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Uvod

V dobé silnych turbulenci zmén, jak na poli spole¢enském,
politickém, tak na poli hospodarském vyvstava pro zaméstnavatele velky
problém. Musi hledat odpovéd na otazku, jak udrzet klitové pracovniky*
potfebné ke splnéni strategickych cild. Jednou z mozZnosti, jak udrzet ty
nejlepsi, kvalifikované a angaZované pracovniky je vyuzit cestu podpory
motivace Kk pracovni Cinnosti. Vyznam motivace spocCiva v nenasilném

vytvoFeni pozitivniho vztahu k uréité pracovni €innosti.

Pravé téma motivace pracovniki se prolind celou mou
magisterskou praci, jejimz cilem je vytvofeni uceleného motivaéniho
programu pro vybranou skupinu pracovnikli Domova Bila Opava.
Pozornost je vénovana zmapovani nastroji motivace uplatiujici se
v organizaci v soucCasné dob& a navrhu uceleny motivacni program
pro vybranou skupinu pracovnikl, jako sou€ast motivacniho planu celé
organizace na obdobi tfi let. Jako prostfedek k dosazeni cile je vyuzita
analyza vychodisek teoretickych motivacnich pfistupll a internich

dokumentd.

Ptispévkova organizace?, Domov Bila Opava, pudsobi v oblasti
socialnich sluzeb, tudiZ neni orientovana na vytvareni zisku. V poslednich
tfech letech se zvySila mira fluktuace zaméstnancli ve skupiné pracovnikl
v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péci nad hranici unosnosti. Zajisténi
stability této skupiny tvofi zakladni predpoklad pro naplfiovani cilt
organizace. Jednou zcest vedouci ke stabilizaci zakladniho kadru
zaméstnancl je podpora motivovanosti pracovnikl prostfednictvim

motivaéniho programu.

Kapitola prvni mé prace se vénuje obecné pojmu motivace a jejimi
procesy. Na zavér je pfedstaven souhrn zakladnich motivaénich teorii

lidského chovani.

Pracovni motivaci, teorii motivace pracovni ¢innosti a provazanosti

motivace pracovnikl s ostatnimi podnikovymi €innostmi se zabyva kapitola

1V cele magisterské praci budou terminy pracovnik a zaméstnanec pouzivany jako synonyma.
2V celé magisterské praci budou terminy organizace, podnik a firma pouzivany jako synonyma.



druha a ftreti. Treti kapitola je dale vénovana obecné motivacnimu
programu a postupu jeho tvorby. V zavéreCné stati je zmifovan vztah

motivace a fluktuace.

Ve c¢tvrté kapitole je predstavena prispévkova organizaci, Domov
Bila Opava, jeji historii, organiza¢ni fad a skladba zaméstnancu. Je zde
popsana soucasna situaci v oblasti motivovani pracovnikl. V neposledni
fadé je poukazano na problematiku pfispévkové organizace jako soucast

neziskovych organizaci.

Pata kapitola je zaméfena na pracovniky socialnich sluzeb pfimé
obsluzné péce. S pomoci jejich naplné prace spoleéné s vychodisky
motivaénich teorii jsou vyty€eny vhodné stimulaéni prostifedky pro danou

skupinu pracovnikd.

Zavérec€na kapitola je vénovana cili mé diplomové praci. Vystupem
je uceleny motivaéni program pro vybranou skupinu pracovniki Domova
Bila Opava. Motivac¢ni program jako vnitfni dokument organizace je uveden

v priloze €. 2.

Dulezité momenty této diplomové praci a oduvodnéni kladeni
ddrazu na jednotlivé oblasti stimulacnich prostfedkl je shrnuto v zavéru

prace.



1 Motivace

Uvodem mé diplomové prace je nutné pro pochopeni dané
problematiky uvést zakladni vymezeni pojmu ,motivace” a dalSich
souvisejicich pojmua. Dale v této Uvodni kapitole uvedu zakladni zdroje
motivace a na zaveér predstavim zakladni teoreticka vychodiska motivace

lidského chovani.

Mnohdy se Clovék dostava do situace, kdy potfebuje nékoho ovlivnit
a soucCasné nechce pouzit natlak ¢&i podvodu. V takovém pfipadé je
motivace ucinné&jSi nez pouziti sily ¢i manipulace. Podstatou je nabidka
vyhod pro obé strany vztahu. Plaminek uvadi, ze ,motivovat znamena
nejen brat, ale také davat. Je to proces, pfi kterém nabizite ¢lovéku, od
kterého néco potiebujete, uspokojeni jeho zajmi“ (Plaminek 2010, s. 11).
Aby motivace nebyla zaménovana s manipulaci, je nutné druhé lidi chapat

a rozumét jim (tamtéz).

Motivovani je tedy proces podnécujici chovani k dosazeni
zadaného ukonu. Kazdy proces, tak i motivacni, obsahuje dané prvky,

které umoziuji jeho existenci. Jednim z nedulezitéjSich aspektl

motivacniho procesu je pojem ,motiv, kterému se nasledné budu vénovat.
1.1 Motiv

Klicovym pojmem motivacnich teorii je pojem ,motiv*. Vysvétleni
pojmu ,motiv‘ se vysvétluje z riznych hledisek. Z pohledu psychologického
je chapan jako psychologicky davod ¢i pfi€ina k chovani (Nakonecny
1996). Z hlediska ovlivhovani a vedeni lidi je motiv pohnutka, pFic€ina,
divod k danému chovani, ktera vznikla pasobenim vnitfnich ¢i vnéjSich
podnétl (Bélohlavek 2008).

Podle Bélohlavka maji motivy dvé slozky:
° energizujici, dodavaji silu a energii jednani,

° fidici, davaji smér jednani.

Lidé se rozhoduji pro danou vé&c a ne pro jinou, vybiraji si postup

a zpUlsob, jak této véci docilit (Bélohlavek 2008).



Na pojem ,motiv‘ se da nahlizet zrozlicnych uhld. Zde jsou
uvedeny pohledy z uhlu psychologie a z hlediska ovliviiovani a vedeni lidi.
Vtomto duchu se nadale budu vénovat ostatnim pojmim spjatych

s problematikou motivace.

Pro hlubSi porozuméni motivace zde uvadim vyklad dalSich pojmu

a jejich vztahll s motivaci.
1.2 Stimul, stimulace

Hartl vymezuje stimul jako ,podnét, motiv, pohnutka“ (Hartl 1993,
s. 200) a dale uvadi, ze stimulace je ,zamérné podnécovani Ci
povzbuzovani organismu k vykonu“ (tamtéz, s. 200). Stimuly rozliSujeme na
tzv. impulsy, endogenni, podnéty signalizujici urcitou zménu v organismu
Clovéka, a incentivy, exogenni, vnéjSi podnéty, které se vrozené Ci naucené

vztahuji k impulsim, podnéty aktivizujici dany motiv (Nakonecny 1992).
1.2.1 Vztah motivace a stimulace

V bézZné praxi se tyto pojmy neoddéluji tak jasné a pfesné, jaka je
skute€nost. Rozdilnost tkvi v tom, jaké vlivy pusobi ke vzniku kladného
vztahu k urgitému ukolu. Ukol je vykonan bud pod vlivem vnéjsiho podnétu
¢i vnitfniho, tedy stimuld nebo motivli. Oba vlivy mohou pUsobit sou¢asné
a vzajemné se posilovat. Ochota vykonavat dany ukol pod vlivem vnéjSich
stimull, hovofime o stimulaci, pokud je ochota vyvolana pisobenim na jiz
preexistujici vnitfni motivy, oznacujeme tento d&j za motivaci (Plaminek
2010).

1.3 Potieba

Zde uvedu jen jeden z mnoha vymezeni, které je mozno najit
v psychologickém slovniku. Podle Hartla je potfeba chapana jako ,nutnost
organismu néco ziskat nebo néceho se zbavit; téZ stav organismu ¢lovéka,
ktery znamend poruSeni vnitfni rovhovahy nebo nedostatek ve vnéjSich

vztazich osobnosti“ (Hartl 1993, s. 151). Podrobnéji v dalSich kapitolach.



1.4 Chovani, jednani, prozivani, ¢cinnost

Tyto pojmy se obecné mnohdy pouZivaji jako synonyma. Z hlediska

psychologickych teorii je mezi nimi nezanedbatelny rozdil.

Jednou ze dvou zakladnich dimenzi projevu psychiky je chovani.
Jedna se o vSechny projevy Clovéka, které mohou byt pozorovany druhym
Clovékem. Muze se jednat, jak o chovani molekularni, které predstavuje
projevy osobnosti Clovéka a zpravidla nema vyznamnéjsi socialni vyznam,
tak o chovani molarni predstavujici vétsi, smyslupiné celky projevl jedince,
které jsou podstatné propojeny se socialnim vyznamem. Jako specificky
pfipad chovani lze chapat jednani, které je definovano jako zamérné
chovani néco ucinit, dosahnout zmény, jak ve vnéjSim svété, tak uvnitf

jedince (Provaznik, Komarkova 1996).

Druhou zakladni dimenzi projevu psychiky je prozivani. Jde o druh
Ci kvalitu vnitiniho psychického déni, které je druhému ¢Elovéku skryté Cili
zvnéjSku neni pfimo pozorovatelné. Jedna se o emoce, city, snahy a
poznavani. Mezi chovanim a jednanim existuje ptimy vztah. Clovék se
navenek projevuje bud v souladu (chovani expresivni) ¢i v rozporu (jednani

adaptivni) se svym prozivanim. Poslednim pojmem je Cinnost. Jedna se

o takové déni jedince, které je sam puvodcem. Cinnost vné&jsi vznikajici
uvnitf organismu, tedy cinnosti psychickou, projevujici se navenek
(Provaznik, Komarkova 1996). Dale Provaznik a Komarkova shrnuji tyto
pojmy: ,Cinnost &lovéka se realizuje jako prozivani nebo chovani, v jehoz
ramci Ize rozlisit relativné samostatnou ¢ast - védomé jednani“ (tamtéz,
s. 32).

1.4.1 Vztah motivace, poti‘eby a chovani

Jak uvadi Nakonecny ,motivace je proces iniciovany vychozim
motivacnim stavem, v jehoZ obsahu se odrazi néjaky deficit ve fyzickém ¢i
socialnim byti jedince, a sméfujici k odstranéni tohoto deficitu, které je
prozivano jako urlity druh uspokojeni“ (Nakone¢ny 1996, s. 27). Motiva¢ni
stav odrazejici deficit je mozZno nazvat jako potfebu, potfebovat znamena
mit néCeho nedostatek. Odstranéni nedostatku se projevuje v chovani, tedy

-chovani je instrumentalni aktivita zprostfedkujici vztah mezi potfebou
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a jejim uspokojeni. Motiv pak vyjadfuje obsah tohoto uspokojeni® (tamtéz,
S. 27).

V dosavadnim textu jsem uvedla vyklad zakladnich pojm( a vztahu
tykajici se problematiky motivace. Nasledné se budu vénovat otazkam,
které se ptaji: odkud se motivace bere, z eho prameni, pro¢ se Clovék
chova, jak se chova, jaké faktory maji vliv na to, zda néco chceme nebo
odmitdme a pro¢ po néfem touzime apod. Odpovédi na tyto otazky

se mohou shrnout do terminu zdroje motivace.
1.5 Zdroje motivace

Podle Bedrnové a Novaka (2007) jsou zdroje motivace oznacovano
jako ,ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji
dynamické tendence i zaméreni lidské CcCinnosti a které vyznamnym
zpusobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci“ (Bedrnova, Novak 2007,
S. 365).

Je cela fada skute¢nosti, které se podileji na vytvareni motivace
lidského jednani. Jako zakladni zdroje motivace Bedrnova, Novy oznaduiji:

potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotova orientace, idealy (tamtéz).
1.5.1 Potreby jako zakladni zdroj motivace

Pojmu potfeba jsem se dotkla jiz dfive, ale velmi stru¢né, a proto
zde uvedu dalSi vymezeni tohoto pojmu. Z psychologického hlediska
.j€ potfeba chapana jako Cclovékem prozivanym, ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné
vyznamného (dllezitého, potfebného)* (Bedrnova, Novy 2007, s. 366).
Jednim z ddvodl pro¢ jsou potfeby povazovany, jako zakladni zdroj
motivace je skute¢nost, Ze timto pojmem oznacujeme jakési vnitfni stavy,

které jsou vlastni nejen Clovéku, ale i niz§im zivoCichum (tamtéz).
Potfeby se zpravidla ¢leni do dvou zakladnich skupin:

o Potfeby biologické, fyziologické, viscerogenni —
spojuji se s fungovani lidského téla jakozto biologického organismu,

napf. potfeba kysliku &i tekutin. Oznaduji se jako potifeby primarni.
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o Potfeby socialni, spoleCenské, psychogenni — jsou
spojovany s Clovékem, jako s tvorem socialnim, kulturnim
a spoleCenskym. Jsou to napf. potfeba Ilasky, prFatelstvi,
dominance aj. Jsou oznaCovany jako potieby sekundarni.

Odvozuji se od potieb primarnich.

Potfeby existuji jak védomé, tak i nevédomé. Tuto skuteCnost
shrnuli Provaznik a Koméarkova nasledovné: Clovék se dostava do situaci,
ve které pocituje nepohodu, napéti, neni si védom pficiny takového stavu
a z toho plyne, Ze nevi, jaka je jeho potfeba. Jindy Clovék pfesné vi, co
chce, zna svou potfebu, ale nevi, kde se vzala, co je pfiinou vzniku
(Bedrnova, Novak 1996).

1.5.2 NavyKky jako zdroj motivace

Nékteré Cinnosti provadime Castéji, opakovang, v situacich urcitého
typu. Tyto €innosti se fixuji a stavaji se stereotypy — navyky. V situacich
daného typu se aktivizuji. Navyky jsou tedy opakované, fixované
a zautomatizované zpUsoby jednani Clovéka v dané situaci. Z hlediska
pozorovatele Ize navyk oznadit jako nauceny vzorec chovani. Z roviny
prozivani se projevuje jako relativné fixovany sklon, pohnutka, vnitini pnuti,
motiv konat néco daného v urcité podnétove situaci. Navyky mohou vznikat
jako vedlejsi produkt €innosti, nebo je Clovék muaze tvofit zamérné. Z toho
vyplyva, Ze navyky jsou nejen produktem vychovy, ale i sebe utvarecich

aktivit kazdého Clovéka (Provaznik, Komarkova 1996).
1.5.3 Zajmy jako zdroj motivace

Do skupiny zakladnich zdroji motivace se fadi také zajmy.
V psychologickém slovniku Hartl vysvétluje zajem jako ,schopnost
trvalejSiho zaméfeni, soustfedéni na urcitou €innost, s vyraznym emo¢&nim
doprovodem; stimuluje mysleni, pamét, vuli a jiné psychické procesy“ (Hartl
1993, s. 238). Z tohoto vymezeni vyplyva, Ze zajem Ize chapat jako urcity
druh motivu. Zajmy jednotlivych lidi se liSi jejich zaméfenim, stalosti,

hloubkou, Sifi, intenzitou a hodnotou.
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1.5.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Clovék se potyka s mnohymi skutednostmi, kterym pfisuzuje rdznou
hodnotu dulezitosti, vyznamu. Hodnoceni skutec¢nosti se odviji podle
osobniho prospéchu ¢i prospéchu SirSich socialnich skupin nebo Clovéka
obecné, tedy podle prospéchu lidské spole€nosti vibec. Tato hodnoceni
predstavuje u kazdého jedince urcity zebfi¢ek hodnot, tedy hodnotovou
orientaci. Ovliviiuje jednani a prozivani Clovéka a zaroven je dulezitym
zdrojem motivace lidské &innosti. Pro dokresleni zde uvadim vymezeni
pojmu hodnota, tak jak ji formuloval Jandourek, je to ,védoma nebo
nevédoma predstava o tom, co je zadouci. Pojem hodnota vystupuje ve
vyznamech: 1. Objekt, cenéné dobro, statek. 2. Postoj k objektu (objekt
je povazovan za dobry, spravny nebo naopak bezcenny). 3. méfitko pro

rozhodovani a jednani“ (Jandourek 2001, s. 97).
1.5.5 Idealy jako zdroj motivace

Také idealy mohou predstavovat puvod intenzivni touhy, motivace,
néCeho dosahnout, vykonat. Idedlem se podle Hartla (1993, s. 75) rozumi
,pfedstava néceho dokonalého®. Tato pfedstava byva jedincem subjektivné
kladné hodnocena, predstavuje cil jeho snazeni. Idealy se utvareji vliivem
socialnich faktorl vyvoje a utvarfeni osobnosti ¢lovéka. Vyznamné misto
tohoto procesu zaujimaji procesy ucéeni, napodoby a identifikace
(Bedrnova, Novy 2007).

Poznani téchto vySe uvedenych zakladnich zdroju veskeré lidské
Cinnosti umoZzAuje 1épe pochopit chovani, jednani i prozivani ¢lovéka, a tim
i moznost efektivnéji ovliviiovat jeho €innosti.

Mlze také nastat situace, kdy Cc&lovéku néco brani nebo
znemozni dosazeni stanoveného cile. Takovymi okolnostmi se nyni budu

vénovat v dalSi kapitole.
1.6 Dynamika motivace

Dosazeni urcitého cile je podminéno mirou motivované d&innosti
Clovéka, ktera obvykle znamena uspokojeni aktivovanych motiv{.
Je provazana s prozitky vnitfniho naplnéni a libych pocitd, zaroven

se otevira prostor pro vznik novych, vy8Sich motiva (Bedrnova, Novy 2007).
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Takto uvedeny prubéh motivované c¢innosti se blizi k idealu.
Mnohdy se objevi okolnosti, které takovyto pribéh muze negativné ovlivnit
Ci dokonce znemoznit. Nyni se zamé&fim na dva okruhy okolnosti, jako

je frustrace a deprivace, a konflikty motiva.
1.6.1 Frustrace a deprivace

Frustrace a deprivace predstavuji, jak pFekazky v motivované

¢innosti, tak i disledky dopadu existence takovychto jevu na ¢lovéka.

Podle Bedrnové a Nového (2007) frustrace pfedstavuje v zakladnim
vyznamu anulovani €i zabranéni uskuteCnit motivovanou cinnost. Dale
uvadeji, ze ,pojmem frustrace ... oznalujeme jak urcitou specifickou,
objektivné definovanou frustraéni situaci, ..., tak urcity vnitfni subjektivni
prozitek Ci stav, ktery je disledkem frustracni situace” (Bedrnova, Nova
2007, s. 371). Takovy psychicky stav se muze projevit v pocitu nezdaru,

neuspéchu, neuspokojeni, rozé&ileni apod.

Rozlisuji se dva typy frustraénich situaci (tamtéz):

o Absence ,pfedmétu, ktery umoznuje uspokojeni
probuzené potfeby. ,Pfedmétem® se rozumi jakakoliv skuteCnost,
ktera predstavuje cil motivované ¢innosti.

o Situace, ve které existuje pfedmét motivované
Cinnosti a zaroven predmét predstavuje pfekazku branici
k dosazeni cile motivované €innosti. Pfekazky mohou mit jakykoliv
smér pusobeni. Mohou byt vnéjsi, objektivni, ale i vnitini subjektivni,
napf. pohodinost, lenost jedince. Dale mohou byt jak pasivni
(pUsobi svou pfitomnosti) tak aktivni (vynakladaji silu proti sméru

snazeni jedince).

K typické reakci na frustraci fadime agresi, utok, regresi (navrat
k vyvojové nizS§im formam chovani), stereotypii (chorobné ulpivani

na urcitych neosvédcenych formach €innosti), (Bedrnova, Nova 2007).

Souvisejicim pojmem je frustraCni tolerance. Jde o individualné
specifickou miru odolnosti vuéi frustraéni situaci. Vysoka frustracni

tolerance umoziuje jedinci snaset frustracni situaci bez vaznéjsi ujmy
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na psychickém stavu a bez naruSeni obvyklého chovani a jednani jedince.
Vztahuje se k druhu temperamentu a k sebe utvafejicim aktivitam jedince

(tamtéz).

Oproti frustraci, na kterou Clovék reaguje aktualnimi nezadoucimi
zménami v psychice a v projevech ma deprivace z hlediska vyvoje
osobnosti vaznéjsi dusledky. Bedrnova, Novy soudi, Zze Langmeier,
Matéjicek definuji deprivaci jako ,psychicky stav vznikly nasledkem
takovych Zivotnich situaci, kdy subjektu neni dana pfileZitost k ukojeni
nékteré jeho zakladni (vitalni) psychické potfeby v dostacujici mife a po
dosti dlouhou dobu“ (Bedrnova, Novy 2007, s. 372). K zakladnim znakum
deprivace oproti frustraci patfi dlouhodobé neuspokojovani pro E&lovéka
vyznamnych potfeb (zakladnich potfeb jedince). Negativnhé se projevuje pfi

utvareni osobnosti Clovéka (tamtéz).

Bedrnova, Novy soudi, Ze Kondas k zakladnim druhim psychické
deprivace fadi: deprivace senzoricka, citova a emocionalni, dale socialni

a deprivace zakladnich biologickych potfeb (Bedrnova, Novy 2007).
1.6.2 Konflikty motivi

Jako dalSi pfekazkou v motivované ¢innosti lze povazuji konflikty
motivl(, které se fadi ke specifickym druhim frustrace. Vyznaluje se
sou€asnym pusobeni protichidnych motivi projevujicich jak v roviné
obecné psychologické, tak v roviné socialné psychologické (Nakonecny
1996).

Typologii motivl, zejména vSak dynamikou vnitfnich konfliktd, se
vyrazné zabyval také K. Lewin. Bedrnova, Novy soudi, Zze Lewin rozliSuje

pét zakladnich typl konfliktu motivu:

1. »,apetence — apetence (pfitahovani — pfitahovani) je
konfliktem nejméné frustrujici. Napéti vyvolava nemoznost uspokojit
oba motivy souCasné, naproti tomu uspokojeni jednoho z motiv(
pFinasi subjektivni zisk,

2. averze — averze (odpuzovani — odpuzovani) je naopak

v v v

konflikt s nejtézsi zatézi. Divodem je nutnost zvolit si jednu ze dvou
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stejné nepfijemnych alternativ. Pfi jakékoliv volbé& dochazi
k subjektivni ztraté,

3. apetence — averze predstavuje typ konfliktu, pfi
kterém je dany objekt soub&zné odpudivy a pfitazlivy. Ma soucasné
negativni i pozitivni motivaéni hodnotu. Dulezitym znakem tohoto
konfliktu se stava ambivalence, coz vyjadfuje proZitek souasné
pfitaZlivosti i odpudivosti motivacniho objektu,

4, Nechci, ale musim. Tento typ konfliktu nabyva rozmeéru,
kdyz objekt motivace ma pro €lovéka negativni hodnotu a zaroven
z vnéjSiho pusobeni je mu predkladana hodnota pozitivni,

5. Chci, ale nemusim. Jde o zrcadlové prevraceni, ma
stejny mechanizmus jako pfedchazejici typ konfliktu“ (Bedrnova,
Novy 2007, s. 373).

Pro UspésSné zvladani konfliktu se predpoklada rozhodnost,
schopnost uplatnit svou vdli, temperamentni a charakterové vlastnosti
osobnosti. Psychologie problematiku konfliktd zpracovava daleko
podrobnéji (tamtéz). Pro tuto praci vzhledem Kk cili, vytvofeni uceleného
motivaéniho programu pro vybranou skupinu pracovnikd, toto stru¢né pojeti

postaci

V této Casti prace jsem se zabyvala motivaéni dynamikou. Dale
jsem uvedla a stru¢né vysvétlila pojmy, jako jsou frustrace, deprivace a
konflikt motivl. V dalSi ¢asti se budu vénovat motivaénim teoriim, které

predstavuji vychodiska k uvaham o motivaci lidského chovani.
1.7 Motivacni teorie lidského chovani

Motivaci se zabyvaji mnohé discipliny jako napf. psychologie,
fyziologie, filozofie, etika aj. Kazda disciplina nahlizi na jevy a procesy
motivace z jiného pohledu. Napfiklad management pohlizi na motivaci jako
na jev individualné-psychologicky, souvisejici zpravidla s vy3Simi
potfebami, které jsou mentalné &i spoleCensky podminéné, jako je napf.
uznani a ucta. Vedle psychologie motivaci studuje také fyziologie (hauka
o Cinnosti zivych organismu a jejich €asti). Z toho vyplyva, Zze zkoumani
motivace se mulze tykat, jak zvySovani pracovniho vykonu vyrobnich

pracovniku, tak i napfiklad nékterych funkci nervové soustavy mysi.
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Problémy s pochopenim jednotlivych motivaénich teorii, napfiklad
v psychologii a fyziologii, tak jak je uvedeno na pfikladé, nastava tim, ze
mezi odliSnym pouzitim terminu motivace neexistuje jasné odliseni. Proto
také vyklady teorie motivace se od sebe liSi podle oboru a urovné

zkoumani motivacnich procesu (Kolman 2012).

Bedrnova, Novy (2007) povaZzuji za zakladni vykladové modely

motivace lidského chovani tyto koncepce:

homeostaticky model motivace,
hédonicky model motivace,
aktivaéni pobidkovy model motivace,

kognitivni poznavaci modely motivace,

a > w e

humanistické koncepty motivace — teorie potieb

A. Maslova.
1.7.1 Homeostaticky model motivace

Jiz na zaCatku dvacatého stoleti formuloval americky fyziolog
Cannon tzv. homeostatickou teorii. V rdmci biologického vykladu motivace
lidského chovani je tento model postaven na naruseni rovnovahy vnitfnich,
fyziologickych podminek fungovani organismu. Pokud se naru$i rovnovaha,
vznika napéti, které se projevuje jako vnitini tlak na jedince. Ten pak
zaméfuje svou Cinnost s vyuZitim kognitivnich funkci a zkuSenosti
k odstranéni tohoto tlaku. Tlak pfedstavuje potfebu, tudiz Cinnost vede

k uspokojeni pfevazné fyziologické potfeby (Bedrnova, Novy 2007).
1.7.2 Hédonicky vyklad motivace lidského chovani

Zaklad tohoto vykladu pfedstavuje zddrazriovani vyznamu moci
v zivoté Clovéka a veSkeré snazeni vedouci k dosazZeni slasti ¢i vyhnuti
strasti. Emoce a motivace maji blizky vztah, maji aspekt dynamizujici a
orientujici. Hédonicky model motivace dostatecné nevysvétluje vesSkerou
lidskou motivaci. Mnohdy byva jedinec motivovan k c&innostem, které
predstavuji nepfijemnosti, namahu a pocit libosti pfichazi se zpozdénim
spojené s nejistotou, napfiklad studium na vysoké Skole (Bedrnova, Novy
2007).
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1.7.3 Aktivac¢ni pobidkovy model motivace

V aktivacnim modelu se povazuje jako zakladni motivacni Cinitel
podnét, pobidka, pfichazejici z vnéjSiho prostfedi. Bedrnova, Novy soudi,
ze Balcar uvadi, ze se jedna o ,podnét, ktery ma silovy Ucinek na chovani
prostfednictvim vmezefené hypotetické proménné zvané ,pobidkova
motivace“ (Bedrnova, Novy 2007, s. 380). Jedince aktivizuje i zaméfuje
lidské chovani a jednani. V tomto modelu vychazime ze dvou typu pobidek:
pobidky prvotni majici vrozené silovy uCinek a pobidky druhotné, které
silovy ucinek ziskavaji v procesu uceni jedince. Model se uplatriuje
prevazné pfi vykladu jednani spojené s ofekavanim uspéchu &i snahou
vyhnout se neuspéchu. Obecné se tento vyklad aplikuje na emocionalni
motivy a na spole¢né pulsobici socialni motivy. Ani tento model neni

schopen nevysvétlit nékteré formy chovani (Bedrnova, Novy 2007).
1.7.4 Kognitivni modely motivace

Provaznik, Komarkova soudi, Zze Ruzicka a Drazska povazuji za
zakladni vychodisko kognitivnich modell fakt, Ze procesy poznavani maiji
motivacni ucinky (Provaznik, Komarkova 1996). Ztoho vyvozuji, Ze
poznavani a pfipravenost k urcité cinnosti, jednani, spolu souvisi.
Poznavaci procesy, jejich pribéh a vysledky logicky spoluurcuji, krom
jiného, moznosti uplatnéni Clovéka, jeho zajmy, cile, které si vyty€il. Tedy
,poznavani se podili na vzniku a povaze motiva¢nich procesu“ (tamtéz, s.
96).

Jedna z nejznaméjsi je teorie kognitivni disonance amerického
psychologa L. Festingera. Jako zaklad teorie je povazovana skuteénost, Zze
Clovék je schopen v pribéhu svého zivota vnimat, poznavat a hodnotit
nejriznéjsi stranky svého okoli, véetné sama sebe. V tomto poznavacim,
hodnoticim procesu muze dochazet k rozporu mezi vjemy, poznatky Ci
hodnoticimi soudy, coZz byva pro Clovéka nepfijemné. Timto dochazi ke
kognitivni disonanci, jejimz dusledkem je aktualizace potfeby disonanci
redukovat, pfekonat, uvést jednotlivé kognitivni prvky do souladu, do

konsonance (Provaznik, Komarkova 1996).
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1.7.5 Humanistické modely motivace lidského chovani

Z mnoha psychologd zabyvajici se humanistickymi modely
nejvyraznéji obohatil pfistupy k motivaci lidského chovani americky klinicky
psycholog Abraham Maslow. Provaznik a Komarkova soudi, ze Maslow
predpoklada, ze kazda lidska bytost ma v sobé dva druhy sily (Provaznik,
Komarkova 1996). Jedna skupina sil vychazi ze strachu o bezpecéi a tahne
jedince zpét, k regresi, vyvolava strach podstoupit riziko a ohrozit to, co
Clovék jiz vlastni. Druhé pohanéji jedince kupfedu, k celku a jedineénosti
.Ja“ k divére k vnéjSimu svétu. Procesu rlstu a vyvoje je mozné rozumeét
.Jjako nikdy nekongici sérii svobodnych rozhodnuti mezi radosti z jistoty a
rlstem, mezi zavislosti a nezavislosti, mezi regresi a pokrokem, mezi

nezavislosti a zralosti“ (Provaznik, Komarkova 1996, s. 99).

Bedrnova, Novy soudi, Ze Maslow povazoval teorii potfeb a jejich
uspokojovani za nejdullezitéjsi princip zdravého lidského vyvoje (Bedrnova,
Novy 2007). Jeho hierarchicka struktura potfeb je chapana jako obecny,
univerzalné platny model, jehoz skuteéné napliovani ziskava individualné
jedineénych podob: vzavislosti na jedineCnych podminkach a
predpokladech subjektivnich, vnitfnich (vrozenych i ziskanych) a na
podminkach objektivnich, vnéjSich (socialnich, materialnich, kulturnich),

(tamtéz).

Hierarchicka struktura potfeb obsahuje pét skupin &i urovni dle
moznosti dosazeni uspokojeni jednotlivych potieb. Nejnize v hierarchii jsou
postaveny potfeby, motivy zakladni, tedy biologické, resp. fyziologické.
Uspokojovani téchto potfeb souvisi s pfezitim. Jsou to potfeby tepla,
potravy, vymésovani, odpocinku a spanku, vSe co je tfeba k udrzeni Zivota.
O droven vys je skupina potfeb jistoty a bezpedi. Jejich naplnéni znamena
zajisténi existence do budoucna. Tyka se to potfeb vyhnout se
neznamému, potfeba stability struktury, obnoveni jistoty. Po uspokojeni
potfeb z druhé urovné nasleduje snaha uspokojit potfeby spadajici do
oblasti sounalezitosti a lasky, které predstavuji potfeby nékam patfit, byt
pozitivné pfijiman, milovan. Potfeby uznani a ucty se zafadi do skupiny na
Ctvrté urovni. Obsahuji potfeby byt cenén a uznavan, potieba pozitivniho
hodnoceni, prestize. Na vrchol pyramidy autor postavil potfeby

seberealizace, sebeaktualizace. Mezi tyto potfeby =zafadil potfeby
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sebenaplnéni, tendence uskutecnit to, ¢im Clovék potencialné je, ¢im se
muze stat, potfeba poznani pro poznani samé, jsou podminény naplnénim

potieb fyziologickymi, potfeb jistoty lasky a uznani (Bélohlavek 2008).

V této teorii je vyznamna zejména skuteCnost, ktera ukazuje, Ze ne
kazdy jedinec ve svém zivoté muze (musi) dojit az k urovni nejvyssi, tedy
k potfebam seberealizatnim. DosaZena uroven motivace pfedstavuje
skupinu potrfeb, které maji v psychice pfevladajici vliv. Tyto skupiny potieb
se projevuji v chovani jedince, determinuji jednani konkrétniho clovéka
(Bedrnova, Novy 2007).

Bedrnova, Novy soudi, Ze Maslow povaZzuje =za jeden
(Bedrnova, Novy 2007). Utvrzuje obecné platnou skutecnost, Ze uspokojeni
vy8Sich potfeb dochazi aZz po uspokojeni potfeb predchazejici urovné.
Zaroven tento princip poukazuje na skute€nost, Zze jakmile je dosaZeno
jednou urovné vysSich potfeb, mohou se stat autonomnimi, dale
nezavislymi na uspokojovani potfeb nizSich. Platnost tohoto principu je
vyznamna jak v zZivoté vlbec, tak také napfiklad pfi poznavani aktualni

motivovanosti pracovnikl a jejich ovliviiovani (tamtéz).

V souvislosti s touto teorii je nutné uvést i dalSi dualezitou
skute€nost. Hierarchickou strukturu potfeb lze chapat jako univerzalni
fenomén, relativné nezavisly na kulturnich, spole¢enskych podminkach
a okolnostech existence Clovéka. Projevy a zpUsoby uspokojeni potfeb jsou
naopak ovlivnény kulturné, spoleensky i socialné. Ztoho vyplyva, ze
stejna skupina aktualizovanych potfeb se projevuje u raznych jedincl rizné

(Provaznik, Komarkova 1996).

V této Casti kapitoly jsem se pokusila struéné predstavit teoreticka
vychodiska problematiky motivace lidské &innosti. Seznameni s rGznymi
teoriemi slouzi nejen k hlub§imu poznani motivace lidského chovani, ale i

k efektivnimu ovliviiovani motivace pracovniho jednani.
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Shrnuti kapitoly

Tato kapitola se zabyvala obecnymi pojmy motivace, vztahu
motivace a stimulace, potfeby, chovani. Dale jsou zde uvedeny zdroje
motivace a pozornost byla vénovana dynamice motivace a prekazkam
motivacniho jednani. Na zavér celé kapitoly jsou pfedstaveny zakladni

motivacéni teorie lidského chovani.

V ramci cile své prace, vytvofeni uceleného motivaéniho programu
pro vybranou skupinu pracovniku, se budu vénovat v dalsi kapitole motivaci

pracovniho jednani.
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2 Pracovni motivace

Pracovni chovani ovliviiuje mnoho faktorl ze strany jedince i
organizace, které jsou ve vzajemné interakci. Z pohledu ¢&lovéka se na
chovani pracovnika spolupodileji osobnostni a individualni charakteristiky,
jeho ocekavani a mira identifikace s organizaci a praci. Na strané
organizace pusobi skute¢nosti souvisejici s kulturou organizace, s vlastni
pracovni skupinou, s fizenim a vedenim lidi, a pfedevSim s ovliviiovanim
pracovni ochoty a spokojenosti. Krom téchto skute¢nosti ovliviiuje pracovni
chovani lidi rGzné situacni faktory, zejména subjektivni vnimani téchto

situaci, které se projevuji v chovani pracovnik( (Kocianova 2010).

Chovani pracovnikll je sougasti v pracovni ¢&innosti. Pracovni
Cinnost je cilevédoma, zamérna, systematicky vykonavana cinnost, tedy
¢innost motivovana. Motivace k praci je jedna stranka motivace lidského
chovani spojena s vykonem pracovni Cinnosti. Vyjadfuje pfistup ¢lovéka

k praci a specifickou podobu jeho pracovni ochoty (Bedrnova, Novy 2007).
2.1  Typy pracovni motivace
Psychologie rozliSuje dva typy pracovni motivace:

e Motivace intrinsicka -  souvisi spraci samou.
K nejvyznamnéjSim patfi napf. potfeba c&innosti vibec,
potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po
moci, potfeba smyslu Zivota a seberealizace.

e Motivace extrinsickd — motivy nesouvisi s vlastni praci.
jistoty, potfeba vlastni dulezitosti, potfeba socialnich
kontakti, potfeba sounalezitosti, partnerského vztahu
(Bedrnova, Novy 2012).

Na pracovni motivaci tedy lze nahlizet jako na jeden ze
subjektivnich Ciniteld ovliviiujicich pracovni €innost jedince a nasledné

i uspéch firmy.
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2.2 Vhled do vyvoje vnimani pracovni motivace

V minulosti se zastaval nazor, ze neni dllezité, co si lidé o praci
mysli. Nadfizeni se klonili k ndzoru, Ze vykonnost jejich podfizenych je
pfimocary proces, tedy co se jim fekne, to udélaji. Pokud to nefungovalo,
bylo to vynuceno silou (fizeni vynucené na strachu). | dnes se pouzivaji
nejriznéjsi hrozby. Jako jedna z hlavnich hrozeb se ukazuje skute¢nost, Zze
pracovnik pfijde o misto. Takové zpusoby funguji kratkodobé a povazuji se
za $patné. Ukolem nadfizeného dnes, mimo jing, je zajistit, aby lidé
vykonavali praci ochotné a radi. Pokud se to dafi a lidé chtéji pracovat a
jsou podporovani vykonavat praci dobfe, je mozné se na né spolehnout.
Motivace dava divod k odvedeni dobré prace. Nadfizeny, ktery chce vést
Uuspésné svij tym, by se mél orientovat v rlznych motivacnich teoriich

a jejich poznatky umét vyuzit v praxi (Forsyth 2009).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze se nyni budu vénovat teoriim
pracovni Cinnosti. Kromé& teorii fazenych do dvou Siroce definovanych
skupin, viz niz, se také zminim o teorii modifikovaného chovani, které
predstavuje dalSi zplasob ovliviiovani motivace pracovniki a sekundarné
i vykonu celé organizace. V zavéru prestavim jednu z nejnoveéjSich teorii,
zabyvajici se aspekty psychologického zmocnéni. Pfi shrnuti kapitoly se ze
zde uvedenych teorii pokusim vybrat jednotlivé aspekty teorii, se kterymi
budu nadale pracovat v ramci cile mé prace, ktery pfedstavuje vytvoreni

uceleného motivaéniho programu pro vybranou skupinu pracovnika.
2.3 Teorie motivace pracovni ¢innosti

Teorie motivace pracovni Cinnosti byvaji fazeny do dvou Siroce
formulovanych skupin. Jedna z nich je formulovana jako teorie obsahu
a druha jako teorie procesualni. Do prvni skupiny teorie obsahu se fadi
Maslowova teorie potfeb a vykonova motivace, dale pak Herzbergova
teorie motivujicich a demotivujicich faktor(. Mezi teorie druhé skupina patfi
teorie oCekavani a hodnoty, dale teorie spravedinosti a motivace cilem.
Nékteré teorie jiz dne nepatfi na vysluni vyzkumu. Napfiklad teorie
sinstrumentality, ponékud primitivni teorie, ktera byla pfedstavena jako
prvni a ktera bude popsana nasledné. Presto vSechny uvedené teorie

znamenaly vyznamny posun v mySleni (Kolman a kol. 2012).
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Teorie instrumentality

Jako prvni pfedstavenou koncepci zabyvajici se motivaci k praci se
stala teorie instrumentality. ,Instrumentalita" je pfedstava toho, ze jakmile
jedinec vykona urcCitou véc, vede to k véci dalSi. Ve své nejsurovéjsi
podobé teorie instrumentality pfedpoklada, Ze lidé pracuji pouze pro
penize. Tato teorie vychazi z Taylorovy koncepce védeckého fizeni, ktera
klade dlraz na vliv finanéni motivace. Prfedpoklada, Ze d&lovék bude
motivovan k praci jediné tehdy, jestlize odmény a tresty budou pfimo
souviset s jeho vykonem, respektive odmény jsou zavislé na skuteném
vykonu. Tento pfistup k motivovani pracovnikl byl a stale jesté je, hojné
pouzivan a v urCitych pfipadech i uspédné. Stavi vyhradné na systému
vnéjsi kontroly, a tim ignoruje celou fadu dalSich lidskych potfeb
(Armstrong 1999).

2.3.1 Teorie zamérené na obsah motivace

Zakladem téchto teorii je presvédCeni, Ze neuspokojena potieba
vyvolava napéti a stav nerovnovahy. K znovunastoleni rovnovahy je nutné
rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potfebu, a vyvolat takovy zplsob chovani,
ktery povede k dosazeni daného cile. Kazdé chovani je tak motivovano

hierarchie potfeb (Armstrong 1999).

Maslowova teorie potfeb zaloZena na hierarchickém uspofadani
Patfi mezi zakladni motivacni teorie a jeho rozdéleni potfeb do hierarchické
struktury se vyuziva k vysvétleni, pro¢ se v rlznych situacich mizeme
setkat s ruznymi potfebami a motivy. Jak uvadi Kolman a kol. (2012)
vyzkumy prokazaly fadu nedostatkl. Ukazalo se, ze potieby netvori
hierarchické urovné. Nepodafilo se prokazat vztah mezi chovanim
a potfebou. ,Jedno a totéz chovani muze vést k uspokojeni odliSnych
potfeb a stejnou potiebu muize uspokojit vice nez jeden zplsob jednani®
(Kolman a kol. 2012 s. 48).
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Teorii ERG

PokraCovatelem Maslowova se stal se svou teorii ERG Clayton
Alderfer. Bélohlavek soudi, ze Clayton Alderfer rozliSuje ve své teorii ffi
kategorie potfeb (Bélohlavek, 2008 s. 42):

o Existentni potfeby (E — Existecy) predstavuji potifebu
dosahovat a udrzovat rovnovahu organismu pomoci
materialnich podnétd (plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni
podminky).

e Vztahové potieby (R — Relatedness) a jejich uspokojeni
zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti (pochopeni,
potvrzeni, vliv).

¢ Rdustové potfeby (G — Growth) a jejich napInéni jsou zavislé

na pfilezitostech rlstu.”

Bélohlavek soudi, Ze Maslow piedpoklada, Zze se po uspokojeni
potfeby jeji vyznam ztraci. Dale Bélohlavek soudi, Ze se Alderfer domnival,
Ze pfi uspokojeni potieb existenénich a vztahovych jejich vyznam kles3,
zatimco naplfiovanim potfeb rastovych jejich vyznam jesté zvySuje

(tamtéz).
Teorie potfeby vykonu, spojenectvi a moci

DalSi teorie zabyvajicimi potfebami je McClellandova teorie potfeby
vykonu, spojenectvi a moci, ktera se vyuziva pro identifikaci manazerskych
potfeb. Nejprve vSak pfiSel s nazorem, Ze hospodarsky blahobyt naroda
zavisi na tom, jak usilovné narod pracuje. Vysvétloval to tim, ze jak narod
pracuje, je dano celkovou urovni vykonové motivace v ur€ité narodni
spole€nosti. Pozdéji rozsifil své zkoumani z potfeby vykonu i na potfebu
moci, na potfebu sounalezitosti a se sebekontrolou vypracoval pojeti

manazérské motivace (Kolman 2012).

Armstrong soudi, ze McClelland pfi studiu manazeru identifikoval ti

nejvyznamnéjsi potfeby (Armstrong, 1999):
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e Potfebu vykonu (Uspéchu), identifikovanou jako potfebu
Uspéchu dosazeného v poméfeni s ostatnimi i s osobni
normou dokonalosti.

o Potfebu spojenectvi, formulovanou jako potfebu pfatelskych
a soucitnych vztah( s ostatnimi spolupracovniky.

e Potfebu moci, vyjadfenou  jako potfebu kontrolovat

a ovlivhovat ostatni lidi.

Uspokojeni napfiklad z dosaZeni vedouci pozice predstavuje pro
riizné jedince rlzné davody. Pro nékteré je to moznost ovlivnit vysledky
pracovni skupiny, pro jiné se nabizeji moznosti pouzit moc a rozhodovat

o jinych lidech (Kocianova 2010).
2.3.1.1 Herzbergova teorie motivujicich a demotivujicich faktorti

Herzbergova teorie, se stala v manazerské literatufe druhou
nej¢astéji uvadénou motivacni teorii. Vyslovil dvé myslenky. Za prvé uved|,
Vv souvislosti s uspokojenim z prace, ze lidé jsou realné motivovani vySSimi
potfebami, jako je uspéch, uznani a seberealizace. Za druhé, k vétSimu
uspokojeni z prace vedou praktické programy obohaceni prace posilené
tim, co oznaCil jako motivatory. V Sedesatych a sedmdesatych letech
dvacatého stoleti, kdy se tato teorie rozvijela, patfila k hlavnim problémim
primyslu vysoka fluktuace. Pokud by se teorie osvédCila a pracovnik by

naSel uspokojeni v praci, zGstal by déle na jednom misté (Adair 2004).

Forsyth soudi, Ze Herzberg a jeho spolupracovnici se podileli na
vyzkumu, na jehoz zakladé byly popsany dvé kategorie faktort pusobici na
pracovni spokojenost a nasledné na motivaci k praci (Forsyth 2009). Prvni
kategorie faktori nazval hygienické (faktory nespokojenosti), které pfi
nerovnovaze vedou k negativnim pocitdm. Do této skupiny byly zafazeny
tyto faktory: ,politika spole€nosti a administrativni procesy, mira kontroly,
pracovni podminky, plat, vztah k ostatnim, osobni Zivot, pracovni pozice,
pracovni jistota“ (tamtéz, s. 18). Pokud jsou tyto externi faktory vyvazeny,
pak se projevuje i zakladni motivace. Pokud jsou v nerovnovaze, jak bylo
uvedeno vyS, predstavuji podstatny potencial pro sniZzeni zakladnich
motivacnich pocitl. Forsyth soudi, Ze Herzberg oznadil druhou skupinu

faktor(l jako motivacni (motivatory, faktory spokojenosti), které jsou kliové
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pro vytvareni pozitivni motivaci. Do této kategorie spadaji: ,uspéch, uznani,
napli prace, zodpovédnost, povysSeni/postup, moznost rastu“ (tamtéz,
s. 19). Jsou-li tyto vnitini faktory v nepofadku, pracovnik je nespokojen a
tedy neni pfiméfené& motivovan k praci. Pokud je situace opacna projevuje

se spokojenost a pfiméfena pracovni motivace (tamtéz).

Pfinos Herzbergovy teorie je vniman pfedevsim v tom, Ze pracovni
spokojenost nemusi samozfejmé znamenat motivovanost pracovnika. Dale
poukazuje i na mozné diskutabilni oblasti jako je otazka pfifazeni
jednotlivych skute€nosti k faktorim hygienickym ¢&i k motivatorim. Daéle
naznaCuje to, ze teorie nerespektuje individualni motivacni strukturu

daného pracovnika (Bedrnova, Novy 2007).

Jako dal8i pfinos Herzbergovych vyzkuma se jevi to, ze vymezil dvé
metody slouzici jako nastroje ke zvySovani motivace a pracovniho vykonu
zaméstnancu. Oznadil je jako rozSifeni a obohaceni prace. Rozsifeni prace
znamena zvySeni platu tomu, kdo rozsifil své povinnosti o dalSi. Podstatou
obohaceni prace je pfijeti vys$8i odpovédnosti, coz se projevi ve zvy3eni
platu. Tim, Ze pracovnik pfebird odpovédnost za urcité cinnosti, dfive
vykonavané nadfizenym, sou¢asné se zvysSuje vykon a zaroven se shiZuje

pocet Urovni fizeni organizace (Kolman, 2012).

Uvedené teorie, jak jiz jsem uvedla na pocCatku kapitoly, jsou fazeny
do Siroké skupiny teorii, které se zaméfily na obsah motivace. Nyni
pfedstavim teorie, které se snazi nalézt odpovéd na otazku, jak probiha

proces motivace pracovni ¢innosti.
2.3.2 Teorie zaméi‘ené na proces motivace

V téchto teorii se predevSim zdlraziuji psychologické procesy
nebo sily ovliviiujici motivaci. Rika se jim také kognitivni teorie. Zabyvaiji

se otazkou, jak pracovnici vnimaji své pracovni prostfedi a jak jej popisu;ji

motivovani svych podfizenych. Procesy, kterymi se tyto teorie zabyvaji,
jsou: oc€ekavani, dosahovani cili, pocity spravedinosti, volba chovani
(Armstrong 1999).
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Teorie expektace

Teorii expektace Cili ofekavani zformuloval v Sedesatych letech
dvacatého stoleti Victor Vroom. Kolman soudi, Zze se Vroom zabyval
otazkou, co Clovéka vede k tomu, Ze si vybere jednu z mnoha moznosti
(Kolman 2012). Pracoval se tfemi pojmy, s valenci, s instrumentalitou
a ocCekavanim. Jako cenné se ukazuje jeho zpusob uvazovani. Podle
Kolmana ,...Vroomova teorie pfedstavuje jakysi myslenkovy model
prubéhu motivaénich procesl. Zpulsob chapani motivaénich procesd,
formulovany Vroomem, se zda byt intuitivné pfijatelny a nabizejici
manazerovi urCity nahled na vnitfni fungovani motivace u pracovnika“
Kolman 2012, s. 53). MozZna pravé proto podobny druh mysleni nalézame

i v nékterych novéjSich koncepcich (tamtéz).

Kolman soudi, Zze Vroom pojmu ocCekavani rozumél jako
pravdépodobnost vnimanou subjektem, Ze dokaze splnit poZadované
(tamtéz). Instrumentalita se stala druhym pojmem, kterym se autor teorie
zabyval. Znamena pravdépodobnost opét vnimanou subjektem, Ze chovani
povede kcili. Valence je termin tykajici se subjektivni hodnoty
oCekavaného vysledku pro daného jedince. Kolman soudi, Ze Vroom se
domnival, ze oéekavani a instrumentalitu lze méfit na Skale od 0 do 1
(Kolman 2012). Valence predstavovala velikost subjektivni hodnoty.
Vysledny motivaéni u€inek tedy mél byt vysledkem soucinu vSech téchto
hodnot. Toto se nepotvrdilo. Dale se usuzuje, ze rozliSeni ofekavani a
instrumentality nemusi byt nezbytné a dale i to, Ze soucCet uvedenych
hodnot je stejné pouzitelny jako jejich soucin. | pfes vSechny vytky je teorie
oCekavani dobrym pfikladem procesualni motivacni teorie. Autor se ptal,
jak, a nezajimal se pro€. Cil mél urCitou valenci, ale pro€ ji ma, tim se

nezabyval (tamtéz).
Teorie cile

Latham a Locke jsou autory teorie, kterou nazvali ,Teorie cile*. Ma
kofeny v koncepci Fizeni podle cilli, pochazejici z 60. let minulého stoleti.
Teorie vychazi ztoho, zZze motivace a vykon jsou vysSi, jestlize jsou
stanoveny cile pro jednotlivce specifické, obtizné a zaroven pfijatelné, a je

jim poskytnuta zpétnad vazba (odezva) na vykon. Velmi dullezita je
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spoluuc¢ast zaangazovanych jedincd na stanovovani cili z davodu jejich
pfijeti za své. Neméné dulezita je jiz zminéna zpétna vazby pro udrzeni
povaZzuje pfiméfenost ukolu ke schopnostem pracovnika. Pfi zadani ukolu,
ktery pracovnik vyhodnoti, jako pro né&j nesplnitelny, mize pusobit

demotivacné (Armstrong, 1999).
Teorie spravedlnosti

Dalsi teorie fadici se do skupiny teorii zaméfenych na proces jsou
teorie spravedinosti. Zakladem je fenomén socialniho srovnavani, tedy
pracovnik srovnava vlozené usili do prace a pfinasejici efekt se svymi
spolupracovniky vykonavajici srovnatelnou praci. Efektem je mySleno
napriklad plat, pfizefi nadfizeného, kvalita pracovniho prostfedi, postup aj.
Jestlize nabude pracovnik dojmu, Ze vloZzené Uusili a efekty jsou
V nerovnovaze, snazi se ji odstranit (Bedrnova, Novy 2012). K odstranéni
mUlze pouzit fadu prostfedkd, napfriklad snizi vklad do situace, ovlivni
efekty zisku, bud snizenim €i zvySenim usili nebo zménou jak situaci vnima
(Kolman, 2012).

Armstrong soudi, Zze Adams, jako jeden z pfednich predstavitell
téchto teorii, poukazuje na existenci dvou forem spravedinosti: distributivni
spravedinost dotykajici se pocitd miry odménovani dle svého pfispéni
a porovnavani s ostatnimi; a proceduralni spravedinost tykajici se
zaméstnancovo vnimani spravedinosti postupl pouzivanych firmou
v oblastech hodnoceni pracovnikl, povySovani a disciplinarni zalezitosti
(Armstrong, 1999).

Teorie spravedlnosti vznikali mimo sféru motivacnich teorii, i kdyz
po urcitou dobu tuto oblast ovliviiovaly. Sméfuji totiz k vysvétleni vztahu
mezi spolupracovniky na pracovisti. Snazi se vysvétlit vramci teorie
motivace pracovniho chovani nékteré jevy, ale i pfesto je nelze povaZovat
za zdroj napadu a myslenek, zkterych by nadfizeny mohl cerpat
pfi motivaci svych podfizenych ¢&i zvySovani pracovniho vykonu. Tato
skupina teorii i pfesto pfinesla mnoho novych poznatkl a podnétu
k pochopeni souvislosti a navaznosti chovani jednotlivce na pracovisti.

Zejména poznatky o organizacni spravedlnosti souvisejici s rlznymi
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organiza¢nimi a individualnimi charakteristikami zaméstnancl organizace
(Kolman 2012).

2.3.3 0.B.MOD - modifikace organiza¢niho chovani

Teorie O. B. MOD stavi na mySlenkach B. F. Skinnera
a behavioristl. Vychazi z pfesvédCeni, ze chovani Clovéka je zavislé na
jeho dusledcich. Jinak Fe€eno, organizace ovliviiuje chovani svych
zaméstnancu manipulaci s disledky jejich chovani. Znamena to, Ze lze
systémem vhodnych a terminovanych odmén ucelné formovat jednani a
v dusledku i ovliviiovat vykonnost pracovniku. V této teorii se pracuje
s pojmy (Bélohlavek 2008):

e Operacni podminovani — jestlize je dusledek daného
chovani pro zaméstnance pozitivni, bude toto chovani
posilovano, a tim ho bude zaméstnanec opakovat. Uplatriuje
se zde zakon efektu, podle kterého bude ¢lovék své chovani
opakovat, jestlize bude pro né&j pfinosné a zaroven se bude
vyhybat chovani, které mu pfinasi ajmu.

o Reakce — predstavuje kazdé chovani, kazdou aktivitu, ktera
mulze byt zpeviiovana (pfistup k zakaznikovi, dodrzovani
predpisu aj.).

o Pozitivni zpevriovani — coz je zpevhovani reakce
podminénou pfedstavou néceho pfFijemného (odmény,
uznani aj.). Posiluje chovani.

e Negativni zpevhovani — znamena zpeviiovani reakce
podminénym odstranénim né&eho nepfijemného (napf.
nadfizeny pfestane stale kritizovat). Posiluje chovani.

o Trestani — vychazi zpodminéné prezentace néceho
nepfijemného ¢&i naopak v odstranéni néceho kladného
(napf. odebrani prémii). Trestani oslabuje chovani.

e Opomijeni — spociva v pfehlizeni i v neposilovani chovani
nadfizeného, a tim se pracovnik ujiStuje, ze je jedno zda ma
¢i nema dobré vysledky a jeho moralka klesa. Opomijeni

oslabuje chovani. Za dobrou praci ma nadfizeny chvalit.
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Pomoci negativniho ¢&i pozitivniho zpevihiovani Ize manipulovat
s chovanim lidi, tak aby odpovidalo zajmam firmy. Pravé tato skutecnost je
zakladni myslenkou modifikace chovani. Firma si pfetvafi pracovniky
k obrazu svému. Nemusi jit jen o finan¢ni postih ¢i odménu, ale uplatnuji se
zde i méné zddrazfiované normy a vlivy silné organizacni kultury.
EfektivnéjSi vyuziti ma tato teorie u cinnosti se snadno méfitelnou
vykonnosti (Bélohlavek 2008).

Teorie dosud uvedené vznikali dnes jiz v minulém stoleti, tedy ve
dvacatém. Nyni uvedu jednu z novéjSich teorii, ktera byla pfedstavena na

pocatku nového milénia, a to Teorie psychologického zmocnéni.
2.3.4 Teorie psychologického zmocnéni

Tento mySlenkovy proud spojuje psychologické i manaZerské
a organizacni postupy a zpuUsoby chapani ulohy motivace v organizacich.
Pojem zmocnéni se zafal na poCatku stoleti stale Castéji pouZivat
v psychologii prace a organizace, dale i v praxi a teorii managementu.
Vyuziva se k pojmenovani zvySené autonomie pracovnikd pfi vykonu své
prace, a také jejich vysSi spoluuCasti na rozhodovani vramci celé

organizaci (Kolman a kol. 2012).

Dale Kolman a kol. uvadi, Ze ,podstatou zmocnéni v ramci
managementu a organizace je presunuti rozhodovacich pravomoci na nizsi
urovné organizacni hierarchie. To zvySuje autonomii zaméstnanct v tom,

jak délaji svoji praci“ (Kolman a kol. 2012, s. 67).

Casto se na zmocnéni pohlizi ze &tyF uhld: Psychologické zmocnéni
- hlavni duraz je kladen na autonomii pracovnika, jeho zdatnost a;.
Zmocnéni role — souvisejici s delegovani pfidané odpovédnosti (napf.
obohaceni profese). Organizaéni zmocnéni — zaméfujici se na reprezentaci
a spoluucasti zaméstnancu na fizeni SirSi organizace (odbory). Vmezefené
zmocnéni — pfedstavuje akce a postupy, pfi nichz je rolové Ci organizacni

zmocnéni jedna z vyznamnych sloZzek managementu lidskych zdroja.

Odbornici predpokladaji, ze psychologické zmocnéni je tim pravym,
co vede ke zvySovani vykonu. Ma &tyfi kognitivni prvky: Vliv — tj. rozsah, ve

kterém pracovnik vnima své chovani jako produkujici zadany vysledek
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v jeho pracovni roli. Zpusobilost — tj. pocit pracovnika, Ze je schopen
kvalitné vykonavat svoje pracovni ukoly. Smysl — tj. hodnota cile &i ucelu

pracovni ¢innosti. Volba — pfi¢inna odpovédnost za vlastni chovani.

Tato teorie propojuje, viz vys, pfistupy psychologické, manaZerské a
organizacni slouzici k porozuméni a k zajisténi vyuziti zmocnéni v praxi.
Dale spojuje mnohé =zteorii motivace pracovni c&innosti, coz muze

predstavovat vyhodu, ale také i slabost.

Teorie  psychologického zmocnéni vychazi z Herzbergové
dvoufaktorové teorie (viz kap. 2.3.1.1) a predevS§im, zjeho metody
obohaceni prace. Tato metoda Uzce souvisi s kvalitou Zivota pfi praci.
Kolman soudi, Ze Herzbergovo obohaceni prace spociva v prevzeti vétsi
odpovédnosti. Tak ziskava pracovnik autonomii, podil na rozhodovani,
podnétem Kk osobnimu rozvoji, coz muze vést ke zvySeni motivaci

jednotlivce (Kolman 2012).

| tato teorie pfichazi s novymi poznatky, které pomahaji objasnit

problematiku motivace pracovni ¢innosti a posouvaji ji o kus dal (tamtéz).

V této Casti kapitoly jsem uvedla fadu teorii souvisejici s motivaci
pracovni c¢innosti. Skupinu teorii zabyvajici se potfebami v rliznych
souvislostech reprezentuji jména jako napf. Maslow, Herzberg, McClelland.
Kognitivni teorie je zastfeSujici nazev pro dalSi skupinu teorii, které
zdurazniuji psychologické procesy nebo sily ovliviiujici motivaci. Mezi
predstavitele této skupiny se fadi Victor Vroom, Latham a Locke, Adamse
aj. Dale jsem se v této ¢asti zminila o dvou dalSich zajimavych teoriich.
Prvni z nich se vénuje modifikaci organizaéniho chovani, ktera je zalozena
na manipulaci s dusledky chovani pracovnikid. Druha se fadi mezi
nejmladsi teorie vénujici se motivacnim faktordm prostfednictvim
psychologického zmocnéni, které podporuje autonomii a mize v dusledku

rozvijet dali schopnosti pracovnika.

Motivaéni teorie slouzi nejen k pochopeni problematiky motivace,
ale poskytuji také ur€ity navod, jak plsobit na své zaméstnance, aby
pracovali radi, podavali oCekavany vykon. Kazda z uvedenych teorii se

zaméfuje na urCitou oblast motivovaného jednani. Proto pro vytvofeni
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motivacniho programu pro urcitou skupinu pracovnikll v pfispévkové
organizaci vramci cile mé prace budu &erpat zvice teorii napf.
z Herzbergovy teorie motivujicich a demotivujicich faktorl, z Teorie cile a
spravedInosti, O. B. MOD a z Teorie psychologického zmocnéni. Z kazdé

teorie si vyberu urcity aspekt, s kterym budu dale pracovat.
Shrnuti kapitoly

Cela tato kapitola se vénovala motivaci podporujici vztah
k pracovnimu vykonu. Jsou zde uvedeny a vysvétleny souvisejici pojmy
s pracovnim chovanim a s pracovni ¢innosti. Dale jsou zde zminény typy

pracovni motivace a motivacni teorie souvisejici s pracovni ¢innosti.

Efektivni motivovani pracovni c&innosti je slozity proces, ktery
prostupuje mnoha cCinnostmi organizace, jako napf. personalnimi
Ci manazerskymi. Pravé tomuto propojeni pracovni motivace se strukturou
organizacnich CcCinnosti se budu vénovat v nasledujici kapitole. Dale
nastinim obecny postup pfi tvorbé motivacniho programu a v zavéru

kapitoly se budu vénovat vztahu motivace a fluktuace.
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3 Motivace jako soucast uspéchu

Firma, ktera chce uspét v narocném podnikatelském prostfedi, by
méla mit vytvofenou strategii podniku, které zahrnuje Siroce srozumitelné
poslani, zmapovani vnéjsiho i vnitfniho prostfedi, strategickou analyzu, vizi
a strategické cile, zvolenou strategii a taktiku k dosazeni stanovenych cilu,
a v neposledni fadé i systém monitorovani a vyhodnocovani. VSe co bylo
pravé uvedeno, by byla jen teorie, kdyby podnik nemél k dispozici
ty ,spravné“ lidi, pracovniky, ktefi pfeméni predstavy maijitelt, spole¢niku
Ci akcionarl v zivot. Firma roste se svymi zaméstnanci, respektive se svymi
motivovanymi zaméstnanci, a investice do takovych to lidi, jsou nejlépe
vynalozené penize. Velky dlraz se proto klade na fizeni lidsky zdroja, které

patfi mezi klicové zdroje pro uspéch firmy.
3.1 Personalni ¢innosti

Ukoly fFizeni lidskych zdrojd se naplfiuji prostfednictvim
personalniho managementu a jeho ¢innosti. Zahrnuje praci s lidskym
potencialem. Zjistuje, jaké moznosti pracovnici v sobé maji a nasledné
zvazuje jak s nimi dale pracovat, jak je motivovat, podporovat, odménovat,
hodnotit apod. (Gigalova 2001).

Mezi zakladni personalni ¢innosti Gigalova fadi tyto oblasti:

o vytvafeni a analyza pracovnich mist

e personalni planovani

e ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikl

e hodnoceni pracovniku

e odménovani

e vzdélavani pracovnikul

e motivovani pracovnik

e péce o pracovniky

e personalni informacni systém

e dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani

pracovnikl (Gigalova 2007, s. 14)“
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Jak je z vyCtu patrné, mezi stézejni Cinnosti patfi také motivovani
pracovniku zahrnujici volbu stimulaénich prostfedk a tvorba motivacniho
programu (Gigalova 2001), coZ souvisi s tématem této diplomové prace,
jejiz cilen je vytvofeni uceleného motivaéniho programu pro vybranou

skupinu pracovniki Domova Bila Opava.
3.2 Stimulace jako nastroj managementu

Na pocatku této Casti je vhodné si pfipomenout, v éem spociva
podstata motivace a stimulace (vice viz kap. 1.2.1). Motivace obecné
se v innosti Clovéka projevuje jako vnitini popud plsobici smérem
k danému cili. Zaklad je motiv jako vnitfni pohnutka podnécujici jednani
Clovéka projevujici se jako dlivod jednani. Stimulaci si Ize pfedstavit jako
soubor vngjSich incentivl (pobidek, podnétd) regulujicich jednani

pracovniku a pusobicich na jejich motivaci (Némecek, Zich 2005).

K wvytvofeni zasad pro nastaveni stimulace ve firmé je nutné
si ujasnit, &eho chce firma dosahnout. Zadouci pracovni vykon byva jednim
za zakladnich ukoll firmy. Je nutné pochopit, co dany vykon ovliviiuje, jak
se vybrané stimuly mohou projevit. Z tohoto hlediska Ize determinanty
pracovniho vykonu rozdélit do tfi oblasti: pfilezitost, schopnosti, ochota.
Pro dobry vykon pracovnika je nutné, aby dostal pfileZitost, a byl schopen
a také ochoten. Schopny management si je védom, Zze kromé& vyspélé
techniky, technologie a finanéniho kapitalu, patfi mezi nejdulezitéjsi zdroje
uspéchu motivovany pracovnik. Je nutné vytvofit stimulacni prostfedi, které
predstavuje cely soubor skuteCnosti  souvisejici s pracovnimi
podminkami, mezilidskymi vztahy, odménovanim, s vyuzitim kvalifikace,

moznosti postupu a s osobnim rozvojem apod. (tamtéz).

Dle Némecka a Zicha ,nejCastéji pouzivané stimuly Ize roz¢lenit do
nékolika oblasti“ (Némecka a Zicha 2005, s. 13):

o Hmotné ocenéni vykonu mzdou, prémii, odménou, podilem
na zisku nebo naopak postihem, neudéleni odmény za
neodpovidajici vykon apod.

e Hmotné hodnoceni vykonu poskytovanim vyhod, jako

napfiklad financovani ziskani kvalifikace, Uuc¢asti na studiu,
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konferencich, sympoziich, stazich, studijnich pobytech,
rekreacich, zajezdech, Upravou pracovni doby, zapujceni
pFistroju, zafizeni aj. nebo neposkytnuti téchto vyhod.
Hodnoceni vykonu, delegovanim vy8Sich pravomoci
a odpovédnosti €i ztrata vedouciho mista za nedostate¢né
plnéni ukold.

Pravidelné formalni hodnoceni vysledkd prace, profilu
jedince jako zaklad pro povySovani, navrhy odmén,
vyznamenani nebo pro postihy. Neprovadi-li se takovéto
hodnoceni, naruSuje se nebo stagnuje pracovni iniciativa.
Hodnoceni vykonu jedince vybérem do systému pfipravy
manazérl na studium, studijni pobyty nebo jejich odvolanim.
Hodnoceni vykonu zvefejiiovanim vysledk( prace jedincl
a kolektivl. Oznamovani a podporovani vérnosti firme,
péstovani pocitu sounalezitosti k firmé. Dulezitou funkci ma
i spoleCenské hodnoceni prace a pracovniho oboru.

Kontrola a cely styl fidici prace manazera ovliviiuje kvalitu
a intenzitu prace celého tymu a jeho jedinca.

Vlastni charakter vykonavané prace stimuluje v kladném
¢i zaporném sméru, tedy i samotny zplsob provadéni
pracovni ¢innosti.

Hodnoceni vysledkd prace firmy, postaveni v ekonomice,
personalni politika firmy, princip vychovy, zacviku a rotace
manazérd, princip totalni kvality.

Stimulaéni ulohu ma také pracovni rezim a fyzikalni

podminky prace (tamtéz).

Jednim zvyznamnych stimuladnich faktord je mzda®. Né&ktefi

manazefi povazuji plat za jediny stimul ke zvySovani pracovniho vykonu.

Neni to tak jednoznaéné, jak se zda. Stava se, Ze pracovnici odchazi

z pozic vysoko finanéné ohodnocenych a nachazeji uplatnéni ve firmach

s lepSimi pracovnimi vztahy, ¢i podminkami pro moznost rlstu, uspokojeni

z dobfe vykonané prace i za cenu mensiho platu. Déle se ukazuje, Ze

zvyseni platu, jako stimulaéni opatfeni ke zvySeni vykonu, vyprcha do ffi

¥ Mzda a plat se v této praci pouZiva jako synonyma.
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mésici. Poté se pracovni vykon vraci na pfedchozi uroven. Uginngjsi
se jevi stimulace odménou za spInéni naroéného ukolu, uc€ast na stazi

Ci vzdélavani a jiné (Tymova prace [online]).

Motivace k vykonu také zavisi na urovni (mnozstvi) stimulace. Jak
uroven nizka, tak i pfiliS vysoka mudze mit na motivaci neblahy vliv (viz

obrazek 1).

Obrazek 1: Zavislost vykonu na mife stimulace

Zavislost vykonu na mife stimulace

=
=
=)
= /\ Stimulaéni a vykonové optimum
”
b=t
'
»
)
—_ / \
‘D b M .
Nizka stimulace Prilis vysoka stimulace
a nizky vykon a nizky vykon (az fyzickeé selhanl)
/

Uroveii stimulace a aktivace
Pokud je intenzita stimulace pfilis vysoka ¢&i nizka, i vykon je nizky.
T). i zde plati ,zlata stfedni cesta“ - stfedove optimum. (Viz. napf. sportovci.)

Zdroj: Tymova prace, [online]

Pracovnik je stimulovan v souladu s firemnimi cili. Musi se vzdy
vychazet z poznani jednotlivce, z jeho pracovniho chovani a motivaénich

zdroju.

Z vySe uvedenych podkapitol vyplyva, ze motivovani pracovniki
k pracovnimu vykonu neni zalezitost jen jedné urcité Casti Cinnosti firmy.
Proces motivace provazi ¢lovéka od vstupu do firmy za ucelem uchazeni
0 pracovni misto, pfes pfijimaci Fizeni, adaptaci na novou praci az
po pusobeni managementu a nasledné ukonceni pracovniho poméru
&i odchod do diichodu. Clovék, ktery se uchazi o pracovni misto v urgité
firmé, je jiz urCitym zplsobem motivovan. Motivace muze pramenit
napfiklad z potfeby finanéné zajistit rodinu ¢&i zkusit néco nového a tim se
rozvijet Ci zdokonalit. Personalista by mél byt tak zkuSeny, ze pfi

vybérovém fizeni umi mimo jiné, rozpoznat spravné motivovaného ¢lovéka
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na danou pozici. Na pracovisti stimuluje k vykonu nadfizeny vytvarenim
stimulacniho prostfedi. Pokud stimuly nenajdou odezvu ve vnitfnich

motivech zaméstnance, pak odchazi.

Jedna z mozZnosti, jak si udrZet potfebné pracovniky je tvorba
motivacniho programu pro své zaméstnance. Tvorbé& a obsahu motivacniho

programu v obecné roviné se budu vénovat v nasledujicim textu.
3.3 Motivacni program

Motivaéni program charakterizuje Bedrnova, Novy jako ,konkretizaci
systému prace slidmi v podniku s relativné vyhranénym zaméfenim
na pozitivni ovlivhovani pracovni motivace pracovnik(“ (Bedrnova, Novy
1998, s. 282).

V podstaté jde o soubor pravidel, opatfeni a postupt, vytvofenych
na zakladé rozboru naplfiovani podnikovych potfeb a cild. Slouzi
k dosazeni zadouci pracovni motivace a nasledné dosahovani optimalniho
pristupu pracovnikd firmy k praci. Pro vytvofeni zadouci urovné pracovni
motivace je dulezité, aby Ffidici pracovnici méli povédomi o oblastech
motivace lidského chovani i pracovniho jednani. Tyto poznatky umoznuji
vyslovit obecné predpoklady vykonnosti pracovnikd, jejich pracovni ochoty

a spokojenosti (tamtéz).

Podle Bedrnové, Nového k tém podstatnym poznatkim patfi:

. ,Pracovnici vykonavaji praci, ktera
je smysluplnda, je pro firmu vyznamna a jsou sni
identifikovani.

o Pracovnici vykonavaji praci, ktera je pro né
zajimava, pfiméfené naro¢na a poskytuje moznosti osobniho
rozvoje.

o Pracovnici maji perspektivu a moznosti
odborného ristu a postupu.

. Pracovnici jsou za vlastni praci ohodnoceni,
tak ze z pohledu obsahového odpovida mnozstvi a kvalité
odvedené prace i vyznamu pro firmu a respektuje jejich

opravnéné ocekavani.
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J Pracovnici jsou informovani o vSech firemnich
skuteCnostech, které jsou pro né vyznamné z hlediska
vlastni pracovni ¢innosti i z hlediska obecné lidskych.

o Pracovnici pracuji v podminkach dobrého
socialniho klimatu a styl vedeni charakterizuje vzajemna
tolerance a respektovani jejich dustojnosti“ (Bedrnova, Novy
1998, s. 282-283).

Bedrnova, Novy soudi, Ze Steinmann, Schreydgg povazuji
za podstatné, uplatiovani pfistupu, vedouci k vytvofeni optimalnich
predpokladll pro formovani Zadouci Urovné pracovni motivace, tvorbou
prace z hlediska jejiho obsahu (Bedrnova, Novy 1998). Takovy pfistup
odpovida Herzgergové dvoufaktorové teorii pracovni motivace, ktera
pfedklada nazor, Zze nejvyznamnéjSim a v podstaté nevyCerpatelnym
motivatorem je prace sama. Tento predpoklad se vyuziva v manazerskych
pfistupech vyznacujicich se tvorbou ¢i obohacovani obsahu prace v SirSim
slova smyslu. Obohacovani prace muze spodivat ve zvySovani pestrosti,
rdznorodosti prace (Skill Variety), ve zvySovani vyznamu pracovniho ukolu
(Task Significance), ve zvySovani autonomie pracovniho jednani

(Autonomy), nebo v posilovani zpétné vazby (Feedback), (tamtéz).

Tyto formy tvorby pracovniho obsahu se odrazi v konkrétnich

organizacnich pfistupech. Za nejCastéji pouzivané Bedrnova, Novy

povaZzuji:
. ,Planovité stfidani pracovnich mist (job rotation)
o RozSifovani obsahu prace (job enlargement)
o Obohacovani obsahu prace (job enrichment)
o Poskytovani dil&i autonomie pracovnim skupinam®

(Bedrnova, Novy 2012, s. 270)

3.3.1 Vychodiska a postup pripravy a realizace

motivacniho programu

Hlavni ukol motivacniho programu spocCiva ve vytvoieni takovych
podminek, které podporuji optimalni pracovni motivaci vSech pracovnikl

firmy. Pro dosazeni efektivniho fungovani firmy, jako zakladniho cile,
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je nutné pfed tvorbou motivacniho programu zpracovat kvalifikovany rozbor
firemni Cinnosti a nasledné identifkovat jeji mozné kritické mista. Ziskany
soubor socialné ekonomickych informaci dle Bedrnové, Nového (1998)

mohou obsahovat:

informace o technicky, technologickych a organizacnich

podminek prace,

o informace o socialné demografickych a profesné
kvalifikacnich charakteristikach pracovnikd firmy,

e informace o povaze pracovniho prostiedi, podminkach,
socialnim vybaveni pracovist,

e informace o] uplathovaném systému hodnoceni
a odménovani, systému personalniho Ffizeni, systému
socialni péce,

e informace o uplathovanych zpUsobech fizeni a vedeni,

e shromazdéni a analyza tzv. mékkych dat, tj. charakteristiky

pracovni spokojenosti pracovnikd, o jejich hodnotovych

orientacich, aspiracich a vztahu k praci, k profesi, o jejich
nazorech na informacni politiku firmy ve vztahu

k pracovnikim a dalsi.

Pfiprava, tvorba a realizace motivacniho programu ¢leni Bedrnova,
Novy (2012) do nékolika zakladnich fazi:

1 faze

Analyza motivacni struktury (motivacniho profilu) zaméstnancu

a vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti s podnikovymi skute¢nostmi.

ZkuSeny nadfizeny by mél byt schopen prostfednictvim pozorovani,
rozhovoru, dotazovanim, analyzou dostupné dokumentace (nap¥. Zivotopis)
uvédomit si jaké aspekty ovliviuji motivovanost zaméstnance resp. jaky
je jeho motivacni profil (motivacni strukturu). DalSi moznosti ziskat
povédomi o motivacnich silach pracovnika je vyuziti projektovych technik,
s kterymi pracuji pouze zkuSeni a specialné vycviceni odbornici (Provaznik,
Komarkova 1996, s. 156-158).
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Bedrnova, Novy soudi, ze RuziCka a kol. pfedstavuje motivacni
profil resp. motivaéni strukturu, jako relativné stabilni charakteristiku
osobnosti ¢lovéka (Bedrnova, Novy 2012). Obsahuje pro jedince pfiznacné,
dominantni motivacni orientace ¢&i tendence, tj. skladba, vyhranénost
a intenzita jeho vnitfnich sil. Je tvofen Sirokym spektrem dimenzi
nejrozmanitéjsiho obsahu. Jednotlivé dimenze jsou charakteristické svym
priklonem ¢&i odklonem k jednomu ¢&i druhému pélu dimenze. Jako pfiklad
Ize uvést: orientace na dosazeni Uspéchu — orientace na vyhnuti se
neuspéchu, orientace na uspéch — na vilastni &innost, na jeji obsah,
situaCni orientace — perspektivni orientace, individualni orientace -
skupinova orientace, C€inorodost — pasivita, osobni orientace — neosobni,
resp. prosocialni orientace, orientace na ekonomicky prospéch — na

moralni uspokojeni, a jiné (tamtéz).

Motivacni struktufe se také vénoval Jifi Plaminek (2010), ktery

popsal ve své knize Tajemstvi motivace, Ctyfi zakladni motivacni typy lidi:

Objevovatelé jsou lidé, které nejvice pfitahuje zdolavani prekazek
a pfijimani vyzev. Po zdolani jedné se hned vrhnou na dalsi, jeSté vétsi.
Projevuji se netrpélivosti, neobratnosti ve spole€enskych vztazich, jsou
chtivi informaci a nesnaSeji, kdyz je nékdo fidi. Maji prfedpoklady pro
védeckou a kreativni praci. Velmi si vazi své svobody, tedy volnost v ramci
ur€itych omezeni. Spor povazuje za prostfedek uhgjeni své svobody.
Pochvalu pfijimaji jako informaci, ktera pro né neni nova. Pokud jde
o kritiku, kritiku opravnénou, reaguji podobné jako u pochvaly. Znasobenim
usili reaguje na nadmérnou zatéz, kdezto na nespravedlnost reaguji vécné
zaméfenou argumentaci a nebyvaji ochotni na ni zapomenout.
Upfednosthuje nezavislost a samostatnost s minimalni kontrolou.
Doporucuje se zdurazriovat pfi jednani jeho schopnosti a pfiméfené na né

apelovat.

Usmérriovatelé upfednostiuji moznost mit vliv na jiné lidi, usiluji
o maximalni volnost. Jsou radi stfedem pozornosti, proto jim vyhovuje
prostfedi zabavy a politiky. Byvaji pfirozenymi vudci skupin lidi a radi
soutézi. Pochvala vede k pfehnanému zduraziiovani svych zasluh, kdezto
kritiku vnima jako utok. Pfi nadmérné zatézi se snazi pfitahnout na sebe

pozornost zdlraznovanim pretizeni, potizi, dil¢ich Uspéchl a prekazek.
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V takové situaci se snazi praci delegovat a zaroven si ponechat kontrolu
nad prezentaci vysledkld. Na nespravedinost dokazi zapomenout vyménou
za néjakou vyhodu. Usmérnovatel ma velmi rad situaci, kdy jsou na ném
vSichni zavisli, coz je prakticky jeho védomym ¢Ci nevédomym cilem. Pfi

jednani dava pfednost soutéznimu stylu, pfi kterém je nutno dbat pravidel.

Sladovatelé kladou diraz na dulezitost socidlnich vztaht v rozméru
horizontalnim pro stabilitu a efektivitu systému. Jsou empaticti a vstficni
k druhym. Nevytvareji hierarchii, ale komunikacni sité, jsou oporou socialni
struktury. Snazi se, aby prostfedi, kde Ziji a pracuji, bylo pfijemné, lidské a
chapajici. Pochvalu pfijimaji opatrné, je pro né spide vztahova informace.
Potési je, ale je i jistym zavazkem, je nutno ji pfijmout a rychle se ji zbavit.
Kritiku nevnimaji jako vécnou informaci, ale jako problém nadfizeného.
Diskutuji o ném, rozebiraji ho, ale k napravé se nedopracuji. Podobny
vzorec jednani vyuziva i pfi zvysené zatézi. Vyhovuje jim socialni interakce,
radi pracuji v klidu a mezi lidmi. Jsou schopni posilovat a zlepSovat vztahy
mezi lidmi. Dulezité je vyhnout se zadanim typu: samostatnost,

odpovédnost a kreativita.

Zpresriovatelé jsou zaméfeni na uZiteCnost a stabilitu. Radi by byli
sami dokonali. Jsou spolehlivi, peclivi, pfisni na sebe i na okoli. Pro né je
dilezitd dobra organizace prace, poradek na pracovisti. Preji si jasna
zadani, jednani jasné strukturovat. Jednaji standardné, predvidavé
a korektné. Komunikuji s cilem vyjasnit si situaci, ziskat nebo ovéfit si data.
Vystupuje chladné a racionalné. Byvaji loajalni a respektuji nadfizené.
To co nejvice potrebuji, je pochvala, i kdyZ navenek reaguji opatrné. Jsou
velmi citlivi na nespravedinost. Reakce na ni spociva v projeveni svého
nazoru bud verbalné ¢i neverbalné, poté se obraci na okruh svych
znamych a o celé situaci diskutuji. VétSinou nespravedinost nepromijeji.
Na kritiku reaguji v zavislosti na jeji opravnénost. Pfi vyjednavani na né

plati vécné argumenty.

VSechny popisy motivaénich typl jsou uvedeny v podobach

vyhranénych osobnosti a situaci.

Pomoci této faze dochazi k identifikaci kritickych mist v oblasti

motivace pracovniho jednani pracovniku.
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2 faze

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cild  motivaéniho

programu.

Je nutné stanovit si oblasti, na které je potfeba pusobeni
motivaéniho programu zaméfit. Pfiklady cild resp. Ukoll a oblasti motivace

uvadim v nasleduijici tabulce.

Tabulka 1: Ukoly a oblasti motivace

Ukoly Oblast motivace

Prekonani prdmérné pracovni vykonnosti ZvySeni motivace k vykonu
Stabilizace kmenového jadra pracovniki Motivace ke stabilizaci

Podil na tvorbé strategie a na samospravé podniku Motivace ke zvySovani kvalifikace
Zkvalitnéni koncepcni €innosti Motivace k Fizeni

Ziskavani pracovnikl pro inovace Motivace k inovacni aktivité

Zdroj: Gigalové (2001, s. 28), vlastni Uprava
3 faze

Zpracovani charakteristiky sou€asné vykonnosti pracovniku

a stanoveni jeji cilové urovné.

Nerovnosti ve vykonnosti umozriuje identifikovat problémy &i ukoly,
které je nutno pomoci motivaéniho programu feSit a nasledné predstavuji

vychodisko pro zhodnoceni vysledkd uplatnéni daného programu.
4 faze

Vymezeni potencidlnich stimulaénich prostfedkd ve vztahu
k zamySlenému zaméfeni motivacniho programu. Divodem této €innosti je
ujasnéni moznosti stimulace zadoucich forem pracovniho jednani

a vytvorfeni moznosti optimalniho vybéru konkrétnich forem stimulace.
5 faze

Vybér konkrétnich forem a postupu stimulace pracovniho jednani
a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatnéni. Stimul je funkéni jen
za predpokladu spinéni urcitych podminek. Vymezeni téchto podminek

predstavuje jednu z ¢asti tohoto kroku.
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6 faze

Vlastni sestaveni motivaéniho programu ve formé organizacniho
dokumentu. MGze mit podobu zavazné smérnice upravujici &innost

pFislusnych manazeru.
7 faze

Seznameni pracovnikd firmy s pfijatym motivaénim programem.
Predstavuje jeden z nejvyznamnéjSich kroku. Ddulezitost tohoto kroku
spoCivd mimo ve védomi pracovnikll, Ze existuje snaha vedeni firmy
prispét k jejich pracovni spokojenosti. Je pfinosné publikovat motivacni

program ve formé brozurky, ktera by byla pfistupna véem zaméstnancum.
8 faze

Kontrola vysledk( uplatfiovani motivaéniho programu a realizace
jeho pfipadnych oprav. Je nezbytné v pfiméfenych €asovych intervalech

vyhodnocovat a dle aktualni potfeby aktualizovat (tamtéz).

Motivaéni program reaguje na konkrétni situace a potfeby konkrétni
firmy. Z tohoto divodu nelze vytvofit modelova, obecné platny motivacni
program. Ug&inny motivaéni program ovliviiuje hospodafskou prosperitu
firmy, vede k podpofe pracovni motivace, vykonnosti a k celkové pracovni

spokojenosti zaméstnancl (Provaznik, Komarkova 1996).

Motivacni program je zjednodusené soubor stimulaénich prostfedki
sestavenych pro danou firmu, pro jeji zaméstnance ¢i skupinu
zameéstnancu a reflektujici situaci v aktualnim Case. Nez se motivaéni
program zacne uplatfiovat ve firmé, je nutné pfi jeho tvorbé postupovat
podle danych krokul, poc€inajici v analyze motivacni struktury, ve stanoveni
kratkodobych a perspektivnich cild motivaéniho programu, zjisténi urovné
souCasné vykonnosti, dale ve vymezeni stimulaCnich prostfedkd, vybér
konkrétnich forem, postupll a podminek stimulace, sestaveni motiva¢niho
programu, a Vvneposledni fadé v seznameni vS8ech pracovniki
s motivacnim programem. Pokud je motivacni program vytvofen na zakladé
skute¢né situace a potfeb zaméstnancu ve firmeé je velky pfedpoklad, Ze se

identifikované problémy zmirni ¢i dokonce odstrani.
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Dlvod, pro€ se vmé praci vénuji problematice motivovaného
pracovniho jednani s cilem vytvofeni uceleného motivacniho programu pro
vybranou skupinu pracovnikd Domova Bila Opava je zvySena mira
fluktuace jedné skupiny zaméstnancl v tomto zafizeni socialnich sluzeb.
Z tohoto dlvodu se vdalSi podkapitole budu vénovat problematice
fluktuace.

3.4 Vztah motivace a fluktuace

V této Casti chci navazat na ¢ast pfedchozi podkapitoly zabyvajici
se jednotlivymi fazemi tvorby motivaéniho programu. Ve druha fazi tvorby
motivacniho programu je uvedena tabulka €. 1, kde jsou nastinény
vytyCené ukoly, které maji byt feSeny pomoci motivaéniho programu
a oblasti motivace, na které se ma zaméfit. Jednim z uvedenych ukoll
je stabilizace kmenového jadra pracovnikll a s tim spojena motivovanost

pracovniku a nasledné i fluktuace.

Tendence odejit se povazuje za jednu z proménnych, o nichz
se predpoklada, ze odrazi motivaci pracovniki. Tato tendence souvisi
s fluktuaci, coz predstavuje podil pracovniklli organizace, ktefi zni
odchazeji v daném Casovém obdobi. Problematikou fluktuace se zabyvaly
mnohé studie v riznych odbornych oblastech. Kolman soudi, Ze Shaw se
vénoval shrnuti a porovnavani téchto studii (Kolman a kol. 2012, s. 93, 94).
Zjeho studie je mimo jiné mozné vybrat, vzhledem k tématu prace,
tu skute€nost, Ze fluktuace je obecné povazovana za jev, ktery organizaci

neprospiva (Tamtéz)

Kolman a kol. soudi, Ze Leigh Branham je pfesvédcen, Ze urcita
mira fluktuace je Zadouci (Kolman 2012). Existuji dva dlvody, pro¢ je
nulova fluktuace nezadouci. Jeden poukazuje na to, Ze pokud by vSichni
zaméstnanci zUstali a organizace se stabilné rozvijela, nastala by situace,
kdy vétSina zaméstnancu by dosahla vrcholu platového rozmezi a vydaje
na mzdy by se staly extrémné vysoké. Za druhé, novi zaméstnanci
pfinaseji svou invenci, nové pfistupy, schopnosti a postoje, coz zabranuje
ustrnuti déni ve spole€nosti. Z tohoto duvodu je urcitd mira fluktuace

povazovana za Zadouci.
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Kolman soudi, Ze Shaw dospél, ze srovnavani studii zabyvajicich
se fluktuaci, k nasledujicimu pfedbéznému zavéru: ,Protoze fluktuace
(pFedevsim dobrovolné odchody ze zaméstnani) jsou v zaporném vztahu
k motivaci zaméstnancu (v kladném vztahu k tendenci odejit), dokladaji
provadéné studie kladny vztah motivace zaméstnanch k produktivité

organizace® (Kolman 2012, s. 93).

Tento pfedbézny zavér se musi upfesnit pomoci tfi teoretickych
modell. Jeden se oznacuje, jako linearni negativni, ktery prfedpoklada,
Ze odchody zaméstnanc( zpusobi ztratu lidského kapitalu. Cim vice se
ztraci, tim vice ztraci i organizace. Druhy je nazyvan, jako oslabujici
negativni. Ten pfredpoklada, Ze stale pokracujici narust fluktuace bude
vyvolavat stale se snizujici poklesy efektivnosti. ZpoCatku bude pokles
relativné prudky, protoZe s odchazejicimi pracovniky se ztraci kvalita
lidského kapitalu. Pokud bude fluktuace pokracovat, odchazejici pracovnici
nebudou predstavovat takové ztraty z divodu toho, Ze jiz nebudou nositel
jeho tak vyznamného mnozstvi lidského kapitalu. Nejvice se prosadil model
tfeti, oznaCovan jako obracené U. Tento model vychazi z pfedpokladu,
Ze v organizaci jsou obmeény pracovnikd zadouci, ma danou miru fluktuace.
V organizaci, ve které zustavaji vSichni zaméstnanci dlouho, je efektivnost
a produktivita suboptimalni. Divodem je, ze v ni zUstavaji i ti, které by bylo
vhodné nahradit produktivn&j$imi. Zadouci je, dle tohoto modelu existence
uréité optimalni urovné fluktuace. Uvadi se, Ze idealni mira fluktuace se

pohybuje kolem 5-7%. (tamtéz).

Rozdily v podpore jednotlivych modeld mohou byt dany rozdilnymi
faktory jednotlivych organizaci, jako jsou investice do lidskych zdroja,
pomér odchazejicich zkuSenych zaméstnancu ke kratkodobé plsobicim
zaméstnancum. Jako dalSi moznost se jevi integrace vSech tfi modell

(tamtéz).

Dale Kolman uvadi, ze ,fluktuace je dullezitym ukazatelem
vykonnosti organizace a jeji vztah k motivaci pracovnikl je zfejmy, byt
je zprostfedkovan a ovlivnén fadou dalSich skuteCnosti (Kolman 2012, s.
95).
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Jak jiz bylo naznaceno, pohyb zaméstnancli je Zadouci, avSak
nesmi presahnout urc€itou miru. Fluktuace neni jen véci nadfizenych, ale
i vrcholného managementu. Pravé ten by mél mit zajem o udrZeni

vykonnych zaméstnancu.
Shrnuti kapitoly

Organizace je UspéSna, pokud v ni pracuji nejen schopni, ale
i motivovani pracovnici. Oblast motivovani pracovnik( se prolina mnoha
podnikovymi ¢&innostmi, napfiklad personalnimi ¢&i manazerskymi. Pro
zameéstnance je dulezité védét, Ze o né vrcholny management stoji a jsou
pro né duleziti. Jedna z moznosti jak projevuje vedeni zajem, je motivacni
program. P¥i jeho tvorbé se pfihlizi k mnoha faktorim, napfiklad pro jakou
skupinu zaméstnanc(, za jakym ucelem je motivacni program tvofen apod.
Je vhodné si uvédomit, Ze motivace pracovniki souvisi s vykonnosti
a nasledné i sfluktuaci. Praxe ukazuje, ze ur€ita mira fluktuace

se povazuje za zadouci.

Nasledujici kapitola predstavi organizaci puUsobici v oblasti
socialnich sluzeb a jeji zaméstnance. Z tohoto prostfedi si vyberu skupinu
zameéstnancu, kterym se budu zabyvat v nasledujici kapitole v ramci této
diplomové prace scilem vytvofit motivaéni program pro skupinu

zaméstnancu.
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4 Domov Bila Opava

Domov Bila Opava, pfispévkova organizace, je zafizeni socialnich
sluzeb poskytujici pobytoveé sluzby socialni péce. Je registrovan dle § 49
zakona 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, jako poskytovatel socialnich
sluzeb, domov pro seniory. Jeho zfizovatel je Krajsky ufad
Moravskoslezského kraje (Interni material: Cile a zpusob poskytovani

socialnich sluzeb).

Cil domova pro seniory spociva v zajisténi pomoci a podpory jejich
fyzické a psychické sobéstacnosti poskytovanim odborné a kvalitni péce
v bezpeéném, privétivém a dustojném prostfedi, respektujicim soukromi,
individualitu a vlastni vuli uzivateld a umoznit jim v nejvy§8§i mozné mire

zapojeni do béZného Zivota (tamtéz).

Domov Bilda Opava svym klientim* poskytuje, dle Zakona
€. 108/2006 Sb. § 15, zakladni ¢innosti v rozsahu téchto ukon:

ubytovani, v€etné prani, Zehleni a drobnych oprav pradia,

e celodenni stravovani,

e pomoc pfi zvladani béznych ukonu péce o vlastni osobu,

e pomoc pfi osobni hygieng, nebo poskytnuti podminek
pro osobni hygienu,

o zprostfedkovani kontaktu se spole€enskym prostredim,

e socialné terapeutické a aktivizac¢ni ¢innosti.

Dale Domov Bila Opava nabizi pomoc pfi uplathovani prav,
opravnénych zajmud a pfi obstaravani osobnich zalezitosti, zdravotni péci
formou zvlastni ambulantni péce, zakladni socialni poradenstvi. Pro
spokojenost klientd dale nabizi provadéni drobnych nakupl, vyuziti
mistniho bufetu, zajisténi duchovnich sluzeb, canisterapie, dale kadefnické,

holicské a pedikérské sluzby (tamtéz).

Domov Bila Opava v souasné dobé poskytuje sluzby 152 klientlim
ve dvou objektech. Jeden s kapacitou 102 mist a druhy objekt disponuje

s 50 misty (tamtéz).

* Klient a uzivatel se v této praci pouziva jako synonyma.
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Domov Bila Opava, jak jiz bylo uvedeno, poskytuje péci na dvou
pracovistich ve mésté. Co v8echno vedlo k vytvofeni sou¢asné podoby
poskytovatele socialni péCe, Domova Bila Opava je shrnuto v nasledujici

podkapitole.

4.1 Historie domova

Objekt Domova Bila Opava s kapacitou 102 mist byl vystavén
v roce 1904 jako meéstsky zaopatfovaci dim neboli starobinec
a chudobinec. Nejprve zde bylo umisténo 100 lidi ve troj a Ctyflizkovych
pokojich. Pro potfeby domova slouzilo i malé hospodarstvi se zeleninovou

zahradou.

Domov po celou svou historii byl vyuzivan pro socialni ucely.
V obdobi po druhé svétové valce, v roce 1945 bylo v domové umisténo
45 klientd, o které se staralo 5 fadovych sester a 12 némeckych délnikd.
V nasledujicim roce jiz bylo v domové umisténo 220 klientd. V roce 1957
to bylo 187 klientll, o které se staralo celkem 24 zaméstnancli vcetné

fadovych sester. V roce 2002 byla kapacita 155 Ilzek.

Do roku 1974 byl domov dichodcl pod spravou ustavl socialni
péce pfi narodnim vyboru. Od 1. 1. 1975 spadal domov pod Okresni spravu

socialnich sluzeb, jehoz zfizovatelem se stal Okresni ufad.

V ramci rozvolnéni okresnich uUstavu socialnich sluzeb se stal od
roku 2004 soucasti domova duchodct Opava i objekt, ktery patfil do roku
1959 Kongredaci sester Dominikanek a byl veden jako ,utulek pro chudé
a opusténé v Opavé“. V roce 1960 byl pfeveden do vlastnictvi ONV Opava
s kapacitou 55 luzek. V devadesatych letech byl objekt v ramci restituce
navracen pUvodnimu maijiteli. Poskytovani sluzeb nebylo pferuseno.
Krajsky ufad Moravskoslezského kraje vroce 2005 odkoupil objekt

a preved| ho do vlastnictvi kraje.

Od roku 2004 je zfizovatelem Moravskoslezsky kraj a oba objekty
se sloucily vjednu organizaci pod nazev Domov Dlchodcti Opava,
prispévkova organizace. 28. 6. 2007 rada kraje rozhodla o0 zméné nazvu

na Domov Bila Opava, pfispévkova organizace (Historie, [online]).
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Domov Bila Opava ma status pfispévkova organizace, z ¢ehoz
je patrné, Ze Domov Bila Opava neni orientovana na vytvareni zisku. Tato
skute€nost, se odrazi v moznostech investovat do stimulacnich prostredku
v ramci motivaéniho programu, coz souvisi s cilem této diplomové prace.
Nasledujici podkapitola predstavi struCnou charakteristiku pfispévkové

organizace a zdroje financovani Domov Bila Opava.
4.2 Prispévkova organizace

Definice institutu Pfispévkova organizace neni uvedena v zadné
Ceské pravni Upravé. Ceska pravni Uprava rozliuje prispévkové
organizace dvojiho druhu. Jedna se o pfispévkové organizace zfizované
Uzemnim spravnim celkem na zakladé Zakona ¢&. 250/2000 Sb.

0 rozpoctovych pravidlech Uzemnich rozpoétu, Zakona €. 129/2000 Sb.
o krajich, Zadkonem ¢&. 128/2000 o obcich, a o pfispévkové organizace,
které zfizuje stat, upravené Zakonem ¢&. 218/2000 Sb., o rozpoctovych
pravidlech a o zméné nékterych souvisejicich zakon(, ve znéni pozdéjSich

predpisl (Lovétinsky, Mylkova, [online]).

Pravni  subjektivitu pfiznava pfispévkovym organizacim
uzemnéspravnich celkll Zakon €. 250/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech
uzemnich rozpoctu, ve znéni pozdéjSich predpist. Pfispévkova organizace
je pravnickou osobou vefejného prava a vznikd a zanika na zakladé
rozhodnuti zfizovatele prostfednictvim zfizovaci listiny. Hlavni ¢&innost
prispévkové organizace je vymezena zfizovatelem. Hospodareni
pFispévkové organizace se fidi vyrovnanym rozpoctem. Ma k dispozici
finan¢ni prostfedky ziskané vilastni c&innosti, prostfedky pochazejici
z rozpoctu zfizovatele, prostfedky svych fondu (rezervni, investiéni fond,
fond odmén, fond socialnich a kulturnich potfeb), penézni dary, prostfedky
z Narodniho fondu a ze zahranici, a v neposledni fadé také dotace dle § 28
odst. 2 zakona. Pfispévkové organizace je povinna zajistit, aby nezhorsila
stanoveny hospodarsky vysledek. Fungovani pfispévkovych organizaci
je postaveno na tzv. netto principu rozpoc¢tového financovani.
ZjednoduSené feCeno, organizace je napojena na jednu stranu rozpoctu
(pfijmovou ¢&i vydajovou) a dostava zrozpoctu prispévek nebo odvadi

stanoveny odvod. Za zasadni rys pfispévkové organizace se povazuje
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skutec€nost, Ze jako jediny typ pfispévkové organizace, kterou mize obec
zfidit, ma ktomuto uzemnimu spravnimu celku rozpoctovy vztah. To
znamena, ze vySe zminéné prostiedky zrozpodtu zfizovatele jsou
poskytovany na zakladé rozhodnutim zfizovatele o vySi pfispévku a ne na

zakladé smlouvy soukromého prava (tamtéz).

Domov Bild Opava hospodafi s finanénimi prostfedky ziskanych

z nasledujicich zdrojl (zdroj: ekonomka Domov Bila Opava):

e Dotace ze statniho rozpoctu prostfednictvim rozpoctu kraje
e UzZivatelé - uhrada za ubytovani a stravovani

o Prispévek na péci - Uhrada za poskytovanou péci

e Zdravotni pojistovny - Uhrada za zdravotnické ukony

¢ fond odmén, fond socialnich a kulturnich potfeb

e penézni dary

Organizace Cerpa finan¢ni prostfedky také z fondu (rezervni,
investicni fond, fond odmén, fond socidlnich a kulturnich potfeb), jejichz
zUstatky mohou prechazet do nasledujiciho roku (Lovétinsky, Mylkova,

[online]).

Vedle zdroju finannich jsou velmi vyznamné zdroje lidskeé.
V zafizeni socialnich sluzeb musi pracovat lidé kvalifikovani, angazovani
pro praci s lidmi, moralné a eticky na vysi. Bez takovych zaméstnancu by
Domov Bild Opava nemohl poskytovat kvalitni socialni sluzby.

V nasledujicim textu pfestavim zaméstnaneckou strukturu domova.
4.3 Zameéstnanci Domova Bila Opava

Poskytovani pobytovych socialnich sluzeb uzivatelim domova
zajistuji zaméstnanci Domova Bila Opava, ktefi jsou zafazeni do
jednotlivych Usekl podle organizaéni struktury, ktera je soucasti Vnitro

organizaéniho fadu Domova Bila Opava (viz pfiloha &. 1).

Klicem kvalitniho poskytovani socialnich sluzeb jsou zaméstnanci
v pfimé pécli o uzivatele (pracovnici v socialnich sluzbach, zdravotnicti

pracovnici, socialni pracovnici).
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K zajisténi poskytovani socialnich sluZzeb jsou zaméstnanci zarazeni

do téchto usekl (Interni materidl: Personalni a organizacni zajisténi

socialni sluzby):

Usek ptimé péce o klienty:

oddéleni pfimé péce - pracovnici zajistuji uzivatelim ukony
dle ustanoveni § 15 a § 16 provadéci vyhlasky ¢. 505/2006
Sb., zakonu o socialnich sluzbach ¢.108/2006 Sb., tj. pomoc
pfi zvladani béznych ukonu péce o vlastni osobu, pfi osobni
hygiené, pfi kontaktu se spoleéenskym prostfedim véetné
socialné terapeutické a aktivizaéni ¢innosti

oddéleni zdravotni pée - pracovnici zajistuji uZivatelim
potfebnou zdravotni péci dle ustanoveni § 36 zakona ¢&.
108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, v€etné zprostfedkovani
kontaktu s oSetfujicim a odbornym Iékafem a pomoc pfi

zajisténi zdravotnich pomuicek

Usek provozné technicky:

oddéleni ekonomické - pracovnici zajiStuji agendu
hospodareni organizace s finanénimi prostfedky v souladu
s pravnimi pfedpisy o financovani a uctovani, agendu
personalni a mzdovou dle zakoniku prace a souvisejicich
zakonu a socialni agendu pfi poskytovani socialnich sluzeb
uzivatelim v domové dle ustanoveni § 109 Zakona
108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, v&etné pomoci
uzivatelim pfi uplatiiovani prav, opravnénych zajmua a pfi
obstaravani osobnich zaleZitosti a komunikaci k tomu
vedouci, dle ustanoveni § 15 a § 16 odst. 2 pism. h)
provadéci vyhlasky €. 505/2006 Sb., Zakonu o socialnich
sluzbach ¢.108/2006 Sb.

o oddéleni provozni - pracovnici zajistuji ostatni
provozni Cinnosti v domove, jedna se o zajiSténi provozu
stravovani, ubytovani, zasobovani, dopravy, provozu
pradelen, vratnice, spravy a udrzby budov, zahrad,

bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochrany.
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Pfedpokladem pro vykon povolani vyskytujicich se v organizaci
Domov Bila Opava dle organizacniho fadu, je splnéni kvalifikaCnich
predpokladll vzdélani odpovidajici vykonu povolani zafazenych dle

katalogu praci, Cisty vypis z rejstiikll trestl a osobnostni pfedpoklady.

Dle interni smérnice €. 2/2010, Osobnostni pfedpoklady pro vykon
povolani, kazdy zaméstnanec organizace musi disponovat vétSinou

nasledujicich schopnosti:

o trpélivost, vstficnost a vzajemnou uctu

e duslednost

e schopnost prace v tymu

e schopnost pozitivniho mysleni

e schopnost podporovat integraci klient(

e schopnost aplikovat moderni trendy do své prace
e zodpovédnost, spolehlivost, poctivost

¢ |oajalita k zaméstnavateli

Zakladni podminkou pro poskytovani kvalitni socialni sluzby
je personalni zajisténi tak, aby mnozstvi pracovnikl, jejich vzdélani
a kompetence, odpovidalo potfebam uzivateld a nasledné se naplfiovaly
Standardy kvality socialnich sluzeb. Struktura zaméstnancl se prabézné
vyhodnocuje a pfizplsobuje skladbé klientd domova. Vyvoj struktury
zaméstnanci Domova Bila Opava dle jednotlivych profesi a relaci
pracovniki dle stanovené kapacity vrozmezi let 2004 az 2012, a

planovany vyvoj na rok 2013, ukazuje nasledujici obrazek &. 2.

Tabulka 2: Vyvoj struktury zaméstnancti

Kategorie PRUMERNY PREPOCTENY EVID. POSET K 31.12. Plan
PECETILT 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Prac.vsoc.sluzbach | 455 | 495 | 587 | 626 | 669 | 67 | 699 | 684 | 64 59,2
Soc. pracovnik 2 2.6 3 3 25 1.4 1,3 2.9 2 2
Zdravotni prac. 215 | 237 | 205 | 183 | 167 | 152 | 115 | 112 | 104 10
Manualni prac. 441 | 418 | 413 | 397 | 408 | 404 | 381 | 36 | 33 313
THP vé. statorg. 6.7 6 6 7 7 87 | 84 | 71 | 85 8
CELKEM 119,8 | 123,6 | 1205 | 130,6 | 133,0 | 1337 | 1292 | 1256 | 117,6 | 1105
Stanovena kapacita | 200 | 200 | 200 | 200 | 200 | 200 | 170 | 170 | 180 152

Pocet klientt na 1

zaméstnance 1,67 1,62 1,54 1,53 1,49 1,50 1,32 1,35 1,36 1,38

Pocet klientt na 1

brac.v sec.slubach | 440 | 404 | 341 | 319 | 299 | 209 | 2432 | 249 | 250 | 257

Zdroj: Interni material. Zprava o ¢innosti organizace za rok 2012

53




Z prehledu je patrné, Ze organizace preferuje v personalistice
odbornost pracovniku v pfimé péci. Béhem uvedenych let se u kategorie
pracovnik v socialnich sluzbach zvySil poCet o 19 pracovnikl, kdezto
u zdravotnickych a manudlnich pracovniki doSlo k poklesu o 23
pracovniku. Plan na rok 2013 pocita se snizeni poc¢tu pracovniku z divodu
omezeni kapacity domova v ramci humanizace zafizeni (Interni material:

Zprava o Cinnosti organizace za rok 2012).

Jak bylo jiz nazna€eno, organizace klade velky dliraz na personalni
zajisténi pracovnik v pfimé péci o klienty, pFfedevSim pracovniku
v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce. Na této skupiné pracovniku
lezi velka tiha odpovédnosti za péci a spokojenost uZivatele sluzby, resp.
za naplhovani standardd kvality. V poslednich letech se v této skupiné
pracovniki zacCala zvySovat mira fluktuace (viz tabulka 3), proto jsem
se rozhodla vénovat se této problematice v ramci mé magisterské
diplomové prace, jejichz cilem je vytvofeni uceleného motivacniho

programu pro vybranou skupinu pracovniki Domova Bila Opava.

Tabulka 3: Vyvoj miry fluktuace pracovniki v socidlnich sluzbach

PRUMERNY PREPOCTENY EVID. POCET K 31. 12.
Dtlvod odchodu

2009 2010 2011 2012
Pfirozené 2 2 3 1
Ze strany organizace 1 3 2 2
Ze strany zaméstnance 5 6 8 11
CELKEM (%) 8 (12%) 11 (16%) 13 (19%) 14 (22%)

Zdroj: Personalistka. Vlastni Uprava

Dlvody kodchodu =z organizace, jak uvadi personalistka
organizace, jsou ruzné. Mezi pfirozené odchody se zahrnuje napf. odchod
do starobniho & invalidniho duchodu, stéhovani nebo odchod na
matefskou Ci rodiCovskou dovolenou. Za davod k vypovédi ze strany
organizace se povaZzuje vazné poruseni pracovni kdzné&, nespokojenost
s pracovnim vykonem ve zkuSebni dobé &i ukon€eni pracovniho poméru
k datu sjednaném v pracovni smlouvé. Z tabulky lze vycist, Zze nejvice

zameéstnancl odchazi zvlastniho rozhodnuti. Duvody odchodu dle
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personalistky jsou rozlicné napf. nepfijeti do kolektivu spolupracovnikd,

nevyhovuijici styl fizeni uplatiiovany na pracovisti aj.

Soucasny stav Domova Bila Opava v oblasti motivovani pracovniki

je nastinén v nasledujici podkapitole.
4.4  Motivacni program Domova Bila Opava

Domov Bila Opava nema vypracovan zadny dokument, ktery by
obsahoval souhrn stimulaénich prostfedkll pro své zaméstnance.
Jednotlivé prostfedky jsou rozdrobeny v rlznych vnitfnich smérnicich
a predpisech. Nejvice prostfedku zajistuje prostfednictvim fondu kulturnich

a socialnich potfeb (dale jen FKSP).

Dodatek ¢islo 2/2013 k wvnitinimu pfedpisu €. 2/2011 uvadi,
ze prispévky z FKSP jsou soucasti rozpoétu na dany rok predkladanym
a schvalenym zfizovatelem, ¢&ini 1 % 2z ro¢niho objemu nakladu
zuctovanych na platy a nahrady platd, pfipadné na mzdy a nahrady mzdy
a odmény za pracovni pohotovost. Oblasti, ke kterym se vnitini pfedpis

vstavuje, jsou:
Zavodni stravovani

V roce 2013 je stanovena stravovaci norma:

o Pofizovaci cena na 1 jidlo — 28,-- K&
. Prispévek z FKSP — 11,-- K&
. Uhrada zaméstnance - 17,-- K&

Odmény
Odmény jsou vyplaceny zaméstnancum u pfilezitosti:

. Doziti 50ti let a 60ti let véku
o Prvniho odchodu do dichodu z organizace

(starobni, pIné invalidni)
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Kultura, télovychova, sport

Organizace poskytuje zaméstnancim moznost Ucasti na kulturni

akci, za podminek stanovenych dle vnitiniho prfedpisu €. 2/2011 a

naslednych dodatcich.

Vyuziti jednotlivych polozek fondu FKSP ukazuje tabulka 4 a 5.

Tabulka 4: Plan tvorby a poutziti FKSP na rok 2013

FKSP (412) tis. K&
Stav FKSP K 1. 1. 2013 195,00
TVORBA FONDU:
zakl. pridél dle vyhl. MF 114/2002 Sb. (412 011x) 228,00
nahrada skod a pojistna plnéni od pojistovny k majetku FKSP
(412 013x)
penézni a jiné dary (412 014x)
ZDROJE FONDU CELKEM 423,00
POUZITI FONDU:
stravovani (412 022x) 205,00
rekreace (412 023x) 0,00
kultura, télovychova, sport (412 024x) 50,00
socialni vypomoci (412 025x) 0,00
penézni a nepenézni dary (412 026x a 0290) 33,00
penzijni pfipojisténi (412 027x) 0,00
Uhrada éasti pojistného na soukromé Zivotni pojisténi (412 028x) 0,00
ostatni pouziti (412 xxxx) 0,00
POUZITI FONDU CELKEM 288,00
Stav FKSP k 31. 12. 2013 135,00
Zména stavu za rok 2013 -60,00
Zdroj: Interni material. Zasady tvorby a Cerpani FKSP
Tabulka 5: Interni material. Plan ¢erpani odmén (dart)
Planované ¢éerpani odmén (dart) Ké
Pfevod nevyéerpanych fin.prostifedku z r. 2012 35970,00
Pladnovana tvorba 15% ze zakl.pfidélu 34 200,00
Zdroje celkem 70 170,00
PLANOVANE POUZITI:
QOdchod do starobniheo diichodu 13 000,00
Zivotni jubilea 20 000,00
Planované pouziti 33 000,00
Zustatek k 31.12.2013 37 170,00

Zdroj: Interni materidl. Zasady tvorby a ¢erpani FKSP

DalSi formou stimulace uplatiujici se v Domové Bila Opava
je hmotné ocenéni vykonu mzdou, prémii ¢&i odménou. Dle feditele Domova

Bilda Opava Ing. Zahela, CSc., hlavnim stimulaénim prostfedek
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zaméstnancu organizace je mzda. Dale uvadi, Ze motivace pracovat v této
organizaci muUze pramenit z pocitu jistoty pravidelného pfijmu. Mzda
obsahuje pevné slozky, sloZky pohyblivé a nenarokové v podobé& odmén
a osobniho pfiplatku. Pravidla jsou upraveny ve vnitini smérnici

€. SM 1/2012, Vnitini pfedpis odménovani.
Odmény

Odmény se vyplaceji za splnéni mimofadnych nebo zvlast
vyznamnych pracovnich Ukoll, na zakladé navrhu pfimého vedouciho.

Vyplaci se zpravidla 2x ro¢né.
Osobni pfiplatek

Osobni  priplatek  slouzi k ohodnoceni naroCnosti prace
a dlouhodobé dosahovanych kvalitnich vysledk( vykonavané prace. Vysi
pfiplatku navrhuje pfimy nadfizeny na zakladé hodnoceni zaméstnance

provadéjici se 1x rocné. Zpravidla je vyplacen 1 za mésic.
Vzdélavani

Vzdélavani stanovené vzdélavacim planem je pro zaméstnance
povinné vyplyvajici ze Zakona o socialnich sluzbach 108/2006 § 111
v rozsahu 24 hodin za kalendafni rok. Nad tento plan si pracovnici
doplfiuji vzdélani podle svych potfeb a zajm(. Organizace zajistuje pro
dalSi vzdélavani svych zaméstnanct dle vnitfni smérnice €. 6/2009 o

odménovani a benefitech:

e kratkodobé vzdélavani, Skoleni,

e stfednédobé (kurzy), dlouhodobé vzdélavani (studium)

e exkurze a konzultace v jinych zafizenich poskytujicich
socialni sluzbu

e konzultace s nezavislym odbornikem — supervize

Mimo tyto prostfedky plsobi na motivaci pracovnik( pracovni

prostfedi, které ovliviiuji mimo jiné nadFfizeni i spolupracovnici (viz kap. 3).
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Motivaéni prostfedi v Domové Bila Opava ovliviiuje specificka

firemni kultura:

o Styl fizeni

¢ Hodnoceni pracovniku

e Vztahy mezi spolupracovniky

e Pracovni prostredi

e Vybavenost pracovnimi pomdckami

o Povést organizace

Mnozstvi a rozsah stimulacnich prostfedkd je v domové pfimo
vazano na rozpocCet organizace. Ovliviiovat motivaci pracovnik(l Ize
i prostfedky nehmotnymi, jako jsou styl vedeni, spravedlivé hodnoceni

pracovniku, a v neposledni fadé vztahy na pracovisti aj.
Shrnuti kapitoly

Cela tato kapitola byla vénovana predstaveni pfispévkové
organizaci, Domov Bila Opava, jejimu utvareni a struktufe zameéstnancu.
Je zde uvedena charakteristiky pfispévkové organizaci z davodu kladeni
ddrazu na to, Zze Domov Bila Opava neni orientovana na vytvareni zisku.
Proto je Zadouci pouzivat specifické stimulaéni prostfedky pro vytvafeni
motivovaného pracovniho prostfedi. Dale je zde uveden souhrn

stimula¢nich prostfedk( vyuzivanych v sou¢asné dobé.

V kapitole pét popiSu postaveni pracovnika v socialnich sluzbach
pfimé obsluzné péce a jeho naplf, dale v ramci motivacnich teorii nastinim

vhodné motivaéni prostfedky.
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5 Pracovnici v socidlnich sluZbach piimé obsluzné
péce

Pracovnici v socialnich sluzbach se Ffadi do skupiny povolani,
kterym se Fika ,pomahajici“, napfiklad Iékafi, pedagogové, psychologové
a dalSi. Kazda profese ma svou odbornost, kterou poskytuji pfislusné skoly.
Odbornost u této skupiny povolani nestaci. V téchto profesich je podstatny

lidsky vztah mezi pomahajicim profesionalem a jeho klientem.

Kopfiva (2011) predklada vysledky z dotaznikového Setfeni
provedeného v domové dlchodcl zjistujici nejdulezitéjSi schopnosti a
vlastnosti, které by mél mit oSetfujici personal. Z odpovédi sester a
socialnich pracovnic sestavil nasledujici kategorie (prvni udaj se tyka
sester, druhy socialnich pracovnic): ,naklonnost (vlidnost, ochota, laska aj.)
— 64% (62%), trpélivost (téz klid, vyrovnanost aj.) — 41% (47%), vciténi
(porozuméni, empatie aj.) — 42% (42%), odbornost (téZ profesionalita,
znalosti aj.) — 41% (36%)“ (Kopfiva 2011, s. 15). Prvni tfi kategorie
predstavuji vztah pracovnika k uzivatelim. Az poté se prosadila odbornost,
tedy znalosti a dovednosti oSetfujiciho personalu. Z toho je zifejmé, Ze
vztah ke klientovi je podstatna slozka povolani v pomahajicich profesich

(tamtéz).

Dal$i vyznamnou slozkou povolani v pomahajicich profesich je
motivovanost. Motivy pomahajicich |ze shrnout do tfi kategorii (Ticha
2013):

o Vnitini potfeba pomahat a vnéjsi potieby (napf. hmotné
zajisténi rodiny)
o Motivace altruisticka a egoisticka

e Vliv socialniho prostfedi, vychovy a rodiny

Ke vSem témto faktorim je nutné pfihlédnout pfi hledani motivator(

u konkrétniho pracovnika.

Jak definuje pozadavky kladené na pracovnika v socialnich

sluzbach Zakon &. 108/2006 a Domov Bild Opava ve svych vnitfnich

dokumentech se zabyvam v nasledujicim textu.
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Domov Bila Opava, prispévkova organizace, poskytuje pobytové
sluzby socialni péce s registraci dle § 49 a § 50 zakona 108/2006 Sb.,
tj. Domov pro seniory. Pfedpokladem pro poskytovani téchto sluzeb je
personalni a organizacni zajisténi socialni sluzby. (Interni material,

Osobnostni pfedpoklady pro vykon povolani).

Jak jsem jiz uvedla v minulé kapitole, organizace klade duraz
na personalni i kvalitativni zajisténi pracovnikl v socialnich sluzbach pfimé

obsluzné péce o osoby.

Pracovnik v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce o osoby
je ten, ,kdo vykonava pfimou obsluZnou péci o osoby v ambulantnich nebo
pobytovych zafizenich socialnich sluzeb spocivajici v nacviku jednotlivych
dennich ¢&innosti, pomoci pfi osobni hygiené a oblékani, manipulaci
S pfistroji, pomuckami, pradlem, udrzovani Cistoty a osobni hygieny,
podporu sobéstacnosti, posilovani Zivotni aktivizace, vytvareni zakladnich
socialnich a spoleCenskych kontaktll a uspokojovani psychosocialnich
potieb® (Zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, §116).

Pfedpokladem k vykonu povolani ,pracovnika v socialnich sluzbach
je zpuUsobilost k pravnim ukonum, bezuhonnost, zdravotni zpUsobilost

a odborna zpusobilost podle tohoto zakona“ (tamtéz).

Pracovnik v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce o osoby je dle
organizacni struktury podfizen vedouci pfimé péce. SouCasné uzce
spolupracuje s pracovniky, ktefi vykonavaji zakladni nepedagogickou
¢innost, se zdravotnickymi pracovniky a se socialnim pracovnikem (Interni

material: Vnitfni fad pro organizaci ustavu Domov Bila Opava).

Domov Bilda Opava ma vypracovan vnitfni pfedpis, Smérnice
€. 2/2010, Osobnostni pfedpoklady pro vykon povolani, ktery obsahuje
seznam osobnostnich pfedpokladd pro vykon povolani pracovnika

v socialnich sluzbach. Pracovnik musi splfiovat tyto poZadavky:

e Pozitivni vztah k problematice poskytovanych sluzeb
¢ Komunikativni schopnost a profesionalni vystupovani
e Trpélivy a laskavy pfistup ke klientim

e Empatie
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e Schopnost pozitivniho mySleni

e Schopnost kontroly nad projevy vlastnich emoci

e Schopnost pe€ovat o viastni duSevni hygienu a pfedchazet
syndromu vyhofeni

¢ Pravidelné se vzdélavat a aplikovat poznatky do své prace

Zaméstnanci Domova Bila Opava v pfimé péc&i o klienta se Fidi
principy, které jsou obsazeny v Etickém kodexu pracovnikd v socialnich
sluzbach, dale se fidi Zakonem 108/2006 o socidlnich sluzbach, ve znéni

pozdéjSich pfedpisu, a vnitfnimi fady, smérnicemi a pfedpisy organizace.

Pravé jsem uvedla, jak definuje pracovnika v socialnich sluzbach
pfimé obsluzné péCe o osoby Zakon 108/2006 o socialnich sluzbach,
a jaké musi spliiovat pfedpoklady. Dale, kde se nachazi v organizacni
struktufe Domova Bila Opava a jaké osobnostni pfedpoklady pozaduje

organizace od svych zaméstnancu.

K tomu, abych mohla vytvofit motivacni program pro tuto skupinu
pracovniku, je potfebné identifikovat skutecnosti, které mohou ovlivnit
motivaci k vykonavani této profese. ldentifikovat potfebny skutecnosti mi
umozni pracovni naplii pracovnika v socialnich sluzbach pfimé obsluzné

péece.
5.1 Pracovni napln pracovnika v socialnich sluZzbach pirimé
obsluZné péce

Pracovni naplii pracovnika v socialnich sluzbach pfimé obsluzné

péde je nasledujici:®

Pracovni naplh a kvalifikaéni predpoklad pro zarazeni do platové

tiidy

Povolani 2.08.01 — pracovnik v socialnich sluzbach pfimé obsluzné

péce

Podfizenost: Vedouci oddéleni pfimé péce

> Zpracovano z pracovni smlouvy pracovnika v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péde.
Citlivé udaje neuvedeny.
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KvalifikaCni pfedpoklady: Z, SO + akreditovany kurz pro pracovnika
v socialnich sluzbach, oSetfovatelsky kurz (dle Zakona 108/2006, §116,

odst. 5a, v pozdéjSich upravach)
Kat. ¢. 2.08.01

- Poskytovani pfimé obsluzné péce o klienty, podpora jejich
sobéstacnosti, nacvik jednoduchych  dennich  Cinnosti
a poskytovani pomoci pfi osobni hygiené a oblékani klientd,
manipulace s pfistroji, pomuckami a pradlem, udrzovani Cistoty
a hygieny u klientu (platova tfida 3).

- Poskytovani zvlast obtizné a namahavé komplexni péce
o fyzicky a psychicky postizené klienty, poskytovani pomoci pfi
vytvafeni zakladnich a spoleCenskych kontaktl, posykovani
zivotni aktivizace klientll a uspokojovani jejich psychosocialnich
potfeb (platova tfida 4).

- Sledovani potfeb klienta a vedeni individualnich zaznamu
o pribéhu socialni sluzby (tzv. kliCovy pracovnik v socialnich
sluzbach). ReSeni zalezitosti spojenych s poskytovanou
sluzbou, pfipadné  zprostfedkovani  kontaktu klienta

s kompetentnim pracovnikem.
Oblast vykonu pfimé obsluzné péce o uzivatele v zafizeni. Poskytuje:

- pomoc uzivatellm pfi zvladani béznych ukonu péce o viastni
osobu,

- pomoc uzivatelim pfi osobni hygiené nebo poskytovani
podminek pro osobni hygienu,

- podporu uzivatellm v sobéstacnosti, posilovani Zivotni
aktivizace, vytvareni zakladnich socialnich a spoleCenskych
kontakt(l a uspokojovani psychosocialnich potreb,

- pomoc uzivateldm pfi uplatiovani prav, opravnénych zajmi
a obstaravani osobnich zalezitosti, pfi komunikaci vedouci
k uplatnéni prav a opravnénych zajmu,

- pomoc uzivateldm pfi vyuzivani dodavatelskych sluzeb,
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- pomoc uzivatellm pfi dodrzovani stanoveného I|éGebného
rezimu a provadéni stanovenych lé€ebnych a oSetfovatelskych
opatfeni.

- Provadi doprovod uzivatelim k vySetfeni nebo pfi kratkodobém
pobytu mimo zafizeni.

- Provadi s uzivateli nacvik jednoduchych dennich Cinnosti.

- Podili se na uspokojovani potfeb uzivateld vyplyvajicich
z individualniho planovani sluzby.

- Vykonava funkci kli¢ového pracovnika uzivatel(.

Oblast souvisejicich ¢innosti s poskytovanim socialnich sluzeb uzivatelim.

Zajistuje:

- poradek a dcistotu ve skfinich a noénich stolcich uzivatell
na pokaoiji,

- sbér pouzitého pradla uzivatell, tfidéni, pfedani do pradelny
a predavani oSaceni k oznaceni a vede jejich evidenci,

- sbér pouzitého nadobi uzivatelem,

- odhlaseni stravy uZivatele pfi pobytu mimo domov,

- premisténi uzivatele pfi zméné pokoje.

- Seznamuje se v dostateném rozsahu s informacemi o potifebné
pé&cCi u nového uzivatele.

- Provadi zaznamy o poskytovanych sluzbach uzivatelim.

- Provadi nocni dohled na pokojich dle potfeb a pfani uzivatele.

- Ve spolupraci se zdravotnickymi pracovniky zajisStuje podminky
pro poskytovani odpovidajici pée o umirajiciho uZivatele
vcetné péce o télo zemrelého.

- Podili se na vytvofeni bezpeného prostiedi uzivatelim
a minimalizaci vzniku rizik.

- P¥i vykonu své pracovni €innosti postupuje dle platnych pravnich
predpisl, vnitfnich predpisi zaméstnavatele, etického kodexu,

tyto predpisy dodrZuje a je zodpovédny za provedené ukony.

Tato pracovni naplih mi bude slouzit ke specifikaci motivacnich

skuteCnosti prostfednictvim motivacnich teorii.
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5.2 Moznosti vyuzZiti teoretickych motivac¢nich pristupt
v prostredi Domova Bila Opava pro pracovniky

v socialnich sluzbach

Domov Bila Opava, prispévkova organizace (viz kap. 4.2), plUsobi
v oblasti socialnich sluzeb, ktera je obecné nedocenéna a podfinancovana.
Tim, ze organizace ma omezeny rozpocet musi hledat jiné moznosti jak
udrzet schopné pracovniky, jak je motivovat. Z dlvodu charakteru
organizace a predevSim pracovnich povinnosti pracovnikd v socidlnich
sluzbach v pfimé obsluzné péci (viz 5.1), pfistupuji k definovani moznych
motivacnich prostfedkl v organizaci pomoci Herzbergovy teorie a urcité
aspekty pouziji z Teorie cile a spravedinosti, O. B. MOD a z Teorie

psychologického zmocnéni.

Podstata Herzbergovy teorie motivujicich a demotivujicich faktord,
byla jiz vysvétlena v kapitole 2.3.1.1. Nyni rozeberu dvé zakladni skupiny
faktort ovliviiujici podle autora pracovni motivaci. Jedna skupina se sklada
z motivatord neboli satisfaktori, protoze jsou povazovany za Cinitele
motivujici jedince k vy$Simu vykonu a usili. Druhou skupinu tvofi
dissatisfaktory, které charakterizuji prostfedi a slouzi k prevenci

nespokojenosti zaméstnancl (Armstrong, 1999).

Provaznik, Komarkova (1996) ve své publikaci shrnuji faktory

ovlivaujici pracovni motivaci takto:
Disatisfaktory, hygienické faktory

Mzda je povazovana i v prispévkové organizaci za jeden
z dllezitych faktord motivace. Zejména tehdy, kdy je jakykoliv pfijem do
rodinného rozpoc¢tu Zadouci. Jak jsem jiz uvedla (viz kap. 4.4), existuji i zde
moznosti nepatrného navyseni pfijmu zaméstnance pomoci pohyblivych
slozek mzdy. V ramci pracovniho zafazeni muUze za splnéni danych

povinnosti postoupit nejvyse o dvé platove tfidy vys.

Pracovni podminky a jejich zlepSovani se mulze projevit, jak

ve zlepSeni vykonu, tak ve zlepSeni vztahu mezi organizaci a jejich
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zaméstnanci. Pracovni podminky v domové se v souCasné dobé pretvareji

v ramci probihajiciho projektu humanizace zafizeni.

Pracovni jistota je jednim zvyznamnych faktori v organizaci.
Jistota, Ze pracovni mista zastfeSena statni spravou budou zachovana
spoleCné s jistotou pravidelného vyplaceni mzdy, se stavaji pro

zaméstnance vyznamnym motivujicim faktorem.

Pracovni pozice pracovnik v socialnich sluzbach pfimé obsluzné
péce (viz kap. 5.1) je nutné v organizaci posilovat. Maji potfebu vykonavat
praci smysluplnou, jejichz odménou je jak sebeuspokojeni, tak spokojenost
klienta. Ocekavaji respekt a uznani jak od ostatnich zaméstnancl, od

vedeni, tak i od vefejnosti a posléze celé spoleCnosti. Obecné se povazuje

Vztahy s nadfizenymi zavisi na jednotlivych osobnostech aktér(
interakce, dale na stylu pfistupu nadfizeného k podfizenym, na hodnoceni.
Velmi dulezité je poskytovani zpétné vazby jak pozitivni, tak negativni. Jak
uvadi v Casopise Socialni sluzby & 3/2010 Krutilova, v plné mife plati,
Ze postoje nadfizenych se odrazeji v chovani svych podfizenych. Projevy,
které mohou negativné ovlivnit pracovni klima, se projevuji jako direktivni
pfistup, neschopnost pfijmout nové postupy a opatfeni, zvySenou
kriti€nosti, vysokou mirou kontroly. Takovéto postoje a pfistupy brani
vytvofeni otevifené komunikace a nasledné i rozvoj kvality sluzby (Krutilova
2010).

V organizaci, ktera je zaméfena na poskytovani sluzeb osobam
se snizenou sobéstacnosti zejména z divodu véku, nebo zdravotniho
stavu pracuiji lidé, ktefi své osobni i profesni kvality dokazi naplno vyuZzit
predevSim v prostfedi uplatiujici obyCejny lidsky pfistup, klid a
porozuméni, respekt jak ze strany opeCovavanych osob, tak i nadfizenych.
Vztahy s pfimym nadfizenym se ukazuje jako nejvétsi slabina u vybrané

skupiny pracovnikl (viz kap. 4.3).

Mira kontroly, jak jsem jiz uvedla vyse, ovliviiuje celkové motivacni
klimata na pracovisti. Souvisi s vySi pfijimané odpovédnosti, samostatnosti
a vySi autonomie. Vysoka mira kontroly mize vést k demotivaci. Proto je

nutné citlivé nastavit miru kontroly k zamezeni vniku skod.
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Pecujici pracovnici se mohou uchylit k nadmérné kontrole klientd
v situaci zatéze a Casové tisni. Pristupuji k ni z davodu toho, Ze je to
v aktualni situaci nejrychlejSi feSeni. Je silné podporovano hierarchickou
strukturou organizace v socialnich sluzbach. Mira kontroly pecujicich
pracovnikd nad klienty je logickym pokracovanim miry kontroly vysSich

stupnu fizeni organizace nad nizSimi (Kopfiva 2011).

Politika  spolecnosti a  administrativni  procesy  vychazeji
z charakteristiky a poslani organizace (viz kap. 4). Pro zaméstnance
to znamena, Ze jsou jasné a srozumitelné vytyCené cile, vize organizace,
organizaéni struktura a ztoho vyplyvajici ostatni procesy (Provaznik,
Komarkova 1996).

Obohaceni prace (viz kap. 2.3.1.1) je jednim z faktoru, ktery by
pfispél k motivovanosti nejen pracovnikl pfimé péci, ale vSem
zaméstnancUm  organizace.  Metoda obohaceni prace Teorie
psychologického zmocnéni (viz kap. 2.3.3) a obohaceni prace v podani
Herzberga spodiva v pfevzeti vétsi odpovédnosti. Pracovnik ziskava vétsi
autonomii, podil na rozhodovani, coz mulze vést ke zvySeni motivaci

jednotlivce.
Motivatoriim se také vénoval Forsyth (2009).
Satisfaktory, motivatory

Uspéch je relativni. DosaZeni urgitého cile, at uz je formalni
¢i neformaini pfinasi vlastni uspokojeni. Dulezité je, nabidnout vhodné
méfitko k tomu, aby lidé méli své uspéchy s ¢im porovnat. V pfipadé
skupiny zaméstnancl pfimé péCe mulzeme nastavit méfitko Uspéchu
ve formé& spokojenosti jednotlivého klienta. Uspé&ch je velmi silny motivator,

a pokud je zavrSen uznanim, mnohokrat se zvySuje.

Uznani vykonu je velmi potfebnou soucasti dobré motivace. Uznani
muze mit podobu napf. platového narlstu, v naSem pfipadé by mohlo jit
pfedevSim o vysloveni uznani, pochvaly, méné pravdépodobné, formou

odmény (viz kap. 4.4).

Naplri prace pracovniku v socialnich sluzbach mize byt vnimana

jako ruznoroda, smysluplna, ale i jako nudna, stale se opakujici. Zalezi
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pfedevSim na zaloZeni zaméstnance. Pokud je pro tuto pracovni pozici
,whodny“ (viz kap. 3.1), znamena to, Zze motivacni prostfedky padnou
na urodnou pudu. Zvysit motivovanost zaméstnance Ize napfiklad rozSifeni
spektra cinnosti, lepSi vybavenosti pracovisté, kvalitnéjsi komunikaci Ci

vytvareni vhodné pracovni atmosfeéry.

Odpovédnost jde ruku vruce s praci. Pokud se da lidem urcita
odpovédnost za dany vykon, vazi si toho, zvySi se jejich produktivita,
efektivita i kvalita. V nékterych pfipadech se mlze probudit kreativita,
s kterou pfichazeji nové napady, coZ neni nikdy dost. Pravdépodobné
to mlze zvysSit motivovanost pracovnikd i vykon. Predpokladam, ze
nabidka k prevzeti odpovédnosti za dany ukol by vétSina pracovniki

v pfimé péci privitala a zaroven potésila za projevenou divéru.

Vztahy mezi spolupracovniky se projevuji v tymové praci, ovliviiu;ji
pracovni klima. Délka zaméstnani v organizaci, adaptace a pfijeti novych
pracovniku, subjektivni pocit spravedlivosti v hodnoceni jsou faktory, které

VvV organizaci nejvice ovliviiuji vztahy mezi spolupracovniky.

UrCitymi aspekty vztahl mezi spolupracovniky se zabyva také
Teorie spravedlnosti (viz kap. 2. 3. 2). Zakladem je fenomén socialniho
srovnavani, tedy srovnavani vynaloZzeného usili a pfinasejici efekt, se

svymi spolupracovniky vykonavajici srovnatelnou praci.

Postup, moznost povySeni neni pro pracovniky Vv organizaci
vyznamny faktor motivace. Struktura organizaci je vystavéna vice méné
plosné. Z tohoto duvodu vybrané skupiné pracovnik(l se nenabizi prostor
pro kariérovy postup. Za spinéni urcitych podminek mohou pracovnici

postoupit maximalné o dvé platové tfidy vys.

Osobni rast a rozvoj je motivacni faktor, ktery Maslow ve své teorii
(viz kap. 1.7.5) stavi na vrchol pyramidy potieb. Potfeba osobniho ristu
je individualni zalezitosti kazdého jedince. Kazdy ma jiné cile, priority,
a proto nelze dat obecny navod k osobnimu ristu a rozvoji. V organizaci
pusobici v socialni oblasti se vyskytuji nemalé mnozstvi podnétl pro
osobni rast &i rozvoje, napfiklad v oblasti védomi konec¢nosti Zivota nebo
v oblasti moudrosti stafi. Pokud si ¢lovék najde cestu k jinému ¢lovéku,

vzdy ho to obohati.
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Jistota oproti pfedchozimu motivacnimu faktoru patfi mezi zakladni
potieby Clovéka. Jistota u pracovnikl v organizaci prameni z pracovni
smlouvy, ktera zajistuje, jak uz jsem uvedla vy$, pravidelny pfijem. Existuje
pomérné vysoka mira jistoty, Ze zaméstnavatel nezkrachuje, vyplyvajici
z vykonavané cinnosti a jejiho zfizovatele. Z hlediska dlouhodobého vyvoje
struktury populace se ukazuje, Ze profese pracovnika v socialnich sluzbach

v pfimé péci ma budoucnost.

Z dalsi teorie, a to z Teorie cile (viz kap. 2. 3. 2) bych vypichla pro
ucely této prace, poskytovani zpétné vazby. Pracovnik by mél dostavat
informace jak o svych kvalitach, tak i o svych nedostatcich. Je to velmi
Zadouci pro jeho osobnostni i profesni rozvoj. Zpétna vazba sméfovana
pouze k jednomu podlu hodnoceni muze pusobit demotivaéné. K udrzeni
uréité miry motivace u vybrané skupinu pracovnikd, maze také pfispét

stanoveni dil¢iho, specifického cile, pfiméfeného schopnostem pracovnika.

Podobné aspekty Ize najit i vteorii O. B. MOD - modifikace
organiza¢niho chovani (viz kap. 2.3.3). Zakladni myslenka teorie, spociva
v moznosti manipulace s chovanim lidi pomoci negativniho ¢i pozitivniho
zpevhovani, tak aby odpovidalo zajmum firmy. Tato myslenka by se mohla

uplatnit i v pfispévkové organizaci Domov Bila Opava.

V této Casti kapitoly jsem se zaméfila na identifikaci motivacnich
skute€nosti pomoci motivaénich teorii, které by mohly mit vliv na miru
fluktuace pracovniki poskytujici pfimou obsluznou péci. Soustfedila jsem
se nha teorii Herzbergovu, na Teorii cile a spravedinosti, na teorii O. B. MOD
a na Teorie psychologického zmocnéni. Nyni se budu zabyvat tvorbou
motivaéniho programu pro pracovniky Vv socialnich sluzbach pfimé

obsluzné péce.
5.3 Tvorba motivacni program pro pracovniky v socialnich
sluzbach primé obsluZné péce

Tvorba motivaéniho programu pro pracovniky v socialnich sluzbach
pfimé obsluzné pée ma vychazet z motivaéniho programu platného pro
vSechny pracovniky organizace. | pfesto, ze pfispévkova organizace,

Domov Bild Opava neméa vytvofen uceleny motivacni program (viz kap.
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4.4), pokusim se sestavit motivacni program pro skupinu pracovniku, ktera
vykazuje urcita specifika (viz kap. 5) oproti jinym skupindm zaméstnancim
organizace. Sestaveni motivacniho programu pro pracovniky v socialnich
sluzbach pfimé obsluzné pédéi je v souladu s cilem této magisterské prace,
ktery prfedstavuje vytvofeni uceleného motivacniho programu pro vybranou

skupinu pracovniki Domova Bila Opava.

Pfi tvorbé& motivaéniho programu budu postupovat dle jednotlivych

kroku (fazich) uvedenych v kapitole (viz kap. 3.3.1).

1. Analyza motivaéni struktury (motivaéniho profilu)
zaméstnanci a vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti

s podnikovymi skuteénostmi.

Motivacni profil pracovnika se definuje pomoci analyzy odborné
literatury a vnitfnich dokument( pfispévkové organizace, Domov Bila

Opava.

Pracovnik povazuje svou €innost za smysluplnou, je vybaven velkou
mirou  trpélivosti, porozumeénim, laskavosti, ochotou, empatii,
komunikaénimi schopnostmi a profesionalnim vystupovanim. Disponuje
schopnosti asertivniho chovani a pozitivniho mysleni. Je schopen kontroly
nad projevy vlastnich emoci, peovat o vlastni dusSevni hygienu
a predchazet syndromu vyhofeni. Pravidelné se vzdélava a aplikuje

poznatky do své prace.

Je velmi citlivy na nespravedinost. Reakce na ni spociva v projeveni
svého nazoru bud verbalné ¢i neverbalné, poté se obraci na okruh svych
spolupracovnikl a o celé situaci diskutuji. To co potfebuiji, je zpétna vazba
at uz pozitivni ¢i negativni. Jako forma zpétné vazby je dllezita pochvala a
uznani jak ze strany uzivatell sluzby, tak ze strany nadfizenych. Byvaji
loajalni a respektuji nadfizené. Komunikuji s cilem vyjasnit si situaci a
vytvofit prostfedi bezpedi a jistoty pro klienty. Pfi zatézi &i v Casové tisni se
uchyluji k nadmérné kontrole nad uZivateli, nebot’ je to nejrychlejsi FeSeni

v aktualni situaci.

69



2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cild motivaéniho

programu.

Kratkodoby cil: Snizeni miry fluktuace pracovnik(i v socialnich

sluzbach pfimeé obsluzné péce.

Dlouhodoby cil: Ustaleni podtu kvalifikovanych a angazovanych

pracovniku v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce v obdobi 3 let.

3. Zpracovani charakteristiky souc¢asné fluktuace pracovniku

a stanoveni jeji cilové urovné.

Domov Bila Opava povaZuje za pfijatelnou miru fluktuace 10%.
Ve skupiné pracovnikll v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce za

posledni tfi roky se zvySila na 22%.

Hlavnim ukolem motivaéniho programu je stabilizace miry fluktuace
na 10% béhem ftfi let. Motivaéni program je soucasti dlouhodobého

motivaéniho planu organizace na obdobi péti let.

4. Vymezeni potencialnich stimulaénich prostredkd ve vztahu

k zamyslenému zaméreni motivaéniho programu.

Mzda je i v zafizeni socialni péce jednim z dllezitych prostfedki
motivace. Za splnéni ur€itych podminek lze ziskat mésicni pfilepSeni
formou osobniho pfiplatku a dle hospodafeni organizace, odmény.
Se mzdou souvisi i jistota pravidelného mési¢niho pfijmu a zaméstnani
ve formé pracovniho poméru na dobu neurditou, coz je v nasem regionu
velmi silny stimul. Stimulaéné muaze pfispivat i pracovni pozice
za pfedpokladu, Ze vedeni organizace a nadfizeni budou projevovat uznani
a zajem o jejich praci, oceni jejich €innost prostfednictvim pochvaly,
povéfeni c&innosti s vétSi odpovédnosti, delegovani, podpory rozvoje
a vzdélavani. Vyznamny vliv na motivaci ma kvalita zpétné vazby.
Pracovnici této skupiny pracovnikl jsou velmi ohrozeni tzv. syndromem

vyhoreni®. K prevenci syndromu vyhoteni mize slouZit obohaceni prace &i

® Syndrom vyhofeni je ztrata nadSeni, smysluplnosti price. Objevuje se predeviim
v profesich zalozenych na kontaktu a komunikaci s druhymi lidmi. Projevuje se depresi,
lhostejnosti, cynismem, vyhybanim se kontaktu s jinymi lidmi, ztrdtou sebedivéry a
Castymi nemocemi (Srov. Kopftiva 2011, s. 101).
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staZze na jinych pracovistich v oblasti socialni péce. Pro vytvoreni
pracovniho klimatu jistoty a bezpeci jsou dullezité vztahy mezi
spolupracovniky. Na tyto vztahy maji vliv i vztahy nadfizenych a jejich
uplatiovani vyde kontroly, které se nasledné projevuji v pfimé obsluzné
péci o klienta. Mezilidské vztahy |ze upevhovat prostfednictvim ucasti na
sportovnich a spoleenskych akcich pofadanych v objektech organizace a
jejich personalniho zajisténi. Organizace podporuje vzdélavani, osobni i
profesni rast svych zaméstnancl. Jako vyznamny stimulujici faktor se
muze povazovat i podnécujici pracovni prostredi vytvarejici vhodné
pracovni podminky. Mezi zakladni motivaéni prostfedky v Domové Bila
Opava lze fadit i specifickou organizacni kulturu, ktera by podporovala
demokraticky pfistup vedeni, individualni pfistup k zaméstnanci, otevienou

komunikaci, dobfe funguijici informovanost, slusné a etické jednani.

5. Vybér konkrétnich forem a postupl stimulace pracovniho

jednani a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatnéni.

Konkrétni formy a postupy stimulaénich prostfedkd rozdélim do CtyF
oblasti: Oblast odmén, Oblast formalniho a neformalniho ocenéni, Oblast
péCe o pracovniky a Oblast zplsobl zvySovani odborné kvalifikace

pracovniku.
Oblast odmén
° Odmeény finanéni

v' Opakované
v" Podminka: SpInéni mimofadnych nebo zvlast vyznamnych

pracovnich ukoltu na zakladé navrhu pfimého vedouciho.
° Osobni priplatek
v' Opakované:
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledkd

vykonavané prace. VySi pfiplatku navrhuje pfimy nadfizeny

na zakladé hodnoceni zaméstnance provadeéjici se 1x ro¢né.
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° Penézni dar

v" Jednorazové
v Podminka: V zaméstnaneckém poméru min. 5 let, doziti
50let a 60let véku, prvni odchod do duchodu z organizace

(starobni, pIné invalidni).

Oblast zpusobl zvySovani odborné kvalifikace pracovnikl

° Podpora formalniho vzdélavani (pfizplsobeni planu sluzeb)

v" Opakované po dobu studia
v' Podminka: Pracovni pomér na dobu neuréitou, zaméreni

studia na oblast socialné terapeutickou.
° Finan&ni spolut&ast na absolvovani vzdélavaciho kurzu

v' Jednorazové
v' Podminka: Aktivni vyuzivani novych metod socidlni prace

a schopnost preneseni do praxe.
° Odborné Skoleni a seminare na pracovisti

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu uréitou, pracovni pomér

na dobu neurditou
° Absolvovani staze, exkurze

v' Jednorazové
v Podminka: Pracovni pomér na dobu neuréitou, aktivni
pristup k pracovni ¢innosti a schopnost prfeneseni poznatku

dobré praxe na pracovisté.
° Supervize

v' Opakované
v" Podminka: Aktivni pfistup k osobnimu a profesnimu rozvoji,

a aktivni pfistup k FeSeni problému na pracovisti.
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Oblast péce o pracovniky

° PFispévek na stravovani

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu uréitou, pracovni pomér

na dobu neurcitou.
° Ucast na kulturni akci

v' Jednorazove

v Podminka: Uspé&sny vykon pracovni &innosti.

° Podpora projektu  ,Zaméstnanci zaméstnancum® -

organizace sportovnich a spoleenskych akci

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcitou, pracovni pomér
na dobu neurCitou. Aktivita vedouci k vytvareni dobrych

pracovnich vztah.
° Supervize jako prevence syndromu vyhofeni

v" Opakované

v" Podminka: Aktivni zajem zaméstnanc.
° Prostredi jistoty

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcitou, pravidelny

mésicni pfijem, zfizovatel je statni organ.
° pozitivni zpeviovani

v' Opakované

v" Podminka: Kvalitné splnény ukol.

° Podnécujici pracovni prostfedi (vztahy na pracovisti,

podpora aktivity zaméstnance)

v" Opakované
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v" Podminka: Dodrzovani sluSného a etického jednani,
uplatiovani demokratického pfistupu k vedeni, pozitivni
vztah k profesi, pozitivni mySleni, oteviena komunikace,

dobra informovanost.

Oblast formalniho a neformalniho ocenéni

° Verejné vylovené uznani

v" Opakované
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Vefejné vyslovena pochvala

v" Opakované
v" Podminka: SpInéni mimofadného ¢&i zvlast vyznamného

ukolu.
° Vybaveni pracovisté terapeutickymi pomickami

v Jednorazové

v' Podminka: Aktivni vyuzivani novych metod socidlni prace.
° Zpfijemnéni pracovisté

v Jednorazoveé

v' Podminka: Aktivni pfistup k plnéni zadanych ukol(.
° Povéreni pracovni Cinnosti s vétsi odpovédnosti

v' Jednorazové
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich pracovnich

vysledkl vykonavané prace
° Zadani pracovniho ukolu s vétsi zodpovédnosti

v' Opakované

v" Podminka: Aktivni pFistup k vykonavani pracovnich ukolu
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° Delegovani

v" Opakované
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Zpétna vazba

v' Opakované
v Podminka: Zajisténi zpétné vazby na zakladé vykonu
pracovni Cinnosti ¢&i pravidelného hodnoceni pracovni

éinnosti.

6. Vlastni sestaveni motivaéniho programu ve formé

organiza¢niho dokumentu.

Motivaéni program pro pracovniky v socidlnich sluzbach pfimé
obsluzné péce bude prezentovan formou vnitfni smérnice, ktera bude
soucasti jednotného motivacniho programu pro zaméstnance Domova Bila
Opava, pfispévkova organizace. Vlastni motivaéni program pro vybranou

skupinu pracovnik(l uvedu v nasledujici kapitole.

7. Seznameni pracovnikli firmy s prijatym motivaénim

programem.

Zaméstnanci se seznami o vzniku motivaéniho programu
pro pracovniky v socialnich sluzbach pfimé obsluzné pée na schuzi
zaméstnancu Feditelem organizace. Obsah dokumentu bude zvefejnén
pomoci vnitini internetové siti. Dale dokument bude k dispozici

na jednotlivych oddélenich, jako sou€ast souboru vnitfnich smérnic.

8. Kontrola vysledkd uplatiovani motivaéniho programu

a realizace jeho pripadnych oprav.

Vyhodnoceni efektivity stimulaénich prostfedkd  motivacniho
programu sestaveného pro skupinu pracovniku v socialnich sluzbach pfimé

obsluzné péce je tfeba rozlozit na rizné urovné.
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Zaméstnanec

- reagovani na zmény

- Casovy interval kontroly: pribézné
PFfimy nadfizeni

- prostfednictvim, pozorovani ¢i dotazovani i dotazniku
hodnotit zmény v chovani pracovniku

- Casovy interval kontroly: pribézné, vyhotoveni dokumentace
1x mésicné

Vedeni organizace

- prostfednictvim dokumentace vyhotovené nadfizenymi
pracovniki v socialnich  sluzbach, analyzy pohybu
zaméstnancu a nasledné srovnani vyse fluktuace za dané
obdobi.

- Casovy interval kontroly: 1x ro¢né

Na zakladé vysledkd ro¢niho zhodnoceni uéinnosti motivaéniho
programu se provede prehodnoceni a nasledna korekce stimulacnich

prostredku.

Motivaéni program pravé sestaveny, reaguje na situaci souvisejici
s pohybem pracovniki a nasledné fluktuaci ve skupiné pracovnikl, které

jsem vénovala celou tuto kapitolu.
Shrnuti kapitoly

Jak jsem jiz uvedla, celad tato kapitola byla vénovana skupiné
pracovnikl v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce. Charakteristika
prace, charakteristika pracovnika v socialnich sluzbach spole¢né s jeho
napini prace mi umoznila nastinit moznosti uplatnéni teoretickych
motivacnich pfistupl pfi volbé stimulaénich prostfedkd. Na zavér kapitoly
jsem se vénovala tvorbé motivaéniho programu pro vybranou skupinu.

V nasledujici kapitole sestavim motivaéni program pro danou skupinu.
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6 Motivacni program pro pracovniky v socialnich
sluzbach primé obsluzné péce

Motivaéni program pro pracovniky v socialnich sluzbach je soucasti
motivacniho planu organizace zaméfeného na stabilizaci kadru

zaméstnancu. Motivacni plan je vypracovan na obdobi tfi let.

Nyni sestavim motivacni program pro vybranou skupinu. Oficialni

dokument ve formé vnitini smérnice uvedu v pfiloze ¢&. 2.
Motivaéni program pro pracovniky v socialnich sluzbach pfimé
obsluzné péce.

VyhlaSovatel: Domov Bila Opava, pfispévkova organizace

Uvodni ustanoveni

Ugel je stabilizace kli¢ovych pracovniki. Snizeni miry fluktuace pracovnikd
v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péCe a nasledné ustaleni poctu
kvalifikovanych a angazovanych pracovniku v socialnich sluzbach pfimé

obsluzné péce v obdobi 3 let.

Vysvétleni termint

Motivace je soubor CcCiniteld predstavujicich vnitfini hnaci sily &innosti

Clovéka, které usmérnuji jeho jednani.

Motivovani se povazuje za proces podnécujici chovani lidi k dosazeni
Zadaného ukonu. K motivovani se pouZivaji motivatory a stimulacni

prostfedky.

Motivaénim programem se rozumi soubor pravidel, opatfeni a postupq,
vytvofenych na zakladé rozboru naplhovani podnikovych potfeb a cilu,

k dosazeni zadouci pracovni motivace.

Fluktuace predstavuje podil pracovniki organizace, ktefi z ni odchazeji

v daném dasovém obdobi.
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Motivatory a stimulacéni prostredky:

Uvedené prostiedky jsou rozdéleny do &tyf oblasti.
Oblast odmén
° Odmeény financni
v' Opakované

v" Podminka: Splnéni mimofadnych nebo zvlast vyznamnych

pracovnich ukoll na zakladé navrhu pfimého vedouciho.
° Osobni priplatek
v' Opakované:

v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledkd
vykonavané prace. VySi pfiplatku navrhuje pfimy nadfizeny

na zakladé hodnoceni zaméstnance provadéjici se 1x ro¢né.
° Penézni dar

v" Jednorazoveé
v Podminka: V zaméstnaneckém poméru min. 5 let, doziti
50let a 60let véku, prvni odchod do dlichodu z organizace

(starobni, pIné invalidni).

Oblast zptsobu zvySovani odborné kvalifikace pracovnikl

° Podpora formalniho vzdélavani (pfizptsobeni planu sluzeb)

v" Opakované po dobu studia
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu neuréitou, zaméfeni

studia na oblast socialné terapeutickou.
° Finan¢ni spoluucast na absolvovani vzdélavaciho kurzu

v Jednorazové
v" Podminka: Aktivni vyuZivani novych metod socialni prace

a schopnost pfeneseni do praxe.
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° Odborné Skoleni a seminafe na pracovisti

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcitou, pracovni pomér

na dobu neurditou
° Absolvovani staze, exkurze, instruktaze

v' Jednorazové
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu neurcitou, aktivni
pristup k pracovni ¢innosti a schopnost prfeneseni poznatku

dobré praxe na pracovisté.
° Supervize

v" Opakované
v' Podminka: Aktivni pfistup k osobnimu a profesnimu rozvoji,

a aktivni pfistup k feSeni problému na pracovisti.

Oblast péce o pracovniky

° Pfispévek na stravovani

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu uréitou, pracovni pomér

na dobu neurditou.
° Ugast na kulturni akci

v Jednorazové

v" Podminka: Usp&$ny vykon pracovni &innosti.

° Podpora  projektu  ,Zaméstnanci zaméstnancim® -
organizace sportovnich a spoleCenskych aktivit mimo

pracovni dobu

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urgitou, pracovni pomér
na dobu neurCitou. Aktivita vedouci k vytvafeni dobrych

pracovnich vztaha.
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° Supervize jako prevence syndromu vyhofeni

v" Opakované

v" Podminka: Aktivni zajem zaméstnancu.
° Prostredi jistoty

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcitou, pravidelny

mésicni pFijem, zfizovatel je organ statni spravy.
° Pozitivni zpeviiovani

v" Opakované

v" Podminka: Kvalitné splnény ukol.

° Podnécujici pracovni prostfedi (vztahy na pracovisti,

podpora aktivity zaméstnance)
v" Opakované

v' Podminka: Dodrzovani slusného a etického jednani,
uplatiovani demokratického pfistupu k vedeni, pozitivni
vztah k profesi, pozitivni myS3leni, oteviend komunikace,

dobra informovanost.

Oblast formalniho a neformalniho ocenéni

° Vefejné vylovené uznani

v' Opakované
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Vefejné vylovena pochvala

v" Opakované
v" Podminka: SpInéni mimofadného ¢&i zvlast vyznamného

ukolu.
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° Vybaveni pracovisté aktivizacnimi pomackami

v' Jednorazové

v" Podminka: Aktivni vyuzivani novych metod socidlni prace.
° Zpfijemnéni pracovisté

v' Jednorazove

v" Podminka: Aktivni pFistup k plnéni zadanych ukol(.
° Povéfeni pracovni ¢innosti s vétsi odpovédnosti

v' Jednorazové
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich pracovnich

vysledkl vykonavané prace.
° Zadani pracovniho ukolu s vétSi zodpovédnosti

v" Opakované

v" Podminka: Aktivni pfistup k vykonavani pracovnich ukol(
° Delegovani

v" Opakované
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Zpétna vazba
v" Opakované

v' Podminka: Zajisténi zpétné vazby na zakladé vykonu
pracovni c¢&innosti ¢&i pravidelného hodnoceni pracovni

éinnosti.

Tato smérnice nabyva platnost dnem 01. 01. 2014, ukon€eni programu
dnem 31. 12. 2017, planovana revize ke dni 31. 12. 2015.
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Zavérecné ustanoveni:

Vedouci zaméstnanci seznami vSechny zaméstnance jimi fizeného useku

fadnym a prokazatelnym zpusobem s touto smérnici.

Tato smérnice je pfistupna vSem zaméstnancim v elektronické podobé na
vnitfni internetové siti a k nahlédnuti u vedoucich Usekl, popf. u feditele

nebo jeho zastupce.

Motivaéni program je v souladu s platnymi vnitfnimi pravidly Domova Bila

Opava, pfisp&vkova organizace a s platnymi predpisy Ceské republiky.

Spole¢né s tvorbou motivacniho programu ve formé vnitfniho
predpisu je nutné vypracovat provadéci predpis. Cilem vzniku provadéciho
predpisu je vytyCeni zasad pro uplathovani jednotlivych stimulacnich
prostfedkl, na jejichz zakladé se provadi kontrola realizace a ucinnosti

motivacniho programu.
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zaver

Domov Bila Opava, pfispévkova organizace, je zafizenim socialnich
sluzeb, které poskytuje pobytovou sluzbu socialni péce, jehoz zfizovatelem
je Krajsky ufad Moravskoslezského kraje. Poslani organizace spociva
v zajiSténi pomoci a podpory seniorim nachazejici se v nepfiznivé situaci.
Klic¢em kvalitniho poskytovani socialnich sluzeb je skupina pracovniki
pfimeé obsluzné péce, ktefi jsou kvalifikovani, angaZovani pro praci s lidmi,

moralné a eticky na vy3i a v neposledni fadé i dostateéné motivovani.

Témata, motivace k pracovni cinnosti, motivacni program Cci
pracovnici v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce se prolinaji v celé
mé magisterské diplomové praci, jejimz cilem bylo vytvofeni uceleného
motivaéniho programu pro vybranou skupinu pracovniki Domova Bila
Opava. Motivacni program se stava soucéasti motivacniho planu celé

organizace s cilem stabilizace nejlepsich kli¢ovych pracovniku.

V prabéhu své prace jsem zmapovala oblasti motivace, motivaéni
teorie jak lidského chovani, tak pracovni &innosti. Dale jsem pfredstavila
prostfedi pfispévkové organizace Domova Bila Opava a jeji organizacni
strukturu zaméstnanci. ZvySena mira fluktuace za posledni tfi roky
ve skupiné pracovnik( pfimé obsluzné péce, ktera predstavuje zakladni
kadr zaméstnancu pro naplnéni poslani organizace, mé pfiméla vénovat

se prave této skupiné.

Jednou z mnoznosti, jak stabilizovat pocet kvalitnich zaméstnanct
useku pfimé péce, predstavuje zaméfeni se na jejich motivaci pracovni
¢innosti s vyuzitim motivaéniho programu. Motivovanost se nasledné

odrazi v kvalité poskytovanych sluzeb.

Pokusila jsem na zakladé odborné literatury a vnitfni dokumentace
organizace sestavit motivaéni program pro tuto skupinu zaméstnancu, ktery
jsem upravila do dokumentu ve formé& wvnitfni smérnice. Stimulaéni
prostfedky uvedené v motivacnim programu jsem sestavovala s ohledem
na specifikum prostfedi pfispévkové organizace, na specifické pozadavky

na pracovniky a na omezené zdroje financovani.
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Dlraz jsem kladla pfedevSim na oblast formalniho a neformainiho
ocenéni, na oblast péCe o zaméstnance, na mezilidské vztahy a na oblast

vzdélavani.

Mezi zakladni stimulaéni prostfedky se Fadi oblast odmén, ktera
je v8ak velmi limitovana zpusobem financovani, které manazerim
neumozfiuje dostatecné finanéné ocenit schopné a pro organizaci kliCove
pracovniky. Jako rezervu v této oblasti vidim ve vyuziti finan¢nich dart pro
zlepSeni pracovniho prostfedi a pracovnich podminek ve smyslu vybaveni
pracovisté kvalitnimi zdravotnickymi pomdckami &i technikou uleh&ujici

manipulaci a dorozumivani s klientem aj.

DalSi oblasti, kterou jsem se zabyvala, je oblast vzdélavani.
Organizace je povinna dle Zakona o socialnich sluzbach 108/2006 § 111
zajistit pracovnikim v socialnich sluzbach dalsi vzdélavani v rozsahu
24 hodin za kalendarni rok, které probiha metodou prednasek, stazi,
exkurze. Dale pfispiva finanéné na vzdélavaci kurzy pro vybrané
pracovniky. Pokud se pracovnik rozhodne, ucastnit se formalniho
vzdélavani, organizace mu vychazi vstfic formou upravy planu sluzeb dle
potfeb studujiciho. Z hlediska motivace bych navrhovala zpfesnéni pravidel
pro vybér pracovniki na jednotlivé vzdélavaci akce a zaroven zaijistit
otevienou komunikaci pfi pfedavani nabytych zkuSenosti a postfehl ze
vzdélavacich programl a zavadéni do praxe. Povéfeni takovymi ukoly by
mohlo pusobit na mnohé pracovniky motivacné. Dale bych doplnila metodu
prfedavani znalosti pfi povinném vzdélavani o dalSi. Navrhuji vyuzivat

metody teoreticko-praktické, jako napfiklad diskusni metody, instruktaze aj.

Na podporu spokojenosti pracovnika a nasledné jeho motivovanost
je zaméfena oblast péCe o pracovniky. Jednotlivé prostfedky uvedené
v motivaénim programu jsou zaméreny jak na zakladni potfeby, tak i na
vySSi, jako je pocit potfebnosti, jistoty aj. Jako velmi pfinosné se jevi projekt
Zameéstnanci zaméstnancim, ktery podporuje iniciativu zaméfenou na
vytvafeni a utuzovani vztahl jak mezi spolupracovniky, tak i mezi
pracovniky a jejich nadfizenymi. Naopak jako velkou slabinu Ize povazovat
pFistupy vedoucich pracovniki k podfizenym. Navrhuji, zaméfit se na
vztahy mezi jednotlivymi pracovnimi urovnémi, na pfistupy vedeni. V ramci

dalSiho vzdélavani managementu zajistit aktivity s cilem doplnit & upevnit
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schopnosti v oblasti fizeni pracovniho tymu, napfiklad komunikace
s podfizenymi, uméni pfiméfené reagovat na pracovni vykony, vytvaret

dobré pracovni klima aj.

S oblasti péfe o pracovniky uzce souvisi posledni oblast
stimulaénich prostfedkl, a to oblast formalniho a neformalniho ocenéni.
Povazuji tuto oblast vzhledem k charakteru organizace a pracovniki
v pomahajici profesi za velmi vyznamnou. Uplatiovani stimulanich
prostfedkl z této oblasti je pfinosné pro obé strany. Z pohledu organizace
vyZaduje minimalni finanéni prostfedky a od managamentu ,jen“ vice
vstficnosti, uznani a otevienosti. Ze strany zaméstnance jejich uplatfiovani
zvySuje motivovanost, projevujici se ve spokojenosti, zvySené aktivité
a kvalitné odvedenou praci. Moralni ocenéni a uznani vyslovené
nadfizenym a predevSim klientem pfedstavuje mnohdy nejdUlezitéjsi
zpruhu do dalsi prace. Nejvétsi odménou pro vybranou skupinu je

spokojeny a usmévavy uzivatel.

Jednotlivé oblasti jsou vzdjemné provazany. Cely motivacni
program musi byt vystavén na zakladé jasnych a pevné danych vnitfnich
pravidel, napfiklad pravidla pro hodnoceni & odméfovani aj., kde vidim

takeé rezervy.

Jak jsem jiz uvedla vySe, motivaéni program pro pracovniky
v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péce je jen jedna z moznosti,
jak korigovat pohyb zaméstnancu, resp. miru fluktuaci. Zda li ji Domov Bila

Opava, pfispévkova organizace, vyuZije, je jen na zvazeni jejiho vedeni.
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Anotace:

Ve své diplomové praci se zabyvam motivaci pracovni c&innosti
v prispévkové organizaci. Cilem prace je vytvofeni uceleného motivaéniho
programu pro vybranou skupinu pracovniki Domova Bila Opava. Motivaéni
program ma vést k optimalni stabilizaci kmenového jadra pracovnik(.
Objasnuji problematiku motivace lidského chovani, motivace pracovni
Cinnosti, vztahu motivace a fluktuace, a tvorby motivaéniho programu. Jako
prostfedek k dosazeni cile vyuZivdm analyzu teoretickych vychodisek

motivacnich pfistupu a analyzu internich dokumentu.
Abstract:

The present diploma thesis deals with working motivation in a contributory
organization. The aim is to create a comprehensive motivational program
for a select group of employees in an organization called Domov Bila

Opava. The motivational program should lead to optimal stabilization of the
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core group of staff. The thesis clarifies the issue of human behavior
motivation, working motivation, the relationship between motivation and
fluctuation, and creation of motivational program. The objectives were
achieved by using the analysis of the theoretical basis of motivational

approach and by internal documents analysis.
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1. Uvodni ustanoveni

Ugel je stabilizace kli¢ovych pracovniki. Snizeni miry fluktuace pracovnikd
v socialnich sluzbach pfimé obsluzné péfe a nasledné ustaleni poctu
kvalifikovanych a angazovanych pracovnikl v socialnich sluzbach pfimé

obsluzné péce v obdobi 3 let.
1.1 Vysvétleni termint

Motivovani se povazuje za proces podnécujici chovani lidi k dosazeni

zadaného ukonu. K motivovani se pouzivaji stimulacni prostredky.

Motivacnim programem se rozumi soubor pravidel, opatfeni a postupd,
vytvofenych na zakladé rozboru naplfovani podnikovych potfeb a cild,

k dosazeni zadouci pracovni motivace.

Fluktuace predstavuje podil pracovnikl organizace, ktefi z ni odchazeji

v daném ¢asovém obdobi.

2. Motivatory a stimulacni prostredky

Uvedené stimulacni prostfedky jsou rozdéleny do Ctyr oblasti.

Oblast odmén
° Odmeény finanéni

v" Opakované
v" Podminka: Splnéni mimofradnych nebo zvlast vyznamnych

pracovnich ukoll na zakladé navrhu pfimého vedouciho.

° Osobni priplatek

v' Opakované:
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku
vykonavané prace. VySi pfiplatku navrhuje pfimy nadfizeny

na zakladé hodnoceni zaméstnance provadéjici se 1x rocné.
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° Penézni dar

v" Jednorazové
v Podminka: V zaméstnaneckém poméru min. 5 let, doziti
50let a 60let véku, prvni odchod do duchodu z organizace

(starobni, plné invalidni).
Oblast formalniho a neformalniho ocenéni
° Vefrejné vylovené uznani

v' Opakované
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Vefejné vylovena pochvala

v" Opakované
v" Podminka: SpInéni mimofadného ¢&i zvlast vyznamného

ukolu.
° Vybaveni pracovisté aktivizacnimi pomuckami

v" Jednorazové

v" Podminka: Aktivni vyuzivani novych metod socialni prace.
° Zpfijemnéni pracovisté

v Jednorazoveé

v' Podminka: Aktivni pfistup k plnéni zadanych ukol(.
° Povéreni pracovni Cinnosti s vétsi odpovédnosti

v' Jednorazové
v" Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich pracovnich

vysledku vykonavané prace
° Zadani pracovniho ukolu s vétsi zodpovédnosti

v' Opakované

v" Podminka: Aktivni pfistup k vykonavani pracovnich ukoll
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° Delegovani

v" Opakované
v Podminka: Dlouhodobé dosahovani kvalitnich vysledku

vykonavané prace.
° Zpétna vazba

v' Opakované
v Podminka: Zajisténi zpétné vazby na zakladé vykonu
pracovni Cinnosti & pravidelného hodnoceni pracovni

¢innosti.
Oblast zptisobii zvySovani odborné kvalifikace pracovnikii

° Podpora formalniho vzdélavani (pfizplsobeni planu sluzeb)

v" Opakované po dobu studia
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu neurcitou, zaméreni

studia na oblast socialné terapeutickou.
° Finan¢ni spoluucast na absolvovani vzdélavaciho kurzu

v' Jednorazové
v" Podminka: Aktivni vyuzivani novych metod socidlni prace a

schopnost pfeneseni do praxe.
° Odborné Skoleni a seminafe na pracovisti

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urditou, pracovni pomér

na dobu neurditou
° Absolvovani staze, exkurze, instruktaze

v' Jednorazové
v Podminka: Pracovni pomér na dobu neur€itou, aktivni
pfistup k pracovni ¢innosti a schopnost pfeneseni poznatku

dobré praxe na pracovisté.
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° Supervize

v" Opakované
v" Podminka: Aktivni pFistup k osobnimu a profesnimu rozvoji,

a aktivni pfistup k FeSeni problému na pracovisti.
Oblast péce o pracovniky

° PFispévek na stravovani

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu uréitou, pracovni pomér

na dobu neurditou.
° Ugast na kulturni akci

v Jednorazové

v Podminka: Uspé&sny vykon pracovni innosti.

° Podpora projektu ,Zaméstnanci zaméstnancum® -

organizace sportovnich a spoleenskych akci

v" Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcéitou, pracovni pomér
na dobu neurCitou. Aktivita vedouci k vytvareni dobrych

pracovnich vztah(.
° Supervize jako prevence syndromu vyhofeni

v' Opakované

v" Podminka: Aktivni zajem zaméstnanc.
° Prostredi jistoty

v' Opakované
v" Podminka: Pracovni pomér na dobu urcitou, pravidelny

mésicni pfijem, zfizovatel je statni organ.
° Pozitivni zpevrnovani

v' Opakované

v" Podminka: Kvalitné spinény ukol.
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) Podnécujici pracovni prostfedi (vztahy na pracovisti,

podpora aktivity zaméstnance)

v' Opakované

v" Podminka: Dodrzovani slusného a etického jednani,
uplatiovani demokratického pfistupu k vedeni, pozitivni
vztah k profesi, pozitivhi mysSleni, oteviena komunikace,

dobra informovanost.

Tato smérnice nabyva platnost dnem 01. 01. 2014, ukonéeni programu
dnem 31. 12. 2017, planovana revize ke dni 31. 12. 2015.

3. Zavérecné ustanoveni

Vedouci zaméstnanci seznami vSechny zaméstnance jimi fizeného useku

fadnym a prokazatelnym zpusobem s touto smérnici.

Tato smérnice je pfistupna véem zaméstnancim v elektronické podobé na
vnitfni internetové siti a k nahlédnuti u vedoucich Useku, popf. u feditele

nebo jeho zastupce.

Motivacni program je v souladu s platnymi vnitinimi pravidly Domova Bila

Opava, pfispévkova organizace a s platnymi predpisy Ceské republiky.

* vefejné vyslovené )
* financni odmény uznani, pochvala
¢ osobni ptiplate e terapeutické
b latek t tick
e penéini dar pomducky
e Ukol, ¢innost s vétsi

odpovédnosti
. * delegovani
» zpétnd vazba
J
péce o
pracovniky
r
e pfispévek na stravovani
e stdze, exkurze e kulturni akce
e kurzy, supervize * zaméstnanci
¢ Skoleni, seminare zaméstnancim
na pracovisti e prostredi jistoty,
¢ podpora formalniho pozitivni zpeviovani
kvzdelavam ¢ podnécujici prostredi
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