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Uvod

Jako téma diplomové prace jsem si zvolila problematiku motivace ¢loveka,
motivace pedagogickych a externich pracovnikti v Domovech déti a mladeze (dale jen
DDM). Touto problematikou jsem se zabyvala jiz ve své bakalafské praci s nazvem
Motivace ugitelky MS zhlediska motivaénich teorii, na jejichz zakladnich pilifich
stavim 1 v ptipadé prace diplomové. Protoze jsem zjistila, Ze jsou zakladni potieby
v MS zna¢né opomijeny, zajimalo mé, zda tomu tak bude i u pracovnikii DDM. Obg
organizace jsem si zvolila pro znalost prostiedi z praxe. V DDM je motivace znacné
obtizna a specificka. Specifi¢nost spociva predev§im v charakteru organizace. DDM je
oproti MS neziskovou organizaci, a proto je mym cilem zjistit, které poteby (z hlediska
Maslowovy teorie motivace) motivuji pracovniky DDM ke své praci pedagoga volné¢ho
Casu.

Ma prace Je zalozena na Maslovové hierarchii potieb a doplnéna
0 Herzbergerovu dualni teorii a McGregorovu teorii X a teorii Y. Chtéla bych obhajit
ptedpoklad, Ze pro pedagogy volného €asu jsou prioritnimi potiebami motivujici k praci
potteby seberealizace. Na Maslowovu teorii motivace jsem navazala tim, ze jsem se
pokusila zjistit, které potfeby motivuji pracovniky DDM ke své praci. Zda jsou dulezité
piedevSim stupné odstranujici nedostatky (biologické a fyziologické potieby, potieba
jistoty a bezpeci, socialni potieby, potiteba licty a uznani), nebo je piednéjsi nasledné
dosahovani potieb (kognitivni, estetické, seberealizace, sebetranscendence).

Abych dosahla hlavniho cile, potfebuji zjistit, zda jsou pedagogicti a externi
pracovnici motivovani a zda jsou u nich potteby z hlediska Maslowovy hierarchie
potteb uspokojovany. Otazky budou tedy zaméfeny napf. na to, jak jsou zajistény
materidlni podminky DDM a socialni zatizeni. Je totiz dilezité citit se na pracovisti
dobfe a mit k dispozici vyhovujici materialni podminky, které patii mezi splnéni
zakladnich potfeb motivace (Maslowova hierarchie potieb). Podle vztahti panujicich na
pracovisti mezi pedagogickymi a externimi pracovniky, moznosti uplatnéni svych
nazorti, moznosti osobniho rlstu, moznosti na spolurozhodovani a odménovani
pracovnikd, jsem mohla urc€it, které poteby motivuji pracovniky ke své praci pedagoga
volného Casu v Domové déti a mladeze.

Vyzkum bude empiricky - kvantitativni v podobé dotazniku smiSeny
s kvalitativnim vyzkumem v podob& rozhovoru. Vyzkumnym vzorkem se stanou

pracovnici v Domové déti a mladeze v Prachaticich a pracovnici v jeho tfech



odlouc¢enych pracovistich, tj. DDM Vimperk, DDM Netolice a DDM Volary.
Srovnavani budou pedagogicti a externi pracovnici. Dotazniky budou vyplnény
ve vSech pracovistich DDM, kde budou s pedagogickymi pracovniky realizovany
rozhovory.

Rozhovor prakticky ukaze, které z potieb pracovniki DDM jsou uspokojovany
a které potieby uptednostiuji pro dosazeni seberealizace. Pti pfipravé rozhovoru bude
dban ztetel na sedm kritérii podle Kerligera (1972). Rozhovor bude vzhledem ke kvalité
polostrukturovany, aby méli respondenti moZnost vlastniho vyjadfeni. Probihat bude
individualné s kazdym tazanym zvlast. Na oteviené otazky budou navazovat otazky
sekundarni. Rozhovor pfedstavuje vysoce interaktivni proces ziskdvani dat (Hendl,
2005) Interakce s pedagogickymi pracovniky mi umozni hlubsi porozuméni potiebam,
které smétuji k jejich Cinnosti. Na zdkladé analyzy dat mohu urcit, zda je seberealizace
nejvysSim stupném motivace. Vyhodnocovani bude probihat pomoci aritmetického
pruméru u dotazniku a analyzy dat u rozhovoru.

Podptirnou ¢asti je samoziejmé studie zdroji informaci, zabyvajici se motivaci
z psychologického hlediska a z hlediska managementu. Abychom mohli pochopit
specificnost organizace DDM, jakoZzto neziskové organizace, v teoretické Casti priblizim
zékladni udaje neziskovych organizaci. Nasledn¢ se zaméfim na prispévkové
organizace, jejich strukturu a financovani (Schein, Simkova, Pavkova). Pfi ziskavani
zékladnich pojmi, tykajicich se motivace, nahlizim do materiali od Vagnerové,
TrpiSovské, Vacinové a Svingalové. Abychom pochopily motivaci, potiebujeme se
zamétit na zdroje motivace, coz jsou podnéty nebo skutecnosti, které lidskou motivaci
vyvolavaji. O zdjmech, hodnotach, idedlech a navycich se do¢teme v dilech Plaminka a
Viagnerové. Nedilnou soucasti motivace u pracovniki DDM je pojem pracovni
motivace. Pracovni motivace je proces, ktery zamétuje ¢innost uréitym smérem. Tento
proces popisuje piedev§sim Nakonecny. Rada bych se zminila o hodnotové orientaci
pedagogickych a externich pracovnikii v DDM, protoZe tato orientace ovlivituje pristup
motivacénich teorii s dirazem a podrobnym vykladem Maslowovy teorie hierarchie
potteb. O této teorii se zminuji vSichni z uvedenych autorti. Zamétim se predevSim na
Plaminka, Nakone¢ného, Armstronga a Kima. Tito autofi ptiblizuji také postiehy, jak je
mozné motivacni techniky uplatiiovat v praxi. V posledni fadé¢ zminim demotivaci. Je

pravdépodobné, Ze se bude vyskytovat i u vyzkumného vzorku v mé diplomové praci.



Na literarni piehled navazuje stanoveni a formulace zdkladniho cile a dil¢ich
cili. Sestavim si dotaznik a pfipravim Si na zakladé¢ metodickych ptirucek podle
Kerlinger (1972) a Hendla (2005) otazky pro polostrukturovany rozhovor. Pomoci
téchto dvou vyzkumnych metod ziskam data potiebna k ovéteni stanoveného cile, data
pro zjisténi potieb urcujicich motivovanost pracovniki. Data budou porovnana
a vyhodnocena (dotaznik — aritmeticky primér, rozhovor — analyza dat). V diskusi se
budu zabyvat porovnanim zjisténych vysledkii a porovnanim s dosavadnimi poznatky o
motivacnich teoriich. V samotném zavéru prace bych chtéla nastinit dalsi moZné

uplatnéni tohoto vyzkumu.
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1.Literarni prehled

1.1 MOTIVACE

Na motivaci lze nahlizet pfedevS§im ze dvou hledisek, a to z hlediska

pedagogického a psychologického.
V pedagogickém slovniku (PRUCHA a kol., 2009, s. 127) je motivace souhrn

vnitinich i vnéjsich faktort, které:

1) vzbuzuji, aktivizuji, dodavaji energii lidskému jednani
a prozivani

2) zamgétuji toto jednani a prozivani uritym smérem

3) fidi jeho prabéh, zpisob dosahovani vysledkt

4) ovliviuji téz zpusob reagovani jedince na své jednani

a prozivani, jeho vztahy k ostatnim lidem a ke svétu

Motivace vykonu — vykon jedince je motivovan vnitinimi (potfebami) a vné&jSimi

faktory. Faze motivace k vykonu:

1) vzbuzeni potieb
2) posouzeni vlastnich moznosti dosahnout vykonu
3) ocekavani, Ze potieba bude uspokojena

4) rozhodnuti vykonat piislusnou ¢innost

Pokud se podivame na motivaci z psychologického hlediska, je motivace

definovana takto:

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani. Dava mu
ucel a smér. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni naSich
nenaplnénych potieb. Je to hnaci sila, ktera nas vede k dosaZeni osobnich
a organizanich cili. Motivace je vile néfeho dosdhnout

(VAGNEROVA, 2007).

Podle Svingalové (2006) je motivace ¢innost ¢lovéka, ale i jeho prozivani
a chovani. Motivace ovliviiuje mnozstvi vnéjSich a vnitinich podnétu,
které na n&j neustale pisobi. Clovék, ktery vzdy sleduje n&jaké cile, at

jiz kratkodobé nebo perspektivni, na tyto podnéty upira svou pozornost.



e Motivace tedy organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu
jedince ve sméru k vytéenému cili. Pfitom tato aktivita muize byt
objektivné pozitivni i negativni, mize sméfovat k uré¢itému objektu, nebo
také naopak smefovat od objektu. Ke kazdé Cinnosti, kterou vykonava,

ma &lovék vytvofeny vztah a je n&jak motivovan (VAGNEROVA, 2007).

Jestlize je Clovek k ¢innosti nebo vykonu nedostate¢né motivovan, je vysledek
neuspokojivy. Pokud se snazime dosahnout cile za kazdou cenu, nebo se snazime byt
dokonali, vysledek miize byt také neuspokojivy. Nadmérna motivace usti Casto
V destrukci ¢innosti. Idedlni se stava priméfend motivace, kterd sméfuje k optimalni

urovni vykonu.

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze pusobi soucasné ve trech

dimenzich, ve tfech rovinach. Jedna se o dimenzi sméru, intenzity a stalosti.

e Dimenze sméru - motivaci ¢lovéka a predevSim jeho ¢innost tato dimenze
zamétuje a orientuje. Od jinych smérh tuto motivaci naopak odvraci.

e Dimenze intenzity - urcuje usili jedince o dosazeni cile, v jehoz ramci
¢loveék vynaklada vice ¢i méné energie. Jde o intenzitu motivace.

e Dimenze stalosti (vytrvalosti, persistence) - jedna se o ticti z uvedenych
dimenzi, charakteristik motivace a projevuje se mirou schopnosti jedince
piekonavat nejriiznéjsi - vnéjsi 1 vnitini prekazky, které se mohou objevovat

b&hem motivované ¢innosti. (BEDRNOVA, NOVY 2002)

1.1.1 Motiv

Prvotnim impulsem motivace urCitého chovani je motiv, ktery mizeme
definovat jako kazdou wvnitini pohnutku podnécujici jednani ¢lovéka. Motivy urcuji
nejen smér jednani ¢lovéka, ale i intenzitu a priabéh jeho ¢innosti. Pojem motiv vychazi
z latinského slova ,,movere®, coz znamena hybati, pohybovati. Motiv je tedy vngjsi
nebo vnitini pfi¢ina, pohnutka, popud Kk ¢innosti (jednani, chovani), ktera aktivizuje
&innost, fidi ji a udrzuje. (SVINGALOVA, 2006, s. 60)

Motivy se vyznacuji svoji smérovosti a cilovosti, intenzitou a urcitou dobou
trvani. Mizeme je interpretovat také jako osobni pficiny urcitého chovani, které mu

davaji smysl. Mohou existovat jako latentni dispozice, které mohou byt za urcitych
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okolnosti aktualizované a pak navozuji n¢jakou ¢innost. Lidské chovani mohou ovlivnit
védomé i nevédomé motivy, eventualné na néj mohou pusobit obé slozky navzajem.
(VAGNEROVA, 2007, s. 64)

Na jednani ¢loveka zpravidla neptisobi jen jeden motiv, ale cely soubor motivi.
V dasledku toho mtze dochéazet ke zdiraznénému jedndni, jestlize se motivy navzajem
dopliuji. Muaze vSak také dochdzet k narusovéani jednani, jestlize motivy smétuji
k odlisnym cilaim. Tento piipad se oznacuje jako konflikt motivi. (VAGNEROVA,
2007)

Motivy tvoii strukturu motivace a rozdélujeme je na meotivy vnitini a vnéjsi.
K vnitfnim motiviim patii pfedev§im potieby. Potieby jsou vzdy pfedmétné, jsou tedy
vzdy pottebou néceho. Podle vyznamného teoretika K. B. Madsena znamenaji potieby
nutnost organismu néceho se zbavit. Tak rozliSujeme v tzv. homeostatickém modelu
potieby z nedostatku a potiebu z nadbytku. (SVINGALOVA, 2006, s. 60)

Postoje jsou také jednim z vnitinich motivi. Jsou relativné trvalé pfipravenosti
nechat se aktivovat pirednostné v ur¢itém sméru, jsou predispozici jednat, vnimat, citit
vzhledem k néfemu. Vznikaji béhem socializace pod vlivem skupinovych norem
a usnadniuji orientaci v socidlnim svété tim, ze formuji zamétenost chovani vzhledem
K uritym situacim. Postoje vyjadiuji specificky pristup kazdého ¢lovéka ke svétu,
charakter jeho vztahu k okolnimu déni i k sob¢, co preferuje, co ho odpuzuje, ¢emu
dava piednost, co voli a hodnoti. (TRPISOVSKA, 2001, s. 67) Postoje jsou relativné
trvalé naucené soustavy hodnoceni a tendenci k Cinnosti, zaméfené na subjektivné
vyznamné predméty a jevy spolecnosti.

Kazdy ¢lovek si v pribéhu ontogeneze vytvaii individualni systém postoji, které
mu usnadiuji orientaci ve svété. I kdyz jsou postoje relativné stalé, béhem zivota se
mohou ménit, vyvijet. (SVINGALOVA, 2006, s. 61)

Mezi vnitfni motivy patii také zajem. Zajem chapeme jako tendence vénovat
nééemu pozornost, které jsou spojené s vnitini zamétenosti, snahou dozvédét se néco
0 objektu. Projevuje se mobilizaci pozornosti, citovym zaujetim, tendenci k aktivité.
Zajmy se u jedinci mohou liSit intenzitou, trvalosti a Cetnosti. Zajmy jsou velmi
diileZité pro napliovani volného Casu ¢loveka, ale i1 pro uspokojovani jeho vyznamnych
potfeb, jako motivy sebevzdélavani a sebevychovy, jako prostitedek formovani
osobnosti. (TRPISOVSKA, 2001, s. 68)

Hodnota je dalsim z vnitfnich motivt, které se vytvareji postupné v pribéhu

ontogeneze a diferencuji se Vv procesu socializace. Hodnoty rozliSujeme na osobni
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a spolecenské. Vybérem hodnot se mohou urcité potieby uspokojovat. Kazdy
jednotlivec upfednostiiuje jiné hodnoty a proto ma rozdilnou hodnotovou orientaci.
Hodnotova orientace je postoj jednotlivell nebo spole¢nosti k preferovanym hodnotam.
Hodnoty a preferenci hodnot miizeme sefadit podle hierarchie hodnot vzestupné nebo
sestupné. Tato hierarchie se vyviji v pribéhu zivota a v rané dospélosti je jiz pomérné
stabilni. (SVINGALOVA, 2006:61)

V posledni fadé nesmime zapomenout na emoce, které lIze definovat jako schopnost
reagovat na rizné podnéty proZitkem libosti ¢i nelibosti, spojenym s fyziologickymi
reakcemi a dal§imi vnitfnimi projevy. (VAGNEROVA, 2007, s. 71) Zmény v prib&hu
motivaéniho procesu jsou spjaty s emocnimi prozitky uspéchu a netspéchu. Emoce
zpétné tlumi, udrzuji, podnécuji, nebo jinak méni prubéh motivacniho procesu a proto
se mohou stat motivaéni slozkou. (STUCHLIKOVA, 2002)

Do vné¢jSich motivii zahrnujeme pobidky a cile. Pobidky jsou subjektivné vyznamné
vnéjsi podnéty nebo udalosti, které vyvolavaji vznik potieby a aktivizuji nasi ¢innost.
Pobidkami mohou byt napt. lakavé vystavené zbozi, slovni pobidky ucitele, dobie
upravené¢ vonici jidlo. Pobidka zevnéjsku posiluje nebo oslabuje vnitini motiv.
S rostouci velikosti potieby klesa vliv pobidky.(TRPISOVSKA, 2001)

Druhym vnéj$im motivem jsou cile (perspektivy), které v sobé zahrnuji urcitou
anticipaci skutec¢nosti. Cil je symbolem nebo odrazem jesté neexistujici situace, je
vyznamnym motivac¢nim Cinitelem. Pfedstava cile neboli myslenkové zformulovany cil
vyvolava napéti, které se projevuje snahou po jeho dosazeni. Napéti je tim vétsi, ¢im
vice se cili pfiblizujeme. Po dosaZeni cile napéti vystiida uvolnéni. Cile rozliSujeme na
kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé, které se vétSinou skladdaji z mnoha dil¢ich
kratkodobych a stfednédobych cili. (SVINGALOVA, 2006, s. 62)

Motivy jako podnécovatelé¢ jedndni v sobé obsahuji cil, nemusi vSak s cilem
spadat v jedno, ale vzajemn¢ se prostupuji. Motivy i cile ¢innosti se mohou ménit, cil
muze nabyt podnécujici silu a stat se motivem. Dosahovani cilll a jejich volby a feSeni
problémt se G¢astni celd osobnost, motivy ptsobi béhem celého procesu. Pti volbé jsme
determinovéani fadou C¢initel: danou motivaci, osobnostnimi vlastnostmi, moznymi
alternativami, ptekazkami, schématy jednani, informacemi aj.

K prostoroveé pojaté zaméfenosti pfistupuje 1 zamétenost casova, ktera se projevuje
pfedevSim pii stanoveni Zivotnich cili. Pfi jejich stavbé piisobi minulé zkuSenosti,
ale ptisobeni mize byt i nepfiznivé, protoze se mohou znovu nastolovat ne piilis

hodnotné cile. Cile byvaji nékdy nejasné, mlhavé, nejsou podlozeny konkrétnimi
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predstavami o budoucnosti. Zivotni cile jsou zamé&fenostmi do budoucnosti, proZivame
je jako perspektivu, Charakterem zivotni perspektivy se miize jedinec zamérovat spise
do minulosti (nestalo se, co se mélo stat), pfitomnosti (jen kratkodobé cile), budoucnosti
(stale se snazi zacit, ale nezacina). M¢li bychom vychdzet z minulosti a pfitomnosti se
ptipravovat na budoucnost. (TRPISOVSKA, 2001)

Podle Vagnerové (2007) mizeme motivy rozdélit také na sebezachovné motivy,
stimula¢ni motivy, socialni a individudlni psychické motivy. Sebezdchovné motivy maji
jasny biologicky zéklad. Kazdy ¢Elovék ma pud sebezdchovy a ma-li Clovek piezit,
potiebuje spat, jist, dychat. Na rozdil od sebezachovnych motivii, jsou stimula¢ni
motivy pravdépodobné vrozené, jelikoz jejich uspokojovani je podminkou optimalniho
psychického fungovani. Jejich uspokojovani neni nezbytnou podminkou pro piezit.
Stimulaéni motivy se projevuji hravosti, zvidavosti, vyhledavanim neobvyklych zazitka
atd. Socidlni motivy reguluji a ovliviluji mezilidské vztahy a mezi individualni
psychické motivy patii hledani Zivotniho smyslu, svobodné se rozhodovat a jednat.

Znalost motivli umozinuje pochopit jedndni clov€éka. Porozumét jeho jednani
znamena poznat jeho piistup k situaci, odhalit jeho motivy. Neexistuje jednani, jemuz
nelze porozumét. Kdyz nékteré jednani Clovéka oznaCime jako nerozumné nebo
nepochopitelné, jde o jednani, které neni z naSeho hlediska dostatecné ptizplisobeno

situaci, je nepfiméiené, nikoliv vSak nevysvétlitelné.

1.1.2 Pracovni motivace

Jak je mozné, Ze ndktefi z nas ptistupuji k praci zodpovédné a jini laxnd? Cim to
je, ze n¢kdo povazuje praci za naplnéni sebe samého a jiny ji povazuje za kazdodenni
rutinu? Vzhledem k stanovenému cili je pro nas pracovni motivace dal$i duleZitou
slozkou pro pochopeni motivace v organizaci.

Podle Nakonecného (1992, s. 28) je prace zamétfenou Cinnosti. Je to aktivita
vyzadujici vydej energie a usili uplatnéni schopnosti, respektovani urcitych zavazkt
a norem a je spojena s uréitymi o¢ekavanimi. Je spojena s motivaci, ktera se vztahuje
nejen K prubéhu prace samé, ale ke vSem podminkdam prace, predev§im K tém, které

vytvaieji pracovni prostiedi, ale i Zivot spole€nosti, osobni potieby a dalsi.

Nakone¢ny (1992) zasazuje pracovni motivaci do socidlniho rdmce. Vymezuje vztah

jedince Kk praci pomoci tii zakladnich dimenzi:
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e postojova (prace jako hodnota)
e motivacni (psychologicky diivod pracovni ¢innosti)

e vykonova (fakticky pracovni vykon).

Pracovni Cinnost je cinnosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky
vykonavanou. ,,Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace
lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité
pracovni pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich
ukolii. Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢loveéka k praci, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim, tj. vyjadfuje konkrétni
podobu jeho pracovni ochoty.“ (BEDRNOVA, NOVY, 2002, s. 262)

Pracovni motivace je proces, ktery zamécfuje Cinnost lidi urCitym smérem.
Zpusobuje, ze lidé jednaji urcitym zptisobem, dobrovolné a samostatné realizuji urcitou
¢innost bez nutnosti ¢astych instrukci, piikazi a usmérnovani. Je to chtény a dobrovolné
zvoleny stupeti angazovanosti v uréitém chovani. (PLAMINEK, 2002)

Motivaci pracovniho jednani tvofi psychické stavy a procesy ¢lovéka, které ho
vedou K tomu, Ze praci piijima jako spoleCenskou skute¢nost. Orientuje se na jeji
piiméfené zvladnuti a zaujima k ni ur¢ité osobni hodnotici stanovisko. Motivace
pracovniho jednani vyjadfuje celkovy pfistup ¢lovéka k pracovnim tukolim, jeho
pracovni ochotu.(NAKONECNY, 1992)

Pracovni motivace tedy vyjadfuje piistup jednotlivce k praci, jeho ochotu praci
vykonavat. Tato ochota vychazi z vnitinich pohnutek, tj. motivi. Obvykle se v této
souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k praci, at’ uzZ mame na mysli obecny postoj
(vztah) k praci jako takové (prace jako hodnota sama o sob¢), nebo k praci v urcité
firm¢ nebo typu organizace (obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni spokojenosti
ve firméach nebo prace pro neziskové organizace atp.) Pti studiu pracovni motivace jsou
zkoumany zejména motivy, které vedou k volbé uréitého typu pracovni ¢innosti,
napf. jaké motivy jsou prostiednictvim ucasti v pracovni Cinnosti uspokojovany.
Z tohoto hlediska se rozliduji (PROVAZNIK a kol, 1996):

a) pFimé (vnitini) motivy: napiiklad potieba ¢innosti, potieba

Kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po

moci, seberealizaci atd. - v tomto ptipad¢ je prace sama o sob¢ zdrojem

uspokojent;

b) nepiimé (vnéjsi) motivy: napiiklad a predevsim mzda uspokojujici jiné
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potieby, potieba uplatnéni se, potieba jistoty, potvrzeni vlastni dilezitosti

aj. - prace je prosttedkem k uspokojovani jinych potieb

Ptevaha cinnosti, které v priabéhu svého zivota vykonavame, je vyvoldvana
kombinaci obou typt motivii. Pokud prace, kterou vykonavame, nespliiuje nase
predstavy, nebo pokud je pro nas prace pouze prostfedkem uspokojovani jinych potieb,
je pottebné dodat patiiéné podnéty, které podpofi proces motivace (incentivy)
nebo posili zadouci projevy chovani (stimuly). (NAKONECNY, 1996)

Ke kazdému pracovnimu ukolu ma clovék urcity uvédomély vztah. Ten
se projevuje v piistupu k pracovnim tkolim a uskuteCiovanym ¢innostem
a v rozmanitych postojich pracovnika. Clovék je vzdy n&jakym zptisobem motivovan.
Motivace v8ak muze sméfovat k optimalnimu zvladnuti Gkolu, nebo naopak K jeho
nesplnéni nebo obchazeni.

V tvodu své knihy fika Plaminek (2002), ze motivace nastupuje nejlépe praveé
tam, kde selhava direktivni fizeni, psychicky natlak, fyzicky natlak ¢i rizné
manipulativni techniky. Kazdy ¢loveék potiebuje vidét néjaky pozitivni zisk z toho,
co mu bylo zadano k vypracovani. At uz je to tieba finan¢ni ohodnoceni, pracovni
vyhody, udrzeni pracovni pozice, nebo napt. moznost nového vzdélani. Motivaci miize
byt prakticky cokoliv, co daného ¢lovéka dokaze stimulovat K vysledku, kterého by
nemusel nedosdhnout. Myslim si ale, ze do motivace patii i vy€lenény psychicky natlak.
Muzeme ho povazovat za jistou formu motivace. Nekteré jedince muze strach
Z nejistoty ztraty zaméstnani, ze snizeni osobniho ohodnoceni motivovat ke splnéni
ukolii ¢i vétsimu snazeni. Pokud tuto motivaci budeme pokladat za zapornou motivaci,
je dulezité, aby tato zaporna motivace byla VyvaZzena motivaci pozitivni. Jakmile by
zaCala prevazovat jen zaporna motivace, pak by mohlo dojit k opacnému efektu a
naslednému sniZeni efektivity prace.

KuspéSnému motivovani pracovniki se podle Kima (2003) vyuziva
motivacnich programd, jejichZ Gspéch zdvisi na téchto faktorech: Vykonavana préce je
smysluplnd, zaméstnanci se s ni identifikuji, neni v rozporu s jejich osobnimi
hodnotami, je zajimava, pfimérené narocna a poskytuje moznost osobniho rozvoje.
Zaméstnanci vi o perspektivé jejich zaméstnani. Moznost dal§itho odborného ristu
a funk¢éniho postupu, hodnoceni pracovniku je spravedlivé a respektuje jejich
ocekavani. Také je dulezité, aby méli zaméstnanci dostatecné informace o vSech

podnikovych skutecnostech. Zalezi 1 na socidlnim klimatu. Musi tedy pfevaZzovat
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pozitivni vztahy mezi zaméstnanci, ¢ehoz se da dosahnout tim, jsou zaméstnanci vedeni
k toleranci a respektovani dustojnosti ostatnich.

Podobnou motivacni strategii uvadi i Pitra (2007), ktery Kimiv motivacni
program obohacuje o motivacni strategii zaméfenou na vyvolani pocitu u pracovnik,
ze si jich dana organizace ¢i zaméstnavatel vazi a je nedilnou soucésti. Tim posiluji
védomi prislusnosti k firmé.

Podle Sakslové a kol. (2005) ke zvySeni motivace je mozno v fidici praxi docilit
vyuzivanim fady podnéta stimulujicich pracovni vykon. Do této fady spadé technicka
vybavenost prace, Uroven pracovniho prostfedi, pracovni doba a jeji rezim, stav
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, hygienické a zdravotni podminky prace, rezim
organizace prace, mzdy a zpusoby hodnoceni a odménovani pracovnikd, forma
delegovani pravomoci a odpovédnosti, moznosti postupu apod. Souhrn téchto Cinitela
piedstavuje ve svych diasledcich pracovni uspokojeni lidi.

DileZzitym motivaénim prvkem jsou pro pracovnika vyhovujici podminky
na pracovisti. Jsou-li pracovni podminky pfiméfené, nevénuje jim pracovnik mnoho
pozornosti. Ptiznivy stimula¢ni ucinek ziskavaji, kdyz je pracovnik muze aktivné
upravovat. Spatné pracovni podminky maji neptiznivy stimulaéni G¢inek, jen kdyz jsou
extrémné Spatné a vyrazné narusuji vykon pracovnika, zptsobuji mu urcité stradani,
nebo kdyz je celkova motivace pracovniho jednani ¢lovéka na nizké Grovni. Stimula¢ni

vaha pracovnich podminek a rezimu prace je urCovana 1 Zzivotnim standardem

pracovnika. (HARVEY, 1994)

Hodnotova orientace

Réada bych zminila hodnotovou orientaci jako dilezitou soucést pracovni
motivace. Ptistup ¢lovéka k pracovnimu tkolu i vynakladané pracovni Gsili ovliviiuje
hodnotova orientace, tedy stabilni systém hodnot regulujici a usmériujici chovani

jedince.

Vyhranénd podoba hodnotové orientace se nevyskytuje piili§ Casto. Castym
jevem je naopak vyskyt mnohadetné hodnotové orientace ovliviiujici pracovni
vykonnost. Ale | méné vyrazna podoba usmériuje piistup ¢loveéka k pracovnim tkolim

a motivuje ho k pracovni vykonnosti.(KHELEROVA, 2010)
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Osobni zaméteni pracovnika k zddoucimu vykonu spojuje velmi rozmanité

polozky, jako je zdjem o praci, respektovani nadiizeného, sebeucta, zaméteni

na ekonomickou odménu, obava z disledkt $patné vykonané prace, atd. Je nutné uvazit

pouzivani prostiedkd plsobeni na motivy pracovnikt, aby nenarusily né€kterou slozku

osobni orientace a motivace pracovnika.(PLAMINEK, 2002)

a) Orientace na rodinu spociva v zaméieni Clovéka predev§im na sporadany

rodinny zivot. Dulezitou hodnotou je $tastné manzelstvi, mit déti, kterym je

oporou a prikladem. Hlavnim zaméfenim tohoto typu cClovéka je zajisténi

zivotniho standardu.

prednosti takto orientovaného clovéka je smysl pro povinnost,
disciplinovanost, pfesné plnéni stanovenych ukold, usili o ekonomickou
a existencni hodnotu

nedostatkem je nevyrazné osobni zaméfeni na potieby a cile organizace

vykonnost ¢lovéka je pfimérena

b) Orientace na maximalni vyuZiti volného ¢asu v souladu s osobnimi zajmy

Takto zaméteni lidé preferuji své zajmy pied vSim ostatnim. Dilezité je pro né

vyuziti volného Casu prave pro realizaci specifickych zdjmovych aktivit.

piednosti téchto lidi je schopnost totalniho zaujeti zajimavou aktivitou,
tato aktivita jim vSak musi pfinaSet velké uspokojeni

slabinou byva nizka mira ovlivnitelnosti ze strany nadiizeného, splnéni
ukolu je na okraji jejich snazeni

vykonnost zajmoveé zaméeienych lidi byva individualné velmi rozdilna

c) Spotiebni hodnotova orientace

Zaméfeny cil téchto lidi je jednoznacny. Dulezitost, mit hodné penéz, zit

V luxusu, vlastnit majetek, byt obklopen vlivnymi lidmi, preferuji pfed vSim

ostatnim. Usiluji o ekonomicky a osobni vzestup. Specifickou je pro né také

jejich tendence vse piepocitavat na penize. VEti ve svou vykonnost a v dilezitost

jejich vlastni osoby pro organizaci. Sleduji a hodnoti své postaveni v organizaci

a usiluji o vlastni profesni riist a kariéru.(KRUGER, 2004)

piednosti u téchto lidi je pracovni zaujeti a nadSeni pro praci, pokud

pfedpokladaji odménu, ocenéni, ohodnoceni nebo dlouhodoby
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ekonomicky prospéch, pod vidinou odmény jsou ochotni aktivné se
podilet na cilech organizace

slabinou miize byt vyrazné prosazovani vlastni osoby a vlastnich zajma
bez vétsich ohledl na prosttedi, nespokojenost s ohodnocenim mtize vést
k demotivaci

vykonnost spotiebné orientovanych lidi byva zpravidla vysoka, pokud je

uspokoji naslednd odména za vynalozené Gsili.

d) Orientace na etické jednani

Eticti lidé zdlraziuji moralku a svédomi. Velkou véhu ptikladaji vyznamu slov

jako napf. svoboda projevu, ptatelstvi, pravda, vlastenectvi, atd.

4

jejich ptednosti je odpovédné a svédomité jednani, vazi si svych kolegt
avztahti ve skuping, dilezité je pro né pratelstvi, pravdomluvnost
a zasadovost

zasadovost se ale u téchto lidi mize stat i slabinou, kterd se v jednani
projevi jako nepruznost a nekompromisnost, je zde také tézka
motivovanost pracovnika, motivacni teorie nemaji takovy ucinek

pokud pracovni ukol odpovidda uzndvanym moralnim zasadam,

vykonnost eticky zamétenych lidi je zna¢né€ vysoka a naopak

e) Orientace ¢innostni nebo vykonova

Tito pracovnici prozivaji potéSeni z vykonané prace. S vykonanou praci se

ztotoznuji a jsou pySni na jejich volbé zpracovani. Aktivné se ucastni Skoleni

a odbornych seminarta. Kariérni a profesni rast je pro né také velmi dilezity.

Jejich pracovni zafazeni pokladaji totiz za rozhodujici pro jejich spolecenské

postaveni.(KHELEROVA, 2010)

zjevnou piednosti téchto pracovnikti je aktivni zajem o pracovni tkoly,
iniciativa, tvofivost, nadSeni pro vykonani zadané¢ho tkolu

naopak slabinou se jevi pfiliSné vénovani zadanym Ukolim
a zanedbavani vlastnich zajmi, velmi Casto podcenuji vyznam klidu,
nenachazi Cas pro odpocinek a rekreaci, vSechen volny ¢as vénuji
vykonani tkolu; jsou-li tito lidé vyfazeni z pracovniho procesu, stradaji

a jsou zahlceni pfebytkem volného Casu
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= vykonnost téchto lidi je trvale velmi vysoka, pokud se organizace témto
pracovnikim  vénuje a zaméfuje svou pozornost Vv podobé

zaméstnaneckych vyhod, tato vykonnost se stale vice zhodnocuje

f) Orientace hedonisticka (pozitkarska)

Pro pracovniky hédonistické orientace je nejdalezitéjsi hodnotou uzivani
si vSech slasti, které Zivot nabizi. Jedna se napf. o zabavu, ktera je spojena
S dobrym jidlem a pitim. V praci maji radi pohodli, bezstarostnou praci. Radi
komunikuji s pfateli a vétSinu ¢asu vénuji jiz k zminéné zabavé. (KRUGER,

2004)

= U piednosti se jedna o fakt, ze pozitkaisky zaméfeni pracovnici jsou
pracovnici, ktefi podporuji pfijemnou spoleCenskou atmosféru
na pracovisti a upeviuji pozitivni vztahy mezi spolupracovniky

= avSak pies dobré vztahy se za pozitkafstvim skryva slabina v podobé
lenosti, pohodlnosti a vyhybani se naro¢néjSima obtiznéjSim tkolim, pti
narocnosti  zadané¢ho tUkolu se pozitkaf uchyluje k predstirani
nezpusobilosti k vykonani tohoto tikolu

= pracovni vykonnost hedonistickych pracovnika je nizkd, proto musi byt

dusledné kontrolovana

g) Orientace individualisticka

.....

uzavirani se do tohoto vlastniho svéta, maji vyraznou potiebu soukromi. Nejsou

na nikom zavisli a diky tomu maji tendenci it pro sebe. (KHELEROVA, 2010)

= velkou pfednosti je samostatné a cilevédomé jednani, predevsim
v momentech a piipadech, kdy feSeni daného problému individuélni
samostatné feSeni vyzaduje, Se stavaji tito pracovnici velmi Zzadani;
individualisté jsou pfipraveni jednat a rozhodovat jen podle svého minéni
nezavisle na minéni ostatnich

» diky individudlnimu feSeni je zde <castd konfliktnost s ostatnimi
pracovniky, ktera je velkou slabinou; tito pracovnici jsou typicti svou

neochotou ke vzadjemné pomoci a neochotou respektovat jiny nazor
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= pokud déame individualistovi dostatek prostoru a ¢asu pro moznost byt
nezavisly a pro individualni feSeni, jeho vykonnost mize byt znacné

vysoka a Casto i rozdilna s vykonnosti skupiny

1.2 MOTIVACNI TEORIE

Na motivaéni teorie se v mé praci zaméfim nejvice, protoze na jejich znalosti a
porozuméni vytvoiim otazky pro dotaznik a nasledny rozhovor.

Existuje velké mnozstvi teorii motivace. Duvodem jejich vzniku a spise
rozsahlejsitho poctu riiznych teorii je fakt, ze lidé jsou komplikovani a zadna teorie
neposkytuje univerzalné piijatelné vysvétleni. Obecné se nejSirSitho uzndni dostalo

nasledujicim.

1.2.1 Maslowova motivacni teorie hierarchie potieb (Abraham Maslow 1954)

Americky psycholog Abraham Maslow (1908-1970) svou teorii vyrazné ovlivnil
nejen vyvoj celého svétového managementu. Teorie je zaloZena na uspokojeni lidskych

potieb. Potieba je hlavnim pojmem v Maslowové motivacni teorii. Autor uspoiadal

v w7

vV

funguji jako motivatory potfeby vyssi trovné. To znamena, Ze je-li nékterd potieba
uspokojena, prestava pusobit jako stimul a prioritni se stava potfeba vyssi. (TOMSIK,

2005)

Teorie A. Maslowa, ktera vychazi z komplexniho pojeti potieb, nabizi
systematicky ptistup. Vychazi z ptredstavy, ze jednotlivé potteby vytvaii strukturu, kde
nékteré¢ potteby maji prioritu pfed ostatnimi. Podle této teorie musime nejdiive
uspokojit zakladni fyziologické potieby a pak jsme teprve otevieni dalsim. Maslow
rozliSoval niz§i potireby (fyziologické potieby, pocit bezpeci), které vychazeji
z néjakého nedostatku a zajiStuji pieziti jedince; vyssi potfeby (lasky, ucty), které
zajiStuji dusevni pohodu a nejvyssi rustové potieby, které podporuji rozvoj

osobnosti.(VAGNEROVA, 2007, s. 62)
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Maslowova hierarchie potfeb vysvétluje, pro¢ se Clovek, ktery trpi prazdnym
zaludkem, nezajima o lasku, ¢i o spolecenské postaveni. Maslowova teorie umoziuje
také porozumét tomu, pro¢ se nektefi lidé vzdavaji prestizniho, ale casové ndro¢ného

povolani, hrozi-1i jim rozvod a ztrata rodinného zazemi. (ADAIR, 1993)

Piivodni teorie Abrahama Maslowa byla od svého vzniku v roce 1943 jejim autorem
postupné dopliiovana a rozsSifovana: pétiirovinovy model, ve kterém byla v B-potiebach
pouze seberealizace, se zménil na souc¢asny osmituroviovy. Podle Kinga (2010) Maslow
pise, ze lidé, kteti dosahli seberealizace a sebenaplnéni n€kdy zazivaji stav, ve kterém
si jsou védomi nejen svého plného potencialu, ale také néceho, co je samotné piesahuje
- plného potencialu lidstva jako celku. Tento stav, stav sebetranscendence Ci spirituality,
nakonec Maslow umistil na samy vrchol své pyramidy. Pfesto Maslow na sklonku své
pracovni kariéry (1971) pfipustil, ze sebetranscendence nemusi nutné byt podminéna
naplnénim niz§ich potieb. Ale pifesto zlstdva idedlem dosazeni stavu sebenaplnéni,
ktery predstavuje Uplné porozuméni toho, kdo dany jedinec je, pocit hlubokého
a integralniho naplnéni. Znamena to, ze veskeré individualni potfeby jsou naplnény.
Pfestoze platnost Maslowovy teorie nebyla dosud potvrzena dikazy, je vSeobecné

uznavana. Maslow svou teorii zobrazoval vét§inou v podob¢ pyramidy.

a) Fyziologické potieby a biologické potieby jsou nezbytné pro lidsky zivot.
Zakladni zivotni potfeby mizeme také nazvat jako potieby existencni,
umoziujici holé preziti. Patfi sem predevSim: vzduch, jidlo, piti, spanek, teplo,
svétlo, moznost sexualniho uspokojeni, atd. V piipad¢ dospélého ¢loveéka do této
¢asti fadime 1 potiebu zajiSténi obzivy a zajisténi své rodiny vcetné unosnych
pracovnich podminek (NAKONECNY,1996)

b) Potieba bezpeci a jistoty znamena citit se spokojené a nemit strach
Z nebezpeci. V dospélosti je to potfeba nemit strach ze ztraty domova,
zaméstnani, majetku, ale také bezpecnosti prace, zdravotniho a dichodového
pojisténi. Mizeme sem zatadit 1 tendenci vyhybat se neobvyklym, nezndmym
a ohroZujicim podnétim.

c) Potieba lasky a sounaleZitosti je uspokojena tehdy, je-li ¢loveék pfijiman
takovy, jaky je. Ostatnimi lidmi je respektovan a pfijiman do kolektivu, kde ma

moZznost samostatného rozhodovéani. Tyto potieby miiZeme nazvat také jako
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potieby socialni, kde dulezitou roli ve vztahu Kk ¢lovéku hraje spole¢nost,
sympatie a pratelstvi.

d) Potieba uznani, ucty a vaznosti je spojena opét S pozitivnim hodnocenim
clovéka. Pokud je povéfen vyznamnymi aktivitami, jedna se o potfebu dosazeni
uspésného vykonu. Pokud mé ¢lovek urcité postaveni a v kolektivu je vazenym,
potieby jsou pln& uspokojeny. (NAKONECNY, 1996)

e) Potfeba seberealizace je naplihovana uspokojenim z naplnéni osobniho rozvoje,
vyuzitim svého potencidlu v souvislosti s postavenim v kolektivu, spole¢nosti.
Je to jedinciv prostor pro tvofivost a rozvoj osobnosti, vyuZziti osobniho

potencialu, prace se stava poslanim. Dochazi tedy kK naplnéni zivotniho poslani.

Pokud se clovéku nepodaii dosahnout cile, ktery si vytyCil, dochdzi u néj
k frustraci z netspéchu. Vétsinou jde o variantu, kdy se ¢lovék zamétil na uspokojeni
potieb z vyssiho stupné Maslowovy pyramidy a nebyl uspeSnym. Tato frustrace je Casto
pricinou, Ze se pii cesté k netspéchu, pokusi o uspokojeni jiné potieby, vétSinou vSak

0 potiebu nizsiho stupné. (PITRA, 2007, s. 208)

Podle Adair (1993) ma vsSak nedostatky vtom, Ze neni s nejveétsi
pravdépodobnosti aplikovatelnd na vSechny typy lidi rovnocenné stejnym zptsobem.
Nekteti 1idé maji diky jinému Zebiicku hodnot, pét stupnit Maslowovy pyramidy potieb
jinak hierarchicky rozestavéné. Toto si vSak Maslow také uvédomil. VE&d¢l, Zze nékteré
niz$i potfeby nemusi byt stoprocentn¢ naplnéné, aby byl Cclovék motivovan
k napliiovani vySe postavenych potfeb V hierarchickém zebticku. Piesto ale tvrdil,

ze pokud nejsou nize postavené potieby naplnény, bude jim davana prednost.

O ptedstavu Maslowovy pyramidy se opiraly také prvni studie behavioristické teorie
managementu. Zabyvala se vyznamem snahy o uspokojeni osobnich potifeb pro
motivovani pracovnikll 1 zddoucim projeviim chovani v organizaci. Podle této predstavy

je mozné potieby ¢lovéka roz¢lenit do tii zakladnich skupin. (PITRA, 2007)

a) Zakladni zivotni potieby — zastupujici prvni dva stupné¢ Maslowovy pyramidy
b) Spolecenské potieby — piedstavované ve tietim a ¢tvrtém stupni
c) Potieby osobniho rozvoje, sebezdokonaleni jedince - tvofici nejvyssi stupen

pyramidy
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Dalsi, kdo navazuje na Maslowowu teorii, je C.P. Alderfer. Lidské potieby déli do tii
hierarchickych skupin, a to na potieby:

a) existencni - ve vztahu K pteziti a reprodukci
b) vztahové - socialni vztahy k pracovnimu okoli
C) rustové

Ptistup této teorie ptikladd mensi vyznam ptisné hierarchickému uspotadani chovani
podminénému potiebami. Potteby riznych urovni mohou ptisobit soucastné a neexistuje
automaticky pfistup z jedné trovné na druhou. Jestlize potfeby vysSich trovni neni
mozno uspokojit, potfeby nizSich Grovni je mohou vhodné nahrazovat. Jde o uzite€né

zdokonaleni Maslowova pfistupu. (PITRA, 2007)

1.2.2 Dalsi teorie motivace
a) McGregorova teorie X a teorie Y (Douglas McGregor, 1960)

Tato teorie se zaméfuje na piistup primérného pracovnika k jeho zaméstnani.

Douglas McGregor tento piistup rozdélil na dvé teorie — teorii X a teorii Y.

Podle Cejthamr a kol (2006) teorie X vychazi z ptedpokladu, ze pracovnika jeho
ovSsem neuspokojuje. Svou praci vykonava pouze pro obzivu. Pokud se jedna napi.
0 kariérni postup, spiSe se o n&j nezajima, postrada ambice, vyhyba se odpovédnosti
a naslednému rozhodovani. Casto mu vyhovuje pozice, kdy je nékym fizen. Jeho
spokojenost spociva v socialnich jistotach a klidném a nendrocném pracovnim prostiedi.
Vedouci pracovnik musi tohoto pracovnika neustale kontrolovat, hlidat a usmérnovat.
Uptednostiiuje autokratické, direktivni fizeni, kdy adresné ptikaZe pracovnikovi, jakou
¢innost ma vykonat. Od pracovnika se ocekdva, ze piikaz splni, neni mu dovolena
samostatna prace. Uplatiuji se zde také hrozby, tresty ale také i odmény. (CEJTHAMR
a kol., 2006)

Teorie Y predpoklada, ze pracovnik nachazi ve svém zaméstnani vlastni
seberealizaci. Vidi zde moZnost uplatnéni svych dovednosti, schopnosti a napada.

Vykonavanou praci kontroluje a aktivné se ji u€astni. Projevuje se zde ptirozeny sklon
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nejen K praci ale také k odpovédnosti, kterou piijima ale sam i vyhledava. Clovék je
schopen uplatfiovat ve své pracovni ¢innosti tvofivy pristup k feSeni tkolii organizace
a ztotoziovat se s cili organizace. Vedouci pracovnik jedna spiSe demokratickym
zpUsobem, netrva na presném dodrzovani discipliny. Casto je spiSe jen koordinatorem

a radcem v ptipadé, Ze pracovnik potfebuje radu. (DRAPELA, 1977)

b) Herzbergerova dualni (dvoufaktorova) teorie

Dalsi teorii, kterd navazuje na Maslowovu hierarchii teorie potieb je
Herzbergerova dvoufaktorové teorie. Frederick Herzberg upozornil na dva existujici
faktory na pracovisti. Teorie rozdéluje faktory ovliviiujici praci a pracovni usili
pracovnikii do dvou skupin, z nichz jedna skupina ovliviiuje praci pfiznivé a druha
nepfiznive. Prvni skupinu nazval faktory hygienickymi, nebo také jako faktory hygieny

a udrzby, druhou faktory motivaénimi. (PLAMINEK, 2010)

Tato teorie byva také nazyvana motivacné — hygienicka a je zaloZzena na piedpokladu,
ze Clovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potteb — potieba vyhnout se bolesti
(svym charakterem subhumanni, zivo¢iSna) a potteba psychického rlstu (vyhradné

lidska, kulturni potieba). (BEDRNOVA, NOVY, 2002)

Mezi faktory nespokojenosti, tedy hygienické faktory ¢i demotivatory patii
naptiklad: svétlo, hluk, prasnost, stav pracovniho prostfedi, pracovni podminky, plat
a financni odména za vykonavanou praci, spravni postupy, systém fizeni, zpisob
kontroly, mezilidské vztahy na pracovisti s podfizenymi a nadfizenymi i v pracovnim
kolektivu, vybaveni pracovi§té, pracovni postaveni, pracovni jistota, taktika

a administrativa organizace, interni predpisy.

Hygienické faktory vyvolavaji nespokojenost jedince vétSinou tehdy, kdyz jejich
pusobeni neni v souladu s jeho nazory a pfedstavami o tom, jak by mé&l uskuteciiovat

ptidélenou a jim akceptovanou pracovni roli. (PITRA, 2007)

Motivatory jsou pak vlivy, které uspokojuji lidské potieby. Pii jejich uplatnéni
aktivuje zajem a usili o zlepSeni pracovniky vykonavanych ¢innosti. Tyto faktory
vyvolavaji vzdy jen uspokojeni, nikdy tedy nepfichdzi neuspokojeni v dasledku
demotivace. Mezi motivatory, tedy do motivaéni skupiny, patii kazdé moralni

¢1 hmotné ocenéni za kvalitné provedenou praci, uspéch, uspokojeni z prace, a ocenéni
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profesionality, osobni vyhody spojené s vykonem prace, odpovédnost, moznost uplné
seberealizace vlastnich schopnosti, pokrok a moznost osobniho rozvoje, ziskavani
novych znalosti a dovednosti. Mizeme do této skupiny zahrnout i prezentaci vysledkt
na vefejnosti. Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k ¢asovym dopadiim s tim
zavérem, ze uspokojeni hygienicky faktorti pfinese jenom kratkodoby efekt
a uspokojovani motiva¢nich faktord pfinasi relativné dlouhodobou spokojenost. Také
urcil hranici mezi motivatory a faktory nespokojenosti jako nejednoznacéné. Sama
existence demotivatort pracovniky v pracovnim procesu nemotivuje ke zvySeni
aktivity. Uroven viak nesmi klesnout pod kriticky bod, protoze pak jiz nemotivaéné
plusobi. Demotivatory se doporu€uje orientovat spiSe na skupiny pracovnikil, zatimco
motivatory sméfovat pouze na jednotlivce, kde 1ze ocekéavat nejvétsi procenta tspésné
motivace. Herzbergova prace méla silny vliv na zplsoby odménovani a soubory
mzdovych 1 jinych pozitkil, nabizenych organizacemi. Herzberg také podtrhl vyznam
obsahu prace pro motivaci a jeho poznatky se staly zakladem pro tvotfeni systému

obohacovani prace. (TOMSIK, 2005)

€) Vroomova teorie ofekavani

Vroomova teorie ocekavani je zalozena na o¢ekavané odméné, popt. jeji vysi.
Vroom tvrdi, ze v nds neustdle probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme
piesvédceni o dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zptsobu cesty k vysledku, pak jsme
motivovani cile dosdhnout. Intenzita osobni motivace je tedy Umérna intenzité
individualni preference. Zaméstnanec vyhodnocuje podminky podle kritéria,
co za vykonanou praci dostane, a jak za ni bude odménén. Ttemi hlavnimi faktory
vymezujici pojem Vroomovy teorie ocekavani jsou valence, ocekavani a pomoc.
Valenci miizeme vyjadiit jako piesvédCeni o pfitazlivosti cile, ocekavani jako
pfesvédceni o tom, ze pokud se chovame definovanym zplsobem, dosdhneme cile
a pomoc jako jakousi viru vto, ze vykon je ptfibuzny odménam. Tyto tfi faktory

vyust'uji v motivaci. (ARMSTRONG, 2007)

DalSim dtlezitym faktorem ve Vroomové teorii ocekavani je motivacni sila.
Podporujeme ji virou v to, ze mame zadouci cil. Tohoto cile je mozné dosdhnout a mtze

ho dosahnout ¢lovek, ktery o dany cil usiluje a v neposledni fad¢ ji podporujeme i tim,
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ze zpusob, ktery jsme vybrali k dosazeni vytyceného cile je vhodny. To, zZe si Clovek cil

zaslouZi je samoziejmé.

Motivace je Vv pojeti této teorie mozna pouze tehdy, pokud mezi vykonem a
vysledkem existuje jasné¢ vnimany vztah a je-li vysledek vniman také jako prostiedek
Kk uspokojeni potteb. ,,To vysvétluje, pro¢ vnéjsi penézni motivace — napiiklad néjaka
pobidkovéd mzdova forma nebo prémie — funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi

usilim a odménou je zietelné.” (ARMSTRONG, 2007, s. 225)
d) Portertiv a Lawleriv model o¢ekavani

Tento model ptidava k modelu o¢ekavani charakteristiky a schopnosti jedince,
které ve vysledku ovliviiuji jeho motivaci. Motivace neni tudiz ovlivnéna pouze usilim,
které jedinec vynaklada ale intenzita motivace zavisi na hodnoté odmény, mnoZstvi
energie a miry pravdépodobnosti ziskani odmény. Vykon vede ke dvéma typum
odmény: vnitini a vnéj§i. Odmeéna, kterou pracovnik povazuje za spravedlivou, pfindsi

uspokojeni.

Vyznam modelu je v tom, ze ukazuje slozitost motivace pracovniki a nadzorné
ilustruje, Ze motivace neni za kazdych okolnosti €innou zalezitosti. To znamena,

ze manazeti by méli peclivé vyhodnotit pouzivany systém odménovani.
e) Adamsova teorie spravedlivé odmény

Klicovou myslenkou teorie spravedlnosti ¢i také teorie rovnovahy vydani a zisku
je sklon lidi k socialnimu srovnani, spojeny s tendenci k rovnovaze. Clovék srovnava
s jinymi lidmi to, co do prace vklada (Cas, namahu, schopnosti aj.) a co za to ziskava
(plat, uznani apod.). V ptipadé, ze dojde k nerovnosti u srovnavani dvou pracovnikil

ve prospéch daného jedince, miiZze to u néj vyvolat motivaci k lepSimu vykonu.

,»V piipadé, ze pracovnik nabude dojmu, ze vklady a efekty nejsou v rovnovaze,
resp. Ze neni rovnovéaha v interindividualnim srovndni, dostavuje se zpravidla tendence
(motivace) tuto nerovnovaznost (nespravedlnost) odstranit. Je ziejmé, Ze v teorii
spravedlnosti se uplatituje princip kognitivni disonance: ptipadny (kognitivni) rozpor

vyvolava v ¢lovéku tendenci k jeho odstranéni.“ (BEDRNOVA, NOVY, 2002, s. 273)
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f) Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Vychazi z teze, ze lidské chovani je naucené, tzv. situacné¢ podminéné zvyky.
Chovani jedince se stava konformni se standardy dané organizace, kdyz ty reakce, které
jsou z hlediska organizace nezadouci, jsou systematicky zpeviiovany, ostatni jsou
ponechavany nezpevnéné, nebo jsou trestany.

Pozitivni motivace, kterd ma byt vedoucim uplatihovana piednostné, je zalozena
na podvédomém ¢i védomém vytvofeni dojmu kladné zkuSenosti. Podnécuje
k opakovani takového chovani, za které byl pracovnik diive odménén. Naproti tomu
negativni motivace vede k uvédomovanému ¢i neuvédomovanému varovani pied
takovym chovanim, které v minulosti vyustilo v postih. Dal$i moZnosti je utlumeni
nezadouci aktivity pracovnika cestou lhostejnosti ¢i ignorovani ze strany vedouciho.
Posledni z uvadénych moznosti, ktera by vSak méla byt uplatilovdna pouze v piipadech
zcela nezbytnych, je bezprostfedni trestani s cilem zabranit Skodlivému jednéni

pracovnika.
g) McClellandova teorie
Je zaloZena na ucincich tfi skupin potieb — potieba sounalezitosti, moci a aspéchu.

= Potfeba sounalezitosti — Odrazi snahu vétSiny lidi mit v organizaci
kooperativni pratelské vztahy se spolupracovniky. Tato potieba je zavazna
zejména u profesi, jejichz uspéch =zavisi na jednani s partnery.
Je charakteristickou pro socidln¢ orientované fidici pracovniky.

= Potieba moci — Souvisi se snahou prosadit se o zajimavou a vlivhou pozici.
Je charakteristicka pro pracovniky se snahou zaujmout v kolektivu dominantni

postaveni. Pfedstavuje typickou vlastnost manazerské profese.

= Potieba dspéchu — Tato potieba se obvykle vyrazné projevuje u pracovnikd,
ktefi fesi tkoly vyzadujici tvarci praci. Tato potieba je vede k tomu, Ze si sami
stavi tkoly naro¢né, nikoli vSak nepfiméfené narocné aZ nerealné, kde by bylo

riziko pfipadného netispéchu piilis vysoké. (BEDRNOVA, NOVY, 2002)
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h) Teorie cukru a bice

Teorie vyuziva nejnizSich potieb z Maslowovy hierarchie. Je zalozena na uzivani

odmen a trestd, pfiCemz jde o nejsilngjsi stimuly.

v s

a) Nejcastéjsi formou cukru jsou penize, v podobé platu a mimofadnych
odmén

b) Bi¢ je pouzivan ve formé obavy ze ztraty zaméstnani, snizeni platu,
postihi a hrozby. Byva tedy velmi silnym faktorem. Obezietni
ale musime byt v Castém pouzivani metody bice, protoze jeho Casté

pouzivani mize vést ke vzniku obranného nebo odvetného jednani.
ch) Specialni motivacni techniky

a) Jednou z nejvice vyuzivanych technik motivace je odména — penize.

Jedna se o individualni motiv. Vyuzivd se ve formé pravidelného platu nebo
mimotfadnych odmén. Pokud vedouci pracovnik ohodnoti pracovnika podle jeho
individualniho vykonu, stava se tato technika znacnym stimulem.

= Vyznam motivace roste, je-li odména relativné vysoka ve srovnani s béznym
platem. Odmény udrzuji relativni spokojenost, ale jako silny faktor plisobi,
jsou-li dostate¢né vysoké.

b) Pokud umozni vedouci pracovnik pracovnikovi dostatek spoluucasti na fizeni

a rozhodovani, muzeme tento zpusob povazovat za dal$i moznou techniku

motivovani.

= Jednd se o konzultace problému, které se tykaji pracovnikl. Pii uziti této
formy davame pracovnikovi najevo uznani, uspokojuje potiebu pratelstvi
a dava pocit uspés$nosti. Vedouci pracovnik nesmi ale dopustit, aby byla

oslabena jeho dilezitost. (ARMSTRONG, 2007)

2.3 DEMOTIVACE

Pokud se clovék snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty
nepiekonatelna piekazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi tehdy, kdyz pracovnik
nedostane odménu, kterou ocekaval. Aktivita, zpisobena pottebou, vede k uspokojeni

potieby. Casto se viak pfi uspokojovani objevuji prekazky — bariéry, které brani
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¢lovéku v dosahovani cile. Neuspokojenim potieby vzniké frustrace. Motivacni energie

ZUstava nahromadéna a nevybita. (STYBLO, 1992)

Demotivaci jsou tendence, které plisobi proti snaze manazera ziskat od pracovnika
co nejvetsi vykon. Tyto tendence mohou vznikat nezavisle na vili pracovnika a jeho
snahdm, nebo diky nespravnému piistupu vedoucich pracovnikli. Vc¢asné odhaleni

pri¢in demotivace muze zefektivnit praci manazera.(ARMSTRONG, 2007)

= Nekteré faktory snizujici efektivitu prace podle Brookse (2003):
a) zadané ukoly jsou zadavany nespravné
b) prace je nespravné rozdélovana
C) ptedavani nespravnych informaci
d) slibené odmény nejsou po vykonané praci udéleny
e) na pracovniky jsou kladeny piili§ malé, nebo pfili§ velké pozadavky
f) zdiraziiovani mocenstvi a autority

g) vedouci pracovnik nenasloucha svym spolupracovnikiim

Demotivatory podkopavaji pracovni moralku a zplisobuji plytvani nejcennéjSim
zdrojem, ktery firma ma k dispozici, tj. talenty a kreativitou lidi. Demotivatory ovliviiuji
negativni emoce a vyvoldvaji negativni jednani lidi jako je vysoka fluktuace, absence,
nekazen, liknavost, nedbalost, lajdactvi, nizka iniciativa, nevyuzivani pracovni doby,
kritika vedeni, predev§im konflikty. Demotivatory existuji ve velkém mnoZzstvi variant.
Neni jednoznacn¢ mozné demotivatory u kazdého pracovnika vystihnout

vycerpavajicim zpltisobem.

Zasadnim je zaméfit se predevSim na motivaci u pracovnikl. Demotivaci je lepsi
predejit pfedevsim proto, Ze je jeji nasledné odstranéni zna¢né komplikované. Motivaci

miiZeme povazovat za proces trvalejsiho razu oproti demotivaci. (DEIBLOVA, 2007)
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1.3 NEZISKOVE ORGANIZACE

Abychom pochopili jedinecnost neziskové organizace, uvedeme nejdiive
definici organizace podle Sheina (1969). Uvadi, ze samotny jedinec, neni schopen
realizovat své potieby a ptani, protoze nema dostatek ¢asu a vytrvalost, a musi se tak
spolehnout na pomoc druhych. ,,Organizace je racionalni koordinace ¢innosti uréitého
poctu lidi, k dosazeni urCitého spole¢ného ucelu nebo cile na zaklad¢ délby prace a

funkci a na zakladé hierarchie autority a odpovédnosti.” (SCHEIN, 1969, s. 15)

Definice ptispévkové organizace je uvedena nasledovné: ,,.Subjekt poskytujici
obecné prospesné sluzby vSem za stejnych podminek. Zisk nesmi byt rozdélovan mezi
zakladatele nebo zaméstnance, pouzivd se na financovani dalSich aktivit spolecnosti.

(http://mwww.neziskovky.cz/data/prehled_nnotxt8382.pdf)

Znaky neziskové organizace podle Simkové (2009)

e jsou pravnickymi osobami
e nejsou zalozeny za ucelem podnikani
e nejsou zalozeny za ucelem tvorby zisku
e uspokojuji konkrétni potteby obfanti a komunit
e mohou, ale nemusi byt financovany z vefejnych rozpocti
Soukromé neziskové organizace maji déle:
e SvVou autonomii
e Clenstvi v téchto organizacich je realizovano vyhradné na principu dobrovolnosti
e vytvafi neformalni clenské struktury (na zaklad¢ legislativy)

Neziskové organizace déli do péti typovych skupin

e vzijemn¢ prospeésné

e vefejné prospesné

e organizace typu organizacnich slozek a ptispévkovych organizaci
e samospravnich uzemnich celkti

e ostatni vefejnopravni organizace a neziskové obchodni spole¢nosti

30


http://www.neziskovky.cz/data/prehled_nnotxt8382.pdf

Simkova (2009, s. 14) dale uvadi poslani neziskovych organizaci, coZ je definovano
souborem potieb, které piislusna organizace uspokojuje prostiednictvim uzitnych

hodnot produkovanych statki a sluzeb.

Nejéast&ji se do neziskového sektoru v Ceské republice fadi nestatni neziskové
organizace, ale patfi sem také statni neziskové organizace, kterym se oficidln¢ tika
prispévkové. Uzce souvisi se zdravotni a socialni sférou. Jde o0 ustavy socialni péce,
psychiatrické 1écebny, domovy dichodct, skoly, détské domovy, domy déti a mladeze,
muzea, divadla, galerie, knihovny, poradenskd a informa¢ni centra apod. (SIMKOVA,
2009)

1.3.1 Vnéjsi podminky ovliviiujici prispévkovou organizaci

Financovani

Finan¢ni zdroje neziskovych organizaci tvoifi pfedevSim vynosy z vlastni a
doplikové Cinnosti, z prodeje ¢i pronajmu, z reklam, dart, dédictvi a sponzoringu, od
pojistoven a fondi, z Grokt, tombol, sbirek, danovych ulev a vefejnych rozpocti.

Prispévkové organizace funguji na podobnych principech jako nestatni
neziskové organizace (obecné prospéSné spolecnosti, cirkevni pravnické osoby,
obcCanska sdruzeni, pfipadné nadace a nada¢ni fondy). Rozdilem je zplisob financovani.
Jsou zakladdny ministerstvem nebo mistnimi ufady a jsou financovany piimo ze
statniho rozpoc¢tu. Zatimco nestatni neziskové organizace Si penize sami shanéji,
ptispévkoveé organizace obdrzi kazdoro¢né finance ze statniho rozpoctu prostfednictvim
ministerstev nebo mistnich ufadii. Na druhou stranu nevyhodou ptispévkovych
organizaci byva jejich podfizenost zakladateli, kde svoji roli mohou hrat i politické
zajmy. Ptes tyto podstatné rozdily je fizeni a vedeni obou typl neziskovych organizaci
velmi podobné. Mnoho piispévkovych organizaci si uvédomuje, Ze pfiliv penéz ze
statniho rozpoctu nemusi trvat vééné a je otdzka Casu, kdy statni sprava a samosprava
zméni zplsob financovani. Pispévkové organizace pracuji i na zlepSovani svého jména

a snazi se budovat dobré jméno na vefejnosti.
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Funkce:

,Cilem neziskovych organizaci je snaha zménit jednotlivce i spolecnost.*
(DRUCKER, 1994, s. 15) Prispévkové organizace maji predev$im socialni funkci. Lidé
se mohou svobodné rozhodnout pro spoluucast ve spoleCenstvi a mohou se zaméfit na

vlastni seberealizaci.

Legislativa:

W

Cinnost prispévkové organizace fidi Zakon & 248/1995 Sb. 0 obecné prosp&snych
spole¢nostech. Zakladacim dokumentem je Zaklddaci smlouva. Listina musi uvadeét tyto
udaje: zakladatele, nazev a sidlo spolecnosti, druh poskytovanych sluzeb, podminky
poskytovani sluzeb, doba, na kterou se spole¢nost zaklada (pokud se nezaklada na dobu
neurcitou), identifikace Clent prvni spravni a dozor¢i rady, zptsob jednani spravni rady,
majetkovy vklad zakladateld (je-li vkladan), zplisob zvefejnéni vyrocni zpravy.

(http://www.neziskovky.cz/data/prehled_nnotxt8382.pdf)

1.3.2 Vnitini podminky ovliviiujici prispévkovou organizaci

Nyni se zaméfime na vnitini podminky, které mohou ovliviiovat motivaci pracovnika
v organizaci. Podle Armstronga (2007) a Nakone¢ného (1992) mizeme za zasadni
povazovat strategii organizace, lidské zdroje, kulturu, komunikaci, tymovou spolupraci

a Vv neposledni fad¢ psychologickou smlouvu.

Strategie organizace:

Strategie organizace piedstavuje pldn rozvoje organizace a méla by byt
I Vneziskovych organizacich pfitomna, definovana a dodrzovana. At jiz v psané Ci
nepsané podob€ urcuje, napt. v podob¢ persondlni strategie, také otdzku planovani

a rozvoje lidskych zdroja v organizaci. (ARMSTRONG, 2007, s. 115)

Kultura organizace:

Pod pojmem kultura organizace rozumime soustavu hodnot, norem, piesvédéeni,
postoji a domnének, kterd urcuje zplsob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani
prace. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em se véfi, Ze je dulezité v chovani lidi a organizace.

Normy jsou pak nepsana pravidla chovani. (ARMSTRONG, 2007, s. 257)
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Kultura organizace uzce souvisi s jednotlivymi personalnimi procesy i s celou
koncepci fizeni lidi tim, Ze urcuje zékladni cile, zasady, formy a metody personalniho
fizeni, a zaroveii stanovuje kritéria a metody jeho uplatiiovani. (BEDRNOVA, NOVY,
2002)

Psychologickd smlouva:

Psychologicka smlouva znamend, Zze jedinec ma tadu pozadavkl na organizaci a Ze

organizace ma fadu pozadavkd na ného. (SCHEIN, 1969, s. 19)

1.4 DOMOVY DETI A MLADEZE

Domovy déti a mladeze (dale jen DDM) jsou zfizovany pro volny cas déti
a mladeze ze zékona ¢. 76/ 1978 Sb., o Skolskych zafizenich, ve zné€ni pozdéjsich
predpist. Jejich poslanim je napliovat rekreaéni a vychovné-vzdélavaci funkci Sirokou
zajmovou pusobnosti. Na zaklad¢ zatazeni do sité Skol a Skolskych zatizeni, maji narok
na statni prispévek na Cinnost. Ziizovatelem mulze byt Skolsky ufad, obec, cirkev,

soukromy, nebo jiny subjekt. (PAVKOVA, 2008, s. 59)

Pedagog vC

Pedagogi¢ti pracovnici jsou zafazeni do kategorie vychovatel. Dle Pavkové (2008)
pedagog volného ¢asu provadi vychovné vzdé€lavaci, organizacni a konzulta¢ni ¢innost
v oblasti vyuziti ¢asu déti a mladeze, popi. dospélych ve vychovnych zatizenich
rizného typu. Dale do jeho Cinnosti spada - organizace soutézi, piehlidek, soustfedéni,
pobytli a taborové Cinnosti; organizace vyuziti ¢asu svefenct aplikaci vychovnych,
vzdélavacich, zajmovych, sportovnich a jinych programl; vychovatelskd c¢innost
zaméfena na rozvoj osobnosti ditéte, zaka a klienta; posuzovani individualnich
zvlastnosti a potfeb sveéfencl; provadéni vstupni a pribézné diagnostiky; ptiprava,
rozvijeni a konkretizace vychovnych, vzdélavacich, zajmovych, sportovnich a dalSich
programi pro svétence prislusnych vychovnych zatizeni; vedeni administrativy spojené

s evidenci pedagogické ¢innosti a vysledkl déti, zakt a klientd.
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2. Metodika

2.1 Vyty¢eni cile

Cil: Které potieby (z hlediska Maslowovy teorie motivace) motivuji pracovniky

DDM ke své praci?

Abychom mohli ur¢it, které potfeby motivuji pracovniky ke své praci, je dilezité
zjistit, zda jsou pracovnici DDM viibec motivovani a zda u nich nepievazuje
demotivace. DalSim dil¢im cilem je zjisténi, zda jsou u pracovnikit DDM uspokojovany
potieby z hlediska Maslowovy hierarchie potfeb. Otazky budou zaméfeny napt. na to,
jak jsou zajistény materialni podminky DDM a socialni zatizeni. Je dilezité citit se na
pracovisti dobfe a mit k dispozici vyhovujici materialni podminky, které patii mezi
splnéni zdkladnich potieb motivace (Maslowova hierarchie potieb). Podle vztaht
panujicich na pracoviSti mezi pedagogickymi a externimi pracovniky, moZznosti
uplatnéni svych nazorti, moznosti osobniho rlstu, moznosti na spolurozhodovani
a odménovani pracovnikli, mizeme zjistit, které potfeby motivuji pracovniky ke své
praci pedagoga volného ¢asu v Domoveé déti a mladeze. Tyto dil¢i cile zjistime pomoci
otazek v dotazniku, ktery bude vyhodnoceny pomoci aritmetického primeéru.

V rozhovoru s pedagogy VC se zamé&iim na potieby vedouci k seberealizaci.
Pomoci analyzy dat zjistime, které potteby (z hlediska Maslowovy teorie motivace) tyto

pracovniky motivuji ke své praci.

Formulace hypotéz

l.
V Domovech déti a mladeze jsou externi pracovnici z hlediska Maslowovy teorie

motivace demotivovani ke své praci.
Il.

Pro pedagogy volného ¢asu jsou prioritnimi potfebami motivujici k praci potieby

seberealizace.
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Popis pouzité metody

Pro ziskéni udajl, které se tykaji motivace pracovniki DDM, bylo pouzito
metody dotazniku a rozhovoru.

Vyzkum byl empiricky - kvantitativni v podobé dotazniku smiSeny
s kvalitativnim vyzkumem v podobé rozhovoru. Vyzkumnym vzorkem jsou pracovnici
v Domové déti a mladeze v Prachaticich a pracovnici v jeho tfech odloucenych
pracovistich. Srovnavani byli pedagogicti a externi pracovnici. Dotazniky byly
vyplnény ve vSech pracovistich DDM. Rozhovory byly realizovany s pedagogickymi
pracovniky na pracovisStich DDM. DDM je vybran z divodu specifi¢nosti motivace
pracovnikil této organizace.

Pii pfipravé rozhovoru byl dban zietel na sedm kritérii podle Kerligera (1972).
Rozhovor byl vzhledem ke kvalité polostrukturovany, aby méli respondenti moznost
vlastniho vyjadieni (ptiloha II). Polostrukturovany rozhovor byva oznacen jako jeden
z hlavnich typt hloubkového rozhovoru (Svaiidek, Sedova a kol., 2007). Zahrnuje
rozsahlou Skalu rozhovorii mezi plné strukturovanymi a pln€ nestrukturovanymi
rozhovory. U polostrukturovaného rozhovoru se vychazi ze seznamu otazek nebo témat,
které je nutné probrat. Je na tazateli, jakym zptisobem a v jakém potadi informace ziska,
zustava i volnost v piizpisobovani formulace otazek podle situace (Hendl, 2005).
Rozhovor probihal individudlné skazdym tdzanym zvlast. Na oteviené otazky
navazovaly popft. otazky sekundarni. Rozhovor piedstavuje vysoce interaktivni proces
ziskavani dat. Interakce s pedagogickymi pracovniky mi umoznily hlubsi porozuméni
motivi, které sméfuji k jejich ¢innosti. Na zakladé analyzy dat jsem mohla urcit, které
potieby motivuji pracovniky DDM ke své praci. Vyhodnocovani probihalo pomoci
aritmetického prameéru u dotazniku a analyzy dat u rozhovoru.

Dotaznik pifedstavuje soubor peclivé formulovanych otazek, uzavieného typu,
jejichZ posloupnost je urCena teoriemi motivace (pfiloha I). Respondent zodpovida
pisemnou formou, vybird si odpovéd’ z uvedenych moznosti. Metoda dotazniku byla
pouzita pro rychlé a efektivni shromdzdéni dat od vétstho poctu respondentd,
tj. pfedevsim od externich pracovnik.

Dotaznik i rozhovor byly sestaveny na zéklad¢ znalosti o motivacnich teoriich.
Pilifem je Maslowova teorie hierarchie potieb, obohacena o dalsi dvé teorie a to,
McGregorovu teorii XY a Herzbergerovu dudlni (dvoufaktorovou) teorii. Jednotlivé

otazky kopiruji pravé tyto zminéné teorie. Dotaznik byl pouZzit jako mérny prostiedek,
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podle kterého je zkoumdna motivovanost a uspokojovani potteb pracovniki DDM

Z hlediska motivacénich teorii.

2.2 Vyzkum

2.2.1 Dotaznik

O vypracovani dotazniku byl osloven DDM vV Prachaticich a jeho tii odloucena
pracovist¢ — DDM Vimperk, DDM Netolice a DDM Volary. Ve 4 pln¢ organizovanych
DDM pracuje v roce 2011/2012 celkem 12 pedagogl volného ¢asu a 104 externich
pracovnikd. Tabulka ¢. 1 ukazuje poéty pracovnikti kazdého DDM.

Tabulka ¢. 1

Domovy déti a mladeze
Nazev DDM pocet pedagogickych pracovniki pocet externich pracovnikui
DDM Prachatice 5 41
DDM Vimperk 2 24
DDM Netolice 3 18
DDM Volary 2 21
Celkem 12 104

Byly osloveny 4 DDM a 4 DDM se vyzkumu zucastnily, tj. 100% ze vSech
dotazovanych DDM. Vyzkumu se zucastnili pedagogové volného Casu a externi
pracovnici. Dotaznik vypracovalo a odevzdalo 10 pedagogi volného cCasu, tj. 83%
ze vSech dotazovanych pedagogii volného c¢asu. Vzhledem k celkovému poctu
dotazovanych externich pracovniki se vyzkumu zacastnilo 79% dotazovanych DDM.
Dotaznik pro pedagogy volného ¢asu a externi pracovniky byl totozny. Rozdano bylo
116 dotaznikl, navraceno bylo 92, tj. 79% navratnosti.

Dotazniky byly osobné doruceny do jednotlivych zkoumanych DDM. Je
zaruena anonymita odpovédi jednotlivych respondentii. Prizkum se uskutecnil
v mésicich listopad, prosinec a leden roku 2011/2012 ve v§ech DDM.

Dotazniky byly rozddny ve 4 zkoumanych DDM. Pribéh zadavani dotazniku
a doba urc¢end na jeho vyplnéni byla ve vSech DDM stejnd. Doba na vyplnéni byla
stanovena na 3 mésice. Pracovnici méli moZnost zasldni vyplnéného dotazniku

elektronickou postou.
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Vvhodnoceni pouzitého dotazniku

Jednd se o vyberovy soubor respondentti. Vysledky jsou zpracovany vzdy

stejnym  zpusobem. Jednotlivé dotazniky byly statisticky zpracovany formou
aritmetického praméru (Hendl 2005).
Jednotlivé vysledky jsou uvedeny v prvni casti. Pro vétsi nazornost jsou
zobrazeny ve form¢ grafu.
a) Vprvni ¢asti jsou zobrazeny celkové vysledky jednotlivych otazek
dotazniku a rozdéleny dle motivacnich teorii. 10 otazek je orientovano na
Maslowovu teorii hierarchii potieb, a zbylych 8 otdzek zobrazuje
McGregorovu teorii XY a Herzbergerovu dualni teorii.
b) V druhé casti jsou uvedeny vysledky z porovnani uspokojovani potieb

a motivovanosti u pedagogii volné¢ho ¢asu a externich pracovnikd.

Je uvedena tabulka celkového zapojeni DDM (tabulka ¢. 2), které se vyzkumu

zucastnily.
Tabulka €. 2
Dotazniky i
DDM pedagogové VC externi pracovnici Navr;t nost
Dodano Vraceno Dodano Vraceno

Prachatice 5 4 41 29 72%
Vimperk 2 2 24 20 85%
Netolice 3 2 18 16 86%
Volary 2 2 21 17 83%
Celkem 12 10 104 82 79%
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Graf ¢. 1 znazoriuje zastoupeni pedagogli volného ¢asu a externich pracovniki.

Zastoupeni pedagogtli volného casu a externich
pracovniki ve vyzkumu

11%

’ m Pedagogové VC
|

Externi

89% .
pracovnici

Graf 1

Z 92 ziskanych dotazniki se vyzkumu zucastnilo 10 pedagogli volného casu a 82

externich pracovnikd.

Vysledky jednotlivych otizek dotazniku

Prvni tfi ozazky z dotazniki zjiStuji pracovni zafazeni v DDM a délku praxe
pracovnikiit DDM.

Otazka ¢. 4 — ¢. 14 (ptiloha I) byly sestaveny na zakladé Maslowovy teorie hierarchie
potfeb. Otazky na sebe navazuji v posloupnosti Maslowovy pyramidy potieb. Zbylé

otazky jsou orientovany na McGregorovu a Herzbergerovu teorii.
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Otazka ¢.4

Jsou soucasti DDM toalety, které jsou urceny pouze pro pedagogické a externi
pracovniky?

Respondenti méli moznost vybrat ze dvou uvedenych moznosti. Nasledujici graf (graf

2) poukazuje na to, zZe je tento zakladni prvek respektovan.

Toalety uréené pouze pro pedagogické a
externi pracovniky jsou soucasti DDM

100%

Graf 2

Kladné odpovédéli vSichni z dotazovanych (graf 2). Jsou tedy uspokojovany zakladni
potieby.

Otazka ¢.5
Je VvDDM pro pedagogické a externi pracovniky presné stanoveno misto pro mozné

obcerstveni?

Misto pro obcerstveni
100%

Graf 3

100% z dotazanych pracovnikll se vyjadtilo, Ze se v jejich DDM nachédzi misto urcené

pro stravovani. Mohou tedy uspokojit dalsi ze zakladnich potieb.
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Otazka €. 6
Jak se citite, kdyz odchdzite do prace (DDM)? Casto jste:

Pred odchodem do DDM

76%

Vidy pln(a) energie
Obcas pln(a) energie

Do prace jdus
povinnosti

Graf 4

Nyni se nam potvrdilo, Ze se pracovnici DDM do prace t&si (graf 4). 80 respondentt
uvedlo, Ze jsou plni energie, kdyz odchazi do DDM. 22 pracovniki je ¢astéji unaveno,
ale nejveétsim pieckvapenim se stala skute¢nost, Ze ani jeden z pracovniki DDM nejde

vykonévat ¢innost s povinnosti.

Otazka ¢. 7

Podporuje Vas rodina ve Vasem nadseni z \asi prace?

Podpora rodiny

42% 45%

Nékdy
Ne

Graf 5

Prekvapivé vysledky pfinesla 1 otazka, zda pracovniky DDM v jejich nadSeni z prace

v DDM podporuje rodina. Pouze 39 pracovnikti je podporovano vzdy (graf 5). 41
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pracovnikd uvedlo, ze pro praci v DDM je rodina podporuje jen obcas a 12 pracovnikt
pfiznalo, Zze je jejich rodina, blizci, nebo jejich okoli jako pracovnika DDM

nepodporuje.

Otazka €. 8

Mate dobré materialni pomiicky pro cinnost, kterou vedete v DDM?

Vyhovujici pomuicky pro ¢innost v
DDM

43% 47%

\ — o 10%
< o TTT——
A T—

no \/l
Céasteéné

Ne

Graf 6
Ani polovina z dotazovanych pracovnik neni 100% spokojena s pomickami pti vedeni
své ¢innosti (graf 6). 40 pracovnikli je spokojeno maximalné, 43 pracovniki by si
piedstavovalo zlepSeni ¢i obnovu stavajicich pomticek a s materialnim zabezpe¢enim je
nespokojenych 9 pracovniki. U téchto pracovnikli se mize stat postradani potfebnych

pomiicek neuspokojenou potiebou.

Otézka €. 9
V poslednich 10-ti letech jste zménila Vase pracovni misto pedagoga volného casu nebo

externiho pracovnika v DDM:

Zména pracovniho mista
50%

‘ 37%
] T o
/____ . I

_13%
Vice nez jednou /v
Jednou

Anijednou

Graf 7
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12 pracovniki DDM béhem své praxe nikdy nezménilo pracovni misto. 34 pracovnikii
své misto ménilo jednou a 46 pracovnikil prestoupilo do jiného DDM, nebo zménilo
svou profesi vice nez jednou (graf 7).

Otazka ¢. 10

Vztahy v DDM hodnotite spise jako:

Vztahy v DDM

45% 52%

Vyborné

Nekonfliktni

Konfliktni

Graf 8

Vztahy se ve zkoumanych DDM jevi jako velmi pozitivni (graf 8). Jen 3 pracovnici
z 92 dotazovanych uvedli, Ze vztahy jsou na pracovisti konfliktni. 48 pracovnikl
povazuje vztahy za nekonfliktni, tedy neutrdlni a 41 pracovnikt uvadi, Ze vztahy mezi
pracovniky v DDM jsou na vyborné Grovni.

Otazka ¢. 11

S Vasim nadrizenym pracovnikem DDM, s kterym jste nejvice v kontaktu, si:

Vztah s nejblizS§im nadrizenym pracovnikem

59%

25%
T 16%

_//

Profesné i lidsky si
rozumime Rozumime si profesné

Obcas nucena
komunikace

Graf 9
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Dobré vztahy v DDM jsou i mezi podiizenymi a nadfizenymi (graf 9). 54 pracovniki se
ke vztahlim se svym nadfizenym vyjadiilo velmi pozitivné, tzn., Ze si rozumi profesné
i lidsky. 23 pracovniku si se svym nadiizenym pracovnikem rozumi alespon profesné
a 15 pracovniki neni ptili§ spokojeno se svym nejbliz§im nadfizenym.

Otazka ¢. 12

Jak hodnotite perspektivu ristu ve Vasem DDM? Resp. myslite si, Ze mate ve Vasem

DDM moznost osobniho ristu?

Moznost osobniho rustu

75%

Graf 10

Na grafu ¢. 10 mizeme vidét, Zze pouze si 4 pracovnici mysli, Ze vZdy maji moznost
osobniho riistu. DalSich 19 respondentt predpoklada, ze tuto moznost v DDM maji, ale
69 pracovnikt zvolilo moznost bez osobniho rastu. Pro n¢ je tedy moZznost osobniho
rustu nemyslitelna.

Otazka ¢. 13

Mate moznost uplatnovat své nazory na deni v DDM?

Moznost uplatnéni svého nazoru

84%

Céasteéné

Graf 11
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77 pracovnikti uvadi, Ze maji moznost uplatnit sviij nazor (graf 11). 10 pracovniki si
mysli, Zze neuplatni svlij ndzor v plné mife a 5 pracovnikli povazuje pIné uplatnéni svych
nazorl za nerealné.

Otazka ¢. 14

Mpyslite si, Ze jsou plné ohodnoceny ¢i odmenény Vase kvality?

Ohodnoceni kvalit pracovnikli DDM

50%

36%

Céasteéné

Graf 12

Z grafu €. 12 se dozvidame o polovin¢ pracovnicich, kteti povazuji své kvality v DDM
za pIn¢ uznané a ohodnocené. Jen ¢asteCné jsou ohodnoceny kvality 33 pracovniki a 13
pracovnikii ohodnoceni svych kvalit postrada.

Otazka ¢. 15

Pokud se nachazi v bezprostiedni blizkosti Vaseho DDM silnice, ¢i jiny rusivy element,

myslite si, Ze hluk narusuje c¢innosti v DDM?

Rusivé elementy v blizkosti DDM

32% 42%

‘ \ 26%
‘{:"‘—-———___________ / \_____7
Ano narusuje __\J
Kdyzjsou oteviena

okna Nenarusuje

Graf 13
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Ani jedna ze zkoumanych DDM neni usetiena rusivych elementd narusujicich ¢innosti

v DDM. 29 pracovnikti tvrdi, Ze jim rusivé elementy narusuji ¢innost a déni v DDM

(graf 13). 39 pracovnikii pfiznava, Ze ruSivé elementy zaznamenavaji v piipadé

otevienych oken. 24 pracovnikti uvadi, ze se blizkosti DDM rusivé elementy vyskytuji,

ale zatim nepocit'uji jejich ucinek na ¢innosti a déni v DDM.

Otazka €. 16

Je ve Vasi tride, kde vedete krouzek, dostatek mista pro uskutecnéni cinnosti, které si

pro ucastniky pripravite?

Dostatek mista ve tridach DDM

75%

Jen pro nékteré z
¢innosti

Graf 14

69 pracovniki uvadi, Ze dispozice jejich DDM jsou pro jimi organizované ¢innosti

naprosto dostacujici. 21 pracovniki je spokojeno s prostorem jen pro nékteré z Cinnosti.

Jen 2 pracovnici pocit'uji, Ze jim prostor pro fizené ¢innosti nevyhovuje viibec (graf 14).

Otazka ¢. 17

17) Cinnosti, které v danou chvili vykonavate, vykondavate prevazné:

Ve

Vykonavané Cinnosti

72%

Zvlastni iniciativy
Znutnée potreby
Z obou uvedenych

moznosti

Graf 15
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66 pracovnikl provadi ¢innost pouze z vlastni iniciativy. Z nutné potieby, napf.

Z nafizeni i nezbytnosti situace, vykovava ¢innost 12 pracovniki. 14 pracovnikl uvadi
ob& mozné varianty (graf 15).

Otazka ¢.18

18) Za dobre vykonanou praci:

Za dobre vykonanou praci

66%

Jste odménén(a) nebo
ohodnocen(a)vzdy Jste odménén(a) nebo
ohodnocen(a) nékdy Nejste odménén(a)

aniohodnocen(a)

Graf 16

Odménéni nebo ohodnoceni jsou za dobie vykonanou praci vzdy jen 4 pracovnici DDM
(graf 16). 27 pracovnikii je ohodnoceno jen v nékterych piipadech. Za velmi
neuspokojivé mizeme povazovat vysledek ohodnoceni 61 pracovnikili, ktefi za dobie
provedeny kol nejsou ohodnoceni ¢i odménéni vitbec.

Otazka ¢. 19

Sve napady ¢i pripominky se snaZite realizovat:

Napady ¢i pripominky

86%

Realizujete ihned
Odlozim je na pozdéji

Vibec je
neuskutecnim
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Graf 17

Z grafu 17 je zfetelné, ze prevazna vétSina dotazovanych pracovnikiit DDM, tj. 79 se
snazi své napady ihned realizovat. 7 pracovniki je odklad4d na pozd¢ji, na vhodnéjsi
dobu. Své napady se nepokusi realizovat 6 pracovnikit DDM.

Otazka ¢. 20

Jak casto provadite autoevauluaci?

Autoevaulace

Casto(1xtydné)

Obcas

Graf 18
Autoevaulaci provadi po kazdé provedené ¢innosti 16 pracovnikt DDM. 13 pracovnikl

svou ¢innost hodnoti ¢asto. Nejvice respondentt, tj. 63 zvolilo moznost pouze ob¢asné

autoevaulace (graf 18).

Otazka ¢. 21

Provadi vedouci pedagogicky pracovnik hospitacni cinnost neohldsené?

Neohlasena hospitace

90%

Graf 19

47



Pouze 2 pracovnici DDM uvadi, ze vedouci pedagogicky pracovnik provadi hospitaci
Casto neohlasené. 7 pracovnikt tvrdi, ze neohlasena hospitace se v DDM vyskytuje jen
obcas (graf 19). 83 pracovnikli uvadi, ze se v jejich DDM neohlasena hospitace
nevyskytuje.
Otazka ¢&. 22

Prinasi Vam Vase soucasna pozice vV DDM uspokojeni?

r

Prinasi Vam Vase soucasna pozice v
DDM uspokojeni?

93%
A 5%
/ 2%
Ano -
Céasteéné
Nikoliv
Graf 20

86 pracovnikit DDM z celkového poctu dotazovanych uvedlo, ze jim jejich soucasna

pozice ptinasi uspokojeni. Céste¢nd jsou se svou pozici spokojeni 4 pracovnici DDM

a nespokojeni jsou jen 2 pracovnici (graf 20).

2.6.2 Vyhodnoceni otazek z hlediska motivacnich teorii

Pro vétsi prehlednost jsou vysledky dotazniku uvedeny v tabulce €. 3. Otazky
Vv dotazniku na sebe navazovaly v posloupnosti Maslowovy pyramidy potieb. Otazky
¢. 4 — ¢. 14 byly zaméfeny pravé na Maslowovu hierarchii potfeb. Pomoci téchto
otazek zjistime, zda jsou potieby pracovniki DDM uspokojovany ¢i nikoliv. Otazky
¢. 15 — ¢. 22 byly zaméfeny na Herzbergerovu a McGregorovu teorii. Tyto otazky
poukazuji na potieby, které pracovniky ke své praci motivuji a které je naopak

demotivuji.
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Tabulka ¢. 3

Uspokojeni x neuspokojeni potieb u pracovniki DDM

Maslowova hierarchie potreb Herzbergerova a.McGregorova
Dotaznik Dotaznik teorie

Uspokojeni Neuspokojeni Motivovani Demotivovani
¢.4 92 0]|¢. 15 24 68
¢.5 92 0|¢. 16 69 23
¢.6 92 ¢. 17 66 26
¢.7 80 12(¢. 18 31 61
¢.8 83 9(¢. 19 79 13
¢. 10 89 3/¢.20 29 63
¢. 11 77 15(¢. 21 83 9
¢. 12 23 69 | ¢. 22 86 6
¢. 13 87 5 | celkem 63% 37%
¢. 14 79 13
celkem 86% 24%

U otazek ¢. 4 a 5 jsme zjistili, Ze se u vSech 92 pracovnikl v jejich DDM nachazi
toalety, které jsou ur¢ené pouze pro pracovniky DDM. Pracovnici tedy nejsou odkézani
na pouzivani toalet spolecné¢ s détmi a dalSimi ¢leny krouzki. Kazdy z dotazovanych
pracovnikii ma také moznost obcerstveni na piesn¢ stanoveném misté. Jsou tedy
uspokojeny zakladni potieby z Maslowovy pyramidy potteb. Motivaéni potiebou je zde
uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb.

Pracovnici DDM se na vykonavani ¢innosti v DDM viditelné t€si. Vyplyva to
z otazky ¢. 6, kde jsme zjiStovali, zda do prace odchazeji pracovnici pIni energie
¢inikoliv. Pracovniky, ktefi jsou obcCas unaveni, miizeme povazovat za motivované.
Dilezité je zjisténi, ze zadny z dotazovanych pracovnikii nejde vykondvat Cinnost
do DDM s povinnosti. V tomto ptipadé se jedna o potfebu pozitivniho vztahu k praci.

Piekvapivé vysledky jsme zjistili u otazky ¢. 7. Velmi dulezitym faktorem
V Maslowové pyramidé¢ potieb je uznani ¢lovéka a jeho prace svym okolim a rodinou.
NadSeni zprace podporuje rodina u 80 pracovniki DDM. V prizkumu uvadi
12 pracovniki, Ze je rodina, ¢i blizci nepodporuji viibec. U téchto pracovnikll hrozi,
diky neuspokojené pottebé, demotivace. Pfesto je u vétSiny dotazovanych pracovnik
tato potieba uspokojena. Potfebami motivujici k praci se zde jevi uznani clovéka
a jeho kvalit, podpora rodiny a blizkého okoli.

Pracovnici jsou pievazné spokojeni s pomickami pii vedeni své Cinnosti. 83

pracovnikl je bud’ spokojeno stoprocentné s materidlnim vybavenim pro svij krouzek,
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popft. by si prali mensi obnovu nékterych pomticek. S materialnim zabezpecenim neni
spokojeno 9 pracovnikd a volili by radikalngj$i obnovu pomtcek. Potieba, ktera
motivuje pracovnika k praci, je materialni zabezpeceni.

Vztahy se ve zkoumanych DDM se jevi jako vyborné. Jen 3 pracovnici z 92
dotazovanych uvedli, ze vztahy jsou na pracovisti konfliktni. 48 pracovnikii povazuje
vztahy za nekonfliktni, tedy neutrdlni, coz mizeme pftiradit k pozitivni motivaci a je
tedy uspokojena potieba z Maslowovy pyramidy potieb. 41 pracovnikli uvadi, ze vztahy
mezi pracovniky v DDM jsou na vyborné trovni. 99 pracovnikt je tedy motivovano.
Kladné vztahy na pracovisti jsou dalsi potiebou motivujici k napInéni své prace.

VEétsi diraz klademe vétSinou na vztah se svym pfimym nadiizenym, v naSem
ptipadé s vedoucim pedagogickym pracovnikem. Z vyzkumu vyplyva, Ze dobré vztahy
v DDM jsou i mezi podfizenymi a nadiizenymi (graf 9). 77 pracovnikl si se svymi
nadfizenymi rozumi. 54 pracovnikil se ke vztahiim se svym nadfizenym vyjadtilo velmi
pozitivné, tzn., Ze si rozumi profesné i lidsky. 23 pracovnikil si se svym nadfizenym
pracovnikem rozumi alesponi profesné. Z tohoto pohledu jsou potieby uspokojeny.
Potteba dobrého vztahu s nadfizenym alespont z profesniho hlediska motivuje
pracovnika k praci.

Pokud se nyni zaméfime na moZznost osobniho ristu v DDM, zjistime, Ze pro
69 pracovnikli je moZznost osobniho rdstu nemyslitelnd. Pouze 4 pracovnici jsou
motivovani tim, Ze moznost osobniho ristu maji vzdy. Z hlediska osobniho ristu jsou
potieby pracovnikii DDM neuspokojeny.

Pii uplatnéni nazoru ve zkoumanych DDM se setkavame s uspokojenou
potiebou pracovnikii. 87 pracovnikii uplatiiuje své nazory. Neboji se tedy fict nazor
nahlas a sd€lit ho ostatnim pracovnikim ¢i nadtizenym.

Zbyva nam zhodnotit, zda jsou pracovnici DDM za své kvality ohodnoceni.
Ackoliv je 33 pracovniki presvédéeno, ze jsou jejich kvality ohodnoceny jen ¢astecné,
muzeme to povazovat za uspokojeni potieb.

Z vyzkumu vyplyva, ze u 86% pracovnikiit DDM jsou, z hlediska Maslowovy
hierarchie potieb, potifeby uspokojovany. 24% pracovnikli pocituje neuspokojeni

potieb. Potieby, které jsou uspokojeny, motivuji pracovniky ke své praci.

Nyni se zaméfime na otazky vystihujici McGregorovu a Herzbergerovu teorii.

Jedna se o otazky €. 15 — 22.
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Ani jeden ze zkoumanych DDM neni uSetfen ruSivych elementl narusujicich
¢innosti v DDM. Tyto rusivé elementy ptisobi jako demotivator u 68 pracovniki DDM.

Jako dilezity motivacni prvek se ve zkoumanych DDM ukazal dostatek prostoru
pro vykonavané Cinnosti v DDM. 69 pracovnikii uvedlo, Zze je prostor, ureny pro
organizovani jejich ¢innosti, naprosto vyhovujici.

Motivovanost pracovnikl se jasné projevuje u otazky ¢. 17. Vice nez polovina
pracovnikd, tj. 72 % provadi ¢innost v DDM pouze z vlastni iniciativy. Z nutné
potieby, jako je napf. z nafizeni. Demotivace se muze projevit u 12 dotazovanych
pracovnikd.

Odménéni nebo ohodnoceni jsou za dobie vykonanou praci vzdy jen 4
pracovnicit DDM (graf 16). Ohodnoceni je ve zkoumanych DDM znacnym
demotivatorem. 61 pracovnikil uvedlo, Ze za dobie provedeny tikol nejsou ohodnoceni
¢1 odménéni vitbec.

Uskute¢néni vlastnich napada je dilezitym motivanim prvkem. 79
pracovnikii DDM uvedlo, Ze se napady snazi realizovat ihned. Ostatni pracovnici své
napady odkladaji na pozdéji, nebo je viibec neuskutecni. 86% pracovnikl je ale
motivovano.

Pracovnici uvedli, ze evaulaci vlastnich ¢innosti S détmi ¢i ucastniky ¢innosti,
neprovadi moc Casto. Nejvice respondentt, tj. 65% zvolilo moznost pouze ob¢asné
autoevaulace. Je zietelné, Ze pracovnici nejsou dostatecné motivovani, aby autoevaulaci
provadeli Castéji.

V DDM nejsou naruSeny vztahy mezi pracovnikem a jeho nadfizenym kvili
neohlaSené hospitaci. 90% pracovnikii uvedlo, ze neohldSenou hospitaci vedouci
pracovnik neprovadi. Tato hospitace tedy nemuize plisobit na dotazované pracovniky
DDM jako demotivator.

Spokojeno je s vlastni pozici a roli v DDM 94% dotazovanych pracovniki
DDM. Zménu by ptivitalo 6 pracovnikl. V tomto ptipadé je opét zietelné, Ze pracovnici

jsou ve zkoumanych DDM spokojeni a motivovani.

Z otazek sestavenych na zékladé Maslowovy pyramidy potieb jsme zjistili, ze
u pracovniki jsou z 84% potieby uspokojovany.
Z vyzkumu, zaméfeném na Herzbergerové dudlni teorii a McGregorove teorii X,

Y vyplyva, Ze u dotazovanych pracovnikti DDM ptevazuji motivatory z 63%.
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Vyhodnoceni podle pracovniho zafazeni v DDM
Nyni se prace zaméti na porovnani uspokojovani potteb u externich pracovnik

a pedagogii volného ¢asu v DDM.

Tabulka ¢ 4 znazornuje, které potteby jsou uspokojeny u pedagogti volného ¢asu
a externich pracovnik.

Tabulka ¢. 4

Uspokojeni x neuspokojeni potieb externich pracovniki a pedagogi V€
. externi pracovnici pedagogové volného ¢asu
Dotaznik
uspokojeni neuspokojeni uspokojeni neuspokojeni

¢. 4 82 0 10 0
¢.5 82 0 10 0
¢.6 82 0 10 0
¢.7 71 11 9 1
¢.8 73 9 10 0
¢. 10 80 2 9 1
¢. 11 71 11 6 4
¢. 12 13 69 10 0
¢. 13 79 3 8 2
¢. 14 73 9 6 4
celkem 86% 14% 88% 12%

Pokud se zaméfime na externi pracovniky DDM, zdkladni stupné a nasledné
vysSi stupné¢ z Maslowovy hierarchie potfeb jsou uspokojeny U 86% externich
pracovnikl. Pouze u 14% pracovnikii nejsou potieby uspokojeny. U externich
pracovniki muzou byt tedy uspokojovany i vyS$i stupné z Maslowovy hierarchie
motivace. U pedagogickych pracovnikll je motivace na obdobné urovni. 88% pedagogti
volného ¢asu je motivovano, jsou u nich potieby uspokojovany. Tyto potieby Se u nich
stdvaji motivujicimi potfebami. Pouze u 12% pedagogli se miZeme setkat
S neuspokojenim potieb.

Pii srovnani potfeb motivujicich k praci u pedagogti VC a externich pracovniki
se za nejviditelnéjsi rozdil ukézal v moznosti osobniho riistu (tabulka €. 4, otdzka ¢. 12).
Vsichni z dotazovanych pedagogti VC uvedli, Ze maji moznost osobniho riistu v DDM.
Oproti tomu je 69 externich pracovniki nespokojeno s vidinou osobniho rastu. Uvadéji,

Ze moznost osobniho riistu v jejich DDM je nerealna.
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Porovnat motivovanost pedagogti volného ¢asu a externich pracovniki mtizeme
také na zakladé otazek ¢. 15 — & 22, které byly zaméfené na Herzbergerovu
a McGregorovu teori.

Tabulka ¢. 5 zndzorfiuje vyskyt motivatord a demotivatort u pedagogickych
a externich pracovnik.

Tabulka ¢. 5

Vyskyt motivacnich ¢i demotivacnich potieb u externich a pedagogickych
pracovniki DDM
. externi pracovnici pedagogové volného ¢asu
Dotaznik
motivovani demotivovani motivovani demotivovani

¢. 15 15 67 9 1
¢. 16 59 23 10 0
¢ 17 57 25 9 1
¢. 18 21 61 10 0
¢. 19 69 13 10 0
¢. 20 19 63 10 0
¢.21 78 4 5 5
¢. 22 78 4 8 2
celkem 60% 40% 89% 11%

rwr

Zajimavy vysledek ptinasi vyhodnoceni otazek z hlediska vyskytu motivatora ¢i
demotivatorh ve zkoumanych DDM. Pedagog volného cCasu c¢asto demotivatory
nevnima, nebo je za demotivatory nepovazuje. Vychazime z motivovanosti 89%
pedagogti VC. Pouze na 11% pedagogii VC puisobi nékteré aspekty jako demotivatory.
Oproti tomu je demotivovano 40% externich pracovnikli. Pedagogicti pracovnici jsou
tedy motivovani o 29% vice. Pfesto 1 u externich pracovnikli pfevazuje motivace.
Motivatory piisobi na 60% externich racovnikli. Prvni hypotéza je vyvracena.

Ackoliv se Casto nazory pedagogi a externich pracovniki DDM lisi, podle
Herzbergerovy a McGregorovy teorie jsou externi i pedagogové volného cCasu

motivovani.
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2.2.2 Rozhovor

Vvhodnoceni rozhovoru

Rozhovory byly uskuteénény vzdy v prostoraich DDM. Rozhovoru se ztcastnilo
5 pedagogt volného cCasu, tj. 42% ze vSech pedagogickych pracovniki zkoumanych
DDM. Rozhovory probihaly vzdy s kazdym z dotazovanych pedagogt zv1ast'.

Protoze se z dotaznikii podafilo zjistit, Zze jsou u pracovniki zékladni potieby
Z Maslowovy pyramidy potieb uspokojeny, rozhovor je zaméfen na 3 stupné
Z Maslowovy paramidy potieb, tj. potieba jistoty a bezpeci, socidlni potieby
a seberealizace. Otazky v rozhovoru kopiruji pravé zminéné stupné. Jsou zaméieny
piedevSim na uspokojovani potieb z vysSich stupiili, tj. kognitivni potieby, estetické
potieby, seberealizace a sebenaplnéni. Rozhovor byl polostrukturovany. Doporucuje se
vyuzit nasledné upfesniovani (Jetek, Vaculik, Wortner, 2006). Pfedem jsem si pfipravila
schéma 15 otazek (pfiloha II), které jsem rozdélila do Ctyt kategorii.

Prvni kategorie obsahuje zakladni otazky zaméfené na délku praxe a na pozici
tazaného pedagoga. Z téchto otdzek ziskam potfebné zakladni udaje o pedagogovi
volného casu, s kterym je rozhovor uskute¢iiovan. Druha kategorie otdzek obsahuje
otazky zaméfené na potiebu bezpeCi a jistoty, kam Maslow zaradil i odménovani
a hodnoceni pedagogi v DDM. Tieti kapitola je zaméfena na socialni potieby. Otazky
se nevztahuji pouze na vztahy na pracovisti, ale také napt. na vztah mezi pedagogem
a jeho rodinou, ¢i blizkym okolim. Tento stupenn uspokojovani potieb je dulezitou
slozkou motivace. Posledni kategorie otazek je zaméfena na seberealizaci. Otazky
ze vSech kategorii jsou kliCové pro ziskani dilezitych dat, pomoci kterych urcime
potieby, které motivuji pracovniky ke své praci a dosahneme tak hlavniho cile prace.

Mymi respondenty jsou pedagogové VC, které budu vramci anonymity
oznacovat jako R1, R2, R3, R4 a RS5. Pro charakteristiku pracovniki v souvislosti
s DDM vyuzivam odpovédi z prvni kategorie otdzek. Kategorii jsem se pti rozhovoru
pevné drzela, pfesto se stalo, Ze se v odpovédich na urcitou otazku objevily odpovedi
na otazku, kterd méla nasledovat. Vysledky rozhovoru jsou ale pro vétsi prehlednost
popsané vzdy po jednotlivych kategoriich a jsou hodnoceny odpovédi vSech péti

respondentd.
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Kategorie otazek ¢. 1

Prvni otazky jsou zaméfeny na ziskdni zakladnich udaji. Pokud zatadime
respondenty do pracovniho zafazeni, zjistime, Ze 3 respondeti R1, R2 a R3 jsou
pedagogové volného ¢asu a respondenti R4 a RS jsou vedouci pedagogiéti pracovnici.

Nasledujici graf zobrazuje pracovni zatazeni respondentl (graf 21).

Pracovni zarazeni

W Pedagogové volného
¢asu

Vedouci pedagogicti
pracovnici

Graf 21

VSsichni z respondentti jsou jiz zkuSenymi pedagogy volného Casu. Vyplyva to
z délky jejich praxe. Respondent &. 1 je pedagogem VC 6 let, R2 pracuje jako pedagog
VC 10 let, R3 ma praxi 9 let, R4 se zabyva pedagogikou volného &asu jiz 21 let a R5 je
zaméstnan v DDM jako pedagog VC 18 let.

D¢élka praxe a zaméstnani ve zkoumanych DDM se 1i$i jen nepatrné. R1 uvadi,
ze v DDM pracuje 6 let, R2 je zaméstnan ve zkoumaném DDM 7 let, R3 shodné¢ s praxi
9 let, R4 20 let a R 5 fidi svou ¢innost také shodné s délkou své praxe, tj. 18 let.

U vSech pedagogii jsem se tedy ani netdzala na zménu pracovniho mista béhem
péti let. Je totiz zfejmé, jak z uvedenych udaju v predeslych otazkach vyplyva, ze
viichni tazani respondenti pracuji jako pedagogové VC vice, nez 5 let. ProtoZe je praxe
a zamé&stnani dlouhodobé, je pravdépodobné, Ze nasledujici otdzky odhali potieby, které

respondenty motivuji k praci pedagoga VC.

Kategorie otazek ¢. 2
Jak bylo jiz fe€eno, tato kategorie je zaméfena na potiebu bezpeci a jistoty,
do které Maslow zafadil i potiebu odménovani a ohodnocovani. Rozhovor zacinal

otazkou, zda si pedagogoveé mysli, Ze jsou plné¢ odménovany nebo ohodnocovany jejich
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kvality. Soucasti rozhovoru v této kategorii byla také forma odmény nebo ohodnoceni

a u vedoucich pedagogt jsem zjistovala, jakou formou odménuji své podiizené.

vevr

vic, nékdo min. Co se mé tyce, nepotiebuji k Zivotu mnoho a tak si vystacim
S malem. Neékdy bych samozrejmé potiebovala vétsi vyplatu, ale o tom rozhoduji
jini. Rada ale prijmu pochvalu. Kdyz se mi néco zadari a nékdo mé pochvali,
na malou vyplatu si ani nevzpomenu. “

R2: ,,To si nemyslim. Nikdy nemiizu byt ohodnocena za mé kvality 100%, kdyz
neni stanovend stupnice pro takové kvality. Svou praci délam pro sebe, protoze
mé bavi a také pro deti, takze mi nezalezi na tom, jestli mé nékdo hodnoti spatné
nebo ne.* ,, Dostavam plat, kde jsou i mimordadné prémie, nebo ustné.* , Mné
udeld radost milé slovicko.

R3: ,, Nevim, jak mam odpovedeét. Moje kvality asi nebudou nikdy ohodnocené
dostatecné ani objektivne. Ohodnocena jsem jenom platem.* , Asi jsem byla
nekdy ohodnocend ustné, ale uz si to nepamatuju. “

R4: ., Ohodnocena jsem formou platu, kde je kolonka s osobni odménou. Jsem
odmeénéna také za vedeni DDM. Asi nikdy nemohou byt plné ohodnoceny kvality
cloveka.* ,,Snazim se své podrizené motivovat k praci odménou- ustni. Snazim
se navstévovat jejich hodiny a alespon je chvalit za dobre vedenou ¢i vykonanou
cinnost.

RS5: ,,Kvality ¢loveka se tézko poznavaji. Pracuji v tomto oboru dlouho a stdle
mam problemy s tim, zda urcitého cloveka ohodnotit, ¢i nikoliv a jakym
zpusobem. Myslim, Ze nesetrim na ustnich odméndch v podobé pochvaly. Mné

samotné toto ohodnoceni udéla nejvetsi radost a nabije mé energii pro dalsi

cinnost. “

U RI se jevi jako potieba, kterA motivuje pracovnika pochvala. Ustni ohodnoceni

pracovnika je silnou pottebou, kterd pracovnika motivuje. U R2 nemd vliv na motivaci

ani $patné hodnoceni. Potfebou, ktera v tomto piipadé motivuje pracovnika z hlediska

Maslowovy teorie, je sebeuspokojeni samotného jedince z vlastniho uspéchu. R3 je

evidentné nespokojen s ohodnocenim a odménovanim. R4 uvadi, ze voli formu ustni

pochvaly. Vénovani pozornosti svym podiizenym mize byt potiebou, ktera je k praci

motivuje.
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Za dulezité¢ zjisténi povazuji predevsim poznéni, Ze nejsou pedagogiCti pracovnici
motivovani potfebou platu. Rozhodujici potiebou k motivaci prace je zde zminéna
potieba ustni pochvaly, ktera se stava nejsiln€jSim motivem. Za pozitivni mizeme
povazovat predevSim fakt, ze vedouci pracovnici R4 a R5 této formy ohodnoceni ¢i

odmény vyuzivaji.

2) Dalsi otazkou, ktera pomahala nalézt potieby tykajici se jistoty a bezpeci byla: Jaké
u Vas prevladaji pocity, kdyz se nachazite v DDM? Kterému mistu prikladate nejveétsi
vyznam?
o RI1: ,,Citim se tady spokojené. Nikdy jsem tu nezazila pocit nervozity ani obav
Z toho, co bude dal.* ,, Mému kabinetu.* ,, Protoze tam mam klid se soustredit.

o R2:, Jd jsem tu moc spokojend. Nikdy tu na me nikdo nekricel a neporoucel mi.

I3 «

Tady jsem doma.“ ,, Ano, konickem je ma prace.* ,, Nejradeji mam svou mysi

diru. “(pozn. Kabinet) ,, I vsechny mé déti a rekvizity se tam vejdou.

e R3:, Mdm dobry pocit v praci. Nekdy se bojim, co se kde zase stane, ale jinak je
to v poradku. *“ ,, Ve svém kabinetu muzu na chvili vydechnout. “

e R4:  Nas Domov je takovym Domem smichu. Vsude jsou deti, takze clovek ma
Jistotu, Ze nezustane dlouho smutny. Asi proto jsem zde spokojend.* , Mam
samozrejmé pracovnu, ve které mé kazdy miize navstivit. Radéji mam svou tridu,
kde mame vystavené vytvory, které jsme s détmi délaly. *

e Rb5: |, Jednoznacné pocit svobody. Mam zde moznost osobné se rozvijet. Chci
Fict, mohu vyjadrovat nahlas své myslenky a snazim se kazdou cinnost dotahnout
az do konce.* ,, Ma trida je vyplodem mé fantazie.

R1 je vDDM spokojen. Kabinet povazuje za misto, kde se muze soustiedit. R2
povazuje misto svého zaméstnani za sviij domov. Pro R3 je kabinet jeho utoc¢istém. R4
ozna¢il DDM jako ,dim smichu®. Je tedy ziejmé, Ze se citi na svém pracovisti
spokojené. Pocit jistoty nachazi ve tiid¢, kde je veden krouzek. R5 oznacil DDM jako
misto vlastni seberealizace. Predev§im vytvofeni vlastni tfidy povazuje za osobni
vytvor.

Potieb, které motivuji pedagogy ke své praci, z této otazky vyplynulo mnoho. Jedna se
o potifebu mit pevné stanovené misto, kde se pedagog mize soustiedit, byt sam a kde
mohou byt uskuteénény jeho napady. Zajimavé je, ze pro pedagogy VC je to misto

kabinetu a pro vedouci pedagogy se osobnim utocistém staly prostory ttidy, kde
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realizuji své napady. Toto misto se stava potiebou jistoty ale také vlastni

seberealizace.

Kategorie otazek ¢. 3

Tato kategorie se zabyvala pfedevSim osobnimi vztahy respondentd. Podle
Maslowovy hierarchie potteb patii vztahy do potfeb socidlnich. Osobné je povazuji
za velmi dulezity stupen pro motivaci.

Prvni otazka se tykala vztahu pracovnika a jeho rodiny. Zajimalo mé, zda jsou ze
strany rodiny, ¢i blizkych jako pedagogicti pracovnici podporovani. R1, R3, R4 a RS
uvedlo, Ze podporu nepostradaji. Podporu ale nepocituje respondent ¢. 2. Zde mame
moznost srovnani z dotazniku. V tabulce €. 4, otazka ¢. 7 vidime, ze jeden z pedagogil
VC uvedl, Ze ho rodina nepodporuje. V rozhovoru se nam tento vysledek potvrdil.
Podpora rodiny mize velmi ovlivnit vztah pracovnika k praci.

o RI1 tikd: ,,Podporuji mé nekdy az moc. Jsou aktivni tim, Ze se ucastni vetsiny

I3

mych akci, které poradam. Samoziejmé v ramci jejich volného casu.* ,,Jsem za

to rada.

e R2 na podporu rodiny tika: ,,Moje nadseni bohuzel nikdo od nds zrodiny
nechape. Manzel je proti. Vétsinu casu travim tady, protoze mé to opravdu bavi,
ale manzelovi se nelibi, Ze si praci nosim i domii. Nikdy mé nevyslechne. Snazim
se, abych se doma o praci nezminovala. Praci zménit nehodlam, je to moje vse.

o R3: Myslim si, Ze me rodina podporuje. Nenapada mé ale duvod, jak. Mozna
treba, Ze déti se casto ptaji na své spoluzaky a co jsme ten den na krouzku
delali.*

o RA4:  Ano, urcite.” Mozna bych i rekla, Ze jsou soucasti naseho Domova. Déti
chodi do krouzki. Manzel a pratele shani sponzory. Nekdy vypomiizou
I S rekvizitami. Kdyz je potreba, stava se z manzela miy dalsi zaméstnanec. *

o R5: | No jisté. Bez nich bych si svou prdci nedokdzala predstavit. VSichni se
napr. zapojuji do hledani novych externich pracovniku pro krouzky v nasem
DDM.

U respondenta R2 bylo zfejmé, Ze ho situace Vrodiné trapi, ale i pfesto ho prace
motivuje natolik, Ze ji nehodld zménit. Ackoliv R3 nevédél ithned divod, o podpote
rodiny si je jisty. U vedouciho pedagoga je podpora ziejma R4. Dalsi vedouci pedagog

R5 povaZzuje svou rodinu za soucast DDM. Potifebou, motivujici k praci a ktera

58



z odpoveédi vyplyva, se jevi podpora rodiny. U R2 mizeme fici, Ze je pro néj

dulezit&jsi naplii prace pedagoga VC.

Po druhé otazce z této kategorie nasledovala vzdy jen jedna otazka a zbylé se
staly sekundarnimi. V ptipadé R2, R4 a R5 se stalo, Ze jejich odpovéd obsahovala
vétSinu zbylych otazek. Proto uvadim u kazdého z respondentd odpovédi na vSechny
otazky z této kategorie. Na otdzku, jak hodnotite vztahy s Vasimi kolegy, odpovidali:

o RI: ,Samozrejmé ze nemohu hodnotit vztah s kazdym kolegou zvlast, ale kdyz to
zobecnim, tak s nejblizsimi kolegyinkami mame vztah hezky, na pratelské urovni.

S ucitelkami z krouzkit se vidim malo, ale s témi ostatnimi si myslim, Ze

S komunikaci nemame problémy.

, VZdycky se smazim o to, abychom méli s détmi hezky vztah. Zalezi mi

na uprimnosti a na ditvere.

o R2: , Mam rada vsechny kolegy, kteri se mnou pracuji. Nemohu si na nikoho
postézovat. Myslim si, Ze s nasi pani vedouci si nemiize nikdo nerozumet.
Nejradeji mam ale moje deéti, tak jim rikam. Kdyz jsem s nimi, zapominam na vse
ostatni.** ,, Vztah s détmi- moji rodinou, je nejdulezitejs ‘

o R3: , A4si jako nekonflikini. S nékym si rozumim vic, s nekym min. Zalezi taky

I3

na situaci. S hodné kolegy se nevidim casto. *
.S vedoucim pedagogem si rozumim. “
., Déti jsou hodné. I kdyz taky umi zlobit. ** ,, Asi s kolegyni.
o RA4: 7 mého pohledu jsme zde skvéla parta. S kolegyni drzime spolu za kazdé
situace. S vétsinou externistii jsme pratelé jiz dlouha léta, a proto si jich nejen

vazim, ale taky musim predchdazet. A kdybych mohla rict i néco k détem? To jsou

3 ‘

zlaticka. Jsou hodné. *“ ,, Urcité s kolegyni. *
o R5:  Myslim si, Ze mame dobre stanovena pravidla pro spravny chod DDM
a proto se nam vse dari. Tim myslim i vztahy s kolegynémi. Samozrejmé je obcas
nutné stanovit pravidla pro urcité cinnosti. U externistii je vytvoreni blizsiho
vztahu komplikovanéjsi, ale zatim jsem se nesetkala s negativnim pristupem.

¢

Se svymi sverenci si rozumime.* ,,Za dilezitou povazuji predevsim harmonii
ve vztahu s mou kolegyni. *

R1 povazuje vztahy na pracovisti se vSemi ucastniky za vyborné. Neuvedl ani jednoho

demotivujiciho ¢initele. Respondent R2 se také vyjadiuje pozitivné ke vztahim v DDM.

Vystihuje vedouciho pracovnika a také déti, které vede pii Cinnosti. Potfebou se zde jevi
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predev§im vztah mezi R2 a détmi. Z odpovédi u respondenta ¢. 3 milzeme fici,
ze vztahy nepovazuje za konfliktni. Potfebou jsou nejen déti ale také kolegyné, se
kterymi si R4 rozumi. Z rozhovoru vyplyva, ze dalezitd jsou pro RS predevsim pevné
stanovend pravidla.

Pomoci sekundarnich otazek se podafilo zjistit, Ze rozhodujici potiebou pro motivaci je
predevsim vztah s kolegynémi. Pro R2 je pro motivaci K praci dulezitéjsi vztah

s détmi.

Kategorie otazek ¢. 4

Tato kategorie spada do potieb seberealizace. Nyni odpovidali pedagogové volného
¢asu na tuto otazku:

2) Jak si predstavujete Vas osobni rust jako pedagog volného ¢asu? Myslite si, Ze mate

ve Vasem DDM moznost osobniho rastu?

e R1:, Osobnim rustem je pro mé napr. zdokonalovani mych prednosti. Byt lepsi
Vtom, co delam a co mé bavi. Ucit se nové véci a pozndavat nepoznané. "
,»Nepoznanym mam na mysli treba uceni se novych technik k mym vedenym
cinnostem v DDM. *“ ,, Ano mam. Obcas jezdim na kurzy.

e R2: ,Rdda bych se ucila novym vécem, ktery bych potom predala mym détem
ve tride. Chci zdokonalovat hlavné je.* ,, MozZnost mam a vyuzivam ji.

e R3: ,Moznost tu je, muzeme jezdit na ruzné kurzy, ale vétsinou nemam moc
casu.

e RA4: |, Samoziejmé ma kazZdy z nds moznost prihldsit se do kurzu, studovat

3

odbornou literaturu, nebo se zdokonalovat dalsim studiem na vysoké skole.*

,,Jestli toho vyuzije, je jiz na kazdém z nas.

e RS5:, Ucastnim se semindrii, které se tkaji mych kompetenci.* Nikdo z nds neni
dokonaly, a proto musime zdokonalovat své védomosti nejen ze stranky
teoretické ale i prakticke.

Osobni rist povazuji vSichni tdzani pedagogové jako zdokonalovani svych dovednosti.

Zminuji ucast na kurzech a seminafich. Tuto moZnost maji a mohou ji vyuzit. Potteby,

které vyplyvaji z této otazky v ramci Maslowovy teorie a které pedagogy motivuje

ke své praci je moznost sebezdokonalovani.
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2) Mate moznost uplatiiovat své nazory na déni v DDM? Jakym zpisobem Vas nazor

uplatiiujete?

R1:,Ja to praktikuju casto. Vzdycky, kdyz mé néco napadne, hned bézim za svou
kolegyni a jiz ode dveri na ni volam, co mé napadlo. Mohu si to dovolit, protoze
mdme vtomhle ohledu otevieny vztah. Veétsinou se dohodnem na néjakém
reseni.

R2: ,,Veétsinou se mi dari sviij nazor uplatnit. Jednoduse ho reknu vedouci, pak
ho prodebatujeme a nakonec vétsinou realizujeme. Je pro mé dilezity, abych
napad realizovala, jinak mé to jesté dlouho trapi.

R3: ,,Ja bych je rada uplatnila, ale vetsinou se mi to nepovede. Nevim, v cem
je chyba, ale nikdo mé vétsinou ani neposlouchd. *“ ,, Pak uz to dal neresim. *

se snazim vyslechnout a respektovat jejich nazor, pokud se jim néco nelibi.

R5: |, Toto je velmi slozitée. Velmi zalezi na vztahu mezi nadiizenym
a podrizenym, ceho se ndpad tyka a také na ochoté pracovnika vyslechnout.
,Ale pokud to mam prevést na sebe, jako vedouci pracovnice mam moznost
uplatnovat nazor a snazim se byt objektivni. * ,, Zavaznéejsi nazor vétsinou sdelim

I3

na porade.

R1 mé& moznost uplatiiovat své ndzory. Oporu ma ve své kolegyni, s kterou své nadSeni

sdili. R2 zdtraznuje realizaci napadu. R3 vétSinou nema moznost uplatnit své napady.

Neni totiz Casto ani vyslySena. R4 vyzdvihuje potfebu respektu nazoru druhého

amoznost vyslechnuti. R5 zdlraznuje, Ze je dulezity pozitivni vztah mezi

pracovniky a ochota pracovnika vyslechnout.

Nasledovala otazka tykajici se ucasti na rozhodovani: 3) Mate moznost o néfem

rozhodovat? Predstavte si, ze by Vas Va§ nadfizeny povétil ukolem o néfem

rozhodnout. Co by pro Vas bylo v danou chvili prioritni?

R1: ,,Jd bych rekla, ze kazdy z nds rozhoduje o hodné vécech. Treba které
techniky Vv krouzku vybrat, jak rozdelit deti, aby byly v rovnomérnych

skupinkach. Stale se musim rozhodovat a vybirat ze dvou véci. “ ,, Kdyby to byl

vvvor

bych poradit.
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o R2:,Ja velmi rada rozhoduju o vécech sama, na kterych mi zalezi. *“ Prioritni by
pro mé byly informace k tomu ukolu, ale zbytek bych si chtéla uz zaridit

¢

avymyslet sama.” ,,Asi bych to brala jako vyzvu. Zjistila bych, jestli jsem

«

schopna to zvladnout a jestli na to mam. “ ,, V nejhorsim pripadé bych se musela

«

naucit nécemu novému, coz vlastné nepovazuji za zapor. *

o R3:, 0 svych krouzcich si rozhoduju sama, ale musi mi to byt schvaleno.

., ASi bych byla prekvapend, ze mné ditveruje a nechala by mé to délat samotnou.

Samozrejmé bych se snazila ukol provést co nejlip. *“ ,, Ano, potésilo by mé to. “

o RA4: , Jako vedouci pracovnice rozhoduji o cinnostech DDM v podstaté kazdy
den. Rozhodovani je soucasti mé prace a popravde mé tato funkce bavi. Snazim
se, aby mé nic nerozptylovalo, kdyz o nécem rozhoduju.” ,,Kdyz bych byla
poverena takovym ukolem, jako jiz tolikrat, chtéla bych znat nejdriv predstavu
0 splnéni daného ukolu.

e R5:!, Rozhoduji se kazdy den. Zda provést to a nebo ono. Pokud by mi byl ukol
sveren, dbala bych na tom, abych si mohla zvolit metody a nastroje k provedeni
ukolu sama.* ,, Pokud by se mi ukol podarilo splnit, védéla bych, ze ma prdace
ma smysl.

R1 tvrdi, ze rozhoduje kazdy den o ¢innostech v DDM. Pokud by mél byt svéteny tkol

téz8i, radéji nez samostatné rozhodovani by R1 zvolil pomoc, nebo radu — potieba

sounalezitosti. R2 upfednostiiuje poticbu samostatnosti. Naopak R4 zminuje, Zze by
chtél znat predstavu zadavajiciho ukolu. Rozhodovani ale povazuje za funkci, ktera ho
napliiuje. Z toho vyplyva, Ze ho naplituje potieba o néCem rozhodovat, mit mozZnost
rozhodovani. Potieba samostatnosti by motivovala i RS, ktery by se chtél na ukolu
podilet sam. Posledni potfebou, ktera by pracovnika motivovala Kk vlastni seberealizaci,
je poticeba duvéry. R3 by byl totiz ptekvapeny ze svéfeného tkolu. Pokud by mu tato
divéra byla svétena, snazil by se ukol splnit. VSichni z dotazovanych uvedli,

vew

se nebaly rozhodovat, naopak by to pfijmuly jako vyzvu.
Posledni otazkou, kterou jsem respondentiim pokladala, znéla: 4) Co pro vas znamena

role pedagoga VC? Pro¢ jste se pro tuto praci rozhodl(a)? Ceho byste chtél(a) v této roli

jesté dosahnout?

62



R1: ,, Moje prace mé bavi. Bavi mé ucit se nécemu novéemu a ziskavat nové
zkusSenosti. Chtéla bych se této praci vénovat naplno a dosdhnout jednou
I na vedouci pozici.

R2: ,, Nejvétsim plus vidim to, ze miizu byt s mymi detmi. Neni dne, kdy by mi
neudélaly radost. Zname se navzajem natolik dobre, Ze se jim mohu kdykoliv
sverit, tedy samozirejmé tem starSim, mladsi by to nepochopily. Tato prace mé
naplnuje, protoze mam v hlave spoustu napadit a jak uz jsem rikala, potiebuji je
uskutecnit. Kdyz se mi néco nepovede, nic si z toho nedélam. Kazdy den mée
V prdaci bavi. Bohuzel to manzel vidi, jinak, ale s tim jsem smirend. U déti
vV DDM jsem to ja.* ,,Jednou bych si prala, aby mé déti z DDM navstévovaly
u mé doma. Abychom ziistali porad pratelé.

R3: ,,Kdyz jsem pred lety shanéla praci, naskytla se tahle moznost. Moji praci
beru jako zaméstnani, které mé Zivi. Jednou bych chtéla délat néco jinyho,
ale zatim jsem tu docela rdada.* ,, Pedagogiku jsem nikdy nestudovala, ale za ty
roky jsem se v§echno naucila. Nejvic mé asi bavi deti. Umi se tak hezky usmat
a nékdy reknou to, co vas potési. Je to ale taky velka zodpovédnost.

R4: | Asi nikdy mé neomrzi néco vyrabét, realizovat a prevadeét svou fantazii
do skutecnych tvarii. A kdyz se o tento konicek miizete podélit i s ostatnimi, jaké
jiné zaméstnani si prat? Kdyz se vsude ozyva smich, nebo détské kricky
po chodbach, nikdy nemiizete mit pocit, Ze jste sam.“ , Doufam, Ze toto
zamestnani nebudu nikdy muset opustit.

R5: ,, Kdybych rekla, Ze mé jiz po tolika letech md prdce nebavi, rozhodné bych
lhala. Kazdy den prindsi néco nového, nové situace, na které je zapotrebi hledat
nové metody a nastroje pro spravné vyreSeni problému. Dale se budu
zdokonalovat ve svych dovednostech a dale budu pokracovat ve svém

vzdelavani, abych nikdy nic nezanedbala. “

R1: Zietelnou pottebou je povySeni pracovni pozice. Tohoto respondenta motivuje

potieba povySeni. R2 opét zmifuje potiebu realizace svych napadi. Také z jeho

odpovédi vyplyva, Ze se citi byt tim, kym je v prostiedi DDM. Jedna se tedy o potiebu

seberealizace a sebenaplnéni. R3 naopak uznava, ze ho k praci pedagoga motivuje

platové ohodnoceni. U R4 je seberealizace a sebenaplnéni jednozna¢né. U RS

je prioritni uspokojit potiebu sebezdokonalovani.
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Shrnuti vysledkii rozhovoru

Z odpovédi jednotlivych rozhovorl u respondentl se podafilo zjistit potieby,

které motivuji pedagogy volného Casu k praci. Napomocné byly jednotlivé kategorie

otazek, které byly ur¢eny pomoci Maslowovy hierarchie potieb.

Do kategorie potieb zamétenych na pottebu bezpeci a jistoty spadaji nasledujici

potieby, které motivuji pedagogy volného Casu ke své praci. Jsou jimi:

Potreba jistoty

Platové ohodnoceni

Vénovani pozornosti druhé osobé, respekt

Ustni pozitivni ohodnoceni/ tistni pochvala

Poti‘eba osobniho tito¢isté v DDM — pedagogové VC — kabinet

- vedouci pedagogové — ucebna

Do kategorie socialnich potieb spadaly piedev§im otazky tykajici se vztahu.

Pedagogové hodnotili vztahy mezi externimi, pedagogickymi a vedoucimi pracovniky

v DDM. Nezbytnou potiebou pro motivaci pedagoga VC je pozitivni vztah s rodinou a

piedevsim s kolegy v DDM.

Naplii prace pedagoga VC — vztah s détmi je dileZitdjsi neZ podpora
rodiny

Podpora rodiny — rodina je ¢asto souc¢asti DDM

Pozitivni vztah s détmi i kolegy — pievazuje potieba pozitivniho vztahu

pracovnika se svymi kolegy

Posledni kategorie byla zaméfena na potieby seberealizace. V této kategorii se podatilo

zjistit nejvice potieb motivujici pedagogy VC ke své praci.

Osobni rust

MozZnost sebezdokonalovani se — ucCeni se novému, zdokonaleni
dovednosti

Realizace napadu

MoZnost uplatnéni napadu

Oboustranné respektovani nazoru

Poskytnuti podpory

Umét vyslechnout druhého
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e Ucast na rozhodovani
e Divéra
e Potieba samostatnosti

e Potieba sounalezitosti

Nejvice potieb, motivujici pracovniky DDM K praci pedagoga, bylo zjisténo v kategorii
potieb seberealizace. Vysledky jsou tedy ve shodé s druhou hypotézou.

2.2.3 Diskuse

Byl proveden vyzkum, tykajici se motivace pracovnikli Domova déti a mladeze
Z hlediska motivacnich teorii. Vlastni vyzkum napovédél, které z potieb Maslowovy
teorie motivace motivuji pracovniky DDM ke své praci. Vyzkum je tfeba povazovat
za orientacni, protoZe byli zkoumani pracovnici ¢tyf Domovl déti a mlddeZe a nemiize
tedy zcela vystihnout celkové potieby vSech pracovniki DDM. Rozdily mohou také
nastat u samotnych pracovnikti. Vlastni vyzkum byl proveden v DDM v Prachaticich
a jeho tfech odloucenych pracovistich, tj. DDM Vimperk, DDM Netolice a DDM
Volary.

Z vyzkumu se podatilo dosahnout hlavniho cile, tj. které potieby (z hlediska
Maslowovy hierarchie potieb) motivuji pracovniky DDM ke své praci.

Pomoci dotazniku byly zjistény potieby motivujici k praci pracovnika DDM.
Témito potiebami jsou: uznani clovéka a jeho kvalit, podpora rodiny a blizkého okoli,
pozitivni vztahy na pracovisti, moznost uplatnéni svého nazoru, materialni zabezpeceni,
moznost osobniho rlstu, uplatnéni ndzoru, ohodnoceni kvalit pracovnika. Z vyzkumu
vyplyva, Ze u 86% pracovnikiit DDM jsou, z hlediska Maslowovy hierarchie potieb, tyto
potieby uspokojovany. Potreby, které jsou uspokojeny, motivuji pracovniky ke své
praci. Z dotazniku tedy vyplynulo, Ze pedagogové volného Casu a externi pracovnici
zkoumanych DDM jsou motivovani ke své praci a ze jsou jejich potieby uspokojeny.
Jedna se tedy o potieby, které pracovniky motivuji.

Mezi potieby, motivujici pedagogy VC K praci, které vyvstaly pii analyze dat
z otazek rozhovoru, patii predevsim potieby seberealizace jako napf. moznost osobniho

rustu, sebezdokonalovani se, realizace nédpadu, oboustranné respektovani nazoru,
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poskytnuti podpory, umét vyslechnout druhého, i¢ast na spolurozhodovani, divéra,
potieba samostatnosti a sounalezitosti.

Nekteré z potieb, motivuji rozdilné pedagogy volného €asu a externi pracovniky.
Pii srovnani potfeb, motivujicich k praci, u pedagogiit VC a externich pracovniki, za
nejviditelnéj$i rozdil povazuji potifebu osobniho ristu (tabulka ¢. 4, otazka ¢. 12).
Vsichni z dotazovanych pedagogti VC uvedli, Ze maji moznost osobniho riistu v DDM.
Oproti tomu je 69 externich pracovnikd nespokojeno s vidinou osobniho ristu. Uvadéji,
ze moznost osobniho ristu je v jejich DDM nerealna. Bliz§i porozuméni tohoto
problému ndm umozni pohled do vysledkil rozhovoru, kde o potfebach osobniho riistu
hovoti pedagogicti pracovnici konkrétnéji. Pedagogové volného Casu uvadi, Ze 0sobni
rist povazuji za zdokonalovani svych dovednosti. Zminuji wGCast na kurzech
a seminatrich. Tuto moZnost maji a mohou ji vyuzit. Potfeby, které vyplyvaji z této
otazky v ramci Maslowovy teorie a které pedagogy motivuje ke své praci, je moznost
sebezdokonalovani. BohuZel nemame mozZnost srovnani konkrétni pfedstavy osobniho
rustu u externiho pracovnika, kterd by napovédéla, které potieby, spadajici do potieb
osobniho rlstu, by je motivovaly a které nejsou momentalné uspokojeny.

Z rozhovoru vyplyvaji dalsi fakta, ktera by bylo mozné zhodnotit a na ktera by
bylo tfeba se jestd dale zaméfit. Podle (KING, NAKONECNEHO a PLAMINKA)
Maslow tvrdi, ze je tfeba uspokojeni potieb z nizsich stupiii pyramidy, aby mohlo byt
dosazeno uspokojeni potieb vysSich. Ackoliv uznal, Ze je mozné nékteré z potieb
pireskocit, nadale tvrdil, Ze pokud nejsou niZze postavené potieby naplnény, bude jim
davana ptfednost. Z rozhovoru u otazky ¢. 4 ze ¢tvrté kategorie potieb je zietelné, ze pro
socialni. Tento respondent uvadi, Ze postrada podporu rodiny pti nadSeni ze své prace.
R2 uspokojuje jeho prace natolik, Ze nevnima nesouhlas okoli, tj. jeho rodiny, ackoliv
U néj neni uspokojena potieba niz§iho stupné Maslowovy hierarchie potieb.

Réada bych se jeSté zamyslela nad propojenosti jednotlivych stupinii potieb
motivujicich pracovniky DDM k praci. Z rozhovoru se také podafilo zjistit, Ze se
vysledky shoduji s teorii C. P. Alderfera. Ptistup jeho teorie pfiklada men$i vyznam
ptisné hierarchickému uspofadani chovani podminénému potfebami. Potieby riznych
urovni mohou plisobit soucastné a neexistuje automaticky pfistup z jedné trovné na
druhou. Jestlize potteby vyssich urovni neni mozno uspokojit, potfeby nizSich trovni je
mohou vhodné nahrazovat (PITRA, 2007). Tento fakt byl béhem analyzy dat
vypozorovan nekolikrat. V odpovédich na otdzky, které se tykaly potifeb jednotlivé
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kategorie, vyvstavaly potteby, které patfily do potieb jiné kategorie. Napi. potieba
vlastnit pevné stanovené misto v prostorach DDM, kde se pedagog miize sousttedit, byt
sam a kde mohou byt uskutecnény jeho ndpady, se dotykd dvou kategorii potieb,
motivujici pracovniky ke své praci. Toto misto se stava pottebou jistoty (v piipadé
utociste), ale také vlastni seberealizace (misto, vyuzité k uplatnéni svych néapadi
a fantazie).

Pozitivem se stava skuteCnost, Ze prevazna vétSina pracovnikii DDM jsou
pracovnici, ktefi nachazi ve svém zaméstnani vlastni seberealizaci. Jsou spokojeni se
svou roli pedagoga volného casu ¢i externiho pracovnika v DDM a snazi se uplatiovat

sveé vlastni napady.
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ZAVER

Cilem prace bylo zjistit, které potteby (z hlediska Maslowovy teorie motivace)
motivuji pracovniky DDM ke své praci. Pro pedagogy volného casu jsou prioritni
potieby, které je motivuji k praci, potfeby seberealizace. Mezi zasadni potieby
motivujici k praci v DDM patfi napt. potieba jistoty, potfeba osobniho ristu, potfeba
pozitivnich vztahtt v DDM. Z provedeného vyzkumu vyplyva, Zze prvni hypotéza byla
vyvracena. V Domovech déti a mladeZe nejsou tedy externi pracovnici demotivovani ze
své prace. S druhou hypotézou jsou vysledky ve shod€. Za nejpodstatnéjsi povazuji
pedagogové VC potieby napliujici jejich seberealizaci, tj. sebenaplnéni,
sebezdokonalovani, davéru a respekt. Vyhodnoceni se opird o aritmetické praméry
vysledkti jednotlivych otdzek u dotazniku a analyzou dat jednotlivych odpoveédi
pedagogt volného ¢asu pii rozhovoru.

Aby bylo mozné zhodnotit vysledky vyzkumu obecné€, bylo by tieba provést
tento vyzkum ve vice DDM. Zaroven by bylo zapotiebi vyzkum provadét opakovang,
napt. po dvou letech a vzajemné porovnat vysledky u pracovniki DDM, kde by doslo
k velkému vykyvu. Velkym pozitivem pro dalsi vyzkum by bylo porovnani potieb,
které motivuji pracovniky DDM ke své praci, z pohledu feditele, vedoucich
pedagogickych pracovnic a pedagogt volného Casu. Zavery takového vyzkumu by pak
mohly poukdzat na dalsi potfeby, které pracovniky motivuji k vlastni realizaci ve své
praci. Mnohem Iépe by se daly porovnat potieby, které motivuji jednotlivé pozice
pracovnikii v DDM.

Ziskané poznatky mohou byt voditkem k zamysleni nad prioritami potieb, které
motivuji pedagogy DDM ke své praci. PiedevSim ale mohou byt voditkem pro
zkvalitnéni téchto potieb a jejich nasledného uspokojovani.

Vysledky vyzkumu by bylo mozné vyuzit v ramci zkvalitiovani motivace
pracovniki v DDM. Byl pouzit dotaznik, ktery by mohl byt vyuzity k dal§imu
prizkumu pro zjisténi potieb pracovniki v DDM. Miize slouzit k zamysleni nad danou
situaci, nad vysledky, které z dotazniku wvzeSly. Jak se shoduji ¢i rozchazeji
vV odpovédich na jednotlivé otdzky, zaméfené na motivaci, pedagogové volného Casu
a externisté. Jaké jsou nedostatky v motivovani pracovnikli v Domovech déti a mladeze.
Otazky z jednotlivych kategorii rozhovoru by bylo vhodné polozit vétSimu poctu
pracovniki DDM. Zajimavé vysledky by mohly pfinést 1 rozhovory s externimi

pracovniky DDM.
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Vyzkumu by se dalo jesté dale vyuzit s tim, Ze by se mohly porovnat napf.
vysledky vSech odloucenych pracovist. Duraz by mohl byt kladen predevsim
na rozdilnost potieb, které motivuji vedouci pedagogy volného ¢asu a které motivuji ke
své praci feditele.

Prioritni je, uvédomit si dulezitost motivovani pedagogli volného casu
a ostatnich pracovniki DDM. Vyzkum sice prokazal, Ze jsou u nich potieby z hlediska
Maslowovy teorie uspokojovany, ale to se mize velmi rychle zménit. Z potieb, které
nyni pedagogy motivuji k praci pedagoga volného Casu, se mohou stat potieby

neuspokojené a demotivujici.
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ABSTRAKT
DUTKOVA, P. Motivace pracovnikiic DDM z hlediska motivacnich teorii Ceské
Budgjovice 2012. Diplomova prace. JihoGeska univerzita v Ceskych Bud&jovicich.

Teologicka fakulta. Katedra pedagogiky. Vedouci prace J. Setek.

Klic¢ova slova: CZ - motivace, demotivace, motiv, uspokojeni potteb, pracovni
motivace, motivace uciteld, hodnotova orientace, motivaéni

teorie, motivacni faktory, Maslowova hierarchie potieb, reflexe

Prace se zabyva motivaci pedagogickych a externich pracovniki DDM z hlediska
motivacnich teorii. Teoretickd ¢ast obsahuje vymezeni pojmu motivace a pojmy s ni
souvisejici. Zabyva se predev§im motivacnimi teoriemi s dirazem na Maslowovu
hierarchii potieb.

Prakticka ¢ast pojednavd o motivovanosti pracovniki DDM a hleddni potieb,
které motivuji pracovniky DDM ke své praci. Motivaci z hlediska motiva¢nich teorii
hodnotili pedagogové volného casu a externi pracovnici Ctyfech Domova déti
a mladeze, tj. DDM Prachatice, DDM Vimperk, DDM Netolice a DDM Volary. Byly
zjistény potieby (z hlediska Maslowovy hierarchie potteb), které motivuji pracovniky
K praci pedagoga volného ¢asu v DDM. Mezi zasadni potfeby motivujici k praci
v DDM patii napt. potieba jistoty, potieba osobniho rlstu, potfeba pozitivnich vztaht
vDDM. Za nejpodstatndjsi povazuji pedagogové VC potieby napliujici jejich

seberealizaci, tj. sebenaplnéni, sebezdokonalovani, dtivéru a respekt.

ABSTRACT

Motivation of teaching personnel DDM from the perspective of motivational

theories

Keywords:
motivation, demotivation, motiva, satisfaction of needs, work motivation,
teacher motivation, value orientation, motivational theories, motivational

factors, Maslow s hierarchy of needs, reflection factors
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The thesis deals with the motivation of teaching and external DDM personnel from
the perspective of motivational theories. The theoretical part contains the
definition of motivation and concepts related to it. It mainly deals with
theories of motivation with an emphasis on Maslow's hierarchy of needs.

The practical part deals with the motivation of workers and DDM search needs that
motivate workers to work DDM. Motivation in terms of motivating teachers rated the
theory of free time and outside workers. DDM Prachatice, DDM Vimperk, DDM
Netolice and DDM Volary. Needs have been identified (in terms of Maslow's hierarchy
of needs) that motivate employees to work free time teacher in the DDM. Among the
major needs motivating to work in DDM include the need for certainty, the need for
personal growth, the need for positive relations with DDM. For educators consider
essential in responding to their needs fulfiliment, ie, self-fulfillment, self-improvement,

confidence and respect.
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Prilohy
C. I dotaznik

Dobry den, jmenuji se Pavlina Dutkova a jsem studentkou JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Studuji na Teologické fakulté obor Pedagogika volného &asu.
Prosim Véas o vypInéni kratkého dotazniku, ktery je nezbytnou soucasti mé diplomové
prace a ktery mi umozni nahlédnout do problému, tykajici se motivace pracovniki
DDM z hlediska motivaénich teorii. Veskeré informace poslouzi pouze jiz k zminéné
diplomové praci. Predem dekuji.

Pokyny k vyplnéni: zakrouzkujte nejpravdivéji vystihujici odpoved’
1) Jaké je Vase pracovni zatfazeni v Domové déti a mladeze (dale jen DDM)?

o feditel/feditelka DDM

¢ vedouci pedagogicky pracovnik DDM
e pedagog volného ¢asu DDM

e externi pracovnik DDM

2) Jaka je délka Vasipraxe v DDM?

e méné nez 1 rok
e méne nez 5 let
e méné nez 10 let

3) Pracoval(a) jste jiz v jiném DDM?

e ano
e Ne

4) Jsou soucasti DDM toalety, které jsou urceny pouze pro pedagogické a externi
pracovniky?

e ano
e Ne

5) Je v DDM pro pedagogické a externi pracovniky piesné stanoveno misto pro
obcerstveni?

e ano
e NE

6) Jak se citite, kdyZ odchazite do prace (DDM)? Jste:

e vzdy plna energie
e obcas plna energie
e do prace jdete s povinnosti

7) Podporuje Vs rodina ve Vasem nadSeni z Vasi prace?
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e ano
e n¢kdy
e Ne
8) Mate dobré materialni pomicky pro ¢innost, kterou vedete v DDM?

e ano
e CasteCné
e Ne

9) V poslednich 10-ti letech jste zménila VaSe pracovni misto pedagoga volného Casu
nebo externiho pracovnika v DDM:

e jednou
e vickrat
e ani jednou

10) Vztahy v DDM hodnotite spiSe jako:

e vyborné
¢ nekonfliktni, neutralni
e konfliktni

11) S Vasim nadtizenym pracovnikem DDM, s kterym jste nejvice v kontaktu, si:

e lidsky i profesné rozumite
e profesn¢ rozumite
e obcas nerozumite (komunikace je spiSe nucend)

12) Jak hodnotite perspektivu rastu ve Vasem DDM? Resp. myslite si, Ze mate ve
Vasem DDM mozZnost osobniho rastu?

e ano, vzdy
e ano
e Ne

13) Méte moznost uplatiiovat své nazory na déni v DDM?
e ano
e Castené
e NE
14) Myslite si, Ze jsou pln¢ ohodnoceny ¢i odménény Vase kvality?
e ano

e CasteCné
e Ne



15) Pokud se nachazi v bezprostiedni blizkosti Vaseho DDM silnice, €i jiny rusivy
element, myslite si, Ze hluk naruSuje ¢innosti v DDM?

¢ ano narusuje
e jen pokud jsou oteviena okna
e nenarusuje

16) Je ve Vasi tridé, kde vedete krouzek, dostatek mista pro uskute¢néni ¢innosti, které
si pro ucastniky pfipravite?

e ano
e jen pii nékteré z ¢innosti
e Ne

17) Cinnosti, které v danou chvili vykonavate, vykonavate prevazngé:

e Z vlastni iniciativy
e Z nutné potieby
e 7z obou uvedenych moznosti

18) Za dobte vykonanou préci:

¢ jste odménéna nebo ohodnocena vzdy
e jste odménéna nebo ohodnocena nékdy
e nejste odmeénéna ani ohodnocena

19) Své néapady ¢i ptipominky se snazite realizovat:

e ihned, aktivné
e odlozim je na pozdé&;ji
e vitbec je neuskuteCnim

20) Jak Casto provadite autoevaulaci?

o vzdy
e Casto (1x tydng)
e obcas

21) Provadi vedouci pedagogicky pracovnik hospita¢ni ¢innost neohladsen¢?

e Casto
e obcas

e nikdy

vvvvv

e ano
e dasteéné
e nikoli



D¢kuji Vam za ochotu a Vami straveny cas.
S pozdravem Pavlina Dutkova

C. II Rozhovor

Kategorie 1:

1)
2)

3)

4)

Zakladni udaje

Jaké je Vase pracovni zatazeni?

Jaka je délka Vasi praxe, resp. jak dlouho pusobite v roli pedagoga
volného Casu?

Jak dlouho jiz pracujete vtomto DDM? Pracoval(a) jste jiz v jiném
DDM?

Zménil(a) jste za poslednich 5 let pracovni misto?

Kategorie 2: Pocit jistoty a bezpeci

1)
2)

3)
4)

Myslite si, Ze jsou plné ohodnoceny ¢i odménény Vase kvality?

Jakym zptisobem jste ohodnocen(a)? Sekundarni? — vyhovuje Vam tento
zpusob?

Jak hodnotite Vy své podiizené? Jaké formy metod vyuzivate?

Jaké u Vas prevladaji pocity, kdyz se nachazite v DDM? Kterému mistu

prikladate nejvetsi vyznam?

Kategorie 3: Socialni potreby

1)

2)

3)

Podporuje Vas rodina ve Vasem nadSeni z Vasi prace? Sekundarni
otazka - Pokud ano, jak Vas podporuji?

Jak hodnotite vztahy s VaSimi kolegynémi/kolegy, s ostatnimi pedagogy
volného Casu, s Vasim nadfizenym

Jak hodnotite vztahy s détmi/ ic€astniky krouzka?

Kategorie 4: Seberealizace

1) Jak si piedstavujete Vas osobni rust jako pedagog volného ¢asu? Myslite

si, ze mate ve Vasem DDM mozZnost osobniho ristu?

2) Mate moznost uplatiiovat své nazory na déni v DDM? Jakym zplisobem

chcete uplatiiovat Vas nazor?



3) Mate moznost o néfem rozhodovat? Predstavte si, ze by Vas Vas
nadfizeny povétil tkolem o nééem rozhodnout. Co by pro Vas bylo v
danou chvili prioritni?

4) Jakym zptsobem se ptipravujete na ¢innost, kterou mate vést?



