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ABSTRAKT

Bakalatska prace je zamétfena na vyznam motivac¢niho rozhovoru jako podpory zaméstnanct
neziskovych organizaci, konkrétné domovi pro seniory ve Zlinském kraji. Teoreticka cast
se zabyva zejména vysvétlenim pojmu tykajicich se motivace, motivacnich rozhovort a
neziskovych organizaci. Praktické ¢ast bakalarské prace se vénuje kvantitativnimu vyzkumu
v podobé dotaznikového Setfeni, jehoz hlavnim cilem je zjistit, zda je motivacni rozhovor
hlavnim nastrojem podpory zaméstnancii. V posledni ¢asti jsou vysledky tohoto vyzkumu

interpretovany a vyhodnoceny.

Kli¢ova slova: domov pro seniory, komunikace, motivace, motiva¢ni rozhovor, neziskové

organizace, podpora zaméstnanci, socialni sluzby, vztahy na pracovisti.

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the importance of motivational interview as a support of
employees of non-profit organizations, namely homes for seniors in Zlin region. The theo-
retical part deals mainly with explanation of terms related to motivation, motivational inter-
views and non-profit organizations. The practical part of the thesis is dedicated to quantita-
tive research in the form of a questionnaire survey, whose main aim is to find out whether
the motivational interview is the main tool of support. In the last part the results of this

research are interpreted and evaluated.

Keywords: home for the elderly, communication, motivation, motivational interview, non-

profit organizations, employee support, social services, workplace relationships.
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UvVOoD

Prace v neziskovych organizacich ma svéa specifika. Je zalozena na socidlnim citéni a

finanéni ohodnoceni zde neni hlavni motivaci.

Tato bakalaiska préice je zaméfend na zaméstnance v socidlni sféfe, konkréiné v domovech
pro seniory ve Zlinskem kraji. V téchto zafizenich se préce vyznacuje neustdlou piitomnosti
nemoci a smrti a je proto velmi naro¢né, Myslim, Ze pravée této oblasti neni vénovian dostatek
pozornosti, pfestoze se jednd o zafizeni potiebné, Mnozi si ani neuvédomuyji, Ze 1 oni budou
moZné v podobném zafizeni doZivat sviij Zivot. Pozornost je Casto soustiedéna na mladsi
populaci a podporu jejiho rozvoje, ne viak tolik na starsi obéany. Aby o né bylo dobie a
kvalitné postardno je tfeba zajimat se o podporu personilu, ktery se seniory pracuje, zejména

jeho motivaci.

Cilem kvantitativniho v¥zkumu je zjistit, zda motivaéni rozhovor miiZe byt hlavni podporou
k lepsi spokojenosti zaméstnanc(i na pracovisti.

Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast, Pryni kapitola teoretické ¢asti
se vénuje zejména motivaci, jejimu déleni, teoriim a praci s ni. Druhd kapitola se zabyva
motiva¢nim rozhovorem. Zde je mimo jiné objasnéna jeho definice, zdkladni techniky a jeho
struktura. Tieti kapitola je zaméfena na neziskové organizace, jejich typologii a ¢tvrta na
socidlni sluzby.

V vodu prakticke ¢asti je charakterizovan vyzkum, jeho otazky, cile, metody a vyzkumny
soubor. Dal&i kapitola je vénovand analyze a interpretaci dat. Posledni se zab{vé celkovim
shrnutim vyzkumu, diskusi k visledkiim a doporuc¢enim pro praxi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Definice motivace se v literatuie méni, neni nijak ustdlena a je vzdy odlisna. Napiiklad
v psychologickém slovniku je vysvétlena takto: ,,Motivace je proces usmérnovani,
udrzovani a energizace chovani, které vychazi z biologickych zdroju* (Hartl, Hartlova,
2000, s. 328). Podle jinych autort ale nejde pouze o biologické zdroje. Napiiklad Svancara
definuje motivaci jako ,tendenci jedince byt aktivni selektivnim a organizovanym

zpusobem *“ (2003, s. 86).

O motivaci se da mluvit jako o procesu ktery stoji na poc¢atku naseho jednéani. Cilem je Casto
uspokojeni potieby, neni to ale pravidlem. Intenzita usili, kterou vynakladame pro dosazeni

cile se méni mimo jiné i v zavislosti na prekazkach, které se pred nami vyskytuji.

Motivace vede ke zvySeni vykonu jedince, pfipadné ke zmeéné€ chovani, dosaZeni riznych
cilt. Clovek je motivovan po cely zivot, diky motivaci si plni své zdkladni Zivotni potieby

a ma také zésadni vliv na osobni a profesni zZivot.

Motiv neboli pohnutka je zdroj motivace, je to to, co nas pohani, mize byt chapan i jako
pfi¢ina naSeho chovani. ,,Je to psychologicka pricina cinnosti, urcuje jeji smér, intenzitu a

perzistenci “(Bedrnova, 2012, s. 227).

S motivem spolecny pojem je také cil, protoze kazdym cilem motivu je dosazeni urc¢itého
nasyceni, vnitiniho uspokojeni, naplnéni. Témto se fikd motivy cilové, neboli terminalni -

muzeme jim pfifadit cilovy stav.

S motivaci a motivem souvisi také pojmy stimulace a stimul. Stimulace piisobi na ¢lovéka
na rozdil od motivace z vnéjsku, nejéastéji praveé jednanim a pisobenim lidi z okoli. Stimul

je vysvétlen jako podnét, ktery vyvola u ¢lovéka zmény v motivaci . (Bedrnova, 2007)

1.1 Teorie pracovni motivace

Michael Armstrong v knize Odméinovani pracovnikii uvadi Sest teorii motivace a jejich
praktickych duasledkti spojenych s pracovnim prostiedim. Jako prvni popisuje teorii
instrumentality, ktera je zaloZena na faktu, Ze lidé budou motivovani k praci, jestlize odmény
a tresty budou provazany s jejich vykonem. Reprezentuje Taylorovu koncepci védeckého

fizeni, kterd zdlraziuje vliv finan¢ni stimulace. (Armstrong, 2009)
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S teorii potfeb je spjaty americky psycholog a spoluzakladatel humanistického proudu
Abraham Maslow. Podle n¢j neuspokojené potieby vytvareji nerovnovahu, ale také pouze
tyto motivuji. Maslow potfeby zaznamenava do pyramidy vzestupné, kdy dole jsou ty
postoupit k tém dalSim - vySSim potiebam. Niz§i nazyva také fyziologickymi, nebo
zakladnimi a patii mezi né naptiklad potieba vody, jidla, spanku nebo bezpeci. Vyssi potieby
muzeme vysvétlit jako potieby styku, nalezeni nebo riistu a vznikaji pozdé€ji v ontogenezi.
(Nakonecny, 1996)

Obr. ¢. 1 — Maslowova hierarchie potieb

-

-\.
Y

/ potieba ©
S seberedlizace.,

potfaba uznani
r paoifeba soundlediost
potieba jistoty

f." zdkladni fyziologickeé potfeby

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 59

Hlavnim autorem dalsi teorie, a to dvoufaktorové, je Frederick Herzberg. Rozdéluje faktory,
které zvysuji spokojenost s praci, a faktory které naopak snizuji. Rika, Ze jakykoliv pocit
spokojenosti vyplyvajici ze zvySeni mzdy bude kratkodoby, ale spokojenost spojena s praci
samotnou bude pravdépodobné dlouhodoba. (Armstrong, 2009) Tuto teorii je dobré mit na

paméti pii zvazovani finanéni odmény.

Expektacni teorii zvetejnil americky profesor Victor Vroom v roce 1968 a je zaloZend na
tzv. ,,viditelné spojnici®, kterd zdiraznuje vyznam jasné¢ vazby mezi odménou a tim, co je
tteba, aby ji bylo dosazeno (Armstrong, 2009). Zaméstnanec bude motivovanéjsi, pokud
bude vnimat jasny vztah mezi vysledkem své prace a odménou. Zaroven je dilezité, aby

vétil, ze vysledku dosdhne. (Arnold, 2007)

Teorie cile Lathama a Locka zdlraziuje, Zze motivace a vykon pracovnika jsou vyssi, jsou-
li jednotliveim stanoveny urcité cile. Tyto cile musi byt obtizné ale splnitelné a také musi

nasledovat zpétna vazba. Cile musi byt odsouhlaseny a celkovy pribéh musi byt podporovan
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vedenim. Zaméstnanci musi s cili souhlasit, pokud tomu tak je, potom vedou ndro¢ngjsi cile

k vétsi motivaci, nez by tomu bylo u nizSich a snadnégj$ich cilti. (Armstrong, 2009)

Teorii spravedlnosti, nebo také teorii spravedlivé odmény zveiejnil John Stacey Adams v
roce 1965. Tato teorie se tyka jak financnich, tak nefinan¢nich odmén. Zdtraznil nutnost
vytvoreni spravedlivého systému odménovani a hodnoceni prace. Spravedlnost se tyka jak
hmotného, tak nehmotného odménovani zaméstnancii. (Armstrong, 2009) Zaméstnanec si
vytvaii nazor a hodnoti, zda je adekvatné ohodnocen ve srovnani s kolegy. Pokud dospéje
k nazoru, ze rovnovaha neplati, bude motivovan ji odstranit. Podcefiovany zameéstnanec
pravdépodobné snizi kvalitu svych vysledki, nebo zaméstnani opusti. Naopak preceniovany
pracovnik bude motivovan zvysit své pracovni vysledky, nebo dokonce akceptuje snizeni

pracovni odmény. (Koontz, 1993)

1.2 Déleni motivace

Motivaci miizeme délit podle mnoha kritérii. Nejcastéji je v literature uvadéno, a dle mého
nazoru nejvhodnéjsi vzhledem k tématu této prace, rozdéleni na vnitini — vn&jsi, hmotna —

nehmotnd a pozitivni — negativni.

Vnitini motivace vychazi ze samotného &lovéka, je pro ngj piirozena. Clovek, ktery po nééem
touzi, chce néceho dosahnout, je motivovan svymi vnitinimi pocity. Tato osoba vétSinou
dosahuje lepsich vysledk, rada se u¢i a je ochotna ptizplsobit se situaci, dané véci vénuje
vice €asu, energie. Tento ¢loveék k tkolu pfistupuje s vétsim elanem a nadSenim. Vnitini
motivace je podstatnéj$i nez motivace vnéjsi, je hodnotnéjsi. Vné&jsi naopak tvoii podnéty,
které ptichdzi z venci. Narozdil od vnitini se méni a je nestala. Nicméné kombinace obou je

dulezitd pro rozvoj ¢loveka. (Armstrong, 2009)

Hmotna motivace znamend motivaci, kterou podporuji hmotné predméty jako naptiklad
zvySeni platu, lepsi vybaveni pracovisté, stravenky, atd. Tato plisobi zejména na materialné
k jeji ztraté. (Porvaznik, Vydrova, RajoSova, 2008) K nehmotné motivaci se fadi napiiklad
kariérni postup, rizné benefity, pochvala nadfizeného.

Pozitivni motivace nezpiisobuje zbyteny stres na pracovisti. Radime mezi ni naptiklad

pfijemnou atmosféru a ptatelsky pfistup nadiizeného. Pracovnik neni vystresovany

z mozného trestu pfi neuspéchu. M4 proto vice volnosti a jeho vykon neni nijak blokovan.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 14

Opakem je pravé negativni motivace, kdy ma nadfizeny velkou moc v podobé mozného
pouziti trestu. To ma vSak za nasledek pouze stres, snizeni motivace k praci, jedna se napf.

o pohrtizku snizeni platu, sesazeni na niz§i pracovni pozici, odebrani benefitt.

1.3 Prace s motivaci

Definici odménovani pracovnikil, kterd zahrnuje motivaci k praci uvadi Josef Koubek
v knize Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Ta je pomérné rozsahla a
velmi vystizna. Mluvi o hmotné motivaci, ktera je vétSiné znama, ale také zduraziuje
dilezitost nehmotnych odmén, které souviseji s pocity a psychikou pracovnika. V modernim
fizeni je kladen velky diraz pravé na moderni pojeti odménovani, které je daleko §irsi, nez
pouhd mzda a penézni odména. Toto pojeti zahrnuje povyseni, zaméstnanecké vyhody, nebo
tteba nové vybaveni kancelate. Zmitnuje také formalni uznani a pochvaly. Klade diraz na
tzv. vnitini odmény, které nemaji hmotnou povahu. Jsou spojené se spokojenosti pracovnika,

s radosti kterou mu prace pfinasi, s uzite¢nosti, usp€snosti a napInénosti. (Koubek, 2007)

Pokud chce ¢lovek motivovat druhé musi byt on sdm motivovan a zaroven je dulezité jednat
s osobou kterou se snazime motivovat jako jednotlivce. Zjistit co daného jedince motivuje,
nespoléhat se na obecné piedpoklady. V kazdém ¢lovéku by motivaci mél byt vypestovan
smysl pro davéru, samostatnost, iniciativu, pili, C¢estnost a spolehlivost. Je dulezité
s jednotlivcem byt v kontaktu a dopomoct tak k jeho inspirovani, povzbuzeni, podpofeni a

dodani odvahy. (Adair, 2005)

Adair (2005) ve své knize zminuje pet klicovych prvki, které se vyskytuji u motivovanych

osob:

1. Lidé maji pocit, Ze jsou ve své praci GspeSni a Ze velkou mérou prispéli ke splnéni

cilt tymu.
2. Pracovni tkoly jsou podnétné a naro¢né s velkou davkou zodpovédnosti.
3. Usp&sny vykon je adekvatné ocenén.
4. Lidé maji kontrolu nad delegovanymi povinnostmi.

5. Lidé maji pocit, zZe se diky ziskanym zkuSenostem a povinnostem dale rozviji.
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Co se tyka spravné motivace pracovnikil, je zde velmi dulezita zpétnd vazba. Pokud k ni
nedochazi, pracovnik si pfestane byt jisty, zda praci vykonava spravné, piipadné zacne
ztracet zajem o zlepSovani svych pracovnich vykona. Jeden z divodi mize byt ten, ze
vedouci pracovnik nevénuje pozornost svym podiizenym, nereaguje na to, jak pracuji a zda
ukoly vykonavaji spravné. Dalsi potom je pfipad, kdy vedouci nechce kritizovat podtizené,
1 kdyz si je védom chyb, které dé€laji. Dasledkem toho potom pracovnici pokracuji ve
vykonavani své prace zpusobem, jakym to délali doposud a pfipadnd pozdé¢jsi reakce
od nadfizeného je pro n¢ nepochopitelnd, protoze do této doby bylo dle nich vSe v potadku.
Proto je nutné zpétné reagovat v co nejkratsim Case od vyskytnuti se problému, pfipadné

naopak vyslovit pochvalu tehdy, kdy si ji pracovnik zaslouzi. (Khelerova, 1999)

Pfi¢iny, pro¢ motivace funguje nedostatecné, mohou byt ale také na strané vedouciho
pracovnika. Miize se jednat o Spatné vysvétleni tikolu ktery mé pracovnik vykonat, chybéjici
zaSkoleni, nedostatek informaci ¢i $patné pracovni podminky atd. Toto vSechno mé vliv na

motivaci pracovnika.

Pokud mluvime o motivaci, nelze opomenout také demotivaci, coz je ztrata motivu, nezdjem
o danou ¢innost. Je dllezité soustiedit se nejen na vyzdvihovani pozitivniho, ale zaroven
také na odstraiiovani negativniho. Je potieba zminit, Ze existuji prvky, které v ptipad¢ jejich
nepfitomnosti ptsobi jako demotivace. VySe platu je nejjednodussim piikladem. Nadmérmy
plat nemotivuje zaméstnance k vétsSim vykontim, nicméné nedostateény plat pasobi jako
silny demotivator. Plat je tedy spiSe potlacova¢ demotivace, neZ motivacni faktor. Tomuto

se také fika hygienické faktory. (Clegg, 2005)

1.4 Vztah motivace a stylu Fizeni pracovniki

., Nejenze styl prdace vedouciho — ridici styl — ovliviiuje motivaci pracovnikii, ale je tomu také
naopak: motivace vyrazné ovliviuje styl rizeni* (Styblo, 1992, s. 43). To, jak vedouci
pracovnik vede své podfizené, jaky k nim ma pfistup, jak je motivuje vychazi predevsim
z jeho osobnosti a zkuSenosti (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012). Motivaéni systém totiz
muze stimulovat k vykonu, ale nemé az takovy podil na tom, jak maji zaméstnanci svou
profesi radi. Socialni prace je hlavné o vztazich na pracovisti, vztazich k profesi a vztahu ke
klientim. (Koptiva, 2006) V socialnich sluzbach je toto obzvlast dilezit¢ a vedouci
pracovnik by se m¢l umét vcitit do svych podiizenych a adekvéatné k nim potom dle toho

pfistupovat. Jde o to nastolit rovnovdhu mezi vedenim obvykle vétSiho poctu lidi
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v kombinaci s velkym mnozstvim tkoll které je nutné delegovat, takze organizace mtize byt
ponc¢kud narocnd. Zaroven je ale nutné si uvédomovat jak psychickou, tak fyzickou

naro¢nost profese a byt podiizenym dostateCnou oporou a motivaci.

Styl fizeni d€lime na tii zakladni typy — autokraticky, demokraticky a delegujici (Bedrnova,
Jarosova, Novy, 2012). Autokraticky neboli autoritativni ptiklada veskerou moc do rukou
vedouciho pracovnika. U tohoto stylu nezbyvd moc prostoru pro kreativitu a nazory
zaméstnancl. Nemél by byt vyuzivan dlouhodobé. Pii feSeni krizové situace, nebo nutnosti

problém vyiesit co nejrychleji mize byt ale ptinosny. (Khelerova, 1999)

Demokraticky pfistup udava vedoucimu pracovnikovi odpovédnost za vysledky, podiizeni
jsou ale zaélenéni do rozhodovaciho procesu. Ukoly jsou delegovany, ale nadiizeny pisobi
jako motivace. Tento pfistup umoznuje zaméestnancim vyuZzivat jejich kreativitu. (Veber,

2009)

Delegujici zptisob vedeni je charakteristicky velkou autonomii u zaméstnancti. Kvili tomu
je ale potfeba aby zaméstnanci byli samostatné fungujici, motivovani a zkuSeni. Na zacatku
se sice nastavi priority a cile ¢innosti, pak uz maji podtizeni volnou ruku. Je jim poskytnuta

podpora v podobé¢ informaci atd., ale svoji ¢innost si fidi sami. (Armstrong, 2009)
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2 MOTIVACNI ROZHOVORY JAKO ZDROJ PODPORY

,, Komunikace pomaha tém, kteri ji praktikuji.

John Powell

Motivacni rozhovory jsou komunikacnim pfistupem, ktery je zaméieny na hledani vnitini
motivace klientl ke zméné chovani. Vychazeji z toho, ze dlouhodoba zména chovani je
zalozena na zaklad¢ celkového vnitfniho nastaveni ¢lovéka neboli na jeho vnitini motivaci,

nikoli na tlaku z okoli.

Metoda vznikla v 80. letech 20. stoleti, a to z divodu vypotadavani se s ptibyvajicim
mnozstvim lidi zavislych na alkoholu a dalSich navykovych latkach. Ddle se rozsifovala a
pomahala lidem s obezitou, poruchami pfijmu potravy, se zavislosti na tabaku a gamblingu,
nebo také s izkostnymi poruchami a dudlnimi diagn6zami. Motiva¢ni rozhovor je vyuzivan
v I€karstvi, vézenstvi, socialni praci a v neposledni fad¢€ v oblasti pracovniho poradenstvi a
koucovani. (Soukup, 2014) Primérné je tedy zamétfen na problematiku zavislého chovani. 1
presto tyto postupy mohou byt pouzity a mohou byt napomocné v celé fad¢ profesi a maji
Siroké uplatnéni v oborech jako je tfeba prave fizeni, ale i vzdélavani, obchod atd. (Miller,

Rollnick, 2003)

Zakladnim principem této metody je postoj terapeuta, ktery nikdy nepiijimé autoritativni
roli. Spise klienta navadi tak, ze odpovédnost je na ném samotném a muze se svobodné

rozhodnout, jak bude postupovat dal.

Dulezity pojem spojeny s motivacnimi rozhovory je komunikace. Komunikace pochazi
z latinského vyrazu communicare coz znamena sdilet. DEli se podle vice kritérii, pfedné ale
na verbalni a neverbalni, nékdy se uvadi i vizualni komunikace (Lepilova, 2008). Verbalni
komunikace znamend dorozumivani se pomoci slov a neverbalni naopak mimoslovngé,
pomoci feci téla. Podle Mohelské (2012) je prave neverbdlni komunikace vyuZzivana
nejcastéji. Je potfeba vnimat signaly téla a zaroven je tfeba deSifrovat pohyby téla jako
komplexu. Zkoumame napiiklad mimiku (vyrazy obli¢eje), posturiku (postoje a drzeni téla),

nebo paralingvistiku (ton feci).

Rozlisujeme také komunikacéni styly, a to na konvencni, konverzacni, operativni a osobni,

protoze nejde pouze o slova, ale také je dilezité dodrzet styl komunikace podle potieby a
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situace. ReCova situace, podle které se potom odviji styl komunikace se lisi v ucelu, ve

vzdalenosti a temperamentu komunikantt. (Lepilova, 2008)

Lepilova (2008) uvadi, ze nejCastéjSim divodem pro odchod zameéstnanci z firmy je
nespokojenost s finanénim ohodnocenim, ale také s nadiizenym. Uvadéji, Ze s nimi
nadfizeny nemluvi, nedivétuje jim, nedodrzi slovo, nebo piehnané kritizuje. To je divod
toho, pro€ je v dne$ni dobé¢ tak dalezité umét komunikovat a mit pro komunikaci ur€ity cit.
Upozoriiuje na diilezitost zpétné vazby, naslouchani, pfijimani nazorti a novych napadta
podiizenych a také umeéni pfiznat vlastni chyby. VSe se potom odrazi na chodu celkové
organizace, na motivaci zaméstnancti, na feSeni problému, které nastanou ale zaroven se

dobrou komunikaci snizuje riziko vzniku konfliktd a nedorozuméni.

2.1 Definice pristupu

Komunikace se zaméfenim na c¢lovéka je primarné zalozena na piistupu amerického
psychologa Carla Rogerse. Ten se zaméfuje na utvareni a rast jednotlivce ve vztahu
k druhym lidem. Jeho pfesvédceni spociva v tom, Ze lidé se dale vyvijeji, pokud se pohybuji
v dobrém mezilidském prostiedi. Vyvijeji se nejlépe v klimatu, kde spoluptisobi tfi postoje,
které jsou také nazyvany ,,Rogersovy proménné“. Témito postoji je piijeti, empatické
porozuméni a kongruence. U téchto tfi postoji jde o mezilidsky pristup, ktery vyzatuje
z naseho interniho svéta na zdklad¢ interakci do svéta okolo nas a je pfitomen v kazdém
vztahu. U komunikace zaméfené na clovéka neni dilezité, jaké mame v komunikaci
dovednosti nebo védomosti, ale praveé postoje jsou pilitem, na kterych se stavi a jsou

zakladem komunikacniho procesu. (Motschnig, 2011)

Kongruenci jako prvni ze tii postoji mizeme vyjadfit synonymy jako opravdovost,
celostnost, transparentnost, nebo redlna upfimnost. Je nutné nejdiive rozeznat shodu mezi
vnitinim prozivanim a védomym pfistupem k nému. Tedy uvédomovat si své pocity bez
jejich deformovani obrannymi mechanismy nebo zkreslenim. Dalsi ¢asti je potom sdélovani
toho, co se v nas odehrava. Pravé vysoky stupeil kongruence silné€ ovliviiuje porozuméni ve
vztahu. Rogers povaZuje vyvoj kongruence za celoZivotni proces a uzndva, Ze nejde
dosédhnout uplné kongruence v kazdé situaci. Chovani, jakym se vyznacuje kongruentni

osoba, se oznacuje jako zralé, zarovenl vede k psychické vyrovnanosti. (Motschnig, 2011)

Pozitivni pfijeti jako dal$i z postoji miiZeme spojit se synonymy jako akceptovani, respekt,

nebo pozitivni vztah. Pozitivni pfijeti neznamena nutny souhlas s druhou osobou. Znamena
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ale nehodnotici pfistup k ni a k jejim postojiim. Tim mu ddvame volnost a svobodu vyjadrit
se. Toto pfijeti miizeme pocitovat jak ze strany druhych, tak od sebe samého. Pozitivni
sebepftijeti je ale dano ptredpokladem pfijeti ze strany druhé, pro nas diilezité osoby. Tento
fakt ukazuje na to, jak je pro nas vztah s druhymi diilezity, jak ovliviiuje nas jako jednotlivce
a jak mizeme komunikaci ovlivnit pocity sebehodnoty u druhych. (Motschnig, 2011)
Plaminek (2008) dava velky diiraz na sebepiijeti praveé z ditvodu vétsi osobni spokojenosti a

zaroven potvrzuje, ze sebepfijeti hraje velkou roli pro socialni vztahy kazdého ¢lovéka.

Posledni, tfeti postoj nazyvame empatické porozuméni neboli empatie. To mizeme vyjadrfit
jako schopnost vzit se do pociti a nalad druhé osoby, predstaveni si sebe samého na jeho
misté. Dulezité je také sebeuvédomeéni, protoze ¢im 1épe si uvédomujeme nase pocity a ¢im
oteviengji je ptijimame, tim 1épe dokaZzeme ptistupovat k druhym. (Pletzel, 2009) Godfrey
Barrett-Lenard, ktery se zabyval empatii fikd, Ze empatie jiné osoby pomahd k lepSimu
sebesdélovani. Je také velmi nutné, aby posluchac¢ nevyuzival projevenou duvéru, ktera mu
byla dana. Tim by mohl osobu az zradit. Empatické porozuméni poméaha porozumeét

druhému fenomenologicky a bez dlouhého objastiovani. (Motschnig, 2011)

2.2 Zakladni techniky vedeni motiva¢niho rozhovoru

Zakladnimi technikami pfi vedeni motivaéniho rozhovoru je reflektivni naslouchani,
pouzivani otevienych otazek, ocefiovani, shrnovani a poskytovani informaci. Tyto vedou

k lepSimu pribéhu celého rozhovoru a maji na n¢j velky vliv.

Reflektivni naslouchani — Je dilezité nejprve rozlisit slySeni a naslouchani. SlySeni je
schopnost vnimat zvuky, je to pouze fyziologicka zalezitost. Naslouchani je zéleZitost
psychologicka. (Kiivohlavy, 1993) Reflektivni naslouchani je nejucinngjsi, ale zarovei
snazime odhadnout a popsat to, co nam klient sd€luje — toto nazyvame reflexi. Tim si vlastné
ovéfujeme svoji hypotézu o tom, co proziva. Na zékladni Urovni tato technika slouzi
k vyjadfeni empatie, zdjmu, porozuméni klientovi a miizeme tim zménit thel pohledu,
kterym se klient na situaci diva. (Soukup, 2004)
Reflexi dle Soukupa (2004) d€lime na:

e Jednoduchou reflexi — Ukazuje na nas zajem, ale nepiinasi klientovi novy pohled.

e Komplexni reflexi — Odhaduje mozny hlubsi vyznam klientova sdé€leni. Zde patii 1

reflexe pocitd klienta, kdy je dobré sledovat neverbalitu klienta ale neni nutné ji
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komentovat (pozice téla, ton hlasu atd.). Ke komplexnim reflexim patii také uzivani
metafor, které miizou udern¢ popsat komplexnéjsi soubor prozitki.

e Zesilenou reflexi — Vede k tomu, Ze klient opusti vyhranénou pozici v nazoru, kterou
zastava.

e Zeslabenou reflexi — Vede k rozvedeni tématu, které klient ptivodné podal pomérné
jednoznacné.

e Dvojstrannou reflexi — Poukazuje na nesouhlas v tom, co klient fika. Cilem je

nabidnout mu moznost se nad tim zamyslet.

Pokladani otazek je dalsi technika pouzivana v ptipadé€, pokud chceme néco uptesnit nebo
rozhovor nékam posunout. Je ale dilezité nepokladat vice nez tfi otazky za sebou, nebot’ to
muze vést k pocitu, ze klient neni schopen problém sam fesit. Je nutné ho podporovat
v hledani feSeni. (Soukup, 2004) Otazky pokladame uzaviené, ty plni funkci spise zjist'ovaci
a ovefovaci, zjiStuji konkrétni tidaj, vybizeji ke strucnosti (Plevova, 2004). Nebo oteviené

kde ma klient prostor pro rozvinuti odpovédi.

Ocernovani jako teti z technik vedeni MR klade diiraz na potiebu sebediivéry, potiebu vidét
sebe jako schopného, silného a odvazného. Klientim casto takové minéni o sobé samotnych
po opakovanych neuspésSich chybi, proto je dobré je ocenénim podpofit. Toto musi byt ale
autenticke, citlivé a upifimné. Nejprve musime vidét snahy klienta, a to at’ aktualni, tak 1
z minulosti, a nasledné vyjadftit obdiv, respekt, nebo uznani za toto chovani, nebo ptistup.
Dal$i moZznosti, jak ocenit je tzv. pferdmovani toho co klient popsal jako neuspéch. (Soukup,

2004)

Shrnuti je vlastné rozsifend reflexe. Na pocatku rozhovoru uvadi do tématu a pomaha
pfipomenuti si dilezitych véci z minulého setkdni a nabizi moznost navazat. V pribéhu
shrnujeme ambivalenci klienta, tim mu pomahame vyjasnit si souvislosti a zaroven davame
najevo, ze mu naslouchame. (Soukup, 2004) Pravé ujisténi klienta, ze se o né&j zajimame a

ze mu naslouchdme tim, Ze rozhovor shrneme, plisobi na vztah pozitivne.

Informovani, neboli zplisob, jakym klientovi sdélujeme informace a poskytujeme napady
na feSeni problému, patii také mezi zékladni techniku motivaénich rozhovort. Toto obvykle
vyvolava potiebu klienta se obhajovat a vymezovat, coz je pfirozené. Existuji ale zptsoby,
jak se tomuto reflexu vyhnout. V zdsad¢€ nejlepsi Cas, kdy klientovi radit je, az je na radu

sam pfipraven a kdy vime, ze ho skutecné zajima. (Soukup, 2004)
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2.3 Struktura vedeni motiva¢niho rozhovoru

Postup pi1 motiva¢nim rozhovoru se déli na Ctyti faze, a to fazi budovani pracovniho vztahu
a spoluprace, zaméfeni, evokace a planovani. Tyto faze jsou na sebe navzajem navazany a
pro uspésny postup do dalsi faze je nutné splnit alespon zakladni naplnéni faze piedchozi.
Toto byva pojmenovano jako schody, po kterych je mozné se pohybovat nahoru a doli, ale

je nutné mit na paméti, ze spodni schody jsou takovou zakladnou pro schody, které jsou vys.

Je alfou a omegou celého motiva¢niho rozhovoru. Pokud je tento bod splnén, je klient
oteviengjsi, spolupracuje a cely proces je na vice pratelské urovni, coz je pro klienta
ptijemnéjsi a vede k lepSim vysledkiim. Pokud tomu tak neni, projevi se to pravdépodobné
tim, Ze si klient bude nechavat pro sebe dilezité informace, bude se snazit véci zlehcovat,
nebo préci predcasné ukonci. Klient se nesmi citit z jakéhokoliv dvodu napft. ponizeny, na
obtiz, nebo ze na n&j pracovnik nema ¢as a nejevi o n¢j dostatecny zajem. Dobrym nastrojem
pro kvalitni budovani vztahu jsou také techniky vedeni motivacniho rozhovoru, které jsou
popsany vyse. Ty pfispivaji k aktivité klienta, dodavaji mu pocit porozuméni, nadéji a smysl
spoluprace. Tento proces vytvoreni dobrého vztahu nemusi byt viibec zdlouhavy. Zpravidla
jej lze navazat béhem par minut a poté je nutné dbat na to, aby klient citil vSe vysSe popsané
po celou dobu spoluprace. Mlize se vsak stat, Ze navazani potrva déle, nebo je vztah tieba
obnovit v zdvislosti na pfedchozi zkuSenosti klienta i jeho osobnosti. Duilezité ale je, aby
klient vycitil, Ze o né¢j mé pracovnik zajem a snazi se mu porozumét (Soukup, 2014). Kopftiva
(2006) poukazuje na to, Ze Ukolem kazdého pracovnika je pochopeni klienta, a to bez
vyjimky. Je nutné piijimat ho, vcitit se do n¢j, neodsuzovat ho, zajimat se o n& a pochopit

ho.

Dalsim krokem je zvolit spravné zaméifeni rozhovoru, protoze neni mozZné efektivné
pracovat na vice tématech najednou. Je samoziejmé mozné, ze se témata budou v pribchu
ménit, nebo se zméni klientovi priority, nicméné cilem pracovnika je hledat a udrzovat urcity
smér. Téma muze pracovnik i vhodnou formou nabidnout. (Soukup, 2014) I to, Ze si klient
neni jisty na ktery problém se zamétit mliZze byt pfinosné, respektive pravé konverzace o

nich. Je tfeba ale dojit ke shod¢ ucelu rozhovoru. (Kopftiva, 2006)

Féaze evokace pfichazi na fadu v momenté, kdy dobie funguje vztah mezi klientem a

pracovnikem a je zfejmé na co se konverzace zaméfuje. Ukolem pracovnika je navadét
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klienta tak, aby si uvédomil diivody ke zméné a sdm navrhnul feSeni jak zménu uskutecnit.
Pracovnik tedy vytvaii dobré podminky a vede rozhovor tak, aby toto bylo pro klienta

mozné. (Soukup, 2014)

Poslednim schiidkem je planovani, a znamend to planovani prechodu od faze evokace k
samotné realizaci planu a podpofe pfi realizaci. Nutnosti je, aby si klient v této fazi
divétoval, a aby zménu vidél jako dostatetné dulezitou. Plan nesmi byt pro klienta
nedosazitelny, jinak se znovu objevi pochybnosti, vahani. Je dobré sledovat, zda jsou

vSechny predchozi stupné splnény a mame dobry zaklad pro tento ptechod. (Soukup, 2014)

2.4 Motivacni postupy vedouci ke zméné

Zakladatel¢ pfistupu motiva¢niho rozhovoru Miller a Rollnick (2003) popisuji postupy
vhodné k vét§i motivaci klienta ke zméné. Jde o osm obecnych motivacnich postupi, u

jedné. Autofi vysvétluji postupy nasledovné:

Prvnim prvkem je tzv. pfedavani rad. Dilezité je aby rada smétfovala konkrétné na dany
problém, je tfeba aby obsahovala diivod, pro¢ je zména tieba, a mé¢la také navrh konkrétni

zmény.

Dalsim postupem je objevovani a odstranovani ptekazek, které stoji v cesté. Motivacni
rozhovor vede klienty tak, aby byly sami schopni pojmenovat problém a nasledné hledali

cestu jak jej odstranit.

Nasleduje nabidka vybéru — tento postup je o pocitu svobody ve volbé rozhodnuti. Jde o to,

ze vétSina lidi upfednostiiuje moznost rozhodnout se sdm a vybrat feSeni bez ciziho natlaku.

Ctvrty postup se nazyvéa snizovani pfitazlivosti. Ten pomaha ve fazi, kdy ¢lovék dava na
pomyslnou vahu hodnotu zmény a to, co bude muset obé&tovat, aby zménu provedl.
Z terapeutického hlediska je dilezité najit klientovi diivody, pro¢ by zménu nemél provést,
a pro¢ by mél zlistat v sou¢asném stavu. Nasledn¢ muze pracovnik zacit hledat zpiisoby, jak

tyto diivody nabourat.

Uplatnéni empatie je velmi dilezity aspekt motivacnich rozhovort. Jde o vciténi se do
klienta. Neni nutné se identifikovat s danou osobou, ale porozumét ji pomoci reflektivniho
naslouchani. Tim ma klient pocit pochopeni, respektu, podpory a zidjmu ze strany

pracovnika.
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Nékdy je velmi t&zké ménit své chovani, kdyZ se nim nedostane zpétné vazby. Ukolem
pracovnika je tuto zpétnou vazbu klientovi poskytnout, vyjadrit i ptipadné nasledky a

nebezpeci jeho soucasného chovani.

U postupu, ktery nazyvame vyjasnovani cilii, jde o sebehodnoceni ve srovnani s osobnimi
standardy. Pokud ¢lovék nemé osobni standard, nebo cil kterého chce dosahnout, zména jen

tézko nastane. Cile musi byt realistické a dosazitelné.

Postup aktivni pomoci mluvi o z4jmu aktivné pomoci klientovi, znat zmény, které u n¢j

probihaji a zajem o jeho osobu.

Tyto postupy jsou dle mého ndzoru skvéle vyuzitelné pti vedeni a motivovani zaméstnancti.
Piestoze jsou primarné zamétfené na zménu zavislého chovani, mizou meénit 1 pfistup
zaméstnance k praci, motivovat, podporovat v jednotlivych ukolech, nebo pomahat vyftesit
problém na pracovisti. Tyto postupy jsou spiSe piesvédcovaci a podporujici, nez donucovaci

a argumentacni a i toto je vhodny pfistup k praci se zaméstnanci.

2.5 Vedeni motivac¢nich rozhovoru s neutralitou

Dulezitym aspektem motivacnich rozhovorl je nutnost zachovéani neutrality pracovnika.
V praxi se vétSinou jedna o situace, kdy neni jasné, jakd zména je pro klienta vhodna a
zéaroven se muze jednat o velmi ndro¢na témata. Pracovnik musi v takovém piipadé¢ zachovat
neutralitu a dat klientovi moznost prozkoumat vSechny moznosti rozhodnuti stejné.
Zachovani neutrality vyZaduje sebereflexi pracovnika v oblasti postojii, pouZivanych
technik a nasledné jejich sdileni s klientem. (Soukup, 2014) Neutralita neznamena netecnost
a odstup ale pochopeni, coZ je t€¢Zké protoZze mame ptirozené zakofenénou tendenci zaujmout

hodnotici stanovisko. Pfi pomoci druhym je to ale nezbytné. (Kopftiva, 2006)
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3 NEZISKOVE ORGANIZACE

Neziskové organizace (NO) jsou zasadni soucasti spole¢nosti nejen diky jejich dopadu na
témer vSechny sféry zivota. Tyto organizace sdruzuji miliony obCanii, napomahaji rozvoji
spolecenského, ekonomického a politického zivota, zabezpecuji urcité spektrum sluzeb a
jsou také indikatorem rozvinutosti obCanské spolecnosti, ovliviiuji vefejné minéni a
spolecenské zajmy. (Drucker, 1994) Pouziva se pro né také nazev ,,nevydélecna organizace®,

anglicky ekvivalent ,,non-profit organizations.

Neziskova organizace je organizace zaloZena za ucelem poskytovani vyrobka a sluzeb.
Nedovoluje se ale, aby tato produkce byla zdrojem piijmu pro osoby, ktefi ji zalozili,
financuji, nebo fidi. Primarné tyto organizace nejsou zaloZeny za ucelem zisku. Pokud zisk
vytvaii musi byt opét pouzit pro rozvoj organizace. Pro tento jev se také pouzivd pojem

»heziskovost“. (Pelikanova, 2016)

Baachman (2011) ve své knize klade diiraz na definici Salamona a Anheiera, ve které uvadéji
vlastnosti, které by méla neziskova organizace spliiovat:
o Institucionalizace - jinak také organizovanost; klade diraz na celkovou strukturu,
bez ohledu na pravni a forméalni registrovanost
e Soukromy charakter - nezavislost na statu; pfestoZe Castou podporou, nebo
dokonce vlastnikem byva prave stat
e Nerozdélovani zisku pro potieby zakladateli - neznamena zakaz dosahovani
zisku, jen s nim musi byt nakladano tak, aby bylo naplnéno poslani pro které byla
organizace ustanovena
e Samostatné Fizeni - do organizace neni zasahovano statem, ani neni fizena jinou
organizaci
e Dobrovolnost - zaloZeni a chod organizace je dobrovolné a nikdo neni do niceho

nucen

3.1 Déleni neziskovych organizaci

Exituje mnoho zpusobl déleni neziskovych organizaci. Jednémi z nich jsou dle legislativy
Ceské republiky, dle zfizovatele, nebo pohled na déleni z globalniho hlediska. Tyto nize

pfiblizim.
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3.1.1

Rozdéleni NO dle legislativy Ceské republiky

Neziskova organizace je v pravnim systému vymezena zékonem o danich z ptijmu ¢.

586/1992 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisi, kdy v § 18 odstavci 8 je uvedeno, ze jde o

organizaci s charakterem pravnické osoby, ktera nebyla ziizena nebo zalozena za ticelem

podnikani a neziskové organizace d€li na:

3.1.2

zdjmova sdruzeni pravnickych osob (pokud maji pravni subjektivitu a nejsou
zalozena k ucelu podnikani)

obcanska sdruzeni v€etné odborovych organizaci

obecné prospeésné spolecnosti

politické strany a politickd hnuti

registrované cirkve a nabozenské spolecnosti

nadace a nada¢ni fondy

obce

vy$$i uzemni samospravné celky

organizaéni slozky statu a tizemnich samospravnych celkd (do roku 2001 to byly
rozpoctové organizace)

ptispévkové organizace

vetejné vysoké Skoly

statni fondy

subjekty, o nichz tak stanovi zvlastni zakon

Déleni NO dle zrizovatele

Toto d¢€leni je nejcastejsi a je zaroven nejobecnési.

Statni NO (vladni, verejné) — Tyto organizace zpravidla zajiStuji vykon statni
spravy a vefejnych sluzeb jako napf. Skolstvi, zdravotnictvi, atd. Ztizovatelem je stat,
kraj, atd.

Nestatni NO (nevladni, soukromé) — Za vznikem téchto organizaci stoji fyzicka
nebo pravnickd osoba. Teto typ organizace se podili na déni v rdmci obCanské

spolecnosti. Jedna se napt. o spolky, nadace, cirkve.
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3.1.3 Déleni NO z globélniho hlediska

Toto rozdéleni vyuziva mimo jiné i Rektotik (2001) pti své typologii neziskovych

organizaci. Dle n¢j tedy rozdélujeme NO na:

e Organizace verejné prospéSné — Tyto organizace jsou zalozeny za ucCelem
produkce vetejnych a smiSenych statkli. Piikladem muze byt charita, vzdélavani,
zdravotnictvi a dalsi.

¢ Organizace vzajemné prospé$né - Jejich cilem je slouzit ur¢itému okruhu, nebo
skupiné lidi, které spojuje spolecny zajem a tito jsou zaroven ¢leny organizace. Tyto
skupiny vznikaji naptf. z divodi spoleéného zivotniho osudu, télesného, nebo

duSevniho stavu.
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4 SOCIALNI SLUZBY

Socialni sluzba je pievazné poskytovana osobam, které si nejsou schopni zajistit své zakladni
zivotni potieby a je jim tak pomahano pii hygiené€, poskytovani stravy, ubytovani, zajisténi
chodu domacnosti, nebo zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim,
poradenstvi, atd. Mize to byt z diivodu fyzického, psychického, nebo jiného hendikepu a
jedna se predevSim o osoby fyzicky nebo mentdlné postizené, seniory, ale i déti.
(Www.mpsv.cz)

W

Zakon ¢. 108/2006 Sb. vymezuje dvé skupiny subjektl, a to poskytovatele a uzivatele
socialnich sluzeb. Poskytovatelem socialnich sluzeb je pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera
ma k této ¢innosti opravnéni. Nejsou to rodinni piislusnici ¢i jiné osoby, které pecuji o své

blizké ¢i jiné osoby v domacim prostiedi.

Hlavnim cilem socidlnich sluzeb je vychazet z potteb klientd, které¢ jsou individudlni u
kazdého z nich. Dale se snazi podpofit, nebo alespon zachovat sobéstacnost klientt, rozvijet

jejich schopnosti.

4.1 Sluzby socialni péce

Socialni sluzby se podle zékona €. 108/ 2006 Sb. déli do tii kategorii a to na sluzby socialniho
poradenstvi, socialni péce a socidlni prevence. SluZeb socialni péce je opravdu velka Skéla a
fadi se mezi né¢ osobni asistence, peCovatelskd sluzba, tisiiovd péce, privodcovské a
predcitatelské sluzby, podpora samostatného bydleni, odlehcovaci sluzby, centra dennich
sluzeb, denni a tydenni stacionafe, domovy pro osoby se zdravotnim postizenim, domovy se
zvastnim reZimem, chranéné bydleni, socidlni sluzby poskytované ve zdravotnickych
zatizenich a domovy pro seniory. (www.mpsv.cz) VSechny tyto sluzby jsou velmi dilezité
ale pravé domovy pro seniory jsou stéZejni pro tuto praci, proto strucné objasnim jejich

ulohu.

Domovy pro seniory poskytuji dlouhodobé pobytové sluzby osobam, které vyzaduji
pravidelnou pomoc druhé osoby. Tato potteba prameni zejména z diivodu vysokého veku.
Domovy potom poskytuji nejen pomoc pii zvladani béznych tkont, jako osobni hygiena,
poskytnuti stravy a také zprosttedkovani spolecenského kontaktu, socidlné terapeutické a

socialné aktivizacni ¢innosti, a podobné. (Www.mpsv.cz)


http://www.mpsv.cz/
http://www.mpsv.cz/
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Mezi zatizeni socialni péce pro seniory patii domovy diichodcii, penziony pro seniory a
domovy s pecovatelskou sluzbou. Domovy diichodcii jsou zafizenim pro obcany ktefi
vzhledem ke svému zdravotnimu stavu potfebuji komplexni péci. Zahrnuji i hospicovou péci
o umirajici. Naopak penziony pro seniory jsou ur¢eny pro ob¢any schopné vést pomérné
samostatny zivot, jsou ale pod socidln¢ zdravotnim dohledem. Soucasn€ jsou tyto penziony
obykle souc¢asti domova diichodci, a tak je moznost vyuzivat jeho kulturnich akci. Domovy
s pecovatelskou sluzbou jsou opét pro spiSe samostatné osoby. Tento druh zafizeni

predevsim zajiStuje denni pecovatelskou sluzbu. (Matousek, Kodymova, Kolackova, 2010)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

29

II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Na teoretickou ¢ast této bakalarské prace navazuje Cast prakticka. Je zaméiena specificky na
zaméstnance domovi pro seniory ve Zlinském kraji. Dle mého nazoru jsou tyto profese
opomijeny a zaslouzi si vétsi pozornost. Je tieba se tomuto tématu vice vénovat a zajimat se
o formy podpory, které jsou ptinosné témto pomahajicim profesim. Prace v téchto zatizenich
je velmi naro¢na jak psychicky, tak fyzicky. Je potiebné zaméstnance podporovat, zajimat
se o jejich spokojenost a motivovat je. Tento vyzkum zjistuje, zda mize motivacni rozhovor
byt hlavnim nastrojem k podpote vétsi spokojenosti na pracovisti. Jak na zaméstnance
pusobi empatie ze strany nadfizeného, vyjadfeni zajmu o jejich osobu a moznost oteviené

komunikace.

5.1 Vyzkumny cil

Nasim vyzkumnym cilem je zjistit, zda je motiva¢ni rozhovor hlavni motivaci k lepsi

spokojenosti zaméstnancil na pracovisti.

Definovali jsme si také dil¢i vyzkumné cile. A to zjistit, jaky vliv ma empatie ze strany
nadfizeného na vztah se zaméstnanci a dale jaky vliv méa na zaméstnace moznost oteviené

komunikace s nadfizenym. Ty ndm pomohou zjistit odpovéd’ na né$ hlavni vyzkumny cil.

5.2 Vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna otazka:

Je motiva¢ni rozhovor hlavni motivaci k lepsi spokojenosti zaméstnancii na pracovisti?
Diléi vyzkumné otazky:

VOI: Jaky vliv ma empatie ze strany nadfizen¢ho na vztah se zamé&stnanci?

VO2: Jaky vliv ma na zaméstnance moznost oteviené komunikace s nadfizenym?

5.3 Metody vyzkumu

Pro dosaZeni cill této prace byla zvolena kvantitativni metoda. Ke sbéru dat jsme pouZili
dotaznik, ktery je velmi Casto pouzivanym zplisobem a také byl nami vyhodnocen jako

nejvhodnéjsi.
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Dotaznik pouzity pro na§ vyzkum obsahuje 15 polozek, ztoho 12 uzavienych a 3
polouzaviené (¢. 4, 12, 13). U otdzek tdzajicich se na moznost oteviené sdélovat nazor
nadfizenému (C. 7), na pocity pii rozhovoru s nadiizenym (€. 8) a na zplsoby jak by
nadfizeny mohl zlepsit pracovni vykon respondenta (¢. 11) byla moznost zaskrtnout vice

odpovédi.

Jednotlivé polozky v dotazniku se vztahuji k vyzkumnym otdzkdm. Hlavni vyzkumna
otazka k polozkam ¢. 12, 13, 15. Dil¢i vyzkumnou otazku ¢.1 (VO1) zodpovidame pomoci

polozek €. 5, 9, 14 a dil¢i vyzkumnou otazku ¢.2 (VO2) pomoci polozek €. 4, 7, 8.

Dotaznik byl zpracovdn pomoci internetového portdlu www.survio.com a nasledné

s pravodnim dopisem distribuovan pracovnikiim organizaci.

Dotaznikové Setfeni probihalo ve dnech od 18.3.2019 do 25.3.2019 a bylo zcela anonymni.

5.4 Vyzkumny soubor

Existuje mnoho druhid vybéri vyzkumného souboru. Spole¢nym rysem téchto postupt je, ze
rozhodnuti o tom ktery prvek vybereme bude objektivni. (Chraska, 2016) Pro nas vyzkum
jsme zvolili zdmérny vybér. Ten se 1i$i od ostatnich tim, ze o vybéru prvku nerozhoduje

nahoda, ale usudek vyzkumnika, nebo zkoumané osoby

Pro vytvofeni seznamu naSeho vyzkumného souboru, ktery jsme nasledné oslovovali jsme
pouzili oficidlni stranku ministerstva prace a socidlnich sluzeb, a to registr poskytovatell
socidlnich sluzeb. Tato stranka nam vyfiltrovala seznam domovt pro seniory ve Zlinském
kraji do kterych jsme nésledné distribuovali nas dotaznik. To jsme provedli pomoci e-mailu
jehoZ soucasti byla prosba o vyplnéni dotazniku zaméstnanci. Zaroven zde byl vysvétlen
ucel vyzkumu. Pozadali jsme o vyplnéni a odeslani dotazniku v uvedném €asovém terminu,
coz byl jeden kalendaini tyden. Vratilo se nam 76 vyplnénych dotazniki, z kterych zadny

nebyl vyfazen.

Za zaporné povazujeme, ze ne vSichni byli ochotni poskytnout zaméstnanctim pfistup

k dotazniklim a jejich navratnost byla niz$i, nez jsme oc¢ekavali.


http://www.survio.com/
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6 VYSLEDKY VYZKUMU

V této kapitole budou prezentovany vysledky vyzkumu. Jednotlivé polozky dotazniku
budou analyzovany a nasledné vyhodnoceny a to jak slovné, tak graficky. V grafu jsou

znazornény relativni a absolutni ¢etnosti odpovédi.

6.1 Analyza dat

PoloZka ¢. 1 — Uved’te Vase pohlavi

Graf¢. 1

Pohlavi

Mutzi (4)
Zeny (72)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Z celkového poctu 76 dotazovanych je 72 zen (95 %) a pouze 4 muzi (5 %). Toto Cislo

poukazuje na to, ze v domovech pro seniory ve Zlinském kraji pracuje vice Zen neZ muzi.
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PoloZka €. 2 - Uved’te Vas vék

Graf¢. 2

Méné nez 20 let (9)
20 - 30 let (18)
31-45let (21)

46 a vice let (28)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Touto polozkou jsme zkoumali vék respondenti. VEék méné nez 20 let uvedlo 9 respondentt
(12 %), 20 — 30 let 18 respondentt (24 %) a 31 — 45 let 21 respondentd (27 %). Nejvice
dotazovanych se fadi do v€kové kategorie 46 a vice let a to 28 respondentti z celkového
poctu (37 %). Toto znaci niz8i zajem mladSi populace o tuto praci. Tak piSe 1 Koptiva (2006)
ktery ve své knize poukazuje na skutecnost, ze pravé mladi lidé ¢asto nejsou schopni svou

pomoc zaméfit na péci o seniory.
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PoloZka ¢. 3 - Jaka je VaSe pracovni pozice?

Graf¢. 3

Socialni pracovnik (23)
Pracovnik v soc. sluzbach (20)
Zdravoticky personal (16)
Jina (17)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

V domovech pro seniory je spoustu druhli pracovnich pozic a touto polozkou jsme
respondenty rozdélili do skupin. V pozici socialni pracovnik pracuje nejvice dotazovanych
ato 23 z celkového poctu 76 osob (38 %). 20 osob (33 %) odpovédélo pracovnik v socidlnich
sluzbach a 16 osob pracuje jako zdravotnicky personal (27 %). Do moZnosti byla zafazena 1

odpovéd ,,jind* kterou zvolilo 17 dotazovanych (2 %).
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Polozka €. 4 - Jak ¢asto jste v kontaktu s nadrizenym?

Graf¢. 4

M Denné (52)
m 1-2x tydné (23)

Jinak Casto (1)

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Tato polozka zjistuje frekvenci kontaktu s nadfizenym. Zaradili jsme ji proto, abychom
zjistili jak ¢asto ma nadiizeny moZnost vést se zaméstnanci rozhovor a plsobit na né pfimo
osobnim kontaktem. Z velké ¢asti respondenti odpovidali, Ze jejich kontakt s nadfizenym je
na denni bazi, to nadfizenému dava velky prostor ke komunikaci a zarovenn k motivaci
zaméstnancl. Téchto respondentti bylo 52 (69 %) z celkového poctu. 1 — 2x tydné
odpovédélo 23 respondentli (30 %) a jinou frekvenci, kterou méli respondenti mozZnost

doplnit zvolil pouze jeden respondent (1 %) a to odpovédi ,,obcas™.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 36

PoloZka €. 5 - Jak dle Vas hodnotite Vas vztah s nadrizenym?

Graf¢. 5

Spise kladné (46)
Spise negativné (6)

Neutrdlné (24)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Z vysledkl této polozky vyplynulo, ze vétSina dotazovanych hodnoti vztah s nadfizenym
jako spiSe kladny, a to 46 osob (60 %) ze 76. Neutraln¢ potom 24 osob (32 %) a pouze 6
osob hodnoti spiSe negativné (8 %). Z toho plyne, Ze u vétSiny pouziva nadiizeny spravny

pfistup ke komunikaci, motivaci a vedeni zamé&stnanct.
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PoloZka €. 6 - K jakému pristupu vedeni se dle Vas priklani Vas$ nadrizeny?

Grafé. 6

Autokraticky pristup (17)
Demokraticky pristup (29)
Deleguijici pristup (30)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

U polozky ¢. 6 je téméf stejny pocet respondentti u demokratického piistupu vedeni a
delegujiciho pfistupu vedeni. Delegujici ptistup oznacilo 30 osob (40 %) a demokraticky
ptistup jen o jednu méné, a to 29 (38 %). Naopak pouze 17 osob (22 %) oznacilo autokraticky
pfistup. Timto bylo zjiSténo, Ze vedeni dava pifednost pfistupu, ktery umoziiuje
zaméestnancim samostatné rozhodovani a vétsi volnosti pfi praci. Zaméstnancim takto

projevuje ditvéru, coz je také jeden ze zasadnich prvkli motivace a motiva¢niho rozhovoru.
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PoloZka ¢. 7 - Mate mozZnost otevirené sdélovat Vas nazor Vasemu nadrizenému?

Graf¢. 7

Spise ano (48)
Spise ne (6)

Nemam potrebu (22)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

U této polozky méli respondenti moznost vybrat vice odpovédi, jelikoz jsme piedpokladali,
ze ne kazdy ma potiebu sdelovat svilj ndzor, 1 kdyZ ma tu moznost. Nikdo ale neoznacil vice
nez jednu odpovéd’. 48 respondentl (87 %) odpovédé€lo, ze maji moznost vyjadiovat sviij
nazor nadfizenému. MozZnosti vyjadfit se dava nadfizeny najevo zajem o nazory
zameéstnancl a timto dochdzi k posileni divery. 6 respondenti (2 %) naopak nemé takovou

moznost a 22 (11 %) nema potiebu nazor vyjadiovat.
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PolozZka ¢. 8 - Jak se citite pri rozhovoru s nadfrizenou osobou?

Graf¢. 8

drizenym

Citim se povzbuzen/a (31)
Citim se ocenén/a (14)
Neprinasi mi uspokojeni (21)

Stresuje mé (10)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Tato polozka je zaméfena na pocity pii rozhovoru s nadiizenym. Respondenti mohli oznacit
vice odpovédi a to proto, zZe rozhovor s nadfizenym muize byt napiiklad jak stresujici, tak
zérovenl miiZze povzbuzovat. 31 znich (46 %) odpovédéla, Zze se pii rozhovoru citi
povzbuzena, 21 z nich (31 %) nepiindsi uspokojeni, 14 z nich (21 %) se citi ocenéno a 10
z nich (2 %) pocituje stres. Z poctu respondentt, kteti zvolili kladnou odpovéd’, vyplyva, ze
pfi rozhovoru jsou pouzivany spravné motivacni prvky. Tak tomu naopak neni u zbytku

respondenttl, ktefi maji z rozhovoru negativni pocity.
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PoloZka €. 9 - Projevuje Vam Vas nadiizeny dostateCnou miru empatie?

Grafé¢. 9

Spise ano (42)
Spise ne (16)

Nedokazu posoudit (18)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Touto polozkou jsme zkoumali, zdali nadiizeny projevuje dostateCnou miru empatie
dotazovanym. Projev empatie je zasadi prvek motivacnich rozhovord, proto i tato otazka je
dulezita pro tento vyzkum. Nadpolovicni vétSina, a to 42 osob (55 %) zvolilo odpovéd’ spise

ano, spise ne zvolilo 16 osob (21 %) a 18 osob (24 %) nedokéze posoudit.
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PoloZka ¢. 10 - Mate pocit, Ze Va$ nadriizeny zna Vase silné stranky?

Graf¢. 10

Ano (30)
Ne (19)

Nevim (27)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Tato otazka je zaméfena na znalost a zajem nadfizeného o své zaméstnance. O to, zda zna
jejich silné stranky. Pokud nezn4, nebo si toho zaméstnanci nejsou védomi, tak to vypovida
o Spatném motivacnim systému a Spatné komunikaci a z4jmu nadtizeného. 27 respondentil
odpovédelo, Ze nevi, zda nadfizeny zna jejich silné stranky, 19 osob (25 %) si mysli, Ze
nadfizeny o jejich silnych strankach nevi a 30 osob (39 %), coZz je vétSina naSich

respondentll, ma pocit, zZe nadfizeny o jejich silnych strankach vi.
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Polozka & 11 - Cim by Va§ nad¥izeny mohl nejvice prispét ke zlepSeni Vaseho

pracovniho vvkonu?

Graf¢. 11

niho vykonu

Slovnim povzbuzovanim (25)

Finan¢nim ohodnocenim (27)

ZlepSenim pracovnich podminek
(29)

Zdroj: vlastni vyzkum, 2019

Polozka se zaméfuje na zlepSovani pracovniho vykonu. U této polozky jsme umoZznili
respondentim vice odpovédi. Vysledky jsou velmi vyrovnané. ZlepSeni pracovnich
podminek zvolilo nejvice dotazovanych, a to 29 osob (36 %). Zatazena byla 1 moznost
finan¢niho ohodnoceni, tu zvolilo 27 osob (33 %). Slovni povzbuzovani, které je prvkem

motiva¢niho rozhovoru, zvolilo 25 osob (31 %).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 43

Polozka ¢. 12 - Ktera z uvedenvch motivaci by Vam prinesla nejvétsi vnitini

uspokojeni?

Graf¢. 12

Motivace vedouci k vnitfnimu uspokojeni

Pochvala od nadfizeného (16)
Dobré vztahy na pracovisti (34)
Moznost kariérniho postupu (25)

Jina (1)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Touto polozkou jsme zkoumali, ktery typ motivace vede u respondentid k vnitfnimu
0sob (45 %), 25 osob (33 %) zvolilo moznost kariérniho postupu a 16 osob (21 %) pochvalu
od nadfizen¢ho. JelikoZ poloZka byla polouzaviend, jedna osoba (1 %) vyuzila moznost
jinou a uvedla odpovéd’ ,.kombinace vyse uvedeného®. Z téchto vysledkl vyplyva, ze dobré
vztahy na pracovisti a moznost kariérniho postupu jsou upfednostiiovany pied pochvalou od

nadfizeného. Tudiz pochvala od nadtizeného neni pro vnitini uspokojeni nejpodstatné;si.
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Polozka ¢. 13 - Co podporuje Vasi spokojenost v zaméstnani?

Graf¢é. 13

Dobry kolektiv (28)
Pristup nadrizeného (30)
Finanéni ohodnoceni (16)

Jiné (2)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Tato polozka se se zabyva divody respondentii ke spokojenosti v zaméstnani. Pfistup
nadfizeného zvolilo 30 osob (39 %), dobry kolektiv 28 osob (37 %), finan¢ni ohodnoceni 16
osob (21 %). PoloZka byla opét polouzaviena, toho vyuzili 2 respondenti (3 %) a doslovné
napsali ,,kombinace vySe uvedené¢ho vyctu* a ,,.kdyz se mi néco podafi“. Nejvice respondenti
zvolilo odpovéd’ dobry kolektiv a ptistup nadiizeného, zde byl rozdil hlasi minimalni.
Z toho vyplyva, ze v ptipad¢ spravného pfistupu nadiizeného a dobré atmosféry na

pracovisti finan¢ni ohodnoceni nehraje tak zasadni roli.
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PoloZka ¢. 14 - Jste spokojen/a s atmosférou na VSem pracovisti?

Graf¢. 14

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Spokojen (12)

Spise spokojen (42)
Spise nespokojen (21)
Nespokojen (1)

Polozkou €. 14 jsme zjistovali spokojenost respondentli s atmosférou na pracovisti. Nejvetsi

pocet respondenttl, a to 42 (55 %) odpovédelo, ze jsou spiSe spokojeni, 21 respondenti (28

%) naopak spiSe nespokojeno, 12 (16 %) je spokojeno a 1 nespokojen. Z toho plyne, Ze

vétSina dotazovanych vidi svou spokojenost na pracovisti kladné.
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Polozka €. 15 - Co by Vam na pracovisti nejvice zpusobovalo stres?

Graf ¢. 15

aracovisti

Spatny pracovni kolektiv (29)

Kritika ze strany nadfizeného (19)
Nedostatecné vysvétleni tkolu (3)

Nedostatecna komunikace (25)

Zdroj: viastni vyzkum, 2019

Touto polozkou zjistujeme které stresové faktory ptipadné zplisobuji na pracovisti nejvetsi
stres. Spatny pracovni kolektiv odpovédélo 29 osob (38 %), jen 0 4 méné, a to 25 osob (33
%) zvolilo nedostate¢nou komunikaci, kritiku ze strany nadtizeného potom 19 osob (25 %)
a nedostate¢né vysvétleni ukolu jen 3 osoby (4 %). Spatny pracovni kolektiv velmi ovliviuje
atmosféru na pracoviSti a tim 1 pracovni vykon, stejné tak pisobi kritika ze strany

nadiizeného.

6.2 Interpretace dat

Data ziskana polozkami v dotazniku ndm pomohou k feSeni vyzkumnych otadzek. Na ty

odpovi bud’ pfimo, nebo kombinaci vice polozek.
Hlavnim vyzkumnym cilem bylo:

Zjistit, zda-li je motivacni rozhovor hlavnim motivaci k vétsi spokojenosti zaméstnancii na
pracovisti.

U polozky €. 12, ktera se dotazuje na vnitini uspokojeni respondentii jasné prevazuji dobré
vztahy na pracovisSti. Pochvalu od nadfizeného, coby soucdst motivaéniho rozhovoru

oznacilo pouze 16 osob ze 76, coz vypovida o preferenci jinych druhti motivace, nez je praveé
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motivacni rozhovor. Polozkou €. 13 jsme zjistili, Ze spokojenost dotazovanych v zaméstnani
podporuje ptistup nadfizené¢ho, pouze ale o 3 respondenty méné (37 %) podporuje dobry
kolektiv. Analyzou polozek €. 12 a 13 je zfejmé, Ze pristup nadiizen¢ho je pro dotazované
dalezity, avSak neni zdsadni. Zéasadni se zde jevi dobry pracovni kolektiv a vztah na
pracovisti, coz potvrzuje i polozka €. 15, kde respondenti (38 %) uvadi, Ze nejveEtsi stres na

pracovisti by pro né znamenal $patny pracovni kolektiv.
Dil¢i vyzkumné cile:
Zjistit jaky vliv ma empatie ze strany nadiizeného na vztah se zaméstnanci

Odpovéd jsme ziskali analyzou polozek €. 5, 9, 14. Polozkou €. 9, kde jsme se dotazovali
pfimo na pojev empatie od nadiizené¢ho jsme zjistili, Ze u nadpolovicni vétSiny 42 osob z 76
(55 %) je empatie projevovana. U polozky €. 5 jsme zjistili, Ze opé&t nadpoloviéni vétSina
dotazovanych hodnoti jejich vztah s nadiizenym spisSe kladn€ a to 46 osob ze 76 (60 %).
Polozkou €. 14 zamétujici se na atmosféru na pracovisti, kterd je empatii nadfizeného
ovliviiovana jsme ziskali informaci, Ze dotazovani jsou spise spokojeni, a to presné 42 osob
(55 %). Kombinaci odpovédi na tyto polozky se dostdvame k vysledku, ze empatie od
nadfizeného se dostava vice nez polovin€ dotazovanych, vede ke spokojenosti na pracovisti

a kladnym vztahtim s nadtizenym.
Zjistit jaky vliv md na zaméstnance moznost oteviené komunikace s nadrizenym.

Tento dil¢i vyzkumny cil se zamétuje na dulezity prvek motiva¢niho rozhovoru, kterym je
moznost oteviené komunikace s nadiizenym. Chtéli jsme zjistit jaky ma vliv na dotazované,
a zda maji moznost oteviené projevovat svllj nazor, a zda jsou vyslySeni. Odpoveéd’ ziskdme
analyzou polozek €. 4, 7, 8, . Polozka €. 4 zjistuje jak Casto maji dotazovani vilbec moznost
s nadfizenym komunikovat, jak Casto jsou v kontaktu. Téch, ktefi jsou s nadfizenym
v kontaktu denné bylo 52 (69 %). Polozka €. 7 ndm ptimo tik4, Ze vétSina dotazovanych (87
%) méa moZnost oteviené sd€lovat svllj ndzor nadfizenému. U poloZzky ¢. 8 se zaméfujeme
na pocity pifi rozhovoru s nadfizenym. 46 % dotazovanych se citi povzbuzeno, 21 %
ocenéno, zbytku ale nepifinasi uspokojeni (31 %), nebo je dokonce stresuje (2 %). VéEtSina
ale ohodnotila pocity pii rozhovoru kladné¢ a celkovad analyza téchto polozek smétuje
k pozitivnim vysledkiim pfi oteviené komunikaci. Zaméstnanci se citi povzbuzeni, jsou vice

motivovani a vztah s nadfizenym hodnoti kladné¢.
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7 SHRNUTI VYZKUMU

Vyzkumu se zucastnilo 76 respondentii, ktefi jsou pracovniky domovl pro seniory ve
Zlinském kraji. Z tohoto poctu dotazovanych je 72 zen. Nejvice je zastoupena vékova

kategorie od 46 let a vySe. VétSina dotazanych pracuje na pozici socialniho pracovnika.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda-li je motivaéni rozhovor hlavni motivaci k vétsi
spokojenosti zaméstnancii na pracovisti. Vysledky ukazaly jeho dulezitost, ale nepotvrdili
jej jako zasadni a hlavni ditvod v pracovni motivaci a spokojenosti. Tim se staly dobré vztahy
na pracovisti a pratelsky kolektiv. Na ten ale ma nadfizeny vliv a podili se na atmosféfe

celého pracoviste.

Dalsi oblasti motiva¢niho rozhovoru, kterou jsme se zabyvali bylo projevovani empatie ze
strany nadfizeného k zaméstnanctim. Zjistili jsme, ze 55 % zaméstnancl empatii ze strany
nadfizeného pocituje. Velka ¢ast respondentti také uvedla, Ze je a atmosférou na pracovisti
spokojena a vztah s nadfizenym ohodnotila kladné. Toto zjisténi potvrzuje pozitivni vliv

empatie na zamestnance.

Také jsme zkoumali komunikaci mezi nadfizenym se zaméstnanci a jeji vyznam. Velké
mnozstvi pracovnikll (63 %) ma moznost otevien¢ sdélovat sviij nazor. 47 % dotazovanych
pfinasi rozhovor s nadfizenou osobou povzbuzeni. Otevieny rozhovor umoziuje
nadfizenému poznat silné stranky zaméstnance, jelikoz vétSina respondentl miize
nadfizenému otevien¢ vyjadiit svllj ndzor a zaroven 39 % respondentii odpovédelo, Ze jejich
nadfizeny jejich silné stranky zna. To je také odrazem stylu vedeni zaméstnanct, kdy se ve
vysledcich téméf na stejné urovni ocitl pristup delegujici s ptfistupem demokratickym. Oba
se vyznacuji projevem divery podfizenym. V piipad€é demokratického pfistupu si nadfizeny
vyslechne nazor podtizenych, da jim prostor k vyjadfeni se.

Faktor nejvice ovliviiyjici zlepSeni pracovniho vykonu je zlepSeni pracovnich podminek (36

%), hned za nim nasleduje finan¢ni ohodnoceni (33 %). Slovni povzbuzovani, které je

prvkem motivacniho rozhovoru neni respondenty v tomto piipadé preferovano.

Naopak u zvySovani spokojenosti na pracoviSti zaméstnanci upfednostiiuji piistup

nadtizeného (39 %).
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7.1 Diskuse k vysledkiim

vvvvvv

v personalnim managementu zamétit. Ovliviiuje nejen zaméstnance, ale nasledkem toho

také celkovy chod organizace.

Pro podporu zaméstnance nejen v naro¢né profesi, jako je prace se seniory je dilezitd
kombinace vSech druht motivaci, a to vnitini, vnéjsi, ale i hmotna a nehmotna. Jak vyslo
najevo z naseho vyzkumu, pro zaméstnance domovl pro seniory neni financni ohodnoceni
na prvnim misté, co se tyka podpory spokojenosti v zaméstnani. Pouze 21 % respondentt
toto uvedlo jako prioritu, naopak pfistup nadfizené¢ho preferuje 39 %. Toto vypovida o
dualezitosti dobrych vztahli na pracovisti, cozZ je oblast, kterou ve velké mife miiZze nadiizeny

svym piistupem ovlivnit.

V pomahajicich profesich je pottebné klast diraz na psychickou pohodu, jelikoz jsou
emoc¢n¢ velmi narocné. Dulezity je kolegidlni pristup a dobré vztahy. To bylo opét
vyzkumem potvrzeno, kdy 45 % respondenti odpovédélo, ze pro své vnitini uspokojeni
preferuje dobry kolektiv. Toto se potvrdilo i v dalsi ¢asti vyzkumu, kdy vétSina respondentil
(38 %) uvedla, Ze nejvice stresujici v zaméstnani by pro né znamenal Spatny pracovni

kolektiv.

Vyzkumem jsme zjistili, Ze je velmi pfinosné vyuzivani prvkd motivacniho rozhovoru pti
pfistupu k zaméstnanctim. K jejich podpofe ptispiva vyjadieni empatie, moznost oteviené¢ho
rozhovoru, povzbuzeni nadfizenym, to vSe vede k dobré psychické pohodé€, pracovnim
vykoniim a kladnym vztahtim na pracovisti. Neni nutné vyuzivat motivacni rozhovor jako
celek, ktery je zaméfen na rozvijeni vnitini motivace vedouci ke zmén¢ chovani, ale staci
zvolit spravné prvky a pfistup. Toto zjisténi koresponduje s autory teorie motivacnich
rozhovorii Millerem a Rollnickem (2003), ktefi ve své knize zminuji $irSi uplatnéni MR a
moznost vyuziti jejich postupii mimo jiné i pro fizeni.

Také jsme se dopracovali ke zjisténi, Ze momentalni Grovenl spokojenosti na pracovisti
zamé&stnanci domovll pro seniory ve Zlinském kraji je na dobrd. VétSina hodnoti vztah
s nadfizenym kladné, dostava se jim dostateCna mira empatie, maji moznost vyjadfit sviij

nazor, nadfizeny znd jejich silné stranky a také jsou spokojeni s atmosférou na pracovisti.
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7.2 Doporudeni pro praxi

Jak jsme jiz uvedli, vyzkum prokézal, ze nejvhodnéjsi podporou zaméstnanci je dobry
pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti. Od toho se odviji i nase doporuceni pro praxi. To
spociva v pravidelném organizovani spolec¢nych akci pro zaméstnance. Je ptinosné, aby se
akci zicCastiovali jak zaméstnanci, tak nadtizeni. Tim se upeviiuje vztah mezi nimi. ZvySuje
se vzajemna divera, empatie, maji moznost oteviené komunikovat, atd. Zejména tyto vyse
uvedené prvky motivacniho rozhovoru se sndze upevituji mimo pracovisté, kdy je Cas
vénovan zaméstnancim a miize se na chvili vyradit pracovni slozka. Atmosféra je
uvolnénéjsi, dochazi k vzijemnému porozuméni i mezi zameéstnanci, protoze nejsou
stresovani pracovnimi povinnostmi. To se projevi pozd€ji i v pracovnim procesu.
Zameéstnanci jsou schopni poskytovat si vzdjemnou podporu poté i na pracovisti aniz by byla

nutna pritomnost nadfizeného.

Déle doporucujeme zahrnout do vzdélavani pracovnikli absolvovani kurzi tykajicich se
motivacnich rozhovorl. Tyto dopomohou k ziskani novych zkuSenosti a védomosti, které
potom zlroc¢i na svém pracovisti. Ziskaji novy pohled na vedeni a motivaci ¢lovéka, ktery

je velmi lidsky a dle nas se velmi dobie hodi prave pro pomahajici profese.
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ZAVER

Tato bakalarska prace se zabyvala podporou zaméstnanct neziskovych organizaci. Tyto jsou
velmi dulezitou soucasti spolecnosti a to nejen diky jejich dopadu na vSechny sféry Zivota.
Nejsou primarné zalozeny za ucelem zisku, ale za ucelem poskytovani sluzeb, pomoci

potiebnym. Hlavni motivator v této sféfe tedy nejsou finance. Proto je nutné se tomuto

vénovat a zajimat se o jiné zplisoby a moznosti motivace a podpory zaméstnancu.

Vyzkum byl zaméten konkrétné na domovy pro seniory ve Zlinském kraji. Zejména z toho
davodu, ze prace v téchto zatizenich je psychicky i fyzicky velmi ndro¢na. Klienti domovii
pro seniory se potykaji s nemocemi, ¢asto dochazi k umrti a toto, mimo jiné, ve znacné mire

plsobi na zaméstnanecky persondl.

Konkrétn¢ jsme zkoumali vyznam motivaéniho rozhovoru jako nastroje podpory téchto
zaméstnancl. Primarné byl pouzit k pomoci odstranéni zavislého chovani. Spektrum jeho
vyuziti je ale velmi Siroké. Ve vyzkumu jsme posuzovali vliv nékterych prvkii motiva¢niho
rozhovoru na zaméstnance. Bylo to napiiklad vyjadieni empatie, oteviena komunikace s
nadfizenym, vzajemna diivéra a jiné.

Prace byla rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou. Prvni kapitola teoretické Casti se
zabyvala motivaci, nejen jeji teorii a délenim, ale i dal§imi aspekty. V dalsi kapitole jsme se
zaméfili pfimo na motivaéni rozhovory. Také jsme zde popsali zédkladni techniky vedeni
motivaéniho rozhovoru, jeho strukturu. Tteti kapitola se zabyvala typologii neziskovych

organizaci a ¢tvrta socialnimi sluzbami.

V paté kapitole jsme charakterizovali vyzkum, jeho cil, vyzkumné otazky, pouzit¢ metody a
vyzkumny soubor. V nésledujici kapitole byly popsany vysledky vyzkumu. V sedmé
kapitole byly tyto vysledky shrnuty, byla provedena diskuse a bylo zde také navrhnuto

doporuceni pro praxi.

Vyzkum ukazal, ptinos motiva¢niho rozhovoru, nebyl ale potvrzen jako hlavni motivace
vedouci ke spokojenosti zaméstnanct. Touto byly dobré vztahy na pracovisti a ptatelsky
kolektiv. Jedno i druhé miiZze ovlivnit zaméstnavatel svym piistupem a pouzitim prvkl
motivacniho rozhovoru, které byly ve vyzkumu hodnoceny kladn€ - empatie, moZnost

oteviené komunikace a dasi. Od toho se odvijelo doporuceni pro praxi.
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Vramci vyzkumu bylo také zjiSténo, Ze v souCasné dobé je motivace zaméstnancl
v domovech pro seniory ve Zlinském kraji na dobré urovni. VétSina zaméstnanct je na

pracovisti spokojena. Oceiiuji mimo jiné vztah s nadiizenym a dobrou atmosféru.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

MR Motivac¢ni rozhovor

NO Neziskovéa organizace
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SEZNAM OBRAZKU

Obr. ¢. 1 — Maslowova hierarchie potieb
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P1: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Motivacni rozhovor jako nastroj podpory zaméstnancu v neziskovvch

organizacich

Dobry den,

Jmenuji se Aneta Prasilova a v soucasné dobé¢ studuji na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zling,
obor Andragogika v profilaci na fizeni lidskych zdrojii v neziskové sfére. V ramci
zavérecné bakalaiské prace na téma ,,Motivaéni rozhovor jako nastroj podpory
zaméstnancl v neziskovych organizacich* bych Vas rada pozadala o vyplnéni tohoto

dotazniku.

Dotaznik je anonymi a ziskané informace budou pouZity pouze ke studijnim uceltim.

Za Vasi ochotu a ¢as predem dékuji.

1. Uvedte vaSe pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Uved'te Va3 vék
a) Mén¢ nez 20 let
b) 20-30
c) 31-45
d) 46 avice

3. Jaka je Va$e pracovni pozice?

a) Socidlni pracovnik
b) Pracovnik v socialnich sluzbach
¢) Zdravotnicky personal

d) Jina



4. Jak Casto jste v kontaktu s nadfizenym?

a) Denné
b) 1-2x tydné

¢) Jinak Casto (prosim doplite)

5. Jak dle Vas hodnotite VA4S vztah s nadfizenym?

a) SpiSe kladn¢
b) Spise negativné

¢) Neutraln¢

6. K jakému pristupu vedeni se dle Vas priklani vas nadrizeny?

a) Autokraticky (rozhodovani i moc je na nadfizeném)

b) Demokraticky (nadfizeny je zodpovédny za vysledky, ale zahrne podfizené do
rozhodovaciho procesu)

¢) Delegujici (jsou nadstaveny priority a cile prace, poté ale podiizeni fidi svou

¢innost sami)

7. Mate moznost oteviené sdélovat svij nazor Vasemu nadiizenému?

a) SpiSe ano
b) SpiSe ne

¢) Nemdm potiebu

8. Jak se citite pfi rozhovoru s nadfizenou osobou?

a) Citim se povzbuzen/a
b) Citim se ocenén/a
¢) Nepfinasi mi uspokojeni

d) Stresuje mé

9. Projevuje Vam Vas$ nadfizeny dostateénou miru empatie?

a) SpiSe ano
b) Spise ne

c) Nedokazu posoudit



10. Mate pocit, Ze V4§ nadfizeny zna Vase silné stranky?
a) Ano
b) Ne

¢) Nevim

11. Cim by V45§ nadiizeny mohl nejvice piispét ke zlep$eni Vaseho pracovniho vykonu?

a) Slovnim povzbuzovanim
b) Finan¢nim ohodnocenim

¢) ZlepSenim pracovnich podminek

12. Kterd z uvedenych motivaci by Vam pfinesla nejvétsi vnitini uspokoijeni?

a) Pochvala od nadtizeného
b) Dobré vztahy na pracovisti
¢) Moznost kariérniho postupu

d) Jina (prosim dopliite)

13. Co podporuje Vasi spokojenost v zaméstnani?

a) Dobry kolektiv

b) Ptistup nadtizeného
¢) Finan¢ni ohodnoceni

d) Jiné (prosim dopliite)

14. Jste spokojena s atmosférou na pracovisti?

a) Spokojen
b) SpisSe spokojen
¢) SpiSe nespokojen

d) Nespokojen

15. Co by Vam na pracovisti nejvice zpusobovalo stres?

a) Spatny pracovni kolektiv
b) Kritika ze strany nadtizené¢ho
¢) Nedostaatecné vysvétleni ukolu

d) Nedostate¢na komunikace



