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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva tématem pracovni angazovanosti a motivovanosti pracovnika
zaméstnanych v socialnich sluzbach ve Zlinském kraji. Teoreticka Cast je zaméiena na tii
zakladni témata — pracovnik v socidlnich sluzbach, motivace, angazovanost. Prakticka ¢ast
se zamétuje kvantitativni vyzkum, kdy prostfednictvim dotaznikového Setfeni je zkoumana
pracovni motivace pracovnikl zaméstnanych v socialnich sluzbach a jejich angazovanost
v pracovnim procesu v souvislosti s dobou praxe v oboru. Data ziskana dotaznikovym Set-
fenim byla analyzovana a zpracovana pomoci popisné statistiky a vypoctu koeficientu ko-

relace.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni angazovanost, pracovnik v socidlnich sluzbéch, délka

praxe v oborou, profesni rozvoj

ABSTRACT

The diploma thesis deals with the topics of work commitment and motivation of workers in
social services in the Zlin region. The theoretical part is focused on three basic topics -
social worker, motivation, engagement. The practical part deals with quantitative research,
which examines the work motivation of workers employed in social services and their in-
volvement in the work process in connection with the period of practice in the field. The
data obtained by the questionnaire survey were analyzed and processed using descriptive

statistics and the calculation of the correlation coefficient.

Keywords: motivation, work commitment, worker in social services, length of practice in

the field, professional development
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UvVOD

Pracovnici v socialnich sluzbach jsou pii plnéni svych pracovnich povinnosti mnohdy vy-
staveni velké psychické a emocionalni zatézi. Je proto naprosto nezbytné, aby organizace,
u nichz jsou zaméstnani, dokazaly vhodné pracovat s mirou jejich pracovni motivace.
Spravna motivace pak mulze piimo ovlivnit pracovni vykon zaméstnanct, jejich piistup
k plnéni naro¢nych pracovnich ukoli, jakoz 1 miru jejich resilience pii psychicky naroc-
nych situacich, se kterymi se mohou v zaméstnani setkat. V sociélni oblasti, kde jsou pra-
covnici mnohdy vystaveni vysoké psychické a emociondlni zatézi, pti praci s klienty, ktefi
vlivem svého stafi trpi fadou somatickych nebo dusevnich onemocnéni, toto plati dvojna-
sob. Momentalni psychické rozpoloZeni pracovnika se mize velmi vyrazné odrazit na jeho
praci s klienty. Pokud pracovnik naléza ve své organizaci podporu, jsou-li naplnény jeho
potieby a pozadavky, je-li ke své praci vhodné motivovan, pfijima pak poslani a cile orga-
nizace za své a je ochoten vynalozit své veskeré usili k jejich naplnéni. Jinymi slovy, ma-li
byt Stastny a spokojeny klient, musi byt nejprve St'astny a spokojeny pracovnik, ktery se
ma o klienta starat. Pokud vSak organizace nedostatecné vnima potieby a pozadavky svych
zameéstnancl, nebo na né nereaguje, mize u téchto dojit k pretizeni. Zaméstnanci se pak
mohou stat méné odolni vii¢i zatézi a kazdodennimu stresu, coz se zcela jisté promitne do
jejich pracovniho vykonu. Nésledné to mize u nich vyvolat ztratu motivace k vykonavani
ptidélené prace. V nejzazsich piipadech se u zaméstnanci mize vyskytnout syndrom vy-
hoteni a mnohdy také odchod z pracovni pozice, kterou jiz nedokazou plnohodnotné vyko-

navat.

Diplomova prace se svym zaméfenim dotyka problematiky angazovanosti a pracovni mo-
tivace zaméstnancii pisobicich v socidlnich sluzbach. Kazdé socidlni zafizeni mé sva spe-
cifika a naroky kladené na zaméstnance. Potieby pracovnikii se tak mohou vlivem téchto
specifik liSit. Hlavnim cilem prace bude zmapovat pomoci kvantitativniho vyzkumu miru
angazovanosti a pracovni motivovanosti u pracovnikll v socialnich sluzbach zaméstnanych
v zafizenich na tizemi Zlinského kraje. Ze zjisténych faktord angaZovanosti a motivova-
nosti pracovnikil bude mozno vyvodit vychodiska, ktera pak mohou piispét k doporuc¢enim
a nasledné realizaci ze strany nadfizenych pracovnikl vii¢i svym zaméstnanciim. Tato do-
poruceni pak mohou kladné ovlivnit miru motivovanosti, angazovanosti a psychické odol-

nosti u pracovnikll pomahajicich profesi.
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V teoretické Casti prace je popsana profese pracovnika v socidlnich sluzbach, kdy se nejvi-
ce zamétime na pracovniky v pfimé péci. Je zde nastinéna narocnost a zodpoveédnost toho-
to zaméstnani. Budou zmapovany faktory majici u zaméstnancti vliv na jejich pracovni
motivovanost, angazovanost a psychickou odolnost. Tyto faktory nasledné ovliviiuji cho-
vani pracovniki ke klientim a taktéz uroven vykonané prace. Prozkoumdme moznosti
pfimé motivace z pohledu zaméstnancii. Rovnéz se budeme zabyvat moznostmi vnitini

motivace, se kterou se pracuje jen ziidka kdy.

Prakticka Cast prace je zamétena na vyzkum, kdy za pomoci standardizované¢ho dotazniku
UWES 17 bude u vybranych pracovnikli poméhajicich profesi zjistovana mira jejich pra-
covni angazovanosti. Otazky v dotazniku jsou formulovany tak, aby prostiednictvim urci-
tych tvrzeni, byly zjiStény a zmétfeny faktory, které ovliviiuji miru pracovni angazovanosti
u pracovnikli pomahajicich profesi. Tato je mapovéna tfemi oblastmi, a to oblasti pracovni
vitality, oblasti oddanosti praci a v neposledni fad¢ oblasti pohlceni praci. Angazovanost je
pak nepfimym indikatorem vnitini motivace, ktera je pro pracovniky pomahajicich profesi
naprosto kliova pti vykonu jejich pracovni €innosti a zejména pak pfi zvladani krizovych
situaci. Druhé ¢ast dotazniku bude zamétena na pracovni motivaci. Bude zji§tovano, zda u
respondentl pievladaji spise faktory vnitini, ¢i vnéjsi motivace. V praktické ¢asti se rovnéz
budeme zabyvat zjiStovanim, zda existuje statisticky vyznamny vztah mezi pracovni anga-

Zovanosti a délkou praxe zamé&stnani respondentu v resortu socidlnich sluzeb.

Pii vykonavani profese pracovnika v socidlnich sluzbach dochazi velmi casto k pietizeni
zamé&stnancl vlivem psychickych a fyzickych diskomfortii. Diive nebo pozdé&ji se kazdy
z nich dostane do stavu vyCerpani, ktery je pro jejich profesi velmi nebezpecny, protoze
pak jiz nemaji silu, ani energii pomahat druhym. Pfi¢emzZ o pomoc druhym jde v této pro-
fesi predevsim. Jejich tkolem je respektovat a upfednostiiovat potieby klienta, a to za
vSech okolnosti. SnaZit se byt piivétivy, mily a pozorny. Diplomova prace popisuje moz-
nosti a navrhuje doporuceni, jak je mozno pomoci motivace vést pracovniky k pozitivnimu
vnimani jejich pracovnich povinnosti a tim pfispét k zefektivnéni a zkvalitnéni odvadéné

prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNIK V SOCIALNICH SLUZBACH

A%

Socialni sluzby tvoii vyraznou ¢ast pomahajicich profesi. T¢zisté jejich pisobeni spatiu-
jeme predevsim v posileni a obnoveni socialniho fungovani klienta. Zamétuji se na socio-
logické, biologické, psychologické a duchovni aspekty klientova zivota. Nedilnou soucésti
socialnich sluzeb je zajisténi péce a sluzeb klientim, kteti uz sami nemohou nebo nedoka-

zou zit plnohodnotny Zivot bez podpory této organizace.

Dle (Matouska, 2007) jsou socialni sluzby poskytovany zejména osobam spolecensky zne-
vyhodnénym. Zde spatifujeme dvé zékladni roviny pomoci. V roviné prvni jde ptfedevs§im
o zlepSeni kvality zivota téchto osob a jejich opétovného zaclenéni do spolecnosti.
V roviné€ druhé jde o ochranu spolecnosti pied riziky, ktera tito lidé do spole¢nosti mohou
pfinaset. Socidlni sluZzby tak pracuji nejen s osobou uZzivatele, ale rovnéZ s jeho rodinou ¢i

komunitami do kterych patii. Miizou také fesit zajmy SirSiho spolecenstvi.

Pracovnici v socialnich sluzbach jsou nedilnou soucasti persondlu socialnich sluzeb,
v némz zaujimaji vyznamnou a velmi pocetnou skupinu. Pozici pracovnikli v socidlnich
sluzbach definuje Zakon o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., ve znéni pozdgjSich pred-
pisii. V ramci tohoto zékona, dle § 115, hovofime o osobach, jez v socialnich sluzbach
vykonavaji odbornou €innost na pozici — socidlni pracovnik, pedagogicky pracovnik, zdra-
votni pracovnik a pracovnik v socidlnich sluzbach. Zvlastni skupinu pak tvoii manzelsti a
rodinni poradci a dals$i odborni pracovnici, ktefi ptimo poskytuji socidlni sluzby. Na zdkon
108/2006 Sb. dale navazuje vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji nektera ustano-

veni zakona o socialnich sluzbach.

Pracovnik v socialnich sluzbach pak dle tohoto zédkona, § 116 odst. 1 miZe vykonavat niZe
uvedené ¢innosti:
e Piima obsluzna péce.

Tato péce se uskuteciiuje v pobytovych nebo ambulantnich zatizenich socialnich
sluzeb. Péce o klienty zahrnuje zejména pomoc pii udrZovani Cistoty, osobni hygi-
eny a oblékani, nacvik jednoduchych dennich Ccinnosti, pomoc pii podpote
v sobéstacnosti. Dalsi nedilnou soucasti je podpora klientl pii vytvareni zadkladnich
socidlnich a spolecenskych kontaktli, uspokojovani psychosocialnich potieb a v ne-

posledni fad¢€ pomoc pii posilovani Zivotni aktivizace.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 13

e Zakladni vychovna nepedagogicka ¢innost.
Vychovna nepedagogicka ¢innost spo¢iva v zabezpeceni kulturni a zajmové Cin-
nosti. U klientl se vytvaii a prohlubuji pracovni navyky, kdy se rozviji manualni
zrucnost pii cilenych pracovnich aktivitach. Pfi volnocasovych aktivitdch pak do-
chazi k rozvoji z4jmi a znalosti. V navaznosti jsou rozvijeny tvofivé schopnosti
formou hudebni a vytvarné vychovy. V omezené mife je provadéna pohybova vy-
chova.

e Pecovatelskd ¢innost v domacnosti.
Jedna se o komplexni péci o domacnost u osob, které trpi fyzickymi a psychickymi
obtizemi. Komplexni koordinovani pecovatelské ¢innosti zahrnuje zajisténi socidlni
pomoci, dale pod vedenim socialniho pracovnika provadéni depistaze. Rovnéz po-
skytovani pomoci pfi vytvareni spolecenskych a socidlnich kontakti a psychické
aktivizaci v organiza¢nim zabezpeceni.

e Soubor &innosti, ktery je podminén dohledem socialniho pracovnika. Radime sem
predevsim zakladni socidlni poradenstvi, dale vychovné, vzd€lavaci a aktivizaéni
¢innosti, depistdze, pomoc pii uplatiovani prav a opravnénych z4jmul pii feSeni

osobnich zalezitosti klienta.

Pomahajici profese

Dle odborné literatury pracovnici v socidlnich sluzbach patii k takzvanym pomahajicim

profesim. Timto rozumime:

Souhrnny nazev pro veskeré profese, jejichz teorie, vyzkum a praxe se zameéruji na pomoc
druhym, identifikaci a reSeni jejich problému a na ziskani novych poznatku o cloveku a
jeho podminkach k zZivotu, tak aby mohla byt pomoc ucinnéjsi (Hartl, Hartlova, 2000,
s. 185).

Je jen velmi obtizné definovat idedlni osobnost pracovnika v pomadhajicich profesich.
S urcitosti v§ak muzeme fici, ze by m¢l byt velmi prosocialné orientovan, otevien podné-
tim, bez neurologickych nebo psychopatickych rysti. Mé€lo by se jednat o ¢lovéka jiz zi-
votné vyzralého, pevnych nazort, s jasné definovanymi Zivotnimi hodnotami, s dobrymi
predpoklady k sebereflexi vlastniho rozhodovéni a v neposledni fad¢ s ochotou k dalSimu

vzdélavani a seberozvoji (Kopftiva, 2008).

NiZze uvadime nékteré vybrané ptedpoklady a dovednosti pracovnika pomahajici profese:
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Diivéryhodnost — tuto vlastnost pracovnikti dale podporuji a rozviji rovnéz

e Spolehlivost — klient musi k pracovnikovi pocit'ovat naprostou divéru. VEéfit mu, ze
dany slib dodrzi.

e Diskrétnost — zachovani mlc¢enlivosti, pokud se klient pracovnikovi svéti. Divéra
se nesmi porusit.

e Porozuméni — snaha pracovnika, porozumét klientovym pocitlim a pozadavkim.

e Vyuzivani moci — pracovnik miize stran své pracovni pozice klientovi v mnohém

pomoci.

Komunika¢ni dovednosti — Nejde zde jen o to, dokdzat komunikovat i v rdmci psychicky
naro¢nych rozhovord, udrzet si optimisticky pohled na problém (ne vSak falesné iluze) a to
v kazdé etapé€ pracovnikovi prace. Velmi dulezité a pfinosné je rovnéz zicastnéné naslou-

chéni a empatie vici klientovi.

Zdatnost a inteligence — na tomto misté je nutné si uvédomit, ze pomoc druhym je mnoh-
dy velmi obtizna a vysilujici prace. Z tohoto ditvodu je Zadouci, aby byl pracovnik fyzicky
zdatny, emocné a citové vyzraly a psychicky resilientni. Situace, které pracovnik musi po
psychické strance zvladat, mohou byt velmi psychicky zatézujici a klient musi citit
k pracovnikovi divéru, Ze se na jeho obtizich pracuje a ze se jedna o situaci, ktera je sice

tézka, ale jde zvladnout.

Pritazlivost — Zde jde nejen o fyzicky pfitazlivy vzhled pracovnika, ale rovnéZ i o jeho
odborné znalosti a povést, které se pomahajici pracovnik tési na zaklad¢ jednani s klienty

(Matousek a kol.,2008).

Proto, aby mohl pracovnik v socidlnich sluzbach vykonavat svoji profesi, musi spliiovat
podminky bezithonnosti, zplisobilosti k pravnim tikonim, zdravotni a odborné zptisobilosti

(Matousek a kol, 2007).

1.1 Profesni rozvoj pracovniki v socialnich sluzbach

Odborna zpusobilost pracovnikll v socidlnich sluzbach zahrnuje zdkladni nebo stfedoskol-
ské vzdélani a absolvovani akreditovaného kvalifikacniho kurzu. V ptipadé absolvovani
kvalifika¢niho kurzu, je nutné dodrZet podminku, aby kurz probéhl do terminu 18 mésicii

ode dne, kdy pracovnik nastoupil do zaméstnani. V obdobi, nez je kurz splnén smi pracov-
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nik vykondvat ¢innost v rdmci socidlnich sluzeb pouze pod dohledem jiného pracovnika,

ktery jiz odbornou zpusobilost ziskal (Muzik, 2012).

Zdravotni zpisobilost pracovnikil v socidlnich sluzbach zajistuje registr poskytovatell
zdravotnich sluzeb, a to v oboru vSeobecné praktické 1ékarstvi. Zde je také vystaven 1ékaf-
sky posudek.

Bezuhonnost musi byt dolozena vypisem s Rejstiiku trestil. Vypis nesmi byt starsi tfi mési-

o

cl.
Odbornou zpiisobilosti rozumime zejména:

e Zékladni nebo stfedni vzdélani. Absolvovani akreditovaného kvalifikacniho kurzu
u pracovniki, ktefi vykondvaji pfimou obsluznou péci se zaméfenim na osoby
v ambulantnich nebo pobytovych zafizenich.

e Stfedni vzdélani s vyucnim listem nebo stfedni vzdélani zakoncené maturitni
zkouskou. K tomuto je potieba absolvovat akreditovany kvalifikacni kurz u osob
vykonavajici zékladni vychovnou pedagogickou ¢innost.

o Zakladni vzdélani, stfedni vzdélani, dale stfedni vzdélani s vyucnim listem, stiedni
vzdélani zakoncené maturitou nebo vyssi odborné vzdélani. VSe doplnéno absolvo-
vanim akreditovaného kvalifikaéniho kurzu pro osoby, které vykonavaji pecovatel-
skou ¢innost v domécnosti klienta.

o Zakladni vzdélani, stfedni vzdélani, stfedni vzdélani zakoncené vyucnim listem,
sttedni vzdélani zakonCené maturitou nebo vyssi odborné vzdélani a absolvovani

akreditovaného kvalifika¢niho kurzu u osob vykonavajici svou pracovni ¢innost

pod dohledem socialniho pracovnika.

Pro co nejlepsi a nejefektivnéjs$i vykon své profesni ¢innosti je nutné, aby se pracovnici
v socidlnich sluzbach neustale vzdelavali a osvojovali si nové praktické postupy a doved-
nosti. Toto zastfeSuje zdkon o socialnich sluzbach, ktery ukladd zaméstnavateli povinnost
zabezpeceni u pracovnikil v socidlnich sluzbach dalsi vzdélavani v Casové dotaci nejméné
24 hodin za kazdy kalendaini rok. Timto je umoznéno pracovnikiim, aby si obnovili, upev-
nili a doplnili svou pracovni kvalifikaci. Jednad se o specializované vzdélavani, které je
mozno ziskat studiem na vysoké nebo vySsi odborné Skole. Toto navazuje na jiz ziskanou
odbornou zpiisobilost pro vykon povolani pracovnika v socidlnich sluzbach. Taktéz absol-

vovani kurzi s akreditovanym programem nebo ucast na Skolicich akcich organizovanych
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zaméstnavatelem ¢i odbornou organizaci, jiz je pracovnik ¢lenem. V neposledni fad¢ také

ucast na konferencich a odbornych stazich (Zakon ¢. 108/2006 Sb. O socialnich sluzbach).

V dnesni dob¢ existuje nepfeberné mnozstvi instituci zajistujicich akreditované vzdelavani
pracovnikil v socidlnich sluzbach. Pracovnici si mohou zvolit kurzy, které zvysuji a pro-
hlubuji jejich kvalifikaci. S ptibyvajicimi 1éty, kdy pracovnici pracuji v socialnich sluz-
bach, se u nich miize projevit syndrom vyhoteni ¢i syndrom pomocnika. Nezastupitelnou
roli ve vzdélavani pracovniki v socidlnich sluzbach hraje Supervize. Jde o celozivotni
formu uceni, kdy tato se uskuteciiuje formou rozhovoru mezi supervizorem a supervidova-
nym. Supervize si klade za cil rozvoj profesionalnich a osobnostnich kompetenci pracov-
nika. Dale posiluje vazby v rdmci pracovniho kolektivu, nalézani feSeni a vychodisek
z problematickych situaci ¢i pracovat na zvySeni kvality péce o klienta (Matousek a kol.,

2008).

1.2 Individualni vzdélavaci plan

U profesi, které maji ve své naplni prace péci o Cloveka, musi pracovnici pocitat s tim, ze
vzdélavaci proces je nedilnou soucasti jejich zaméstnani. Vzdelavani v socidlni oblasti je
jednou ze zakladnich podminek, které je nutno dodrZet, aby socidlni sluzby jako celek dob-

e fungovaly (Muzik, 2012).

Pravidelna analyza vzdélavacich potieb pracovnikil v socidlnich sluzbéach, dava vzniknout
individualnim vzdélavacim planim. Tyto plany pracuji s osobnim a profesnim ristem pra-
covnikl a rovné€z rozviji jejich znalosti a dovednosti. Podoba individuélnich vzdélavacich
pland je zavisla na rozhodnuti jednotlivych organizaci poskytujici socialni sluzby. Tyto
plany by mély obsahovat zejména cile vzdélavani, formy vzdélavani a celkové ¢asové roz-
vrzeni. Déle zptsob, jakym bude vzdélavani realizovdno a ocekavany vystup a samoziejme
1 jeho hodnoceni. Analyzou vzdélavacich potieb pracovnika je mozné zjistit, jaké vzdéla-
vaci aktivity jsou pro konkrétniho pracovnika vhodné a ptinosné. Pro stanoveni vzdélava-
cich potieb je rovnéz dilezity aktivni pfistup jednotlivych pracovnikii. Za pomoci pohovo-
ru je mozno odhalit konkrétni nedostatky ve znalostech a dovednostech pracovnikl. Na-
sledn€ vedouci pracovnik v§e zhodnoti a se svym podfizenym se dohodne na naformulovéa-

ni jeho vzdélavaciho planu (Camsky, Sember, Krutilova, 2011).

Vzdélavaci individudlni plan poskytuje jedinci pfileZitost k dalSimu rozvoji. Obsah tohoto

planu je zavisly na cilech, které vzdélavanim pracovnika organizace sleduje. Divody pak
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mohou byt spatfovany napiiklad v pfevedeni jedince na jinou pracovni pozici, zvladani

novych narokt nebo vzdélavani v ramci flexibility (Bednaft, 2012).

Hovotime-li o profesnim rozvoji pracovnikii, musime vzit v ivahu i evaulaci realizova-
nych vzdélavacich aktivit. Tato je nedilnou soucasti vzdélavaciho planu. Hodnotici kritéria
jsou vytvarena uz pti planovani vzdélavani. Jde zde predevsim o porovnani vytycenych
cili s vysledky vzdélavani. Klademe si otdzku, do jaké miry lze ztotoznit vzdélavaci pro-
ces s cili vzdélavaciho procesu. Je nesporné, ze vzdélavani pracovniki ma priméarné kvali-
tativni charakter a projevuje se zejména zménami v praxi. Nicméné dosazené zmeény se

projevi az v dlouhodobé perspektivé (Camsky, Sember, Krutilova, 2011).
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1.3 Prinosy ve vzdélavani pracovnikii v socialnich sluzbach

Chtéji-li v dnesni dobé organizace u svych zaméstnancti zvySovat vykonnost a uspesnost,
musi jim umoznit efektivni formy vzdélavani. Organizaci poskytujici socialni sluzby se
toto tyka ptredevsim. V téchto zafizenich je zvySovani odborné zptsobilosti zaméstnancii
jednim z pilitt zajisténi vysoké kvality poskytovanych sluzeb. Zakon stanovuje kvalitu
poskytovanych socialnich sluzeb. Tato zahrnuje nejen prava klientl, ale rovnéz i prava a
povinnosti jejich poskytovatelt. Z tohoto diivodu je ve Standardech kvality socialnich slu-
zeb zakotvena povinnost pracovat se zaméstnanci systematicky a individualn€é. Rovnéz se
doporucuje rozvijet jejich znalosti a dovednosti a vzit v ivahu jejich vzdélavaci potieby

(Matousek a kol., 2007).

Zakon o socialnich sluzbach 108/2006 Sb., § 116, v odstavci 9, definuje moznost dalSiho
vzdelavani u pracovnikll v socialnich sluzbach. Uvadi se zde, Ze zaméstnavatel je povinen
zajistit dal$i vzdélani pracovnikovi v socidlnich sluzbach, ktery si obnovuje, upeviiuje nebo
dopliiuje svou kvalifikaci. Toto dal§i vzdélani musi spliovat casovou dotaci nejméné
24 hodin za kalendaini rok. Dle Zakoniku prace 262/2006 Sb. §230 se ucast na dalSim
vzdelavani povazuje za prohlubovani kvalifikace (Matousek a kol.,2008).

vvvvv

jak pro jedince détského v€ku, proto je zde potieba pracovat se sloZzkou vyrazné motivace.
RovnéZ se doporucuje predem si stanovit jasné cile, k nimZ mohou byt pak motivy sméfo-

vany.
Obecné motivy (Palan, 1997):

e Odstranovani vlastnich nedostatkli — vnimame-1i nedostatky ve znalostech jako
slabinu.

e Sebeuplatnéni — se stoupajici urovni nasich schopnosti a dovednosti se ndm
roz$ifuji i moZznosti naSeho profesniho uplatnéni.

e Osobni zajmy — touha po poznani, védéni, zdokonalovani se.

e (Ctizadost — touha vyniknout, prosadit se ve spole¢nosti.

e Seberozvoj — vnimame-li rozvoj spolecnosti, pocitujeme touhu, se rovnéz
zdokonalovat.

e Ocenéni — vnimame ho jako konkretizaci Gsp&chu.

e Smysluplna naplii — pocity nepotiebnosti a osamélosti, nuda.
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e Existencni problémy — konkurence, nezaméstnanost, sesazeni z funkce nebo

pracovni pozice.

e Pocit nejistoty — zavislost na své specializaci v oboru.

V socidlnich sluzbach bychom mély mit na zieteli predevsim spokojenost jejich uzivatela.
S tim uzce souvisi kvalita poskytovanych sluzeb, kterd je odrazem profesnich dovednosti a
znalosti pracovnikli v socialnich sluzbach. Proto je vzd€lani a dalsi rozSifovani vzdélani

u pracovnikl v socidlnich sluzbach tak diilezité.

Vzdélavani pracovnikii mad rovnéz piinos pro né¢ samotné. Vhodné vzdélavaci programy
mnohdy pomaéhaji skloubit profesni a osobni zivot pracovnikli. Dochézi tim k posilovani
zdravého sebevédomi, prohloubeni radosti z prace a v neposledni fadé k eliminaci syndro-

mu vyhoteni.
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2 MOTIVACE

Slovo motivace ma sviij ptivod ve staré latin€, kdy vychazi ze slova motiv ,,movere®, coz
1ze prelozit jako hybat se, ¢i pohybovat se. Motiv néds vede k pohybu, abychom jednali ur-

¢itym zpasobem, a to na zakladé uspokojeni potfeb nebo emoci (Adair, 2004).

Motivace lidi je stard jako lidstvo samo. Na poc¢atku lidstva §lo hlavné o pfeziti. Motivace
a myslenkové pochody lidi byly jednoduché a ptimocaré. Instinkt piezit fidil vétSinu nase-
ho chovani. Od nalezeni potravy po uték pred predatorem. V dalSich epochach vyvoje lid-
stva se zacali lidé sdruzovat do vétSich spolecnosti. Motivace zaloZzena na fenoménu preziti
prestala fungovat. Biologické aspekty motivace sice fungovaly, bylo tfeba prezit, ale ve
spole¢nostech zadal fungovat i jiny motivaéni systém. Slo zde o to, hledat odmé&nu a napro-
ti tomu vyhybat se stresu. Vyuziti tohoto druhu motivace bylo naprosto nezbytné pro eko-
nomicky rozvoj celého svéta. Bavime se zde piedev§im o poslednich dvou stoletich. Na
prahu této doby ptichazi narist primyslu. Obrovské masy délnikii v tovarnach bylo tieba
néjak fidit. Systém odmeéna trest, cukr a bi¢ fungoval vyborné. To uZ je tfeti druh motivace.
Bylo potieba, aby kazdy délnik délal svou praci dobfe. V tovarnach a manufakturach tvofi-
li délnici sdruzenou pracovni silu, kdy bylo zddouci, aby vsichni dobfe fungovali. Primy-
slnici tedy pfistoupili k tomu, Ze odménovali dobrou praci a chovani a trestali Spatné cho-

vani a Spatnou préci. Zde jsme u jadra vnéjsi motivace (Pink, 2011).

Tento zplisob motivace v nékterych piipadech pietrvava do dnes. Nejde vSak o dobré fese-
ni. Clovék se zde principialné pfili neli§i tfeba od koni. To, co nas uvede do pohybu, a
tedy 1 do motivace, je bud’ sladsi cukr (odména) nebo vétsi bic (trest). Ve dvacatém stoleti
se tento zplisob motivace (odmény a trestu) zacal setkdvat s odporem. V padesatych letech
dvacétého stoleti Abraham Maslow zpochybnil nazor, ze lidské chovani funguje na hledani
pozitivnich stimull a vyhybani se negativnim stimulim. Na zacatku dvacatého stoleti plati-
la v motivaci pracovnikli zelezna pravidla. Dle téchto se prace skladala piedevSim
z jednoduchych, nicméné nikterak zajimavych tkoll. Jedinym zpisobem, jak zaméstnance
donutit, aby ji provadeli spravné a zodpoveédné bylo, neustale je povzbuzovat a peclive je
kontrolovat. Dnes uz to tak docela neplati. Jisté, jsou zde pofad zaméstnanci, ktefi odvadé;ji
rutinni, nezajimavou a jinymi lidmi fizenou praci, kde je potifeba vnéjsi motivace a kontro-
la. Ale stale vice zacina pfibyvat zaméstnancti, kteti si voli praci zajimavou, kde maji vétsi
moznost rozhodovani, vyuziti svych schopnosti a kreativity. Tito lidé hledaji ve své praci

uspokojeni, naplnéni a seberozvoj. Toto vSechno jsou faktory wvnitini motivace, které
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mnohdy pfevazuji faktory motivace vnéjsi, i kdyz vnéj$i motivace je reprezentovana vidi-
nou vysokého finanéniho ohodnoceni. Mnohé védecké experimenty, konané v nékolika
zemich s détmi 1 dospélymi jedinci, vypovidaji o tom, ze vyss§i odmény nemusi vést a

zpravidla nevedou ke zvySeni pracovni vykonnosti jedincii (Pink, 2011).

2.1 Pojem motivace

Pojem motivace je dnes velmi pouzivany jak mezi odborniky, tak i mezi laickou vefejnosti.
Proces motivace aktivuje a usmeériiuje nase chovani a jednani, timto umoznuje dosazeni
stanovenych cili. Vznikne-li u jedince potfeba, ktera je prozatim neuspokojena, vyvola
u ngj ocekavani. K uspokojeni ocekavani musi jedinec naleznout cestu a nasledné zvolit
konkrétni jednani, které povede k dosazeni vyty€eného cile. Cely proces je iniciovan pro-
sttednictvim motivace, kterd je jakousi vnitini hnaci silou kazdého jedince. Pojem motiva-

ce vyjadruje psychologické priciny jednani ¢i chovani vitbec (Nakone¢ny, 1992, s. 1).

Motiv vyvolava divod urcitého lidského chovani. Je pticinou, psychickou pohnutkou toho-
to chovéni. Je né€im, co nas pfinuti jednat, pohnout se smérem k cili. Motivy na jedince
plsobi riznou intenzitou, tato je odvozena od toho, jak vysokou hodnotu jedinec pfipisuje
vytycenému cili. Motiv vét§inou neni jeden. Na jedince vétSinou pusobi i n¢kolik motivi
najednou. Kdyz jsou tyto motivy v souladu, dojde k vzdjemnému posileni motivli a vy-
sledkem je lepsi vykon jedince. MiZe se stat, ze se motivy rozchazeji, nebo si dokonce
navzédjem odporuji, pak je dosazeni cilii velmi obtizné, mnohdy neuskutecnitelné (Nako-

necny, 1992).

Propojeni motivace s emocemi zapficiniuje, ze motivace tizce souvisi s kognitivnimi proce-
sy, s motorikou a obsahovou podstatou emoci. (Nakonecny, 1992) se domniva, ze zame¢-
rem pii cesté za dosaZzenim vytyceného cile je emociondlni zaZitek spojeny s Uispéchem
dosaZzeni cile. Tato hnaci sila je vSak brzdéna protikladnou emoci a tou je strach

z neuspéchu, tedy z toho, zZe cile se nepodati dosahnout.

2.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Jednd se o zdmérné Cinnosti
jedinci, které smétuji k dosazeni cili. Zakladni zdroje motivace zahrnuji ptedevsim zajmy,

hodnoty, hodnotové orientace, potieby, idedly a navyky.
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Potieby jsou psychology povazovany za primarni zdroj motivace, jejich uspokojovani je
dilezité pro udrzeni vnitini rovnovéahy jedince. Potfeba se zpravidla projevi tim zpisobem,
ze jedinec pocituje nepiijemny pocit vnitiniho napéti, ktery se snazi odstranit, coz vede
k uspokojeni ptislusné potieby. Potfeby dale délime na primarni a sekundarni. Mezi pri-
marni potteby patii potieby fyziologické a biologické. Tyto souvisi s ¢innosti lidského téla.
Naptiklad dychéni, pfijimani potravy, spanek. Mezi sekundarni potieby zahrnujeme potie-
by socidlni a spole¢enské, jako jsou potieba seberealizace, lasky, sounaleZitosti. Casto o
nich hovofime jako o potiebach naucenych. Hloubé¢ji se klasifikaci potieb zabyval Abra-

ham Maslow, ktery sestavil nasledujici Hierarchii potieb (Bedrnova, Novy, 2007).

Potieha
seherealizace

[ E N
/) e N\
/ Potieha hezpeci a jistoty \
/ Zakladni télesné, fyziologicke potiehy \

Obrazek ¢.1: Maslowova pyramida potieb (Bedrnova, Novotny, 2007).
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Navyky predstavuji lidské Cinnosti, které jedinec v zivoté opakuje s urcitou pravidelnosti.
Dochézi k tomu zpravidla ve stejnych nebo podobnych situacich. S takto opakovanych
¢innosti se nasledné stavaji stereotypy. V urcitych situacich, ve kterych ma jiz ¢lovek zafi-
xované a zautomatizované chovani, pak jedna podle naucenych vzorct chovani. Navyky
mohou vznikat i nezdmérné, projevuji se vSak ve vSech oblastech lidské ¢innosti (Bedrno-

v4, Novy, 2007).

Zdjem je velmi dilezitym zdrojem motivace jedince, protoze pii ném dochazi k vnitinimu
uspokojeni. Zajem souvisi s orientaci jedince na urc¢itou oblast, jev, pfedmét, ktera mu pfi-
nasi uspokojeni ¢i radost. Jedinec pfi uspokojovani svych zajmu, vytvaii ¢innosti, které ho
dale rozviji a obohacuji. Zde je dilezité, ze jedinec vykonava ¢innosti, které ho bavi (Bed-

rnova, Novy, 2007).

Hodnoty a jejich vnimani jsou pro kazdého jedince zcela individualni. Velmi uzce souvisi
s zivotnimi prozitky a zkuSenostmi jedince. Hodnoty vSak mohou byt ovlivnény prostie-
dim, ve kterém jedinec Zije (rodina, pracovni kolektiv, riizné zajmové skupiny). Jedinec se
v zivoté setkava se stale novymi jevy a skutecnostmi, kterym pak pfisuzuje riizny vyznam
a dilezitost. To znamend, Ze hodnotova orientace vyznamné ovlivituje zivot a jednani je-
dince. Kazdy jedinec ma svij specificky zebti¢ek hodnot. Existuji vSak urcité¢ hodnoty,
které vyznavaji téméf vSichni jedinci. Mezi tyto fadime zdravi, rodinu, pfételstvi, praci,

uspéch, lasku, nebo také postaveni ve spolecnosti (Bedrnova, Novy, 2007).

Idedl mizeme chapat jako ideu ¢i predstavu nééeho zadouciho. Rovnéz ho miizeme chapat
jako cil snazeni, skutecnost, o kterou usilujeme. Idedly jedince mnohdy vznikaji piisobe-
nim socidlnich faktord. Ovliviiuje nds rodina, partner, socialni skupina z oblasti prace ¢i
zdbavy. Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho subjektivné
zddouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho

snazeni, skutecnost, o kterou usiluje (Bedrnova, Novy, 2007, s. 38).
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2.3 Pracovni motivace

Dnesni spolecnost je charakteristicka velmi nizkou nezaméstnanosti, je tedy zcela piiroze-
né, ze vétSina lidi pracuje. Lidé pracuji pievazené ze dvou divodi. Tim prvnim je zajiSténi
vlastni existence, druhym divodem je pfevazné dosazeni individudlnich cilti. Mimo uspo-
kojeni existencionalnich potfeb nam pracovni ¢innost pfindsi rovn€z uspokojeni potieb
socialnich a kulturnich. V pracovnim procesu zastava ¢lovek urCitou pracovni roli a pozici,
coZz ho uspokojuje a poméaha uskutecnit jeho seberealizaci. Pracovni motivace indikuje
pfistup jedince k praci a k plnéni konkrétnich pracovnich ukold, vyjadiuje konkrétni podo-

bu jeho pracovni ochoty (Bedrnova, Novy, 2007).

Vétsina organizaci se zajima o to, co by bylo tfeba udélat, aby u svych zaméstnancti docili-
ly trvale vysoké tirovné pracovniho vykonu. Musi tedy vénovat zvySenou pozornost co
nejvhodnéjs$im zplisobim motivovani svych zaméstnancti. Motivace lze docilit predevsim
za pouziti riznych stimulli, odmén a rovnéz zptsoby vedeni lidi. Hlavnim cilem je vytvofit
motivaéni procesy, které v kombinaci s pracovnim prostfedim napomohou k tomu, aby

zaméstnanci dosahovali vysledkli odpovidajicich ocekdvani vedeni organizace.

wevroor

Mezi nejdilezitéjsi ukoly vedeni kazdé organizace patii uméni spravné pouzit motivacni
faktory, a to faktory pozitivni i negativni, finan¢ni 1 nefinan¢ni. Timto 1ze docilit posileni
motivace u zaméstnancu, kterd vede k jejich vy$Simu pracovnimu nasazeni, odpovédnosti

za odvedenou préci a iniciativnimu pfistupu k plnéni zadanych ukola (Urban, 2017).

Tématem pracovni motivace se zabyvala fada renomovanych odbornikii a bylo sepsano
bezpocet publikaci. Pfesto je téméf nemozné urcit jediny spravny zptisob motivace, ktery
by uc¢inné fungoval na vSechny druhy pracovnikt ve vSech urovnich pracovni ¢innosti.
Vysvétleni je prosté, kazdy jeden pracovnik je jiny a jeho potieby se taktéZz lisi od potieb
ostatnich pracovnikl. Jinymi slovy motivace, kterd ptisobi €inn€ na jednoho pracovnika,
nemusi nutné oslovit n€koho jiného. Jisté vychodisko z této patové situace tady je. Byly
zkonstruovany rizné motivacni teorie, kdy né€které z nich maji uspéch i v §ir§Sim méfitku a

daji se tedy vyuzivat v praxi.

Teorie pracovni motivace byly vytvoteny ze dvou divodi. Prvnim divodem je, aby daly
vzniknout jakymsi navodim, které by napomohly k zefektivnéni a zkvalitnéni pracovnich
vykonil zaméstnanct. Druhym diivodem pak je, aby pfispély k vétSimu uspokojeni z prace
jako takové. Tak naptiklad vyznamny teoretik a psycholog Abraham Maslow se domnival,

ze Clovek préaci nevykonava jen pro penize, ale ze touzi predevSim po uspokojeni svych
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potieb, zejména pak po uspokojeni potteby seberealizace, kterou Maslow hodnoti za nej-

vys$s§i mezi vSemi potfebami (Bélohlavek, 1996).

Ptestoze jsou tyto vySe uvedené teorie znamé a jejich postupy a uCinky na zameéstnance
jsou hodnoceny kladn€, pouziva se dnes ve vétSin€ organizaci ke zvyseni pracovni motiva-
ce prevazné prostredkll vnéjsi motivace, zejména pak motivace prostiednictvim finan¢niho
ohodnoceni. Nejde vSak jen o penize tvofici plat nebo mzdu zaméstnance. Ty ptichazeji
s naprostou pravidelnosti a samoziejmosti ve vyplatni den kazdy kalendarni mésic. Ale jde
zde predevSim o nejriznéj$i formy nadstandartnich penézitych odmén. Mezi tyto se fadi
takzvané prémie, tfinacté platy, nejriznéjsi prispévky. Hovofime zde o ptispévku na byd-
leni, na dopravu do zaméstnani, na stravu, na kulturu a sport a v neposledni fad¢ také pii-
spévek ve forme vérnostnich prémii. Penize dokdzou u zaméstnanct vytvofit velmi rychle
vysokou miru motivace, ale tato motivace vydrzi pouze urcity ¢as, 1idé si na ni brzy zvyk-
nou, zacnou ji povazovat za samoziejmou, a kdyz nedojde k jejimu dal$imu navyseni, coz

ptirozen¢ nejde uskutecniovat do nekonecna, motivace k praci zacne u zaméstnancu klesat.

Dle (Armstronga, 1999) je pracovni motivace ¢lenéna do dvou zékladnich ¢asti. A to na
motivaci vnitini a motivaci vnéjsi. Kdy v ptipad€ vnitini motivace jedinci motivuji sami
sebe, aby si nalezli praci, ktera bude uspokojovat jejich potteby, nebo ofekavaji, ze tato
prace povede ke splnéni jejich cilii. Vnitfni motivace je ovlivnéna faktory, které si jedinci
vytvareji sami. Tyto faktory ovliviiyji jejich chovani a jednani. Mezi faktory vnitini moti-
vace fadime zejména piileZitost vyuzivat a rozvijet svoje schopnosti a dovednosti, vykona-
vat zajimavou a podnétnou préci, prilezitost k funkénimu postupu, volnost. Rovnéz také
védomi, Ze vykonavana prace je duilezitd, a Ze maji kontrolu nad svymi vlastnimi moz-
nostmi. Naproti tomu vnéj$i motivace je spiSe zalezitosti managementu organizace, kdy
mezi faktory vné€jsi motivace fadime predevS§im odmény, které zahrnuji zvySeni platu, po-
chvalu, povySeni. Ale rovnéZ tresty, kterymi rozumime napiiklad odepieni platu, discipli-
narni fizeni nebo kritiku.

Vnitini motivatory se bezprostiedné dotykaji kvality pracovniho Zivota, maji hlubsi a
dlouhodobéjsi ucinek, protoze maji svlij zaklad v svobodném rozhodnuti jedince a nejsou
mu vnucovany z vn¢jSku. Motivatory vnéjsi maji rychly, bezprostiedni a vyrazny nastup

ucinku, ale z dlouhodobého hlediska maji spise sestupnou tendenci.
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Pracovni motivaci tvoii pfevazné psychické stavy a procesy jedince, které jej smétuji
k uvédoméni, ze jeho prace je spoleCensky zavaznou a vyznamnou skutecnosti, kdy jde
predevSim o jeji pfiméiené zvladnuti a zaujeti urcitého osobniho hodnoticiho stanoviska.
Jedna se tedy o souhrnny piistup jedince k plnéni pracovnich ukoli, ktery zahrnuje 1 jeho

pracovni ochotu (Bedrnova, 1994).

Pracovnik ke kazdému pracovnimu tkolu zaujima urcity postoj, ktery se nasledné projevu-
je jeho individualnim pfistupem a postojem k plnéni pracovnich ukoli. Pracovnik je ke
splnéni ukolu vzdy motivovan, at’ uz motivaci pozitivni, kterd vétSinou vede
k optimalnimu splnéni ukolu ¢i motivaci negativni, kterda muze vést v krajni mife
k vyhybani se tkolu, nebo k jeho nesplnéni. Pozitivni motivace nevede jen k zédkladnimu
splnéni ukolu, ale také k tomu, aby byl ukol splnén co mozna nejlépe, ¢i v nizsi Casové
dotaci. Pracovnik ma timto k praci pozitivni vztah a kvalitni zvladnuti pracovniho ukolu
mu pfindsi jistou miru uspokojeni. Takovy pracovnik je pro svou organizaci pfinosem,

protoze své ukoly plni pfesné, rychle a ochotné.

Naproti tomu pracovnik, ktery neni ke své praci dostatecné motivovan, nebo dokonce je
motivovan negativng, praci pro svou organizaci neodvadi v dostatecné mite ¢i kvalité, pro-
toZe mu na vysledcich pfili§ nezalezi. Svou praci pfijima pouze jako zdroj financni odmény
a povazuje ji za nutné zlo. Na tomto misté vidime, Ze finan¢ni odména za odvedenou préci

nemusi vzdy na pracovnika piisobit, jako pozitivni motivace (Bedrnova, 1994).

Organizace se tedy snaZi, aby mira motivace jejich pracovnikll byla co nejvyssi a aby tento
postup vedl k vysokym pracovnim vysledklim jejich zaméstnancti. Prostfednictvim pozi-
tivni motivace si organizace vytyCuji a nasledné také plni své cile. Dalsi ptfinos pozitivni
motivace spatiujeme ve vytvareni pozitivniho klimatu a pozitivni kultufe organizace (Bed-

rnova, 1994).

(Armstrong, 1999) se domnivd, Ze motivaci, angazovanost a oddanost zaméstnancti 1ze
zvysit, jestlize tito citi, Ze si jich jejich organizace vazi a oceniuje je. Jde zde predevsim o
divéru v zameéstnance, vlozit do jejich rukou urcité pravomoci, poskytnout jim piilezitost
podilet se na zalezitostech organizace, investovat do jejich isp&chu, slusné s nimi zachézet,
jednat s nimi jako s lidmi, ne jako se zdroji, které mohou byt vyuzivany, nebo dokonce
zneuzivany a v neposledni fad¢ — poskytovat jim penézni a nepenézni odmeény, ve kterych

4

zamestnanci jasné spatiuji, do jaké miry si jich jejich zaméstnavatel ceni a vazi.
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3 ANGAZOVANOST

Angazovanost vyjadiuje stav lidi, ktefi jsou své praci a organizaci naprosto oddani. Tito
lidé jsou motivovani k vysoké mife pracovniho nasazeni. Angazovanost tvoii dvé zakladni
hlediska. Tim prvnim je angazovanost v praci. Tato se uskuteciiuje na zaklad¢ toho, Ze
pracovnici vnimaji svou préci jako zajimavou, podnétnou a pfinosnou. Zde se projevuje
pristup k praci jako dobrovolné chovani a jednani. Druhym hlediskem je angazovanost
v organizaci, ktera vznikd tim, Ze se pracovnici ztotoznuji s hodnotami, postoji a cili orga-
nizace. Jsou na svou organizaci hrdi, povazuji ji za skvélé misto, je pro né cti zde pracovat

(Armstrong, 2015).

3.1 Zakladni pojmy a koncepce angaZovanosti

Angazovanost zaméstnancu je dnes zasadnim tématem pro personalni manazery vétSiny
soudobych organizaci. Pokud manazefi chtéji, aby jejich organizace prosperovala a byla
konkurence schopnd, musi se zajimat o to, co je z hlediska motivace, pro jejich zaméstnan-
ce dilezité. Na zakladé téchto zjisténi, pak mohou zvolit postupy, které napomohou ke
zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancii. PIné angazovani zaméstnanci jsou klicovym

komponentem pro dobré fungovéni své organizace (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Ve stavu angaZovanosti zaméstnanci svou pracovni roli proZivaji ve tfech rovinéch, a to
v roviné kognitivni, fyzické a emocionalni. Angazovani zamé&stnanci jsou do své prace
zcela ponoteni, jsou aktivni, praci jsou naprosto oddani a tato jim piinasi pozitivni pocity.
AngaZovanost v organizaci je spojena s naklonosti k organizaci, ve které¢ jedinec pracuje,
nebo se ztotoziiuje s organizaci jako celkem. Rozumime tim ptfedev§im pozitivni postoj
zamé&stnance k organizaci a jejim hodnotdm. AngaZovanost miZe byt rovnéZ vniména jako
oboustranny vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Na miru angaZovanosti za-
méstnancli méji nemaly vliv rovnéZ prosttedky, které od organizace dostdvaji. Zaméstna-

vatel pak muze od svych zaméstnanci ocekavat dobrovolné tsili, loajalitu a oddanost

(Armstrong, 2015).

Organizace se poprvé zacaly zajimat o angazovanost svych zaméstnancti dob¢, kdy se za-
¢ala ménit predevsim spolecnost, a to z tradi¢ni spolecnosti na spolecnost moderni. Zmény
spoleCenského systému zakonité vyustily rovnéz do zmén na pracovistich a v organizacich.
Doslo k jevu, jez dnes nazyvame psychologizaci pracovisté. To znamena, Ze aby byli pra-

covnici organizace uspéSni a dokazali zajistit pfeziti a chod své organizace, museli s ni
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sdilet jeji cile a hodnoty. Na prosperitu organizaci ma vliv pozitivni psychologie, jejimz
prostiednictvim se zacinaji podporovat faktory, které vedou k prvnim vyzkumim angazo-

vanosti pracovniktl (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Prispévek pracovnikii se stava diilezitou obchodni otazkou, protoze ve snaze produkovat
vys$si vykon s mensim ndarokem na vstup pracovnikii nemaji spolecnosti jinou moznost nez

se pokusit zapojit nejen télo, ale i mysl a dusi kazdého pracovnika (Urlich, 1997, s.125).

Do jaké miry jsou zameéstnanci spokojeni ¢i nespokojeni se svou praci, a rovnéz
s pracovnim prostfedim, ve kterém praci uskutecnuji, vypovida jejich spokojenost s praci.
Spokojenost s praci vychazi pfedev§im z pocitl a postoju, které maji zaméstnanci ve vzta-

hu ke své praci (Armstrong, 2007).

Pracovni spokojenost byva zahrnovana do charakteristik angazovanosti. Pfesto byva sou-
Casné zdiraziovéno, ze tyto dva pojmy jsou vzajemné odliSné. Zaméstnanci mohou byt
spokojeni s vykondvanim své prace, ale mohou je k tomu vést rizné motivy, jako jsou na-
priklad radost z dobfe odvedené prace, potieba seberealizace, ale také potieba penéz nebo
jistoty v trvalé zaméstndni. Naproti tomu angazovanost u zaméstnanci byva spojovéana
primérné se zvySenym nadSenim pro praci, oddanosti a ochotou vlozit do prace vlastni po-
tencidl, energii, mySlenky. Jinymi slovy pracovni spokojenost s sebou piinasi uspokojeni
z prace a angazovanost souvisi spiSe s aktivaci? Existuje vSak 1 opacny nazor, ktery tvrdi,
ze dobie angazovani pracovnici budou s velkou pravdépodobnosti také spokojeni. A pra-
covnici, ktefi jsou v praci spokojeni, mohou nésledné¢ vykazovat vysokou miru angazova-

nosti (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016).

S angaZzovanosti velmi uzce souvisi faktor motivace. Motivaci nejlépe vystihuje takové
chovani jedince, jenz je velmi dobie cilové orientovano. Jde o jasné definovani cilt, kdy
jedinci nasledné podnikaji kroky vedouci k dosazeni téchto cili. Hovofime zde o vnitini
motivaci, kterd muze plsobit daleko intenzivnéji nezZ motivace vnéjsi, pokud kroky vedou-

ci k dosazendi cilti vedou spradvnym smerem (Armstrong, 2007).

Arnold et al. (2010) se domniva, Ze motivace je tvofena tfemi slozkami. Prvni sloZkou je
smér, urcitd ¢innost jedince, kterd smétuje k uréenému cili. Druhou slozkou je usili, s jakou
pili se jedinec pokousi dosdhnout vytyceného cile. A tieti slozka reprezentuje vytrvalost, to
znamend, Ze hodnoti, jak dlouho se jedinec o dosazeni cile pokousi. Motivujeme-li za-

meéstnance, uvadime ho do pohybu, a to pfesné ve sméru, ktery jsme mu vytycili



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

k dosazeni cile. Motivujeme-li sama sebe, smér a kroky ¢i postupy sméfujici k dosazeni

vytyceného cile si voli sami.

Motivace prameni z riiznych zdroji. V zasadé¢ miizeme fict, Ze jsou rozdéleny do dvou
skupin, a to na zdroje vnitini, jez zahrnuji motivy a pohnutky. Déle zdroje vné&jsi, které
jsou tvoreny incentivy a stimuly. Vnitini motivace vychdzi z nasich primarnich a sekun-
darnich potieb a dale pak z nasich postoju, hodnot ¢i zajmii. Motivace vnéjsi pak vychazi

ze stimulil a incentivl, které na nas ptsobi z vnéjsku (Vyrost a Slaménik, 2008).

Motivace spolecné se schopnostmi jedince tvofi subjektivni a osobnostni slozku vykonu
¢lovéka. Vztah motivace a vykonu je velmi komplikovany. V mnoha ptipadech neplati
tvrzeni, Ze ¢im vétsi motivaci jedinec ma, tim vyssiho vykonu docili. Je tomu tak pro to, Ze
ptili§ vysokd mira motivace s sebou pfinaSi markantni zvySeni vnitiniho napéti jedince,
dochazi k takzvané pfemotivovanosti. D¢je se tak proto, Ze vysokd mira vnitiniho napéti
u jedince zpusobuje naruseni psychiky, ¢imz dochazi k oslabeni vnitinich predpokladii
k vykonu. Velmi vystizné vyjadiuje vztah mezi urovni motivace, naroc¢nosti ukolu a vyko-
nem jedince takzvany Yerkestv-Dodsoniiv zakon, zvany téZ jako ,,obracend U-kiivka®.
Prabéh této kiivky upozorniuje na skutecnost, Ze pti nizké Grovni motivace miizeme oceka-
vat také nizkou troven vykonu. Pokud za stejnych podminek a okolnosti zvySime motiva-
ci, zvysi se 1 vykonnost jedince, ale jen do urCité urovné. Presdhne-li zvySovani Grovné
motivace urcitou mez, Uroveil vykonu zacne stagnovat a nasledné dojde k jejimu sniZeni.
Je teda zcela nezbytné najit a dodrZet urcitou hladinu vySky motivace, a to v takovém bo-
du, aby nedoslo ke stagnaci, nebo poklesu vykonu, vlivem pifemotivovanosti jedince (Bed-

rnova, JaroSova, Novotny et al., 2012).

Z psychologického hlediska ptredstavuje schopnost jedince dosahovat co nejlepsiho vyko-
nu, a to zejména pii ¢innostech zaméefenych na kvalitu prace, takzvana vykonova motivace.
Tato kiivka uzce souvisi s potfebou jedince dosdhnout tspéchu a zaroven se vyhnout net-
spechu. Vysoce vykonové orientovani jedinci povazuji za tspéch predevsim dosazeni cile

(Bedrnova, Jarosova, Novotny et al., 2012).

Pracovni motivace jedinct se skladdé s extrinsické (vnéjsi) a intrinsické (vnitini) motivace.
Extrinsicka motivace je vyhradné v rukou organizace, ktera pii podpofe pracovni ¢innosti a
dosahovani stanovenych cilii u svych pracovnikii, motivuje tyto pracovniky naptiklad zvy-
Sovanim platu, vytvafenim dobrych pracovnich podminek, vérnostnimi benefity nebo také

udrZzovanim dobré tymové atmosféry. Naproti tomu intrinsickd motivace je vyhradné
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v rukou pracovnikdl, protoze vychdzi pifimo z jedince a jeho vztahu k praci. U jedince do-

chézi pii praci k uspokojeni a pozitivnim vnitinim prozitkim. (Nakonecny, 2005).

Hovoiime-li o intrinsicky motivujici praci, rozumime tim praci takovou, ktera uspokojuje
pracovnikovy potieby jako je naptiklad sebetcta, seberozvoj a pocit uspéchu. K tomuto cili
vedou urc€ité pracovni charakteristiky, mezi néz fadime naptiklad zpétnou vazbu ze strany
zameéstnavatele, pracovni misto, které¢ vyzaduje Siroky zabér pracovnich schopnosti a do-
vednosti. Déle praci, kterd umoziiuje samostatné rozhodovéani a individudlni pfistup
k pInéni tkoli. Timto zpisobem prace dochazi u pracovnikl k vyssi aktivizaci, ktera jim
vSak pfinasi uspokojeni, pocit duchovni rovnovahy a v neposledni fadé¢ ma rovnéz vliv na

dobry zdravotni stav (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Dalsim faktorem, ktery s angazovanosti Gzce souvisi, je oddanost. Oba pojmy jsou vlastné
totozné a navzajem provazané, ale v piipad¢ oddanosti hovotime vice o emocich a sdileni
hodnot organizace. Propojeni angazovanosti s oddanosti spatfujeme piedevsim v tom, ze
intenzivni pocit oddanosti vici organizaci mize znamenat velmi vysokou miru angazova-
nosti a naopak. Neni to vSak pravidlem, docela dobfe si miizeme ptedstavit vysoce anga-
zovan¢ho pracovnika, ale motivem jeho zanicené angazovanosti nemusi byt nutné odda-
nost vii€i organizaci a sdileni jeho hodnot. Jediny rozdil mezi oddanosti a angaZovanosti
spatiujeme v tom, Ze v ptipad¢ oddanosti jde spiSe o vztah zaméstnance ke své organizaci,
a v ptipadé angazovanosti jde o zaméstnanciv vztah k praci a plnéni zadanych pracovnich
ukold. Faktorem, ktery je n€kdy zaménovan za oddanost, je faktor loajality. Tyto dva fak-
tory vSak nemiZeme zaménovat, protoze v piipad¢ loajality jde zejména o plnéni povin-
nosti a kazen. Zaméstnanec je k jejich dodrzovani veden a je sledovano, zda je dodrzuje.
Jsou tedy tfeknéme vynutitelné. Kdezto v pfipadé oddanosti jde ze strany zaméstnance

o naprosto dobrovolnou zaleZzitost (Blaha et. al., 2013).

3.2 Vyzkum v oblasti pracovni angaZovanosti

AngaZovanost je jednou ze stézejnich vlastnosti zaméstnancti organizaci. Chtéji-1i organi-
zace dobfe fungovat, je pro n¢ naprosto nezbytné, aby dokdzaly vyhledat, urcit a uplatnit
v praxi ty faktory angazovanosti, které ji podnécuji, a naopak vyvarovat se faktort, které
angazovanost zaméstnancii utlumuji. Vyzkumem angazovanosti a jejich faktorii se zabyva-
lo n€kolik renomovanych spole¢nosti. A¢ kazda z nich zvolila svoje vlastni vyzkumné po-

stupy, vystupy jejich studii se v mnohém shodovaly. V nésledujicim textu si uvedeme péti-
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ci nejvyznamnéjSich spolecnosti zabyvajicich se vyzkumem angazovanosti a ptiblizime si
vysledky jejich védeckych studii. Jde o spolecnosti: Institute for Emplyoment Studies,
Mercer, Hay Group, CIPD, Aon Hewitt (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016).

U zrodu vyzkumu pracovni angazovanosti stala celosvétové pusobici spolecnost Hay
Group. Tato spolecnost ve spolupraci s ostatnimi v oboru vyzkumu angazovanosti vy-
znamnymi spolecnostmi vyvinula koncem 90. let 20. stoleti model angazovaného vykonu,
ktery nese nazev The Hay Group Engaget perfornance®. Model se zabyva vytvofenim tzv.
Angazovaného pracovisté. Koncentruje v sobé 6 skupin faktort, jejichz uplatnéni spociva
vnavySeni vykonu u pracovniki. Na prvnim mist¢ uvadime skupinu hmot-
nych/hmatatelnych odmén. Tato se sklada z faktord jako je mzda/plat, dile odmény, udé-
lovani uznani a ocenéni, ale také udélovani riznych motivacnich programu. V dalsi skupi-
né s ndzvem kvalita prace lze naleznout faktory jako jsou: vnimani hodnoty prace, kde se
zohlediiuje, zda se jedna o praci podnétnou a zajimavou, ale také jaka je prilezitost
k uspéchu, ¢i svoboda a autonomie pii samostatném rozhodovani zaméstnance. Nemén¢
dualezité je také kvalita vztahii na pracovisti. Treti skupinou je rovnovdha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem, tato zahrnuje ptiznivé podporujici okoli, uzndni potieb zivotniho
cyklu, socialni pomoc a podporu, a v neposledni fad¢ jistotu piijmu. Do ¢tvrté skupiny
s nazvem inspirace vedeni pocitame systém hodnot a chovani organizace, povéest organiza-
ce, kvalitu vedeni, sdilena rizika, komunikaci a uznani. Faktor pfiznivého moZnosti posky-
tujiciho prostredi v sob¢é koncentruje pifevazné ptiznivé vlastnosti pracoviste, jakoz i vyba-
veni kvalitnimi néstroji a pfistroji, moznost vzdélavani pro praci a osobni bezpecnost a
jistotu. Sesty faktor s nAzvem budouci riist a piileZitosti zastieSuje piilezitost ke kariérnimu
rustu, rekvalifikace a vzdélavani nad rdmec soucasné¢ho zaméstnani a zpétnou vazbu ze
strany zaméstnavatele. Spole¢nost Hay Group realizovala v roce 2011 ve Velké Britanii
prizkum, kdy dle tohoto dotdzani pracovnici pfipisovali nejvétsi vyznam faktoriim, jez
podnécovaly inspiraci a hodnoty, na druhém misté oznacili skupinu faktorti budouciho
rustu a piilezitosti. Skupina faktor hmotné odmény se umistila az za témito dvéma skupi-
nami, coZ naznacuje, zZe pracovnici upfednostnili vnitini faktory pted vnéjSimi (Horvatho-

va, Blaha a Copikova, 2016).

Odlisnym thel pohledu na zkoumani faktorti angazovanosti maji vyzkumnici spole¢nosti
CIPD. V rozmezi let 2009 a 2010 realizovali projekt s nazvem Shaping the Future: En-
gagement for Sustainable Organization Performance. Vystup vyzkumu tvofilo zjisténi, Ze

uroven angazovanosti pracovnikll 1ze rozdé€lit do n¢kolika skupin, které jsou dale ovliviio-
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vany riznymi aspekty organizace nebo prace. Vyzkumnici se zaméfili na ¢tyfi, podle nich
praci. Tyto Ctyfi oblasti 1ze dale hloubéji prozkoumat a upiesnit prostiednictvim urcitych
tvrzeni, které pak danou oblast angazovanosti presné charakterizuji. Systém téchto tvrzeni
se nasledn¢ da aplikovat pro méfeni vybranych trovni angazovanosti v riznych organiza-

cich a spole¢nostech (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Poradenska spolecnost Mercer je dalsi spoleCnosti, kterd se zabyva vyzkumem pracovni
angazovanosti. Vyse jmenovana spolecnost uskutecnila v roce 2012 nékolik prizkumt za
pomoci studie What’s Working. Tyto projekty mély celosvétovy ramec a pokousely se
zachytit postoje pracovnikll ke své pracovni ¢innosti. Opét byla sledovana mira angazova-
nosti. Ziskané data z vystupl projektu pak méla poslouzit organizacim pii navrhu, imple-
menteci, strategiim a programim pii fizeni lidskych zdroji. Byla shromédzdéna data, pte-
vazné z oblasti primyslové vyroby, a to celkem z 22 zemi, kdy pii realizaci prizkumu re-
spondenti odpovidali na 125 otazek. Otazky zahrnovaly aspekty vzdélavani, rozvoje, lea-
dershipu, odménovani, fizeni vykonnosti pracovniki, kariérniho ristu, benefiti, komuni-
kace a podobné&. Protoze vyzkum mél celosvétovy ramec, bylo zajimavé srovnavat, jakych
vysledkd dosahl v jednotlivych zemich. Kdy naptiklad ve Velké Britanii dominovaly spise
spolecenské faktory, ve Spojenych statech zase faktory ekonomické. Vyzkumem byly mezi
jednotlivymi zemémi zjistény jisté odliSnosti, av§ak nakonec byly identifikovany &Etyfi glo-
baln¢ nejpocetnéjsi a nejvice preferované faktory. Jmenovité: prace, uznani a odmeény, lea-
dership a komunikace. Spole¢nost Mercer se ve svém vyzkumu zaméfila rovnéz na fakto-
ry, které ristu angazovanosti brani. Zde se setkdvame predevsim s faktorem pfili§ velkého
pracovniho zatizeni, az pretizeni zaméstnanct. Neblahy vliv na angazovanost zaméstnancti
ma rovnéZ byrokratické chovani v organizaci nebo strach ze ztraty prace, ale i monotonni

prace a v neposledni fadé prace pod stresem (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

S velmi zajimavou koncepci vyzkumu pfisla spolecnost Aon Hewitt, kterd v letech 2012—
2014 realizovala vyzkumy na poli angazovanosti pracovnikii. Jejich studie pod nazvem
The Aon Hewitt Employee Engagement Model vychazel ptivodné z modelu spolecnosti
Hay Group. Od této spolecnosti bylo ptevzato Sest skupin zékladnich faktort. Avsak fakto-
ry zde obsazené, jsou jinak pojmenovany a strukturovany. Vyzkumem bylo zjiSténo, Ze
uplatnéni téchto faktorti v praxi, vede k riistu vykonu u dobfe angazovanych pracovnikii.
Mezi skupiny faktorti, se kterymi tento vyzkum pracuje patfi: organizace, zéklady, prace,

znacka, viildcovstvi a vykon. Studie potvrdily, Ze v roce 2013 bylo u organizaci, jez se vy-
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zkumu zucastnily 22 % vysoce angazovanych pracovnikl, 39 % stfedné angaZovanych
pracovnikd, 23 % pracovnikll bylo pasivnich a 16 % pracovnikii bylo aktivné neangazova-
nych. Vyzkum déle odpovédé€l na otazku, které faktory maji pro zaméstnance nejvyssi vy-
znam. Z toho vyplynulo, ze nejvice si zaméstnanci ceni prilezitosti k postupu v kariéfe,
nasleduji fizeni vykonnosti, povést organizace, plat a komunikace. Nemén¢ dalezitym vy-
stupem vyzkumnych studii bylo zjisténi, ze dobie angazovany pracovnik o svoji firm¢ ho-
vofi pozitivng, spojuje s ni svou kariérni a profesni budoucnost, vynaklada tusili nad rdmec
svych pracovnich povinnosti, aby pomahal budovat dobré jméno organizace. Taktéz po-

maha zlep$ovat obchodni vysledky své organizace (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Z vyse uvedenych zjisténych vychodisek je patrné, jak moc je pro organizace dulezity kva-
litni a dobte pracovné angazovany lidsky kapital. Je tieba dobfe vyuZzivat tvofivou energii
své pracovni sily. Jediné tak mlZe organizace na trhu prace obstat, stat se konkurence
schopnou a nasledné¢ mize byt zajistén jeji rast. Je tfeba vyzkumi v oblasti angazovanosti
vyuzit a nastavit chod organizace a motivacni politiku tak, aby se udrzela vysoka angazo-

vanost u pracovniki. Tato bude nasledné generovat pracovni vykonnost jejich pracovnik.

3.3 Hodnoceni urovné angazovanosti

Jak jsme si zde jiz uvedli, angaZovanost pracovnikl velmi izce souvisi s jejich pracovnim
vykonem a taktéz s prosperitou jejich organizace. Je tedy nesmirné dilezité, aby manazeti
organizace dokazali angazovanost svych zaméstnanct sledovat a méfit. Vysledky téchto
vyzkumi pak musi umét vyhodnotit a nasledné nastavit takové procesy, aby se angazova-
nost jejich zaméstnancl drzela na vysoké trovni, coz firmé pfinese konkurenceschopnost a

prosperitu.

Chceme-li pracovniky dobie motivovat, abychom u nich vyvolali vysokou uroven angazo-
vanosti, kterd pfimo souvisi s pracovnim vykonem, musime nejprve diagnostikovat potieby
pracovnikil. Stejné jako Abraham Maslow stanovil pyramidu zékladnich zivotnich potieb,
musi 1 organizace dobie znat potfeby svych zaméstnancti. Jestlize nedojde k uspokojeni
zakladnich potieb, nemizeme pfemyslet na témi vysSimi. To znamena, Ze nema-li pracov-
nik dostatek zdkladniho materialu, vstupnich informaci o vyrobnim postupu, nebo potifebné
vybaveni a nastroje, nemizeme po ném chtit, aby zvySoval efektivitu prace, nebo sledoval
a snazil se plnit stéZejni cile organizace, pro kterou pracuje. Z tohoto diivodu je nesmirné

dilezité pracovat na zakladnich potfebach zaméstnanci, kdy nasledné na téchto silnych a
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dobfe postavenych zakladech, miizeme budovat dalsi patra pomysiné pyramidy strategii

organizace (Loznicakova, 2003).

Dalsi organizaci zabyvajici se méfenim angazovanosti je spolec¢nost Gallup. Tato nadna-
rodni spole¢nost realizovala v letech 2011 a 2012 projekt nesouci nazev — State of the Glo-
bal Workplace: Employee Engagement Insights for Business Leaders Worldwide. Vyzkum
nabyl globalnich rozmért a zacastnilo se ho celkem 180. milionti respondentti ze 142 zemi.
Pro piredstavu si zde uvedeme vysledky zjisténych hodnot angazovanosti nasycenych daty
z vyzkumného Setfeni provedeného na tizemi CR. Vyzkumem bylo zji§téno, Ze pouhych
8 % zameéstnancl v organizacich je angazovanych, celych 62 % pracovnikll je neangaZo-
vanych a 30 % pracovniki je aktivné neangazovanych. Nyni je na misté¢ objasnit si, ¢im
jsou charakteristické tfi kategorie angaZovanosti pracovniki, jak je vidi spole¢nost Gallup

(Gallup 2013).

Prvni a zaroven nejvyssi kategorii jsou podle spole¢nosti Gallup angaZovani pracovnici.
Tito pracovnici jsou pro kazdou organizaci tim nejcennéjSim kapitalem. Jak jsme uvedli
v pfedeslém odstavci, je jich jen velmi malé procento. Jsou charakteristi¢ti svym vysokym
pracovnim nasazenim, stale pracuji na svém sebezdokonalovéni, jsou velmi horlivi, neusta-
le hledaji motivaci. Takovy pracovnici jsou opravdovym hnacim motorem celé organizace.
Vzdy chtéji védét co od nich organizace ocekava, aby mohli své Ukoly bezezbytku splnit,
mnohdy vysoce nad ramec svych pracovnich povinnosti. Do dal$i kategorie fadime nean-
gazované pracovniky. Tito se soustfed’uji zejména na plnéni dil¢ich ukold, které plni dob-
fe, ale chybi u nich ptidana hodnota. Komplexni cile a vysledky ziistavaji u nich opomije-
ny. Tito pracovnici si neumi hledat praci sami, musi jim byt v§e pfesn¢ feceno. Pak zadany
ukol splni a tim to vSechno pro n¢ konc¢i. Neud¢€laji nic navic. Ale tito pracovnici nemaji
produktivni vztah se svymi kolegy ani vedoucim. Nakonec se citi v zaméstnani nespokoje-
ni, prehlizeni a samoziejmé nedocenéni. Posledni kategorie soustfed’uje soubor pracovnikil
aktivné neangazovanych. Bez téchto pracovnikl by se kazdd organizace rada obesla.
Nemaji Zadnou angazovanost, sviij pobyt v praci berou jako nutné zlo. Svou pracovni dobu
doslova piezivaji. To, Ze jsou sami velmi slabi pracovnici, neni az takovy problém, horsi
je, ze svou negaci a odpor viici praci §ifi kolem sebe a tim sabotuji vykon celé své organi-
zace (Gallup, 2013).

Jak uz bylo uvedeno nejcennéjsi jsou pro organizaci angazovani pracovnici. Organizace by
méla usilovat o jejich dal$i profesni rozvoj. Méla by plné€ vyuzivat jejich potencial, umoz-

nit jim jejich vlastni kreativni feSeni pracovnich problémi, samoziejmé jen tehdy, pokud se
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nekiizi se zajmy organizace. Pfesto by nemélo dochazet k jejich pretézovani. Neangazova-
nych pracovnici jsou v organizaci nejvice procentudlné zastoupeni. Pokud se s nimi bude
vhodné pracovat po linii motivace, mohou se nekteti z nich stat angazovanymi. U aktivné

neangazovanych pracovnikl by organizace méla zvazit jejich propusténi (Gallup, 2013).

Angazovanost zaméstnancti se d4 méfit na zédklad¢ dat ziskanych ze sociologickych nebo
socialné psychologickych vyzkumi, a to formou dotaznikii ¢i rozhovord. Pro doplnéni se
jeste pouzivaji metody pozorovani, experimentu nebo obsahové analyzy dokumentii. Nej-
Castéji pouzivanym nastrojem v této oblasti je ovSem dotaznik zaméteny na pracovni moti-
vovanost ¢i angazovanost. K méfeni se uziva dotazniki spolecnosti, které se vyzkumem
v oblasti motivovanosti a angazovanosti pfimo zabyvaji. Jako piiklad uvadime spole¢nosti
Towers Watson, Mercer, CIPD, Dell a Uwes. Dotaznikové Setfeni uskute¢ni organizace

bud’ svépomoci, nebo k jeho realizaci vyuzije sluzeb specializované firmy (Horvathova,

Blaha a Copikova, 2016).

Nejcastéjsi zplisobem zjistovani angazovanosti je dotaznikové Setieni. Dotaznik pracovni a
osobni pohody UWES — Utrecht Work Engagement Scale byl zkonstruovan pro méfeni
angazovanosti pracovnikll. Tento dotaznik byl ovéfen na vyzkumném vzorku ptevysujici
hranici 10 000 respondentti, existuje ve dvaceti jazycich a mize byt vyuzivan jak pro sku-
pinové, tak pro individudlni hodnoceni. Dotaznik obsahuje 12 otdzek a méfi tfi zakladni
faktory angazovanosti. A to vitalitu, oddanost a pohlceni. O spole¢nosti Galuup jsme se jiz
zminili v pfedchozich odstavcich. Také ona vyvinula dotaznik vlastni konstrukce pod na-
zvem The Gallup Workplace Audit (Gallup Q '?). Dotaznik je slozen rovnéz ze 12 otazek.
Tyto vyhodnocuji, jak pracovnik vnima pracovni prostiedi, ve kterém pracuje, jakoz 1 préci
samotnou. Dal$i otazky predikuji vykonnost jednotlivell i celych pracovnich kolektivi a
miru jejich angaZovanosti. DilleZitym bodem je rovnéz zjisténi, jak jsou cile pracovnikl
provazany s cili organizace. Spolecnost IES pracuje rovnéZ s dotaznikem vlastni konstruk-
ce. Dotaznik obsahuje 12 tvrzeni, kdy po jejich vyhodnoceni Ize zjistit, jak je angazovanost
pracovnikil ovlivnéna zkuSenostmi, praci jako takovou a pracovnim vykonem jednotlivce,
ale i celych skupin. Dotaznik spole¢nosti CIPD se vyuZziva pro méteni urovné pracovnikl a
jejich vztah k organizaci a jejim cilim. Mé&fi jednotlivé urovné angazovanosti, které se pak
de€li podle faktort na oblasti — lidé, organizace, prace a budoucnost (Horvathova, Blaha a

Copikova, 2016).
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Na tomto misté nutno uvést, ze data ziskana z dotaznikil je nutno dale zkoumat, vyhodno-
covat. Je pak tkolem vrcholového managementu organizace, aby tyto vystupy dokézal
spravné vyhodnotit a aplikovat postupy a procesy, které povedou ke zvySeni angazovanosti

zameéstnancu.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

Predmétem vyzkumu v praktické casti prace byla teoreticka vychodiska z oblasti pracovni
motivace a angazovanosti vybranych pracovnikii poméhajicich profesi. Vyzkum se usku-
te¢nil v socidlnich zafizenich na perimetru Zlinského kraje, kdy vyzkumny vzorek tvofili
pracovnici zaméstnani v socialnich sluzbach, zejména na pozici pracovnika v pfimé ob-
sluzné péce. Tito pracovnici musi kazdodenné celit vysoké mitfe psychického, fyzického a
emocionalniho zatiZeni, a to zejména proto, ze mnohdy pracuji s klienty, kteti vlivem své-
ho stafi trpi fadou somatickych ¢i dusevnich onemocnéni. S témito klienty pak jednaji las-
kavé a snazi se jim pomoci nejenom fyzicky, ale také udrzovanim dobré nalady a pratelské

atmosféry.

Situaci v socidlnich sluzbach navic ztéZuje skuteCnost, Ze trpi nedostatkem kvalifikova-
nych pracovniki, coz doklada projekt Zlinského kraje pod zastitou EU, Evropského soci-
alniho fondu a Operacniho programu Zaméstnanosti s nazvem Koncepce vyvoje socialnich

sluzeb ve Zlinském kraji 2020-2030.

Mimo jiné koncepce upozoriiuje na potvrzeni zadkladni domnénky o problematické dostup-
nosti pracovni sily v socialnich sluzbach doklada téz detailni analyza aktualnich (bfezen
2019) nabidek prace v jednotlivych okresech Zlinského kraje dle evidence ufadu prace. Na
uzemi regionu je aktudlné poptavano vice nez 150 kvalifikovanych odbornikl pro praci v
socialnich sluzbach na pozicich socidlnich pracovniki, pecovatelil v socidlnich sluzbach ¢i

oSetfovatelu

Stavajici personalni problémy poskytovatelli socidlnich sluzeb mohou byt v brzké budouc-
nosti jesté¢ vyznamnéjsi, a to s ohledem na vySe prezentovanou produkci absolventii souvi-
sejicich maturitnich a uc¢ebnich oborti. Stavajici nizka naplnénost jednotlivych oborii (ne-
naplnénost patrné dostacujici disponibilni kapacity obort) na Skolach Zlinského kraje ne-

dava pro nasledujici obdobi nadéji na doplnéni stavu personalu na pozadovanou troven.

Nedostatek pracovnikil v oblasti socidlni péce je patrny z neuspokojenych poptavek po
specifickych profesich na ufadech prace. Skolstvi neprodukuje dostateény poéet potieb-
nych a poptavanych pracovniki. Kapacitné piipravené vhodné obory nardzeji na nezdjem
ze strany zakl a studium té€chto oborti. Ze zavérh pracovnich skupin a ze zkuSenosti posky-
tovatelil socidlnich sluzeb je navic patrné, ze i vice nez polovina tspésnych absolventil jde

pracovat mimo obor a do sluzeb poskytovani socidlni péce viibec nenastoupi. Lze tedy
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predikovat i do budoucna vyznamny problém v podobé nedostatku potifebnych kvalifiko-

vanych pracovniku.

Hlavni cil diplomové prace spatfujeme ve zjisténi miry pracovni motivace a angazovanosti
u pracovnikli zaméstnanych v socidlnich sluzbach. V ptipad¢ angazovanosti pracovnikl
bude nésledné zjistovana jeji mira v oblasti vitality, pohlceni a oddanosti. V ptipad¢ pra-
covni motivace bude vyzkum zaméfen na zjisténi, zda jsou respondenti v pracovnim pro-
cesu spise motivovani prostfednictvim vnéj$i motivace nebo naopak prostiednictvim vniti-
ni motivace. Dale bude zjistovano, které¢ motivacni faktory povazuji za nejucinngjsi. Zjis-
téni, podlozena daty z vyzkumu mohou nésledné napomoci pii uskutectiovani motiva¢nich
opatieni ze strany zameéstnavatelll, aby dokazali udrzet své zaméstnance ve vysoké mife
pracovni angazovanosti, potazmo ptedesli u nich syndromu vyhoteni, ktery je u pracovni-
ki pomahajicich profesi castym divodem k rezignaci, nebo dokonce diivodem k opusténi
pracovni pozice. Dil¢i vyzkumny cil je zaméten na objasnéni skutecnosti, zda mezi délkou
praxe a pracovni angazovanosti pracovnikll zaméstnanych v socialnich sluzbach existuje
statisticky vyznamna souvislost. Jinymi slovy, zda ma délka praxe v oboru vliv na angazo-

vanost pracovnikil zaméstnanych v socialnich sluzbéch.

4.1 Vyzkumné otazky a cile vyzkumu

Vyzkumné otdzky byly zformulovany v souvislosti s uvedenymi vyzkumnymi cili.

Pro zjiSténi angazovanosti u pracovnikli v socidlnich sluzbach byly stanoveny tyto vy-

zkumné otazky:

l. Jaka je mira angazovanosti u pracovniki zaméstnanych v socidlnich sluzbach?

1.1  Jaka je mira angaZovanosti u pracovnikil v socialnich sluzbach v oblasti vitality?
1.2 Jaka je mira angaZovanosti u pracovnikil v socialnich sluzbach v oblasti pohlceni?

1.3 Jak4 je mira angazovanosti u pracovnikill v socialnich sluzbach v oblasti oddanosti?

Pro zjisténi rozdili mezi mirou angaZovanosti u pracovnikli a riznou délkou praxe

v oboru socidlnich sluzeb, byly zformulovéany tyto vyzkumné otazky:

2. Jaka je souvislost mezi mirou angazovanosti pracovnikli v zavislosti na rizné délce

jejich praxe v oboru socidlnich sluzeb?
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2.1 Jaka je souvislost mezi mirou oddanosti pracovnikl v zavislosti na riizné délce je-

jich praxe v oboru socialnich sluzeb?

2.2 Jaka je souvislost mezi mirou vitality pracovnikli v zavislosti na rizné délce jejich

praxe v oboru socidlnich sluzeb?

2.3 Jaka je souvislost mezi mirou pohlceni pracovnikll v zavislosti na rizné délce jejich

praxe v oboru socidlnich sluzeb?

Pro zjiSténi, zda u pracovnikii zaméstnanych v socialnich sluzbach ptevladaji spise faktory

vnéjsi nebo vnitini motivace, byly zformulovany tyto vyzkumné otazky:

3. Prevladaji u pracovnikii zaméstnanych v socidlnich sluzbéach spiSe faktory vnéjsi

nebo vnitini motivace?
3.1 Které z faktorQ vnitini motivace prevladaji u pracovnikll v socialnich sluzbach?

3.2 Které z faktorti vnéj$i motivace pievladaji u pracovnikil v socidlnich sluzbach?

4.2 Vyzkumny soubor

Zakladni vyzkumny soubor tvofi pracovnici v socialnich sluzbach, jez jsou zaméstnani v
socialnich zatizenich ve Zlinském kraji. V Registru poskytovatel socidlnich sluzeb byly
vyhledany a zvoleny Ctyfi typy zafizeni s pfiblizné stejnou cilovou skupinou klient. Do-
movy pro seniory (39 zafizeni), domovy pro osoby se zdravotnim postiZzenim (17 zafizeni),
domovy se zvlaStnim reZimem (26 zatfizeni) a pecCovatelskd sluzba (39 zafizeni). Nahod-
nym vybérem bylo z vySe uvedenych zatizeni vybrano celkem 15 zafizeni, kdy za pomoci
dotaznikového Setfeni byli osloveni pracovnici v socialnich sluzbéch, ktefi zde pracuji.
Pracovnici zaméstnani v socidlnich sluzbach jsou v pfimém kontaktu s klienty socialnich
sluZzeb. Mira jejich psychického a pracovniho zatiZeni je vysokd a mnohdy dochazi k jejich
pretizeni za hranici unosnosti. Pfesto by méli dle etického kodexu a své vlastni miry soci-
alniho citéni vzdy jednat s klienty s ictou a pochopenim a udrzovat si pozitivni pfistup.
Proto si myslim, Ze jde o vhodnou skupinu pro vyzkum, ktery by mél zjistit miru jejich
pracovni angazovanosti a dale by se mél zabyvat zpiisoby motivace, které by ucinné¢ mohly

podpofit pracovni Usili téchto pracovnik.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

41

Vyzkumu se ztcastnilo celkem 116 respondentti, kdy pomoci dotaznikového Setfeni byla

zjistovana délka praxe, po kterou jsou respondenti zaméstnani v socidlnich sluzbach. Dale

bylo vyzkumem zjistovano, zda délka praxe, po kterou jsou respondenti zaméstnani v so-

cidlnich sluzbéach ovlivituje miru jejich pracovni angazovanosti.
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Vyzkum byl veden kvantitativni metodou, k ziskani dat bylo pouzito dotazniku, ktery se

sklada ze dvou casti. Prvni ¢ast A je tvorena standardizovanym dotaznikem UWES 17 od

autor Schaufeli, Bakker, ktery je zaméten na pracovni angazovanost respondentd. Dotaz-
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nik obsahuje celkem 17 polozek, které syti data zjist'ujici miru tii skupin zakladnich fakto-
ri angazovanosti. Témito faktory jsou oddanost, vitalita, pohlceni. Dotaznik obsahuje urci-
ta tvrzeni, z nichz respondenti voli na zaklad€ svych pocitl odpovédi. K dispozici jim je
Skala hodnot v rozmezi od 0 az po 6, kdy 0 znamena, ze se u nich takovy pocit nikdy nedo-
stavil, naproti tomu 6 vypovida o tom, ze se s takovymi pocity respondenti setkdvaji denné

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Tabulka 1 zobrazuje 17 vyrokii z oblasti angazovanosti a jejich roz¢lenéni do tii skupin

faktort reprezentujicich oddanost, vitalitu, pohlceni.

Tabulka 1 Vyroky z oblasti angazovanosti a jejich roz¢lenéni do skupin

(vlastni zdroj)

Cislo Znéni vyroku
Oblast

vyroku

1 Ve své praci prekypuji energii.

4 Ve své praci se citim silny a energicky.

8 Kdyz rano vstavam, t€$im se na svou praci.
Vitalita

12 Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat velmi dlouhy cas.

15 Ve své praci jsem psychicky odolny.

17 Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyz se véci nedafi.

3 Kdyz pracuji, ¢as leti.

6 Kdyz pracuji, zapomenu na vse okolo sebe.

9 Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny.
Pohlceni

11 Jsem ponofeny do své prace.

14 Svou praci se nechavam unést.

16 Je pro mne tézké odtrhnout se od své prace.

2 Praci, kterou délam, pokladam za prospé$nou a smysluplnou.

5 Svou praci jsem nadSeny.
Oddanost 7 Moje prace me inspiruje.

10 Jsem hrdy na praci, kterou délam.

13 Ma prace je podle mé podnétna.
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Pomoci vystupi z dotaznikového Setfeni bude zjistovan vztah mezi mirou angazovanosti
pracovnikil v socidlnich sluzbach a dobou jejich zaméstnani v socidlnich sluzbach. Dotaz-
nikem budou zachycena data, kterd budou mapovat miru pracovni angazovanosti respon-
dentii a rovnéz také data, ktera zmapuji délku doby, po kterou jsou zaméstnani v socialnich
sluzbéch. ,, Pomoci koeficientu korelace bude posuzovano, zda mezi jevy, které byly zachy-
ceny pomoci ordindlniho méreni, existuje statisticky vyznamnda zavislost ¢i nikoli. *“ (Chras-

ka 2016).

Nasledn¢ bude pouzita aplikace v programu excel, kde prostiednictvim funkce Correl bude
vypocitan korelacni koeficient mezi t€émito proménnymi. Pro nazornost budou vlozeny

spojnicové grafy, ve kterych bude korelacni koeficient zndzornén.

Ve druhé casti dotazniku, tedy v €asti B se budeme zabyvat otdzkami na zjisténi miry
vnitini a vnéj$i motivace u pracovnikl v socialnich sluzbach. Zde bude za pomoci dotazni-
kového Setfeni zjistovano, zda prevladaji u pracovnikii zaméstnanych v socialnich sluz-
bach spise faktory vnéj$i motivace nebo naopak faktory vnitini motivace. Dle Herzbergo-
vy dvoufaktorové teorie motivace bylo ustanoveno dvanact faktorti motivace. Sest faktorti
zastupuje faktory vnéjsi motivace, zbylych Sest faktorti zastupuje motivaci vnéjsi. Faktory
budou z diivodu srozumitelnosti pro ucely dotazniku operacionalizovany. Ke kazdému z
dvandcti faktorli motivace se respondenti mohou vyjadfit na skéale od 1 do 5, kdy hodnoti,
jak moc je pro né konkrétni faktor motivace dilezity. Pficemz 1 vypovida o tom, Ze je
konkrétni faktor motivace pro respondenta neobycejné dilezity, naproti tomu 5 hodnoti

faktor jako nedulezity.

Tabulka 2 Rozdéleni faktortt motivace

Vnéjsi motivace Vnitini motivace
Vyse platu Uspéch a uznani v pracovnim kolektivu
Motivaéni bonusy Uznéani pracovnich schopnosti a dovednosti
Kvalita pracovniho prostiedi Néapln pracovni ¢innosti
Dobré vztahy na pracovisti Projevena diveéra, vétsi moznost samostatnosti
Komunikace/zpétna vazba nadtizeného Kariérni postup
Pracovni smlouva na dobu neurcitou Moznost dalSiho vzdélavani v ramci profese




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 44

Herzberg tadi mezi faktory uspokojeni (motivatory), tedy faktory vnitini motivace prede-
v§im: prozitky uspéchu, uznani ostatnimi, obsah prace jako takovy, moznosti vzestupu,
prevzeti zodpovédnosti a moznost seberozvoje. Cim vice u zaméstnanct dochézi
k uspokojeni téchto faktort, tim je jejich pracovni spokojenost vyssi. Kdyz vsak tyto fakto-

ry pfitomny nejsou, nevyvola to u zaméstnancii nespokojenost (Deiblova, 2005).

Naproti tomu mezi faktory neuspokojeni (frustratory a faktory hygieny) tedy faktory vnéjsi
motivace Herzberg fadi: mezilidské vztahy (k nadfizenym, podiizenym, stejné postave-
nym), firemni politiku a vedeni, pracovni prostiedi, jistotu mista, ale také plat a motivacni
bonusy. Pokud u zaméstnancii nedochazi k uspokojeni téchto faktorti, vzniké na pracovisti

nespokojenost, a tedy pracovni frustrace (Deiblova, 2005).

Z tohoto vyplyvé, ze moznost ziskani vnitini odmény (tedy ocekévani), bude zaméstnance
motivovat vice nez naptiklad moznost lepSich pracovnich podminek, jistoty pracovniho
mista, nebo vyssiho platu. ZvySeni platu a dalsi vyse uvedené hygienické faktory mohou
byt vnimany jako vyhoda, ale pouze kratkodobé. Podle Herzberga maji jen maly a kratko-
doby ucinek na udrZeni trvalé motivace na pracovisti. K udrzeni trvalé motivace na praco-
visti vede zejména pitilezitost osobniho rozvoje, uznani za odvedenou praci, povaha samot-
né prace a v neposledni fad¢ rovnéz posileni zodpovédnosti za vysledek individualniho

nebo skupinového usili (Brooks, 2003).

Pomoci dotaznikového Setfeni bude rovnéz zjistovano, zda respondentim mezi vyctem
faktori motivace uvedenych v tabulce 2 néjaky faktor schazi. Paklize odpovi Ze ano, uve-

dou, jaky faktor m¢li na mysli.

Dotaznik byl zkonstruovan v elektronické podobé rozeslan na emailové adresy vybranych
socialni zafizeni ve Zlinském kraji. Aplikace Survio.com, v niZ byl dotaznik vytvofen,
umoznila respondentim jednoduché vypracovani a vyzkumniklim piehledné zpracovani
ziskanych dat. Dle statistiky webové aplikace Survio strdnku s dotaznikem navstivilo cel-
kem 229 respondentii. Z tohoto poctu jich 116 dotaznik fadné vyplnilo a odeslalo
k dal§$imu zpracovani, pro ucely vyzkumu. Dale bylo statistikou Survio zjisténo, ze
z celkového poctu 116 vyplnénych dotazniki jich bylo 47 vyplnéno v ¢ase 2-5 minut, 33
v Case 5-10 minut a 36 respondentim trvalo vyplnéni dotazniku déle nez 10 minut, z ¢ehoZz
je zteymé, ze pro vétSinu pracovnikil, ktefi se dotaznikového Setfeni zacastnili, nebylo vy-

plnéni dotazniku pfili§ zatéZzujici.
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4.4 Zpusob zpracovavani dat

Vyzkumna otdzka ¢. 1. Jaka je mira angaZovanosti u pracovnikii zameéstnanych

v socialnich sluzbach?

Po vyhodnoceni prvni ¢asti dotazniku, pro kterou byl pouzit dotaznik UWES 17, budou
ziskany tfi dil¢i hodnoty aritmetickych pramért pro tfi faktory (vitalita, pohlceni a odda-
nost). Touto cestou bude rovnéz ziskana celkova pramérna hodnota trovné angazovanosti.
Data ziskand v ramci dotazniku UWES 17 budou zpracovana pomoci popisné statistiky a
znézornéna prostiednictvim sloupcovych grafii. Skala pramérnych bodovych hodnot dil-
¢ich stupni miry angazovanosti je uvedena v tabulce 3, jez je soucasti vyhodnocovaciho
manualu k dotaznikit UWES-17. Hodnoty ziskané dotaznikovym Setfenim nasledné porov-

navame s hodnotami v tabulce 3.

Tabulka 3 Hodnoceni rovné angazovanosti pro UWES-17

(Horvathova, Bléha, Copikové, 2016, str. 56)

Vitalita Oddanost Pohlceni Celkova hodnota
Velmi nizké <2,17 <1,60 <160 <1,93
Nizké 2,18 -3,20 1,61-3,00 1,61-2,75 1,94 - 3,06
Primérné 3,21 -4,80 3,01 -4,90 2,76 -4, 40 3,07 — 4,66
Vysoké 4,81 -5,60 4,91-5,79 4,41-5, 35 4,67 -5,53
Velmi vysoké > 5,61 > 5,80 >5,36 > 5,54

Vyzkumna otazka €. 2. Jaké jsou rozdily v mife angaZovanosti u pracovnikl s riznou dél-

kou praxe v oboru socidlnich sluzeb?

Data, kterd byla ziskana od respondentti, vyhodnocenim dotazniku UWES 17 v oblasti
miry angazovanosti a délky praxe v oboru socialnich sluzeb, budou pouzita pro ovéteni
vztahu mezi témito dvéma proménnymi. Budou stanoveny statistické hypotézy, které bu-
dou testovany pomoci koeficientu korelace. Timto bude zjistovano, zda mezi obéma shora

uvedenymi proménnymi existuje statisticky vyznamna zavislost (Chraska, 2016).

Vyzkumna otazka €. 3. Pfevladaji u pracovnikil zaméstnanych v socidlnich sluzbach spise

faktory vné&j8i nebo vnitini motivace?

Data, ktera budou vytéZena z druhé ¢asti dotazniku, budou nésledné vlozena do programu

excel. Vystupy budou prezentovany pomoci popisné statistiky a znazornény sloupcovymi
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grafy. Vyzkum, by mél ptinést odpoveéd’ na otazku, jestli jsou pracovnici v socialnich sluz-
bach vice motivovani faktory vnitini, ¢i vnéjsi motivace. Taktéz by mélo byt zjisténo, kte-
rymi faktory jsou respondenti ovlivnéni nejvyssi mife a naproti tomu, které faktory na né

maji jen velmi maly vliv.

V zavérecné ¢asti dotazniku je respondentim poloZena otazka, zda by jejich miru pracovni
motivace mohl ovlivnit motivacni faktor, ktery v tabulce faktorii, at’ vné&jsich ¢i vnitinich
uveden nebyl. Paklize na tuto otazku odpovédéli kladné, byli pozadani, aby tento faktor

uvedli.
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5 ANALYZA ZISKANYCH DAT

V ramci této kapitoly budou analyzovany vysledky, které byly ziskany pomoci dotazniko-
vého Setfeni. Zaméfime se na oblast miry angazovanosti u pracovnikii zaméstnanych v
socialnich sluzbach. Dale bude objasnéno, zda existuje souvislost mezi mirou angazova-
nosti pracovnikli zaméstnanych v socidlnich sluzbach a délkou praxe, po kterou jsou za-
méstnani v oboru socidlnich sluzeb. V neposledni fadé¢ vyzkum pfinese odpovéd na otaz-
ku, zda u pracovnikii zaméstnanych v socidlnich sluzbach ptevladaji spise faktory vné&jsi

motivace ¢i naopak faktory vnitini motivace.

5.1 Zjisténi miry angaZovanosti pracovnikii zaméstnanych v socialnich

sluzbach

U pracovnikli zaméstnanych v socidlnich sluZzbach bude zjiStovana mira jejich pracovni
angazovanosti ve Ctyfech oblastech. Jmenovité v oblasti celkové angaZovanosti, vitality,
pohlceni a oddanosti. Kazda oblast bude zpracovana samostatné, vysledky budou interpre-
tovany pomoci grafti a popisnych statistik. Taktéz bude provedena analyza jednotlivych

tvrzeni, rozdélenych do tfi skupin — vitality, pohlceni a oddanosti.

5.1.1 Mira celkové angaZovanosti pracovniki zaméstnanych v socidlnich sluzbach
1. Jaka je mira celkové angazovanosti u pracovnikli zaméstnanych v socidlnich sluzbach?

Tabulka 4 ptehledné znazoriiuje vysledky zjis§téné pomoci dotaznikového Setfeni, kdy jsou
zde zastoupeny hodnoty celkové miry angaZovanosti a rovnéZ také hodnoty v oblasti vitali-
ty, oddanosti a pohlceni. Tabulka dale znazorfiuje u vSech Ctyfech oblasti vycisleni hodnot
pruméru, minimélnich a maximalnich zji§t€énych hodnot a smérodatnou odchylku. Tato

udava hodnotu rozptylu vysledkti kolem pruméru.

Tabulka 4 Vysledky celkové miry angaZovanosti (vlastni zdroj)

Pocet Prumér Minimum | Maximum Smérodatna
platnych (N) M) odchylka (SD)
Vitalita 116 3,88 3,63 4,16 1,08
Pohlceni 116 3,99 3,37 4.8 1,17
Oddanost 116 4,45 4,08 4,94 1,12
Celkova mira 116 4,11 3,69 4,63 1,13
angazovanosti
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Celkova mira angazovanosti dosdahla hodnoty M = 4,11 na skale 0 az 6, pii smérodatné
odchylce o hodnoté¢ SD = 1,13. Pfi srovnani s udaji uvedenymi v tabulce 3, mizeme tedy
konstatovat, Ze vyzkum prokazal u respondentli primérnou hodnotu pracovni angazova-

nosti.

Vysledky dosazené respondenty v oblasti vitality nabyvaji hodnoty M = 3,88 bodii na skale
0 az 6 pii smérodatné odchylce o hodnoté¢ SD = 1,08. Ze zjisténych hodnot tedy vyplyva,
ze pracovni nasazeni respondenti dosahuje primérné hodnoty. V oblasti pohlceni vykazuji
respondenti praimérné hodnoty M = 3,99 bodi na skale 0 az 6 pii smerodatné odchylce SD
= 1,17. V oblasti oddanosti dosahli respondenti rovnéz primérné hodnoty M = 4,45 na
skale od 0 do 6, pti smérodatné odchylce SD = 1,12. Z dosazenych vysledki tedy vyplyva,
ze respondenti dosdhli ve vSech oblastech angazovanosti primérnych vysledkd, coz je

ziejmé 1 pii srovnani s udaji uvedenymi v tabulce 3.

Z 0daju vycislenych v tabulce 4 je patrné, ze respondenti dosahli v celkové irovni pracov-
ni angazovanosti prumérnych vysledk. Rovnéz rozdily mezi jednotlivymi oblastmi anga-
Zovanosti, zastoupenymi vitalitou, oddanosti a pohlcenim byly zanedbatelné. Nejvyssich
vysledkt dosahli respondenti u oblasti oddanosti, nasledovala oblast pohlceni a nejnizsiho

bodového hodnoceni doséhli respondenti v oblasti vitality.

Tabulka 5 Celkové vysledky angazovanosti respondentt (vlastni zdroj)

Urovei angaZovanosti Pocet respondenti Vysledky v procentech
Velmi nizké (< 1,93) 1 0,86 %
Nizké (1,94-3,006) 7 6,03 %
Primérné (3,07-4,66) 82 70,69 %
Vysoké (4,67-5,53) 23 19,83 %
Velmi vysoké (> 5,54) 3 2,59 %

V tabulce 5 je zndzornén celkovy pocet odpoveédi respondentd, ktery je dale rozdé€len, pod-
le toho, jak vysoké urovné angazovanosti jednotlivci dosdhli. Nejvice je zastoupena skupi-
na respondenttl, ktera dosahla v pracovni angaZzovanosti primérnych hodnot. Do této tadi-

me az 70,69 % z celkového poctu respondentt.
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5.1.2 Mira celkové angaZovanosti pracovniki zaméstnanych v socidlnich sluzbach

v oblasti vitality

1.1 Jaka je mira angazovanosti u pracovniki v socialnich sluzbach v oblasti vitality?

Vitalita indikuje energii, kterou je pracovnik schopen a ochoten investovat do svého pra-

covniho Usili. Rovnéz vypovida o mife fyzické i psychické odolnosti pracovnika vici stre-

su, unave, vycerpani a zvySené pracovni zatézi. O tom, jak dalece dokaze pracovnik zajit

za hranici své komfortni zony, aby dokazal splnit své pracovni povinnosti. Respondenti

dosahli v oblasti vitality vysledku ve vysi M = 3,88 bodua. Tabulka 6 znazoriuje jednotlivé

vyroky, které jsou sefazeny podle poctu dosazenych bodi, ktery prezentuje jejich oblibu u

respondentt. Tyto vyroky jsou v tabulce sefazeny od nejoblibené&jsiho po nejméné oblibe-

ny.
Tabulka 6 Vyroky v oblasti vitality sefazené podle potadi (vlastni zdroj)

Poi‘adi | Vyroky v oblasti vitality Primér (M)

1 17. Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyz se véci nedaii 4,16

) 15. Ve své praci jsem psychicky velmi odolny 4,15

3 4. Ve své praci se citim silny a energicky 3,87

4 12. Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat velmi dlouhy cas 3,78

5 8. Kdyz réno vstavam, tés§ivam se na svou praci 3,71

6 1. Ve své préci prekypuji energii 3,63
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VITALITA

Graf 2 Mira angazovanosti pracovnikii zaméstnanych

v socialnich sluzbach — oblasti vitality (vlastni zdroj)

Tvwr

bodovou hodnotu M =3,63 na Skéle 0 az 6 ziskal vyrok ¢. 1. Z toho lze usuzovat, ze re-
spondenti ve své praci piili§ nezazivaji ten pocit, Zze by prekypovali energii. Naproti tomu
nejvyssi bodové hodnoceni M = 4,16 ziskal vyrok, ve které se respondenti ztotoziuji
s tvrzenim, Ze dokazou ve své praci pokracovat, pfesto Ze se ji zrovna nedafi. Souhrnné

vysledky vSech vyrokii v této oblasti dosahly primérného bodového hodnoceni.

5.1.3 Mira angaZovanosti pracovnikii zaméstnanych v socialnich sluzbach v oblasti

pohlceni
1.2 Jaka je mira angazovanosti u pracovnikil v socialnich sluzbach v oblasti pohlceni?

Zde byl vyzkum zaméfen predevsim na to, do jaké miry jsou respondenti svou praci pohl-
ceni. Pfedmétem vyzkumu této oblasti je zjistit, jakou miru uspokojeni vykon préace re-
spondentiim piinasi. V nejvyssich stupnich pohlceni jsou pracovnici do své prace tak pono-
laxni postoj. Vyzkumem bylo zjiSténo, Ze respondenti v této oblasti doséhli primérné hod-
noty M = 3,99 bod, coZ je ze vSech tii oblasti angazovanosti nejvice. Tabulka 7 zndzormu-

je jednotlivé vyroky, které jsou sefazeny podle dosazenych bodovych vysledku, od nej-

cv v
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Tabulka 7 Vyroky v oblasti pohlceni, sefazené podle potadi (vlastni zdroj)
Poradi | Vyroky v oblasti pohlceni Prumér (M)
1 3. Kdyz pracuji, ¢as leti 4,80
2 9. Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny 4,38
3 11. Jsem ponoteny do své prace 4,11
4 6. Kdyz pracuji, zapomenu na vse okolo sebe 3,67
5 14. Svou praci se nechavam unést 3,60
6 16. Je pro mne t&zké odtrhnout se od své prace 3,37

POHLCENI

Graf 3 Mira angazovanosti pracovnikil zaméstnanych

v socialnich sluzbach — oblast pohlceni (vlastni zdroj)

Graf 3 nazorn€ ukazuje miru pracovniho pohlceni u dotdzanych respondenti, kdy nejvyse

je hodnocen vyrok ¢. 3 v némz se respondenti ztotoznuji s tvrzenim, Ze kdyz pracuji, tak

jim velmi rychle ubiha cas. Tento vyrok ziskal vysledek o primérné hodnoté M = 4,80

bodl na skale 0 az 6. DalSimi dil¢imi vysledky vyzkumu jsou zjisténi, Ze respondenti se

obcas od své prace dokazou ponofit tak, ze zapomenou na vSechno kolem sebe nebo se

vvr
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tézké, odtrhnout se od své prace. Tento vyrok ziskal primérné bodové skére M = 3,37 bo-

di.

5.1.4 Mira angaZovanosti pracovniki zaméstnanych v socialnich sluzbach v oblasti

oddanosti
1.3 Jaka je mira angazovanosti u pracovnikii v socialnich sluzbach v oblasti oddanosti?

Cilem vyzkumu v oblasti oddanosti bylo zjistit, zda respondenti povazuji svou praci za
smysluplnou, prospéSnou a inspirujici. Respondenti v oblasti oddanosti dosahli celkového
pramérného hodnoceni M = 4,45 boda. Vyroky z oblasti oddanosti jsou ptehledné sefazeny

v tabulce 8 podle vysky dosazeného bodového skore.

Tabulka 8 Vyroky v oblasti oddanosti sefazené podle potadi (vlastni zdroj)

Poi‘adi | Vyroky v oblasti oddanosti Priamér (M)
1 2. Praci, kterou délam, pokladam za prospésnou a smysluplnou 4,94
2 10. Jsem hrdy na praci, kterou délam 4,71
3 13. M4 préce je podle me podnétna 4,35
4 7. Moje prace m¢ inspiruje 4,18
5 5. Svou praci jsem nadSeny 4,08

Jak vidime v grafu 4, nejvice zastoupena je skupina respondentii, kterd se ztotoznuje
s vyrokem ¢. 2, tedy Ze povazuje svoji praci ze prospé€Snou a smysluplnou. Toto tvrzeni
docililo celkového priméru M = 4,49 na Skale 0 aZ 6. Dle dalSiho vyzkumu bylo zjisténo,
Ze pracovnici jsou na svou praci hrdi a Ze je pro n¢ podnétna a inspirujici. Nejmensi bodo-

vy pramér ziskalo tvrzeni €. 5 které M = 4,08 bodi.
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ODDANOST

Graf 4 Mira angazovanosti pracovnikil zaméstnanych

v socialnich sluzbach — oblast oddanosti (vlastni zdroj)

5.2 Zjisténi zavislosti mezi mirou angazovanosti a délkou praxe v oboru

socialnich sluzeb

V dalsi casti prace jsme provedli analyzu zkoumajici vzajemnou zavislost mezi mirou an-
gazovanosti pracovnikll zaméstnanych v socidlnich sluzbach a délkou jejich praxe v oboru
za pomoci korelacni analyzy. Metoda korelacni analyzy je vyuzivana pfi zjiStovani zavis-
losti mezi dvéma proménnymi. Nasledné miZeme jesté vypocitat, jak t€sna tato zavislost
je. Mira zavislosti mezi dvéma proménnymi se miiZze pohybovat od neexistence korelace,

az po absolutni korelaci.

Korela¢ni koeficient » miize dosahnout hodnot v intervalu (-1 az +1). Cim je absolutni
hodnota » vétsi, tim je korelace mezi dvéma proménnymi tésnéjsi. Pozitivni korelace je
vyjadiena kladnym korela¢nim koeficientem, naproti tomu negativni korelaci obou pro-
ménnych vyjadiuje zaporny korelacni koeficient. Pokud je hodnota korelacniho koeficientu
rovna nule, neexistuje korelacni zévislost mezi dvéma proménnymi. Pokud korela¢ni koe-
ficient dosdhne hodnoty (» = +1) jedna se o Uplnou piimou zavislost veli¢in. Pokud kore-
laéni koeficient dosdhne hodnoty (» = -1) jedna se o uplnou neptimou zavislost veli¢in.
Jestlize je korelacni koeficient (» > 0) jedna se o piimou pozitivni korelaci, naproti tomu v

pripadé (r < 0) se jedna o nepiimou negativni korelaci (Chraska, 2016).
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Tabulka 9 Interpretace hodnot korela¢niho koeficientu (Chraska, 2016, str. 98)

Koeficient korelace Interpretace

r=1 naprosta zavislost (funk¢ni zavislost)
1,00>r>0,90 velmi vysoka zavislost

0,90 >r>0,70 vysoka zéavislost

0,70>r=>0,40 stiedni (znacnd) zavislost
0,40>r>0,20 nizka zavislost

0,20>r>0,00 velmi slaba zavislost

r=0 naprosta nezavislost

Vypocet celkové korelace v jednotlivych oblastech-vitalita, pohlceni, oddanost a angazo-

vanost celkem

=CORREL(maticel;matice2),

Pficemz:

matice 1 = délka prace vSech 116 respondentt

matice 2 = prumérné hodnoceni vysledki vSech 116 respondentli v proménné vitality, dale

pohlceni, oddanosti a angaZovanosti jako celek

Tabulka 10 Vypocet celkové korelace v jednotlivych oblastech angazovanosti

Vypocéet korelace Vitalita Pohlceni Oddanost ANGAZOVANOST
v jednotlivych
oblastech 0,11 0,14 0,07 0,11
angazovanosti
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Vypocet korelace v jednotlivych proménnych angazovanosti
a angaZovanosti celkem

Vitalita

Pohlceni

Oddanost

Angaiovanost

Graf 5 Vypocet korelace v jednotlivych oblastech

- vitalita, pohlceni, oddanost a angazovanosti celkem

Z hodnot uvedenych v tabulce 10 a grafu 5 je patrné, Ze mezi délkou praxe respondenti a

celkovou angazovanosti nebyla prokézéna souvislost, tedy tyto dvé proménné spolu neko-

reluji.

Stejné tak mizeme uvést, ze jednotlivé oblasti angazovanosti — vitalita, pohlceni, oddanost

s délkou praxe respondentli nekoreluji.

5.2.1 Vysledky korela¢ni analyzy

Dotaznikového Setfeni se zucastnili pracovnici zaméstnani v zafizeni socialnich sluzeb ve

Zlinském kraji. Pro potteby vyzkumu byl vybran vzorek 116 respondentti. Tito byli rozdé-

leni do 8 skupin podle délky praxe v socidlnich sluzbach. Kazdé jedna skupina reprezentu-

je pétileté obdobi.

Tabulka 11 Rozdé&leni respondentt podle délky praxe (vlastni zdroj)

) 10-15 | 15-20 | 20-25 | 25-30 | 30-35 | 35-41
Délka praxe | 0-5let | 5-10 let let let let let let let
ot 39 29 21 14 8 2 1 2

respondentt
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DELKA PRAXE
WO-5let M5-10let M10-15let M15-20let M20-25let M25-30let W30-35let M35-41let
35 - 41 let .
30-35let |
25-30 let .
s
S
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Pocet respondentd

Graf 6 Délka praxe respondentl rozdélend na skupiny po 5ti letech (vlastni zdroj)

5.2.2 Korelace vitality a délky praxe

Tabulka 12 Korelace vitality a délky praxe (vlastni zdroj)

Délka praxe 0-5 510 | 10-15 | 1520 | 2025 | 25-30 | 30-41
e 5 0.25 0.33 037 | 004 | -1,00 | -0,99
délky praxe
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Korelace praxe x vitalita

45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

81
86
91
96
101
106
111
116

— O AXE vitalita

Graf 7 Korelace délky praxe a vitality (vlastni zdroj)

Jak je patrno z tabulky 11 a grafu 6, vysledek korela¢ni analyzy mezi délkou praxe respon-
dentl a jejich pracovni vitalitou za obdobi praxe do 5 let je korela¢ni koeficient -0,15, coz
znamena, ze je zde velmi slaba negativni zavislost. Za obdobi praxe do 5 do 10 let je vy-
sledek korelacniho koeficientu 0,25, coZ znamena, Ze je zde nizkd pozitivni zéavislost.
V obdobi praxe od 10 do 15 let vySel korela¢ni koeficient 0,33, coZ vyjadiuje nizkou pozi-
tivni zavislost. Za obdobi praxe od 15 do 20 let je vysledek korela¢niho koeficientu -0,37,
coZ znamena, ze je zde nizka negativni zavislost. Za obdobi praxe od 20 do 25 let je kore-
la¢ni koeficient -0,04, coz znamenad, Ze je zde velmi slaba negativni zavislost. Za obdobi od
25 do 30 let vysel korela¢ni koeficient -1,00 coZ sv€d¢i o tom, Ze je zde naprosta negativni
zévislost, a nakonec v obdobi od 30 do 41 let je vysledkem korela¢ni koeficient o hodnoté

-0,99, coz vypovida o naprosté negativni zavislosti.

Z vysledku korelacni analyzy tedy vypliva, ze vySe uvedené proménné spolu nekoreluji.
Déle mizeme uvést, ze nejvyznamngjsi korelace mezi délkou praxe respondentl a jejich

mirou pracovni vitality je v obdobi mezi 10 aZ 15 rokem praxe.
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5.2.3 Korelace pohlceni a délky praxe

Tabulka 13 Korelace pohlceni a délky praxe (vlastni zdroj)

Délka praxe 0-5 510 | 10-15 | 1520 | 2025 | 25-30 | 30-41
Lo el il ) 0,14 0,08 042 | 025 | -1,00 0,05
délky praxe

Korelace praxe x pohlceni

76
81
86
91
96
101
106
111
116

— O AXE pohlceni

Graf 8 Korelace délky praxe a pohlceni (vlastni zdroj)

Z tabulky 12 a grafu 7 je patrné, ze korela¢ni analyza mezi délkou praxe respondentli a
jejich pracovnim pohlcenim za obdobi praxe do 5 let vykazuje hodnotu korela¢niho koefi-
cientu -0,11, coZ znamena, Ze je zde velmi slaba negativni zavislost. V obdobi praxe od 5
do 10 let vysel korelacni koeficient 0,14, coz vyjadiuje velmi slabou pozitivni zavislost. Za
obdobi praxe do 10 do 15 let je vysledek korela¢niho koeficientu 0,08, coZ znamena, Ze je
zde rovnéZ velmi slaba pozitivni zévislost. V obdobi praxe od 15 do 20 let vySel korela¢ni
koeficient -0,42, coZ vyjadiuje stfedni negativni zavislost. Za obdobi praxe do 20 do 25 let
je vysledek korela¢niho koeficientu -0,25, coz udava nizkou negativni zévislost. V obdobi
praxe od 25 do 30 let vySel korelacni koeficient -1,00, coz vyjadiuje naprostou negativni
zévislost. V obdobi od 30 do 41 let je vysledkem korelacni koeficient o hodnoté 0,05, coz

vypovida o velmi slabé pozitivni zavislosti.
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Souhrnné lze fict, Ze vySe uvedené proménné spolu nekoreluji. Z vyzkumu dale vypliva,
ze nejvyznamngéjsi korelace mezi délkou praxe respondentli a mirou jejich pracovniho po-
hlceni je mezi 5 az 10 rokem praxe.

5.2.4 Korelace pohlceni a délky praxe

Tabulka 14 Korelace oddanosti a délky praxe (vlastni zdroj)

Délka praxe 0-5 510 | 10-15 | 15-20 | 20-25 | 25-30 | 30-41
e ) |3 021 0,14 20,44 0,00 21,00 | -026
a délky praxe

Korelace praxe x oddanost

76
81
86
91
96
101
106
111
116

— [ AXE oddanost

Graf 9 Korelace délky praxe a oddanosti (vlastni zdroj)

Jak je patrno z tabulky 13 a grafu 8, vysledek korela¢ni analyzy mezi délkou praxe respon-
dentt a jejich pracovni oddanosti za obdobi praxe do 5 let je korela¢ni koeficient -0,13, coz
znamena, ze je zde velmi slaba negativni zavislost. Za obdobi praxe do 5 do 10 let je vy-
sledek korelacniho koeficientu 0,21, coz znamend, Ze je zde nizka pozitivni zavislost. Dale
v obdobi od 10 do 15 let vySel korela¢ni koeficient 0,14, coz vyjadiuje velmi nizkou pozi-
tivni zavislost. Za obdobi praxe od 15 do 20 let je vysledek korelacniho koeficientu -0,44,
coZ znamena, ze je zde stfedni negativni zavislost. V obdobi praxe od 20 do 25 let je kore-
la¢ni koeficient 0,00, coz znamena, Ze je zde naprostd nezavislost. Za obdobi od 25 do 30

let vySel korela¢ni koeficient -1,0, coZ sv€d¢i o tom, Ze je zde naprostd negativni zavislost.
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V obdobi od 30 do 41 let je vysledkem korela¢ni koeficient o hodnoté¢ -0,26, coz vypovida

o nizké negativni zavislosti.

Souhrnné lze fict, Ze vyse uvedené proménné spolu nekoreluji. Z vyzkumu déle vypliva, ze
nejvyznamnéjsi korelace mezi délkou praxe respondentl a mirou jejich pracovni oddanosti
je mezi 5 az 10 rokem praxe.

5.2.5 Souhrn vypocti korelace mezi délkou praxe a angaZovanosti pracovniki

Tabulka 15 Souhrnna tabulka vypoctl korelace (vlastni zdroj)

Délka praxe 0-5 5-10 10-15 15-20 20-25 25-30 30-41
Korelace vitalitya | 15 | o5 | 033 | 037 | 004 | -1,00 | -0.99
délky praxe
Korelace pohlceni a

R -0,11 0,14 0,08 -0,42 -0,25 -1,00 0,05
délky praxe
Korelace oddanosti | |5 0,21 0,04 | -0,44 | 000 | -1,00 | -026
a délky praxe
Korelace angazo-
vanosti a délky -0,14 0,23 0,20 -0,44 -0,09 -1,00 -0,29

praxe

Vypocet korelace - vitalita, pohlceni, oddanost

T O =« O «+H O =+ O =+ O =+ OV =+ OV 1 OV =+ O «+4 OV +d O « O
I 4 N N OMON T NN OV O NN 00 0 00O O - o
L e I B |

— O AXE vitalita pohlceni oddanost e primeér v-p-o

Graf 10 Korelace délky praxe a vitality, pohlceni, oddanosti (vlastni zdroj)

Tabulka 14 a graf 9 vycisluji vypocitané hodnoty vSech tii oblasti angazovanosti, to zna-
mena vitality, pohlceni, oddanosti a rovnéZ také hodnoty celkové angaZovanosti.

V souhrnné tabulce a souhrnném grafu mizeme vidét jak vSechny tfi oblasti a jejich hod-
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noty dosazené vypoctem korelace vykazuji ptiblizn€ stejné hodnoty korelace. Toto vypo-

vida o souvztaznosti mezi oblastmi vitality, pohlceni a oddanosti.

Daéle ze souhrnnych vysledkll vyzkumu vypliva, ze doba praxe, po kterou jsou respondenti
zamestnani v resortu socidlnich sluzeb a mira jejich pracovni angazovanosti spolu nekore-

luji, to znamena, Ze mezi témito dvéma proménnymi neni statisticky vyznamny vztah.

Ze souhrnné tabulky lze rovnéz vycist, ze nejvyznamnéjsi korelace mezi délkou praxe re-

spondentl a mirou jejich pracovni angazovanosti je mezi 5 az 10 rokem praxe.

5.3 Zjisténi rozdilu mezi vnitini a vnéjSi motivaci u pracovnikii zamést-
nanych v socialnich sluzbach

Pracovnici zaméstnani v socialnich sluzbach jsou pfi plnéni svych pracovnich povinnosti
mnohdy vystaveni velké psychické a emocionalni zatézi. V pracovnim procesu jsou neu-
stale zatéZzovani a mira jejich resilience a pracovni motivace kles4. Pfesto se od nich oce-
kava, Ze budou na klienty neustale piijemni a svou praci budou vykonévat peclivé a své-
domité. Je proto nezbytné, aby byla zjiSténa mira jejich motivace, potazmo které faktory
motivace by je nejvice pozitivné ovlivnily. Pfedmétem vyzkumu v oblasti motivace pra-
covnikl v socidlnich sluzbach bylo zjistit, zda jsou pracovnici pii své pracovni ¢innosti
vedeni spiSe vnitini, nebo vnitini motivaci. Dale které z vybranych faktorii je nejvice pozi-
tivn€ ovliviiyji k jejich pracovnimu usili.

Tabulka 15 obsahuje faktord motivace podle Herzbergovi dvoufaktorové teorie motivace,
které jsou rozdéleny na Sest faktorti vnéjsi a Sest faktort vnitini motivace. V dotazniku jsou
mezi sebou zpfehazeny a nejsou barevné odliSeny. Ke kazdému z dvandcti faktori motiva-
ce se respondenti mohou vyjadfit na Skale od 1 do 5, kdy hodnoti, jak moc je pro né kon-
krétni faktor motivace dilezity. Pficemz 1 vypovida o tom, Ze je konkrétni faktor motivace

pro respondenta neobycejné diileZity, naproti tomu 5 hodnoti faktor jako nedtlezity.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

62

Tabulka 16 Faktory vnéjsi a vnitini motivace a jejich hodnoceni (vlastni zdroj)

Otazka Prumérné
¢. Otazka hodnoceni
1 Pracovni smlouva na dobu neurcitou 2,16
2 Dobré vztahy na pracovisti 1,41
3 Napln pracovni ¢innosti 1,89
4 Motivaéni bonusy (Prispévky na stravu, dopravu, ubytovani a kulturu) 2,38
5 Kariérni postup 2,78
6 Kyalita pracaniho pro.s.tfedi‘ (Vybaveni‘ pracoviSté modernimi pracovni- 216

mi pomtickami a nastroji, prijemnost a Cistota prostiedi) ’
7 Uznani pracovnich schopnosti a dovednosti ze strany zaméstnavatele 1,80
Moznost dal§iho vzd€lavani v ramci vaseho zaméstnani 1,92
9 Vyse platu 1,87
10 Proj elvenfi Qﬁvéra zamestnavatelem tim, ze Vam da vice prostoru k samo- 172
statné praci ’
11 Uspéch a uznani v pracovnim kolektivu 2,03
12 Komunikace/zpétna vazba nadtizené¢ho 1,67

Pro potfeby vyzkumu jsme v tabulce barevné rozlisili faktory vnéj$i motivace od vnitinich.

Tmavou modrou jsou oznafeny faktory vnéj$i motivace, svétle modrou pak faktory moti-

vace vnitini. Kazdy faktor ma ptidélené ¢islo. Posledni sloupec tabulky udava praimérné

hodnoceni motiva¢niho faktoru, kdy se respondenti rozhodovali na $kale od 1 do 5 bodd,

kde 1 znamenad, Ze je tento faktor pro respondenta neobycejné dulezity a 5 znamena, Ze

faktor pro respondenta neni nedtilezity. Vysledné cCislo v tabulce tedy udava priimérnou

vvvvvv

vvvvvv

5.3.1 Vnéjsi motivace

Tabulka 17 Bodové hodnoceni faktori vnéjsi motivace

Otazka ¢. 4 1 6 9 12 5
Bodova hodnota
dileitosti faktoru | 20 2,16 2,16 1,87 1,67 1,41
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faktor ¢. 2 — dobré vztahy na pracovisti. Na druhém misté respondenti oznacili faktor ¢. 12
— komunikace/zpétnd vazba nadtizeného. Jako tfeti v pofadi je faktor ¢. 9 vySe platu. Na
ctvrtém a patém miste v potradi dilezitosti respondenti oznacili faktor €. 6 - kvalita pracov-
niho prostieni a faktor ¢. 1 — pracovni smlouva na dobu neurcitou. Tyto dva faktory dosah-
ly stejného bodového hodnoceni. Na poslednim misté v dulezitosti uvedli respondenti fak-

tor ¢. 4 — motivacni bonusy.

Z vysledkl ziskanych dotaznikovym Setienim tedy vypliva, ze vSechny uvedené faktory
vnéj$i motivace povazuji respondenti za dulezité, protoze na Skdle od 1-5 jim zejména
pridélili stupen dilezitosti 1 a 2. V nepatrné mite pak stupenn 3. Dal$im zajimavym zjisté-
nim je, Ze si respondenti vice ceni dobrych vztahli na pracovisti a komunikace
s nadfizenymi, nez vySe platu nebo jistoty pracovni smlouvy na dobu neurcitou. Motivacni
bonusy zastoupené piispévky na stravu a na dopravu do zaméstnani jsou u respondentil
v poradi dulezitosti az na poslednim misté. To rovnéz povazujeme za zajimavé zjisténi,
protoze vétSina zamé&stnavatelil se pravé timto zplisobem snazi svoje zaméstnance motivo-

vat.

5.3.2 Vnitini motivace

Tabulka 18 Bodové hodnoceni faktort vnitini motivace

Otéazka €. 5 11 8 3 7 10

Bodova hodnota

dulezitosti faktoru 2,78 2,03 1,92 1,89 1,80 1,72

vvvvvv

denti povazuji faktor ¢. 10 — projeveni divéry ze strany zaméstnavatele, vedouci k moz-
nosti samostatné prace. Na druhém misté respondenti uvedli faktor ¢. 7 — uznani pracov-
nich schopnosti a dovednosti ze strany zaméstnavatele. Jako tieti v pofadi dileZitosti re-
spondenti uvedli faktor ¢. 3 — napli pracovni ¢innosti. Na ¢tvrtém misté respondenti ozna-
¢ili faktor €. 8 — moZnost dalSiho vzdélavani v rdmci zaméstnani. Na pfedposlednim misté
je uveden faktor ¢. 11 — uspéch a uznani v pracovnim kolektivu a posledni misto v potadi

dilezitosti faktorti vnitini motivace patii faktoru ¢. 5 — kariérni postup.
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denti povazuji projeveni divéry ze strany zaméstnavatele a uznani pracovnich schopnosti
ze strany zaméstnavatele. Z tohoto jasné vypliva, jak dilezité pro respondenty je, aby mél
jejich zaméstnavatel duveéru v jejich schopnosti a dovednosti, a tim jim umoznil moZnost
samostatné prace. Tretim faktorem je napli pracovni ¢innosti. Mezi prvnimi tiemi faktory
jsou jen nepatrné bodové rozdily. Naproti tomu podle vysledkt Setieni na svych pracov-
nich pozicich pfilis nepocitaji s moznosti kariérniho postupu nebo dalsiho vzdélavani. Tyto

faktory obsadily posledni dvé mista.

5.3.3 Porovnani faktori vnitini motivace a vnéjsi motivace

V tabulce 18 mizeme vidét celkové dosazené hodnoty diilezitosti faktortl. Cim je vysledné
¢islo nizsi, tim je mira dilezitosti pro respondenta vyssi. Je to dano Skalou dotazniku, kdy
1 znamend Ze respondent faktor povazuje za neobycejné dulezity, zatimco 5 znamena, Ze
faktor neni pro respondenta dulezity. Jak jsme zde jiz uvedli, vétSinou respondenti volili
stupen dualezitosti 1 a 2, jen obcas stupent 3. To znamend, Ze prevaznou vétSinu faktord re-
spondenti shledali za neobycCejné dulezité, nebo za velmi dilezité, v minimalni mife pak
dilezité do urcité miry. Vysledky vyzkumu ukézaly, Ze respondenti jsou vice motivovani
vnéjsi motivaci nezli vnitini motivaci, pfi¢emz rozdil mezi vnitini a vn¢j$i motivaci, jak je
patrno z tabulky 18 je jen minimalni.

Nejvice respondenti ocenili faktor vné€j$i motivace Cislo 2 dobré vztahy na pracovisti, bo-
denty zvolen faktor vnéjs$i motivace ¢islo 12 komunikace/zpétna vazba nadfizeného, ktery
dosahl bodového hodnoceni na $kéle 1,67 bodl. Na tfetim misté¢ z pohledu vyznamnosti
respondenti uvedli faktor vnitini motivace ¢islo10 projevena diivéra zaméstnavatele tim, ze
Vam da vice prostoru k samostatné prace. Tento faktor obdrZel na Skale bodové hodnoceni

1,72 bodu.

Tabulka 19 Soucet primérnych znamek vnitini a vnéj$i motivace

Soucet primérnych znamek

vnitini a vnéjSi motivace

Vniti'ni motivace 12,15

Vnéj§i motivace 11,66
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5.3.4 Faktory motivovanosti, které méli moZnost respondenti doplnit

Posledni polozkou dotazniku je moznost, aby se respondenti vyjadfili, zda mezi uvedenymi
motivacnimi faktory, chybi faktor, ktery oni sami shledévaji z hlediska motivace za dilezi-

ty. Nize uvadime vycet faktort, o které respondenti rozsifili moznosti své motivace.

1. Ucta/respekt k nadfizenému. Ve smyslu, Ze kdyZ mij nadiizeny pro mé neni autoritou,

tak se mi s nim tézko pracuje a komunikuje, musim se piemahat ke sluSnosti/ posluSnosti.

2. Pro m¢ je dulezita i prace s cilovou skupinou, ktera mé osobnosti vyhovuje a také celko-
va firemni kultura (nevnimam to totéz jako dobré vztahy na pracovisti, ale 1 jako néco, co

prestavuji a preferuji nejvyse postaveni zaméstnanci organizace.

3. Flexibilni pracovni doba

4. Sladéni prace a rodiny

5. Firemni kultura

6. Moznost navrhli zmén — podilet se na jinych postupech

7. Prace blizko bydlisté, motivaci je pro mé i zpétna vazba od klienta
8. Pruzna pracovni doba

9. Pracovni doba v ramci nepfetrzitého provozu

10. Projevena duivéra od klientt, jejich spokojenost

11. Pracovni pozice
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6 INTERPRETACE ZISKANYCH DAT A DOPORUCENI PRO
UPLATNENI V PRAXI

Vyzkum byl zaméfen na pracovni angazovanost a motivovanost pracovnikii zaméstnanych
v socialnich sluzbach na uzemi Zlinského kraje. Vyzkumnym Setfenim bylo zjiSténo, ze
celkova mira angazovanosti téchto pracovnikli dosahla v priméru 4,11 bodt na skale 0 az
6. Tento vysledek hovoii o tom, Ze mira angazovanosti vySe uvedenych pracovnikti vyka-
zuje prumérné hodnoty. To znamena, ze pracovnici nejsou nadprimérné angazovani, ale
ani nemuzeme fict, ze by mira jejich angazovanosti byla nizka. Vzhledem k tomu, ze cilo-
vou skupinu klientli, o které pracovnici pecuji, tvoii lidé vyssiho veku, lidé nemocni,
mnohdy nemohouci, je mira psychického, fyzického, ale i emociondlniho zatizeni pracov-
niki velmi vysoka. Proto se domnivame, ze u pracovniki je jesté prostor k tomu, aby se na
mife jejich angazovanosti do budoucna pracovalo. Toto je kol pro persondlni manazZery
organizaci, kde jsou pracovnici zaméstnani. Zvednuti miry angazovanosti u zaméstnanct
by mohlo napomoci naptiklad vyuziti vyukovych programt, kde se pracovnici nauci zvla-
dat a prekonavat zatézové situace. Dale spravné nastaveni pracovni zatéze a kompetenci
pracovnikil, aby nedochazelo k ptetézovani. Vlivem soustavného pietéZovani pracovnikl u
nich nemiizeme vyloucit vznik syndromu vyhoteni a pfipadné nasledné opusténi pracovni

pozice. Tomuto se musime snaZzit predchézet.

Jak jsme si zde jiz uvedli, angazovanost se sklada z oblasti vitality, oddanosti a pohlceni.
Mira tGrovné téchto oblasti byla u respondentl zjiStovana pomoci anonymniho dotazniko-
vého Setfeni. Timto miZeme zjistit primérné hodnoty, taktéz hodnoty, které jsou vyrazné
nadprimérné i podprimémé. U anonymniho sbéru dat je pak nevyhodou, ze zjistime-li
u nékterych z pracovniki, Ze dosahuji vyrazné podprimérnych hodnot, nemtizeme tohoto
pracovnika pfesné urcit, abychom jeho situaci mohli fesSit. Dotaznikovym Setfenim byla
zjiSténa u respondentli primérna hodnota v oblasti vitality 3,88 bodl na $kale 0 aZ 6. Jedna
se o0 dosazeni stfedni primérné hodnoty, avSak ve srovnani s ostatnimi dvéma oblastmi, je
tato hodnota nejnizsi. Tato oblast hodnoti pracovni energii respondentii a je tedy uzce spo-
jena s psychickou tnavou, vyCerpanim a resilienci. Dal§i zkoumanou oblasti angazovanosti
byla oddanost praci. Tato oblast dosdhla nejvyssiho bodového priméru ze vSech tii zkou-
manych oblasti a to 4,45 bodl na skéle 0 az 6. Z vysledki Setfeni vypliva predevsim, ze
respondenti povazuji svoji praci za prospéSnou a smysluplnou, u tohoto vyroku bylo doci-

leno nejvyssiho primérného bodového hodnoceni a to 4,94 bodl na Skale 0 az 6. Déle je z
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vyzkumu patrno, ze respondenti jsou na svou praci hrdi a je pro n¢ podnétna. Posledni
zkoumanou oblasti pracovni angazovanosti je oblast pohlceni praci. V této oblasti dosahli
respondenti primérného bodového hodnoceni 3,99 bodii na Skale 0 az 6. Tato ziskana hod-
nota je opét primérnym vysledkem. V porovnanim s vitalitou, docilila vyssiho bodového
skore, v porovnanim s oddanosti naopak nizs§iho bodového skore. Dotaznikovym Setfenim
bylo zjisténo, Ze pracovnici byvaji svou praci mnohdy tak pohlceni, ze jim ¢as straveny v
zamestnani ubéhne velmi rychle. Zaroven maji pocit, ze kdyz intenzivné pracuji, piinasi

jim to uspokojeni.

Dalsim bodem vyzkumu bylo zjisténi zavislosti mezi mirou angazovanosti a délkou praxe
v oboru socialnich sluzeb za pomoci korela¢ni analyzy. Dotaznikového Setieni se zacastni-
lo celkem 116 respondentd zaméstnanych v zatfizenich socialnich sluzeb ve Zlinském kraji.
Pro potfeby vyzkumu jsem tyto respondenty rozdélil do osmi skupin po pétiletych obdo-
bich. Nejvétsi pocet pracovniki je ve skupiné do 5 let praxe, a to 39 respondentt. Ve sku-
piné€ 5-10 let praxe je 29 respondenti, ve skupin¢ 10-15 let praxe se nachazi 21 responden-
tl, ve skupin€ o délce praxe 15-20 let je 14 respondenti, ve skupiné s délkou praxe 20-25
let uz je jen 8 respondentd, skupina s praxi od 25-30 let ¢ita 2 respondenty, ptedposledni
skupina s délkou praxe od 30 do 35 let praxe obsahuje pouze jednoho respondent a posled-
ni skupina s praxi 35-41 let ¢ita dva respondenty. Z téchto dat vyplyva, ze ¢im nejvice za-
méstnancll v socidlnich sluzbach ma délku praxe v oboru do péti let. Nasledné s piibyvaji-
cimi léty praxe, ubyva respondentll, ktefi jsou v resortu socialnich sluzeb zaméstnani. Toto
zjisténi upozoriiuje na psychickou a fyzickou naro€nost této profese. Nasledkem odchodu
zameéstnanct je nedostatecnd obsazenost pracovnich pozic, ¢imz dochazi k pretizeni stava-
jicich pracovnikd. Na neutéSenou situaci v rezortu socidlnich sluzeb upozoriiuje projekt
Zlinského kraje pod zastitou EU, Evropského socidlniho fondu a Operaéniho programu
Zamé&stnanosti s nazvem Koncepce vyvoje socidlnich sluzeb ve Zlinském kraji 2020-2030.
Projekt upozoriiuje na to, Ze na izemi Zlinského kraje je k dneSnimu datu neobsazeno 150
mist pro kvalifikovanou pracovni silu uréenou pro praci v socialnich sluzbach. Problém
nedostatku pracovnikll v socialnich sluzbach se mtze jesté prohloubit. A to tim, Ze kapaci-
ta oborii zabyvajicich se proskolenim socialnich pracovnikli neni ani zdaleka naplnéna.
Toto opét nedava socidlnim zafizenim ve Zlinském kraji nadé€ji brzkého doplnéni perso-
nalniho stavu. Nedostatek pracovnikli v oblasti socidlni péce je patrny z neuspokojenych
poptavek po specifickych profesich na tiftadech prace. Skolstvi neprodukuje dostateény

pocet potiebnych pracovniki. Obory vyucujici socialni praci nardZeji na nezajem ze strany



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 68

zakl a uchazect. Situaci jesté zhorSuje fakt, Ze z téch, ktefi obor tispé$né absolvovali, jich
vice nez polovina do socidlnich sluzeb viibec nenastoupi. Mizeme tedy do budoucna pted-

pokladat problém v podob¢ nedostatku potfebnych kvalifikovanych pracovnikd.

Jak jiz bylo nastinéno pfedmétem vyzkumu bylo mimo jiné zjistit, zda délka praxe, po kte-
rou jsou respondenti zaméstnani v socialnich sluzbach néjakym zplsobem souvisi s jejich
pracovni angazovanosti. Vyzkum byl realizovan za pomoci vypoctu koeficientu korelace,
ktery slouzi k urceni vztahu mezi dvéma vyse uvedenymi proménnymi. Jako prvni byla u
respondentll méiena korelace mezi délkou praxe v oboru a pracovni vitalitou. Z vysledkt
korela¢ni analyzy vyplyva, Ze doba praxe v oboru a pracovni vitalita spolu nekoreluji. Dale
uvadime, ze nejvyznamngéjsi korelace mezi vySe uvedenymi proménnymi je v obdobi mezi
10 aZ 15 rokem praxe. Obdobné je tomu i u zjiSt'ovani korelace mezi délkou praxe v oboru
a pracovnim pohlcenim. I tady je vysledek korelacni analyzy ukazuje, ze délka praxe v
oboru a pracovni pohlceni spolu nekoreluji. Nejvyznamnéjsi korelace téchto dvou promén-
nych byla namétena mezi 5 az 10 rokem praxe. Korelace nebyla zjisténa ani mezi délkou
praxe v oboru a pracovni oddanosti. Ale opét miizeme upozornit na to, ze vyzkumem byla
zjiSténa nejvyssi korelace mezi 5 aZ 10 rokem. V tabulce 14 a grafu 9 Ize porovnat vSechny
tfi oblasti angazovanosti-vitalitu, oddanost a pohlceni. Neni bez zajimavosti, Zze vSechny tfi
oblasti vykazuji téméft stejné hodnoty korelace, v souhrnné tabulce 14 a v grafu 9 se jejich
kiivky pfili§ nelisi. Velmi zajimavym zjisténim je, Ze nejvySsi korelace mezi délkou praxe
v oboru a vSech tfech oblasti angaZovanosti je mezi 5 aZ 10 rokem praxe. Z tohoto lze usu-
zovat, Ze v tomto obdobi jsou vysledky pracovni ¢innosti a angaZovanost pracovnikil na
nejvyssi urovni.

Dalsim cilem vyzkumu bylo zjistit, zda jsou pracovnici v socidlnich sluzbach pii plnéni
vybranych faktorti je pfi praci nejvice motivuji. Pro potfeby vyzkumu byla zvolena
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, ktera obsahuje Sest faktorti ovlivitujici vnitini
motivaci a Sest faktori ovlivitujici vnéj$i motivaci zaméstnanci. U téchto faktort se re-
spondenti vyjadfovali na Skale od 1 do 5, kdy hodnotili, jak moc je pro né¢ konkrétni faktor
dalezity. Hodnoceni 1, vypovida o tom, Ze tento faktor je pro respondenta neobycejné dii-
lezity, naopak hodnoceni 5 znamena, ze tento faktor neni pro respondenta vibec dilezity.
To znamend, ze ¢im nizsi Cislo primérné hodnoty faktor obdrzi, tim je pro respondenta

vvvvvv

vyplyva, Ze ptevaznou vétSinu faktort respondenti shledali za pro né neobycejné diileZitou,
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nebo velmi dulezitou, v nepatrné mife pak za dilezitou do urcité miry. Nejlépe hodnoce-
nym faktorem z hlediska dtlezitosti je faktor vnéjsi motivace Cislo 2 reprezentujici dobré
vztahy na pracovisti s celkovou priimérnou bodovou hodnotou 1,41. Jako druhy nejdtlezi-
t&j$i faktor zvolili respondenti opét faktor vnéj$i motivace, a to s Cislem 12, komunikace/
zpétnd vazba nadtizeného, ktery ziskal primérnou bodovou hodnotu 1,67 bodu. Na tietim
misté je faktor vnitini motivace s Cislem 10 projeveni divéry ze strany zaméstnavatele,
ry z pohledu respondentl se nedostal faktor ¢islo 9 reprezentujici vysi platu, nebo napf.
faktor Cislo 4 zastupujici motiva¢ni bonusy v ramci cestovnich vyloh, ptispévku na stravu a
ubytovani. Zminéné dva posledni faktory hraji velkou roli pfi naboru do zaméstnani, ale
postupné si na né¢ pracovnik zvykd a rychly narist jejich motivaéniho u€inku postupné
odezniva, naproti tomu faktory vnitini motivace, motivuji jedince po dlouhou dobu a nedo-
chézi u nich k tak rychlému vyhasindni jako u faktorti motivace vnitini. Nicmén¢ vysledek
vyzkumu po rekapitulaci zndzornil jen nepatrny rozdil v oblibé mezi faktory vnitini a vnéj-
$1 motivace. Pii bodovém souctu na tom byly nepatrné 1épe faktory vnéjsi motivace, pred
faktory vnitini motivace, coz je patrné z tabulky 18, kdy faktory vnitifni motivace obdrzely
celkovou primérnou bodovou hodnotu 12,15 bodu a faktory vnéj$i motivace obdrzely

pramérnou bodovou hodnotu 11,66 bodi.

V zavéru dotazniku byla respondentim poloZena otazka, zda jim ve vyctu motivacnich
faktorti nechybél faktor, ktery by oni sami povaZovali z hlediska motivace za dilezity. Né-
kteti z nich odpovédéli kladné a uvedli sva doporuceni. Z vyctu faktorii motivace, které
respondenti zminili, uvadime napftiklad: flexibilni pracovni dobu, zlepSeni firemni kultury,
moznost podilet se na navrzich zmén nebo tfeba pruzna pracovni doba. Domnivame se, Ze
timto smérem by se mohli ubirat i personalni manaZefi organizaci. Tedy smérem zjisténi,
co by praveé jejich zaméstnance motivovalo. Budou-li chtit od svych pracovnikii zvySeni
angazovanosti, musi se naucit dobie pracovat s jejich motivaci. Rovnéz se domnivame, ze
by ke zvyseni psychické odolnosti pracovniki v sociadlnich sluzbach mohla pomoci skupi-
nova supervize, kde by se kritické a psychicky narocné situace, do kterych se pracovnici
dostali, mohli prodiskutovat se supervizorem, ale i s ostatnimi spolupracovniky a vyvodit
tak postupy, jak spravné tyto situace zvladat a fesit. Supervize vede rovnéz k podpote sebe-
reflexe pracovnikt, zlepSuje jejich komunika¢ni dovednosti a zlepSuje vztahy na pracovis-
ti. Za prioritni postup, ktery vede ke zvySeni angaZovanosti pracovniki, povazujeme dob-

rou oboustrannou komunikaci mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.
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ZAVER

V diplomové praci jsme se vénovali tématu pracovni angazovanosti a motivovanosti vy-
branych pracovnikli poméhajicich profesi. Cilem bylo zjistit miru angazovanosti pracovni-
ki zaméstnanych v socidlnich sluzbach na uzemi Zlinského kraje. Dal$im cilem bylo zjis-
tit, zda souvisi délka praxe, po kterou jsou pracovnici zaméstnani v rezortu socidlnich slu-
zeb s jejich pracovni angazovanosti. Rovnéz jsme zjistovali, zda jsou pracovnici ke své
praci motivovani spise prostfednictvim vnéj$i motivace nebo prostfednictvim vnitini moti-

vace.

V teoretické Casti byly vymezeny zékladni pojmy z oblasti motivace a angazovanosti, kdy
v piipad¢ motivace jsme se dotkli tématu zdroji motivace a tématu pracovni motivace.
V kapitole vénované angazovanosti byly uvedeny koncepce angazovanosti, rovnéZ jsme se
zabyvali tématem hodnoceni Grovné angazovanosti a opomenut nebyl ani vyzkum v oblasti
pracovni angazovanosti. Dale byla definovéna role pracovnika v socialnich sluzbach a jeho
profesni rozvoj. Byly prezentovany individualni vzdélavaci plany a rovnéz byly uvedeny

ptfinosy ve vzdélani pracovnikil v socidlnich sluzbach

Prakticka ¢ast byla zaméfena na vyzkum pracovni angazovanosti a motivovanosti pracov-
nikli zaméstnanych v socialnich sluzbach na uzemi Zlinského kraje. Bylo provedeno do-
taznikové Setieni, kdy prostfednictvim tohoto byla méfena mira pracovni angaZovanosti u
pracovnikli zaméstnanych v socidlnich sluzbach. Vysledkem vyzkumu bylo zjisténi stied-
nich hodnot ve vSech oblastech pracovni motivace. Z tohoto diivodu se domnivame, Ze
s angazovanosti pracovnikil je mozné pracovat, a aby se angazovanost posilila a navysila,
musime umét vhodné pracovat s motivaci zaméstnanci. Motivace zaméstnanci byla rov-
néZ predmétem vyzkumu, kdy bylo zjistovano, zda jsou pracovnici vice ovlivnéni faktory
vnitini ¢1 vnéj$i motivace. Také byly zkouméany mozZnosti jinych motivacnich faktort. Dale
byl prostfednictvim koeficientu korelace méfen vztah mezi délkou praxe v oboru social-
nich sluzeb a angaZzovanosti pracovnikl. Zde sice nebyl prokézan vztah mezi témito dvéma
proménnymi, ale bylo zjisté€no, Ze nejvyssi korelace bylo dosazeno v obdobi od 5 do 10

roku praxe.

Domnivame se, Ze vysledky vyzkumu mohou nalézt uplatnéni pro praci personalnich ma-
nazeru, ktefi s angazovanosti a motivovanosti svych zaméstnancli mohou pracovat. Jak uz
bylo vySe uvedeno, pracovnikil v socidlnich sluzbach je nedostatek, stavajici jsou timto

stavem pietizeni a nad€je na doplnéni pracovnich pozic je mala. Nezbyva tedy nez praco-
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vat s témi pracovniky, kterymi socialni rezort disponuje, po linii motivace. Kdyz se podafi
dobfe je motivovat, posili se i jejich angazovanost, coz povede ke zlepSeni jejich pracovni
vykonosti. Neni tajemstvim, ze sila a konkurenceschopnost kazdé organizace spociva

zejména v angazovanosti jejich zaméstnanct.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

UWES Utrecht Work Engagement Scale

CIPD  Chartered Institute of Personnel and Development
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PRILOHA P I: PODROBNY PREHLED PRUMERNYCH
HODNOCENI JEDNOTLIVYCH RESPONDENTU

dotaznik praxe vitalita pohlceni oddanost prumér v-p-o

1 0,01 4,33 4,17 4,60 4,37 0,22
2 0,10 4,17 4,67 5,00 4,61 0,42
3 0,40 3,83 3,67 4,20 3,90 0,27
4 0,60 4,83 4,50 4,60 4,64 0,17
5 1,00 2,33 3,00 3,60 2,98 0,63
6 1,00 4,33 4,17 5,20 4,57 0,55
7 1,00 5,67 6,00 5,20 5,62 0,40
8 2,00 5,50 4,83 6,00 5,44 0,59
9 2,00 3,33 2,83 4,20 3,46 0,69
10 2,00 5,33 5,00 5,40 5,24 0,21
11 2,00 3,17 3,83 4,40 3,80 0,62
12 2,00 3,83 4,17 4,60 4,20 0,38
13 2,00 4,00 3,00 5,00 4,00 1,00
14 2,00 3,17 3,17 3,40 3,24 0,13
15 2,50 2,83 3,50 4,00 3,44 0,59
16 3,00 4,50 4,00 5,00 4,50 0,50
17 3,00 4,33 4,17 4,80 4,43 0,33
18 3,00 1,33 1,67 1,40 1,47 0,18
19 3,00 3,33 4,50 5,20 4,34 0,94
20 3,00 4,00 4,00 5,00 4,33 0,58
21 3,50 4,17 4,67 3,80 4,21 0,44
22 3,50 4,33 4,83 5,20 4,79 0,44
23 3,50 3,50 3,67 4,00 3,72 0,25
24 4,00 4,33 3,17 4,00 3,83 0,60
25 4,00 4,33 4,00 4,40 4,24 0,21
26 4,00 3,50 4,17 5,00 4,22 0,75
27 4,00 3,33 3,50 2,60 3,14 0,48
28 5,00 5,33 5,00 5,20 5,18 0,17
29 5,00 2,17 1,33 2,80 2,10 0,74
30 5,00 3,67 4,17 4,80 4,21 0,57
31 5,00 4,00 4,50 4,20 4,23 0,25
32 5,00 4,00 4,00 5,20 4,40 0,69
33 5,00 3,00 2,67 4,00 3,22 0,69
34 5,00 4,50 5,33 5,40 5,08 0,50
35 5,00 4,33 5,17 5,00 4,83 0,44
36 5,00 4,00 3,50 4,80 4,10 0,66
37 5,00 3,33 3,33 3,60 3,42 0,15
38 5,00 3,33 3,50 3,40 3,41 0,08
39 5,00 3,83 4,17 4,80 4,27 0,49
40 6,00 2,33 3,33 2,60 2,76 0,52
41 6,00 4,00 4,67 4,60 4,42 0,37
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43
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46
47
48
49
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52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
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68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87

6,00
6,00
6,00
6,00
6,00
6,50
7,00
7,00
7,00
8,00
8,00
8,00
8,00
8,00
8,00
9,00
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3,17
4,00
3,50
2,83
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4,17
2,67
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5,50
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3,33
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4,50
3,33
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3,33
4,50
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4,17
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5,40
3,60
4,00
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4,80
4,40
4,60
4,20
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6,00
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3,13
3,58
4,78
4,63
3,20
3,72
3,43
4,02
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3,61
4,04
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4,59
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4,79

0,66
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0,25
0,78
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0,33
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1,01
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0,00
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0,38
0,09
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0,44
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0,55
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6,00
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5,00
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3,00
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5,40
5,40
3,00
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5,61
3,53
4,78
4,51
4,54
4,41
5,20
4,46
3,97
4,87
3,20
4,60
4,88
3,96
3,82
2,64
4,11
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5,83
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5,14
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4,03
4,42
5,38
4,69
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0,35
0,18
0,19
0,43
0,24
0,86
0,38
0,65
0,38
0,66
0,38
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0,27
0,17
0,17
0,19
0,10
0,17
0,48
0,40
0,25
0,50
0,37
0,37
0,70
0,38
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0,83



PRILOHA P II: VYPOCET SMERODATNE ODCHYLKY U
JEDNOTLIVYCH RESPONDENTU

Vzorec: ==SMODCH.VYBER.S([@pvitalita];[@pohlceni];[@oddanost])

Smérodatna odchylka u jednotlivych

respondenti

1,20
<
§1,oo °. : I )
S 080 o * ¢® o .
s [ ) @ o K o [
5060  Pee® o o
2 Lol 0% %, ° o ®
>SC_"0,40 ..". .. F I ..‘ .. .'w L2 )
© @ ® ) e © ®_ o
© ° <&
éo,zo 0‘.0..0 . 0,'.{0’ o
B 0,00 O
= 0 20 40 60 80 100 120 140

Jednotlivi respondenti

Graf 11 Smérodatna odchylka u jednotlivych respondentt

Smérodatna odchylka v zavislosti na délce praxe
u jednotlivych respondentu
0,60
0,40 ‘

oo | i i M
Il | |

- O O O O O O O O O O O O O O O O O O O O o
Od NN MmN 1710 OO 0 08 O O F NI N O 0 O N
D B R B B B B B SN A o\

1,20
1,00

0,80

Graf 12 Smérodatna odchylka v zavislosti na délce praxe u jednotlivych respon-

0,00

Hodnota smérodatné odchylky

41,00

Délka praxe u jednotlivych respondentl

dentu



PRILOHA P I1I: DOTAZNIK

Vazena pani, vazeny pane,

patym rokem studuji obor socialni pedagogika na Fakult¢ humanitnich studii University
Tomase Bati ve Zling. Obracim se na Vas s zadosti o spolupréci pii vyzkumu v ramci mé
diplomové prace, kterd je zaméfena na pracovni angazovanost a motivovanost vybranych
pracovnikii pomahajicich profesi. Timto bych Vas chtél pozadat o vyplnéni anonymniho
dotazniku, ktery je zkonstruovan pro zjisténi pracovni angazZovanosti a motivovanosti u
pracovnikil v socidlnich sluzbach. Tento dotaznik obsahuje celkem 21 otazek. Udaje ziska-
né vyplnénim dotazniku, budou statisticky zpracovany a vyuzity pouze v ramci této diplo-

move prace.
D¢kuji pfedem za Vs Cas a vstiicnost

Zdenék Mach

Cast A

Nisledujicich 17 vyroki se tyka toho, jak se citite v praci. Ctéte peclivé kazdy vyrok a
rozhodnéte, jestli se tak nékdy ve své praci citite. Jestlize nikdy neproZzivate takové pocity,
napiste ,,0 (nulu) v misté pred vyrokem. Jestlize jste n€kdy takovy pocit mél(a), oznacte

vyrok Cislem 1 az 6, udejte ¢islo, které nejvice vystihuje, jak ¢asto se vas pocit opakuje.

Skoro Zridka Nékdy Casto Velmi Vzdy
nikdy Casto
0 1 2 3 4 5 6
Nikdy Nékolikrat | Jednouza | Nekolikrat Jednou Néekolikrat | Kazdy den
do roka mésic nebo za mesic tydne za tyden
nebo méné méné

1. Ve své praci piekypuji energii

2. Préci, kterou délam, pokladam za prospéSnou a smysluplnou
3. Kdyz pracuji, Cas leti

4. Ve své praci se citim silny a energicky




10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

Cast B

Prosim, prectéte si pozorné zadani nasledujicich otazek Cislo 18 az 21. Otazka 18 je tvote-
na tabulkou, kde v prvnim sloupci je uvedeno celkem dvanact faktorti motivace, ostatnich
pét sloupctl tvoii skalu. Skala ma pét stupiill, vyberte a zaskrtnéte ten, ktery je Vam nejbli-
ze. V otazce Cislo 19 vyberte a zaSkrtnéte jednu ze dvou nabizenych moZznosti. Paklize jste
zvolili ANO, uved'te nasledné v otazce ¢islo 20 vlastnimi slovy faktor, ktery nebyl popsan

v tabulce ¢islo 18, ale je pro Vas dulezity. V otdzce €islo 21 uved'te délku Vasi praxe

Svou praci jsem nadseny
Kdyz pracuji, zapomenu na vse okolo sebe
Moje prace me inspiruje
Kdyz réno vstavam, t€Sivam se na svou praci
Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny
Jsem hrdy na praci, kterou délam
Jsem ponoieny do své prace
Kdyz pracuji, mohu v tom pokracovat velmi dlouhy cas
Ma prace je podle mé podnétna
Svou praci se nechavam unést
Ve své praci jsem psychicky velmi odolny
Je pro mne té€zké odtrhnout se od své prace

Ve své praci vzdy vytrvam, i kdyz se véci nedafi

v oboru socialnich sluzeb.

18. V niZe uvedené tabulce vyberte a zaSkrtnéte jednu z moznosti dle Skaly, jak moc je pro

Vs zminény faktor motivace v rdmci Vasi prace dilezity.



Faktor motivace

Neobycej-

né dilezity

Velmi

ditlezity

Dulezity
do urcité

miry

Neptilis
dilezity

Neni vubec

dilezity

Pracovni smlouva na dobu neur-

éitou

Dobré vztahy na pracovisti

Napln pracovni ¢innosti

Motivacni bonusy (Pfispévky na
stravu, dopravu, ubytovani a

kulturu)

Kariérni postup

Kvalita pracovniho prostiedi
(Vybaveni pracovisté modernimi
pracovnimi pomickami a nastro-

ji, pijemnost a Cistota prostiedi)

Uznéani pracovnich schopnosti a
dovednosti ze strany zaméstnava-

tele

Moznost  dalsitho  vzdélavani

v ramci va$eho zaméstnani

Vyse platu

Projevena divéra zameéstnavate-
lem tim, ze Vam da vice prostoru

k samostatné praci

Uspéch a uznani v pracovnim

kolektivu

Komunikace/zpétna vazba nadfi-

zeného




19. Schéazel Vam v uvedenych faktorech néjaky, ktery je pro Vas osobné dilezity?

ANO NE

20. Pokud jste v predchozi otazce zatrhly Ano, uved'te, ktery z faktoru Vam tedy schazel.



