl oznacuje jako
charismaticky/necharismaticky. Rika, Ze charismatiéti lidii jsou vizionafi, spoléhajici
na svou osobnost a jsou orientovani na uspéch. Naopak necharismaticti lidfi stavi na
odbornych znalostech, byvaji ti$i a nendpadni a pouzivaji chladny analyticky ptistup.
Druhy styl nazyva jako autokraticky/demokraticky. Autokraticti lidii vyuzivaji své
postaveni a nuti lidi slepé dé€lat, co se jim fekne. Demokraticky styl podporuje lidi na
participaci feSeni daného ukolu a cilii. Tteti styl nazyva umoziovatel/kontrolor. Uvadi,
Ze umoznovatelé se zamé&fuji na praci s vizi a podporuji zaméstnance pii plnéni cila.
Kontrolofi vyuzivaji manipulace s lidmi k dosahovani cili. Posledni styl oznacuje jako
transakéni/transformacni. Transakéni lidfi nabizeji praci a penize, kdyz zaméstnanci
vyhovi jejich pozadavkim. Transformacni lidii naopak motivuji k tomu, aby usilovali
0 naro¢néjsi cile. V jiné rovin€ rozd€luje Armstrong (2008, s. 28) jiz vyse zminéné styly
podle situace tzv. situacni vedeni. Jedna se o ,ukolové orientovany piistup®
(autokraticky, kontrolorsky, transakéni). Tyto styly se pouzivaji v situacich, kdy ma lidr
podporu nadfizenych a ukol je zadany jasn€ a strukturované. Druha formace je zamétena

O ¢C

na ,,udrzovani dobrych vztahii*“ (demokraticti, umoziovatelé, transformacni). Jeji pouziti
je priznacné, kdy neni upln€ jasnd situace, a vysledky zaviseji na dobré spolupraci

skupiny.
Blazek (2014, s. 177) rozdé€luje styly vedeni na zakladni tfi:

e Autokraticky — zde je typické, Ze vedouci rozhodnuti nechdvd sdm na sobé
a jednoznacné je sdéluje zaméstnanciim pomoci piikazl. Byva zde patrna kvalifika¢ni
ptfevaha znalosti, co a jak se méa vykonavat. Jeho pouZiti je nezbytné napft. v krizovych
situacich, kdy je nutné jednat rychle a koordinovang.

e Participativni (demokraticky) — u tohoto stylu vedeni zpravidla vedouci zformuluje
ukoly a fesi je spolené se zaméstnanci. I zde vedouci rozhodne sam, ale na zakladé
shroméaZdénych navrhil feseni.

e Liberalni — tento styl je vyznac¢ny tim, ze vedouci rozhoduje jen o zakladnich

zélezitostech. Lze ho aplikovat, pokud jsou zaméstnanci dostate¢né kvalifikovani
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a jejich prace je kreativni. Vzhledem k jeho efektivnosti se vyznamné rozsifuje

Vv praxi.

Styly vedeni, jak je pfedstavuje Blazek, jsou soucasti vyzkumu, kdy zjistujeme, ktery styl
vedeni se ukazuje nejvice motivujici pfi praci se zamestnanci. Jako dalsi vhodné néstroje
vedeni podpory rustu Ize pouzit techniku kouc¢ovani a proces delegovani, jejichz pomoci
se zam¢&stnanci nauéi prebirat zodpovédnost. Hermanova v knize Zdklady managementu
socidlnich sluzeb (2008, s. 151-152) oznacuje tyto techniky jako samostatny zpusob

vedeni a proto povazuji za dilezité je zde zminit.

Delegovani — Blazek (2014, s. 182) tika, ze termin delegovani vyjadiuje pifevod urcitych
povinnosti a pravomoci nadfizeného pracovnika na podfizené pracovniky. Cilem
delegovani je uspora ¢asu manazera, pro feSeni vyznamnéjSich povinnosti. Delegovani
podporuje a klade si za cil rozvijet kvalifikaci pracovnikd. Hermanova (2008, s. 152)
upozoriiuje, ze samotné delegovani se vyznacuje nizkou miru direktivnosti a nizkou
emociondlni podporou a Ze se v praxi vyuzivd pro vysoce kompetentni pracovniky.
Z uvedeného tedy vyplyva, ze ¢im vice manazer rozviji potencial svych podfizenych
pomoci delegovani ukoll, ubyva mu prace, kterou mize zvladnout nékdo jiny, musime
si vSak dobte vybrat, kdo to z tymu pracovniki je. Zde komentuji delegovani piikladem
z praxe, kdy to musi byt nékdo, kdo unese miru odpovédnosti za dany kol a poptipadé
pokud se mu zadany ukol nepovede splnit, musi umét i pfijmout disledky a samoziejmée
je to do jisté miry odpovédnost manazera samého, zda vybral skute¢né pracovnika, ktery
je k tomu kompetentni. Pokud kompetenci delegovani spravné pouzivate, mize mit velmi
motivac¢ni vyznam a mohou z toho mit uZitek obé¢ strany. Z praxe mohu potvrdit, Ze se
vyplati delegovat i na méné kompetentni pracovniky, ktefi pak nezlistdvaji na okraji
tymu, a pomahé to tym stmelovat. Kapitola cile organizace vysvétluje, Ze v podstaté
ucelem socialnich sluzeb je zkompetentiiovani uzivatele v oblastech, v kterych potiebuji
podpofit. Nejdiive v§ak musime podpofit pracovniky samotné, nemohou délat néco, co
sami neumi a manazer je ten, kdo je to miiZe naucit a technika delegovani je ¢asto ten
spravny prostiedek. Pro vSechny vsak plati, ze pokud se na ukolech aktivné podilime,
vénujeme tomu usili tak si vysledku mnohem vice vazime. A co dalSiho mlize manazerim
pomadhat vést pracovniky nejen k odpovédnosti? Je to pouzivani manazerské techniky
koucovani, kterd na prvni pohled mize vypadat podobné, protoZe je také zalozena na

principu rozvijeni lidského potencidlu, ale neni tomu tak a rozdil si pfedstavime niZe.
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Koucovani — Armstrong (2008, s. 73) oznacuje osobni piistup pfi praci, ktery umoznuje
manazerum rozvijet v lidech dovednosti a turoven schopnosti. Dale uvadi, ze
bezprostiedné navazuje na delegovani, to znamena, ze pokud deleguje na né¢koho novy
ukol, ihned se objevi pfilezitost koucCovat, ¢imz pomahd zaméstnanci osvojit si nové
dovednosti a postupy, které k samotné praci potiebuje. Pokud kou¢ chape spravné svoji
ulohu pomahat lidem se ucit a motivovat je K uceni pod spravnym vedenim, da se
predpokladat vysoka efektivita koudovani. Simkova (2013) predstavuje mozZnosti, jak
pouzivat kouCovani v socidlni sféfe a poukazuje pravé na oblast vedeni lidi, profesniho
rozvoje a feSeni otazek vSedniho dne a fika, ze kou¢ mlze byt externista, ale i1 interni
pracovnik, ktery se zabyva kouCovanim zejména na nizSich Grovnich fizeni. Dale
upozoriiuje na velmi podstatnou véc, ze kouovani samotné je zalozeno na podobnych
principech, se kterymi pracuji socidlni sluzby smérem k uzivatellim, a to je zdlraziiovani
vlastniho potencialu koucovaného, ktery stavi na jeho moznostech a na tom, co ma
doty¢ny k dispozici. Koucovani v socialnich sluzbach vnima jako cestu k vyladéni tymu
a vyuziti manazerského potencidlu. Z uvedeného vyplyva, Ze se jednd o dalsi nastroj
zkvalitilovani sluzby a pokud si manazer propoji zakladni linku principli, ma nakroceno

Kk Gspésnému vedeni.

Zde si mizeme polozit otazku, jaky styl vedeni pouZit pravé v socialnich sluzbach a kdy?
Vzdyt' z vySe uvedeného plyne, Ze 1 autokraticky styl vedeni ma své opodstatnéni. Pokud
bude manaZer pii vedeni lidi postupovat systematicky a stfidat styly vedeni dle podstaty
situace, kterou prave tesi, je velkd pravdépodobnost, ze bude uspesny pii vedeni lidi
aumozni podiizenym profesionalni rist. Posledni manazerskd funkce, kterou si

pfedstavime, je kontrola, bez které by ostatni manaZzerské funkce postradaly smysl.

1.3.5 Kontrola

Z vlastni praxe manazera vidim kontrolu jako nezbytnou soucast manazZerskych funkci,
a zejména u manaZzerd prvni linie velmi neoblibenou. DileZité je upozornit na fakt, Ze
patii k zdkladnim manazerskym technikdm a to ve vSech stupnich fizeni. Ovérovat
a kontrolovat zadané ukoly musi patfit k zadkladni vybavenosti manaZera, ne proto, ze

musi, ale protoze chce a vidi v tom smysl.
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Tajanovskéa a Plickova (2020, s. 42) fikaji, ze kontrola koriguje organizaci spravnym
smérem pii planovani cill, at’ uz jsou dlouhodobé ¢i kratkodobé. ,,.Smyslem kontroly je
ovetit, ze se vyvoj plnéni ukolli ubird spravnym smérem a stanovenych cili bude

dosazeno* (Tajanovska, Plickova, 2020 s. 42).
Dale Tajanovska a Plickova (2020, s. 42) predstavuji pét fazi spravné kontroly:

1. Vedouci pracovnik musi védét, co bude kontrolovat. To znamena, Ze si pfipravi pfesny

plan kontroly napt. ¢as kontroly a co se ma v danou dobu s uzivateli konat.

2. Informace, které ziskal z riznych zdrojii, si musi ovétit. Vzdy se jedna o informace,

které vedouci ziskal jako podnét k feseni.

3. Nasledovat musi jasné a ptehledné zhodnoceni zjisténi stavu. Jednou z forem je zapis

z kontroly, ktery popisuje, jak byly jednotlivé body planu kontroly realizované v praxi.

4. Z kontroly musi vyvstat kontrolni ndvrhy opatteni pro vSechny zainteresované strany.
Kontrolni navrhy jsou souc¢ésti zapisu, se kterymi jsou sezndmeni vSichni aktéfi. Nejedna
se pouze o navrhy, které fesi negativni zjisténi, ale mtze jit i ocenéni dobfe provadéného

procesu.

5. Nutné je, aby po adekvatnim case a podle zjisténych skutecnosti nasledovala zpétna
kontrola. Zpétna kontrola se déla zejména, pokud byly zjisténé nedostatky v nastaveném

procesu.

I kontrolnich procest je v literatufe predstaveno mnoho. Vodacek a Vodackova (2013,

S. 142-143) ¢leni procesy podle:

e obsahové naplné — zamétuji se na zhodnoceni kvality riiznych ¢innosti organizace,
e Urovné fizeni — vymezuji, zda se jedna o kontrolu na vrcholové Grovni ¢i na niz$ich
urovnich,
e charakteru provadéni — kontrolni procesy byvaji klasifikovany jako:
a) pravidelné a nepravidelné — pravidelné kontroly zjistuji odchylky od planu a to
V socidlnich sluzbach znamena odchyleni od standardl socidlnich sluzeb
a nepravidelné kontroluji specifické aktivity pfi vzniku aktudlniho problému,

b) interni a externi — jedna se o subjektivni hledisko, kdo kontrolu provadi,
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C) preventivni, pribézné a nasledné — preventivni predchazeji vzniku problémil,
prabézné sleduji odchylky od procesu a nasledné kontroly reflektuji vystupy

z kontrol.

Z uvedeného tedy vyplyva, Ze kontrola poméha k srozumitelnosti ptehlednosti fizeni
a provetuje, jak bézi ostatni manazerské funkce, ale jak jsme si uvedli v kapitole
planovani, nelze vzdy vSe naplanované splnit, proto musi kontrola vzit v potaz zmény,
které v pribéhu procesu nastaly. V socidlnich sluzbach vystup z kontroly slouZi i1 jako
podklad pro standard ¢islo 15, coz je zvySovani kvality v socidlnich sluzbach.

Standardy kvality socialnich sluzeb jsou souborem kritérii, ktera popisuji, jak ma vypadat
kvalitni sluZba. Standardi je celkem 15 a platny rozsah uvadi vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.
(Kralova, Razova 2007, s. 127) A co znamend pojem socialni sluzby, si vysvétlime v dalsi

kapitole.
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2 Socialni sluzby

Michalik fika, Ze Socialni sluzby v dnesni podob¢ definované zakonem ¢. 108/ 2006 Sb.,

0 socialnich sluzbach, jsou mladym odvétvim. V posledni dekadé 20. stoleti byly
oznacovany, jako sluzby ,socialni péce” az do doby, kdy v lednu roku 2007 vstoupil

v platnost novy zakon o socidlnich sluzbach, ktery vyrazné zmeénil dosavadni systém,
ktery se dotknul nejen uzivatell sluzeb, ale také poskytovatelti i zadavatelt (Michalik

2008, s. 3). V zakonu ¢. 108/ 2006 Sb., 0 socialnich sluzbach v platném znéni, 1ze nalézt

definici socialnich sluzeb. Jedna se o ,¢innosti ¢i soubor ¢innosti podle tohoto zadkona

zajist'ujicich pomoc a podporu osobam za ucelem socidlniho zaclenéni nebo prevence

socialniho vylouceni” (Zakon ¢. 108/2006 Sbh., § 3, pism. a).

Matousek (2007, s. 9) ve své publikaci uvadi, ze ,,socialni sluzby jsou poskytovany lidem
spoleCensky znevyhodnénym, a to s cilem zlepS$it kvalitu jejich zivota, pfipadné je
vV maximalni mozné mife do spolecnosti zaclenit, nebo spolecensky chranit pted riziky,
jejichz jsou tito lidé nositeli. Socidlni sluzby proto zohlediuji jak osobu uZivatele, tak

jeho rodinu, skupiny, do nichZz patfi, ptipadné zajmy Sir§iho spolecenstvi®.
Socialni sluzby dle zdkona ¢. 108/2006 Sh. (MPSV 2021) zajist'uji:

e pomoc pii péci o vlastni osobu,

e pomoc pii zajisténi stravovani, ubytovani,

e pomoc pii zajisténi chodu domdacnosti,

e oSetfovani,

e pomoc s vychovou,

e poradenstvi,

e zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
e sluzby vychovné, vzdelavaci a aktivizacni,

e psychoterapie a socioterapie,

e pomoc pii prosazovani prav a zajmi.

Z uvedeného tedy vyplyva, Ze socidlni sluzby jsou slovo, kterym oznacujeme prostiedek,

ktery zastit'uje jednotlivé druhy specializovanych ¢innosti, které poméhaji uzivatelim zit
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co nejvice nezavisly zivot a mohou se dotykat oblasti Zivota kazdého z nés. Prakticky se
jedné o misto, kde se v realité pracuje s individudlnimi potfebami uzivatelti, a protoze se
Vv soucasné dob¢ upfednostnuje piistup zaméfeny na Clovéka, povazuji za dilezité
predstavit si riiznorodost sluzeb, se kterymi se mbzeme v Ceské republice setkat.
Vymezeni ¢innosti, které socidlni sluzby zajist'uji, Gzce souviseji S praci manazert. Jedna
se o vazbu na legislativu, ktera dava konkrétni ramec pracovnikim, co je naplni jejich
prace, jedna se tedy o podpurny prostiedek nejen pro manazery, ale i pro zaméstnance.
Podptrné materidly, o které se mohou zaméstnanci opfit, a které motivuji pracovniky

kvalitn€ pracovat, jsou soucasti vyzkumu bakalatské prace.

2.1.1 Typologie socidlnich sluzeb

Socialni sluzby jsou souhrnny nazev pro jednotlivé sluzby a neni snadné se v nich
zorientovat, a proto si zde pfedstavujeme jednotlivé druhy a formy sluzeb, ze kterych je
ziejmé, ze kazda sluzba ma jiny rozsah poskytovani zakladnich ¢innosti dle cilovych
skupin, které jsou dany ze zdkona a tim se 1i8i 1 prace managementu. Vyzkumny vzorek

empirické ¢asti bakalaiské prace tvofili zaméstnanci riiznych druhti socidlnich sluzeb,

proto povazuji za dulezité predstavit si rozdéleni socidlnich sluzeb dle jednotlivych typd.

V zakoné o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. § 32, se v soucasné dobé rozlisuji 3 typy

socialnich sluZeb: socialni poradenstvi, sluzby socialni péce a sluzby socidlni prevence.

1. Socialni poradenstvi — slouzi k poskytnuti informaci o feSeni zivotni situace. Matousek

(2003, s. 84) rozlisuje poradenstvi:

e Zakladni socialni poradenstvi tj. poskytovani potiebnych informaci pomahajici
k feSeni problému Klienta.

e Odborné socialni poradenstvi tj. pfimd pomoc lidem zejména v problémech
manzelskych, péci o déti, star§$i a zdravotné postizené osoby, osoby propusténé
z vykonu trestu.

eV SirSim smyslu navic umoziiuje klientovi prozkoumat své piednosti, slabiny a hledat

zpusoby zlepSeni kvality jeho Zivota.
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e V nejSirsSim smyslu je poradensky cilem divat se na sebe sadm i1 druhé lidi jinym

pohledem a pii tom ziskat nové potiebné dovednosti.

Razova a Kralova (2007, s. 50) upozoriiuji na specifické postaveni socialniho poradenstvi
V systému sociadlnich sluzeb. Zduraznuji, ze kazda osoba ma narok na bezplatné

poskytovani zdkladniho poradenstvi.

2. Sluzby socialni péce — zahrnuji takové druhy socialnich sluzeb, které slouzi k zajisténi
fyzické a psychické sobéstacnosti danym osobam, maji umoznit zapojeni do bézného
zivota a zajistit distojné prostfedi a zachazeni vzdy, kdy to nepfizniva socialni situace
vyzaduje. Jsou to sluzby: osobni asistence, pecovatelska sluzba, tistiova péce,
privodcovské a predCitatelské sluzby, podpora samostatného bydleni, odlehcovaci
sluzby, centra dennich sluzeb, denni staciondfe, domovy pro osoby se zdravotnim
postizenim, domovy pro seniory, domovy se zvlastnim rezimem, chranéné bydleni,
socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich tustavni péce (RaZova

a Kralova 2007, s. 54-72).

3. Sluzby socialni prevence — fesi predev§im negativni jevy, jako je drogova zavislost,
kriminalita apod. Napomahaji zabranit socidlnimu vylouceni osob, pfekondni jejich
nepiiznivé situace a sifeni nezddoucich spolecenskych jevii. Konkrétné jsou to: ran péce,
telefonicka krizova pomoc, tlumocnické sluzby, azylové domy, domy na ptl cesty,
kontaktni centra, krizovd pomoc, nizkoprahova denni centra, nizkoprahova zatizeni pro
déti a mladez, nocleharny, sluzby nasledné péce, socialné aktivizacni sluzby pro rodiny
s détmi, socialné aktiviza¢ni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim,
socialn€ terapeutické dilny, terapeutické komunity, terénni programy, Socialni

rehabilitace (Razova a Kralova 2007, s. 73-87).
Zakon o socialnich sluzbach déale vymezuje formy poskytovani sluzeb dle § 33:
1. Socialni sluzby se poskytuji jako sluzby pobytové, ambulantni nebo terénni.

2. Pobytovymi sluzbami se rozumi sluzby spojené s ubytovanim v zafizenich socialnich

sluzeb.

3. Ambulantnimi sluzbami se rozumi sluzby, za kterymi osoba dochazi nebo je
doprovazena nebo dopravovana do zafizeni socidlnich sluzeb a soucésti sluzby neni

ubytovani.
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4. Terénnimi sluzbami se rozumi sluzby, které jsou osob& poskytovany v jejim
pfirozeném socialnim prostiedi (Zakon ¢. 108/2006 Sb., § 33). Rozliseni formy socialnich
sluzeb ma pro management vyznam z hlediska planovani a financovani poskytovanych
sluzeb. Z uvedeného vyplyva, ze rozmanitost a funkce sluzeb je skute¢né velika, jak tedy

poznat, kterou ze sluzeb ma uzivatel nejlépe vyuzit? To lze nalézt v nasledujici kapitole.

2.1.2 Cil socialnich sluzeb

V této bakalarské praci se zabyvame otazkou managementu socidlnich sluzeb, a proto
musim nejprve vysvétlit pojem cil socidlnich sluzeb, aby byly zfejmé souvislosti
s bakalarkou praci. Zde nastava otazka, kdo cile socialnich sluzeb urcuje a k ¢emu slouzi?
A je to pravé management, kdo stanovuje konkrétni cile, které ur¢uji, jak budou jednotlivé
sluzby probihat. Z vlastni praxe v managementu v socialnich sluzbach mohu konstatovat,
ze zékladni cile maji socialni sluzby spole¢né, ale kazda organizace ma stanovenou vizi,
z které vyplyvaji principy sluzby a jeji poslani. Vize skryva hodnoty organizace a je to
znacka ,,ideal”, které chce organizace dosahnout, ale byva velmi vzdalena. A jak se K této
vizi ptiblizit? K tomu managementu pomaha pfesné zmapovani oblasti, na kterych je
potieba aktualné pracovat a cilit na né¢ a samoziejm¢ je nastavovat v souladu cili

obecnymi, které si predstavime niZe.

Matousek (2011, s. 9) fika, Ze socialni sluzby maji za cil zlepsit kvalitu zivota nebo

umoznit v maximaln€ mozné mife zaclenit se do spolecnosti.

Cilem socialnich sluzeb je (MPSV 2021):

zachovavat lidskou dustojnost klientt,

e vychézet z individualné ur¢enych potieb klientd,

e rozvijet aktivné schopnosti klientt,

e zlepsit nebo alespon zachovat sobéstacnost klientt,

e poskytovat sluzby v z4jmu klientd a v nalezité kvalité.

Z uvedeného tedy vyplyva, ze cilem socialnich sluzeb je ptfedavat kompetence uzivatelim
pravé pomoci spravného nastaveni cild, o které se mohou pracovnici opfit a do jisté miry

(e v 7

je mohou i motivovat. Nasledujici ¢ast prezentuje ramcove, kdo v socialnich zajistuje
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pfimou préci, jakym zplisobem a odkazuje na odbornou literaturu, jelikozZ podrobny

rozbor neni predmétem této bakalaiské prace.

2.1.3 Pracovnici v socialnich sluzbach

Management funguje jako fidici slozka socialnich sluzeb, ktera urcuje, jakym zptsobem
se s uzivateli v socialni sluzbé pracuje. Kdo ovSem vykonava samotnou praci s uzivateli
a komu manazefi zadavaji tikoly? Jsou to pracovnici V socialnich sluzbach?, ktefi jsou
profesn¢ kompetentni tuto praci vykonavat a cilevédomé podporovat zasady poskytovani
socialni sluzby. Jedno maji S managementem spolecné, a to je prace na cilech, které
zvySuji kvalitu poskytované sluzby, a pravé management podporuje pracovniky
Vv socialnich sluzbach, aby jejich prace byla G¢inna pii plnéni cilt. Tato profese s sebou
nese ramec, ktery musi pracovnik spliovat jako je napi. vzdélani, znalost v oblasti
podpory a péce, schopnost hledani feSeni a predevsim sem patii kladny ptistup k ¢lovéku.
Nejcastéji se jedna o pomoc nebo podporu pii osobni hygiené, oblékani, nakupovani,
stravovani aj. Vyzkum v bakalafské praci se vSak zamétuje na jiné profesni skupiny,
a pokud mate jako Ctenai hlubsi zajem o téma pracovnici v socialnich sluzbach, najdete
ho vdokumentu METODIKA K POVOLANI ~ PRACOVNIK/PRACOVNICE
V SOCIALNICH SLUZBACH PRO POTREBY URADU PRACE CR (MPSV 2021).

! Pracovnik v socidlnich sluzbach — tento pojem je pouZivan v souladu se zakonem &. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach, v platném znéni.
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3 Motivace

O motivaci se Casto mluvi, ale spravné pouzivani v praxi nemusi byt pro manazera
snadné, i kdyz se jedna o jednu ze zakladnich ¢innosti. Cilem manazerské motivace je
motivovat pracovniky k plnéni ukold a cilti organizace. Pokud chce manazer ovlivnit
pracovni vykon, m¢l by vyuzit poznatky o stimulaci, jejich podstatou je pochopeni potieb
lidi. Abychom pochopili vyznam slova motivace, povazuji za dalezité objasnit pojmy,
které s timto tématem souvisi, a to je slovo motiv a stimulace, protoze obecné zavéry lze

aplikovat na pracovni motivaci.

Blazek (2014, s. 162) tika, ze motivaci lze chapat jako vliv na vnitini motivaéni strukturu
¢lovéka, prostiednictvim faktord, které ovliviuji lidi k tomu, aby se chovali ur€itym
zpusobem. Plaminek (2015, s. 16) se intenzivné vénuje otazce, jak zafidit, aby
zameéstnanci pro organizaci radi pracovali, a také poukazuje na nutnost uvédomit si, jaky
je rozdil mezi motivaci a stimulaci. Motivaci popisuje jako proces, ktery je uskuteciiovan
pomoci bud’ vnitfnich pohnutek = meotivii, nebo vlivem vnéjSich podnéti = stimuli

(Plaminek 2015, s. 16).

Da se tedy fici, ze motiv je dispozice, ktera vychazi z ¢lovéka a vyjadiuje né&jakou
potiebu. Stimul je, kdyz ¢lovek nedéla ¢innost z vlastnich zajmd, ale pod vlivem vnéjsich

faktorq.

Robbins, Coulter (2004, s. 390) fikaji, Ze motivace byva také oznaCovana jako ochota
vynalozit zna¢né usili pro dosazeni cili organizace, kterd je podminéna tim, Ze
jednotlivec také uspokoji své potiteby. Usilim maji na mysli miru intenzity nebo vnitini
sily, a potteby oznacuji jako vnitini stav, ktery vede k tomu, Ze urcité vystupy jsou

atraktivni (Robbins, Coulter, 2004, s. 390).

Bedrnova (2012, s. 136) jako zdroje motivace oznacCuje skutecnosti, které motivaci
vytvafeji, amezi zadkladni tadi: potfeby, navyky, zajmy, hodnoty
a hodnotové orientace, idealy. Urban (2017, s. 21) na problematiku motivace nahlizi
jinou optikou a fika, ze motivace pracovnikid plyne ztoho, jak manazer rozumi
motiva¢nim faktorim a rozdilim mezi motivaci, spokojenosti a nespokojenosti. Hajer
(2007, s. 113) rika, ze existuji faktory, které ovliviiuji vykon a mezi né fadi motivaci.
Mezi dalsi faktory, které ovliviuji vykon, fadi schopnosti, védomosti a dovednosti
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¢lovéka, které urcuji jeho kvalifikaéni potencidl. Dale poukazuje na dulezitost vnéjsich
podminek (stimult), mezi které fadi: technické vybaveni pracovisté, pouzivané
technologie, organizaci prace, troven fyzickych podminek prace, fyzicky i psychicky
stav pracovnika (Hajer, 2007, s. 113).

Bedrnova (2012, s. 236-237) znézoriiuje vzorcem skutecnost, ze schopnosti a motivace

tvoti dvé zakladni skupiny a to jsou subjektivni a osobnostni determinanty vykonu.
Vzorec: V = f (MS),

V =uroven vykonu (v dimenzich kvantity 1 kvality),

M = tiroven motivace (mira “chténi* ¢loveéka podat vykon),

S = aroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).

Bedrnova (2012, s. 237) upozornuje na fakt, ze na prvni pohled mize vztah motivace
a vykonu vypadat jednoduse. Ovsem zduraziuje, Ze se neda konstatovat v plné mite, ze

¢im je silngjs$i motiv, tim je lepsi vykon.
A proto povazuji za dilezité se na praci se stimuly podivat blize.

Urban (2017, s. 16) rozd¢luje vné&jsi faktory (stimuly) na hmotné (mzda, odmény)
a nehmotné (ocenéni, povyseni, pokarani). Zduraziuje dilezitost vyuzivani nehmotnych
stimull, protoZe jsou pro pracovniky dilleZité a uspokojuji jejich potieby, tam, kde penize

nestaci.

Bedrnova (2012, s. 243) vidi stimul, jako jakykoliv podnét, ktery umi vyvolat urcité
zmény v motivaci ¢loveéka. Hajer (2007, s. 119) fika, Ze jako podstata stimulace se uvadi
ovlivitovani lidského chovéni. Upozornuje na to, Ze aby byla stimulace u€inna, zavisi na
tom, zda je adresovana piiméfené ke svému piijemci. Dale zavisi na vnitinim prostiedi,
na motivacni struktufe, urcité, relativné stalé pfipravenosti pfijmout nebo nepiijmout
podnét. Dale tika, ze pfi vybéru stimulacnich prostiedki je tfeba vybirat nejen s ohledem
na konkrétniho clovéka, ale také to, kterou jeho oblast pracovniho jedndni chceme

ovlivnit. Dle Hajera (2007, s. 125) je potieba nejcastéji stimulovat tyto oblasti:

1. Pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovhomeérnost.
2. Tvotivost, vnaseni novych napadi a myslenek, které vylepsSuji, usnadiuji
a zjednodusuji praci.
3. Seberozvoj, rozsifovani kvalifikace, dovednosti, znalosti apod.
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4. Spoluprace ve skuping, v tymu.
5. Odpovédnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skupiné, za svéfené

hodnoty, za bezpe¢nost prace apod.

Obrazek ¢. 1 predstavuje rozdil mezi motivaci a stimulaci dle Plaminka (2015, s. 16).

Obrazek ¢. 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

mictivy

stimuly

Zdroj: Plaminek 2015, s. 16

Na vyse uvedend fakta autorii, ktefi se motivaci a stimulaci zabyvaji, navazuje tivaha
Koptivy (2011, s. 30-31), ktera se zabyva vnitinimi svéty druhych lidi. Rika, Ze lidem se
kterymi pracujeme, se muze stat jakakoliv zivotni situace, ale pro kazdého ¢lovéka muze
znamenat néco jiného i kdyz se jedna o situaci, na které zname reakce jinych lidi, a dalo
by se predpokladat, Ze jejich reakce bude stejna nebo minimaln€ podobna. Zdlraznuje,
ze nikdy nemtzeme védét, co tato situace znamena pro kazdého jedince, 1 kdyz vnéjsi
svét, ve kterém zijeme, je pro vSechny lidi spole¢ny, ale zobrazuje se v kazdém z nas
jinak.

Zde si mizeme polozit otdzku, jak poznat néco, co je uvnitf, na co neni vidét? Na to dava
Kopfiva (2011, s. 33) jasny a jednoduchy navod, prosté se ho zeptat, nechat ho, aby popsal
sdm svymi slovy, co vidi, i kdyz zaroven upozoriiuje, ze slovni popis muize byt
usnadniujici, ale také zavadéjici a to tim, Ze mizeme piedpokladat, Ze urcité slovo ma pro

druhého stejny vyznam.

Z vyse uvedeného plyne, ze pokud chceme spravné motivovat pracovniky, musime znat
jejich vnitini svét a potieby, to, jakym zplsobem se divaji na stejnou véc, musime je
pochopit zevniti a vzhledem k tomu, ze manazer musi motivovat cely tym, musi chapat

vnitini motivy vSech ¢lenti, zajimat se, brat pohledy ostatnich vazn¢, pracovat s nimi
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aVvtymu a podle toho nastavovat motivacni strategie jednotlivet, ale i celych tymu.
A protoze motivy vychdzeji zevnitf, nemlizeme je ménit, ale miizeme na n¢ pusobit
pomoci stimulii. Manazerim mohou K motiva¢nim strategiim pomoci motivaéni teorie,

které si predstavime v dalsi kapitole.

3.1 Motivaéni teorie

V riznych motivacénich teoriich byvaji zdiraziiovany predevsim rtizné potieby a faktory.
Vime, Ze kazdy Clovek je individualita a je k nému tak potieba ptistupovat i pii praci
s motivaci. Teorii motivace je mnoho a kazda dava jakysi ramec, ktery potiebuji manazefi
Kk svoji praci, a proto povazuji za dulezité nékteré z nich si predstavit. Teorie davaji
navod, co by mohlo v manazerské praxi fungovat v zavislosti na nejriznéjsich principech,

na kterych jsou teorie postaveny.

Robbins a Coulter (2004, s. 413) tadi k star§im teoriim motivace Maslowovu teorii
hierarchie potieb, McGregorovu teorii X a Y a Herzbergovu dvoufaktorovou teorii.
Maslowova teorie tikd, Ze existuje pet potieb, které lidé potiebuji uspokojit, tyto potieby
jsou v ur¢ité hierarchii a ndvaznosti — v prvni Grovni jsou fyziologické potieby (jidlo, piti,
spanek, mzda), nasleduji potifeby bezpeci (zabezpeceni, ochrana), socialni potteby (laska,
sounalezitost), potfeba uznani (postaveni, ocenéni) a potieba seberealizace (védéni, rist).
V teorii X je vlastné negativni pohled na ¢loveka a na jeho pfistup k praci, naopak teorie
Y podava pohled pozitivni. V Herzbergeorovée teorii se docteme o tom, Ze ne kazda prace
muze lidi motivovat (Robbins, Coulter, 2004, str. 413). Tyto tfi nejznaméjsi teorie Si

ptestavime, jak je popisuje McGregor (in Robbins, Coulter 2004, s. 392) podrobnéji nize.

Teorie X a 'Y je pohled na praci s motivaci, se kterou ptisel Douglas McGregor, nejvice
se proslavil dvéma soubory pfedpokladl o lidské podstaté, dal ji nazev teorie X a teorie
Y, jde o dva extrémni piistupy k fizeni. Rika, Ze Teorie X je zaloZena na negativnim
pohledu na lidi. Zde se ptedpoklada, ze pracovnici maji malou ctizadost, nemaji praci
radi, chtéji se vyhnout odpovédnosti, a tim padem musi byt neustdle a intenzivné
kontrolovani, aby pracovali efektivné a Teorie Y — ta naopak obsahuje pozitivni pohled,
vefi, ze pracovnici mohou sami sebe fidit, odpovédnost vyhledavaji a praci povazuji za

ptirozenou ¢innost (McGregor in Robbins, Coulter, 2004, str. 392).
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Dalsi a dalo by se fici nejznaméjsi teorii motivace je Maslowova teorie hierarchie

potieb. Maslow ji popisuje jako teorii, kterd vychazi z humanistickych potteb, kdy

predpokladal, Ze uvnitf kazdého cClovéka je ukryto pét potieb, které jsou v urcité

posloupnosti:

1. Fyziologické potieby — jidlo, piti, pfistfesi, sexudlni uspokojeni a dalsi fyzické
potieby.

2. Potieby bezpeci — jistota, ochrana pred fyzickymi nebo citovymi Gtrapami, jistota, ze
fyziologické potteby budou uspokojeny.

3. Spolecenské potieby — citové vztahy, sounalezitost, akceptovani lidmi a ptatelstvi.

4. Potfeby ucty a uznani — vnitini faktory ucty, jako jsou seberespektovani, samostatnost
a uspokojeni vnéjsich faktori tcty jako jsou status, uznani, pozornost.
5. Potieby seberealizace — rozvoj, dosazeni urcitého potencidlu, sebeuspokojeni, snaha

byt tim, pro co mame schopnosti (Maslow in Robbins, Coulter, 2004, str. 391).

V névaznosti na motivaci Maslow tvrdil, Zze kazda uroven potieb v jeho hierarchii musi
byt dostatecné uspokojena, nez bude aktivovdna vys§i Uroven. Vnima, Ze v piipadé
uspokojeni urcité Grovné potieb pfestava byt impulsem motivace a kdyZz je potieba
Z podstatné casti uspokojena, stdva se z hlediska motivace dominantni vys$$i Uroven

(Maslow in Robbins, Coulter, 2004, str. 391).
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Maslowovu pyramidu potieb upravil Plaminek ve své knize o motivaci, zde na obrazku
¢. 3.

Obrazek ¢. 2 Hierarchie potreb (podle A. Maslowa 1970, doplnéno, upraveno)

Zdroj: Plaminek 2015, s. 8

Frederick Herzberger popsal Teorii dvou faktora. Rik4, Ze existuji vnitini faktory,

které jsou spojené s pracovni spokojenosti a motivaci, a vnéjsi faktory, které jsou

spojeny s pracovni nespokojenosti — teorie motiva¢nich a hygienickych faktort.

Vysvétluje, Ze pokud se lidé v praci citi dobte, pficitaji to sami sob¢, ale kdyZ jsou
nespokojeni, pfi¢itaji to vnéj§im vliviim, jako jsou firemni politika, vedeni, mezilidské

vztahy a pracovni podminky (Herzberger in Robbins, Coulter, 2004, str. 393).

Existuji dal$i zajimavé souc¢asné teorie motivace, se kterymi se da aktivné pracovat, a jsou
zajimavé v tom, kolika optikami se lze na motivaci divat. Robbins a Coulter (2004,
s. 394-402) jich n€kolik popisuji. Jedna se o Teorii tFi potieb, ktera uvadi, ze hlavnimi
motivy pro praci jsou tfi potieby (uspéchu, moci, sounalezitosti). Teorie stanoveni cili
je postavena na myslence, ze nékteré cile zvysuji vykonnost a obtizné cile, pokud budou
akceptovany, vedou k vyssi vykonosti nez cile snadné. Teorie zesileni fika o chovani, ze
je funkci svych nasledkd a diky tomu je chovani ovlivnéno vné&jSimi faktory. Teorie
rovnosti zase fika, Ze zaméstnanci porovnavaji vstupy a vystupy své prace, které pak

srovnavaji s ostatnimi. Své chovani pak upravuji podle vysledka tohoto srovnani. Teorie
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ocekavani je postavena na principu, ze jednotlivec sméfuje k takovému zpisobu
provadéni ¢innosti, ktery je odvozen od ocekavani urcitych vystupt a jejich atraktivnosti

pro dané¢ho jedince.

Blazek (2014, s. 168) poukazuje na zpochybniovani motivacnich teorii, jelikoz nebyly
uspokojivé potvrzeny empirickymi vyzkumy, nicméné je povazuje za dobré voditko

a inspiraci pro manazerskou praxi.

3.2 Motivacni nastroje

Motivaéni nastroje jsou piedmétem empirické ¢asti této bakalatské prace, proto povazuji

za nedilnou soucast nékteré popsat z pohledu moznych déleni.

Blazek (2014, s. 171) tika, ze pfi motivovani druhych mame k dispozici motivaéni
nastroje. Pokud vSak chceme efektivné motivovat, musime vhodné kombinovat
motivacni nastroje s ohledem na teoretické zasady, aktudlni situaci a vnitini motivaéni
strukturu druhych. Dale konstatuje, ze vétSinou se motivacni nastroje déli do tii skupin,

jde o nastroje, které se poji k (Blazek 2014, s. 169-171):

1. Ocenéni prace — davodem, pro¢ jakoukoli praci vykonavame, je jeji vysledek.
V zaméstnani je dle Blazka nejvétSim motivem plat. Plat je hlavnim motiva¢nim
nastrojem, kterym vedouci pracovnik disponuje. Plat ovSem nebyva jedinou formou
ocenéni ¢lovéka. Ocenéni mize také pfijit v po/dobé nepenézitého ohodnoceni, ale
také moralni ocenéni.

2. Podminkdm prace — pro motivaci jsou také dilezité podminky, za kterych je prace

vykondvéana. Podminky prace miZeme dle Blazka délit na materidlni a spolecenské.
a) Materialni — klimatické podminky, vybaveni pracovist stroji, zafizenim,

nabytkem apod., dale také prostorovym a estetickym feSenim, déale také

bezprostfednim vybavenim pracovnika technikou.

b) Spolecenské — sem patii mezilidské vztahy panujici v kolektivu, v organizaci,

vztahy vii¢i osobam mimo organizaci, se kterymi jsme v kontaktu.

3. Samotné praci — jejimu obsahu a charakteristice.
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3.2.1 Sankce

Sankcemi se budeme zabyvat samostatné, protoze patii bezvyhradné k praci manazera
a Casto byvaji rozporuplné, a i presto se fadi mezi uc¢inné motivacni nastroje. Vyuzivani
sankci v pracovnim procesu piinasi zasadni otazky. Jsou sankce skutecné motivacni, kdyz
zaméstnanec nepracuje podle principti organizace a jeho pracovni vykon je spise
podprimérny? Nemél by byt pracovnik spise odménén, aby pracoval 1épe? V socidlnich
sluzbach nejde jen o to, aby byla prace udélana, ale predevsim, jakym zplisobem byla
udélana. Urban (2017 s. 28) tikd, ze sankce je vSechno to, co je pro zaméstnance
nepiijemné a upozoriiuje na nutnost, ze sankce a jejich dopady se musi dikladné
zvazovat. Z praxe mohu fici, ze je pro n€které pracovniky tézké pochopit, pro¢ by méli

byt sankcionovani, kdyZ sviij tkol splnili. Zde uvedu piiklad.

Pracovnik provede kompletni hygienu u uzivatele, kdy na konci procesu je uzivatel
perfektne umyty. Pokud vsak zaméstnanec nedodrzel zdkladni etické predpoklady pri
praci s intimitou uzZivatele (nechal oteviené dvere, nezajistil soukromi), pouzival
nevhodny zpiisob komunikace, ktery je proti lidské diistojnosti, neproved! hygienu dle
skutecnych potreb uzivatele, bohuzel tuto praci nemiizeme povazovat za kvalitné
provedenou, zejména tehdy, kdy se jednd o opakované poruseni téchto zdsad, kdy jsou

pracovnici diisledné zaskolovani dle nastavenych pravidel.

Pokud bychom pracovnika odménili, fikali bychom mu, Ze to déla spravné a zde se otvira
prostor pro vyuziti sankce, kdy chceme nespravnému jednani zabranit. Zde si musime
polozit otazku, pro¢ to zaméstnanec déla jinak? Tuto fazi povazuji za dilezitou, abychom
se s pouzitim sankce neunahlili. Samoziejmé nejjednodussi je, zeptat se ho, jaké mél
divody udé€lat praci jinak, neZ je nastaveno a v praxi to docela dobie funguje, protoze
n¢kdy jeho diivod miize byt Cisté pragmaticky a pochopitelny. Nutno jest¢ dodat, ze
musime sankciovat jen ¢iny, nikoliv to, co si ¢lovék mysli nebo citi. Ruku v ruce
s uloZzenim sankce pfichazi na fadu vyuziti dal§tho motiva¢niho néstroje a to je to, Ze
dame zpétnou vazbu k tomu, co se stalo. Zpétna vazba je nedilnou soucasti komunikace

a proto je diilezité si tyto pojmy predstavit.
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3.2.2 Komunikace

Komunikace je hlavnim pracovnim nastrojem manaZzera, ktery se dotyka vSech oblasti,
které jsou v této bakalaiské praci zminovany. Tajanovska a Plickova (2020, s. 15) uvadi,
ze komunikace s vedenim lidi a motivaci velmi uzce souvisi, tedy ze pokud chcete nékoho
vést, umet komunikovat je zcela nezbytné a specifikum v manazerské komunikaci je to,
7e se vyplaci vice naslouchat a méné mluvit, tim manazer ziskava dalezité informace, na
jejichz zédkladé mize mnoho vytézit pro cely tym. Dale zminuji, Ze komunikace zabira
manazerovi 75 % casu a tim buduje tésny vztah se zaméstnanci, ktery ma vliv na
psychologické klima tymu. ,Manazer musi komunikovat s nékym, ne k né¢komu*

(Tajanovska, Plickova 2020 s. 45).

Robins, Coulter (2004, s. 273) fikaji, Ze komunikaci v fizeni organizace lze rozdélit na
formalizovanou a neformdlni. Formalizovand je zaloZena na ptikazech nebo je ddna
presné predepsanym zplisobem. Neformalni komunikace je ta, ktera se pohybuje mimo
pole hierarchické struktury a je mnohem osobitéjsi, napt. mize probihat v jidelné¢ na

ob&dé a umoziuje zaméstnanctim rozvijet neformalni vztahy a byva rychlejsi a uc¢innéjsi.

Aby komunikace formalni ¢1 neformalni mohla bezproblémovée plynout, musi k ni byt
vytvareny prileZitosti, coZ jsou napt. pravidelné, systémove nastavené porady na vSech
urovnich fizeni. Dale to mohou byt pracovni teambuildingy, které se odehravaji pod
vedenim externiho pracovnika, ktery ma nadhled nad zpisobem komunikace pfi feSeni
problémil a ma podporujici funkei. Externi pracovnik poméha k otevienosti a podobnou
funkci mohou mit v oblasti rozvijeni efektivni komunikace supervize at’ tymové nebo
individualni, vyuZiti rovnocenného pfistupu a partnerské komunikace, kdy vedouci umi
aktivn€ naslouchat. Samoziejmé musi umét vy¢€ist i to, co znamend, kdyZ tym ml¢i, co
nam tim vlastné fika a na tento zpisob komunikace musi manazer umét zareagovat a umeét
dat a pfijmout zpétnou vazbu, a co to znamena, si popiSeme nize jesté spolecn¢ pojmem

hodnoceni.
Hodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni zaméstnancti v socidlnich sluzbach je zplsob komunikace a patii
k povinnostem vedouciho, které vychazi ze standardu ¢. 10 profesni rozvoj zaméstnanct,

ktery vychazi ze zakona 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, v platném znéni. Kazda
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organizace si systém hodnoceni nastavuje dle svych potieb. Cilem hodnoceni je pravé
rozvoj kvality poskytované sluzby, kdy se ocekava zkvalitnéni prace zaméstnanct.
Zpraxe vim, Z¢ hodnoceni se provadi ¢asto formou rozhovoru v kombinaci se
sebehodnoticimi nebo hodnoticimi dotazniky, které probiha nejcastéji v intervalu
jedenkrat ro¢né, protoze kdyz vezmeme v ivahu pocet zaméstnancl, je jasné, ze
z ¢asovych divodi to neni vickrat mozné. Hodnoceni dale slouzi pro zajisténi
obousmérné komunikace mezi zaméstnanci a vedenim organizace, rozpoznani
potencionalu jednotlivych zaméstnancii, zjisténi nazoru hodnoceného, jak on vidi svoji
praci a dostava moznost fici, co by potieboval, aby se mu Iépe pracovalo. K tomu musi

manazer vytvorfit bezpe¢né prostiedi, aby se zaméstnanec nebal fici sviij nazor.

Tajanovska a Sedlakova (2020, s. 281), vidi hodnoceni zaméstnancii jako velmi mocny
nastroj manazera, ze kterého lze hodné vytézit nejen pro hodnotitele, ale i pro
hodnoceného pracovnika. Jedna se o klicovou kompetenci, ktera méd vyznam pro
sebepoznani a upiestiuje pohled na spolupracovniky. Rika, Ze hodnoceni ma vliv na
vykonnost zaméstnancli a Ze smyslem hodnoceni je zkompetentnéni zaméstnance

v komunikaci ¢i osobnim rozvoji a motivaci.

Z praxe mohu konstatovat, ze pfi hodnoceni je dobré pouZzivat techniku zpétné vazby,

jelikoZ se jedna o kvalitni motivaéni nastroj.

Koubek (2004, s. 114) fika, ze zpétna vazba je vlastn¢ informace, ktera se tyka vysledku
né¢jaké Cinnosti, poskytnuta néjakou osobou nebo obsazena piimo v dané ¢innosti, ktera
umoziuje osobé¢ tuto ¢innost vykonavajici provadet 1 nadale tuto ¢innost uspé$né nebo

podniknout kroky k jejimu zlepseni.

Koubek (2014, s. 116) dale tika, ze aby byla zpétna vazba efektivni, méla by se fidit

nasledujicimi zadsadami:

e m¢la by byt poskytovana operativng,

e m¢éla by se tykat skute¢nych udalosti,

e m¢la by popisovat, nikoliv posuzovat,

e méla by se tykat konkrétniho chovani,

e osoba poskytujici zpétnou vazbu by se méla spiSe tdzat nez predkladat n¢jaké tvrzeni
nebo feSenti,

e m¢élo by se vybrat to, co je skute¢né dulezité, a omezit se na to.
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Hermanova (2008 s. 47) poukazuje na nutnost znat postoj pracovnikli v socidlnich
sluzbéch k organizaci, jelikoz kazdy pracovnik ma vlastni predstavu a je v kazdodennim
kontaktu s klientem. Uvadi dvé formy zjistovani zpétné vazby a to jsou panelova diskuze
a dotaznik. Zdaraziuje, ze dotaznik musi byt naprosto anonymni, aby zaméstnanec uvedl

pravdivou odpovéd'.

Osobn¢ si myslim, ze postoj pracovnikl v socidlnich sluzbach by nemél stat na
anonymit¢, m¢l by byt otevieny, ale je jasné, ze je to pro pracovniky velmi tézky tkol,
a aby si to dovolili, musi dosdhnout urcitého profesniho rastu a rozvoje a k tomu mu
pomaha povinné vzdélavani, které rozviji potencial a u¢i zaméstnance pouzivat motivacni
nastroje smérem k uzivateliim a zpétné€ i k vedoucim pracovnikiim. To si popiSeme v dalsi
kapitole ,,vzdélavani v socialni praci“. Zde si jesté predstavime dal$i zajimavy nastroj

komunikace, ktery se pouziva nejen v socialnich, a tim jsou motiva¢ni rozhovory.
Motivaéni rozhovor

Miller (2003, s. 46) predstavuje tuto specialni metodu jako motiva¢ni nastroj, ktery
pomaha lidem poznat sviij existujici nebo blizici se problém a muze tuto situaci fesit.
Zduraziuje, ze velice uc¢inna byva v piipad¢ lidi, ktefi vahaji se zménou nebo jsou velmi
nerozhodni a upozoriuje na to, ze pii motivaénim rozhovoru nepiejima, ten kdo rozhovor
vede, autoritativni tlohu. Je vhodné vytvofit pozitivni atmosféru, kterd vede ke zméné.
Cilem je navysit vnitini motivaci tak, Ze se zména vytvoii v ném samotném, misto aby
byla vyZzadovéana z venku. Motivaéni rozhovor a jeho funkce pfi podpoie zaméstnancti

pracovat kvalitné je pfedmétem zkoumani bakalaiské prace.

3.2.3 Vzdélavani v socialni praci

Vzdélavani v socialni praci Tajanovska a Dohnalova (2020, s. 266) uvadéji, ze odborna
socialni prace vyzaduje kvalifikovanou pfipravu, osobni zralost a zkuSenosti nejen
manazera, ale vSech, ktefi se aktivné podili na dosahovani cilti organizace, coz jsou
pracovnici v socidlnich sluzbach, socidlni a zdravotni¢ti pracovnici. Specifikuji, Ze
povinné vzdélavani je zakotveno v zakoné o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sh.,
v platném znéni a vidi, Ze vyvoj socialni prace reflektuje potreby jednotlivcti, skupin
a spole¢nosti. Zduraznuji dilezitost vzdeélavani, protoze poskytovatelé socidlnich sluzeb

vzdélavaji a podporuji pracovniky, ktefi pfimo ovliviiuji kvalitu klientova zivota a vidi,
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ze vzdélavani prohlubuje, dopliiuje stavajici dovednosti, védomosti. Déle fikaji, Ze
vzdelavani umoziluje restartovat ptvodni kvalifikaci nebo ziskat zcela novou bez ohledu

na vek, praxi nebo piivodné dosazené vzdélani.

Povinné vzdélavani je stanoveno v rozsahu 24 hodin ro¢n¢ a zaméstnavatel ma povinnost
hradit ho v plné vysi (Zakon ¢. 108/2006 Sb., § 11). Tyto Skoleni slouzi pfedevsim
k doplnéni kvalifikace. V praxi vidime, Ze v soucasné dobé je na trhu dostupné velké
mnozstvi odbornych akreditovanych kurzii, seminait, Skoleni, workshopti, které dosahuji
Vv soucasné dobé nebyvalé kvality, ktera vychazi z ¢etné konkurence, z ¢ehoz vyplyvaji
I ceny Skoleni. Pokud organizace chtéji motivovat zaméstnance vzdélavanim nad povinny
ramec, ¢asto bohuzel narazeji na finan¢ni limity organizace, ale dobry manazer si finance
na vzdélavani muzZe sehnat tfeba pomoci fundraisingu, a je to beze sporu kvalitni
investice. Vzdélavani by mélo vychazet ze skuteénych potieb zaméstnanct, nejen z jejich
slabych stranek, ale i ztéch silnych. Zde by byla idedlni moznost, aby si kazdy
zaméstnanec mohl vybrat kurz, ktery ho zajima, ale i zde se v praxi nardzi nejen na
finan¢ni limity, ale i ¢asové. Pteci jen je jednodusi, proskolit vétsi skupinu zaméstnanct
na jednom misté, kdy si splnite zdkonnou povinnost, ale pro vyhled do budoucna je toto
feSeni kratkozraké. I vtomto bodé ma manazer nelehky tkol, kdy musi sestavit
vzdélavaci plan dle nastavenych individudlnich vzdélavacich potieb, které vychdzeji
pravé z hodnoceni zaméstnancli. Zde je nutné zminit, Ze manazefi niz§iho a sttedniho
managementu jsou Casto zafazeni do stejné pracovni kategorie pracovnik v socidlnich
sluzbach a podléhaji stejnému systému vzdélavani dle § 11 zdkona €. 108/2006 Sb.,
0 socialnich sluzbach, kromé vedoucich socidlnich pracovnikii, ktefi podléhaji
§ 116 stejného zékona (Zakon ¢. 108/2006 Sb., § 111, §116). Do povinného vzdélavani
nespadaji pouze akreditované kurzy, ale 1 staZe v zafizenich socidlnich sluzeb, které
byvaji prikladem dobré praxe nebo interni Skoleni, které mtize vést metodik nebo socidlni

pracovnik.

Zvyse uveden¢ho plyne, ze vzdélavani je jeden z motivaCnich nastroji, ktery
zaméstnanci pomaha k zvySeni jeho kompetenci, samostatnosti a sebe rozvoji. UrCité se

vyplati investovat do této oblasti.

V kapitole motivace jsme si popsali nékolik motivacnich nastroji, ale to, jak G¢inné

Vv praxi jsou, se dozvime z odpovédi respondentti vyzkumu na toto téma v empirické casti

této bakalarské prace.
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4 Empiricka cast

Empiricka ¢ast navazuje a propojuje teoretickou cast, ktera se vztahuje Kk cili bakalaiské
prace a popisuje to, co ma byt zkoumano, coz jsou v daném piipad€¢ motivaéni nastroje

zaméstnancu.

V této Casti bakalaiské prace se budeme zabyvat popisem cile vyzkumu, vyzkumnymi
otazkami a jejich operacionalizaci, na jejimz zéklad¢ byl vytvoren dotaznik. Ddle je
v empirické c¢asti vysvétlena vyzkumnd metoda a technika sbéru dat, na kterou
bezprosttedné navazuje charakteristika vyzkumného vzorku a v zavéru je diskuze
vysledkl Setfeni, doplnénd névrhem opatieni pro organizace, které se vyzkumu

zucastnily.

4.1 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Hlavnim vyzkumnym cilem je:

Zjistit a popsat motivaéni nastroje v praci manaZeru socialnich sluZeb

v prispévkovych organizacich v Libereckém kraji.
Dalsi pracovni cile souvisejici s realizovanym vyzkumem:

1. Zjistit a popsat, jak sami manaZeFi charakterizuji svoje nastroje motivace
pracovniki smérem k naplnéni vizi.
2. Zjistit a popsat, jak manaZefi charakterizuji nastroje motivace sami u sebe

smérem k naplnéni vizi.

Formulace cilti vychazela z teoretické ¢asti bakalarské prace tak, ze reflektuje jednotlivé
nastroje motivace, které jsou v ni popsany. Zaroven navazuje na cil bakalaiské prace, coz
Je zjistit a popsat, jakymi zptisoby manazeti v socidlnich sluzbach motivuji zameéstnance
K plnéni kol a cili organizace. Ke zjisténi téchto skutecnosti pomaha formulace

vyzkumnych otazek a jejich operacionalizace.
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Na zakladé cile empirického Setfeni byly formulovany dvé hlavni vyzkumné otazky:
HVO1: Jakymi zpisoby motivuji manaZeri své zaméstnance?

HVO2: Jak popisuji zpuisoby motivace sami manaZefi?

Operacionalizace probiha na zéklad¢ poznatkii sumarizovanych teoretickou casti.
Operacionalizace Ad HVO1 Zpiisoby motivace:

Kategorie ¢. 1 odménovani

Znaky:

e fixni mésicni plat,

e pololetni finan¢ni odména,

e vysSe mési¢niho osobniho ohodnocent,
e Stravné,

e moznost pracovniho postupu,

e ocenéni, pochvala,

o benefity — piispévek na penzijni pfipojisténi.
Kategorie €. 2 styl vedeni
Znaky:

e autokraticky
» rozhodnuti zistava na vedoucim,
» vedouci sdéluje rozhodnuti pomoci piikaz;
e demokraticky (participativni)
» rozhoduje na zaklad¢ shromazdénych navrhi v feseni,
» opira se o0 nazory zaméstnancd,
» nechava zaméstnance spolu piemyslet,
» predava zaméstnancim odpovédnost;
e liberalni
» rozhodnuti deleguje na zaméstnance,
» ponechava vécem volny pribéh,

» zamgéstnance kontroluje jen v nezbytnych piipadech.
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Kategorie ¢. 3 uc¢inna komunikace
Znaky:

e jednat s ¢loveékem, jako s rovnocennym partnerem,

e motivacni rozhovory (zména probehne v ¢lovéku samotném),
e davat a pfijimat zpétnou vazbu,

e davat dostatek Casu a prostoru vyjadrit se,

e projevit zajem o oblast zdravi a soukromych véci,

e tymové porady 1krat mésicné.
Kategorie €. 4. rozvoj profesnich kompetenci
Znaky:

e vzdélavani nad ramec povinnych 24 hod ro¢né,

e moznost vybéru vzdélavaciho kurzu,

e vzdélani v rdmei pracovni doby a placené organizaci,

e moznost tymové supervize 2krat do roka,

e moznost individudlni supervize dle potieby zaméstnance,
e sebehodnoceni + nadfizenym 1krat rocné,

e hodnoceni formalni,

e hodnoceni neformalni — spontanni komunikace mezi nadfizenym a podfizenym.
Kategorie ¢. 5 dobré pracovni podminky
Znaky:

e pruzna pracovni doba,

e oddélené zdzemi pro zameéstnance v dobé pracovniho odpocinku,

e vybaveni odpovidajici technikou (zvedaci zafizeni, polohovaci pomicky),
e prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti,

e teambuilding 1krat do roka,

e jistota zaméstnani.
Kategorie ¢. 6 sankce
Znaky:

e Ustni upozornéni (neplnéni povinnosti, nedodrZzovani etického kodexu),
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e pisemné upozornéni (neplnéni povinnosti, nedodrzovani etického kodexu),

e vytykaci dopis + odebrani osobniho ohodnoceni po dobu 3 mésic.
Operacionalizace Ad HVO2 Zpiisoby motivace:

Kategorie ¢. 1 odménovani

Znaky:

e fixni mé&si¢ni plat,

e pololetni finan¢ni odmeéna,

e vyse mési¢niho osobniho ohodnoceni,

e stravné,

e moznost pracovniho postupu,

e ocenéni, pochvala,

e Dbenefity — prispévek na penzijni ptipojisténi, sluzebni telefon i pro soukromé tcely,

notebook.
Kategorie ¢. 2 u¢inna komunikace
Znaky:

e jednat s ¢loveékem, jako s rovnocennym partnerem,
e davat a pfijimat zpétnou vazbu,

e davat dostatek casu a prostoru vyjadrit se,

e projevit zajem o oblast zdravi a soukromych véci,

e tymové porady 1krat mésicné.

Kategorie €. 3 rozvoj profesnich kompetenci
Znaky:

e vzdélavani nad ramec povinnych 24 hod ro¢né,

e moznost vybéru vzdélavaciho kurzu,

e vzdélavani v oblasti managementu dle vlastniho uvazeni,
e kvalifikacni smlouva pii studiu,

e vzdé¢lani v ramci pracovni doby a placené organizaci,

e moznost tymové supervize 2krat do roka,
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e spontanni komunikace moznost individualni supervize dle potieby zaméstnance,
e sebehodnoceni + nadiizenym 1krat rocné,
e hodnoceni formalni,

¢ hodnoceni neformalni mezi nadfizenym a podfizenym.
Kategorie ¢. 4 dobré pracovni podminky
Znaky:

e pruzna pracovni doba,

e oddélené zazemi pro zaméstnance V dobé pracovniho odpocinku,
e prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti,

e teambuilding 1krat do roka,

e jistota zaméstnani.
Kategorie €. 5 jiné okolnosti
Znaky:

e radost ze zajimavé prace s lidmi,

e moznost hovofit o osobnich problémech a stresu,
e zvladnuti manazerskych kompetenci,

e udrzeni kvalitnich pracovnik,

e moznost podilet se na vedeni organizace,

e moznost dosahovat naro¢nych cila,

e prestiZ pozice, na které pracuji,

e zplsob vedeni lidi pfimého nadfizeného.

Pomoci operacionalizace jsem vymezila kategorie a znaky, co ma byt zkoumano. Jak to

bude zkoumano a pomoci kterych technik si vysvétlime dalsi kapitole.

4.2 Vyzkumna metoda a technika sbéru dat

Pro své vyzkumné Setfeni jsem si zvolila vyzkum zaloZeny na kvantitativni strategii

s vyuzitim metody dotazovani a techniky dotazniku.
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Disman (2002, s. 76-77) popisuje kvantitativni strategii jako metodu zaloZenou na
dedukci. Ptirovnava to K ptelozeni zkoumaného problému do vyzkumného jazyka.
Uvadi, ze kvantitativni strategie hleda feSeni problémi, které se daji popsat na zakladé
vztahll pozorovatelnych proménnych. S ohledem na skutecnost, Ze potitebuji ziskat
zpétnou vazbu z riznych mist v regionu v ramci malého ¢asového useku, jsem zvolila

tuto metodu.

Dale Disman (2002, s. 141) piedstavuje nékteré vyhody a nevyhody vyuziti dotazniku pii
vyzkumném Setfeni. Jedna se o efektivni techniku sbéru dat, ktera se snazi ziskat co
nejvetsi mnozstvi standardizovanych dat, ze kterych se snazi vyvozovat zavéry. Dokdze
oslovit velké mnozstvi respondentl v kratkém cCase. Dalsi vyhodou jsou nizké finanéni
naklady a moznost uchovavat velké mnozstvi dat, ktera 1ze pouzit v jiném vyzkumu. Jako

nevyhodu spatfuje nizkou navratnost a vysoké naroky na ochotu respondentt.

V této bakalaiské praci probihalo dotaznikové Setieni online tak, Ze jsem zaslala dotaznik
prostfednictvim e-mailu do organizace, kde byl tento dotaznik elektronicky rozeslan
respondentim. Jedna se o platformu Survio?, kterd umoziiuje automatické odeslani
vyplnénych dotaznikl na jedno alozisté, tudiz nasledné odpada vysoka logistika. Zaroven
je tim zaruCena naprostd anonymita respondentl. Dotaznik nemél stanoveny datum
navratnosti. Z osloveného poctu 50 respondentt pfislo 35 odpovédi, a proto byl dotaznik
rozeslan jesté jednou. Na druhou vyzvu pfiSly dalsi 4 odpoveédi. Navratnost dotazniku

byla 78 %.

V dotazniku jsem polozila 17 otazek. Prvni ¢ast obsahovala otazky dopliovaci, aby bylo
mozné vidét charakteristiku vyzkumného vzorku. Polozené otazky byly typu: polo
uzaviené s vyctem polozZek, kdy bylo moZno vybrat jednu nebo vice odpovédi, uzaviené
S vybérem moznosti, oteviené vyzadujici samostatnou textovou odpovéd’, jedna otazka

byla uzaviena Skalového typu, u které se rozdélovaly body podle diileZitosti.

2 https://www.survio.com/cs/
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4.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Pro potieby bakalaiské prace byli vybrani respondenti na zéklad¢ ucelového vybéru.
Disman (2011, s. 112—113) definuje ucelovy vybér jako soubor jedincu, ktefi maji predem
stanovené znaky vyzkumnikem. V této praci jsem zvolila organizace, které maji spolecné
znaky. Hlavnim znakem je, Ze se jedna o piispévkové organizace resortu socialnich véci
Libereckého kraje, spadajici pod zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, v platném

znéni, které poskytuji socialni sluzby.

V Libereckém kraji je registrovano 19 prispévkovych organizaci socialnich sluzeb.
Z tohoto poctu bylo vybrano 17 organizaci typu Domovy se zdravotnim postiZenim,
Domovy pro seniory, Sluzby socialni péce, Domovy se zvlastnim rezimem, Chranéné
bydleni, Denni stacionafe, Centra dennich sluzeb. Tyto typy sluzeb byly vybrany, protoze
respondenti pro dotaznikové Setfeni musi spliiovat kritéria, Ze v organizaci pracuji na
pozici niz§iho a stfedniho managementu. Konkrétné se jednd o pozice vedouci piimé
péce, vedouci jednotlivych tsekli nebo jednotlivych domacnosti, zkratka o vSechny, ktefi
jsou pfimymi nadfizenymi pracovnikl v socidlnich sluzbach na stupni fizeni, které si
organizace definuji dle vlastnich potieb. Zbylé dvé registrované piispévkové organizace
neodpovidaji zakladnim kritériim, nezaméstnavaji pracovniky v socialnich sluzbach.
Velikost zékladni populace vyzkumného Setteni je 50 respondentti. Kazdé organizace ma
dle organogramil jiny pocet zaméstnancti na vedoucich pozicich, nékdo 5, nékdo jenom
jednoho, tedy v praméru 3. Tedy 3krat 17 = 51, ale z organogramu nelze vy¢ist, zda se
jedna o nizsi a stifedni management. Nékdy je vedouci v top managementu. Osloveno bylo
50 respondentl, dotaznik vyplnilo 39 respondentd, kteti tvoii vzorek vyzkumu.

Néavratnost dotazniku byla 78 %.

Nasledujici text pfedstavuje vyzkumny vzorek na zdklad€ genderu, délky praxe, pozici

respondenta v hierarchii fizeni na pracovisti, vzdélani.
Gender

Z 39 respondentti odpovidalo 34 zen (87,2 %) a 5 muzt (12,8 %), z ¢eho plyne, ze Zeny
vyrazné pievysSuji poCet muza pracujicich v socidlnich sluzbach na pozici nizSiho

a sttedniho managementu.
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Délka praxe

Respondenti méli délku praxe na stavajici pozici v ¢asovém rozmezi od ptl roku do tficeti
let. Nejcastéjsi odpoved byla shodna ve tiech piipadech — 2 roky, 3 roky, 4 roky, vSechny

délky praxe méli vzdy 4 respondenti. Primérna délka praxe vSech respondentu je 11 let.
Hierarchie Fizeni na pracovisti

Treti otazka sméfuje k stupnum fizeni. Na pozici niz§iho managementu pracuje
16 respondentt (41 %) a na pozici sttedniho managementu 23 respondentd (59 %), coz
znamena, ze nadpolovi¢ni vétSina respondentl nepracuje v pfimé péci. Na otazku, jakou
pracovni pozici zastavate, oznacilo nejvice respondentd 11 (28 %) moznost ,,vedouci

sluzby*.
Vzdélani

Nejvyssi podil respondenti ma stiedni vzdélani s maturitni zkouskou 14 (36 %),
vysokoskolské magisterské 10 (26 %), vyssi odborné 7 (18 %), vysokoskolské bakalarské
6 (15 %), jiné odpovedeli 2 (5 %) respondenti, ale neuvedli jaké. Prezentaci odpovédi na

dalsi otazky si predstavime v nasledujici kapitole.

4.4 Prezentace a diskuse dat

Diskuse vysledku Setfeni vychazi ze ziskanych odpovédi z elektronického dotazniku
z nastroje Survio, vysledky budou i timto nastrojem vyhodnoceny a interpretovany nize.
Dotaznik je soucasti ptiloh. Otazky 1-5, byly popsany Vv kapitole charakteristika
vyzkumného vzorku. V prvni Casti prezentace si predstavime vysledky sméfujici k prvni
hlavni vyzkumné otazce, tedy data umoznujici formulovat odpovéd’ na prvni vyzkumnou
otazku. Jsou to otazky z dotazniku 611, které se tykaji motivace podiizenych pracovnikli
Z pohledu manaZera. Otazky 12—17 jsou cileny na to, co motivuje manazery samotné, ¢ili

na druhou vyzkumnou otazku.
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Prezentace dat vztahujici se k prvni vyzkumné otazce:
Jakymi zpisoby motivuji manazeri své zaméstnance?

Otazky jsou seskupeny dle nejvySe dosazenych hodnot v dotazniku, které vychazeji

Z podobnych predikci. Prvni skupina se sklada z otazek ¢islo 6, 9, 10.

V dotazniku jsem polozila otazku Cislo 6: Ktery zptisob odmény pozorujete jako nejvice
motivujici pro podfizené? Z mozné skéaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich
odpovédéli, ze jako nejvice motivujici vidi pro podfizené — pravidelnou pololetni
finanéni odménu — celkové se k této varianté ptiklonilo 54 % respondenti. Druha
nejcastéj$i odpoveéd byla — ustni verejné ocenéni, pochvala — celkové se k této varianté
priklonilo 46 % respondentii. Nejmén¢ Casta odpoveéd’ byla — pisemné ocenéni. K této
variant¢ se piiklonilo 5 % respondentl. Moznost odpovéd” — jiné — zvolilo 5 %
respondentt, neuvedli zadnou konkrétni odpovéd’. Nasledujici Tabulka ¢. 1 prezentuje
mozné zpusoby odmény. Respondenti méli moznost vybrat z vyctu odpovédi vice

moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 1 Zpiisob odmeny

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Fixni mésicni plat 15 385%
Pravidelna pololetni finanéni odména 21 53,8 %
Vyse osobniho ohodnoceni 14 35,9%
Moznost pracovniho postupu 5 12,8 %
Ustni vefejné ocenéni, pochvala 18 46,2 %
Pisemné ocenéni 2 51%

Jiné —uved’te 2 51%

Zdroj: viastni vyzkum
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Tabulka €. 2 prezentuje mozné zpisoby odmény z pohledu dosazeného vzdélani fidicich

pracovnikd.

Z mozné¢ skaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi dosahli sttedniho vzdélani
s maturitni zkouskou, odpovédéli, ze jako nejvice motivujici vidi pro podiizené —
pravidelnou pololetni finanéni odménu — celkové se K této varianté ptiklonilo
8 respondenti. Pracovnici, kteti dosahli vyssiho odborného vzdélani, odpovedéli, ze jako
nejvice motivujici vidi pro podfizené — pravidelnou pololetni finan¢ni odménu. K této
varianté se ptiklonilo celkem 6 respondentti. Pracovnici, kteti dosahli vysokoskolského
bakalarského vzdélani, odpoveédéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro podfizené — dstni
vefejné ocenéni, pochvalu. K této varianté se ptiklonilo 5 respondentli. Pracovnici, ktefi
dosahli vysokoSkolského magisterského vzdélani, odpovedéli, Ze jako nejvice motivujici
vidi pro podfizené — fixni mési¢ni plat, pravidelnou pololetni finan¢ni odménu, vysi
osobniho ohodnoceni, stni vefejné ocenéni, pochvalu. K t¢émto ¢tyfem variantam se
shodné ptiklonili vzdy 3 respondenti. Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpovedi

vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 2 Zpiisob odmeny z pohledu dosazeného vzdélani Fidicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalarské | magisterské
zkouskou
Fixni mésicni plat 6 3 2 3 1
Pravidelna pololetni | 8 6 3 3 1
finan¢ni odména
Vyse osobniho | 4 3 3 3 1
ohodnoceni
Moznost 2 1 1 0 1
pracovniho postupu
Ustni vefejné | 4 4 5 3 2
ocenéni, pochvala
Pisemné ocenéni 0 0 1 1 0
Jiné —uved'te 1 0 0 1 0

Zdroj: vlastni vyzkum
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Na otazku ¢islo 9, které z vyctu pracovnich podminek vidite jako dilezité pro podiizené,
aby se jim dobfe pracovalo, oznacilo nejvice pracovnikii na fidici pozici odpovéd —
vybaveni pracovi§té kvalitni odpovidajici technikou — celkové se k této varianté
ptiklonilo 69 % respondenti. Druhd nej€astéjsi odpoveéd’ byla — kvalitné zpracované
podpiirné materialy a prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti — celkové se k témto
variantam shodné pfiklonilo 64 % respondenti. Nejméné castou odpovéd’ oznacili —
teambuilding alespoin 1krat do roka. Moznost odpovéd — jiné — zvolila 3 %
respondentl, neuvedli zadnou konkrétni odpovéd’. Tabulka €. 3 prezentuje rizné druhy
pracovnich podminek. Respondenti méli moznost vybrat z vyctu odpovédi vice moznosti,

tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 3 Pracovni podminky

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Oddélené zazemi pro zaméstnance v dobé pracovniho odpocinku | 16 41,0 %
Vybaveni pracovisté kvalitni a odpovidajici technikou (zvedaci | 27 69,2 %
zatizeni, polohovaci pomtcky)

Kvalitné zpracované podpurné materialy, o které se mohou | 25 64,1 %
zameéstnanci opirat (pravidla organizace, standardy, metodické

postupy)

Prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti 25 64,1 %
Teambuilding alespon 1krat do roka 5 12,8 %
Pruzna pracovni doba 6 15,4 %
Pracovni smlouva na dobu neurcitou 17 43,6 %
Jiné — uvedte 1 2,6 %

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka ¢. 4 prezentuje rtizné druhy pracovnich podminek z pohledu dosazeného
vzdélani fidicich pracovnikl. Z mozné Skaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich,
ktefi dosahli stfedniho vzdélani s maturitni zkouSkou, odpovédé€li, ze jako nejvice
motivujici vidi pro podiizené — vybaveni pracovisté kvalitni odpovidajici technikou —
celkoveé se k této varianté priklonilo 6 respondentt. Pracovnici, ktetfi dosahli vyssiho
odborného vzdélani, odpovedéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro podiizené — pracovni
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smlouvu na dobu urcitou. K této varianté se ptiklonilo 6 respondentti. Pracovnici, ktefi
dosahli vysokoskolského bakaldiského vzdélani, popisuji, Ze jako nejvice motivujici vidi
pro podtizené — vybaveni pracovisté kvalitni odpovidajici technikou. K této varianté
se priklonilo 5 respondentii. Pracovnici, kteti dosahli vysokoSkolského magisterského
vzdélani, odpovédeli, ze jako nejvice motivujici vidi pro podiizené — vybaveni
pracovi$té kvalitni odpovidajici technikou. K této varianté se ptiklonilo 8 respondenti.
Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpovédi vice moznosti tudiz zastoupeni dat je

vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 4 Pracovni podminky z pohledu dosazeného vzdelani ridicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalarské | magisterské
zkouSkou

Oddé€lené zazemi | 5 4 4 3 0

pro zaméstnance v
dobé  pracovniho
odpocinku
Vybaveni 8 6 6 5 2
pracovisté kvalitni a
odpovidajici
technikou (zvedaci
zatizeni, polohovaci
pomtucky)
Kvalitné 8 4 5 6 2
zpracované
podpiirné materialy,
o které se mohou
zameéstnanci opirat
(pravidla
organizace,
standardy,
metodické postupy)
Prace s|8 5 5 6 1
mezilidskymi
vztahy na pracovisti
Teambuilding 0 1 2 0 2
alesponi lkrat do
roka

Pruznd  pracovni | 3 1 1 1 0
doba
Pracovni smlouva | 4 6 3 3 1
na dobu neurcitou
Jiné —uved’te 0 0 0 1 1

Zdroj: vlastni vyzkum
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Dalsi v pofadi jsem polozila otazku ¢islo 10: Jakou sankci povazujete v pracovnim
procesu za ucinnou pro podfizené? Za nejvice ucinnou povazuji pracovnici na fidici
pozici odpovéd’ — vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni — K této varianté se
ptiklonilo 49 % respondentl. Druhd nejcastéjsi odpoveéd’ byla — pisemné upozornéni —
celkove se k této varianté priklonilo 23 % respondentii. Nejméné Casta odpoveéd byla —
ustni upozornéni — K této varianté se priklonilo 18 % respondentti. U moznosti — jiné —
nebyla uvedena zadna konkrétni odpovéd’. K této varianté se piiklonilo 10 %
respondentt. Tabulka ¢. 5 prezentuje mozné zpusoby sankci. Respondenti m¢li mozZznost

vybrat jednu z vyc¢tu odpovedi.

Tabulka & 5 Sankce

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Ustni upozornéni 7 17,9 %
Pisemné upozornéni 9 23,1 %
Vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni 19 48,7 %
Jiné — uved’te 4 10,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢. 6 prezentuje mozné zplisoby sankci z pohledu dosazené¢ho vzdélani tidicich
pracovnik. Z mozné Skaly odpoveédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi dosahli
sttedniho vzdélani s maturitni zkouskou, odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro
podiizené — vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni — celkové se k této
variant€ ptiklonilo 10 respondentt. Pracovnici, ktefi doséhli vyssiho odborného vzdélani,
odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro podtizené — vytykaci dopis a odebrani
osobniho ohodnoceni. K této varianté se piiklonili 3 respondenti. Pracovnici, ktefi
dosahli vysokoSkolského bakalarského vzdélani, ze jako nejvice motivujici, vidi pro
podiizené — vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni. K této varianté se
ptiklonili 3 respondenti. Pracovnici, kteti dosahli vysokoskolského magisterského
vzdélani, odpoveédeli, ze jako nejvice motivujici vidi pro podiizené — vytykaci dopis
a odebrani osobniho ohodnoceni a pisemné upozornéni. K témto variantdm se shodné

ptiklonili 3 respondenti. Respondenti m¢li moznost vybrat jednu z vyctu odpovedi.
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Tabulka ¢. 6 Sankce z pohledu dosazeného vzdélani ridicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou
Ustni upozornéni 1 2 1 2 1
Pisemné upozornéni | 2 1 2 3 1
Vytykaci dopis a | 10 3 3 3 0
odebrani osobniho
ohodnoceni
Jiné —uved'te 1 1 0 2 0

Zdroj: viastni vyzkum

U téchto otdzek vidim, ze z pohledu vSech respondentii se na prvnim misté jedna vzdy
0 hmotné stimuly, at’ jsou pozitivni ¢i negativni a jsou zaloZeny na vné&jSi motivaci.
Z pohledu jednotlivych skupin manazert rozdélenych dle dosazené¢ho vzdélani se jedna
prevazné o hmotné stimuly. V jednom piipadé oznacili fidici pracovnici s bakalafskym

vzdélanim motivaci zalozenou na vnitinim podnétu.
Druhé skupina se sklada z otazek ¢islo 7, 8, 11.

Zde jsem polozila otazku Cislo 7: Ktery z nasledujicich popisii se nejvice blizi situaci,
kterou Vy povaZujete za nejefektivnéj$i v motivovani podtizenych? Za nejefektivné;si
situaci pracovnici na fidicich pozicich oznacili odpovéd — davat a prijimat zpétnou
vazbu — k této variant¢ se ptiklonilo 62 % respondentl. Druha nejcastéjsi odpovéd’ byla —
jednat se zaméstnancem jako s rovnocennym partnerem. K této variant¢ se priklonilo
49 % respondentii. Na poslednim misté oznacili odpovéd’ — projeveni zajmu o oblast
zdravi a soukromych véci podrizenych. Odpovéd jiné oznacili 3 % respondentt, ale
neuvedli zadnou konkrétni odpovéd’. Tabulka &. 7 prezentuje popis nejefektivné;si
komunikace u podfizenych. Respondenti méli moznost vybrat z vyctu odpovédi vice

moznosti, tudiZ zastoupeni dat je vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. T Popis nejefektnejsi komunikace u podrizenych

ODPOVED RESPONZIi | PODIL
Jednat se zaméstnancem jako s rovnocennym partnerem 19 48,7 %
Motivaéni rozhovory, kde zména thlu pohledu na potiebnou véc | 14 359 %
probéhne v podiizeném samotném

Davat a ptijimat zpétnou vazbu 24 61,5 %
Déavat zaméstnanciim dostatek Casu a prostoru vyjadrit se 16 41,0 %
Projeveni zajmu o oblast zdravi a soukromych véci podiizenych 11 28,2 %
Pravidelné tymové porady minimalné¢ jednou v mésici 15 38,5 %
Jiné —uved'te 1 2,6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢. 8 prezentuje nejefektivnéjsi popis komunikace u podfizenych. Z mozné skaly
odpovédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi dosahli stiedniho vzdélani s maturitni
zkouskou, odpovédéli, Ze jako nejvice efektivni v komunikaci, vidi pro podiizené —
motivaéni rozhovory, kde zména thlu pohledu na potiFebnou véc probéhne
V podfizeném samotném — celkové se Ktéto varianté piiklonilo 8 respondenti.
Pracovnici, ktefi dosahli vys$§iho odborného vzdélani, odpovédéli, Ze jako nejvice
motivujici, vidi pro podfizené — davat a prijimat zpétnou vazbu. K této varianté se
pfiklonilo 6 respondentii. Pracovnici, ktefi dosahli vysokoskolského bakalatského
vzdélani, odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici, vidi pro podiizené — jednat se
zaméstnancem jako s rovnocennym partnerem a davat dostatek prostoru
zaméstnancum vyjadrit se. K t¢mto variantdim se shodné pfiklonilo 5 respondentd.
Pracovnici, ktefi dosahli vysokoSkolského magisterského vzdélani, odpovedéli, Ze jako
nejvice motivujici vidi pro podtizené — davat a p¥ijimat zpétnou vazbu. K této varianté
se priklonilo 6 respondentdi. Respondenti meli moznost vybrat z vy¢tu odpovedi vice

moznosti tudiZ zastoupeni dat je vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. 8 Popis nejefektnejsi komunikace u podrizenych 7 pohledu dosazeného
vzdelani ridicich pracovniku

Odpovéd Sti‘edni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolskeé
S maturitni bakalarské | magisterské
zkouskou

Jednat se |3 4 5 5 2

zaméstnancem jako

S rovhocennym

partnerem

Motivacni 8 0 3 2 1

rozhovory, kde

zména uhlu pohledu
na potfebnou véc
probéhne v
podiizeném
samotném

Déavat a pfijimat | 6 6 4 6 2
zpétnou vazbu
Davat 3 4 5 3 1
zaméstnanclim
dostatek Casu a
prostoru vyjadfit se
Projeveni zajmu o | 4 0 3 2 2
oblast zdravi a
soukromych  véci
podiizenych
Pravidelné tymové | 3 3 3 4 2
porady minimalné
jednou v mésici
Jiné — uved’te 1 0 0 0 0

Zdroj: viastni vyzkum

Dalsi poloZzena otazka cislo 8 Vv dotazniku zni: Ktery zplsob rozvijeni profesnich
kompetenci povazujete za ten, ktery vede k motivaci podiizenych? Za nejvice motivujici
ptistup oznacili pracovnici na fidicich pozicich to, Ze podtizeny ma — moznost vybrat si
vzdélavaci kurz — to je varianta, kterou zvolilo 59 % respondentti. Druhd nejcastéjsi
odpovéd’ byla — hodnoceni neformalni — spontanni komunikace zaloZena na diivére
k nadfizenému — K této varianté se ptiklonilo 56 %. Za nejmén¢ G¢inny zptusob motivace
oznacili — moZnost vzdélavani nad ramec povinnych 24 hodin ro¢né — K této varianté
se priklonilo 10 % respondentii. Moznost jiné oznacili 3 % respondenti, ale neuvedli
zadnou konkrétni odpovéd’. Tabulka €. 9 prezentuje rlizné zpisoby moznosti nabyti
profesnich kompetenci. Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpoveédi vice

moznosti, tudiZ zastoupeni dat je v souctu vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. 9 Rozvijeni profesnich kompetenci

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Moznost vzdélavani nad ramec povinnych 24 hodin ro¢né 4 10,3 %
Podiizeny ma moznost si vybrat vzdélavaci kurz 23 59,0 %
Povinné vzdelavani v ramci pracovni doby placené organizaci 6 15,4 %
Moznost supervize tymu 2krat do roka 12 30,8 %
Moznost individualni supervize 13 33,3%
dle potieby podiizeného

Sebehodnoceni + formalni hodnoceni zaméstnance dle pravidel | 9 23,1 %
organizace

Hodnoceni neformélni — spontanni komunikace zaloZen4 na divéte | 22 56,4 %

k nadtizenému
Jiné — uvedte 1 26 %

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka ¢. 10 prezentuje rizné zpuisoby moznosti nabyti profesnich kompetenci
z pohledu dosazeného vzd¢lani fidicich pracovnikd. Z mozné skaly odpovédi pracovnici
na fidicich pozicich, ktefi dosahli stfedniho vzdélani s maturitni zkouSkou, odpovédéli,
ze jako nejvice motivujici, vidi pro podifizené — mozZnost vybrat si vzdélavaci kurzy,
povinné vzdélavani v ramci pracovni doby placené organizaci, moZnost supervize
tymu 2krat do roka — celkove se k témto variantdam shodné pfiklonilo 8 respondenti.
Pracovnici, kteti dosahli vys$§iho odborného vzdélani, odpoveédéli, Ze jako nejvice
motivujici vidi pro podfizené — podFizeny si ma mozZnost vybrat vzdélavaci kurzy,
hodnoceni neformalni — spontanni komunikace zaloZena na diivéie k nadiizenému.
K témto variantam se piiklonilo shodné 6 respondentii. Pracovnici, kteti dosahli
vysokoskolského bakalarského vzdélani, odpovédéli, ze jako nejvice motivujici vidi pro
podiizené — podrizeny si ma moZnost vybrat vzdélavaci kurz. K této variant¢ se
pfiklonilo 6 respondentl. Pracovnici, ktefi dosahli vysokoSkolského magisterského
vzdélani, odpovedéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro podfizené — podrizeny si ma
moznost vybrat vzdélavaci kurz, mozZnost supervize tymu 2krat do roka. K témto
variantam se shodn¢ priklonilo vzdy 6 respondentti. Respondenti méli moznost vybrat

z vyc¢tu odpovédi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

60




Tabulka ¢. 10 Rozvijeni profesnich kompetenci z pohledu dosazeného vzdélani ridicich
pracovniku

Odpovéd Sti‘edni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolskeé
S maturitni bakalarské | magisterské
zkouskou

Moznost vzdélavani | 1 0 2 0 1

nad ramec

povinnych 24 hodin

rocné

Podtizeny ma | 6 4 5 8 0

moznost si vybrat
vzdélavaci kurz

Povinné vzdélavani | 2 1 2 1 0
v ramci pracovni
doby placené
organizaci

Moznost supervize | 4 2 3 1 2
tymu 2krét do roka

Moznost 3 2 4 3 1
individualni
supervize

dle potieby
podiizeného

Sebehodnoceni + | 5 0 1 2 1
formalni hodnoceni
zaméstnance dle
pravidel organizace

Hodnoceni 5 6 3 6 1
neformalni —
spontanni
komunikace
zalozend na duvéfe
k nadfizenému

Jiné — uvedte 1 0 0 0 1

Zdroj: viastni vyzkum

Posledni otazka ¢islo 11 z této skupiny, ktera byla polozena, zni: Ktery zptisob vedeni
povazujete za ucinny pii praci s podiizenym? Nejvice pracovnikli na fidici pozici
oznacilo odpovéd — liberalni zpusob — K této moznosti se priklonilo 56 % respondenttl.
Druha nejc¢astéjsi odpovéd’ je — demokraticky zpusob — k této moznosti se piiklonilo
39 % respondentii. Autokraticky zptisob nezvolil Zadny z respondenti. Odpovéd’ jiné
zvolilo 5 % respondentu, ale neuvedli zadnou konkrétni odpovéd’. Tabulka ¢. 6 popisuje

ruzné zpusoby vedeni. Respondenti meli moznost vybrat jednu odpoveéd'.
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Tabulka ¢. 11 Zpiisoby vedeni

ODPOVED RESPONZI | PODIL

Liberalni — vedouci nechava podfizené spolu premyslet a rozhodnuti | 22 56,4 %
deleguje na n¢

Demokraticky — vedouci rozhoduje na zékladé shromézdénych | 15 38,5%
navrht feseni od podiizenych

Autokraticky — vedouci rozhoduje a sdéluje vysledky pomoci | O 0,0%
prikazi
Jiné — uved’te 2 5 1%

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka ¢. 12 prezentuje rizné zpusoby vedeni z pohledu dosazeného vzd¢lani tidicich
pracovnikl. Z mozné $kaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi doséahli
sttedniho vzdélani s maturitni zkouskou, odpovedéli, ze jako nejvice motivujici vidi pro
podiizené¢ — liberalni zpusob — celkové se k této varianté priklonilo 9 respondentt.
Pracovnici, kteti dosahli vys$siho odborného vzdélani, odpoveédéli, Ze jako nejvice
motivujici vidi pro podfizené — liberalni zptsob. K této varianté se ptiklonili
4 respondenti. Pracovnici, ktefi dosahli vysokoskolského bakalaiského vzdélani,
odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro podfizené — liberalni zpusob
a demokraticky zpisob. Ktémto variantam se pfiklonili shodné¢ 3 respondenti.
Pracovnici, ktefi doséhli vysokoskolského magisterského vzdélani, odpovédéli, ze jako
nejvice motivujici vidi pro podfizené — liberalni zptasob. K této varianté se ptiklonilo

6 respondentli. Respondenti meli moznost vybrat jednu odpovéd'.
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Tabulka ¢. 12 Zpusoby vedeni z pohledu dosazeného vzdelani ridicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou

Liberalni — vedouci | 9 4 3 6 0

nechava podfizené
spolu premyslet a
rozhodnuti deleguje
na né

Demokraticky  — |5 3 3 3 1
vedouci rozhoduje
na zakladée

shromazdénych
navrhtt feSeni od
podtizenych
Autokraticky -10 0 0 0 0
vedouci rozhoduje a
sdéluje  vysledky
pomoci prikazil

Jiné — uved’te 1 0 0 1 0

Zdroj: viastni vyzkum

Na téchto odpovédich je patrna spojitost dle Maslowovy teorie hierarchie potieb, ¢imz
myslim potiebu sebeaktualizace (riistu). VSechny odpovédi sméiuji k velké samostatnosti
a k ziskani vysokych kompetenénich dovednosti. U zpétné vazby to vidim v tom, ze
Clovek prezentuje predevsim svilij ndzor, popisuje vlastni pohled a dava tim najevo, Ze ma
chut’ néco zlepsovat, ucit se. Tedy vysledky budou interpretovany na zakladé vnitini
motivace, coz znamena, Ze manazer motivuje bez odmény, ale na zaklad¢ toho, Ze to co

Clovek deéla, déla predevsim sam pro sebe.

Odpovéd’ na prvni otazku zni, Ze manaZefi na zéklad¢ ziskanych vyzkumnych dat
motivuji zaméstnance zplisobem za pomoci ovéfenych motivacnich nastroji. Jako
nejucinngjsi zplisob se jasné ukazuje pravidelna pololetni finanéni odmeéna, vybaveni
pracoviSté kvalitni odpovidajici technikou, vytykaci dopis a odebrani osobniho
ohodnoceni, davat a pfijimat zpétnou vazbu, moznost vybrat si vzdélavaci kurz, pouzivat
liberalni zptisob vedeni. Na zéklad¢ zjisténych dat se da konstatovat, Ze manazefi

pouzivaji vnitini a vnéj$i motivaci ve vyrovnaném pomeru.
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Prezentace dat vztahujicich se k druhé vyzkumné otazce:
Jak popisuji zptusoby motivace sami manaZeii?

Dalsi otazky se zabyvaji motivaci z pohledu manazeri samotnych. Otazky ¢islo 12,13,

14, 15, 16 jsou V jedné skupiné. Otazka ¢islo 17 je popsana samostatné.

Zde byla jako prvni poloZena otazka ¢. 12: Ktery zpisob odmény pozorujete jako nejvice
motivujici od svého nadiizeného? Nejvice motivujici odménu povazuji pracovnici na
fidici pozici — ustni vefejné ocenéni a pochvalu — k této odpovédi se ptiklonilo 64 %
respondentli. Druha nejcastéjsi odpovéd’ byla pravidelna pololetni finanéni odména.
K této varianté se piiklonilo celkové 54 % respondentli. Za nejméné motivujici oznacili
odpovéd — pisemné ohodnoceni — k této varianté se ptiklonilo celkem 8 % respondentti.
Odpovéd’ jiné oznacilo 13 % respondenttl, ale neuvedli zddnou konkrétni odpovéed.
Tabulka ¢. 13 prezentuje mozné zpisoby odmény. Respondenti méli moznost vybrat

z vy¢tu odpovédi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 13 Odmeny

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Fixni mésicni plat 12 30,8 %
Pravidelna pololetni finan¢ni odména 21 53,8 %
Vyse osobniho ohodnoceni 17 43,6 %
Moznost pracovniho postupu 5 12,8 %
Ustni vefejné ocenéni, pochvala 25 64,1 %
Pisemné ohodnoceni 3 7,7%

Jiné —uved'te 5 12,8 %

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka €. 14 prezentuje mozné zplisoby odmény z pohledu dosazeného vzdélani fidicich
pracovnikd. Z mozné $kdly odpovédi, pracovnici na fidicich pozicich, kteti doséahli
sttedniho vzdélani s maturitni zkouskou, odpovedéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro
podiizené — tstni veFejné ocenéni a pochvalu — celkové se k této varianté priklonilo
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9 respondentl. Pracovnici, ktefi dosahli vyssiho odborného vzdélani, popisuji, ze jako
nejvice motivujici vidi pro podiizené — tstni verejné ocenéni a pochvalu. K této varianté
se priklonilo 6 respondentt. Pracovnici, kteti dosahli vysokoskolského bakalaiského
vzdélani, odpovédéli, ze jako nejvice motivujici vidi pro podiizené — moZnost
pracovniho postupu. K této varianté se ptiklonili 3 respondenti. Pracovnici, ktefi dosahli
vysokoskolského magisterského vzdélani, odpovédeéli, Ze jako nejvice motivujici vidi pro
podiizené¢ — fixni mésicni plat a pravidelnou pololetni mési¢ni odménu. K témto
variantam se shodné piiklonilo vzdy 5 respondenti. Zde je zajimavé, Ze pracovnici
S maturitou a vy$§im odbornym vzdélanim uvedli jako nejvice ucinnou variantu astni
veiejné ocenéni, pochvala, zatim co pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim
bakaldfskym 1 magisterskym ji uvedli na polednim misté. Naopak pracovnici
s vysokoskolskym vzdélanim bakalarskym i magisterskym uvedli na prvnim misté —
mozZnost pracovniho postupu, pracovnici s maturitou a vy$$im odbornym vzd¢lani tuto
moznost uvedli na poslednim misté. Respondenti méli moznost vybrat z vyctu odpoveédi

vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 14 Odmény z pohledu dosazeného vzdeélani ridicich pracovniku

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou
Fixni mésic¢ni plat 3 3 3 3 0
Pravidelna pololetni | 8 4 4 3 2
finan¢ni odména
Vyse osobniho | 6 5 3 1 2
ohodnoceni
Moznost pracovniho | 0 0 5 0 0
postupu
Ustni vefejné | 12 9 2 1 1
ocenéni, pochvala
Pisemné 2 0 0 1 0
ohodnoceni
Jiné — uved’te 2 1 1 0 1

Zdroj: viastni vyzkum
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Dale jsem polozila otazku ¢islo 13: Ktery z nésledujicich popist se nejvice blizi situaci,
kterou Vy povazujete za nejefektivnéjsi v motivovani od nadiizeného pii komunikaci?
Nejcastéjsi odpoveéd’ byla zvolena — nadrizeny s Vami jedna jako s rovnocennym
partnerem — K této varianté se ptiklonilo 64 % respondentd. Druha nejcastéjsi odpoveéd’
byla — davat a prijimat zpétnou vazbu. K této varianté se priklonilo 59 % respondentti.
Za nejméné¢ motivujici oznacili moznost — projeveni zajmu o oblast zdravi
a soukromych véci od nadrizeného. K této varianté se priklonilo 10 % respondenti.
Tabulka ¢. 15 prezentuje rizné motivacni zpusoby v komunikaci. Respondenti méli

moznost vybrat z vy¢tu odpovédi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 15 Motivacni zpiisoby v komunikaci

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Nadfizeny s Vami jedna jako s rovnocennym partnerem 25 64,1 %
Motivacni rozhovory, kde zména uhlu pohledu na potiebnou véc 15 385 %
probéhne ve Vas samotném ’
Davat a pfijimat zpétnou vazbu 23 59,0 %
Dostévat od nadfizeného dostatek Casu a prostoru vyjadrit se 17 43,6 %
Projeveni zajmu o oblast zdravi a soukromych véci od nadfizeného | 4 10,3 %
Pravidelné manazerské porady, minimaln¢ 2krat v mésici 9 23,1%
Jiné —uved'te 0 0,0 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢. 16 prezentuje rizné motiva¢ni zptisoby v komunikaci z pohledu dosazeného
vzdelani fidicich pracovniki. Z mozné skaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich,
ktefi dosédhli stfedniho vzdé€lani s maturitni zkouskou, odpovédéli, ze jako nejvice
motivujici vidi od nadfizeného — nadFizeny s Vami jedna jako s rovnocennym
partnerem a motivac¢ni rozhovory, kdy zména pohledu na potiebnou véc probéhne
ve Vas samotném — celkové se k témto variantdm ptiklonilo shodné 7 respondentt.
Pracovnici, ktefi dosahli vyssiho odborného vzdélani, odpoveédeli, Ze jako nejvice
motivujici od nadfizeného vidi — davat a prijimat zpétnou vazbu. K této varianté se
ptiklonilo 7 respondenti. Pracovnici, ktefi dosahli vysokoSkolského bakalatského

vzdélani, odpovédéli, ze jako nejvice motivujici od nadfizeného vidi — nad¥izeny s Vami
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jedna jako s rovnocennym partnerem a dostiavat od nadrizeného dostatek casu
a prostoru vyjadrit se. Ktémto variantdm se piiklonilo shodné 5 respondentt.
Pracovnici, ktefi dosahli vysokoskolského magisterského vzdélani, odpovédéli, ze jako
nejvice motivujici od nadiizeného vidi — nadfizeny s Vami jedna jako s rovnocennym
partnerem. K této varianté se piiklonilo vzdy 7 respondentli. Respondenti méli moznost

vybrat z vy¢tu odpoveédi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 16 Motivacni zpiisoby v komunikaci z pohledu dosazeného vzdélani ridicich
pracovniki

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné skolské skolské
S maturitni bakalarské | magisterské
zkouskou

Nadfizeny s Vami | 7 4 5 7 2

jedna  jako s

rovnocennym

partnerem

Motivacéni 7 3 3 2 0

rozhovory, kde

zména thlu pohledu
na potiebnou véc
probéhne ve Vas

samotném

Dévat a pfijimat | 6 7 4 4 2
zpétnou vazbu

Dostavat od | 4 4 5 2 2
nadfizeného

dostatek Casu a
prostoru vyjadfit se
Projeveni zajmu o | 3 0 1 0 0
oblast zdravi a
soukromych véci od
nadfizeného
Pravidelné 3 2 2 1 1
manazerské porady,
minimalné 2krat
Vv mésici

Jiné —uved’te 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni vyzkum

V dalsi otazce ¢islo 14 méli respondenti nabidnutou Skalu motivi k rozvijeni profesnich
kompetenci, kdy respondenti bodovali jednotlivé odpovédi podle dilezitosti. Tabulka

¢. 17 prezentuje dulezitost profesnich kompetenci, 1 = nejvyssi motivace, 5 = nejnizsi
67



motivace, dle poctu odpovédi u jednotlivych hodnot. Zaroven tabulka nabizi druhy

pohled vyhodnoceni pofadi dle dosazené primérné znamky.

Za nejvice motivacni odpoveéd’ oznacili fidici pracovnici — moZnost vybrat si vzdélavaci
kurzy — k této varianté se priklonilo 25 respondentti, odpovéd’ méla silu jedna, coz
vypovida o vysoké diilezitosti pro respondenty. Dale na skale 1 odpovédéli — hodnoceni
neformalni — spontanni komunikace zaloZena na duvére k nadfizenému, K této se
piiklonilo 23 respondentti. Posledni na Skale 1 oznacili odpovéd’ — moZnost individualni

supervize dle poti‘eby — k této varianté se priklonilo 19 respondent.

Na 8kale 2 oznacili fidici pracovnici nejcastejsi odpovéd’ — sebehodnoceni + formalni
hodnoceni nadiizenym dle pravidel organizace — Kk této variant¢ se piiklonilo

13 respondentt.

Na Skale 3 je pét odpovédi s nejvysSim poctem odpovédi. K odpovédi — moZnost
vzdélavani nad ramec povinnych 24 h roéné se piiklonilo 13 respondenti, k dalsi
odpovédi — povinné vzdélavani v ramci pracovni doby placené organizaci se
priklonilo 13 respondentt. K odpovédi — moZnost supervize manaZeru 2krat do roka
se priklonilo také 13 respondenti. Odpovéd” — vzdélavani v oblasti managementu
zvolilo 12 respondenti a odpovéd’ — kvalifika¢ni smlouva p¥i studiu — tuto moznost
oznacilo 12 respondentli. Z vySe uvedeného plyne, ze vSechny nejcastéjsi odpovedi se
pohybuji na skale 1-3, coz mize ukazovat na vysokou nebo minimalné primérnou
dulezitost vSech jmenovanych profesnich kompetenci. Na skale 4-5 se nepohybovala

74dna nejcastéji oznacena odpoved.

Druhé prezentace téchto dat dle primérné znamky nam fadi odpovédi takto: Za nejvice
ucinnou vidi respondenti — hodnoceni neformalni — spontanni komunikace zaloZena
na diivére k nadiizenému — tato odpoveéd’ dosahla primérné znamky 1,0. Druha nejvyssi
primérnd znamka je u odpovédi — mozZnost vybrat si vzdélavaci kurzy — tato moznost
dosahla hodnoty 1,9. Za nejmén¢ Gc¢innou se ukazuje odpovéd’ — kvalifika¢ni smlouva

pri studiu — zde je hodnota znamky 3,0.
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Tabulka ¢. 17 Profesni kompetence

Odpovéd’ 1 2 3 4 5 Primérna
znamka
Moznost  vzdélavani nad ramec | 6 9 13 5 6 2,9

povinnych 24 h ro¢né

Moznost vybrat si vzdélavaci kurzy 25 3 4 1 6 1,9

Povinné vzdélavani v ramci pracovni | 11 8 13 2 5 2,5

doby placené organizaci

Vzdélavani v oblasti managementu 11 9 12 4 3 2,5
Kvalifika¢ni smlouva pfi studiu 8 5 12 7 7 3,0
Moznost supervize manazert 2krat do | 9 12 13 2 3 2,4
roka

Moznost individualni supervize dle | 19 10 8 1 1 2,3
potieby

Sebehodnoceni + formalni hodnoceni | 6 13 10 6 4 2,7

nadfizenym dle pravidel organizace

Hodnoceni neformélni — spontanni | 23 8 4 2 2 1,0
komunikace zalozend na dlvéte

k nadiizenému

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka ¢. 18 prezentuje dulezitost profesnich kompetenci z pohledu dosazeného
motivace. Z mozné $kaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi dosahli
sttedniho vzdélani s maturitni zkouSkou, odpovédéli, Ze jako nejvice dileZitou vidi —
moznost supervize manaZeri 2krat do roka — tato moznost dosahla primérné zndmky
2,2. Pracovnici, ktefi dosahli vyssiho odborného vzdélani, odpovédéli, ze jako nejvice
dilezité vidi — mozZnost vybrat si vzdélavaci kurzy, hodnoceni neformalni — spontanni
komunikace zaloZena na divére k nadFizenému — tyto moznosti dosahly primérné
znamky 1,4. Pracovnici, ktefi dosahli vysokoSkolského bakalafského vzdélani,
odpovédéli, ze jako nejvice dillezité vidi — moZnost vybrat si vzdélavaci kurzy — tato
moznost dosahla primémé znamky 1. Pracovnici, ktefi doséhli vysokoskolského
magisterského vzdélani, odpovédéli, ze jako nejvice dulezité v motivaci vidi — moZnost
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vybrat si vzdélavaci kurzy, moZnost individualni supervize dle poti‘eby, hodnoceni
neformalni — spontanni komunikace zaloZena na divére k nadfizenému — tyto
odpovédi dosahly primémé znamky 1,6. Respondenti méli moznost vybrat z vyctu

odpovédi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.

Tabulka ¢. 18 Profesni kompetence z pohledu dosazeného vzdelani ridicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou

Moznost vzdélavani | 2,9 2,7 2,7 3,5 1,0

nad ramec

povinnych 24 h

rocné

Moznost vybrat si | 3,0 1,4 1,0 1,6 1,5

vzdélavaci kurzy

Povinné vzdélavani | 2,9 2,7 15 2,9 1,0

v ramci pracovni

doby placené

organizaci

Vzdélavani v oblasti | 2,7 2,4 1,8 2,7 1,5

managementu

Kvalifika¢ni 3,1 2,6 3,5 3,0 2,5

smlouva pfi studiu

Moznost supervize | 2,4 2,7 2,3 2,4 2,0

manazerd 2krat do

roka

Moznost 2,2 1,5 1,8 1,6 15

individualni

supervize dle

potieby

Sebehodnoceni + | 3,1 2,6 2,5 2,7 15

formalni hodnoceni

nadfizenym dle

pravidel organizace

Hodnoceni 2,4 1,4 1,5 1,6 1,0

neformalni —

spontanni

komunikace

zalozena na daveére

K nadfizenému

Zdroj: vlastni vyzkum
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Zde jsem polozila otazku ¢islo 15: Které z pracovnich podminek jsou dulezité pro to, aby
se Vam dobte pracovalo? Pracovnici na fidicich pozicich nejcastéji oznacili moznost —
prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti — K této varianté se piiklonilo 80 %
respondenti. Druhd nejéastéjsi odpovéd byla — kvalitné zpracované podpurné
materialy, o které se miiZete opirat (pravidla organizace, standardy, metodické
postupy). K této variant¢ se celkové priklonilo 72 % respondenti. Nejméné casta
odpovéd’ byla — teambuilding alesporni jedenkrat do roka. K této varianté se ptiklonilo
15 % respondentil. Tabulka €. 19 popisuje dilezité pracovni podminky pro dobrou praci.
Respondenti m¢li vybrat z vyctu odpovedi vice moznosti, tudiz zastoupeni dat je vice nez

100 %.

Tabulka ¢. 19 Pracovni podminky

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Vlastni kancelar 21 53,8 %
Vybaveni pracovisté kvalitni a odpovidajici technikou (PC, | 24 61,5 %
notebook, mobilni telefon, tiskarna)

Kvalitné zpracované podpiirné materialy, o které se mizete opirat | 28 71,8%
(pravidla organizace, standardy, metodické postupy)

Prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti 31 79,5%
Teambuilding alespon 1krat do roka 6 15,4 %
Pruzna pracovni doba 13 33,3%
Pracovni smlouva na dobu neuréitou 22 56,4 %
Jiné — uved’te 1 2,6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢. 20 popisuje dulezité pracovni podminky pro dobrou praci z pohledu
dosazeného vzdélani fidicich pracovnikll. Z mozné skaly odpovédi, pracovnici na fidicich
pozicich, ktefi dosahli stfedniho vzdé€lani s maturitni zkouskou, odpovédéli, ze jako
nejvice motivujici vidi — praci s mezilidskymi vztahy na pracovisti — celkové se k témto
variantam pfiklonilo 12 respondentli. Pracovnici, ktefi dosdhli vys§iho odborného

vzdélani, odpovedéli, Ze jako nejvice motivujici vidi — praci s mezilidskymi vztahy na
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pracoviSti, vlastni kancelaF, vybaveni kancelafe kvalitni odpovidajici technikou,
kvalitné zpracované podpurné materiily, o které se miiZete opirat (pravidla
organizace, standardy, metodické postupy). K t¢émto variantam se shodn¢ ptiklonilo
6 respondentli. Pracovnici, ktefi dosahli vysokosSkolského bakalaiského vzdé€lani,
odpovédéli, ze jako nejvice motivujici vidi — praci s mezilidskymi vztahy na pracovisti.
K této varianté se pfiklonilo 6 respondentl. Pracovnici, kteti doséhli vysokoskolského
magisterského vzdélani, odpoveédéli, ze jako nejvice motivujici vidi — praci
s mezilidskymi vztahy na pracovisti a kvalitné zpracované podpiirné materialy,
0 které se miiZete opirat (pravidla organizace, standardy, metodické postupy).
K témto variantam se shodné piiklonilo 6 respondentti. Na nejméné ¢asté odpoveédi se zde
respondenti shodli, za nejméné motivujici vidi — teambuilding alespon jedenkrat do
roka. Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpovédi vice moznosti, tudiz zastoupeni

dat je vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. 20 Pracovni podminky z pohledu dosazeného vzdélani ridicich pracovnikii

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou
Vlastni kancelat 7 6 4 3 1
Vybaveni 8 6 4 4 2
pracovisté kvalitni a
odpovidajici

technikou (PC,
notebook, mobilni
telefon, tiskarna)
Kvalitné 9 6 5 6 2
zpracované
podpiirné materialy,
o které se muzete

opirat (pravidla

organizace,

standardy,

metodické postupy)

Prace s |12 6 6 6 1
mezilidskymi

vztahy na pracovisti

Teambuilding 2 1 2 0 1
alesponn lkrat do

roka

Pruzna pracovni | 3 2 2 5 1
doba

Pracovni smlouva | 7 5 4 4 2
na dobu neurcitou

Jiné — uvedte 0 0 0 1 0

Zdroj: vlastni vyzkum

Do této skupiny patii 1 otdzka: Které jiné okolnosti Vas motivuji pracovat na aktudlni
pracovni pozici? Z navrZzenych moznosti nejvice pracovnikil na fidici pozici odpovédélo,
ze je to — radost ze zajimavé prace s lidmi — K této varianté se ptiklonilo 67 %
respondenti. Na druhém misté respondenti shodné oznacili tfi motivujici okolnosti —
jistota zaméstnani, udrzeni kvalitnich podrizenych v organizaci, moZnost podilet se
na vedeni organizace. K témto variantam se shodné ptiklonilo 56 % respondentt.
Nejméné ¢astou odpoveéd uvedli moznost — prestiz manazerské pozice. K této varianté se
ptiklonilo 5 % respondentti. Tabulka ¢. 21 nabizi vycet moznych jinych okolnosti.
Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpovedi vice moznosti tudiz zastoupeni dat je
vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. 21 Jiné okolnosti

ODPOVED RESPONZI | PODIL
Jistota zaméstnani 22 56,4 %
Radost ze zajimavé prace s lidmi 26 66,7 %
Moznost hovotit o osobnich problémech a stresu 1 2,6 %
Zvladnuti manazerskych dovednosti 15 38,5%
UdrZeni kvalitnich podtizenych v organizaci 22 56,4 %
Moznost podilet se na vedeni organizace 22 56,4 %
Moznost dosahovat naro¢nych cilt 9 23,1%
Prestiz manazerské pozice 2 51%
Zpisob vedeni ptimého nadfizeného 8 20,5%
Jiné — uved’te 3 7,7%

Zdroj: viastni vyzkum

Tabulka ¢. 22 nabizi vycet moznych jinych okolnosti z pohledu dosazeného vzdélani
fidicich pracovnikl.. Z mozné Skaly odpovédi pracovnici na fidicich pozicich, ktefi
dosahli stitedniho vzdélani s maturitni zkouskou, odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici
vidi — radost ze zajimavé prace slidmi — celkové se k této varianté piiklonilo
11 respondentti. Pracovnici, ktefi dosahli vyssiho odborného vzdélani, odpoveédéli, ze
jako nejvice motivujici vidi — radost ze zajimavé prace s lidmi a jistotu zaméstnani.
K témto variantdim se shodné pfiklonilo 6 respondenti. Pracovnici, ktefi dosahli
vysokoskolského bakalarského vzdélani, odpovédéli, Ze jako nejvice motivujici vidi —
zvladnuti manaZerskych kompetenci. K této variant¢ se ptiklonilo 6 respondenti.
Pracovnici, ktefi dosdhli vysokoskolského magisterského vzdélani, odpovedéli, Ze jako
nejvice motivujici okolnost vidi — udrZeni kvalitnich podFizenych v organizaci. K této
varianté se priklonilo 6 respondentii. Na nejméné Casté odpovédi se zde respondenti
shodli, za nejméné¢ motivujici vidi — moZnost hovorit s nadfizenym o osobnich

problémech a stresu. Respondenti méli moznost vybrat z vy¢tu odpovédi vice moznosti,

tudiz zastoupeni dat je vice nez 100 %.
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Tabulka ¢. 22 Jiné okolnosti z pohledu dosazeného vzdeélani ridicich pracovniku

Odpovéd Stiedni Vyssi Vysoko- Vysoko- Jiné
vzdélani odborné Skolské Skolské
S maturitni bakalaiské | magisterské
zkouskou
Jistota zaméstnani 6 6 4 5 1
Radost ze zajimavé | 11 6 3 4 2
prace s lidmi
Moznost hovoftit o | 0 0 1 0 0
osobnich
problémech a stresu
Zvladnuti 8 1 2 4 0
manazerskych
dovednosti
Udrzeni kvalitnich | 8 4 3 6 1
podtizenych
V organizaci
Moznost podilet se | 2 1 4 2 0
na vedeni
organizace
Prestiz manaZzerské | 1 0 0 1 0
pozice
Zpisob vedeni | 6 0 1 0 1
ptimého
nadfizeného
Jiné —uved'te 2 0 0 1 0

Zdroj: viastni vyzkum

Skupina péti otazek vyse je takto seskupena proto, ze se jedna 0 odpovédi zalozené na
vnitini motivaci, ktera je opét spojena s Maslowovou teorii hierarchie potieb. Konkrétné
odpoveéd’ tstni vefejné ohodnoceni a pochvala a odpovéd’, Ze nadiizeny s Vami jedna,
jako srovnocennym partnerem, souvisi s potfebou uznani a ocenéni. U prace
s mezilidskymi vztahy je vidét souvislost s oblasti spole¢enskych a vztahovych potieb.
U odpovedi moznost vybrat si vzdélavaci kurz je vidét potfeba sebeaktualizace a ristu.
Odpoveéd radost z vykonané prace je propojena s pozitivni emoci, ktera bezprostiedné
navazuje na vztahové potieby, potiebu lasky a akceptace, zde se vsak jedna o ramec, ktery

nabizi moznost porozumét datlim.

Posledni otazka ¢. 17 smétovala k vlastni odpovédi respondentti, na kterou se nezeptal
dotaznik. Zde respondenti 33krat neuvedli nic, dalsi odpovédi znély, ze dotaznik obsahuje

vSe podstatné, ne dékuji a nenapada. Jedna odpovéd’ nesouvisela s motivaci, ale zabyvala
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se zlepSenim nahledu vefejnosti na socialni sluzby a z jedné odpovédi vyplynula potieba

moznosti vice prostoru k vyjadreni vlastnich reakci.

Odpoveéd’ druhou otazku zni, Ze sami manazefi vidi, jako u¢inné zptisoby motivace ustni
vetejné ohodnoceni a pochvalu, nadfizeny s Vami jedna jako S rovnocennym partnerem,
prace s mezilidskymi vztahy na pracovisti, moznost vybrat si vzdélavaci kurzy a vnimaji

jako silnou motivaci radost z vykonané prace.
Diskuse

Vyzkumné Setfeni této bakalafské prace navazuje na teoreticky ramec, kde jsou
vysvétleny zakladni pojmy a teorie, které bezprostfedné souvisi s cilem bakalaiské prace.
Cilem je zjistit a popsat, jakymi zplisoby manazefi v socialnich sluzbach motivuji
zaméstnance k plnéni tkolu a cil organizace. Prosttedkem k dosazenim tohoto cile, bylo
vyzkumné Setfeni, které ndm odpovidd na to, co je cilem vyzkumné c¢asti. Cilem
vyzkumné Casti je najit konkrétni motivaéni nastroje, které vidi sami manazefi, jako
nejucinnéjsi. Pomoci pojmenovani téchto nastroju, které se z vyzkumu ukazuji nejvice
motivujici, mizeme napsat piehledovou studii, kterd je vystupem toho vyzkumu. Na
zaklad¢ vystupu je mozné sestavit navrh opatfeni pro jednotlivé organizace, které se

vyzkumu zucastnily, coz je cilem celé bakalaiské prace.

Na zakladé sumarizace teoretickych poznatkli, byla provedena operacionalizace do
jednotlivych kategorii, které maji spole¢né znaky. Kategorie samotné byly rozdéleny na

dvé casti, které navazovaly na vyzkumné otazky.

Prvni kategorie pojmii nam odpovidala na prvni vyzkumnou otazku, jakymi zpisoby
motivuji manazZefi své zaméstnance. Popis motivujicich zplsobi byl roztfidén do Sesti
kategorii — odménovani, styl vedeni, a€innd komunikace, rozvoj profesnich kompetenci,
dobré pracovni podminky a sankce. Druhd kategorie pojmi, kterd ndm odpovidala na
druhou vyzkumnou otdzku, jak popisuji zpisoby motivace sami manazeii. Zde bylo
popsano motivujicich kategorii pét — odménovani, G¢innad komunikace, rozvoj profesnich
kompetenci, dobré pracovni podminky a kategorie jiné. Na zakladé€ této operacionalizace
byl vytvofen dotaznik, viz ptiloha ¢. 1 a elektronicky rozeslan do organizaci, které

zprostifedkovavaly pracovniky, ktefi odpovidali kritériim vyzkumného vzorku.

Na zakladé€ sesbiranych dat, byly jednotlivé odpovédi ¢lenény dle spole¢nych ukazatelt,

které¢ dosahly nejvyssich hodnot a ukazovaly se jako nejucinné€jsi v danych kategoriich.
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Odpovédi nasbirané z kategorie, které nam odpovidaly na prvni vyzkumnou otazku, byly
roztiidény na zakladé podobnych predikci do dvou skupin. Na tyto zplisoby motivace se
1ze divat z pohledu vné&jsi motivace, ktera je zalozena na usmérnovani pomoci stimula
a vnitini motivace dle teorie Maslowovy hierarchie potieb, ktera je soucasti teoretické
casti.

Do prvni skupiny spadaji tfi kategorie. U kategorie odmén se ukazuje nejucinnéji
pravidelnd pololetni finanéni odména, ke které si ptiklonilo 54 % respondenti. Pro 46 %
respondentt je dilezité Gstni vefejné ocenéni, pochvala. Z pohledu dosazeného vzdélani
fidicich pracovniku, které se ¢leni do péti Grovni vzdé€lani, se ukazuje finanéni odména
také nejucinngjsi. Kategorie pracovni podminky, ukazuje jako nejucinnéj$i motivaci
vybaveni pracovisté kvalitni odpovidajici technikou, k této varianté se ptiklonilo 69 %
respondenti. Z pohledu dosazeného vzdélani fidicich pracovnikG se ukazuje také
nejucinnéjsi vybaveni pracovisté kvalitni technikou. Z tieti kategorie této skupiny sankce,
se ukazuje jako nejucinnéjsi, dostat vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni,
K této varianté se piiklonilo 49 % respondentt. Z pohledu dosazeného vzdélani fidicich
pracovnikll se ukazuje nejucinnéjsi také moznost dostat vytykaci dopis a odebrani
osobniho ohodnoceni ve vSech péti trovnich vzdélani. Tedy z uvedeného plyne, zZe
odpovédi v této skupiné jsou zaloZzeny na pozitivnich nebo negativnich hmotnych
stimulech, pomoci kterych miliZe manazer na motivy pracovnikii ptisobit. Na zakladé
ziskanych dat se da konstatovat, Ze rozdé€leni podle stupné dosazené¢ho vzdélani v téchto

ttech oblastech nema zasadni vliv pf1 pouzivani motivacnich nastroji v praxi.

Druhéd skupina odpovédi, kterd nam odpovida také na prvni vyzkumnou otazku je
seskupena také do ti kategorii s podobnou predikci. Z kategorie, ktera obsahovala popisy
motivaci, se ukazuje nejvice ucinna odpovéd davat a pfijimat zpétnou vazbu, K této
odpovédi se priklonilo 62 % respondentil. 49 % respondentll oznacilo moznost jednat se
zamé&stnancem jako s rovnocennym partnerem. Z pohledu dosaZeného vzdélani tidicich
pracovniki, pievazuje odpovéd’ davat a ptijimat zpétnou vazbu. Tuto moznost oznacilo
jako nejucinngjsi 3 z 5 urovni vzdélani. Kategorie rozvijeni profesnich kompetenci
popisuje nejucinngjsi moznost vybrat si vzdélavaci kurzy, tuto moznost oznacilo 59 %
respondentll. Z pohledu dosaZeného vzdélani fidicich pracovnikli vSechny urovné
vzdélavani oznacili za nejic¢innéj$i moznost vybrat si vzdélavaci kurz 4 z 5 urovni. Z tieti
kategorie, ktera popisuje zptsoby vedeni, se ukazuje nejucinnéjsi zpusob liberalni, tuto
moznost oznacilo 56 % respondentt. Z pohledu dosazeného vzdélani fidicich pracovnikti
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se jedna téz o moznost liberalni zpisob. Zde vSechny odpovédi spojuje to, ze smétuji
k velké samostatnosti a vysokym kompetencim a pokud se na to podivame z pohledu
Maslowovy teorie hierarchie potieb, u vSech odpovédi se vyskytuje potieba
sebeaktualizace. U odpovédi davat a piijimat zpétnou vazbu nemusi byt na prvni pohled
patrné, pro¢ je fazena K této potiebé. Je to z diivodu, ze pokud davame zpétnou vazbu,
prezentujeme piedevsim osobni nazor, popisujeme vlastni pohled. Z uvedeného plyne, ze
tyto tii odpovédi vychazi z vnitini motivace, potfeby naplnit své schopnosti, a je
pravdépodobné, ze potfeba sebeaktualizace zene pracovniky k praci, kterd pro né¢ ma
smysl a tim si zaroven napliluji své vnitini hodnoty. Na zéklad¢ ziskanych dat se da
konstatovat, ze rozdéleni podle stupné dosazeného vzdelani v téchto tfech oblastech nema

zasadni vliv pfi pouzivani motivac¢nich néstroji v praxi.

Vsech pét kategorii, které ndm déavaji odpoveéd’ na druhou vyzkumnou otazku, jak popisuji
zpusoby motivace sami manazefi, zistaly v jedné skupiné. V kategorii, ktera popisuje
zpusoby odmény, se ukazuje nejvice ucinné ustni vetfejné ocenéni a pochvala, K této
variant¢ se pfiklonilo 64 % respondentl. Z pohledu dosazeného vzdé€lani fidicich
pracovnikll se jevi shodné nejucinngj$i ustni vefejné ocenéni, pochvala a moznost
pracovniho postupu. Dalsi kategorie obsahovala popisy situaci, které povazuji tidici
pracovnici za nejucinnéj$i. Nejcastéjsi odpoveéd’ byla, Ze nadfizeny s Vami jedna, jako
srovnocennym partnerem, tuto odpovéd oznacilo 64 % respondenti. Z pohledu
dosazeného vzdélani fidicich pracovnikd prevazovala odpovéd’, Ze nadiizeny s Vami
jedna, jako srovnocennym partnerem, tuto moznost zvolily 3z 5 urovni vzdélani.
V nésledujici kategorii, ktera popisovala profesni kompetence, se fidici pracovnici
vyjadiovali nejen k G€innosti, ale také k diileZitosti, kde silu odpovédi vyjadfovali pomoci
nejdulezitéj$i oznacili pracovnici na fidicich pozicich moznost vybrat si vzdélavaci kurzy,
K této varianté se ptiklonilo 25 (64 %) respondent. VSechny uvedené moznosti, které
tato kategorie obsahovala, se nejvice u¢inné odpovédi pohybovaly ve skale 1-3, z ¢eho
plyne, ze v§echny jmenované profesni kompetence vidi pracovnici na fidicich pozicich
minimaln¢ za primérné dulezité. Tato kategorie byla vyhodnocena dle nejvyssi dosazené
primémé znamky, kdy se nejucinnéjsi ukazuje moznost hodnoceni neformdlni —
spontanni komunikace zalozend na divéte k nadfizenému. Z pohledu dosazeného

vvvvv

moznost vybrat si vzdélavaci kurzy. Dale se jedna o kategorii, ktera se tyka pracovnich
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podminek, za nejvice motivujici oznacili pracovnici na fidicich pozicich praci
s mezilidskymi vztahy na pracovisti, tuto variantu oznacilo 80 % respondentii. Do této
skupiny patii i kategorie nazvana jiné€ okolnosti, ktera obsahuje vycet moznych odpovedi
Z raznych oblasti, které mohou byt motivujici. V této kategorii oznacili za nejucinngjsi
odpovéd radost ze zajimavé prace s lidmi, k této varianté se priklonilo 67 % respondentti.
Z pohledu dosazeného vzdélani fidicich pracovnikl popisuji manazefi jako nejvice

ucinny motivacni nastroj radost ze zajimavé prace s lidmi.

Skupina péti otazek vyse je takto seskupena proto, ze se jedna o odpovédi zalozené na
vnitini motivaci, ktera je opét spojena s Maslowovou teorii hierarchie potieb. Konkrétné
odpovéd’ Gstni vetfejné ohodnoceni a pochvala a odpovéd, ze podfizeny s Vami jedna,
jako s rovnocennym partnerem, souvisi s potiebou uznani a ocenéni, ktera vychazi
ztouhy byt respektovan za to, co jsme v praci dokazali a vybudovali. U prace
s mezilidskymi vztahy je vidét souvislost s oblasti spole¢enskych a vztahovych potieb,
kdy lidé potiebuji nékam patfit a pokud jste soucasti dobrého pracovniho kolektivu, da se
fici, Ze je to siln€ motivacéni faktor. U odpovédi moznost vybrat si vzdélavaci kurz je vidét
potieba sebeaktualizace. To, ze si mizete vybrat kurzy, sice pusobi z vnéjsku, ale
rozhodnuti vzdy bude jen na kazdém pracovnikovi. Odpovéd’ radost z vykonané prace je
propojena s pozitivni emoci, kterd bezprostfedné navazuje také na vztahové potieby
a potebu lasky a akceptace. Zde pomaha ptirozena lidska zvidavost, kdy pracovnici maji

potiebu rozvijet to, co jim €ini radost a to je prave vnitini motivace.

Na konci dotazniku, byla poloZena oteviena otdzka, kterd se ptala na moZznosti, které
nebyly v dotazniku uvedeny a pracovnikiim na fidicich pozicich je vnimaji jako u¢inné
pii motivaci. Konkrétni odpovéd’, ktera by piedstavovala motivaéni nastroj, nebyla

uvedena.

Z vyzkumného Setteni plyne, ze pokud se na vyhodnoceni motivace divame z pohledu
vnéjsi a vnitini motivace, u podfizenych pracovnikii to manazeii vidi zhruba na pal.
Z odpovédi na prvni vyzkumnou otazku je patrné, ze z Sesti moznych motivl jsou tii
hmotné stimuly, které jsou zaloZeny na vnéj$i motivaci a tfi nehmotné, které jsou
zalozeny na vnitini motivaci. Zatimco manazefi sami, vnimaji vlastni motivaci zaloZzenou
nejvice na nehmotnych stimulech a vnitinich pottebach, z péti odpoveédi se jedna pétkrat

o nehmotny stimul.
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Na zékladé ziskanych dat ze vSech kategorii, se da fici, ze za vice efektivnéjsi se ukazuje
motivace vnitini, coz potvrzuje vyklad z teoretické Casti, kdy je vné&j$i motivace
popisovana, tak Ze pusobi spiSe kratkodobé. Celkem bylo manaZery identifikovano
11 nejvice motivacnich nastrojti, z nichz je 8 zaloZeno na vnitifni motivaci a tii na vnéjsi
motivaci, coz znamena to, ze vnitini i vné&j$i motivace ma své nezastupitelné misto a je

hybnou silou k tomu, aby zaméstnanci plnili cile organizace.

4.5 Navrh na opatieni

V ramci vyzkumného Setfeni této bakalaiské prace byly zkouméany ndzory niz§iho
a sttedniho managementu ptispévkovych organizaci socialnich sluzeb v Libereckém kraji
na motivaci zaméstnanci a na to, Co motivuje manazery samotné, aby pracovali tak, jak
organizace potiebuje. Empirickd ¢ast obsahuje a vyhodnocuje odpovédi manazerii na
otazky, zjist'ujici jejich ndzory na tuto problematiku. Zarovenn empirickd cast obsahuje
mnoho cennych zkusenosti, které by mohly byt vyuzity pro dalsi praxi v organizacich

socialnich sluzeb.

Z vysledkli Setfeni vyplynulo, Ze manaZefi v socidlnich sluzbach vidi rozdil mezi
motivaci pracovniki, které fidi a sami u sebe. Pokud chce manazer nékoho motivovat,
musi predev§im védét, co motivuje jeho samotného. Zménit néco mize pouze ten, kdo
zna podstatu motivace a umi s nim cilené pracovat. Prvni doporuceni tedy miize znit —

zamyslejte se nad tim, zda dostate¢né rozumite praci s motivaci.

Ve vyzkumném Setieni bylo manaZery identifikovdno 11 motivac¢nich nastroji, na jejichz
zakladé mlZeme pro praxi doporucit ty, které se ukazuji nejvice ucinné pro pracovniky

V piimé péci a na ty, které motivuji manaZery samotné.

Pokud chceete zlepsit motivaci podfizenych pracovniki, pravidelné je financné pololetné
odmeénujte, vybavte jim pracovisté kvalitni odpovidajici technikou. Nebojte se napsat
vytykaci dopis a odebrat osobniho ohodnoceni, na druhou stranu vsak vetejné ocenujte
a chvalte, davejte a ptijimejte zpétnou vazbu, nechte podiizené vybrat si vzdeélavaci kurzy
a uprednostiiujte liberalni zpuisob vedeni, protoze tyto nastroje se jasné ukazuji jako
nejucinnéjsi pii motivaci podiizenych. Déle kvalitné zpracovavejte podplirné materialy,
vénujte se praci S mezilidskymi vztahy na pracovisti, jednejte se zaméstnanci jako
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S rovnocennymi partnery a cilen¢ vénujte pozornost neformalni spontanni komunikaci,

protoze vytvaii davéru k nadfizenému. Kombinujte motivacni néstroje zaloZzené na vné;jsi

1 vnitini motivaci a pracujte i s negativnimi stimuly.

Pokud chcete zlepsit motivaci manazerd samotnych, vefejné je ocenujte a chvalte,
jednejte s nimi jako s rovnocennymi partnery, dejte jim moznost vybrat si vzdélavaci
kurzy, zabyvejte se mezilidskymi vztahy na pracovisti a vytvarejte dobré klima na
pracovisti, protoze diky vyzkumu si manazefi uvédomuji reflektovanou zkuSenost, ze
maji radost ze zajimavé prace s lidmi. Dale je pravidelné pololetné finanéné odménujte,
pracujte obousmérné se zpétnou vazbou, dejte si zalezet na kvalitni tvorbé podptrnych
materialt, pravidlech, standardech a metodickych postupech. Primarné pouzivejte

nastroje zalozené na vnitini motivaci, protoze se pro manazery ukazuji jako G¢inngjsi.
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Téma bakalarska prace bylo zaméfeno na management socidlnich sluzeb, které vyslo
zZ vlastni angazovanosti, coz znamena, ze jsem si musela si drzet odstup a to se podatilo.

Samotna prace byla rozdélena do dvou ¢ésti.

Teoreticka Cast vychazela z odbornych zdrojii a na zacatku byla zamétfena na objasnéni
pojmu management socialnich sluzeb, dale se zabyvala manazerskymi procesy, motivaci

a stimulaci.

V empirické Céasti bakalaiské prace byly zkoumany a zjiStovadny nazory manazerl
pracujicich na pozici nizS§iho a stfedniho managementu socialnich sluzeb na praci
s motivaci. Vyzkum byl zalozeny na kvantitativni strategii s vyuzitim metody dotazovani
a techniky dotazniku. Ziskana data byla zpracovana statisticky a interpretovana

v empirické Casti bakalaiské prace.

Lze konstatovat, ze pomoci cili pracovnich se podafilo naplnit cil hlavni, jak v praktické
tak teoretick¢ casti. Vyzkumné otazky pfinesly odpovédi, kdy bylo manazery
identifikovano a popsano 11 motivacnich nastrojii, které¢ se ukazuji nejvice ucinné pfi
plnéni kol a cili organizace. Ze zjisténych dat mtizeme formulovat hypotézy z mnoha
uhli pohledt, které mohou byt na poli socidlnich sluzeb a managementu dale zkoumany.
Konkrétné€ jsem formulovala dvé hypotézy na zakladé odpovédi, které dosahly nejvyssiho
procentualniho vysledku. Tedy z odpovédi na prvni vyzkumnou otazku se vytvorila
hypotéza: Lze ptedpokladat, Ze pokud manazeti socialnich sluzeb vybavi pracovisté
kvalitni odpovidajici technikou, posili se motivace podiizenych pracovnikd a dojde ke
zvyseni kvality poskytované socialni sluzby. Z odpovédi na druhou vyzkumnou otazku
jsem formulovala hypotézu: Lze predpokladat, Ze pokud nadfizeni manazerii socialnich
sluzeb budou aktivné pracovat s mezilidskymi vztahy na pracovisti, posili se motivace

manazeru a dojde ke zvySeni kvality poskytované socialni sluzby.

Motivovat pracovniky V socidlnich sluzbach povazuji za nutnost a manazer musi byt sam
motivovan, pokud chce motivovat podiizené pracovniky. Tam, kde ptetrvava neochota
pracovnikil d€lat cokoliv jinak nebo po svém, tam se nedd hovofit o G€inné motivaci.
Pokud sami nedokazeme motivovat pracovniky, jak by mohli sami pracovnici dokazat

motivovat uzivatele socialnich sluzeb. Motivace je nikdy nekoncici proces, kdy se
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promé&nuji potfeby zaméstnancli a manazer na né¢ musi umét uc¢inné reagovat dle dané
situace a spravné je kombinovat a pevné vetim, Ze tato bakalarska prace mize pomoci

k zamysleni a upevnéni dovednosti systematicky pouzivat cilené motivacni nastroje a tim

1épe plnit ukoly a cile organizaci.
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Dotaznik

Management v socialnich sluzbach

Vageni respondenti, jmenuji se Dana Michutova a jsem studentkou Technické univerzity v Liberci. Studuji obor Socialni prace. Pro svou
bakalafskou praci jsem si vybrala téma ,Management v socialnich sluzbach®, ve které mapuji manaZerské motivovani zaméstnancd v socialnich

sluzbach na Grovni nixiho a stredniho managementu. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, kde je potfeba vybrat moznosti dle
navodu u jednotlivych otazek. Dotaznik je zpracovan elektronickou formou, je zcela anonymni a data budou zZpracovana statisticky. Odpovédi Vam
zaberou jen par minut. V piipadé dotazi mé kontaktujte na danamichutova@tul.cz Moc dékuji za vyplnéni!

1 Jakého jste pohlavi?

Napovéda k otézce: Vyverte jednu odpovéd

O iena O muz O Nechci odpovidat

2 Uvedte prosim poet let, ktery odpovida délce Vasi praxe ve stavajici pozici.

3 Na které manazerské urovni pracujete?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
NiZi management - pracuji v pfimé péti, vedu podiizené a O Stfedni management - nepracuji v pfimé péti, vedu podrizené a

organizuji jim praci. organizuji jim praci.

4 Jakou pracovni pozici zastavate?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Vedoucidomécnosti O Vedoucidomu O Vedouci odddleni O Vedoucistuzby (O Vedouci primé péte

O Jind - uvedte l ‘

5 Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovéda k otazce: Vyverte jednu odpovéd

O Sttedni vzdélani s maturitni zkouskou O Vyssi odborné O Vysoko3kolské bakalaFské O Vysokoskolské magisterské

O Jiné - uvedte r J




Management v socialnich sluzbach

6 Ktery zpiisob odmény pozorujete jako nejvice motivujici pro podfizené?
Népovéda k otazce: Vyberte vsechny platné moznosti

D Pravidelna pololetni finan¢ni D Vyse osobniho D Moznost pracovniho

D Fixni mésicni plat odina ohodnoceni postupu

0 Ustni vefejné ocenéni,
pochvala

D Jiné - uvedte l ‘

D Pisemné ocenéni

7 Ktery z nasledujicich popisi se nejvice blii situaci, kterou Vi povaZujete za nejefektivnéjsi v
motivovani podfizenych?
Népovida k otazce: Vyverte vsechny platné moznosti

Davat a

Jednat se zaméstnancem Motivacni rozhovory, kde zména Uhlu Hiimat Davat zaméstnanciim
E] jako s rovnocennym D pohledu na potfebnou véc probéhne v D P éjtnou D dostatek ¢asu a
partnerem podfizeném samotném ‘Z/Z i prostoru vyjadfit se

Projeveni zajmu o oblast
zdravi a soukromych véci D
podfizenych

I:] Jiné - uvedte ‘ l

Pravidelné tymové porady minimalné
jednou v mésici

8 Které z vy¢tu pracovnich podminek vidite jako dileZité pro podfizené, aby se jim dobfe
pracovalo?

Napovéda k otazce: Vyperte vsechny platné moznosti

Oddélené zazemi Vybaveni pracovisté kvalitni a Kvalitné zpracované podpirné materialy, o Praces

D pro zaméstnance v D odpovidajici technikou D které se mohou zaméstnanci opirat D mezilidskymi
dobé pracovniho (zvedaci zafizeni, polohovaci (pravidla organizace, standardy, metodické vztahy na
odpotinku pomdicky) postupy) pracovisti
Teambuilding

D alespofi 1krat do D Pruzna pracovni doba D Pracovni smlouva na dobu neuritou
roka

[ siné - wvedre | |

9 Jakou sankci povazujete v pracovnim procesu za cinnou pro podiizené?

Napovéda k otazce: Vyverte jednu odpovéd

O Ustni upozornéni O Pisemné upozornéni O Vytykaci dopis a odebrani osobniho ohodnoceni

O Jiné - uvedte ’ '
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10 Ktery zplisob rozvijeni profesnich kompetenci povazujete za ten, ktery vede k motivaci
podfizenych?

Napovéda k otézce: Vyperte vsechny platné moznosti

:gzz::?oﬁ:il;:;nz' 4n o D PodFizeny ma moznost si vybrat D Povinné vzdélavani v ramci ::T:i:r‘\)/::e i
bodii foliE vzdélavaci kurz pracovni doby placené organizaci e A O
Moznost individualni Sebehodnoceni + formalni Hodnoceni neformalni - spontanni

|:| supervize dle potfeby D hodnoceni zaméstnance dle D komunikace zaloZend na divéfe k
podiizeného pravidel organizace nadfizenému

L—_] Jiné - uvedte r ‘

11 Ktery zpGisob vedeni povaZujete za Ucinny pfi praci s podiizenym?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Liberalni - vedouci nechava podfizené Demokraticky - vedouci rozhoduje na Autokraticky - vedouci
O spolu piemy3let a rozhodnuti deleguje zakladé shroméazdénych navrhd feSeni od O rozhoduje a sdéluje vysledky
nané podfizenych pomoci piikazi

O Jiné - uvedte (

12 Ktery zplisob odmény pozorujete jako nejvice motivujici od svého nadfizeného?

Napovéda k otazce: Vyperte vsechny platné moznosti

T Pravidelna pololetni finan¢ni Vyse osobniho Moznost pracovniho
D FntmeKple D odména D ohodnoceni D postupu
O] Ustni veiejné ohodnocent, T T —

pochvala

D Jiné - uvedte | J

13 Ktery z nasledujicich popisl se nejvice bliZi situaci, kterou Vy povazujete za nejefektivnéjsi v
motivovani od nadfizeného?
Napovéda k otazce: Vyberte vsechny platné mozZnosti

Motivatni rozhovory, kde zména thlu Divat.a Dostavat od nadfizeného

|:| Radtizery s\{aml I:l pohledu na potiebnou véc probéhne ve D Pt {mat I:l dostatek ¢asu a prostoru
s rovnocennym partnerem Vs samotndm zpétnou wyjadiit se

vazbu
Projeveni zajmu o oblast
zdravi a soukromych véci od D
nadfizeného

L Jiné - uvedte

Pravidelné manazerské porady,
minimalné 2krat v mésici
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14V nasledujicim vy¢tu Vam nabizim Skalu motivd k rozvijeni profesnich kompetenci. U kazdé
polozky oboduite od jedné do péti jako ve Skole, jak Vs to motivuje s ohledem na dileZitost (1
= nejvétsi motivace, 5 = nejnizsi motivace).

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd'v kazdém rddku

1 2 5 4 5
Moznost vd&lavani nad rémec povinnjch 24 h rotné @) O @) @) @)
Moznost vybrat si vzdélavaci kurzy O O O O O
Povinné vzd&lavani v ramci pracovni doby placené organizaci O O O O O
Vzdélavani v oblasti managementu O O O O O
Kvalifikacni smlouva pfi studiu O O O O O
Moznost supervize manazerii 2krat do roka O O O O O
Motnost individudlni supervize dle potfeby O @) @) @) O
Sebehodnoceni + formalni hodnoceni nadfizenym dle pravidel organizace O O O O O
Hodnoceni neformalni - spontanni komunikace zaloZend na divée k O O O O O

nadfizenému

15 Které z pracovnich podminek jsou ddleZité pro to, aby se Vam dobre pracovalo?

Napovéda k otazce: Vyperte vsechny platné moznosti

Vybaveni pracovisté kvalitni a L . . - Prace s
; o » Kvalitné zpracované podpirné materialy, o g
Vlastni odpovidajici technikou (PC, ; 5 : ; . mezilidskymi
|:| - |:| e které se mUZete opirat (pravidla organizace, D
kancelaf notebook, mobilni telefon, standardy, metodické postupy) vztahy na
tiskarna) ’ pastuipy pracovisti
Teambuilding
alespori 1krat D Pruzna pracovni doba |:| Pracovni smlouva na dobu neurtitou
do roka
D Jiné - uvedte ‘ I
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16 Které jiné okolnosti Vas motivuijf pracovat na aktualni pracovni pozici?

Napovéda k otézce: Vyverte vSechny platné moZnosti

- : ; ; Zvladnuti
D Jistota zaméstnani SRT;(::: L D ?&Térs't]:;v:i‘;ttrzszsobmch |:| manaiersky”ch
dovednosti
D Udrzeni kvalitnich D Moznost podilet se na D Moznost dosahovat narotnych D PrestiZ manazerskeé
podfizenych v organizaci vedeni organizace cild pozice
D Zpiisob vedeni piimého
nadfizeného

D Jiné - uvedte |7 J

17 Pokud Vas napada dal3i véc, na kterou se dotaznik nezeptal, uvedte prosim vlastnimi slovy
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